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               The purpose of this research was to develop of competency assessment scale of head 

nurse for Siriraj hospital. Three hundred, and eighty five sample, consisted of 124 head nurses, 31 

supervisor nurses and 278 staff nurses. The instrument was a 5-rating scale questionnaire about 

competency assessment scale of head nurse. The content must was validity by 5 nursing expert. 

Whereas the reliability conducted by Cronbach’s alpha coefficient was .98. The data were 

analyzed by using principal components extraction with an orthogonal rotation and varimax 

method. Then the development of the competency assessment scale of head nurse, 360 degree 

assessment was performed. Finally the head nurses were asked to assess their competency. 

Additionally, the immediate superiors and immediate subordinates were asked to assess 

competency of head nurses. The statistical methods used to analyze the data were mean, standard 

deviation and MANOVA

  Research findings were as follows: 

       1. Six significant factors of head nurse competency were identified. These factors were 

described by 90 items that accounted for 60 percent of total variance. The six factors were;         

1) development quality of nursing described by 25 items, 2) leadership described by 20 items,    

3) administration described by 17 items, 4) ethics described by 11 items, 5) service mind and 

empowerment described by 11 items, and 6) technology and information described by 6 items. 

   2. The results of the assessment by the head nurses themselves, immediate superiors and 

immediate subordinates was high (X= 4.17, 4.18, and 3.86, respectively).

             3. There is no statistically different at .05 level between worked position and sited 

department of the assessors.
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บทที่  1 
บทนํา 

ความเปนมาและความสําคญัของปญหา 
พระราชบัญญัติการปฏิรูประบบสุขภาพแหงชาติเพื่อใหประชาชนไดรับบริการสุขภาพที่มี

คุณภาพไดมาตรฐานอยางทั่วถึงและเทาเทียม สงผลตอองคการสุขภาพ โรงพยาบาลทุกสังกัด
พยายามปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง นอกจากนั้นนโยบายของโรงพยาบาลตางๆ ทั้ง
ภาครัฐและภาคเอกชนที่มุงสูการรับรองคุณภาพโรงพยาบาลและเกิดการแขงขันระหวาง
โรงพยาบาลภาครัฐกับภาคเอกชนในการใหบริการดานสุขภาพแกประชาชนมากขึ้น  กลาวคือเปน
การบริหารงานที่มุงเนนการบริการที่มีประสิทธิภาพภายใตตนทุนการผลิตต่ํา และตองใหสอดคลอง
กับความตองการของผูรับบริการ  ที่ตองการคุณภาพการดูแลที่ดีที่สุด ซ่ึงการจะไดมาของคุณภาพ
การดูแลนั้น คุณภาพของบุคลากรผูใหบริการเปนปจจัยสําคัญ เพราะการแขงขันและการเติบโต
อยางยั่งยืนขององคการ ทรัพยากรบุคคลคือรากฐานในการผลิตนวัตกรรมขององคการ (เกริกเกียรติ 
ศรีเสริมโภค, 2546) สอดคลองกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 9 (พ.ศ.2545-
2549)  ที่เนนคนเปนศูนยกลางของการพัฒนา  เพราะคนเปนปจจัยแหงความสําเร็จของการพัฒนา
ในทุกเรื่อง (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ, ม.ป.ป.) ดังนั้นการ
พัฒนาบุคลากรเพื่อใหกลายเปนผูปฏิบัติงานที่มีขีดความสามารถสูงขึ้น จึงมีความจําเปนอยางย่ิง
สําหรับองคการ 

โรงพยาบาลศิริราชเปนโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐระดับตติยภูมิที่ใหบริการสุขภาพ
สําหรับผูปวยที่มีปญหาสุขภาพซับซอน ซ่ึงตองการการดูแลโดยผูเชี่ยวชาญเฉพาะสาขา เปนแหลง
วิจัยพัฒนาเทคโนโลยีทางการรักษาพยาบาลที่ตองใชเทคโนโลยีขั้นสูง โครงสรางขององคการมี
ขนาดใหญ มีความซับซอนในการบริหารงาน และแนวโนมโรงพยาบาลศิริราชที่จะเปนอิสระใน
การบริหารจัดการจากระบบราชการ  บุคลากรในองคการประกอบดวยแพทยผูเชี่ยวชาญเฉพาะทาง 
พยาบาลผูมีความรูความชํานาญเฉพาะทาง พยาบาลวิชาชีพ ทันตแพทย เภสัชกร บุคลากรวิชาชีพ
อ่ืนๆ รวมทั้งเจาหนาที่สาธารณสุขที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะทาง (ทัศนา บุญทอง, 2542: 23) และยัง
เปนแหลงฝกภาคปฏิบัติของนักศึกษาและบุคลากรสาขาวิทยาศาสตรสุขภาพ เปนศูนยกลางดาน
วิชาการ การศึกษาวิจัย มีผลทําใหโรงพยาบาลศิริราชตองปรับตัวในการพัฒนาองคการ โดยการ
พัฒนาคุณภาพการบริการใหไดคุณภาพมาตรฐานทั่วทั้งองคการ ซ่ึงรวมถึงการพัฒนาบุคลากรใหมี
ความรู ความสามารถ ทักษะปฏิบัติ ตลอดจนพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมเปนที่ยอมรับของ
สังคม อันสงผลสําเร็จตอองคการ  
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หัวหนาหอผูปวยเปนหัวหนาหนวยงานที่ใหบริการดูแลผูปวย  ซ่ึงเปนกระบวนการที่เปน
หัวใจสําคัญของงานบริการสุขภาพในโรงพยาบาล (ดวงจันทร ทิพยปรีชา, 2548: 49) ผูรับบริการจะ
รับรูวาบริการของโรงพยาบาลมีคุณภาพหรือไม จึงอยูที่การนําและการบริหารจัดการของหัวหนา
หอผูปวย นอกจากนี้หัวหนาหอผูปวยยังเปนผูบริหารระดับตนที่ตองรับนโยบายตางๆ จากผูบริหาร
ระดับสูงลงสูการปฏิบัติไดอยางมีคุณภาพ ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยจึงเปนผูมีอิทธิพลตอบุคลากรใน
หนวยงาน และตอระบบการบริหารการพยาบาลเปนอยางมาก หัวหนาหอผูปวยจึงจําเปนตองมี
สมรรถนะที่จําเปนตอการจัดการใหเกิดประสิทธิภาพในหอผูปวย และกอใหเกิดความพึงพอใจแก
ผูรับบริการและบุคลากรพยาบาล (ประภัสสร เสงี่ยมกุลถาวร, 2544: 1) เนื่องมาจากเมื่อหัวหนาหอ
ผูปวยมีการพัฒนาและใชศักยภาพของตนเองใหเกิดประโยชนสูงสุด ก็จะสงผลใหองคการนั้นมี
ประสิทธิภาพตามมาดวยเชนเดียวกัน (Bowin and Harvey, 2001: 158) จึงอาจกลาวไดวา หัวหนา
หอผูปวยสามารถทําใหเปาหมายของฝายการพยาบาลและของโรงพยาบาลบรรลุผลสําเร็จหรือ
ลมเหลวได 

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.)  มีบทบาทสําคัญในการกําหนด
นโยบายและมาตรฐานการสรรหาบุคคลเขารับราชการ หลักการในการสรรหาจําเปนตองเลือกสรร
ใหไดบุคคลดีที่สุดในกลุมคนที่สามารถหาได และใหโอกาสผูที่มีคุณสมบัติเขาถึงโอกาสของ
ตําแหนงงานอยางเทาเทียมกัน โดยใชเครื่องมือประเมินบุคคลที่เที่ยงตรงแมนยํา ดังนั้นจึงมีการ
ปรับปรุงการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม กลาวคือการสรรหาทรัพยากรบุคคลที่เนนการ
พัฒนาระบบและวิธีการสรรหาโดยยึดหลักสมรรถนะ ซ่ึงหมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เปน
ผลมาจากความรู ทักษะ ความสามารถและคุณลักษณะอื่นๆ ที่ทําใหบุคคลสามารถสรางผลงานได
โดดเดนกวาเพื่อนรวมงานอื่นๆ ในองคการ (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2547) 
โดยนักวิชาการดานการบริหารไดคนพบและเชื่อวา สมรรถนะ (Competency) เปนปจจัยสําคัญที่สุด
ในการแขงขันและพัฒนาองคการ (ณรงควิทย  แสนทอง, 2544) สอดคลองกับการศึกษาวิจัยของ
ตางประเทศระบุวา รอยละ 85 ของผลการประกอบการขององคการนั้นเกิดจากทุนมนุษย 
(สํานักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล สํานักงาน ก.พ., 2547) และองคการใดมีทุนมนุษยที่
เหนือกวา   ก็จะสามารถยืนอยูในสถานะที่เหนือกวาองคการคูแขงไดทั้งในปจจุบันและอนาคต  
(สุทธิลักษณ  เอื้อจิตถาวร, 2549)  

การประเมินสมรรถนะเปนเครื่องมือสําคัญที่ชวยในการพัฒนาและธํารงรักษาบุคลากร โดย
มีจุดมุงหมายสําคัญเพื่อใหทราบถึงผลการปฏิบัติงานพรอมทั้งพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร วาบรรลุผลตามเปาหมายและมีพฤติกรรมที่สอดคลองกับความตองการขององคการ
หรือไม กลาวคือ เพื่อการพัฒนาบุคลากรและเพื่อตัดสินใจทางการบริหารเกี่ยวกับบุคลากร เพราะ
การประเมินจะชวยแจงหรือส่ือสารกลับใหบุคลากรทราบถึงจุดเดนจุดดอยหรือขอบกพรองของ
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ตนเอง ตลอดจนเปนขอมูลเพื่อการพัฒนาทักษะใหมีขีดความสามารถเพิ่มสูงขึ้น สวนการประเมิน
เพื่อการตัดสินใจทางการบริหารนั้นจะชวยใหมีขอมูลประกอบการตัดสินใจในการบริหารและ
จัดสรรทรัพยากรบุคคลในองคการไดอยางเหมาะสม และเกิดประสิทธิผลโดยรวมตอองคการ 
รวมทั้งเสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแกบุคลากร (อลงกรณ  มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร, 
2548: 208) สอดคลองกับสํานักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล สํานักงาน ก.พ. (2547) ซ่ึงกลาววา
การประเมินสมรรถนะจะเปนเครื่องมือสําคัญ ที่จะชวยใหองคการทราบวาจะใชกําลังคนอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล มีความคุมคา และชวยใหองคการบรรลุพันธกิจและเปาหมายที่ตั้งไว
ไดอยางไร ดังนั้นสํานักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล สํานักงาน ก.พ. ไดปรับปรุงการประเมิน
ระบบบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีแนวคิดหลักในการออกแบบระบบคือ คนที่มีคุณภาพ ในงานที่
เหมาะสมกับความรู ทักษะ สมรรถนะที่ตองการ และคาตอบแทนที่เปนธรรม (สุทธิลักษณ เอ้ือจิต
ถาวร, 2549) จึงจําเปนที่หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศิริราช ตองมีสมรรถนะที่เหมาะสมตาม
บทบาทหนาที่ และสนับสนุนใหบรรลุวิสัยทัศนขององคการ รวมทั้งเหมาะสมกับยุคสมัยการ
เปล่ียนแปลงและความตองการของสังคมปจจุบัน   

แตในปจจุบันระบบหรือวิธีการประเมินบุคลากรของฝายการพยาบาล โรงพยาบาลศิริราช 
ใชแบบฟอรมที่โรงพยาบาลจัดทําขึ้นเอง ไมไดเจาะจงสําหรับวิชาชีพเฉพาะแตละสาขา  ประเมิน
ตามผลการปฏิบัติงานเพื่อการเลื่อนขั้นเงินเดือน  โดยอิงเกณฑของคณะกรรมการขาราชการพล
เรือน (ก.พ.) พุทธศักราช 2544  เปนแบบวัดสําหรับขาราชการสาย ข และสาย ค ตั้งแตระดับ 8 ลงมา
และลูกจาง ผูประเมินคือผูบังคับบัญชาโดยตรง  ทําการประเมินปละ 2 รอบ ดานประเด็นการ
ประเมินแบงเปน 2 สวนคือ สวนแรกเปนการทําขอตกลงแผนงานที่จะปฏิบัติ เปาหมายหรือดัชนีช้ี
วัดผลสําเร็จของงานในรอบระยะเวลา 6 เดือน (คิดเปนรอยละ 70) สวนที่สองคือ ทักษะหรือ
คุณลักษณะการปฏิบัติงาน ประกอบดวย การวางแผนและการจัดระบบงาน ภาวะผูนํา การพัฒนา
ผูใตบังคับบัญชา ความรับผิดชอบ ความสามารถในการปฏิบัติงาน แบงเปน 5 ระดับคะแนน (คิด
เปนรอยละ 30) เปนการประเมินอยางกวางๆ ในแตละขอรายการมีแตเพียงหัวขอดังกลาว ยังขาด
รายละเอียดของเนื้อหาที่จะตองนํามาเปนแนวทางในการประเมิน และไมมีเกณฑการใหคะแนนใน
แตละคุณลักษณะที่จะนํามาประกอบการพิจารณา ดังนั้นผูประเมินจึงตองใชความคิด ความรูสึก 
ทัศนคติ ตลอดจนคานิยมของผูประเมิน ในการตัดสินและประมวลผลในแตละขอ วาสมควรจะ
ไดรับคะแนนเทาใดจึงพบปญหาความแมนยําในการประเมิน ความยุติธรรม ความสะดวก และ
ความเหมาะสมในการประเมิน รวมถึงความสอดคลอง และความสัมพันธระหวางการปฏิบัติงานกับ
พันธกิจขององคการ (ประสิทธิ์  วัฒนาภา, 2547) นอกจากนี้ในสวนของผูถูกประเมินเอง ก็ไมทราบ
วาเกณฑของการใหคะแนนสูงกวามาตรฐานเปนเชนไร ตนเองตองทําอยางไรบางจึงจะถูกประเมิน
ในเกณฑดี และเนื่องจากแบบประเมินดังกลาว ไมไดเปนแบบประเมินสําหรับวิชาชีพพยาบาล
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โดยเฉพาะ การนําผลการประเมินมาใชในการฝกอบรมจึงไมสามารถทําได (อรุณรัตน  ศรีจันทร
นิตย, 2539: 125) ดังนั้นระบบการประเมินตองมีความแมนยําและยุติธรรมมากขึ้น เปนแนวทางการ
พัฒนาบุคลากรและมีเสนทางกาวหนาในสายวิชาชีพที่ชัดเจน กอใหเกิดผลสัมฤทธ์ิขององคการ จึง
ควรมีแบบประเมินตามสมรรถนะเฉพาะบทบาทหนาที่ ความรับผิดชอบของแตละสาขาวิชาชีพของ
ตน แบบประเมินสมรรถนะของพยาบาล จึงควรประเมินตามแนวคิดทางการพยาบาล ตามบทบาท
หนาที่ความรับผิดชอบที่พระราชบัญญัติวิชาชีพและสภาการพยาบาลกําหนด ตลอดจนความ
ตองการของสังคมในขณะนั้น เชื่อมโยงกับเปาหมายยุทธศาสตร พันธกิจ และวิสัยทัศนของแตละ
โรงพยาบาล ซ่ึงมีบริบทที่แตกตางกัน  

จากการที่โรงพยาบาลศิริราชมีการพัฒนาองคการสามารถผานการรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาลตามมาตรฐานของสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (พ.ร.พ.) ในเวลา
อันรวดเร็ว เปนแบบอยางที่ชัดเจนของการพัฒนาคุณภาพ สงผลใหโรงพยาบาลตางๆ ทั่วประเทศ
พัฒนาคุณภาพอยางจริงจัง (อภิชาติ  ศิวยาธร, 2545) และจากวิสัยทัศนคณะแพทยศาสตรศิริราช
พยาบาลเปนสถาบันทางการแพทยชั้นเลิศในเอเชียอาคเนย  และมีพันธกิจ คือ จัดการการศึกษาเพื่อ
ผลิตบัณฑิตและบุคลากรทางการแพทยทุกระดับ แพทยผูเชี่ยวชาญเฉพาะทาง ทําการวิจัย สราง
บรรยากาศทางวิชาการ ใหบริการทางการแพทยที่มีคุณภาพ  คุณธรรม ทันสมัย ไดมาตรฐานสากล
สอดคลองกับความตองการของประเทศ และนํามาซึ่งศรัทธาและความนิยมสูงสุดจากประชาชน 
รวมทั้งชี้นําสังคมไทยในดานสุขภาพอนามัยและคุณภาพชีวิต รวมถึงวิสัยทัศนของฝายการพยาบาล
ในการเปนองคการทางการพยาบาลชั้นเลิศในเอเชียอาคเนย  มีพันธกิจ คือ ใหบริการพยาบาลที่มี
คุณภาพสูงระดับสากล โดยมีการผสมผสานการใชความรู เทคโนโลยี การวิจัย และทรัพยากรมนุษย 
เพื่อความปลอดภัยและคุณภาพชีวิตของผูรับบริการ นอกจากนี้โรงพยาบาลศิริราชเปนสถาบันตน
กําเนิดการพยาบาลและโรงเรียนแพทยแหงแรกในประเทศไทย ดํารงเกียรติภูมิมายาวนานกวา 119 
ป ดังนั้นพยาบาลที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศิริราช จึงเปนที่คาดหวังของวิชาชีพเดียวกันและ
ประชาชนผู รับบริการ  วาจะตองเปนผูที่ เพียบพรอมทั้งดานคุณธรรม  จริยธรรม  ความรู 
ความสามารถ และมีทักษะในการปฏิบัติงาน   

แตดวยเหตุที่ฝายการพยาบาล โรงพยาบาลศิริราช  ยังไมมีแบบประเมินสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวย วาโดยทั่วไปแลวหัวหนาหอผูปวยมีสมรรถนะอยูในระดับใด และตองพัฒนา
สมรรถนะดานใดบาง โดยเครื่องมือที่ใชประเมินสมรรถนะที่ดี จะตองมีความนาเชื่อถือและ
นําไปใชไดอยางมีประสิทธิภาพ กลาวคือใหผลการประเมินที่นาเชื่อถือ มีความแมนยําในการวัด อัน
ไดแก ความตรง (Validity) ความสอดคลองกับความสามารถในการปฏิบัติงาน และความเที่ยง 
(Reliability) คือ ความคงเสนคงวาของผลการวัด (ชูชัย  สมิทธิไกร, 2547: 27) นอกจากนี้ส่ิงสําคัญ
คือ มาตรฐานการประเมินตองประเมินในสภาพความเปนจริง (รัชนี ศุจิจันทรรัตน, 2546: 172) อัน
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ประกอบดวย ปรัชญา วิสัยทัศน และพันธกิจของแตละองคการ (ดวงจันทร  ทิพยปรีชา, 2548: 4) 
ทั้งนี้ไมสามารถนําระบบการประเมินที่สําเร็จรูป และใชไดผลดีกับองคการหนึ่งมาใชกับองคการ
หนึ่งได เพราะมีความแตกตางในลักษณะขององคการ วัฒนธรรม และสิ่งแวดลอม (อลงกรณ  มี
สุทธา และสมิต  สัชฌุกร, 2548: 209)  ดังนั้นแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยที่จัดทํา
ขึ้นแตละโรงพยาบาลยอมแตกตางกันทั้งรูปแบบและเกณฑประเมิน ไมสามารถใชแบบประเมิน
เดียวกันได ฝายการพยาบาลจึงตองมีเกณฑการประเมินและแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอ
ผูปวย  เพื่อใหไดหัวหนาหอผูปวยที่มีสมรรถนะสอดคลองกับเปาหมายยุทธศาสตร และสามารถ
นําสูวิสัยทัศนของฝายการพยาบาลและของโรงพยาบาลศิริราช 

ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ เปนการพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โดย
บูรณาการจากผลการจัดทําสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย ของฝายการพยาบาล โรงพยาบาลศิริราช 
(ฝายการพยาบาล, 2549) และการทบทวนวรรณกรรม รวมกับการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ สรางตาม
ขั้นตอนการพัฒนาแบบประเมินของ Burns & Grove (1997: 375-377) ที่ใชทฤษฎีการทดสอบแบบ
ดั้งเดิม (Classical test theory) ซ่ึงลักษณะของแบบประเมินที่ไดจะเปนแบบสอบถามในรูปแบบของ
มาตราสวนประเมินคา (Rating scale) 5 ระดับ มีการตรวจสอบความตรงและความเที่ยง กลาวคือ
การวิเคราะหความตรงตามเนื้อหาโดยผูทรงคุณวุฒิ และความตรงเชิงโครงสราง (Construct 
validity) โดยวิธีการวิเคราะหตัวประกอบ (Factor analysis) มีการทดลองใชแบบประเมิน โดยการ
ประยุกตแนวคิดการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา ใหหัวหนาหอผูปวยประเมินตนเอง
และประเมินโดยผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา เพื่อศึกษาความสอดคลองของการประเมิน
ระหวางผูประเมิน ความเที่ยงของแบบประเมิน และการเปรียบเทียบการประเมินสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวยระหวางตําแหนงงานและหนวยงานปฏิบัติงานของผูประเมิน 

จากเหตุผลและความจําเปนดังกลาว ผูวิจัยจึงศึกษาพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศิริราช เพื่อนําผลการวิจัยที่ไดใชเปนแนวทางการพัฒนาสมรรถนะ
ของหัวหนาหอผูปวยที่ปฏิบัติหนาที่ในปจจุบันใหมีขีดความสามารถเพิ่มสูงขึ้น รวมทั้งเปนขอมูล
ในการเตรียมบุคลากรที่จะเขารับตําแหนงหัวหนาหอผูปวยในอนาคต อันจะเปนผลนําสูการพัฒนา
คุณภาพบริการพยาบาล และพัฒนาองคการใหเจริญกาวหนาตอไป  

 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
     1.  เพื่อพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลศิริราช 
     2.  เพื่อศึกษาประสิทธิผลของแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศิริราช 
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ขอบเขตของการวิจัย 
1. การวิจัยคร้ังนี้เปนการพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล 

ศิริราช 
2. ประชากรที่ใชในการวิจัย  ไดแก  หัวหนาหอผูปวยท่ีไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนง

ไมนอยกวา 1 ป  ผูชวยหัวหนางานการพยาบาล และพยาบาลประจําการที่มีประสบการณการทํางาน
ไมนอยกวา  2  ป  ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศิริราช   

3. สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย ไดมาจากสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย ฝายการ
พยาบาล โรงพยาบาลศิริราช (ฝายการพยาบาล, 2549) และการทบทวนวรรณกรรม ของ จันทรเพ็ญ 
พาหงษ (2538), สภาการพยาบาล (2545), สํานักการพยาบาล (2548) และสํานักงานคณะกรรมการ
ขาราชการพลเรือน (2547) และ Lenburg (1999)  แลวนํามาบูรณาการรวมกับผลการสัมภาษณ
ผูเชี่ยวชาญจํานวน 5 ทาน ไดสมรรถนะเบื้องตนเพื่อใชในการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอ
ผูปวย  จํานวน 11  ดาน ไดแก  1) ดานการบริหารงาน   2) ดานภาวะผูนํา  3) ดานจิตสํานึกในการ
ใหบริการ  4) ดานการตัดสินใจและการแกไขปญหา  5) ดานการสรางทีมและการสรางสัมพันธภาพ  
6) ดานเทคโนโลยีสารสนเทศและการติดตอส่ือสาร  7) ดานความสามารถในการปรับตัวและ
ควบคุมตนเอง  8) ดานความมุงมั่นในการทํางาน   9) ดานวิชาการและการวิจัย  10) ดานคุณธรรม
และจริยธรรม  11) ดานความสามารถจัดการเชิงธุรกิจ  

คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
การพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย หมายถึง กระบวนการพัฒนาแบบ

วัดหรือแบบประเมินคุณคาเพื่อใชเปนแนวทางการวัดคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมเกี่ยวกับสมรรถนะ
ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศิริราช  โดยกําหนดพฤติกรรมที่ตองการวัด จากการบูรณาการผล
การจัดทําสมรรถนะของฝายการพยาบาล การทบทวนวรรณกรรม รวมกับผลการสัมภาษณ
ผูเชี่ยวชาญ นํามากําหนดเปนตัวประกอบและขอคําถามสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย ซ่ึงเปน
พฤติกรรมที่สะทอนถึงความสามารถของหัวหนาหอผูปวย โดยมี ความรู ความสามารถ ทักษะ และ
คุณลักษณะสวนบุคคลที่หัวหนาหอผูปวยจําเปนตองมีและสามารถแสดงออกอยางมีประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงานตามขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวยและสนับสนุนให
องคการบรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศน  ซ่ึงประกอบดวยสมรรถนะทั้งหมด 11 ดาน ไดแก 

3.1 ดานการบริหารงาน  หมายถึง  การรับรูของหัวหนาหอผูปวย ผูบังคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชาตอพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความสามารถของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศิริราช 
ในการบริหารงานโดยใชแนวคิดการจัดการเชิงกลยุทธในระดับแผนปฏิบัติการสอดคลองกับแผน
กลยุทธขององคการ  การบริหารทรัพยากร การจัดทํางบประมาณอยางมีประสิทธิภาพ และสามารถ
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วิเคราะหตนทุนและประสิทธิผลที่ไดรับ การควบคุม กํากับ ดูแล และประเมินผลการปฏิบัติการ
พยาบาลใหไดมาตรฐานวิชาชีพ สามารถดําเนินงานบรรลุตัวช้ีวัดของหนวยงาน สามารถนิเทศและ
สอนงานแกผูใตบังคับบัญชา  มีการมอบหมายงานที่ดี การบริหารความเสี่ยง การจดัสภาพแวดลอม
ที่ปลอดภัยในการปฏิบัติงาน การวางแผนพัฒนาบุคลากร การจัดลําดับงาน และการบริหารเวลาได
อยางมีประสิทธิภาพ  

3.2 ดานภาวะผูนํ า   หมายถึง   การรับรูของหัวหนาหอผูปวย  ผูบังคับบัญชาและ
ผู ใตบั งคับบัญชา  ต อพฤติ กรรมที่ แสดงออกถึ งความสามารถของหั วหน าหอ ผู ป ว ย         
โรงพยาบาลศิริราช ที่เปนผูนําการเปลี่ยนแปลงในหนวยงาน  มีวิสัยทัศน สามารถกระตุนให
ผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ และเปาหมายของหนวยงาน มี
ความสามารถโนมนาวใจผูใตบังคับบัญชา มีความคิดริเริ่มสรางสรรค เปนแบบอยางที่ดีในการ
ปฏิบัติงาน สามารถเปนที่ปรึกษาที่ดีและใหขอเสนอแนะที่เปนประโยชนแกผูใตบังคับบัญชา มี
ความเสียสละ ปลูกฝงคานิยม อุดมการณใหผูใตบังคับบัญชาอยากอุทิศตนเพื่อผูรับบริการ มอบ
อํานาจการตัดสินใจ เสริมสรางกําลังใจ สนับสนุนความกาวหนาของผูใตบังคับบัญชา  ใฝรู พัฒนา
ตนเอง และสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชามีโอกาสพัฒนาความรูและทักษะที่ประโยชนในการ
ปฏิบัติงาน 

3.3 ดานจิตสํานึกในการใหบริการ   หมายถึง   การรับรูของหัวหนาหอผูปวย ผูบังคับบัญชา 
และผูใตบังคับบัญชา   ตอพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความสามารถของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลศิริราช ในการวิเคราะหความตองการของผูรับบริการและสามารถตอบสนองไดตรง
ตามความตองการอยางรวดเร็ว มีคุณภาพตามการคาดหวังของผูรับบริการ กระตือรือรนในการ
แกปญหาของผูรับบริการ ใหการพยาบาลโดยไมเลือกปฏิบัติและคํานึงถึงความแตกตางทาง
วัฒนธรรม สามารถวิเคราะหความตองการและใหความรวมมือ การอํานวยความสะดวกตามความ
คาดหวังของทีมสหสาขา นักศึกษา ตลอดจนผูมาศึกษา อบรมดูงานในหอผูปวย  มีความเอื้ออาทร
ตอผูใตบังคับบัญชา เขาใจระดับความตองการของผูใตบังคับบัญชาและสามารถตอบสนองความ
ตองการไดในขอบเขตที่เหมาะสม 

3.4 ดานการตัดสินใจและการแกไขปญหา  หมายถึง  การรับรูของหัวหนาหอผูปวย
ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ตอพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความสามารถของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลศิริราช ในการคิดวิเคราะหแกไขปญหาตางๆ อยางมีวิจารณญาณ กลาตัดสินใจแกไข
ปญหาและรับผิดชอบผลที่เกิดจากการตัดสินใจ สามารถแกไขปญหาฉุกเฉินไดอยางมีประสิทธิภาพ 
สามารถจัดการตอขอรองเรียนไดอยางมีประสิทธิภาพ มีทักษะการเจรจาตอรองเพื่อแกไขปญหาของ
หนวยงาน และสามารถบริหารความขัดแยงที่เกิดขึ้นทั้งในหนวยงานและนอกหนวยงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ  
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3.5 ดานการสรางทีมและการสรางสัมพันธภาพ  หมายถึง  การรับรูของหัวหนาหอผูปวย
ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ตอพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความสามารถของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลศิริราช ในการสรางทีมการพยาบาลที่มีประสิทธิภาพ มีมนุษยสัมพันธดี ใหเกียรติผูอ่ืน 
รักษาคํามั่นสัญญา สามารถประสานงานกับทีมสหสาขาอยางมีประสิทธิภาพ  สามารถสรางสัมพันธ
ภาพกับพยาบาลหนวยงานอื่นเพื่อพัฒนางาน  สรางความสามัคคีในหนวยงานและสงเสริม
บรรยากาศการทํางานอยางมีความสุข  

3.6 ดานเทคโนโลยีสารสนเทศและการติดตอส่ือสาร  หมายถึง  การรับรูของหัวหนาหอ
ผูปวย  ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ตอพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความสามารถของหัวหนา
หอผูปวย โรงพยาบาลศิริราช ในการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพทั้งการพูด การเขียน การอาน และการ
ฟง สามารถอธิบายวิสัยทัศนและแผนกลยุทธขององคการแกผูใตบังคับบัญชาไดเขาใจชัดเจน ใช
คําพูดที่เขาใจงาย ในการชี้แจงหรือส่ังงาน เลือกใชชองทางการสื่อสารที่ถูกตองเหมาะสม มีศิลปะ
การพูดในที่ประชุม สามารถสื่อสารภาษาอังกฤษไดดี สามารถใชเทคโนโลยีสารสนเทศ ใช
โปรแกรมคอมพิวเตอรพื้นฐานและโปรแกรมคอมพิวเตอรของโรงพยาบาลศิริราช สามารถแสดง
ความคิด เห็นที่มีประโยชนตอ ผูบั งคับบัญชาและใหขอมูลปอนกลับเชิงสร างสรรคแก
ผูใตบังคับบัญชา รวมถึงการรับฟงขอเสนอแนะจากผูอ่ืน  

3.7 ดานความสามารถในการปรับตัวและควบคุมตนเอง  หมายถึง  การรับรูของหัวหนาหอ
ผูปวย  ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ตอพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความสามารถของหัวหนา
หอผูปวย โรงพยาบาลศิริราช ในการควบคุมอารมณของตนเองและมีสตเิมื่อเผชิญกับภาวะวิกฤตที่มี
ความเครียดสูง มีความอดทนตอความเครียดในการทํางานสูง ปรับตัวไดดีในทุกสถานการณ 
สามารถปรับตัวเขากับการเปลี่ยนแปลงไดอยางรวดเร็ว มีความยืดหยุนในการทํางาน ยอมรับ
แนวคิดใหมๆ ได 

3.8 ดานความมุงมั่นในการทํางาน   หมายถึง   การรับรูของหัวหนาหอผูปวย ผูบังคับบัญชา
และผูใตบังคับบัญชา  ตอพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความสามารถของหัวหนาหอผูปวย  
โรงพยาบาลศิริราช ที่แสดงออกถึงความมุงมั่นภายในที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายของ
หนวยงาน มีมาตรฐานการทํางานสูง มีการวางแผนคุณภาพเชิงรุก พัฒนาคุณภาพบริการพยาบาล
อยางตอเนื่อง รวมทั้งการคิดริเร่ิมแนวทางการปฏิบัติการพยาบาล  การพัฒนาวิธีการทํางานเพื่อให
ไดผลสัมฤทธิ์สูงขึ้น ตระหนักรูตนเองทั้งจุดออนในการปฏิบัติงานเพื่อปรับปรุงใหดีขึ้น และจุดแข็ง
ของตนเอง เพื่อนํามาพัฒนาการปฏิบัติงาน สามารถพัฒนาการทํางานของผูใตบังคับบัญชาใหมี
ประสิทธิภาพสูงขึ้น 

3.9 ดานวิชาการและการวิจัย   หมายถึง   การรับรูของหัวหนาหอผูปวย ผูบังคับบัญชาและ
ผู ใตบั งคับบัญชา  ต อพฤติ กรรมที่ แสดงออกถึ งความสามารถของหั วหน าหอ ผู ป ว ย         
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โรงพยาบาลศิริราช ในการพัฒนาคุณภาพการพยาบาลโดยประยุกตใชความรูดานวิชาการและ
งานวิจัย สามารถทําวิจัยและเสนอผลงานวิจัย สามารถเปนที่ปรึกษาการทําวิจัย/การสรางนวัตกรรม 
และกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาผลิตงานวิจัย/นวัตกรรม การจัดหาอุปกรณและแหลงทุนสนับสนนุ 
การจัดโครงการเสริมความรู การสงเสริมบรรยากาศวิชาการในหนวยงาน การสรางระบบการ
จัดการความรูในหอผูปวย สามารถนําปญหาจากการปฏิบัติงานมาทําเปนงานวิจัย สงเสริมการ
แลกเปลี่ยนความรูเรื่องแนวทางปฏิบัติที่ดีที่สุดระหวางหนวยงาน สนับสนุนการทําวิจัยรวมกับ
ทีมสหสาขาวิชาชีพ สามารถเปนวิทยากร และสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาเปนวิทยากรทั้งภายใน
และภายนอกหนวยงาน   

3.10 ดานคุณธรรมและจริยธรรม   หมายถึง   การรับรูของหัวหนาหอผูปวย ผูบังคับบัญชา 
และผูใตบังคับบัญชา   ตอพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความสามารถของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลศิริราช ในการบริหารงานโดยมีคุณธรรม มีความซื่อสัตย ยึดถือความถูกตองทาง
จริยธรรม  มีความรับผิดชอบตอหนาที่ มีจรรยาบรรณวิชาชีพ ปฏิบัติงานดวยความโปรงใส สามารถ
ตรวจสอบได รักษาสิทธิประโยชนของผูรับบริการ รักษาสิทธิประโยชนอันชอบธรรมของ
ผูใตบังคับบัญชา มีความยุติธรรม ปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาเทาเทียมกัน ไววางใจได 

3.11 ดานความสามารถจัดการเชิงธุรกิจ   หมายถึง  การรับรูของหัวหนาหอผูปวย
ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ตอพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความสามารถของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลศิริราช ในการนําแนวคิดเชิงธุรกิจมาประยุกตใชในหนวยงาน สามารถวิเคราะหโอกาส
ทางการตลาดและนําผลการวิเคราะหขอมูลมาจัดบริการใหผูรับบริการพึงพอใจ สามารถนํา
มาตรฐานการพยาบาลที่ดีของหนวยงานมาสรางความมั่นใจใหผูรับบริการ มีการใหความรูและการ
สงเสริมการดูแลสุขภาพตนเอง เปดโอกาสใหผูรับบริการสามารถสื่อสารขอมูลเพื่อปรับปรุงบริการ
พยาบาล การจัดสภาพแวดลอมที่ดึงดูดใจ การนํานวัตกรรมมาใชเปนทางเลือกใหผูรับบริการ  

หัวหนาหอผูปวย   หมายถึง  พยาบาลวิชาชีพที่สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือ
เทียบเทาหรือสูงกวา และไดรับใบอนุญาตใหประกอบวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภชั้น 1 
ไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงหัวหนาหอผูปวย ในโรงพยาบาลศิริราช มาแลวไมนอยกวา 1 ป 
ปฏิบัติงานใน  9 งานการพยาบาล ดังนี้  งานการพยาบาลกุมารเวชศาสตร  งานการพยาบาลผาตัด 
งานการพยาบาลจักษุ โสต นาสิก ลาริงซวิทยา งานการพยาบาลตรวจรักษาผูปวยนอก งานการ
พยาบาลผูปวยพิเศษ งานการพยาบาลรังสีวิทยา งานการพยาบาลสูติศาสตรนรีเวชวิทยา งานการ
พยาบาลศัลยศาสตรและศัลยศาสตรออรโธปดิกส   และงานการพยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวช
ศาสตร 
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ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
1. เพื่อเปนเครื่องมือที่ใชในการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย  
2. เพื่อใชเปนแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยใหเพิ่มสูงขึ้น 
3. เพื่อใชเปนเครื่องมือแกผูบริหารและคณะกรรมการบริหารของฝายการพยาบาลในการ

พิจารณาคัดเลือกและแตงตั้งพยาบาลหัวหนาหอผูปวยซ่ึงจะทําใหไดบุคคลที่เหมาะสม  
4. เพื่อเปนประโยชนตอหนวยงานที่เกี่ยวของกับการพัฒนาบุคลากรในการใชเปนแนวทาง

ในการฝกอบรมพยาบาลหัวหนาหอผูปวยไดถูกตองตามความตองการและมีประสิทธิผลยิ่งขึ้น 
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บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
ในการศึกษาพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศิริราช ผูวิจัย

ไดศึกษา คนควาจากตํารา เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของ และนําสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย
ของฝายการพยาบาล โรงพยาบาลศิริราช มาสรางเปนแบบประเมิน รวมกับการศึกษาวิสัยทัศน พันธ
กิจ เปาหมาย แผนกลยทุธของโรงพยาบาลศิริราช สรุปสาระสําคัญโดยนําเสนอตามลําดับดังตอไปนี้ 

1. โรงพยาบาลศิริราช 
    1.1 บทบาท หนาที่  
    1.2 วิสัยทัศน   พันธกิจ และแผนกลยุทธ      
    1.3 โครงสรางการบริหารงาน 
    1.4  หัวหนาหอผูปวย 
2. แนวคดิเกีย่วกับสมรรถนะ 
    2.1  ความเปนมาของแนวคิดสมรรถนะ 
    2.2  ความหมายของสมรรถนะ 
    2.3  ลักษณะและรูปแบบของสมรรถนะ 
    2.4  การกําหนดสมรรถนะ 
    2.5  สมรรถนะของหวัหนาหอผูปวย 
3. แนวคดิการสรางแบบประเมิน 
    3.1  ความหมายของการประเมิน 
    3.2  แนวคดิ ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการประเมิน 
    3.3  แนวคดิการออกแบบลักษณะแบบประเมิน 
    3.4  ขั้นตอนการพัฒนาแบบประเมิน  
    3.5  การตรวจสอบประสทิธิผลของแบบประเมิน 
4. งานวิจยัที่เกีย่วของ  
5. กรอบแนวคิดการวจิัย 
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1. โรงพยาบาลศิริราช  
โรงพยาบาลศิริราชเปนโรงพยาบาลที่มีขนาดใหญแหงหนึ่งในเอเชียอาคเนย มีเนื้อที่ 73 ไร 

อาคาร 75 หลัง มีจํานวนเตียงทั้งสิ้น  2,600 เตียง ใหบริการทางการแพทยโดยทีมสหสาขามีความ
เชี่ยวชาญเฉพาะทาง ปจจุบันมีบุคลากรประจําโรงพยาบาลศิริราช ทั้งส้ิน 11,631 คน ประกอบดวย 
อาจารยแพทยและอาจารย 794 คน แพทยประจําบาน 676 คน ทันตแพทย 18 คน เภสัชกร 102 คน 
พยาบาล/ผูชวยพยาบาล 4,306 คน บุคลากรสาขาอื่นๆ 5,735 คน ใหบริการผูปวยนอกปละมากกวา 
2 ลานคน ผูปวยในปละประมาณ 95,000 คน 
 

1.1  บทบาท หนาท่ี โรงพยาบาลศิริราช   
โรงพยาบาลศิริราช  เปนโรงพยาบาลสังกัดมหาวิทยาลัยของรัฐ กลาวคือ เปนโรงพยาบาลที่

มหาวิทยาลัยจัดตั้งขึ้น โดยใหคณะแพทยศาสตรของมหาวิทยาลัยเปนผูควบคุมการบริหารงาน 
ดําเนินการ  ตลอดจนบริการตางๆ ทางดานสุขภาพแกประชาชนทั้งในสวนกลางและสวนภูมิภาค 
โรงพยาบาลศิริราชจัดเปนโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ เปนสถานบริการทางสุขภาพสําหรับผูปวยที่มี
ปญหาสุขภาพซับซอนในการรักษาพยาบาล ซ่ึงตองการการวินิจฉัยที่ถูกตองแมนยํา และมีความ
ตองการการดูแลรักษาโดยผู เชี่ยวชาญเฉพาะสาขา  เปนแหลงวิจัยพัฒนาเทคโนโลยีทางการ
รักษาพยาบาลที่ตองใชเทคโนโลยีชั้นสูง ลักษณะงานบริการจะเปนบริการดานสงเสริมสุขภาพ การ
ปองกันโรค ดูแลและการฟนฟูตอการรักษาพยาบาลในสัดสวน 25: 75 มีระบบการดูแลตอเนื่องและ
การสงตอที่มีประสิทธิภาพระหวางสถานบริการในระดับเดียวกันและตางระดับ และมีการถายทอด
เทคโนโลยีระหวางกัน นอกจากนี้โรงพยาบาลศิริราชยังเปนสถานศึกษาโรงเรียนแพทยและ
ฝกอบรมบุคลากรทางสุขภาพ เปนศูนยกลางดานวิชาการ การศึกษาวิจัยทางการแพทย ซ่ึงมี
นักวิชาการกลาวถึงขอบเขตการปฏิบัติงานการพยาบาลตติยภูมิ ดังนี้ 

ทัศนา บุญทอง (2542: 74-76) กลาวถึงขอบเขตการปฏิบัติงานการพยาบาลของโรงพยาบาล
ระดับตติยภูมิไว ดังนี้    
            1. ประเมินภาวะสุขภาพของผูปวยและผลกระทบที่มีตอผูปวยและครอบครัวโดยใชทักษะ
การประเมินขั้นสูง   
            2. จัดการปญหาฉุกเฉินและวิกฤตขิองผูปวยไดอยางมีประสิทธิภาพ   
            3. จัดการและประสานงานในทีมสขุภาพ   
            4. พัฒนาศักยภาพของผูปวยและญาติ/ผูดูแล    
            5. พัฒนามาตรฐานการพยาบาลและนวตักรรมการพยาบาล  
            6. การพิทักษสิทธิของผูปวยและครอบครัว 

 



                                                                                                                 
                                                                                                              

 

13

 1.2  วิสัยทัศน  พันธกิจ และแผนกลยุทธ 

                     1.2.1 วิสัยทัศน และพันธกจิ  โรงพยาบาลศิริราช   

วิสัยทัศน     
เปนสถาบันทางการแพทยช้ันเลิศในเอเซยีอาคเนย  

พันธกิจ    
จัดการการศึกษาเพื่อผลิตบัณฑิตและบุคลากรทางการแพทยทุกระดับ แพทยผูเชี่ยวชาญเฉพาะทาง 
ทําการวิจัย สรางบรรยากาศทางวิชาการ ใหบริการทางการแพทยที่มีคุณภาพ  คุณธรรม ทันสมัย ได
มาตรฐานสากลสอดคลองกับความตองการของประเทศ และนํามาซึ่งศรัทธาและความนิยมสูงสุด
จากประชาชน รวมทั้งชี้นําสังคมไทยในดานสุขภาพอนามัยและคุณภาพชีวิต   

    1.2.2 วิสัยทัศน  พันธกิจ และแผนกลยุทธ ฝายการพยาบาล 
วิสัยทัศน   

 เปนองคกรทางการพยาบาลชั้นเลิศในเอเซยีอาคเนย 
พันธกิจ     

ใหบริการพยาบาลที่มีคุณภาพสูงระดับสากลโดยมีการผสมผสานการใชความรู เทคโนโลยี การวิจัย 
และทรัพยากรมนุษย เพื่อความปลอดภัยและคุณภาพชีวิตของผูรับบริการ  
 แผนกลยุทธ         
 1)  มิติดานการเงิน  ไดแก  การเพิ่มผลผลิตและรายได 
 2)  มิติดานผูรับบริการ ไดแก 
       2.1 จัดใหมีการสรางความสัมพันธที่ดีระหวางพยาบาลและผูใชบริการ 
       2.2  สรางเครือขายการบริการที่ดีระหวางพยาบาลและทีมสหสาขาวิชาชีพ 
 3)  มิติดานกระบวนการภายใน ไดแก 
       3.1 ใหบริการพยาบาลที่เปนเลิศอยางตอเนื่อง 
       3.2 ใหบริการพยาบาลที่เหนือความคาดหวัง 
       3.3 ไดรับการรับรองจากองคกรภายนอก 
 4)  มิติดานการเรียนรูและการเติบโต ไดแก 
       4.1 การรักษาบุคลากรกลุมที่มีความรูความสามารถ  และถึงพรอมดวยคุณธรรม 
จริยธรรม (Talented staff) อันเปนที่ตองการขององคการ 
       4.2  สงเสริมและสรางบรรยากาศสังคมขององคการใหเปนสังคมแหงการคนควาวิจัย 
โดยมีการวิจัยเปนสวนหนึ่งในงานดานบริการ 
 



                                                                                                                 
                                                                                                              

 

14

        4.3  สรางสภาพแวดลอมที่เอื้อใหบุคลากรเกิดความผูกพันตอองคการ 
        4.4  การสรางวัฒนธรรมองคการดานการใหความสําคัญกับผูรับบริการดวยการใช
ระบบ Competency ในการพัฒนาบุคลากร 
        4.5  การสนับสนุนและพัฒนาวัฒนธรรมองคการสูการเปนองคการแหงการเรียนรู โดย
มีการบริหารจัดการความรูเปนพื้นฐาน 
        4.6  ริเริ่มและดําเนินการสรางความรูที่เปนตนแบบการบริการและการบริหารการ
พยาบาล 
        4.7  ยกระดับเทคโนโลยีสารสนเทศในการขับเคลื่อนการบริการพยาบาลและการ
เติบโตของฝายการพยาบาล    
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     1.3  โครงสรางการบริหารงาน  โรงพยาบาลศิริราช  
 
 
 
 
 

 
 
            ที่มา : ฝายการพยาบาล โรงพยาบาลศิริราช, 2548 
 

ฝายโภชนาการ ฝายการพยาบาล ฝายวิศวกรรม 
และสถาปตยกรรม 

ฝายเภสชักรรม 

หัวหนางานการพยาบาล 

หัวหนาฝายการพยาบาล 
ผช. ดานบริการ 
ผช. ดานบริหาร 

  ผช. ดานวชิาการ 

ผูชวยหัวหนางาน 

หัวหนาหอผูปวย 

พยาบาลประจําการ 
ผูชวยพยาบาล 

เสมียนวอรด, คนงาน 

ผูตรวจการนอกเวลาราชการ 

สํานักงานคณบด ีภาควชิา โรงพยาบาลศริิราช 

หนวยวินัยและนิติการ 

คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล 
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           จากโครงสรางองคการจะแสดงใหเห็นสายการบังคับบัญชา สายการติดตอประสานงานและ
แสดงใหเห็นถึงงานหลักขององคการ ที่ชวยใหบุคลากรในองคการเขาใจบทบาทหนาที่ความ
รับผิดชอบไดชัดเจนถูกตอง  สรุปไดวาการบริหารงานของฝายการพยาบาล โดยทั่วไปมีผูบริหาร 3 
ระดับ คือ 1) ผูบริหารระดบัสูง  2) ผูบริหารระดับกลาง  และ 3) ผูบริหารระดับตน ซ่ึงตําแหนงนี้ก็
คือ หัวหนาหอผูปวย 
 

  1.4  หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศิริราช 
หัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับตนที่มีความสําคัญมากในการขับเคลื่อนองคการ  

กลาวคือ เปนผูที่นํานโยบายขององคการมาสูการปฏบิัติจริงโดยการถายทอดนโยบายใหแกบุคลากร
ในหนวยงาน  กระตุนการทํางานของบุคลากร และติดตามประเมินผลงานอยางใกลชิด จึง
จําเปนตองมีความพรอมและความสามารถในการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบ 
เพื่อใหการบริหารงานบรรลุเปาหมายขององคการและบุคลากรในหอผูปวยมีความพึงพอใจ ซ่ึงมี
นักวิชาการกลาวถึงบทบาทหนาที่ ความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ของรัฐไว ดังนี้  

          1.4.1 บทบาท หนาที่ความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวย  
        ราศี แกวนพรัตน (2542: 49-51) กลาวถึง บทบาท หนาที่ความรับผิดชอบของหัวหนา
หอผูปวยโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ซ่ึงรับผิดชอบโดยตรงตอการใหบริการพยาบาลผูปวย
ดานการรักษาพยาบาล การสงเสริมสุขภาพ การปองกันโรค การฟนฟู ในดานการบริหารจัดการให
ผูใตบังคับบัญชาทุกระดับ ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพตลอดเวลา 24 ชั่วโมง และใหความ
รวมมือดานวิชาการ วิจัย ปฏิบัติตามปรัชญา เปาหมาย และนโยบายของฝายการพยาบาล ดังนี้ 

           1. กําหนดปรัชญา เปาหมายของการบริการพยาบาลภายในหอผูปวย ใหสอดคลองกับ
นโยบายของฝายบริการพยาบาล และสื่อสารใหบุคลากรในหนวยงานรวมทั้งผูที่เกี่ยวของไดรับ
ทราบทันที 

           2. บริหารจัดการในหนวยงานใหมีประสิทธิภาพ โดยใชกระบวนการใหสอดคลองกับ
นโยบายของฝายการบริหารการพยาบาล ดังนี้ วางแผนการดําเนินงานตางๆ ภายในหอผูปวย จัด
จําแนกประเภทผูปวย และวเิคราะหภาระงานภายในหอผูปวย จัดอัตรากําลังบุคลากรใหเหมาะสม
กับความตองการการพยาบาลของผูปวยตลอด 24 ช่ัวโมง มอบหมายงานใหบุคลากรทุกระดับตาม
ความเหมาะสม นิเทศบุคลากรทุกระดับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ปฐมนิเทศบุคลากรใหม นักศึกษา
และบุคลากรในทีมวิทยาศาสตรสุขภาพอื่นๆ บริหารจัดการเกี่ยวกับวัสดุ ครุภัณฑ และเวชภัณฑให
คุมคาและเกิดประโยชนสูงสุด ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกระดับ ใหคําปรึกษาและ
ขอเสนอแนะ รวมทั้งการตัดสินใจวินิจฉัยส่ังการเพื่อแกปญหาตาง ๆ ภายในหอผูปวย การจัด
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ประชุมบุคลากรทุกระดับในหอผูปวย ประสานงานกับบุคลากรในทีมสุขภาพและเจาหนาที่ใน
หนวยงานตางๆ ที่เกี่ยวของ พัฒนาบุคลากรและงานใหมีประสิทธิภาพสูงสุด สรางบรรยากาศใน
การทํางานรวมกันอยางมีความสุข เพื่อใหบริการพยาบาลที่มีคุณภาพ เสริมสรางขวัญและกําลังใจ
ของบุคลากรทุกระดับในหอผูปวย และปฏิบัติหนาที่ผูตรวจการพยาบาลนอกเวลาราชการ 

       3. บริหารจัดการใหมีการบริการพยาบาลอยางถูกตองตามหลักวิชาชีพ โดยใช
กระบวนการพยาบาลใหเปนไปตามมาตรฐานการพยาบาล และครอบคลุมทั้งดานรางกาย จิตสังคม 
ดังนี้ เยี่ยมตรวจผูปวยประจําวัน รวมประชุมปรึกษา และวางแผนการพยาบาลกับทีมการพยาบาล 
ควบคุมการปฏิบัติงานใหเปนไปตามแผนการพยาบาล ริเริ่ม สนับสนุน และประยุกตวิธีการ
ปฏิบัติการพยาบาล ใหมีประสิทธิภาพเหมาะสมทันตอความกาวหนาทางการแพทยและการ
พยาบาล จัดใหมีการใหความรู คําแนะนําตางๆแกผูปวยและครอบครัว ตรวจสอบบันทึกขอมูล
ทางการพยาบาลใหถูกตองครบถวน ติดตามประเมินผลการปฏิบัติการพยาบาล พิทักษสิทธิและ
ผลประโยชนของผูปวย ดูแลสภาพแวดลอมภายในหอผูปวยใหถูกสุขลักษณะ และปลอดภัย 
ควบคุมและปองกันการแพรกระจายของเชื้อโรค และเปนแบบอยางที่ดีของวิชาชีพพยาบาล 

      4. บริหารจัดการงานดานวิชาการเพื่อพัฒนาบุคลากรและวิชาชีพพยาบาล ดังนี้ จัดทํา
หรือปรับปรุงคูมือการปฏิบัติการพยาบาลตางๆ ใหถูกตองเหมาะสมและทันสมัยอยูเสมอ จัดทําหรือ
นํามาตรฐานการพยาบาลมาใชในหอผูปวย กระตุนและสนับสนุนใหบุคลากรในหอผูปวยมีการ
พัฒนาตนเองในรูปแบบตางๆ สนับสนุนและใหความรวมมือในการทํากิจกรรมเพื่อพัฒนาคุณภาพ
ภายในหอผูปวย 

      5. จัดใหมีการประกันคุณภาพการพยาบาลในหอผูปวย โดยการกําหนดมาตรฐานการ
ใหบริการพยาบาลที่มีคุณภาพ ติดตามวัดประเมินและวิเคราะหการใหบริการพยาบาลในหอผูปวย
และปรับปรุงพัฒนาคุณภาพของการใหบริการพยาบาลในหอผูปวย 

         6. สนับสนุนใหความรวมมือ หรือเปนที่ปรึกษาในการศึกษาวิจัย 
         7. ประสานงานและใหความรวมมือกับฝายการศึกษาดานวิทยาศาสตรสุขภาพ 
         8. เปนกรรมการทํางานตางๆตามที่ไดรับมอบหมาย 
         9. ชวยเหลือกิจกรรมพิเศษในฝายการพยาบาล 

                   1.4.2  การบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย  
                   มาริษา สมบัติบูรณ (2546) ไดกลาวถึงกิจกรรมการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ไว 4 ประการ ดังนี้ 

        1. การวางแผน (Planning) คือ หัวหนาหอผูปวยสามารถกําหนดเปาหมาย วิธีดําเนินงาน
เพื่อบรรลุเปาหมายนั้น การแกปญหาและการตัดสินใจโดยการวินิจฉัยปญหาและโอกาสตางๆ 
กําหนดทางเลือกและวิธีการที่ดีที่สุด 
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        2. การจัดระบบ  (Organizing) คือ หัวหนาหอผูปวยสามารถรวมการจัดกลุมงาน
โครงสรางองคการ และสามารถมอบหมายงาน ประสานงาน รวบรวมและการจัดสรรทรัพยากร
ตามอัตรากําลังของหนวยงาน การจัดการทรัพยากรบุคคล ทําไดโดยการดึงดูด การพัฒนาและการ
รักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพขององคการ รวมทั้งการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาหนวยงานโดยการ
เปล่ียนแปลงอยางมีแผน 

     3. การนํา (Leading) คือ หัวหนาหอผูปวยใชอํานาจหรือการจูงใจใหบุคลากรปฏิบัติงาน
เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ โดยใชภาวะผูนํา การจูงใจ การจัดการทีมงาน 
                   4. การควบคุม (Controlling) คือ หัวหนาหอผูปวยที่มีการติดตามการปฏิบัติงานของ
บุคลากรและพิจารณาวาหนวยงานกําลังมุงสูเปาหมายที่กําหนดและทําการแกไขเมื่อจําเปน 
  สรุปไดวา หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศิริราช  เปนผูบริหารที่สําคัญที่ตองมีความรู 
ความสามารถ และทักษะในการบริหารงาน เพื่อที่จะชวยสนับสนุนขับเคลื่อนใหองคการบรรลุ
เปาหมายตามวิสัยทัศน  

       1.4.3 สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศิริราช 
     การไดมาซึ่งสมรรถนะของบุคลากรในองคการนั้น เร่ิมตนตองเนนถึงความสอดคลอง

กับความตองการขององคการเปนสําคัญ  เพื่อใหไดสมรรถนะตนแบบขององคการเปนพื้นฐาน
สําคัญสําหรับการพัฒนาบุคลากรอยางมีบูรณาการตอไป ทั้งระหวางการฝกอบรม (Training) การ
พัฒนาอาชีพ (Career Development) และการเลื่อนตําแหนง (Promotion) ตลอดจนสามารถบูรณา
การกิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลภายในองคการเกอืบทั้งหมดเขาดวยกัน ไมวาจะเปนการคัด
สรร (Recruitment and Selection) การวางแผนกําลังคน (Manpower Planning) การพัฒนาคน 
(Training and Development) การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) การ
วางแผนสืบทอดตําแหนง (Succession Planning) และการบริหารบุคลากรสมรรถนะสูง (Talent 
Management) อีกดวย 

     โรงพยาบาลศิริราช ไดกําหนดสมรรถนะขององคการ(Siriraj Organizational 
Competencies) ไวดังนี้            
                  1. เปนองคกรแหงการเรียนรู 

        2. เปนองคกรที่เนนคุณภาพ 
        3. เปนสถาบันการศึกษาชั้นนํา 
        4. เปนองคกรที่เนนการวิจัยที่ช้ีนําสังคม 
        5. เปนองคกรที่เนนการบริการที่เปนเลิศ 
        6. เปนองคกรที่เนนการสื่อสารดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
        7. เปนองคกรที่มีธรรมาภิบาล 
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        ซ่ึงฝายการพยาบาล โรงพยาบาลศิริราช มีกระบวนการคนหาสมรรถนะของหัวหนาหอ
ผูปวย ดังนี้ 

         1. กําหนดประสิทธิผลของงานที่สงผลตอเปาหมายยุทธศาสตรขององคการ 
         2. เลือกกลุมบุคคลเปาหมาย  (ในงานนั้น) 
         3. เลือกวิธีการวิเคราะห (งานการกระทําและบทบาทในการทํางาน) 
         4. รวบรวมขอมูล (ที่เกี่ยวกับการทํางาน) 

                    5. วิเคราะหหา “พฤติกรรมสําคัญ” (Critical Behaviors) ของผูทํางานสําเร็จเปนอยางดี 
         6. จัดหมวดหมูเปน Competencies, Competency Framework 

                    7. ทดสอบความถูกตองเหมาะสม (Validation) 
                    8. นําไปใชประโยชน 
                   ไดสมรรถนะวิชาชีพ(Professional competencies) ของหัวหนาหอผูปวย10 ดาน 
ประกอบดวย 

         1) ดานการบริหารจัดการ หมายถึง การวางแผน มอบหมาย  และ/หรือ จัดการงานให
เกิดประสิทธิภาพในองคกร  สอดคลองกับนโยบาย กลยุทธ เปาหมาย และการเปลี่ยนแปลง ภายใต
ทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัด 

         2) ดานภาวะผูนํา  หมายถึง  กลาตัดสินใจเรื่องตางๆ โดยสามารถหาขอมูลและเหตุผล
ตางๆมาสนับสนุน   กลารับผิดชอบในผลที่เกิดขึ้นจากการตัดสินใจ ตลอดจนโนมนาวจูงใจใหผูอ่ืน
ปฏิบัติตาม หรือมีความคิดเห็นคลอยตามได สรางเสริมความเขมแข็งที่ยั่งยืนของทีมและพัฒนา
ศักยภาพของสมาชิกทีมอยางตอเนื่อง  ปฏิบัติตนเปนผูแทนที่มีคุณคาของหนวยงานและองคกร 
                    3) ดานจิตสํานึกการใหบริการ หมายถึง  เขาใจความตองการ ใหบริการ เพื่อตอบสนอง
ความตองการและความพึงพอใจของผูใชบริการไดอยางรวดเร็ว  ตระหนักในความสําคัญของการ
ใหบริการที่มีคุณภาพ 

         4) ดานการแกไขปญหาและการตัดสินใจ  หมายถึง  การประเมินสถานการณและขอมูล
ตางๆ รวมทั้งกําหนดแนวทางเลือกในการแกไขปญหา  ตลอดจนพิจารณาแนวทางเลือกที่เหมาะสม
กับสถานการณนั้น ๆ 

         5) ดานการสรางและการรักษาสัมพันธภาพ หมายถึง การสรางความเปนมิตร หรือ
ความสัมพันธ เชิงบวกกับบุคคลอื่น   การสนับสนุนและชวยเหลือ   การรักษาและพัฒนา
ความสัมพันธระหวางบุคคล  รวมทั้งการใหเกียรติบุคคล 

         6) ดานการสื่อความหมาย  หมายถึง การแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร ความคิดเห็นตางๆ 
ไดอยางถูกตอง ชัดเจน รวมทั้งการแสดงออกดวยทาทางที่เหมาะสม  
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       7) ดานความคิดริเร่ิมสรางสรรค  หมายถึง  การเล็งเห็นปญหาหรือโอกาสพรอมทั้งลงมือ
จัดการกับปญหานั้นๆ หรือใชโอกาสที่เกิดขึ้นใหเกิดประโยชนตอหนวยงานดวยวิธีการหรือ
แนวทางใหม เพื่อปรับปรุงพัฒนางานใหดียิ่งขึ้น  

       8) ดานการคิดเชิงวิเคราะห หมายถึง ความเขาใจที่มา สาเหตุและผลกระทบที่เกิดขึ้นของ
ขอมูลหรือสถานการณตางๆไดอยางเปนระบบ รวมท้ังการเชื่อมโยงบุคคล เวลา สถานที่และ
เหตุการณตางๆ ที่เกี่ยวของไดอยางถูกตอง  

       9) ดานความสามารถในการปรับตัวและควบคุมตนเอง หมายถึง การควบคุมอารมณของ
ตนเองอยางเหมาะสมภายใตสถานการณที่มีความขัดแยงและสามารถปรับตัวใหเขากับบุคคล 
สถานการณ หรือลักษณะงานที่แตกตางกันไดโดยใชระยะเวลาในการปรับตัวไดอยางเหมาะสม  

    10) ดานการมุงผลสัมฤทธ์ิที่ดีในการปฏิบัติงาน  หมายถึง ความมุงมั่นภายในที่จะ
ปฏิบัติงานใหดีหรือเกินมาตรฐานที่มีอยู รวมทั้งการแสวงหาวิธีการตางๆเพื่อสรางความสําเร็จตาม
เปาหมายที่กําหนด  

 
2.  แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะ 

 
2.1  ความเปนมาของแนวคิดสมรรถนะ  
 ผูที่ริเร่ิมการใชคําวา Competency คือ David McClelland ซ่ึงเปนผูกอตั้งบริษัท Hay 

McBer  เขาไดเขียนบทความเรื่อง Testing for Competence Rather than for Intelligence ในป 
1973  กลาวกันวานี่เปนจุดเริ่มตนของการพัฒนา Competency แมวา Competency จะดูเปนคําที่ใหม
และทันสมัย แตมีแนวคิดพื้นฐานมาจากแนวคิดเรื่องความแตกตางระหวางบุคคล  เชน ในเรื่อง
เชาวนปญญาและบุคลิกภาพที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมในองคการ  ซ่ึงเปนเรื่องที่นักจิตวิทยาองคการ
ไดศึกษากันมาเปนเวลานานแลว  ในการศึกษาจิตวิทยาที่เกี่ยวกับการคัดเลือกบุคลากร มักใชคําวา 
KSAO เปนคํายอที่แสดงคุณลักษณะของบุคคลที่เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน โดยมีความหมาย คือ 
K หมายถึง Knowledge (ความรู) S หมายถึง skill (ทักษะ) A หมายถึง ability (ความสามารถ) และ 
O หมายถึง Other characteristics (คุณลักษณะอื่น ๆ ที่เกี่ยวของกับการทํางาน) โดยความหมายและ
เนื้อหาแลว Competency ไมไดตางจาก KSAO  แตความแตกตางอยูที่ Competency เปล่ียนการเนน
การวิเคราะหคนมากกวาการวิเคราะหงาน (สํานักงาน ก. พ., 2547) นับตั้งแตตนทศวรรษที่ 1990 
องคกรในตางประเทศไดนํา Competency มาใชในการบริหารงานดานทรัพยากรมนุษยกันอยาง
กวางขวาง เนื่องจากแนวคิดดังกลาวสามารถใชในการสรรหา คัดเลือก พัฒนา และประเมินผลงาน
บุคลากรไดตรงกบัวัตถุประสงคของตําแหนงงานและองคกรมากที่สุด ซ่ึงทําใหองคกรไดเปรียบเชิง
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แขงขันเพิ่มขึ้น  สวนในประเทศไทยนั้นไดมีองคกรชั้นนําหลายแหงนําแนวคิดของ Competency มา
ใชในการบริหารงานดานทรัพยากรมนุษยเมื่อไมกี่ปมานี้ (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2548) 

2.2  ความหมายของสมรรถนะ 
 พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2525)ใหความหมายของ “สมรรถนะ” วาหมายถึง  

ความสามารถ ซ่ึงตรงกับภาษาอังกฤษวา “ability”  นอกจากนี้ในภาษาอังกฤษยังมีคําที่มีความหมาย
คลายกันอยูอีกหลายคํา ไดแก capability, proficiency, expertise, skill, aptitude แตยังมีคําเฉพาะวา 
“competency”  ซ่ึงในภาษาไทยใชคําวา “สมรรถนะ” ที่มีลักษณะเฉพาะเพิ่มขึ้น แตในบางองคการ
ใชคําวา “ความสามารถ”  ซ่ึงมีผูใหความหมายของสมรรถนะ (competency) ไว ดังนี้ 

       David McClelland (1973 อางถึงใน สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2548: 14) ใหความหมายคํา
วา สมรรถนะ (competency) คือ บุคลิกลักษณะที่ซอนอยูภายในปจเจกบุคคล ซ่ึงสามารถผลักดันให
ปจเจกบุคคลนั้น สรางผลการปฏิบัติงานที่ดี หรือตามเกณฑที่กําหนดในงานที่ตนรับผิดชอบ 
                   Boyatzis (1982, อางถึงใน ดวงจันทร ทิพยปรีชา, 2548: 9) ใหความหมายของคําวา 
สมรรถนะ (competency) วาเปนความสามารถ คือ คุณลักษณะของบุคคลที่เช่ือมโยงกับการทํางาน
ใหไดผลดีเหนือระดับสูง (สูงกวาคาเฉลี่ย) 

       Spencer and Spencer (1993: 9) ใหความหมาย สมรรถนะ คือ ลักษณะที่เปนรากฐานของ
บุคคลที่เชื่อมโยงเชิงเหตุและผลกับการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผลที่สามารถอางอิงกับเกณฑ
มาตรฐานในงานหรือสถานการณหนึ่งๆได  

       McShane and Glinow (2004) กลาวถึงคําวา สมรรถนะ (competency) หมายถึง ทักษะ 
ความรู ความสามารถ และคุณลักษณะอื่นๆ ที่จะนําไปสูผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น 

       เกริกเกียรติ ศรีเสริมโภค (2546: 21) กลาวถึงคําวา สมรรถนะ (competency) หมายถึง 
ความรู (Knowledge) ทักษะ (Skills) และความสามารถ (Ability) ของมนุษยที่แสดงผานพฤติกรรม     

       ณรงควิทย  แสนทอง (2547: 9) กลาวถึงคําวา สมรรถนะ คือ บุคลิกของคนที่สะทอนให
เห็นถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อและอุปนิสัย หรือกลุมของความรู ทักษะ และคุณลักษณะ
ของบุคคล ซ่ึงสะทอนใหเห็นจากพฤติกรรมที่แสดงออกมาของแตละบุคคลที่สามารถวัดและสังเกต
ได 

       อลงกรณ  มีสุทธา และสมิต  สัชฌุกร (2548: 205) กลาววา สมรรถนะ หมายถึง ความรู
ความสามารถ พฤติกรรม ทักษะและแรงจูงใจที่มีความสัมพันธและสงผลกระทบตอความสําเร็จ
ของเปาหมายของงานในตําแหนงนั้นๆ 

       ดวงจันทร  ทิพยปรีชา (2548: 7) ใหความหมายของคําวา สมรรถนะ (competency) คือ
ความสามารถที่หมายถึง กลุมพฤติกรรมสําคัญ (Critical behaviors) ที่ตองกระทําเพื่อใหงานใดงาน
หนึ่งบรรลุผลสําเร็จอยางดี 
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       สํานักการพยาบาล (2548: 5) ใหคําจํากัดความของคําวา สมรรถนะของพยาบาล หมายถึง 
คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของพยาบาลที่มีผลมาจากความรู (Knowledge) ความสามารถ (Ability) 
ทักษะ (Skills) และคุณลักษณะอื่นๆ ที่ตองการใหมีเพื่อใหปฏิบัติงานของพยาบาลชวยใหบรรลุ
วิสัยทัศน พันธกิจ และภารกิจขององคกร 

       สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2547)ใหความหมายคําวา สมรรถนะ 
(competency) คือ  คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เปนผลมาจากความรู ทักษะ ความสามารถและ
คุณลักษณะอื่นๆ ที่ทําใหบุคคลสามารถสรางผลงานไดโดดเดนกวาเพื่อนรวมงานอื่นๆ ในองคการ   

 จากความหมายดังกลาว สรุปวา สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของแตละ
บุคคลที่สามารถวัดและสังเกตได สะทอนใหเห็นถึงความรู ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ 
ตลอดจนคุณลักษณะที่จะทําใหบุคคลสามารถปฏิบัติงานตามตําแหนงของตนเองไดสูงกวา
มาตรฐานและสนับสนุนใหองคการบรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศนที่ตั้งไว 
            2.3  คุณลักษณะและรูปแบบของสมรรถนะ 
       2.3.1 คุณลักษณะของสมรรถนะ 

         คุณลักษณะของสมรรถนะตามแนวคิดของ The Iceberg Model เปนการอธิบาย
คุณลักษณะของบุคคลที่แสดงใหเห็นถึงพฤติกรรมและทักษะที่แสดงออกมา ซ่ึงมีผลตอพฤติกรรม
การทํางานของคนๆ นั้น ประกอบดวยคุณลักษณะ 5 ประการไดแก (อางถึงในดวงจันทร ทพิยปรชีา, 
2548: 75-76) 

         1. การกระตุน (Motive) หรือการสรางแรงบันดลใจ    คือการที่แตละคนมีความตองการ
ไมเหมือนกัน การกระตุนใหเกิดการทํางานตามที่ตองการ จึงตองรูความตองการของบุคคลนั้นกอน 
(Demand side) การใหบุคคลทํางานตามที่เราตองการ (Supply Side) จะทําใหเกิดอาการไมพอใจทั้ง
สองฝาย และไมไดงานตามที่เราตองการ การกระตุนจึงเปนลักษณะของการผลักดันใหบุคคลมี
พฤติกรรมเลือกสรรที่ตรงกับความตองการของคนนั้นๆ และตรงกับความตองการขององคการ 
       2. ลักษณะอุปนิสัย (Traits)  เปนลักษณะทางกายภาพของบุคคล เชน อวน ผอม ดํา ขาว 
หรือเปนภาพลักษณที่มองเห็น และการแสดงอาการตอบโตในแตละเหตุการณ เชน บางคนเครียด
ทุกปญหา บางคนเข็มแข็งเมื่อไดรับการกระทําอยางใดอยางหนึ่ง เปนตน ลักษณะอุปนิสัยจึงเปนสิ่ง
สําคัญในการบริหารบุคคล การกระตุน ผลักดันใหบุคคลในแตละกลุมของลักษณะอุปนิสัยตางกัน 
มีพฤติกรรมที่เลือกสรรตามความตองการขององคการ จําเปนตองใหความสําคัญกับการสรางสัม
พันธภาพกับบุคคลแตละคน เอาใจใสตอการบรรลุความตองการ ความรูสึกที่ดีตอบุคคลนั้น 
        3. กรอบความคิดของแตละบุคคล (Self-Concept)  เปนวิธีการคิดหรือทําในสิ่งที่
ถูกตองเปนประโยชนของแตละคน ซ่ึงสามารถสังเกตไดจาการตอบสนองทั้งการกระทํา ทาง
ความคิดและจิตใจที่จะรวมในกิจกรรมตางๆ หรือที่รูจักกันในรูปของ ทัศนคติ คานิยม หรือ
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ภาพลักษณของแตละคน ตัวอยางเชน คนที่เชื่อมั่นในตนเองสูงก็จะเชื่อวาตนเองมีความสามารถทํา
ไดอยางมีประสิทธิภาพในทุกสถานการณ 
      4. ความรู (Knowledge)  เปนกระบวนการรวบรวมขอมูลเพื่อนําไปสูฐานความรูของแต
ละคน ซ่ึงมีความสลับซับซอน เนื่องจากการที่จะมีความรู บุคคลตองมีขีดความสามารถในการ
คนหาหรือเขาหาแหลงความรูได ตองมีความรูหลากหลายที่สามารถแกปญหาที่ซับซอนได 
      5. ทักษะ(Skill) การมีทักษะนั้นเกี่ยวของกับการวิเคราะหแยกแยะความคิด เปน
กระบวนการที่ใชความรูความสามารถในการรวบรวมขอมูล การวิเคราะหหาเหตุและผล การจัด
โครงสรางขอมูลและแผนงาน และการสรางสรรคความคิด สูความสามารถทางกายภาพที่จะทําให
เรามั่นใจทั้งรางกายและความรูสึกในจิตใจที่จะทํางานสําเร็จ  
      2.3.2 รูปแบบของสมรรถนะ 
      สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2547) ไดกําหนดตนแบบสมรรถนะ 
(Competency model) สําหรับระบบราชการพลเรือนไทย ซ่ึงประกอบดวย สมรรถนะ 2 สวน คือ 

     1. สมรรถนะหลัก (Core competency) คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมรวมของตําแหนง
ขาราชการพลเรือนทุกตําแหนง เพื่อหลอหลอมคานิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงครวมกัน  

     2. สมรรถนะประจํากลุมงาน (Functional competency) คือ คุณลักษณะที่กําหนดเฉพาะ
สําหรับกลุมงานเพื่อสนับสนุนใหขาราชการแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมแกหนาที่และสงเสริมให
สามารถปฏิบัติภารกิจในหนาที่ไดดียิ่งขึ้น 

     รูปแบบของสมรรถนะ (Competency model) ตามรูปแบบของ McClelland (อางถึงใน
เพ็ญจันทร แสนประสาน และคณะ, 2547:  24-25) ประกอบดวย 

     1. สมรรถนะหลัก (Core competency) เปนสมรรถนะหลักขององคกรที่ทุกหนวยงาน
ตองถือเปนรูปแบบเดียวกัน เพื่อใหสอดคลองกับวิสัยทัศน พันธกิจขององคการ 

                2. สมรรถนะวิชาชีพ (Professional competency) เปนสมรรถนะของแตละวิชาชีพซ่ึง
กําหนดไวในแตละสาขาวิชาชีพวาบุคคลในวิชาชีพนี้ควรมีสมรรถนะหรือคุณลักษณะอยางไร 

     3. สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical competency) เปนความสามารถในการปฏิบัติงาน
ตามลักษณะเฉพาะแตละกิจกรรมในการปฏิบัติการพยาบาลตางๆ ที่สําคัญ และจําเปนในวิชาชีพ 

              ณรงควิทย แสนทอง (2546: 259) จัดแบงประเภทของสมรรถนะตามแหลงท่ีมาของ
สมรรถนะ ได 3 ประเภท คือ 

              1. Personal competencies เปนสมรรถนะที่เฉพาะตัวของบุคคลหรือกลุมบุคคลนั้น เปน
ความสามารถเฉพาะตัวที่ยากตอการเรียนรูหรือเลียนแบบ ไมสามารถถายทอดใหกับผูอ่ืนได 
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              2. Job competencies เปนสมรรถนะที่เปนความสามารถเฉพาะของบุคคลที่ตําแหนง
หรือบทบาทนั้นๆ ตองการ ทั้งนี้เพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จตามที่ตองการ 

              3. Organization competencies เปนสมรรถนะที่เปนเอกลักษณเฉพาะขององคการ ที่มี
สวนทําใหองคการนั้นไปสูความสําเร็จได 

       สําหรับโรงพยาบาลศิริราช  ใชคุณลักษณะของสมรรถนะตามแนวคิด The Iceberg Model  
ของ McClelland ใชในการอธิบายคุณลักษณะของบุคคล และแบงรูปแบบของสมรรถนะเปน 3 
แบบ คือ สมรรถนะหลัก (Core competency)  สมรรถนะวิชาชีพ (Professional competency) และ
สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical competency) 

             2.4  การกําหนดสมรรถนะ 
              การไดมาซึ่งสมรรถนะนั้นๆ มีหลายวิธี ไมมีการกําหนดเปนที่แนนอน ทั้งนี้ใหพิจารณา
ตามความจําเปนของวิชาชีพนั้นๆ โดยการกําหนดสมรรถนะใหสอดคลองกับความตองการของ
สังคมที่มีความเปลี่ยนแปลงทั้งในปจจุบันและอนาคต ซ่ึงสงผลใหเกิดความแตกตางกันของ
สมรรถนะในแตละวิชาชีพ หรือแมแตในวิชาชีพเดียวกัน แตคนละองคกรยอมแตกตางกันออกไป 
เนื่องจากมีความสัมพันธของสมรรถนะกับองคการ ไดแก การที่สมรรถนะนั้นจะตองสัมพันธและ
สอดคลองกับวิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมาย และแผนกลยุทธ ซ่ึงจะนําไปสูการพัฒนาและการสราง
บุคคลที่เหมาะสม เพื่อใหองคการบรรลุเปาหมายที่ไดวางไว 
                   กุลยา ตันติผลาชีวะ (2532) กลาววา การไดมาซึ่งสมรรถนะของวิชาชีพทําไดหลายวิธี
แลวแตจะเลือกใชตามความเหมาะสม ดังนี้ 
                   1. กําหนดโดยการประเมินความตองการ (Needs assessment) โดยการศึกษาจากกลุม
ผูใช นักการศึกษา และนโยบายตางๆของความตองการ การจัดเตรียมผูสําเร็จการศึกษาใหมี
สมรรถนะตามที่คาดหวัง 
                   2. กําหนดโดยการวิเคราะหงาน (Task analysis)โดยการจําแนกเนื้อหาของงานที่ตอง
ปฏิบัติ ตองเรียนรูในรายละเอียดแตละงาน เปนการวิเคราะหงานที่วิชาชีพนั้นๆ ปฏิบัติ 
                   3. กําหนดโดยการวิเคราะหกิจกรรมของผูปฏิบัติวิชาชีพ โดยการเก็บขอมูลจากงาน
ประจํา โดยการใชการสังเกตผูรวมงานคนอื่น 
                   4. กําหนดโดยการวิเคราะหสมรรถนะอยางเปนระบบ (Systematic competency 
analysis) โดยการกําหนดสมรรถนะหรือเปาหมายที่ตองการจากเนื้อหาของวิชาในระบบการจัด
การศึกษา อาจจําแนกเปนรายวิชาหรือทั้งหลักสูตรก็ได 
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                   5. กําหนดโดยผูทรงคุณวุฒิหรือผูเชี่ยวชาญ (Expert judgment) โดยใหผูเชี่ยวชาญเปน
กลุมในการตัดสินใจ แจกแจงพฤติกรรมของผูปฏิบัติวิชาชีพนั้นๆวา ตองมีความรูเร่ืองใด มีทักษะที่
ตองการและตองมีทัศนคติอะไรบาง ผูเชี่ยวชาญจะพิจารณาตัดสินตามขั้นตอน ดังนี้ 

         5.1 ระบุความรูและทักษะที่จําเปนตอการปฏิบตัิ 
         5.2 เรียงลําดับความสําคัญของความรูและทักษะเหลานี้ เชน จําเปน ตองการแตไม

จําเปน เปนประโยชนแตไมควรกําหนดใหมี และไมสําคัญ 
         5.3 ระบุตัวประกอบที่เฉพาะเจาะจงภายใตหัวขอเรื่องเหลานี้ 
         5.4 ใหนิยามเชิงปฏิบัติการของตัวประกอบเหลานี้ และกําหนดระดับของสมรรถนะที่

ผูปฏิบัติควรแสดงออกในแตละเรื่อง 
                   6. กําหนดโดยการศึกษาความตองการการดแูลดานสุขภาพ โดยคํานึงถึงสภาพการณที่
ตองเผชิญขณะปฏิบัติงาน เตรียมพรอมกับบทบาทที่ตองเผชิญ และปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพ 
                   7. กําหนดโดยการศึกษาจากบันทึกการดูแลรักษาพยาบาลที่ใชสถานบริการ เพื่อทราบ
ถึงปญหา ความตองการ การดูแลสุขภาพในสภาพที่เปนจริง 
                   8. กําหนดโดยศึกษาสภาพความเปนจริงในสังคม เศรษฐกิจ และการเมือง 
                   9. กําหนดโดยการวิเคราะหตามหลักทฤษฎี และตํารา 
             การกําหนดสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศิริราช กําหนดจากการประชุม
พยาบาลผูเชี่ยวชาญทุกระดับของทุกงานการพยาบาล (Expert conference) จํานวน 240 คน ซ่ึงถือ
เปนการกําหนดโดยผูทรงคุณวุฒิหรือผูเชี่ยวชาญ (Expert judgment) โดยใหผูเชี่ยวชาญเปนกลุมใน
การตัดสินใจ แจกแจงพฤติกรรมของผูปฏิบัติวิชาชีพนั้นๆวา ตองมีความรูเร่ืองใด มีทักษะที่ตองการ
และตองมีทัศนคติอะไรบาง ผูเชี่ยวชาญจะพิจารณาตัดสินตามขั้นตอนที่กลาวไวขางตน  
 
             2.5  สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 
             ในการวิจัยนี้ ผูวิจัยพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศิริราช 
โดยการนําสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย ที่จัดทําขึ้นจากการประชุมพยาบาลผูเชี่ยวชาญทกุระดับ
ของทุกงานการพยาบาล (Expert conference) จํานวน 240 คน และไดผานการทดสอบความถูกตอง
เหมาะสมตามขั้นตอนกระบวนการคนหาสมรรถนะ มาเปนกรอบแนวคิดในงานวิจัย รวมกับการ
ทบทวนวรรณกรรมเพิ่มเติม และสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ จํานวน 5 ทาน เพื่อใหไดสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศิริราชที่มีความสมบูรณยิ่งขึ้น โดยยึดสมรรถนะหัวหนาหอผูปวยที่
ฝายการพยาบาลจัดทําขึ้น (ฝายการพยาบาล, 2549) และยึดหลักสมรรถนะวิชาชีพพยาบาลตาม
บทบาทหนาที่ความรับผิดชอบที่พระราชบัญญัติวิชาชีพกําหนด เชื่อมโยงกับสมรรถนะของสภาการ
พยาบาล (2545) สมรรถนะของสํานักการพยาบาล (2548) และตนแบบสมรรถนะ(Competency 
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model) สําหรับระบบราชการพลเรือนไทย ของสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2547) 
โดยใหมีความเหมาะสมตรงกับบริบทขององคการเปนสําคัญ เพื่อใหการประเมินสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศิริราช เปนการประเมินในมาตรฐานสภาพความจริงและสามารถ
นํามาใชไดจริง กอใหเกิดผลสัมฤทธิ์ขององคการ ดังนี้ 

  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2547) ไดกําหนดตนแบบสมรรถนะ 
(Competency model) สําหรับระบบราชการพลเรือนไทย ซ่ึงประกอบดวย สมรรถนะ 2 สวน คือ 

  1. สมรรถนะหลัก (Core competency) คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมรวมของตําแหนง
ขาราชการพลเรือนทุกตําแหนง เพื่อหลอหลอมคานิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงครวมกัน
ประกอบดวยสมรรถนะ 5 ดาน และ ไดใหคําจํากัดความของสมรรถนะหลัก 5 ดาน ดังนี้ 

   1.1  การมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement motivation) หมายถึง ความมุงมั่นจะปฏิบัติราชการ
ใหดีหรือใหเกินมาตรฐานที่มีอยู โดยมาตรฐานนี้อาจเปนผลจากการปฏิบัติงานที่ผานมาของตนเอง 
หรือเกณฑวัดผลสัมฤทธิ์ที่สวนราชการกําหนดขึ้น อีกทั้งยังหมายรวมถึงการสรางสรรคพัฒนา
ผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเปาหมายที่ยากและทาทายชนิดที่อาจไมเคยมีผูใดสามารถ
กระทําไดมากอน 

   1.2  การบริการที่ดี (Service mind) หมายถึง ความตั้งใจและความพยายามของขาราชการ
ในการใหบริการ เพื่อตอบสนองความตองการของประชาชน ตลอดจน ของหนวยงานภาครัฐอ่ืนๆที่
เกี่ยวของ 

   1.3  การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise) หมายถึง ความสนใจใฝรู เพื่อส่ัง
สม พัฒนาศักยภาพ ความรูความสามารถของตนเองในการปฏิบัติงาน ดวยการศึกษาคนควาหา
ความรู พัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง อีกทั้งรูจักพัฒนา ปรับปรุง ประยุกตใชความรูเชิงวิชาการและ
เทคโนโลยีตางๆ เขากับการปฏิบัติงานใหเกิดผลสัมฤทธิ์ 

   1.4  จริยธรรม (Integrity) หมายถึง การครองตนและประพฤติปฏิบัติถูกตอง เหมาะสมทั้ง
ตามหลักกฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนหลักแนวทางในวิชาชีพของตน โดยมุง
ประโยชนของประเทศชาติมากกวาประโยชนสวนตน ทั้งนี้ เพื่อธํารงศักดิ์ศรีแหงอาชีพของ
ขาราชการ อีกทั้งเพื่อเปนกําลังสําคัญในการสนับสนุนผลักดันใหภารกิจหลักภาครัฐบรรลุเปาหมาย
ที่กําหนดไว 

   1.5  ความรวมแรงรวมใจ (Teamwork) หมายถึง ความตั้งใจที่จะทํางานรวมกันกับผูอ่ืน
เปนสวนหนึ่งในทีมงาน หนวยงาน หรือองคการ โดยผูปฏิบัติมีฐานะเปนสมาชิกในทีม มิใชฐานะ
หัวหนาทีม และความสามารถในการสรางและดํารงรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกทีม 
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   2. สมรรถนะประจํากลุมงาน (Functional competency) คือ คุณลักษณะที่กําหนดเฉพาะ
สําหรับกลุมงานเพื่อสนับสนุนใหขาราชการแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมแกหนาที่และสงเสริมให
สามารถปฏิบัติภารกิจในหนาที่ไดดียิ่งขึ้น 

สภาการพยาบาล (2545) ไดกําหนดสมรรถนะหลักของพยาบาลวิชาชีพและผดุงครรภ
ชั้นหนึ่ง ประกอบดวยสมรรถนะ 14 สมรรถนะ ดังนี้  

1. สมรรถนะในการปฏิบัติการพยาบาลอยางมีจริยธรรม ตามมาตรฐานและกฎหมายวิชาชีพ
การพยาบาลและการผดุงครรภ และกฎหมายอื่นที่เกี่ยวของ  

2. สมรรถนะในการปฏิบัติการผดุงครรภอยางมีจริยธรรม ตามมาตรฐานและกฎหมาย
วิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ และกฎหมายอื่นที่เกี่ยวของ 

3. สมรรถนะในการสงเสริมสุขภาพบุคคล กลุมคน และชุมชน เพื่อใหเกิดการเรียนรู
สามารถดูแลสุขภาพตนเองได ในภาวะปกติ และภาวะเจ็บปวย และลดภาวะเสี่ยงของการเกิดโรค
และเกิดความเจ็บปวย 

4. สมรรถนะในการปองกันโรคและเสริมภูมิคุมกันโรค เพื่อลดความเจ็บปวยจากโรคที่
สามารถปองกันได 

5. สมรรถนะในการฟนฟูสภาพบุคคล กลุมคน และชุมชนทั้งดานรางกาย จิตสังคมเพื่อให
สามารถดําเนินชีวิตไดอยางเต็มศักยภาพ 

6. สมรรถนะในการรักษาโรคเบื้องตน ตามขอบังคับของสภาการพยาบาล 

7. สมรรถนะในการสอนและใหการปรึกษาบุคคล ครอบครัว กลุมคน และชุมชน เพื่อการมี
ภาวะสุขภาพที่ด ี

8. สมรรถนะในการติดตอส่ือสารกับบุคคล ครอบครัว กลุมคน และชุมชนไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

9. สมรรถนะในการแสดงภาวะผูนําและการบริหารจัดการตนเอง และงานที่รับผิดชอบได
อยางเหมาะสม 

10. สมรรถนะในการปฏิบัติการพยาบาลและการผดุงครรภตามจรรยาบรรณวิชาชีพโดย
คํานึงถึงสิทธิมนุษยชน 

11. สมรรถนะในการตระหนักในความสําคัญของการวิจัยตอการพัฒนาการพยาบาลและ
สุขภาพ 

12. สมรรถนะในการใชเทคโนยีสารสนเทศ เพื่อสนับสนุนการปฏิบัติการพยาบาล 
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13. สมรรถนะในการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง เพื่อสรางคุณคาในตัวเอง และสมรรถนะ
ในการปฏิบัติการพยาบาล 

14. สมรรถนะในการพัฒนาวิชาชีพใหมีความเจริญกาวหนา และศักดิ์ศรี 

สํานักการพยาบาล (2548) ไดกําหนดสมรรถนะหลัก 5 ดานตามตนแบบสมรรถนะของ
สํานักงาน ก.พ. และไดกําหนดสมรรถนะประจํากลุมงานของพยาบาลระดับผูบริหารทางการ
พยาบาล ประกอบดวยสมรรถนะ 5 ดาน ดังนี้ 

1. ดานการพัฒนาศักยภาพคน (Caring and developing others) หมายถึง ความตั้งใจจะ
สงเสริมการเรียนรูหรือการพัฒนาผูอ่ืนในระยะยาว โดยมุงเนนเจตนาที่จะพัฒนาผูอ่ืนและผลที่
เกิดขึ้น มากกวาเพียงปฏิบัติไปตามหนาที่ 

2. ดานการดําเนินงานเชิงรุก (Proactiveness) หมายถึง การเล็งเห็นปญหาหรือโอกาสพรอม
ทั้งลงมือจัดการกับปญหานั้นๆ หรือใชโอกาสที่ เกิดขึ้นใหเกิดประโยชนตองานดวยวิธีการ
สรางสรรคและแปลกใหม 

3. ดานการคิดวิเคราะห (Analytic thinking) หมายถึง การทําความเขาในสถานการณ
ประเด็นปญหา แนวคิด หลักทฤษฎี ฯลฯ โดยการแจกแจงแตกประเด็นออกเปนสวนยอยๆ หรือ
วิเคราะหสถานการณทีละขั้นตอน รวมถึงการจัดหมวดหมูปญหาหรือสถานการณอยางเปนระบบ
ระเบียบ เปรียบเทียบแงมุมตางๆสามารถระบุไดวาอะไรเกิดกอนหลัง ตลอดจนระบุเหตุและผลที่มา
ที่ไปของกรณีตางๆได 

4. ดานการมองภาพองครวม (Conceptual thinking) หมายถึง การคิดในเชิงสังเคราะหมอง
ภาพองครวมจนไดเปนกรอบความคิด หรือแนวความคิดใหม อันเปนผลมาจากการสรุปรูปแบบ
ประยุกตแนวทางตางๆจากสถานการณหรือขอมูลหลากหลาย และนานาทัศนะ 

            5. ดานสภาวะผูนํา (Leadership) หมายถึง ความตั้งใจหรือความสามารถในการเปนผูนํา
กลุมคน รวมถึงการกําหนดทิศทาง วิสัยทัศน เปาหมายวิธีการทํางาน ใหผูใตบังคับบัญชาหรือ
ทีมงานปฏิบัติงานไดอยางราบรื่น เต็มประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงคองคกร 

   จันทรเพ็ญ พาหงษ (2538) ศึกษาตัวประกอบสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล
ศูนยและโรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข พบวามี 7 สมรรถนะไดแก  

   1) ดานภาวะผูนํา หมายถึง  ทาทาง การแสดงออก เปนคุณลักษณะที่เอื้ออํานวยตอการ
ทํางานของหัวหนาหอผูปวย ที่แสดงวามีความเชื่อมั่น มีไหวพริบในการแกปญหา มีความยุติธรรม 
มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค มีจินตภาพ 
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   2) ดานการอํานวยการและการจัดระบบงาน หมายถึง สามารถจัดระเบียบการปฏิบัติงานให
บรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว การจัดและพัฒนาโครงสรางการบริหารงานในหอผูปวย การ
บริหารงานใหเปนไปตามนโยบาย การกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบของบุคลากร การจัดระบบ
การปฏิบัติงาน การวิเคราะหและจัดอัตรากําลังบุคลากร การเลือกสรรและพัฒนาบุคลากร การ
สนับสนุนและประสานกิจกรรม การติดตอส่ือสาร การประสานงาน การนิเทศงาน การเตรียมความ
พรอมและอํานวยความสะดวก สงเสริมและสนับสนุน การสรางขวัญและกําลังใจ และการตัดสินใจ 

3) ดานการวางแผน หมายถึง สามารถวางแผน ปรับปรุง และพัฒนาแผนงานตางๆ ได โดย
ครอบคลุมถึงการวางแผนการบริหารงาน การวางแผนเตรียมบุคลากร การวางแผนพัฒนาบุคลากร 
การวางแผนใหคําปรึกษาบุคลากร การวางแผนการใชเวลา การวางแผนงบประมาณ การวางแผน
ประเมินผลงาน และการวางแผนใชอุปกรณเครื่องมือเครื่องใช 

4) ดานการควบคุม หมายถึง สามารถตรวจสอบ ควบคุม กํากับงาน และประเมินผลการ
ปฏิบัติงานในหอผูปวย เพื่อใหงานเปนไปตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว 

5) ดานวิชาการ หมายถึง สามารถจัดกิจกรรมทางวิชาการในหอผูปวย จัดบุคลากรเขารวม
ประชุมสัมมนาทางวิชาการที่โรงพยาบาลจัด สามารถทําวิจัย สงเสริมการทําวิจัยในหอผูปวย 
สามารถนําผลการวิจัยมาใชในการปฏิบัติการพยาบาล และเผยแพรผลงานทางวิชาการ 

6) ดานการตลาด หมายถึง สามารถวิเคราะหความคาดหวัง และความตองการของผูรับบริการ 
นําแนวคิดการตลาดเพื่อสังคมมาใชได 

7) ดานการปฏิบัติการพยาบาล หมายถึง สามารถประเมินสภาพ วินิจฉัยปญหา และใหการ
พยาบาลผูปวย สามารถแสดงและสาธิตวิธีการพยาบาล สามารถวางแนวทางการปฏิบัติการพยาบาล
เพื่อปองกันภาวะแทรกซอน และฟนฟูสภาพ มีความรู และสามารถนําวิธีการใหมมาปรับปรุงการ
พยาบาล 

Lenburg (1999) ไดพัฒนาการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยยึดหลักสมรรถนะ เพื่อใหได
ผลลัพธการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น มีมาตรฐานเดียวกัน สมรรถนะที่นํามาประเมินผล มีดังนี้ 

1. ความสามารถในการประเมิน และการปฏิบัติการพยาบาล ไดแก ความปลอดภัยและการ
ระมัดระวังอันตราย การประเมินผลและการเฝาระวังอาการ การปฏิบัติการรักษาพยาบาลฯ 

2. ความสามารถในการสื่อสารดวยคําพูด การเขียนและการสื่อสารโดยการใชคอมพิวเตอร 
3. ความสามารถในการคิดอยางมีวิจารณญาณ ไดแก ความสามารถในการประเมินการ

ตัดสินใจ การแกปญหา โดยอาศัยขอมูลทางวิทยาศาสตร งานวิจัยจากแหลงตางๆ 
4. ความสามารถดานมนุษยสัมพันธและการดูแลโดยไมคํานึงถึงเชื้อชาติ ไดแก ความมี

ศีลธรรม จรรยาบรรณและกฎหมายวิชาชีพ ยอมรับนับถือในความเปนบุคคลฯ 
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5. ความสามารถในการบริหารจัดการ ไดแก การบริหารจัดการ การประสานงาน การ
วางแผน การมอบหมายงาน การใชทรัพยากร ความรับผิดชอบ และความสามารถในการชี้แจง
เหตุผล พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม 

6. ความสามารถดานภาวะผูนํา ความสามารถในการทํางานรวมกับผูอ่ืน มีความเด็ดขาด 
สามารถในการรับรูความเสี่ยงตางๆ มีวิสัยทัศน มีความคิดสรางสรรค 

7. ความสามารถในการสอน ไดแก แนะนํา ใหความรู ทั้งรายเดี่ยวและรายกลุม ไมวาจะเปน
ผูปวย ผูรวมงาน หรืออ่ืนๆ การสรางเสริมสุขภาพและการปองกันโรค 

8. ความสามารถในการบูรณาการความรู ไดแก ความรูทางการพยาบาล และสาขาวิชาชีพอ่ืน
ในทีมสุขภาพ และศาสตรสาขาอื่นๆ 

จากการทบทวนวรรณกรรม เอกสารและงานวิจัยเกี่ยวกับสมรรถนะและสมรถนะของ
หัวหนาหอผูปวย รวมกับสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศิริราช บูรณาการได
องคประกอบสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยเบื้องตน 11 ดาน  ดังนี้ 1) ดานการบริหารงาน  2) ดาน
ภาวะผูนํา 3) ดานจิตสํานึกในการใหบริการ  4) ดานการตัดสินใจและการแกไขปญหา  5) ดานการ
สรางทีมและการสรางสัมพันธภาพ  6) ดานเทคโนโลยีสารสนเทศและการติดตอส่ือสาร 7) ดาน
ความสามารถในการปรับตัวและการควบคุมตนเอง  8) ดานความมุงมั่นการทํางาน  9) ดาน
ความสามารถจัดการเชิงธุรกิจ 10) ดานวิชาการและการวิจัย  และ 11) ดานคุณธรรมและจริยธรรม 
(จันทรเพ็ญ พาหงษ, 2538; ฝายการพยาบาล โรงพยาบาลศิริราช, 2549;  สภาการพยาบาล, 2545; 
สํานักการพยาบาล, 2548;  สํานักงาน ก.พ., 2547; Lenburg, 1999)  ดังแสดงในตารางที่ 1 
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ตารางที่ 1   สรุปสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 

 
 จากตารางที่ 1  สามารถจําแนกขอรายการประเมินสมรรถนะของหวัหนาหอผูปวยทั้ง 11 
ดาน วามีขอรายการใดบาง  ดังแสดงในตารางที่ 2-12 
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1. ดานการบรหิารงาน       
2. ดานภาวะผูนํา       
3. ดานจิตสํานกึในการใหบริการ       

4. ดานการตัดสินใจและการแกไขปญหา       
5. ดานการสรางทีมและการสรางสัมพันธภาพ       

6. ดานเทคโนโลยีสารสนเทศและการติดตอส่ือสาร       
7. ดานความสามารถในการปรับตัวและการควบคุมตนเอง       
8. ดานความมุงมั่นในการทํางาน       

9. ดานวิชาการและการวจิัย       

10. ดานคุณธรรมและจริยธรรม       
11. ดานความสามารถจัดการเชิงธุรกิจ       
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ตารางที่ 2   ขอรายการประเมินสมรรถนะดานการบริหารงาน 

               
                                 แนวคดิ 
 
 
        ขอรายการประเมิน 
 

Le
nb

urg
 (1

99
9) 

จัน
ทร

เพ
็ญ 
พา

หง
ษ 

(25
38

) 

ฝา
ยก
าร
พย

าบ
าล

 (2
54

9) 

สํา
นัก

กา
รพ

ยา
บา
ล 

(25
48

) 

สภ
าก
าร
พย

าบ
าล

 (2
54

5) 

สํา
นัก

งา
น 
ก.พ

. (2
54

7) 

1. สามารถเปลี่ยนแผนกลยทุธเปนแผนปฏิบัติ
(Action Plan) 

      

2. สามารถปรับปรุงแผนปฏิบัติใหมีความทันสมัย       
3. สามารถควบคุมการดําเนนิงานไดตาม
วัตถุประสงคของแผน 

      

4. สามารถจัดลําดับความสําคัญของแผนงาน       
5. สามารถบริหารทรัพยากร       
6. มีการวางแผนการทํางาน       
7. มีการมอบหมายงานที่ด ี       
8. สามารถบริหารเวลา       
9. สามารถจัดอัตรากําลังไดเหมาะสม       
10. สามารถสอนงาน       
11. สามารถบริหารความเสี่ยง       
12. สามารถจัดสภาพแวดลอมที่มีความปลอดภัย
แกผูใตบังคับบัญชา 

      

13. สามารถวางแผนพัฒนาบคุลากร       
14. สามารถจัดทํางบประมาณได       
15. สามารถวิเคราะหตนทุนและประสิทธิผลที่
ไดรับ 
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ตารางที่ 3   ขอรายการประเมินสมรรถนะดานภาวะผูนํา 

               
                                 แนวคดิ 
 
 
          ขอรายการประเมิน 
 

Le
nb

urg
 (1

99
9) 

จัน
ทร

เพ
็ญ 
พา

หง
ษ 

(25
38

) 

ฝา
ยก
าร
พย

าบ
าล

 (2
54

9) 

สํา
นัก

กา
รพ

ยา
บา
ล 

(25
48

) 

สภ
าก
าร
พย

าบ
าล

 (2
54

5) 

สํา
นัก

งา
น 
ก.พ

. (2
54

7) 

1. เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง       
2. สามารถโนมนาวจูงใจผูใตบังคับบัญชา       
3. เปนที่ปรึกษาที่ดีและใหคําแนะนํา       
4. สนับสนุนการทํางานแบบมีสวนรวม       
5. เปนแบบอยางการปฏิบัติงาน       
6. พัฒนาศักยภาพผูใตบังคบับัญชา       
7. พัฒนาการทํางานเปนทีม       
8. เสริมสรางกําลังใจ ยกยองชมเชย เมื่อ
ปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จ 

      

9. เปนผูมีวิสัยทัศน       
10. มีบุคลิกดี       
11. มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค       

12. มีความเสียสละเพื่อสวนรวม       
13. พัฒนาตนเองตลอดเวลา       

14. สนับสนุนความกาวหนาในหนาที่การงาน
ของผูใตบังคับบัญชา 

      

15. ปลูกฝงคานิยม อุดมการณให
ผูใตบังคับบัญชาอยากอุทิศตนเพื่อผูรับบริการ 

      

 

 

 

 



                                                                                                                 
                                                                                                              

 

34

ตารางที่ 4   ขอรายการประเมินสมรรถนะดานจิตสํานกึในการใหบริการ 

               
                                 แนวคดิ 
 
 
          ขอรายการประเมิน 
 

Le
nb

urg
 (1

99
9) 

จัน
ทร

เพ
็ญ 
พา

หง
ษ 

(25
38

) 

ฝา
ยก
าร
พย

าบ
าล

 (2
54

9) 

สํา
นัก

กา
รพ

ยา
บา
ล 

(25
48

) 

สภ
าก
าร
พย

าบ
าล

 (2
54

5) 

สํา
นัก

งา
น 
ก.พ

. (2
54

7) 

1. สามารถวิเคราะหความตองการของผูรับบริการ       

2. สามารถตอบสนองตามความตองการของ
ผูรับบริการไดรวดเร็ว 

      

3. แสดงความมุงมั่น กระตือรือรน       

4. ปฏิบัติตอผูรับบริการเทาเทียมกัน       
5. สามารถตอบสนองตอความแตกตางทาง
วัฒนธรรมของผูรับบริการ 

      

6. สามารถใหการพยาบาลทีม่ีคุณภาพตามที่
ผูรับบริการคาดหวัง 

      

7. สามารถวิเคราะหความตองการของ
ผูใตบังคับบัญชา 

      

8. สามารถตอบสนองความตองการของ
ผูใตบังคับบัญชา 

      

9. อบอุน โอบออม อารี มีน้ําใจตอผูรวมงาน       
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ตารางที่ 5   ขอรายการประเมินสมรรถนะดานการตัดสนิใจและการแกไขปญหา 

               
                                 แนวคดิ 
 
 
          ขอรายการประเมิน 
 

Le
nb

urg
 (1

99
9) 

จัน
ทร

เพ
็ญ 
พา

หง
ษ 

(25
38

) 

ฝา
ยก
าร
พย

าบ
าล

 (2
54

9) 

สํา
นัก

กา
รพ

ยา
บา
ล 

(25
48

) 

สภ
าก
าร
พย

าบ
าล

 (2
54

5) 

สํา
นัก

งา
น 
ก.พ

. (2
54

7) 

1. สามารถแกไขปญหาเฉพาะหนาไดด ี       
2. สามารถบริหารความขัดแยง       
3. กลาคิด กลาทําในสิ่งที่ถูกตอง       
4. กลารับผิดชอบผลการตัดสินใจ       
5. ใชกระบวนการในการแกไขปญหา       
6. มีทักษะการเจรจาตอรอง       
7. ใชการคิดอยางมีวจิารณญาณ       
8. สรางความสามัคคีในหนวยงาน       
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ตารางที่ 6   ขอรายการประเมินสมรรถนะดานการสรางทีมและการสรางสัมพันธภาพ 

               
                                 แนวคดิ 
 
 
        ขอรายการประเมิน 
 

Le
nb

urg
 (1

99
9) 

จัน
ทร

เพ
็ญ 
พา

หง
ษ 

(25
38

) 

ฝา
ยก
าร
พย

าบ
าล

 (2
54

9) 

สํา
นัก

กา
รพ

ยา
บา
ล 

(25
48

) 

สภ
าก
าร
พย

าบ
าล

 (2
54

5) 

สํา
นัก

งา
น 
ก.พ

. (2
54

7) 

1.สงเสริมการทํางานเปนทีม       

2. สามารถสรางเครือขายวิชาชีพ       
3. มีมนุษยสัมพันธด ี       
4. สามารถประสานงานกับทีมสุขภาพอยางมี
ประสิทธิภาพ 

      

5. ใหเกยีรติผูอ่ืน       
6. สรางบรรยากาศการทํางานอยางมีความสุข       
7. รักษาคําพูด       

 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 



                                                                                                                 
                                                                                                              

 

37

ตารางที่ 7   ขอรายการประเมินสมรรถนะดานเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 

               
                                 แนวคดิ 
 
 
          ขอรายการประเมิน 
 

Le
nb

urg
 (1

99
9) 

จัน
ทร

เพ
็ญ 
พา

หง
ษ 

(25
38

) 

ฝา
ยก
าร
พย

าบ
าล

 (2
54

9) 

สํา
นัก

กา
รพ

ยา
บา
ล 

(25
48

) 

สภ
าก
าร
พย

าบ
าล

 (2
54

5) 

สํา
นัก

งา
น 
ก.พ

. (2
54

7) 

1. สามารถถายทอดคําสั่ง/แผนงานถูกตอง 
ครบถวน  

      

2. ถายทอดคําสั่ง/แผนงาน ชัดเจน        
3. สามารถใหขอมูลปอนกลับเชิงสรางสรรคตอ
ผูใตบังคับบัญชา 

      

4. สามารถสื่อสารทางอุปกรณเทคโนโลย ี       
5. สามารถสื่อสารภาษาอังกฤษ        
6. มีศิลปะการพูดในที่ประชุม       
7. สามารถติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ (อาน 
พูด ฟง เขยีน) 

      

8. สามารถใชโปรแกรมคอมพิวเตอรพืน้ฐาน       
9. สามารถใชโปรแกรมคอมพิวเตอรของ
โรงพยาบาลศิริราช 

      

10. สามารถใชคอมพิวเตอรชวยจดัเก็บขอมูลการ
ปฏิบัติการพยาบาล 

      

11. รับฟงขอเสนอแนะจากผูอ่ืน       
12. สามารถใหขอมูลที่เปนประโยชนตอ
ผูบังคับบัญชา 
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ตารางที่ 8   ขอรายการประเมินสมรรถนะดานความสามารถปรับตัวและการควบคุมตนเอง 

               
                                 แนวคดิ 
 
 
          ขอรายการประเมิน 
 

Le
nb

urg
 (1

99
9) 

จัน
ทร

เพ
็ญ 
พา

หง
ษ 

(25
38

) 

ฝา
ยก
าร
พย

าบ
าล

 (2
54

9) 

สํา
นัก

กา
รพ

ยา
บา
ล 

(25
48

) 

สภ
าก
าร
พย

าบ
าล

 (2
54

5) 

สํา
นัก

งา
น 
ก.พ

. (2
54

7) 

1. สามารถควบคุมอารมณเมื่ออยูในภาวะวกิฤต       
2. มีความอดทนสูง        
3. ปรับตัวไดเร็ว       
4. มีความยืดหยุน       
5. ยอมรับแนวคิดใหมๆ ได       
6. ปรับตัวไดดกีับภาวการณเปล่ียนแปลง        
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ตารางที่ 9   ขอรายการประเมินสมรรถนะดานความมุงมัน่ในการทํางาน 

               
                                 แนวคดิ 
 
 
          ขอรายการประเมิน 
 

Le
nb

urg
 (1

99
9) 

จัน
ทร

เพ
็ญ 
พา

หง
ษ 

(25
38

) 

ฝา
ยก
าร
พย

าบ
าล

 (2
54

9) 

สํา
นัก

กา
รพ

ยา
บา
ล 

(25
48

) 

สภ
าก
าร
พย

าบ
าล

 (2
54

5) 

สํา
นัก

งา
น 
ก.พ

. (2
54

7) 

1. กระตุนใหเกิดการพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง       

2. มีมาตรฐานการทํางานสูง       
3. สามารถพัฒนาการทํางานของผูใตบังคับบัญชา
ใหมีประสิทธภิาพสูงขึ้น 

      

4. รูจุดออนของตนเอง และพยายามปรับปรงุใหดี
ขึ้น 

      

5. สามารถนําจุดแข็งของตนเองมาใชในการ
พัฒนาการปฏบิัติงานของหนวยงาน 

      

6. ใสใจคนหาสาเหตุที่ตัวช้ีวดัไมบรรลุเปาหมาย 
และนํามาปรับปรุงพัฒนา 

      

7. สามารถวางแผนพัฒนาคณุภาพเชิงรุก       
8. สามารถคิดริเร่ิมแนวทางหรือวิธีปฏิบัติ เพื่อ
พัฒนาบริการพยาบาล 

      

9. สามารถพัฒนาและปรับเปลี่ยนวิธีทํางานให
ไดผลสัมฤทธิ์สูงขึ้น 

      

10. มีความมุงมั่นเอาชนะอุปสรรคในการทํางาน       
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ตารางที่ 10   ขอรายการประเมินสมรรถนะดานวิชาการและการวิจยั 

               
                                 แนวคดิ 
 
 
          ขอรายการประเมิน 
 

Le
nb

urg
 (1

99
9) 

จัน
ทร

เพ
็ญ 
พา

หง
ษ 

(25
38

) 

ฝา
ยก
าร
พย

าบ
าล

 (2
54

9) 

สํา
นัก

กา
รพ

ยา
บา
ล 

(25
48

) 

สภ
าก
าร
พย

าบ
าล

 (2
54

5) 

สํา
นัก

งา
น 
ก.พ

. (2
54

7) 

1. สามารถนําความรูดานวิชาการ ผลการวิจัย  
มาประยุกตใช 

      

2. สามารถทําวิจัยได       
3. สามารถนําเสนอและเผยแพรผลงานทาง
วิชาการ 

      

4. เขียนบทความวิชาการได       
5. มีการผลิตงานวิจยั/นวัตกรรม ในหอผูปวย       
6. สามารถจัดหาแหลงทุน อุปกรณ       
7. สนับสนุนการอบรมวิชาการ       

8. เปนที่ปรึกษาการทําวิจยัและนวัตกรรม       
9. สามารถจัดโครงการเสริมความรูให
ผูใตบังคับบัญชา 

      

10. สงเสริมบรรยากาศวิชาการ (เชน การจดั
บอรดวิชาการ) 

      

11. สรางระบบการจัดการความรูในหอผูปวย       
12. สงเสริมการทําวิจัยทีเ่ปนปญหาในการ
ปฏิบัติงาน 

      

13. สงเสริมการแลกเปลี่ยนเรยีนรูแนวการปฏิบัติ
ที่ดีระหวางหนวยงาน 

      

14. สงเสริมการทําวิจัยรวมกบัทีม 
สหสาขา 

      

15. สงเสริมใหผูไปอบรมวชิาการมาเผยแพรให
ผูรวมงานรับทราบ 
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ตารางที่ 11   ขอรายการประเมินสมรรถนะดานคุณธรรมและจริยธรรม 

               
                                 แนวคดิ 
 
 
          ขอรายการประเมิน 
 

Le
nb

urg
 (1

99
9) 

จัน
ทร

เพ
็ญ 
พา

หง
ษ 

(25
38

) 

ฝา
ยก
าร
พย

าบ
าล

 (2
54

9) 

สํา
นัก

กา
รพ

ยา
บา
ล 

(25
48

) 

สภ
าก
าร
พย

าบ
าล

 (2
54

5) 

สํา
นัก

งา
น 
ก.พ

. (2
54

7) 

1. ใชหลักธรรมาภิบาลในการบริหาร       
2. โปรงใส ตรวจสอบได       
3. มีความนาเชื่อถือ ไววางใจ       
4. มีความยุติธรรม       
5. พิทักษสิทธิผูรับบริการ       
6. พิทักษสิทธิบุคลากร       
7. มีจรรยาบรรณวิชาชีพ       

8. ประพฤติปฏิบัติตนถูกตองตามหลักกฎหมาย       

9. มีคุณธรรม จริยธรรม       

10. ปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาทุกคนเสมอภาค
กัน 

      

11. มีความซื่อสัตยในการทํางาน       
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ตารางที่ 12   ขอรายการประเมินสมรรถนะดานความสามารถจัดการเชิงธุรกิจ 

               
                                 แนวคดิ 
 
 
          ขอรายการประเมิน 
 Le

nb
urg

 (1
99

9) 

จัน
ทร

เพ
็ญ 
พา

หง
ษ 

(25
38

) 

ฝา
ยก
าร
พย

าบ
าล

 (2
54

9) 

สํา
นัก

กา
รพ

ยา
บา
ล 

(25
48

) 

สภ
าก
าร
พย

าบ
าล

 (2
54

5) 

สํา
นัก

งา
น 
ก.พ

. (2
54

7) 

1. สามารถประยุกตใชแนวคดิการจัดการเชงิ
ธุรกิจเพื่อสังคม 

      

2. สามารถวิเคราะหโอกาสทางการตลาด 
อุตสาหกรรมสุขภาพ 

      

3. สามารถนําผลการวิเคราะหขอมูลทาง
การตลาดมาวางแผนจัดบริการพยาบาล 

      

4. สามารถสรางจุดเดนการบริการในหนวยงาน       
5. เปดโอกาสใหผูรับบริการสื่อสารขอมูลเพื่อ
ปรับปรุงบริการไดตลอดเวลา 

      

6. มีการสงเสริมสุขภาพผูรับบริการ       
7. สามารถจัดสภาพแวดลอมทางกายภาพที่
ดึงดูดใจ 

      

8. สามารถนํานวัตกรรมทางการพยาบาลมาเปน
ทางเลือกใหผูรับบริการ 
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3.  แนวคิดการสรางแบบประเมิน 
 

3.1 ความหมายของการประเมิน   
บุญธรรม  กิจปรีดาบริสุทธ (2543) ใหความหมายของการประเมินวา หมายถึง การรวบรวม

และวิเคราะหขอมูลอยางเปนระบบ เพื่อบงถึงคุณคาของสิ่งส่ิงหนึ่ง เปนกรรมวิธีการจัดการวาง
แผนการรวบรวม และการใหขอมูลท่ีเปนประโยชน สําหรับตัดสินใจในทางเลือกตางๆ มีความ
เกี่ยวของกับปริมาณและคุณภาพ รวมทั้งการตัดสินคุณคาหรือเปนกระบวนการตัดสินคุณคาของ
ส่ิงของหรือการกระทําใดๆ โดยเปรียบเทียบกับเกณฑมาตรฐาน  

สุวิมล  วองวานิช (2546: 170) ใหความหมายของการประเมินวา หมายถึง กระบวนการใน
การรวบรวมสารสนเทศ วาเขารูอะไร เขาทําอะไรไดบาง 

ศิริชัย  กาญจนวาสี (2547: 183) ไดกลาวถึงการประเมินวา เปนกระบวนการสรางสรรคส่ิง
ตางๆ และสังคม ที่สอดคลองกับแนวทางประชาธิปไตย โดยมีเปาหมายเพื่อพัฒนาและสราง
ประโยชนสุขแกสังคม การประเมินเปนกระบวนการที่เกี่ยวของกับการกําหนดคุณคาของสิ่งที่สนใจ 
ดวยการสรุปอางอิงจากสิ่งที่สังเกตไดโดยตรงที่เปนตัวบงชี้คุณคานั้น เพื่อนํามาเปรียบเทียบกับ
เกณฑมาตรฐานที่ใชตัดสินคุณคาภายใตบริบทของสังคมที่ศึกษา  โดยวิธีการกําหนดคุณคาของสิ่งที่
มุงประเมินภายใตบริบทของการประเมินนั้น ขึ้นอยูกับความเชื่อและประสบการณของนักประเมิน
วาตองการใชมาตรการลักษณะใดในการเขาถึงคุณคาและตัดสินคุณคานั้น 

อุทุมพร  จามรมาน (2531: 6) ไดกลาวถึงการประเมินแบบการตีคา (Assessment) วาคือการ
ตัดสินคุณคาของสิ่งที่วัดโดยอิงกับสิ่งแวดลอม เพื่อจุดมุงหมายในการทํานาย การคัดเลือก การ
ทดลองและการจําแนก  

สําหรับการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ การประเมินสมรรถนะ จึงเปนกระบวนการตัดสิน หรือตีคา
พฤติกรรมที่สามารถสังเกตและวัดไดของบุคคลขณะทํางานในสถานการณตางๆ ที่สะทอนใหเห็น
ถึง ความรู ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ ตลอดจนบุคลิกลักษณะที่จะชวยสนับสนุนให
องคการบรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศน สําหรับใชเพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาความสามารถของ
บุคลากร ตามบทบาท หนาที่ และความรับผิดชอบ ใหเปนไปตามความคาดหวัง / ความตองการของ
องคการ และเพื่อพัฒนาบุคลากรตามความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Path) 
 

3.2 แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับการประเมิน 
 การวัดและการประเมินผลคือเร่ืองของความเปนปรนัย (objectivity) ปราศจากความลําเอียง 

การตรวจใหคะแนนไมวาจะเปนคนตรวจหรือเครื่องตรวจก็ไดคะแนนเทากัน ความนิยมเรื่องการใช
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แบบทดสอบเพิ่มมากขึ้นในชวงกอนสงครามโลกครั้งที่ 2 มีผูสรางแบบทดสอบทั้งแบบเดี่ยวและ
แบบกลุม แบบสอบมาตรฐานที่วัดความรูและทักษะทุกสาขาวิชา มีการพัฒนาวิเคราะหทางสถิติเพื่อ
ตรวจสอบคุณภาพ อาทิ เชน ความตรง และความเที่ยง ของแบบสอบ เปนตน จนเกิดทฤษฎีเกี่ยวกับ
คะแนนสอบขึ้นหลายทฤษฎี (พวงแกว  ปุณยกนก, 2546: 167-169) 

จากคุณลักษณะของสมรรถนะ(Competency) ตามแนวคดิของ The Iceberg Modal มี 2 สวน 
ไดแกสวนที่มองเห็นได (Visible) ไดแก ความรู (Knowledge) และทักษะ (Skill) สวนที่ 2 เปนสวน
ที่ซอนอยูภายในของแตละบคุคล (Hidden) ไดแก การกระตุนหรือการสรางแรงดลใจ (Motive) 
อุปนิสัย(Traits) และวิธีคิดของแตละคน (Self concept) ซ่ึงทั้งสองสวนนี้สามารถพัฒนาได ส่ิงตางๆ 
เหลานี้จะเปนตัวควบคุมพฤติกรรมการทํางาน ที่สามารถสังเกตไดในแตละบุคคลขณะทํางานในแต
ละสถานการณ  

การประเมินสมรรถนะจึงจําเปนตองมีแนวคิดเชิงทฤษฎีเกี่ยวกับส่ิงที่มุงวัด และขอมูลเชิง
ประจักษ ตามตัวบงชี้ที่เก็บรวบรวมมาได เพื่อสรุปอางอิงถึงคุณลักษณะเชิงนามธรรมที่มุงวัดนั้น ซ่ึง
ในสวนแนวคิดเชิงทฤษฎีจะชวยอธิบายถึงคุณลักษณะเชิงนามธรรมที่ตองการวัด ที่ไมสามารถ
สังเกตไดโดยตรง สําหรับสวนที่เปนขอมูลเชิงประจักษ เปนการเก็บรวบรวมขอมูลเชิงรูปธรรมตาม
ตัวบงชี้ของคุณลักษณะนั้น เพื่อสรุปอางอิงถึงคุณลักษณะภายในที่มุงวัด การวัดคุณลักษณะภายใน
ของบุคคลจําเปนตองใช ทฤษฎีการทดสอบ เพื่อทําความเขาใจคุณลักษณะของสิ่งที่มุงวัด 
โครงสรางการวัด และการสรางเครื่องมือสําหรับการทดสอบ (ศิริชัย  กาญจนวาสี, 2544: 1) 

ทฤษฎีการทดสอบเปนองคความรูที่มีนัยทั่วไปเกี่ยวกับการทดสอบ วิธีแกปญหาการทดสอบ 
และการพัฒนาเครื่องมือการทดสอบ ซ่ึงจะชวยใหสามารถทําการสรางและพัฒนาแบบสอบใหมี
คุณภาพ สามารถแปลความหมายผลการวัดไดถูกตอง และสามารถนําสารสนเทศไปใชสําหรับการ
ตัดสินใจไดอยางเหมาะสม (ศิริชัย  กาญจนวาสี, 2534)  

ทฤษฎีการทดสอบ แบงเออกเปน 2 แนวคดิ คือ 
1. ทฤษฎีการทดสอบแบบดั้งเดิม (Classical test Theory) ซ่ึงเนนการตรวจสอบความสัมพันธ

ระหวางคะแนนที่สังเกตไดกับคะแนนที่แทจริง โดยการวิเคราะหคุณภาพรวมของขอสอบและแบบ
สอบ 

2. ทฤษฎีการทดสอบแนวใหม (Modern test Theory) มุงเนนการขยายแนวคิดของทฤษฎีการ
ทดสอบแบบดั้งเดิมใหมีขอบเขตที่ชัดเจน ปรับขอตกลงเบื้องตนใหสมจริง เพื่อใหไดแนวทางการ
วัดที่นาเชื่อถือยิ่งขึ้น ซ่ึงมีพัฒนาการที่สําคัญ 2 แนวทาง ไดแก 

    2.1 ทฤษฎีการสรุปอางอิงทางการทดสอบ (Generalizability Theory) 
    2.2 ทฤษฎีการตอบสนองขอสอบ (Item Response Theory) 
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สําหรับงานวิจัยนี้ ใชหลักการสรางเครื่องมือบนพื้นฐานของทฤษฎีการทดสอบแบบดั้งเดิม 
(Classical test theory) ซ่ึงมีการสมมติวาคะแนนที่ไดจากการวัดมีการแจกแจงแบบปกติ ในการ
พัฒนาแบบประเมินตามขั้นตอนของ Burns & Grove (1997: 375-377)   

 
3.3 แนวคิดการออกแบบลักษณะของแบบประเมิน 
      3.3.1 มาตรประมาณคา (Rating Scale)  
       แบบประมาณคาหรือมาตรประมาณคา (Rating Scale) เปนเครื่องมือท่ีสามารถนํามาใช

วัดทักษะการปฏิบัติได ทั้งในดานกระบวนการและผลงาน โดยการแสดงรายการพฤติกรรมที่วัด 
และตัวบงชี้คุณภาพของระดับการปฏิบัติซ่ึงกําหนดเปนโครงสรางและมีชวงของมาตรที่มีคาเปน
ตัวเลข หรือระดับของพฤติกรรมใหผูประเมินเลือกตามการตัดสินของตนเอง (สุวิมล วองวาณิช, 
2546: 231) 

      ขั้นตอนการสรางมาตรประมาณคาที่สําคัญคือ การระบุจุดมุงหมายของการวัด เพื่อหาตัว
บงชี้ของพฤติกรรมที่จะวัดใหได หลังจากนั้นเลือกรูปแบบของมาตรที่จะใช แลวกําหนดวาจะแบง
ชวงของมาตรวัดเปนเทาใด การเลือกมาตรวัดขึ้นอยูกับความเหมาะสมและลักษณะของพฤติกรรมที่
วัด มาตรวัดที่กําหนดจะมีชวงคะแนน ซ่ึงอาจจะเปน 3, 5, 7, 9 ชวง แตละแบบจะมีคะแนนไม
เทากัน การตรวจใหคะแนนรวมทั้งหมด หากเห็นวาพฤติกรรมใดมีความสําคัญกวาขอใดขอหนึ่ง ผู
ประเมินอาจใหน้ําหนักคะแนนมากกวาขออ่ืน ดังนั้นในการรวมคะแนนน้ําหนักของแตละขอจะถูก
นํามาคิดคํานวณดวย การกําหนดน้ําหนักคะแนนที่แทนความสําคัญของรายการพฤติกรรมจะทําโดย
ผูที่มีความชํานาญในกิจกรรมหรืองานนั้นๆ 

       มาตรประมาณคา (Rating Scale) จะใชในกรณีที่พฤติกรรมที่วัดสามารถเห็นไดชัดเปน
รูปธรรม และสามารถระบุระดับหรือขนาดของคุณภาพไดอยางชัดเจนและเปดเผย อยางไรก็ตาม 
การวัดโดยใชมาตรประมาณคายังหลีกเล่ียงอคติจากผูประเมินไดยาก เพราะการกําหนดระดับของ
คุณภาพขึ้นอยูกับการตัดสินของผูประเมิน มาตรประมาณคาจึงมักใชโดยผูประเมินมากกวาหนึ่งคน 
เพื่อปองกันความลําเอียงในการประเมิน 
     3.3.2 การประเมินผลแบบ 360 องศา 

       การประเมินผลแบบ 360 องศา เปนการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบผสมผสานทั้ง
วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยึดคุณลักษณะบุคคลเปนหลัก (Trait Rating Based Approach) 
และการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มุงเนนพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ทําใหงานสําเร็จ (Job 
Performance or Behavior Based Approach) มุงเนนใหทราบถึงความรู ทักษะ ความสามารถและ
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานของผูรับการประเมินจากหลายแหลงขอมูลเพื่อใหมีความถูกตอง 
แมนยํา และเชื่อถือไดมากกวาการประเมินจากผูบังคับบัญชาเพียงคนเดียว 
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กลาวคือ การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา หมายถึง กระบวนการเพื่อใหไดมาซึ่งขอมูล
ยอนกลับ (Feedback) เกี่ยวกับการปฏิบัติงานของผูรับการประเมินจากผูเกี่ยวของ ซ่ึงไดแก ผูที่
ทํางานรวมกัน ผูบังคับบัญชาหรือลูกคาก็ได สําหรับขอมูลยอนกลับที่ดําเนินการรวบรวมในการ
ประเมินผลนี้ ไดแก มุงเนนใหทราบถึงความรู ทักษะความสามารถ และพฤติกรรมในการ
ปฏิบัติงานหรือตอสภาพแวดลอมภายนอก (อลงกรณ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร, 2548: 54) 
                   แนวคิดเกี่ยวกับการประเมินผล แบงออกเปน 2 แนวทาง คือ 

     1. เปนการประเมินผลการปฏิบัติงานตามปกติ โดยเพิ่มจํานวนผูประเมินใหมีหลายมิติ 
เพื่อใหทราบถึงผลการปฏิบัติงานโดยรวมของผูถูกประเมิน ตามความเห็นหรือการรับรูของผูที่ทํา
การประเมิน 

     2. เปนการประเมินทักษะความสามารถหลัก (Core Competency) ที่องคการตองการใน
อนาคตหรือที่สอดคลองกับวิสัยทัศนขององคการ โดยนํามากําหนดเปนปจจัยในการประเมิน ใหผู
ประเมินในหลายมิติเปนผูทําการประเมิน เพื่อใหทราบวาผูถูกประเมินไดพัฒนาทักษะความสามารถ
ของตนไปในทิศทางที่สอดคลองกับความสามารถหลักขององคการมากนอยเพียงใด ทั้งนี้เพื่อ
นําไปใชประโยชนในกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลในดานการคัดเลือกบุคคลเขาสูระบบ 
การฝกอบรบและพัฒนา ตลอดจนการใหรางวัลผลงานตามความสามารถ 

        ในการพัฒนาแบบประเมินในงานวิจัยนี้ ลักษณะของแบบประเมินเปนมาตรประมาณคา 
(Rating Scale) 5 ระดับตามแบบของลิคเคอรท (R.A. Likert) และประยุกตใชการประเมินผลแบบ 
360 องศาแบบมุงเนนภาวะผูนํา (ณรงควิทย  แสนทอง, 2544: 262) โดยผูประเมินสมรรถนะของ
หัวหน าหอผูปวย  ประกอบดวย  หัวหน าหอผูปวยประเมินตนเอง  ผูบั งคับบัญชา  และ
ผูใตบังคับบัญชา  เพื่อใหมีความถูกตอง  แมนยํา  และเชื่อถือไดมากกวาการประเมินจาก
ผูบังคับบัญชาเพียงคนเดียว และทําใหทราบขอมูลยอนกลับ (Feedback) เกี่ยวกับการปฏิบัติงานจาก
ผูเกี่ยวของ และเพื่อปองกันปญหาผลการประเมินที่เกิดจากอคติของผูประเมิน ควรใชผูประเมิน
มากกวาหนึ่งคนและสามารถทําการประเมินไดอยางอิสระอันจะชวยใหลดขอผิดพลาดและลดอคติ
ลง (รัชนี ศุจิจันทรรัตน, 2546: 175) ซ่ึงพนิดา ดามาพงศ (2534: 158) ไดเสนอแนะวา การประเมิน
แตละครั้งควรใชผูประเมินตั้งแต 2-3 คนขึ้นไป ยิ่งมีผูประเมินจํานวนมากก็จะลดอคติได ในงานวิจยั
นี้ ทดลองใชแบบประเมินโดยผูประเมินหัวหนาหอผูปวย คือ หัวหนาหอผูปวยประเมินตนเอง 
ประเมินโดยผูชวยหัวหนางานที่เปนผูบังคับบัญชาโดยตรง จํานวน 1 คน และประเมินโดยพยาบาล
ประจําการที่เปนผูใตบังคับบัญชาโดยตรง จํานวน 3 คน (1 : 1 : 3) ซ่ึงผูวิจัยใชจํานวนพยาบาล
ประจําการจํานวน 3 คน เนื่องจากเพื่อใหสามารถหาขอสรุปไดเมื่อเกิดความคิดเห็นในการประเมิน
ที่แตกตางกัน  
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3.4 ขั้นตอนการพัฒนาแบบประเมิน 
ในงานวิจัยนี้ใชหลักการสรางเครื่องมือบนพื้นฐานของทฤษฎีการทดสอบแบบดั้งเดิม 

(Classical test theory) ซ่ึงมีการสมมติวาคะแนนที่ไดจากการวัดมีการแจกแจงแบบปกติ ตาม
ขั้นตอนของ Burns & Grove (1997: 375-377) มีขั้นตอนการดําเนินการ ดังนี้ 

     1. ใหนิยามความหมายของมโนมติ (Define the concept) เพื่อใหการเขียนขอคําถามที่จะ
ใชวัดมโนมตินั้นงายขึ้น 

     2. ออกแบบลักษณะของแบบวัด  (Design the scale) วาจะเลือกใชแบบวัดแบบใด 
ลักษณะของแบบวัดจะบอกวาตัวแปรนี้จะถูกวัดอยางไร แลวจึงลงมือสรางขอคําถาม 

     3. เชิญผูที่มีความเชี่ยวชาญในเรื่องที่จะศึกษามารวมกันพิจารณาเนื้อหาของคําถาม เพื่อ
สะทอนกลับในเรื่องความถูกตองเหมาะสม (Seek item review) และตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา 
(Content validity) เพื่อประเมินวาขอคําถามตางๆ ที่ใชในเครื่องมือวัดมีเนื้อหาตรงกันกับส่ิงที่ผูวิจัย
ตองการจะวัด  

     4. ทดลองใชเครื่องมือเบื้องตน  (Conduct preliminary item tryouts) โดยนําเครื่องมือฉบับ
ราง ซ่ึงปรับแกจากขอที่ 3 มาทดลองใชกับกลุมตัวอยางที่เปนตัวแทนของกลุมประชากรเปาหมาย 

     5. นําเครื่องมือที่ประกอบดวยขอคําถามที่ปรับแกจากขอท่ี 4 มาทดสอบกับกลุมตัวอยางที่
เปนตัวแทนของกลุมประชากรเปาหมาย (Perform field test) 

     6. วิเคราะหขอคําถาม  (Conduct item analysis) โดยหาความสัมพันธระหวางคะแนนจาก
ขอคําถามหนึ่งๆ กับคะแนนรวมจากขอคําถามทั้งหมดยกเวนขอนั้น (Item-total Correlation) เพื่อ
ประเมินวาคําถามขอใดควรตัดทิ้งเพราะจะมีผลทําใหความเที่ยงภายในต่ําลง 

     7. เลือกขอคําถามที่ควรคงไวในเครื่องมือ  (Select items to retain) โดยมีเกณฑการ
คัดเลือกขึ้นกับขนาด (magnitude) ของความสัมพันธและจํานวนขอท่ีตองการ โดยคาสัมประสิทธ์ิ
แอลฟา (Correlation Alpha) ของเครื่องมือควรจะเทากับ 0.70 หรือมากกวา จึงจะแสดงวามีความ
เที่ยงภายในเครื่องมือเพียงพอที่จะนําไปใช  

     8. ศึกษาความตรงของเครื่องมือวิจัย (Conduct validity studies) โดยทําการวิเคราะหตัว
ประกอบเชิงคนหา (Exploratory factor analysis) เพื่อตรวจสอบความตรงตามโครงสรางของ
เครื่องมือ (Construct validity)   

     9. ประเมินความเที่ยงของเครื่องมืออีกครั้ง 
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3.5 การตรวจสอบคุณภาพของแบบประเมินสมรรถนะ 

                  3.5.1 ลักษณะเครื่องมือรวบรวมขอมูลที่ดี 
       เครื่องมือรวบรวมขอมูลหรือแบบวัดที่ดีตองมีคุณลักษณะตอไปนี้ (บุญธรรม กิจปรีดา

บริสุทธิ์ 2549: 11-15)  

      1. มีความตรง (Validity) หมายถึง วัดไดตรงตามวัตถุประสงคและพฤติกรรมที่ตองการ
ใหวัด วัดไดครอบคลุมครบถวนตามเนื้อหาที่ตองการใหวัด และวัดไดถูกตองตรงตามความจริง 
ความตรงของเครื่องมือแบงไดเปน 3 ประเภท คือ 

          1.1 ความตรงตามเนื้อหา (Content validity) คือ วัดไดตรงตามเนื้อหา และครอบคลุม
ครบถวนตามเนื้อหาที่ตองการใหวัด 

        1.2 ความตรงตามโครงสราง (Construct validity) คือ วัดไดตรงตามทฤษฎี หรือ
แนวคิดที่ใชในการสรางเครื่องมือ 

          1.3 ความตรงตามเกณฑ (Criterion – related validity) คือ วัดไดตรงหรือเหมือนกับ
เกณฑที่ตองการใหวัด ถาตรงตามเกณฑสภาพความเปนจริงในปจจุบัน เรียกวา ความตรงตาม
สภาพการณ (Concurrent validity) แตถาตรงหรือเหมือนสภาพความเปนจริงในอนาคต เรียกวา
ความตรงเชิงพยากรณ (Predictive validity) 

    2. มีความเที่ยง (Reliability) หมายถึง ผลของการวัดหรือการใชเครื่องมือนั้นซ้ําๆใหผล
คงที่หรือเหมือนเดิมมากนอยเพียงใด มีวิธีการหา 3 ลักษณะ คือ 

         2.1 แบบความคงที่ (Stability) วิธีนี้มีช่ือรูจักกันทั่วไปวา วิธีการสอบซ้ํา (Test-retest 
method) นําแบบวัดไปทดลองใชกับกลุมตัวอยางคนเดียวกัน 2 คร้ังในเวลาที่ตางกัน 

           2.2 แบบคลายกัน (Equivalent) ใชแบบวัด 2 ชุด ที่มีเนื้อหาและวัดพฤติกรรมเดียวกัน 
มีรูปแบบการถามและการตอบเหมือนกัน และมีความยากงายพอๆกัน นําไปทดลองใชดวยการให
กลุมตัวอยางแตละคนตอบทั้ง 2 ชุดพรอมกัน 

         2.3 แบบความคงที่ภายใน (Internal consistency) ซ่ึงแบงเปนหลายวิธี ไดแก 

                2.3.1 วิธีแบงครึ่ง (Split – half method) ใชแบบวัดชุดเดียว นําไปทดลองใชกับ
กลุมตัวอยางครั้งเดียว แลวนําไปแยกผลการตอบเปน 2 สวนวิธีแบงที่นยิมกันใชแบงเปนขอคูกับขอ
คี่ 
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               2.3.2 วิธีการใชสูตรคูเดอรและริชารดสัน (Kuder – Richardson formula) ใชแบบ
วัดชุดเดียว นําไปทดลองใชกับกลุมตัวอยางครั้งเดียว นําผลไปแทนคาในสูตร ซ่ึงมี 2 สูตร คือ KR20 
และKR21  

                 2.3.3 วิธีการใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา (Coefficient alpha) ของครอนบาค 
(Cronbach) ใชแบบวัดชุดเดียว นําไปทดลองใชกับกลุมตัวอยางครั้งเดียว นําผลไปแทนคาในสูตร
สัมประสิทธิ์แอลฟา 

              2.3.4 วิธีการหาดวยการวิเคราะหความแปรปรวน (Analysis of variance) วิธีการนี้
ฮอยท (Hoyt, 1941 อางใน ประกาย  จิโรจนกุล, 2548: 214) เปนผูเสนอ โดยจะนําเครื่องมือไปสอบ
วัดครั้งเดียว และนํามาตรวจใหคะแนนแตละขอ ทําตารางจัดระเบียบเตรียมการวิเคราะหเหมือนกับ
วิธีการใชสูตรคูเดอรและริชารดสันกับตระกูลสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา จากนั้นคํานวณหาคาความ
แปรปรวน 

    3. มีความยากงายพอเหมาะ (Difficulty) เนื้อหาและภาษาที่ใชสรางคําถาม คําตอบจะตอง
ยากงายพอเหมาะกับผูตอบ ถายากมากจนทุกคนตอบไมไดหรืองายจนทุกคนตอบถูกหมดขอคําถาม
นั้นจะใชวัดผลและนําผลไปเปรียบเทียบไมได เวนแตขอคําถามแบบอิงเกณฑใชผลการวัด
เปรียบเทียบกับเนื้อหา เพื่อใหรูวา ใครรูอะไรหรือไมรูอะไร 

   4. มีอํานาจจําแนก (Discrimination Power) หมายถึง ความสามรถในการแบงแยกกลุม
แยกประเภทของผูตอบ เชน จําแนกเปนกลุมเกงและกลุมออน 

   5. มีความเปนปรนัย (Objectivity) คือ 

        5.1 ความถูกตองทางวิชาการทั้งเนื้อหาและภาษา โดยผูรู ผูเชี่ยวชาญในสาขานั้น
ยอมรับและเห็นวาถูกตอง 

        5.2 เกณฑการใหคะแนนแนนอน  มีเกณฑและระเบียบการใหคะแนนหรือใหคา 
(Value) ไวแนนอน ชัดเจน ถาตอบเหมือนกันตองไดคะแนนเทากัน 

        5.3 ใชภาษาชัดเจน  ภาษาที่ใชตองมีใจความและสื่อความหมายใหเขาใจไดเหมือนกัน 
ไมมีความหมายแตกตางกันตามเวลาและบุคคล ทุกคนอานไดความหมายเดียวกัน 

   6. มีความหมายของการวัด (Meaningfulness) คือ ผลการวัดที่ไดตองมีความหมายหรือส่ือ
ความหมายไดตรงและเทาเทียมกันตามความจริงที่ตองการวัดเหมือนกันทุกคน 

   7. สามารถนําไปใชได (Usability) ไดแก  

        7.1ใชงาย สะดวก ทั้งผูประเมินและผูถูกประเมิน 
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        7.2 ใชเวลาพอเหมาะ  

        7.3 วิเคราะห ใหคะแนนงาย สะดวก รวดเร็ว และยุติธรรม 

        7.4 คุมกับเวลา แรงงาน เงิน และความพยายามที่เสียไป 

        7.5 แปลผลงาย และนําผลไปใชได 

   ซ่ึงอาจกลาวโดยสรุปคุณสมบัติของเครื่องมือรวบรวมขอมูลหรือแบบวัดที่ดีทั้ง 7 ประการ 
สามารถแบงออกเปน 3 สวน คือ  

  1. สวนที่เกี่ยวกับการจัดการ ไดแก ความสามารถในการนําไปใช  

  2. สวนคุณภาพรายขอ ไดแก ความยากงาย อํานาจจําแนก ความเปนปรนัยและการมี
ความหมายในการวัด   

     3. สวนคุณภาพของชุดคําถาม ไดแก ความตรงและความเที่ยง 

     3.5.2 คุณภาพของเครื่องมือวัดผลการปฏิบัติงาน 
     การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวัดผลการปฏิบัติงาน คือความตรงและความเที่ยง

(สุวิมล  วองวาณิช, 2546: 235-236) 
     1. ความตรงของแบบวัดการปฏิบัติงาน ไดแก 

       1.1 ความตรงตามเนื้อหา ซ่ึงผูเชี่ยวชาญในงานที่ทําจะเปนผูตัดสินคุณภาพในสวนนี้ได 
       1.2 ความตรงตามสภาพ (Concurrent validity)  เพื่อดูวาผลการวัดมีความสอดคลองกับ
ความสามารถในการปฏิบัติงานหรือไม  สามารถตรวจสอบไดจากความสอดคลองของผลการวัดที่
ประเมินจากแบบประเมินที่สรางขึ้น เปนการใชวิธีการกลุมรูชัด (Known-group method) 

     2. ความเที่ยงของแบบวัดการปฏิบัติงาน  เนนที่การหาความเที่ยงระหวางผูใหคะแนน 
(Inter-rater reliability) ผูประเมินไมวาเปนใครควรจะประเมินไดสอดคลองกัน ดังนั้นการ
ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวัดผลการปฏิบัติงานที่สรางขึ้นตองมีการไปทดลองใช ซ่ึงใน
ขั้นตอนของการทดลองใชนั้นมีประเด็นที่ตองพิจารณา คือความครอบคลุมของขอรายการที่
สัมพันธกับกระบวนการทํางาน ซ่ึงผูวัดสามารถเพิ่มขอรายการไดถาเห็นวาจําเปน  และขอมูลที่ได
ทําใหเห็นธรรมชาติหรือลักษณะการทํางาน ซ่ึงมีสวนชวยในการกําหนดเกณฑการประเมิน  

     จากแนวคิดลักษณะของเครื่องมือรวบรวมขอมูลที่ดีและการตรวจสอบคุณภาพของการ
วัดผลการปฏิบัติงานดังกลาวขางตน การพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลศิริราช จะเนนในสวนคุณภาพของชุดคําถาม ไดแก ความตรงและความเที่ยง กลาวคือ 
มีการตรวจสอบคุณภาพของแบบประเมินในดานความตรง (Validity) คือ ดานความตรงตามเนื้อหา 
โดยผูทรงคุณวุฒิ ไดแก ผูที่ทําหนาที่เยี่ยมสํารวจโรงพยาบาลของสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพ
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โรงพยาบาล  อาจารยพยาบาล  อาจารยผูเชี่ยวชาญดานการสรางเครื่องมือ และพยาบาลผูเชี่ยวชาญ
เรื่องสมรรถนะ รวมจํานวน 5 ทาน และความตรงตามโครงสราง ดวยวิธีวิเคราะหตัวประกอบ 
(Factor analysis) มีการตรวจสอบคุณภาพของแบบประเมินในความเที่ยง (Reliability) โดยการหา
ความสอดคลองภายใน (Internal consistency) ดวยวิธีการใชสูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s coefficient alpha) และการวิเคราะหเปนรายขอ (Corrected Item - total correlation) 
โดยการหาคาสหสัมพันธรายขอ (Item-total Correlation) กับคะแนนรวมทั้งฉบับ เมื่อไดแบบ
ประเมินแลวนํามาทดลองใช เพื่อหาคาความเที่ยงของแบบประเมิน หาความสอดคลองของการ
ประเมินระหวางผูประเมิน และเปรียบเทียบการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยระหวาง
ตําแหนงงานและหนวยงานที่ปฏิบัติงานของผูประเมิน โดยการทดลองใชแบบประเมินเดียวกัน ให
หัวหนาหอผูปวยประเมินตนเอง ประเมินโดยผูชวยหัวหนางานการพยาบาลที่เปนผูบังคับบัญชา
โดยตรง และประเมินโดยพยาบาลประจําการที่เปนผูใตบังคับบัญชาโดยตรง  แลวนําผลการ
ประเมินของผูประเมินทุกคนมาวิเคราะหโดยคํานวณคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   คา
สัมประสิทธิ์แอลฟาโดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค และวิเคราะหความแปรปรวน
โดยใชสถิติ MANOVA 
  

5. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

 จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับการพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะของพยาบาล
หัวหนาหอผูปวยที่ผานมาพบวา  การพัฒนาเทคนิควิธีการประเมินศักยภาพความสามารถ เร่ิมมี
การศึกษาอยางจริงจังในระยะเมื่อ 8-10 ปมานี้ โดยในกลุมวิชาชีพพยาบาลยังมีการศึกษาไม
แพรหลาย ผลการศึกษาที่ผานมา สวนใหญจะเปนการศึกษาพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะของ
พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ แตการพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะของพยาบาลหัวหนาหอ
ผูปวยยังมีการศึกษานอย ประมวลงานวิจัยที่เกี่ยวของมีดังนี้ 

พัฒนี  นาคฤทธิ์ (2540) ศึกษาสมรรถนะของพยาบาลหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย
และโรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข จํานวน 400 คน เครื่องมือที่ใชสรางจาก
ผลการวิจัยของจันทรเพ็ญ พาหงษ (2538) ใหพยาบาลหัวหนาหอผูปวยประเมินตนเอง รวมกับการ
ประเมินจากผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา (1 : 1 : 2) วิเคราะหขอมูลโดยการแจกแจงความถี่ 
หาคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหความแปรปรวนสองทางและการวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว  

สมพิศ เกิดศิริ (2542) ศึกษาการพัฒนาแบบประเมินภาวะผูนําของพยาบาลหัวหนาหอ
ผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม เครื่องมือที่ใชปรับปรุงจากผลการวิจัยของวาสินี วิเศษ
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ฤทธ์ิ (2539) ใหพยาบาลประจําการจํานวน 970 คน ตอบแบบสอบถามภาวะผูนําของพยาบาล
หัวหนาหอผูปวยที่พยาบาลประจําการคาดหวัง นํามาวิเคราะหตัวประกอบ สรางเปนแบบประเมิน
จํานวน 2 ชุด คือ แบบสอบถามภาวะผูนําของพยาบาลหัวหนาหอผูปวยที่พยาบาลประจําการ
คาดหวัง และแบบประเมินภาวะผูนําของพยาบาลหัวหนาหอผูปวย โดยใหพยาบาลประจําการ 3 คน
ประเมินหัวหนาหอผูปวยคนเดียวกันรวมกับหัวหนาหอผูปวยประเมินตนเอง วิธีการศึกษาทําโดย
การทดสอบ 2 คร้ัง คือ คร้ังที่ 1 เพื่อหาคาความเที่ยงโดยใชสูตรสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค หา
คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการวัด และหาคาอํานาจจําแนก สวนการทดสอบครั้งที่ 2 หาคา
ความเที่ยง หาคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการวัด หาคาอํานาจจําแนก และสรางเกณฑปกติใน
รูปคะแนนทีปกติ 

 ขนิษฐา  แสงไตรรัตนนุกูล (2548) ศึกษาการพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะของพยาบาล
ประจําการหองผาตัดสูตินรีเวชกรรม โรงพยาบาลรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร เครื่องมือท่ีใชในการเก็บ
รวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามสมรรถนะของพยาบาลประจําการหองผาตัดสูตินรีเวชกรรม 
ลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ผานการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาจาก
ผูทรงคุณวุฒิ และทดสอบความเที่ยงโดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค ไดคาความเที่ยง 
.98 นําขอมูลที่ไดไปวิเคราะหตัวประกอบดวยวิธีตัวประกอบหลักหมุนแกนแบบออโธกอนอล ดวย
วิธีแวริแมกซ นําผลที่ไดไปสรางเปนแบบประเมินสมรรถนะของพยาบาลประจําการหองผาตัดสูติ
นรีเวชกรรม จํานวน 3 ชุด แตละชุดตางกันที่ผูประเมิน ไดแก พยาบาลประจําการประเมินตนเอง 
หัวหนาหองผาตัด และพยาบาลผูรวมงาน โดยใชแนวคิดการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 
องศา นําขอมูลที่ไดมาหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน และหาความสอดคลองของการ
ประเมินระหวางผูประเมิน  

 วิไลรัตน  ชัชชวลิตสกุล (2548) ศึกษาการพัฒนาแบบประเมินตนเองเกี่ยวกับสมรรถนะ
การบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย วิธีดําเนินการวิจัย
ประกอบดวย 4 ขั้นตอนหลัก คือ ขั้นตอนที่ 1 กําหนดกรอบแนวคิดการวิจัยโดยการทบทวน
วรรณกรรมที่เกี่ยวของรวมกับการสัมภาษณหัวหนาหอผูปวยที่ปฏิบัติงานอยูในโรงพยาบาลศูนย 
จํานวน 5 ทาน ขั้นตอนที่ 2 สรางเครื่องมือและตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือโดยการตรวจสอบ
ความตรงตามเนื้อหาจากผูเชี่ยวชาญ และความเที่ยงเทากับ .97 ขั้นตอนที่ 3 รวบรวมขอมูลจากกลุม
ตัวอยางซึ่งเปนหัวหนาหอผูปวย จํานวน 302 คน เพื่อทดสอบความตรงเชิงโครงสราง วิเคราะห
ขอมูลโดยใชเทคนิคการวิเคราะหตัวประกอบ ขั้นตอนที่ 4 รวบรวมขอมูลจากหัวหนาหอผูปวย 
จํานวน 90 คน และพยาบาลวิชาชีพซ่ึงเปนผูใตบังคับบัญชาจํานวน 260 คน เพื่อทดสอบความ
สอดคลองของแบบประเมินตนเองโดยหัวหนาหอผูปวยประเมินตนเองกับการประเมินโดยพยาบาล
วิชาชีพผูใตบังคับบัญชา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสันทั้งฉบับเทากับ .58 



                                                                                                                 
                                                                                                              

 

53

Carroll (2005a) ศึกษาสมรรถนะที่สําคัญของผูบริหารการพยาบาลในศตวรรษที่ 21 มี
ขั้นตอนการดําเนินการวิจัย 3 ขั้นตอน  ขั้นตอนที่ 1 รวบรวมสมรรถนะที่จําเปนของผูบริหารการ
พยาบาลในศตวรรษที่ 21 โดยทบทวนงานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนําในระหวาง ค.ศ. 1990-2000 
นําขอมูลมาวิเคราะหเนื้อหาและสรางแบบสอบถามจํานวน 63 ขอ เปนมาตรประมาณคา 5 ระดับ 
จาก 1-5 (ไมสําคัญ-สําคัญมากที่สุด) กลุมตัวอยางคือ สมาชิกของ Greater Houston Women’s 
Foundation, Texas จํานวน 169 คน รวบรวมขอมูลโดยใชเทคนิคเดลฟาย (Delphi teachnique) 
จํานวน 2  รอบ ไดรับแบบสอบถามตอบกลับจํานวน 137 คน ขั้นที่ 2 นําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหตัว
ประกอบ ไดสมรรถนะที่จําเปนของผูบริหารการพยาบาลในทศวรรษที่ 21 ประกอบดวย 6 
สมรรถนะ  คือ 1) ซ่ือสัตยสุจริต  2) มีวิสัยทัศนเชิงกลยุทธ 3) ทักษะการสรางทีมและการ
ติดตอส่ือสาร  4) ทักษะการจัดการและการปฏิบัติการพยาบาล  5) ทักษะบริหารคน  และ 6) ทักษะ
จัดการตนเองใหดํารงชีวิตอยางผาสุก ขั้นตอนที่ 3 สัมภาษณผูบริหารการพยาบาลจํานวน 11 คน ซ่ึง
เปนกลุมเดียวกันกับกลุมตัวอยางในขั้นตอนที่ 1  เพื่อรวบรวมความคิดเห็นวาสมรรถนะที่ไดมีความ
เปนไปไดในทางปฏิบัติหรือไม ผูบริหารทางการพยาบาลมีความเห็นสอดคลองกันวามีความเปนไป
ไดทั้ง 6 สมรรถนะ นอกจากนี้ใหขอคิดเห็นเพิ่มเติมจากสมรรถนะดังกลาว ไดแก มีความเอื้ออาทร 
(Caring) และกลาเผชิญกับสถานการณที่มีความเสี่ยงและสถานการณวิกฤต (Courage) 

Mathena (2002) ศึกษาสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย กลุมตัวอยางคือ หัวหนาหอผูปวยที่
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลจํานวน 5 แหง เมืองบอสตัน ประเทศสหรัฐอเมริกา รวบรวมขอมูลโดยใช
แบบสอบถามประมาณคา 5 ระดับ ผลการวิจัยพบวา สมรรถนะที่สําคัญที่ทําใหประสบผลสําเร็จใน
บทบาทหัวหนาหอผูปวยเรียงจากความสําคัญสูงสุด คือ  1) ทักษะการติดตอส่ือสาร 2) ทักษะการ
เจรจาตอรอง  3) สามารถคิดอยางมีวิจารณญาณ  4) สามารถจัดการตนเองใหมีความสมดุลระหวาง
งานและชีวิตครอบครัว  5) สามารถจัดการความขัดแยง 

จากการศึกษา คนควา ทบทวนวรรณกรรม    แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ  และงานวิจัย       
ที่เก่ียวของกับสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย (จันทรเพ็ญ พาหงษ, 2538; สภาการพยาบาล, 2545; 
สํานักการพยาบาล, 2548; สํานักงาน ก.พ., 2548; Lenburg, 1999) รวมกับสมรรถนะของหัวหนาหอ
ผูปวย โรงพยาบาลศิริราช (ฝายการพยาบาล, 2549) ผูวิจัยรวบรวมเปนแนวทางการศึกษาเบื้องตน 
และสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ เพื่อรวบรวมความคิดเห็นกรอบโครงสรางสมรรถนะของหัวหนาหอ
ผูปวยที่ไดจากการปฏิบัติงาน สามารถสรุปเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังนี้ 
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6. กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

การพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวย 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประสิทธิผลของแบบประเมนิ
สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 

 

1. วิเคราะห เอกสาร ตํารา และงานวจิัย
ที่เกี่ยวของกับสมรรถนะของหัวหนา 
หอผูปวย 
2. สัมภาษณผูเชี่ยวชาญ  

1. ออกแบบลักษณะแบบวัดและพัฒนา

เครื่องมือการประเมินสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวย 

2. ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือดานความ
ตรงตามเนื้อหาโดยผูทรงคุณวุฒ ิ

ทดลองใชเครื่องมือเพื่อหาความเที่ยง
และสหสัมพันธรายขอ 

ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางของ
รายการประเมนิสมรรถนะของหัวหนา
หอผูปวยโดยวธีิวิเคราะหตวัประกอบ 

    Burns & Grove (1997) 

ความสอดคลองของการประเมิน
ระหวางผูประเมิน 

ความเที่ยงของแบบประเมิน
สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 

การเปรียบเทยีบการประเมิน
สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 

ระหวางตําแหนงงานและหนวยงาน
ปฏิบัติงานของผูประเมิน 
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บทท่ี  3 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 

การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive research) มีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนาแบบ
ประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศิริราช มีวิธีการดําเนินการวิจัย 2 ระยะ   คือ              

ระยะที่ 1     การพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลศิริราช 
ระยะที่ 2     การศึกษาประสทิธิผลของแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย   

โรงพยาบาลศิริราช 
                   2.1   ความสอดคลองของการประเมินระหวางผูประเมิน 
                   2.2   ความเที่ยงของแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 
                   2.3   การเปรียบเทียบการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยระหวาง    

ตําแหนงงานและหนวยงานปฏิบัติงานของผูประเมิน 
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ระยะท่ี1    การพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศิริราช 
 

  ในการพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศิริราช ใช
หลักการสรางเครื่องมือบนพื้นฐานของทฤษฎีการทดสอบแบบดั้งเดิม (Classical test theory) ซ่ึงมี
การสมมติวาคะแนนที่ไดจากการวัดมีการแจกแจงแบบปกติ ประยุกตใชขั้นตอนการสรางของ 
Burns & Grove (1997: 375-377) มีขั้นตอนการดําเนินการ ดังนี้ 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ขั้นตอนที ่1     กําหนดขอรายการที่ใชประเมินสมรรถนะ 
                        ของหัวหนาหอผูปวย 

ขั้นตอนที่ 2     ออกแบบลักษณะแบบวัดและพัฒนาเครื่องมือการ      
ประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 

ขั้นตอนที่ 3     ตรวจสอบความตรงตามเนือ้หา (Content Validity) 

ขั้นตอนที่ 4     ทดลองใชเครื่องมือเบื้องตน (Try out) 

ขั้นตอนที่ 5     หาคาความเทีย่ง (Reliability) ของเครื่องมือ 

ขั้นตอนที่ 7     สรางแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 

ขั้นตอนที่ 6     ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางของรายการ            
ประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย  
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ขั้นตอนที่1   กําหนดขอรายการที่ใชประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 
1.1 ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย  
       ผูวิจัยทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย จากตํารา 

เอกสาร และงานวิจัยตางๆ (จันทรเพ็ญ พาหงษ, 2538;  สภาการพยาบาล, 2545; สํานักการพยาบาล, 
2548;  สํานักงาน ก.พ., 2547; Lenburg , 1999) สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยของฝายการพยาบาล 
โรงพยาบาลศิริราช (ฝายการพยาบาล โรงพยาบาลศิริราช, 2549) รวมกับวิสัยทัศน พันธกิจ 
เปาหมาย และแผนกลยุทธของฝายการพยาบาลและของโรงพยาบาลศิริราช  ไดองคประกอบ
สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยเบื้องตน 11 ดาน  ดังนี้  1) ดานการบริหารงาน  2) ดานภาวะผูนํา 3)
ดานจิตสํานึกในการใหบริการ  4) ดานการตัดสินใจและการแกไขปญหา  5) ดานการสรางทีมและ
การสรางสัมพันธภาพ  6) ดานเทคโนโลยีสารสนเทศและการติดตอส่ือสาร 7) ดานความสามารถใน
การปรับตัวและการควบคุมตนเอง  8) ดานความมุงมั่นการทํางาน  9) ดานวิชาการและการวิจัย  10) 
ดานคุณธรรมและจริยธรรม  และ 11) ดานความสามารถจัดการเชิงธุรกิจ 

1.2 สัมภาษณผูเชี่ยวชาญ  เพื่อรวบรวมความคิดเห็นกรอบโครงสราง จากประสบการณและ
สภาพความเปนจรงิในการปฏิบัติงาน โดยสัมภาษณผูเชี่ยวชาญทางการพยาบาล จํานวน 5 ทาน  

        ขั้นเตรียมการ 
    1. กําหนดคุณสมบัติของผูเชี่ยวชาญเกี่ยวกับสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย  ดังนี้ 

  1.1 ผูบริหารทางการพยาบาล คือหัวหนางานการพยาบาล หรือผูชวยหัวหนางาน
การพยาบาล จํานวน 2 คน ที่มีหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของหัวหนา
หอผูปวย มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโททางการพยาบาล มีประสบการณทํางานดานการบริหาร
การพยาบาล 10 ปขึ้นไป 
       1.2 หัวหนาหอผูปวย จํานวน 2 คน ที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโททางการ
พยาบาล มีประสบการณทํางานในตําแหนงหัวหนาหอผูปวย 5 ปขึ้นไป 

  1.3 พยาบาลประจําการ จํานวน 1 คน ที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโททางการ
พยาบาล มีประสบการณทํางาน 5 ปขึ้นไป  

             2. สรางแบบสัมภาษณเปนลักษณะคําถามปลายเปด ซ่ึงมีคําถามหลัก 2 ขอคือ  
                 2.1ในความคิดเห็นของทาน การประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 

โรงพยาบาลศิริราช ควรประเมินสมรรถนะดานใดบาง  

                 2.2 ในสมรรถนะเหลานั้น ประกอบดวยพฤติกรรมหรือความสามารถใดบางที่
สําคัญและควรนํามาประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศิริราช   
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             3. ติดตอผูเช่ียวชาญ แจงใหทราบถึงวัตถุประสงค พรอมทั้งนัดวันและเวลาในการ
สัมภาษณ 

             4. ทําหนังสือเชิญผูเชี่ยวชาญในการขอสัมภาษณ 
             5. นําแนวคําถามในการใหสัมภาษณและโครงรางวิทยานิพนธฉบับสังเขปให

ผูเชี่ยวชาญลวงหนากอนสัมภาษณประมาณ 1 สัปดาห 
             6. เตรียมอุปกรณที่ใชในการสัมภาษณ เชน เครื่องอัดเสียง เทปเปลา และสมุด

บันทึก 
             7. การเตรียมตัวของผูสัมภาษณ โดยศึกษาขั้นตอน เทคนิค วิธีการสัมภาษณ จาก

เอกสารและตํารา และประสบการณในการสัมภาษณจากการฝกงานภาคสนาม (Field study) 
     ขั้นดําเนินการสัมภาษณ 
             1. ผูวิจัยกลาวแนะนําตนเอง พรอมทั้งบอกวัตถุประสงคของการสัมภาษณใหทราบ

อีกครั้ง 
             2. ขออนุญาตในการบันทึกเสียงและจดบันทึก 
             3. ผูวิจัยดําเนินการสัมภาษณ เกี่ยวกับสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยโดยใช

คําถามปลายเปดที่เตรียมไว และใหผูเชี่ยวชาญตอบคําถามไดอยางอิสระตามความคิดเห็น ความรูสึก 
ประสบการณ และการรับรูเกี่ยวกับสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โดยใชเวลาในการสัมภาษณคน
ละ 60-90 นาที 

             4. ผูวิจัยกลาวทบทวนสรุปรายการสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยที่ไดจากการ
สัมภาษณใหผูเชี่ยวชาญฟงอีกครั้ง เพื่อใหไดขอมูลตรงกับความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ กอนส้ินสุด
การใหสัมภาษณ 

             5.ทําการถอดเทปบันทึกเสียง พรอมทั้งรวบรวมขอมูลทั้งหมดที่ไดจากการ
สัมภาษณผูเชี่ยวชาญทั้ง 5 ทาน นํามาสรุปวิเคราะหเนื้อหา เพื่อกําหนดรายการสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวย  ดังแสดงในตารางที่ 13 
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ตารางที่ 13    สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยที่ไดจากการสัมภาษณ 

สมรรถนะหลัก รายการสมรรถนะที่ไดจากการสัมภาษณ 

1. ดานการบรหิารงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
2. ดานภาวะผูนํา 
 
 
 
 
 

1. มีความรูความเขาใจการบริหารจัดการเชงิกลยุทธ โดยการ
วิเคราะหจุดออน จุดแข็ง โอกาส และภาวะคุกคามของหอผูปวย 
2. รับนโยบายมาวางแผนปฏบิัติการได 
3. สามารถบริหารงานแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ 
4. สามารถจัดทํางบประมาณในหอผูปวย 
5. สามารถวิเคราะหตนทนุ และประสิทธิผลที่ไดรับ 
6. มีการจัดสรรงานตามความสามารถ 
7. สามารถสอนงาน/นิเทศงาน แกผูใตบังคบับัญชา 
8. มอบหมายงานที่ตรงกับความสามารถของผูใตบังคับบัญชา 
9. มีความสามารถบริหารการเปลี่ยนแปลง 
10. จัดสิ่งแวดลอมที่เหมาะกบัการปฏิบัติงาน ส่ิงอํานวยความ
สะดวกตางๆ 
11. สามารถบริหารทรัพยากรไดอยางมีประสิทธิภาพ 
12. มีการตรวจสอบการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาใหได
มาตรฐานวิชาชีพ 
13. สามารถควบคุมกระบวนการตาง ๆ ของการทํางานเพื่อให
บรรลุเปาหมายตัวช้ีวัดคณุภาพของหนวยงาน 
14. สามารถบรหิารเวลาและจัดลําดับความสําคัญของงาน  
15. สามารถวิเคราะหความตองการอัตรากําลังบุคลากรของหอ
ผูปวยและจัดสรรไดตามที่วเิคราะห 
16. สามารถบริหารความเสี่ยง 
 
1. มีวิสัยทัศน 
2. ทันสมัย ทันการเปลี่ยนแปลงในปจจุบนั 
3. มีความคิดรเิร่ิมสรางสรรค  
4. สามารถสนับสนุนกิจกรรมตางๆ และสรางงานที่ทาทาย
ความสามารถของบุคลากร 
5. มีความสามารถในการนําทีมและทักษะในการบังคับบัญชา 



                                                                                                                 
                                                                                                              

 

60

ตารางที่ 13  (ตอ) 

สมรรถนะหลัก รายการสมรรถนะที่ไดจากการสัมภาษณ 

2. ดานภาวะผูนํา (ตอ) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

3.ดานจิตสํานึกในการใหบริการ 

6. เปนที่ปรึกษา ใหคําแนะนํา ชวยเหลือ และสนับสนุนบุคลากร
ในหนวยงาน 
7. มีแรงจูงใจและกําลังใจสูง มองเห็นชองทางที่เปนโอกาส 
มากกวาจะมองวาเปนภัยคกุคาม  
8. มีความใสใจใหผูรวมงานไดพัฒนาตนเอง  
9. สามารถดําเนินการเพื่อสนับสนุนและพัฒนาความรู
ความสามารถของบุคลากร 
10. เปนผูที่เรียนรูทั้งความสําเร็จและลมเหลว 
11. ริเร่ิมการเปลี่ยนแปลงวฒันธรรมองคการ 
12 การใหรางวัล ยกยองชมเชยเมื่อผูใตบังคับบัญชาทําดี มีการ
ฉลองความสําเร็จให 
13. พัฒนาตนเองตลอดเวลา 
14. ใหอํานาจการตัดสินใจแกผูใตบังคับบญัชาตามความ
เหมาะสม 
15. สนับสนุนความกาวหนาในหนาที่การงานของ
ผูใตบังคับบัญชา  
16. เห็นแกประโยชนสวนรวมมากกวาสวนตน 
 
1. มีความตั้งใจที่จะใหบริการที่ดี 
2. สามารถวิเคราะหความตองการของผูปวยและญาติเพื่อสนอง
ความพึงพอใจ 
3. สามารถวิเคราะหความตองการของทีมสหสาขา  
นักศึกษา และผูมาศึกษา อบรมดูงาน เพื่อสามารถติดตอ
ประสานงาน นิเทศ และอํานวยความสะดวก 
4. สามารถวางแผน และกํากบัดูแล ใหการบริการพยาบาลในหอ
ผูปวยไดสอดคลองกับความตองการของผูรับบริการทั้งภายใน
และภายนอกหนวยงาน 
5. เขาใจธรรมชาติและความแตกตางของบุคคลในผูรับบริการ 
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ตารางที่ 13  (ตอ) 

สมรรถนะหลัก รายการสมรรถนะที่ไดจากการสัมภาษณ 

3.ดานจิตสํานกึในการใหบริการ 
(ตอ) 
 
 
 
 
 
 
4. ดานการตัดสินใจและการ
แกไขปญหา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
5. ดานการสรางทีมและการ
สรางสัมพันธภาพ 
 
 
 
 
 

6. ไวในการรบัรูถึงวัฒนธรรมที่แตกตางของผูรับบริการ 
7. มองความแตกตางของผูใตบังคับบัญชาแตละคนในเชงิบวก
และสามารถตอบสนองตอความแตกตางนัน้ไดเหมาะสม 
8. คนหาระดับความตองการของผูใตบังคับบัญชาและสามารถ
ตอบสนองตรงตามความตองการ โดยเปดโอกาสให
ผูใตบังคับบัญชาสามารถเลือกรับรางวลัเมือ่ทํางานสําเร็จ 
9. มีน้ําใจ เอื้ออาทรตอผูใตบังคับบัญชา 
 
1. สามารถจัดการกับปญหาการรองเรียนจากผูรับบริการ 
2. สามารถประนีประนอม และไกลเกลี่ยปญหาที่เกิดขึ้นกับ
ผูปวยและญาติ รวมถึงผูรวมงานและหนวยงานอื่น 
3. สามารถแกไขปญหาเฉพาะหนาไดด ี
4. มีความสามารถในการบริหารความขัดแยงและใชกลยทุธหา
ขอยุติรวมที่ทกุฝายสามารถยอมรับได   
5. สามารถตัดสินใจวนิิจฉัยส่ังการไดอยางเหมาะสมเพือ่
แกปญหาที่เกดิขึ้น 
6. กลารับผิดชอบผลที่เกิดขึ้นจากการตัดสินใจ 
7. เนนการใชกระบวนการแกไขปญหา 
8. เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นแลวคอย
ตัดสินใจ เพื่อใหไดขอมูลทีด่ีที่สุดในการปฏิบัติงาน 
 
1. สามารถสรางเครือขายวิชาชีพได 
2. สามารถเสริมสรางความเขมแข็งของทีมงานในหอผูปวย 
3. มีมนุษยสัมพันธที่ดีกับหนวยงานอื่น 
4. สรางความสามัคคี และความสงบรมเยน็ในหนวยงาน 
5. สามารถทํางานประสานงานกับทีมสหสาขาอยางมี
ประสิทธิภาพในการดแูลผูปวย 
6. สรางบรรยากาศการทํางานอยางมีความสุข 
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ตารางที่ 13  (ตอ) 

สมรรถนะหลัก รายการสมรรถนะที่ไดจากการสัมภาษณ 

5. ดานการสรางทีมและการ
สรางสัมพันธภาพ (ตอ) 
 
6. ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ
และการติดตอส่ือสาร  

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
7. ดานความสามารถในการ
ปรับตัวและควบคุมตนเอง 
 

 

 

7. เมื่อพูดแลวสามารถกระทําไดตามที่พูด 
8. ใหเกยีรติผูอ่ืน 
 
1. สามารถสื่อสารเพื่อนําเอานโยบายมาสูการปฏิบัติได 
2. ใชการสื่อสาร 2 ทาง  
3. มีทักษะในการพูด เขียน การอานและการฟงที่ดี เพื่อการ
ถายทอดที่มีประสิทธิภาพ  
4. รูจักใชเครื่องมือส่ือสาร และการเลือกใชชองทางการสื่อสาร 
5. มีการสงตอขอมูลอยางถูกตองตามความเปนจริง 
6. สามารถใหขอมูลปอนกลับเชิงสรางสรรค  
7. มีการศึกษาเทคโนโลยีใหมๆมาใชชวยในการสื่อสาร 
8. สรางชองทางเครือขายการสื่อสารที่ดีมีประสิทธิภาพ 
9. สามารถวิเคราะหขอมูลขาวสารเพื่อนําไปพัฒนานวัตกรรม
การบริการพยาบาล 
10. มีความรูดานภาษาอังกฤษและจับประเด็นได 
11. ใช Internet คนหาขอมูลที่ตองการได 
12. ใช Intranet แทนการตดิประกาศ หนังสือเวียนตางๆ 
13. นําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในหนวยงานเพื่อจดัเก็บ
ขอมูลเปนระบบ สะดวกตอการนําไปใช 
14. มีศิลปะการพูดในที่ประชุมตางๆ 
15. สามารถใชโปรแกรมคอมพิวเตอรพืน้ฐาน และของ
โรงพยาบาลศิริราชได 
 
1. สามารถปรับตัวไดด ี 
2. สามารถปรับตัวเขากับภาวะทาทายใหม ๆ และกระแสการ
เปล่ียนแปลงไดรวดเร็ว  
3. สามารถปรับเปล่ียนความคิดใหมไดถามีขอมูลใหมที่ดีกวา
และสอดคลองกับความเปนจริงมากกวา  
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ตารางที่ 13  (ตอ) 

สมรรถนะหลัก รายการสมรรถนะที่ไดจากการสัมภาษณ 

7. ดานความสามารถในการ
ปรับตัวและควบคุมตนเอง (ตอ) 
 
 
 
 
 
 
8. ดานความมุงมั่นในการทํางาน  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
9. ดานวิชาการและการวจิัย 
 

 

 

 

4. สามารถควบคุมอารมณตนเองไดสูง 
5. มีความสงบ และมีสติตลอดเวลาที่เผชิญกับภาวะวิกฤตที่มี
ความเครียดสงู  
6. ไมแสดงอารมณเสียงาย ๆ เมื่อตองประสบเหตุการณตางๆ ที่
รบกวนจิตใจในชีวิตประจําวนั 
7. มีความยืดหยุนในการทํางาน 
8. มีความอดทน 
 
1. มีความมุงมัน่ตั้งใจเอาชนะอุปสรรค 
2. มีมาตรฐานการทํางานที่สูง  
3. ใสใจ คนหาสาเหตุของปญหาและอุปสรรคในการพฒันา
คุณภาพบรกิาร 
4. สามารถพัฒนาคุณภาพบรกิารอยางตอเนือ่ง 
5. สามารถวางแผนพัฒนาคณุภาพเชิงรุก 
6. พัฒนาการทํางานของผูใตบังคับบัญชาใหมีประสิทธภิาพ
สูงขึ้น 
7. สามารถประเมินตนเองได รูจุดออน จดุแข็งของตนเอง 
8. มีความมั่นใจในความสามารถของตนเอง และรูจักเลือกใช
จุดเดนของตนเองในการปฏบิัติงาน 
9. สามารถคิดริเร่ิมการพัฒนาดานการบริหาร บริการ และ
วิชาการในหอผูปวย 
 
1. สามารถทําวิจัยได 
2. เสนอผลงานวิจยัได 
3. เขียนบทความวิชาการได 
4. สามารถนําผลการวิจัยมาปรับปรุงพัฒนาบริการพยาบาล 
5. สามารถเปนวิทยากรภายในและภายนอกหนวยงาน 
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ตารางที่ 13  (ตอ) 

สมรรถนะหลัก รายการสมรรถนะที่ไดจากการสัมภาษณ 

9. ดานวิชาการและการวจิัย (ตอ) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
10. ดานคุณธรรมและจริยธรรม 

6. สงเสริมผูใตบังคับบัญชาเปนวิทยากรภายในและภายนอก
หนวยงาน 
7. สงเสริมผูใตบังคับบัญชาทําวิจัย / สรางนวัตกรรม 
8. รูจักหาแหลงสนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชา เชน เงินทนุ  
ผูมีความรูเร่ืองวิจัย หนังสือตางๆ 
9. ผลิตงานวิจยัในหอผูปวยปละ 1 เร่ือง หรือมีนวัตกรรม 
ในหอผูปวยเกดิขึ้น 1 ชิ้น 
10. สรางระบบการจัดการความรูในหอผูปวย 
11. สนับสนุนใหผูที่ไปอบรมวิชาการมาเผยแพรใหคนอืน่
รับทราบ 
12. สนับสนุนใหมีบรรยากาศวิชาการ โดยการจัดบอรดวชิาการ
ในหอผูปวย 
13. สนับสนุนการทําวิจยัรวมกับสหสาขาวิชาชีพ 
14. มีการทําโครงการการพัฒนางานประจาํสูงานวิจยั 
15. สามารถใหคําแนะนําและเปนที่ปรึกษาการทําวจิยั / การ
สรางนวัตกรรม 
 16. สามารถจัดโครงการเสริมความรูใหแกผูใตบังคับบัญชาตรง
กับความตองการและสถานการณปจจุบัน 
 
1. ซ่ือสัตย  
2. มีคุณธรรม จริยธรรม 
3. จริงใจ นาเชือ่ถือ 
4. รักษาสิทธิและผลประโยชนอันชอบธรรมของบุคลากรและ
หนวยงาน  
5. รักษาสิทธิและผลประโยชนของผูรับบริการ 
6. ยึดมั่นในธรรมาภิบาล 
7. ตัดสินดวยความยุติธรรม ไมมีอคติตอบุคคลใดบุคคลหนึ่ง 
หรือเอาเรื่องสวนตวัมาเกีย่วของ 
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ตารางที่ 13  (ตอ) 

สมรรถนะหลัก รายการสมรรถนะที่ไดจากการสัมภาษณ 

10. ดานคุณธรรมและจริยธรรม 
(ตอ) 
 
 
 
11. ดานความสามารถจัดการเชิง
ธุรกิจ 

8. ปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาเทาเทียมกนั เสมอภาคกัน 
9. ไมโยนความผิดใหผูใตบงัคับบัญชา 
10. โปรงใส เปดเผย ตรงไปตรงมา ตรวจสอบได 
11. มีจรรยาบรรณวิชาชีพ และปฏิบัติตามกฎหมาย 
 
1. มีความรูเร่ืองการจัดการเชงิธุรกิจเพื่อสังคม 
2. สามารถวิเคราะหโอกาสทางการตลาด เพื่อวางแผนใหทันกับ
ยคุการเปลี่ยนแปลงปจจุบัน ที่มีการแขงขันดานอุตสาหกรรม
การรักษาพยาบาล 
3. สามารถนําผลการวิเคราะหขอมูลทางการตลาด มาจัดบริการ
ใหผูรับบริการพึงพอใจ 
4. การจัดบริการเสริม / การนํานวัตกรรมทางการพยาบาล เพื่อ
เสนอทางเลือกแกผูรับบริการ 
5. จัดสภาพแวดลอมทางกายภาพ สถานที่ทีด่ึงดูดใจ 
6. สรางความเชื่อถือแกผูรับบริการโดยการพัฒนามาตรฐาน
บริการพยาบาลที่ตรงกับความคาดหวังและความตองการของ
ผูรับริการ 
7. ใหผูรับบริการมีชองทางสื่อสารขอมูล เพื่อปรับปรุงบริการ
พยาบาลไดตลอดเวลา 
8. มีการสงเสริมสุขภาพของผูรับบริการควบคูกับการ
รักษาพยาบาล 
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1.3 ผูวิจัยนําขอมูลรายการสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยที่วิเคราะหไดจากการสัมภาษณ
ผูเช่ียวชาญ มาสรุปรวมกับรายการสมรรถนะที่ไดจากสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย ของฝายการ
พยาบาล โรงพยาบาลศิริราช (ฝายการพยาบาล, 2549) และการทบทวนวรรณกรรม เพื่อกําหนดขอ
คําถามประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยที่จําเปนและมีความสําคัญ โดยขอรายการใดที่มี
ความหมายเหมือนกัน ผูวิจัยคงขอรายการนั้นไวเปนคําถาม หากมีความหมายแตกตางกัน ผูวิจัยได
เพิ่มเติมขอรายการนั้นเปนขอคําถาม เพื่อใหครอบคลุมขอรายการสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยที่
ไดมาทั้งหมดจากการสัมภาษณผู เชี่ยวชาญและการทบทวนวรรณกรรม  ไดรายการประเมิน
สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยเพื่อตั้งขอคําถามในการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย
ทั้งหมด 122 รายการ ดังแสดงในตารางที่ 14 
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ตารางที่ 14   สรุปขอรายการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยจากการทบทวนวรรณกรรม
และการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ 

สมรรถนะหลัก สรุปขอรายการประเมินสมรรถนะ 
ของหัวหนาหอผูปวย 

ทบทวน
วรรณกรรม 

สัมภาษณ
ผูเชี่ยวชาญ 

1. ดานการริหารงาน 1. มีความรูความเขาใจในเรือ่งการจัดการ
เชิงกลยุทธ * 

  

 2. สามารถวิเคราะหจดุแข็ง จดุออน โอกาส 
และภาวะคกุคามของหอผูปวย * 

  

 3. สามารถเปลี่ยนแผนกลยทุธเปน
แผนปฏิบัติในหอผูปวย 

  

 4. สามารถปรับปรุงพัฒนาแผนปฏิบัติใหมี
ความทันสมัย 

  

 5. สามารถมอบหมายงานที่ตรงกับความรู
ความสามารถของผูใตบังคับบัญชา 

  

 6. สามารถควบคุม กํากับ ดแูล และติดตาม
ประเมินผลการปฏิบัติงานภายในหอผูปวย
ไดอยางมีประสิทธิภาพ  

  

 7. ใชมาตรฐานการพยาบาลในการควบคุม 
ตรวจสอบ และประเมินผล 

  

 8. สามารถวิเคราะหความตองการอัตรากําลัง
บุคลากรของหอผูปวย  

  

 9. สามารถวางแผนพัฒนาบุคลากรในหอ
ผูปวย  

  

 10. สามารถปฐมนิเทศและฝกหัดบุคลากรใน
หอผูปวย  

  

 11. สามารถจัดลําดับความสาํคัญของงาน   

 12. สามารถวางแผนการใชเวลาไดอยาง
เหมาะสมและคุมคา 

  

 13. สามารถจัดทํางบประมาณในหอผูปวย   
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ตารางที่ 14  (ตอ) 

สมรรถนะหลัก สรุปขอรายการประเมินสมรรถนะ 
ของหัวหนาหอผูปวย 

ทบทวน
วรรณกรรม 

สัมภาษณ
ผูเชี่ยวชาญ 

1. ดานการริหารงาน
(ตอ) 

14. สามารถวิเคราะหตนทุน และ
ประสิทธิผลที่ไดรับ 

  

 15. สามารถใชทรัพยากรที่มีอยูอยางคุมคา 
และใหเกิดประโยชนสูงสุด 

  

 16. สามารถจัดสิ่งแวดลอมที่เหมาะสมและ
สะดวกตอการปฏิบัติงาน 

  

 17. สามารถบริหารความเสี่ยง    

2. ดานภาวะผูนํา 1. มีวิสัยทัศน   

 2.สามารถทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงใน
หนวยงาน 

  

 3. มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค   

 4. สามารถเปนที่ปรึกษาและใหขอเสนอแนะ
ที่เปนประโยชนแกผูใตบังคับบัญชา 

  

 5. สามารถโนมนาวจูงใจผูใตบังคับบัญชา   

 6. กระตือรือรนพัฒนาตนเองอยูเสมอ   

 7. พัฒนาศักยภาพผูใตบังคบับัญชา   

 8. สนับสนุนใหเกิดการทํางานอยางมีสวน
รวมในทุกระดับ 

  

 9. สามารถสรางงานที่ทาทายความสามารถ
ของผูใตบังคับบัญชา 

  

 10. สงเสริมขวัญและกําลังใจในการทํางาน   

 11. สนับสนุนความกาวหนาของ
ผูใตบังคับบัญชา 

  

 12. ปลูกฝงคานิยม อุดมการณให
ผูใตบังคับบัญชาอยากอุทิศตนเพื่อ
ผูรับบริการ 
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ตารางที่ 14  (ตอ) 

สมรรถนะหลัก สรุปขอรายการประเมินสมรรถนะ 
ของหัวหนาหอผูปวย 

ทบทวน
วรรณกรรม 

สัมภาษณ
ผูเชี่ยวชาญ 

2. ดานภาวะผูนํา (ตอ) 13. ใหอํานาจการตัดสินใจแก
ผูใตบังคับบัญชาตามความเหมาะสม * 

  

 14. ปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีแก
ผูใตบังคับบัญชา 

  

 15. เสียสละเพื่อสวนรวมมากกวาสวนตน   

3. ดานจิตสํานกึใน
การใหบริการ 

1. สามารถวิเคราะหความตองการของ
ผูรับบริการ 

  

 2. สามารถตอบสนองตามความตองการของ
ผูรับบริการไดรวดเร็ว 

  

 3. แสดงความมุงมั่น กระตือรือรนในการ
ใหบริการ 

  

 4. ปฏิบัติตอผูรับบริการเทาเทียมกนัและ
คํานึงถึงวัฒนธรรมที่แตกตางกัน 

  

 6. สามารถใหการพยาบาลทีม่ีคุณภาพตามที่
ผูรับบริการคาดหวัง 

  

 7. สามารถวิเคราะหและตอบสนองความ
ตองการของผูใตบังคับบัญชา 

  

 8. สามารถวิเคราะหและตอบสนองความ
ตองการของทีมสหสาขา  
นักศึกษา และผูมาศึกษา อบรมดูงาน * 
9. มีความเอื้ออาทรตอผูใตบังคับบัญชา 

 
 
 

 

 
 
 

 

4. ดานการตัดสินใจ
และการแกไขปญหา 

1. สามารถแกไขปญหาเฉพาะหนาไดด ี
2. ใชกระบวนการแกปญหารวมกันและพงึ
พอใจทั้ง 2ฝาย 

  

 2. สามารถบริหารความขัดแยง   

 3. สามารถจัดการปญหาขอรองเรียน*   
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ตารางที่ 14  (ตอ) 

สมรรถนะหลัก สรุปขอรายกาประเมินสมรรถนะ 
ของหัวหนาหอผูปวย 

ทบทวน
วรรณกรรม 

สัมภาษณ
ผูเชี่ยวชาญ 

4. ดานการตัดสินใจ
และการแกไขปญหา
(ตอ) 

4.ใชการคิดอยางมีวิจารณญาณในการทํางาน 
5. กลาตัดสินใจโดยมีเหตุผลรองรับ 
6. กลารับผิดชอบผลที่เกิดขึ้นจากการ
ตัดสินใจ 
7. มีทักษะการเจรจาตอรอง 

 

 

 

 
 

 

 

 

 
 

5. ดานการสรางทีม
และการสรางสัมพันธ
ภาพ 

1. เสริมสรางความเข็มแข็งของทีมงาน 
2. สามารถสรางเครือขายวิชาชีพ 
3. มีมนุษยสัมพันธด ี

 

 

 

 

 

 

 4. สามารถประสานงานกับทีมสุขภาพอยางมี
ประสิทธิภาพ 

  

 5. ใหเกยีรติผูอ่ืน   

 6. สรางบรรยากาศการทํางานอยางมี
ความสุข 

  

 7. รักษาคําพูด 
8. สรางความสามัคคีในหนวยงาน 

 

 

 

 

6. ดานเทคโนโลยี
สารสนเทศและการ
ส่ือสาร 

1. สามารถถายทอดคําสั่ง/แผนงานถูกตอง 
ครบถวน  
2. ถายทอดคําสั่ง/แผนงาน ชัดเจน 

 

 
 

 

 
 

 3. สามารถใหขอมูลปอนกลับเชิงสรางสรรค
ตอผูใตบังคับบัญชา 

 

 

 

 4. รับฟงขอเสนอแนะจากผูอ่ืน   

 5. สามารถใหขอมูลที่เปนประโยชนตอ
ผูบังคับบัญชา 

  

 6. สามารถสื่อสารภาษาอังกฤษไดด ี   

 7. มีศิลปะการพูดในที่ประชุม   
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ตารางที่ 14  (ตอ) 

สมรรถนะหลัก สรุปขอรายการประเมินสมรรถนะ 
ของหัวหนาหอผูปวย 

ทบทวน
วรรณกรรม 

สัมภาษณ
ผูเชี่ยวชาญ 

6. ดานเทคโนโลยี
สารสนเทศและการ
ส่ือสาร (ตอ) 

8. สามารถติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ 
9. สามารถเลือกใชชองทางการสื่อสารที่ดี * 
10. สามารถใชโปรแกรมคอมพิวเตอรของ
โรงพยาบาลศิริราช 
11. สามารถใชโปรแกรมคอมพิวเตอร
พื้นฐาน 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 
 

 12. สามารถใชคอมพิวเตอรชวยจดัเก็บขอมูล
การปฏิบัติการพยาบาล 

  

 13. สามารถสื่อสารทางอุปกรณเทคโนโลย ี   

 14. สามารถคนหาขอมูลทาง Internet *   

7. ดานความสามารถ
ปรับตัวและการ
ควบคุมตนเอง 

1. สามารถควบคุมอารมณเมื่ออยูในภาวะ
วิกฤต 
2. มีความอดทนสูง 

 

 
 

 

 
 

 3. ปรับตัวไดดกีับภาวการณเปลี่ยนแปลง   

 4. ปรับตัวไดเร็ว   

 5. มีความยืดหยุน   

 6. ยอมรับแนวคิดใหมๆ ได   

8. ดานความมุงมั่นใน
การทํางาน 

1. สามารถพัฒนาคุณภาพบรกิารอยาง
ตอเนื่อง 

  

 2. มีมาตรฐานการทํางานสูง   

 3. สามารถพัฒนาการทํางานของ
ผูใตบังคับบัญชาใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้น 

  

 4. รูจุดออนของตนเอง และพยายามปรับปรงุ   
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ตารางที่ 14  (ตอ) 

สมรรถนะหลัก สรุปขอรายการประเมินสมรรถนะ 
ของหัวหนาหอผูปวย 

ทบทวน
วรรณกรรม 

สัมภาษณ
ผูเชี่ยวชาญ 

8. ดานความมุงมั่นใน
การทํางาน (ตอ) 

5. สามารถนําจุดแข็งของตนเองมาใชในการ
พัฒนาการปฏบิัติงานของหนวยงาน 
6. ใสใจคนหาสาเหตุของปญหาและ
อุปสรรคในการพัฒนาคุณภาพบริการ  

 
 

 
 

 
 

 
 

 7.สามารถวางแผนพัฒนาคณุภาพเชิงรุก   

 8. สามารถคิดริเร่ิมแนวทางหรือวิธีปฏิบัติ 
เพื่อพัฒนาบรกิารพยาบาล 

  

 9. สามารถพัฒนาและปรับเปลี่ยนวิธีทํางาน
ใหไดผลสัมฤทธิ์สูงขึ้น 
10. มุงมั่นตั้งใจในการเอาชนะอุปสรรค 

 

 
 

 

 
 

9. ดานวิชาการและ
การวิจยั 

1. สามารถนําความรูดานวิชาการ ผลการวิจัย
มาประยุกตใช 

  

 2. สามารถทําวิจัยได   

 3. สามารถนําเสนอและเผยแพรผลงานทาง
วิชาการ 

  

 4. เขียนบทความวิชาการได   

 5. สามารถเปนวิทยากรภายในและภายนอก
หนวยงาน * 

  

 6. มีการผลิตงานวิจยั/นวัตกรรม ในหอผูปวย   

 7. สามารถจัดหาแหลงทุน อุปกรณ   

 8. สนับสนุนการอบรมวิชาการ   

 9. เปนที่ปรึกษาการทําวิจยัและนวัตกรรม   

 10. สามารถจัดโครงการเสรมิความรูให
ผูใตบังคับบัญชา 

  

 11. สงเสริมบรรยากาศวิชาการในหนวยงาน    
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ตารางที่ 14  ( ตอ) 

สมรรถนะหลัก สรุปขอรายการประเมินสมรรถนะ 
ของหัวหนาหอผูปวย 

ทบทวน
วรรณกรรม 

สัมภาษณ
ผูเชี่ยวชาญ 

9. ดานวิชาการและ
การวิจยั (ตอ) 

12. สรางระบบการจัดการความรูในหอ
ผูปวย 
13. สงเสริมบุคลากรในหนวยงานเปน
วิทยากรภายในและภายนอกหนวยงาน * 

  

 

 14. สงเสริมการทําวิจัยทีเ่ปนปญหาในการ
ปฏิบัติงาน 

  

 15. สงเสริมการแลกเปลี่ยนเรยีนรูแนวการ
ปฏิบัติที่ดีระหวางหนวยงาน 

  

 16. สงเสริมการทําวิจัยรวมกบัทีม 
สหสาขา 

  

 17. สงเสริมใหผูไปอบรมวชิาการมาเผยแพร
ใหผูรวมงานรบัทราบ 

  

10. ดานคุณธรรมและ
จริยธรรม 

1. มีคุณธรรม 
2. ยึดถือจริยธรรมในการทํางาน 

 

 

 

 

 3. มีความซื่อสัตยในการทํางาน   

 4.โปรงใส ตรวจสอบได   

 5. มีความนาเชื่อถือ ไววางใจ   

 6. มีความยุติธรรม 
7. ปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาทุกคนเสมอ
ภาคกัน 

 

 

 

 

 8. พิทักษสิทธิประโยชนผูรับบริการ   

 9. พิทักษสิทธปิระโยชนผูใตบังคับบัญชา   

 10. มีจรรยาบรรณวิชาชีพ   

 11. ประพฤติปฏิบัติตนถูกตองตามหลัก
กฎหมาย 
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ตารางที่ 14  (ตอ) 

สมรรถนะหลัก สรุปขอรายการประเมินสมรรถนะ 
ของหัวหนาหอผูปวย 

ทบทวน
วรรณกรรม 

สัมภาษณ
ผูเชี่ยวชาญ 

11. ดานความสามารถ
จัดการเชิงธุรกจิ  

1. สามารถประยุกตใชแนวคดิการจัดการเชงิ
ธุรกิจเพื่อสังคม 
2. สามารถวิเคราะหโอกาสทางการตลาด 
อุตสาหกรรมสุขภาพ 

 

 
 

 

 
 

 3. สามารถนําผลการวิเคราะหขอมูลทาง
การตลาดมาวางแผนจัดบริการพยาบาล 

  

 4. สามารถสรางจุดเดนการบริการใน
หนวยงาน 

  

 5. เปดโอกาสใหผูรับบริการสื่อสารขอมูล
เพื่อปรับปรุงบริการไดตลอดเวลา 

  

 6. มีการสงเสริมสุขภาพผูรับบริการ   

 7. สามารถจัดสภาพแวดลอมทางกายภาพที่
ดึงดูดใจ 

  

 8. สามารถนํานวัตกรรมทางการพยาบาลมา
เปนทางเลือกใหผูรับบริการ 

  

* รายการที่ไดจากการสัมภาษณที่แตกตางจากการทบทวนวรรณกรรม 
 

จากตารางที่ 14  เมื่อวิเคราะหรายการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยจากการ
ทบทวนวรรณกรรม และรายการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยจากการสัมภาษณ
ผูเชี่ยวชาญ  พบวามีขอรายการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยที่มีความหมายเหมือนกัน
จํานวน  116    ขอ และมีขอรายการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยที่มีความหมายแตกตาง
กัน ไดแก ดานการบริหารงาน จํานวน 2 ขอ  ดานภาวะผูนํา จํานวน 1 ขอ  ดานจิตสํานึกการ
ใหบริการ จํานวน  1 ขอ  ดานเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร จํานวน  2  ขอ และดาน
วิชาการและการวิจัย จํานวน 2 ขอ รวมทั้งสิ้น 8 ขอ  รวมขอรายการสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย
เพื่อตั้งเปนขอคําถามในการสรางเครื่องมือทั้งหมด 122 ขอ 
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ขั้นตอนที่ 2  ออกแบบลักษณะแบบวัดและพัฒนาเครื่องมือการประเมินสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวยเปนพฤติกรรมชี้วัดใหเห็นถึงลักษณะของสมรรถนะที่ตองการประเมิน โดย
กําหนดเปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating scale) 5 ระดับ เนื่องจากแบบประมาณคาหรือมาตร
ประมาณคา (Rating scale) เปนเครื่องมือที่สามารถนํามาใชวัดทักษะการปฏิบัติได ทั้งในดาน
กระบวนการและผลงาน โดยการแสดงรายการพฤติกรรมที่วัด และตัวบงชี้คุณภาพของระดับการ
ปฏิบัติซ่ึงกําหนดเปนโครงสราง และมีชวงของมาตรที่มีคาเปนตัวเลข หรือระดับของพฤติกรรมให
ผูประเมินเลือกตามการตัดสินของตนเอง (สุวิมล วองวาณิช, 2546: 231) 

ขั้นตอนที่ 3   ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content validity) ของเครื่องมือ  

3.1 ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นใหอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธพิจารณาตรวจสอบ
ความถูกตอง ความครอบคลุมของเนื้อหาและการใชสํานวนภาษา พรอมทั้งปรับปรุงแกไขตาม
คําแนะนํา ไดสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 11 ดาน จํานวน 122 รายการ 

3.2 จากนั้นนําไปใหผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 5 คน ตรวจสอบความถูกตองเกี่ยวกับการใช
สํานวนภาษาและขอขอเสนอแนะเกี่ยวกับเนื้อหา ความถูกตอง ความครอบคลุม ดวยวิธีการพิจารณา
ความสอดคลองระหวางสาระคําถามกับสาระของสมรรถนะที่วัดโดยกําหนดคุณสมบัติผูทรงคุณวุฒิ 
ดังนี้  

1. นักวิชาการจากสํานักการพยาบาลหรือสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล  
จํานวน 1 คน มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโททางการพยาบาล และมีผลงานเผยแพรทางวิชาการ
เกี่ยวกับสมรรถนะ การประเมินสมรรถนะหรือการประเมินผลบุคลากรดานการปฏิบัติงาน  ไดแก 
การเขียนบทความ ตํารา หรืองานวิจัย 

2. อาจารยพยาบาลในสถาบันศึกษา จํานวน 2 คน มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอกทางการ
พยาบาล มีประสบการณการสอนทางดานการบริหารการพยาบาล 5 ปขึ้นไปและมีผลงานเผยแพร
ทางวิชาการเกี่ยวกับสมรรถนะ การประเมินสมรรถนะหรือการประเมินผลบุคลากรดานการ
ปฏิบัติงาน การสรางเครื่องมือการประเมิน ไดแก การเขียนบทความ ตํารา หรืองานวิจัย 

3. ผูบริหารทางการพยาบาล คือ หัวหนางานการพยาบาล หรือหัวหนาหนวยงาน จํานวน 2 
ทาน ที่มีหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร หรือการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
หัวหนาหอผูปวย มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโททางการพยาบาล มีประสบการณทํางานดานการ
บริหารการพยาบาล 10 ปขึ้นไป 

3.3 หาคาความตรงตามเนื้อหา ดวยวิธีการหาคา CVI ซ่ึงไดคา .80 โดยถือเกณฑที่ใชตัดสิน
คุณภาพ คือคา CVI เทากับ .80 ขึ้นไป (Polit & Hungler, 1999: 416 อางถึงใน อารยีวรรณ  อวมตานี, 
2549: 30) แสดงวาแบบวัดที่สรางขึ้นผานเกณฑ  แตเนื่องจากผูทรงคุณวุฒิขอใหปรับแกขอคําถามที่
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ถาม 2 คําถามในคําถามเดียวเปน 2 ขอ  สวนขอคําถามที่มีความหมายเดียวกันใหตัดออก และคําพูด
บางคําที่ทําความเขาใจยากใหชัดเจนขึ้น ผูวิจัยจึงไดทําการปรับปรุงแกไขรวมกับอาจารยที่ปรึกษา
อีกครั้ง กอนนําไปทดลองใช  ไดขอคําถาม 122 ขอ 

ขั้นตอนที่ 4  ทดลองใชเครื่องมือ (Try out)  
ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหามาแลว ไปทดลองใช (Try 

out) เพื่อตรวจสอบความเที่ยงกับกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน ประกอบดวย 1) หัวหนาหอผูปวยงาน
การพยาบาลละ 1 คน (มี 9 งานการพยาบาล) โดยการสุมแบบงาย (Simple Random Sampling) ใช
วิ ธีการจับสลากแบบไมใสคืน  ไดหัวหนาหอผูปวยจํานวน  9 คน  2) พยาบาลประจําการ
ประสบการณทํางานตั้งแต 2 ปขึ้นไป ในหอผูปวยที่หัวหนาหอผูปวยถูกเลือก (9 หอผูปวย) โดยการ
สุมแบบมีระบบ (Systematic Random Sampling) หอผูปวยละ 2 คน ไดพยาบาลประจําการจํานวน 
18 คน และ 3) ผูชวยหัวหนางานการพยาบาล จํานวน 3 คน ใชการจับสลากเลือกงานการพยาบาล 3 
งานการพยาบาล โดยการสุมแบบงายแลวจึงจับสลากเลือกผูชวยหัวหนางาน ไดผูชวยหัวหนางาน
การพยาบาลจํานวน 3 คน  

ขั้นตอนที่ 5   การหาคาความเที่ยง (Reliability) ของเครื่องมือ 

5.1 นําขอมูลจากขั้นตอนที่ 4 มาหาความเที่ยงของเครื่องมือ ศึกษาปญหาการนําไปใช และ
ศึกษาความเปนปรนัยของแบบสอบถาม โดยนําคําตอบที่ไดมาหาความสอดคลองภายใน(Internal 
consistency) โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha coefficient) ไดคา
ความเที่ยง .9818 โดยเครื่องมือที่มีคาความเที่ยงเทากับ .70 หรือมากกวาขึ้นไปแสดงวามีความเที่ยง
ภายในเครื่องมือเพียงพอที่จะนําไปใช (Burns & Grove, 1997: 327;  Jacobson, 1988: 6 )   

5.2  การวิเคราะหเปนรายขอ (Corrected Item - total correlation) โดยการหาคาสหสัมพันธ
รายขอ (Item-total Correlation) กับคะแนนรวมทั้งฉบับ ซ่ึงวิเคราะหโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทาง
คอมพิวเตอร และคัดเลือกคําถามที่ไมตรงตามเกณฑออก โดยใชเกณฑคําถามใดมีคาสหสัมพันธ
รายขอกับคะแนนรวมทั้งฉบับ .3 ขึ้นไปถือวาขอคําถามนั้นใชได (Jacobson, 1988 อางถึงในบุญใจ 
ศรีสถิตยนรากูร, 2547: 263) ซ่ึงพบวาขอคําถามอยูในเกณฑทุกขอ โดยมีคาสหสัมพันธรายขออยู
ระหวาง .31-.81 ซ่ึงคําถามที่มีคาสหสัมพันธนอยที่สุดคือขอ 21 ไดคาสหสัมพันธรายขอ .31 สวน
คําถามที่มีคาสหสัมพันธรายขอมากที่สุดคือขอ 95 ไดคาสหสัมพันธรายขอ .81 

ขั้นตอนที่  6  ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสราง (Construct validity) ของรายการประเมิน
สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 

นําแบบสอบจากขั้นตอนที่ 5.2  สอบถามความคิดเห็นของหัวหนาหอผูปวย ผูชวยหัวหนา
งานการพยาบาลและพยาบาลประจําการ โดยพิจารณาวาแตละขอรายการสมรรถนะมีความสําคัญ
มากนอยเพียงใด ในการนําไปประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 
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ประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ไดแก หัวหนาหอผูปวยที่ไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนง
ไมนอยกวา 1 ป จํานวน 145 คน ผูชวยหัวหนางานการพยาบาล จํานวน 46 คน  และพยาบาล
ประจําการที่มีประสบการณการทํางาน 2 ปขึ้นไป จํานวน 2,002 คน ซ่ึง Benner (1984: 25) กําหนด
ไววา พยาบาลที่มีประสบการณทํางาน 2 ปขึ้นไป มีความสามารถตัดสิน รับรูวิเคราะหปญหาและ
วางแผนอนาคตไดดี  โดยเปนพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานใน  9 งานการพยาบาล ดังนี้  งานการ
พยาบาลกุมารเวชศาสตร  งานการพยาบาลผาตัด งานการพยาบาลจักษุ โสต นาสิก ลาริงซวทิยา งาน
การพยาบาลตรวจรักษาผูปวยนอก  งานการพยาบาลผูปวยพิเศษ งานการพยาบาลรังสีวิทยา  งาน
การพยาบาลสูติศาสตรนรีเวชวิทยา งานการพยาบาลศัลยศาสตรและศัลยศาสตรออรโธปดิกส   และ
งานการพยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวชศาสตร  โรงพยาบาลศิริราช  

กลุมตัวอยางและวิธีการคัดเลือกกลุมตัวอยาง  เปนการเลือกจากประชากร เพื่อใหมีจํานวน
เพียงพอในการหาความสอดคลองของการประเมินและจํานวนเพียงพอในการวิเคราะหตัวประกอบ 
ซ่ึงจํานวนกลุมตัวอยางการวิเคราะหตัวประกอบอยูในเกณฑดี คือ ขนาด 300-500 คน (Tabachnick, 
1996: 640) โดยเปนกลุมตัวอยางคนละกลุมกับการหาความสอดคลองของการประเมินและการ
ทดลองใชเครื่องมือ แบงเปน 3 กลุม ดังนี้                                            

กลุมที่ 1      หัวหนาหอผูปวยทุกคนที่ไมถูกเลือกในการหาความสอดคลองของการประเมิน
และการทดลองใชเครื่องมือ  จํานวน  124   คน 

กลุมที่ 2       ผูชวยหัวหนางานการพยาบาลทุกคนที่ไมถูกเลือกในการหาความสอดคลองของ
การประเมินและการทดลองใชเครื่องมือ  จํานวน   31   คน 

กลุมที่  3     พยาบาลประจําการในหอผูปวยที่หัวหนาหอผูปวยไมถูกเลือกในการหาความ
สอดคลองของการประเมินและการทดลองใชเครื่องมือ จํานวน 139 หอผูปวย หอผูปวยละ 2 คน
โดยวิธีสุมแบบมีระบบ (Systematic Random Sampling) จํานวน   278   คน 

รวมจํานวนกลุมตัวอยางที่ใชในการวิเคราะหตัวประกอบทั้งสิ้น 433 คน  

 

 

 

 

 



                                                                                                                 
                                                                                                              

 

78

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

          เครื่องมือที่ผูวิจัยสรางขึ้นใชในการวิจัยครั้งนี้  เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ความสําคัญของขอรายการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศิริราช ลักษณะ
แบบสอบถามแบงเปน 2 ตอน คือ 

          ตอนที่1  แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคล เปนแบบตรวจสอบรายการ (Check list) 
จํานวน 6 ขอ ประกอบดวยอายุ วุฒิการศึกษา ประสบการณการทํางาน  ตําแหนงงานปจจุบัน 
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในตําแหนงบริหาร และแผนกที่ปฏิบัติงาน 

          ตอนที่2  แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับขอรายการประเมินสมรรถนะที่สําคัญและ
จําเปนตองมีในแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศิริราช ตามความคิดเห็น
ของผูชวยหัวหนางานการพยาบาล  หัวหนาหอผูปวย และพยาบาลประจําการ                     

 ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบสอบถามปลายปดที่มีลักษณะของมาตราสวนประเมินคา 
(Rating scale) ของ Likert แบงเปน 5 ระดับ โดยพิจารณาจากแตละขอนั้นวามีความสําคัญในการ
นําไปประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยในระดับใด โดยมีเกณฑการใหคะแนน คือ 

5  หมายถึง พฤติกรรมดังกลาวสําคัญมากที่สุดในการนําไปประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอ
ผูปวย 

4  หมายถึง พฤติกรรมดังกลาวสําคัญมากในการนําไปประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 

3  หมายถึง พฤติกรรมดังกลาวสําคัญปานกลางในการนําไปประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอ
ผูปวย 

2  หมายถึง พฤติกรรมดังกลาวสําคัญนอยในการนําไปประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 

1  หมายถึง พฤติกรรมดังกลาวสําคัญนอยท่ีสุดในการนําไปประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอ
ผูปวย 

การเก็บรวบรวมขอมูล 

ผูวิจัยติดตอไปที่ฝายการพยาบาล เพื่อขอความรวมมือในการเก็บขอมูล และติดตอทํา
หนงัสือขอความรวมมือในการเก็บขอมูลทําวิจัย จากคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
ถึงผูอํานวยการโรงพยาบาลศิริราช เมื่อไดหนังสือแลวจึงติดตอขอรับการพิจารณาจริยธรรมการวิจัย
ในคน คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล  มหาวิทยาลัยมหิดล เมื่อผานการรับรองโครงการวิจัยจาก
คณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในคนแลว จึงนําใบรับรองโครงการวิจัย  ติดตอทําหนังสือขอ
อนุมัติการ เก็บขอมูลวิ จั ย  จากรองคณบดีฝ ายวิ จั ย  คณะแพทยศาสตรศิ ริ ราชพยาบาล 



                                                                                                                 
                                                                                                              

 

79

มหาวิทยาลัยมหิดล เพื่อนําไปสงที่ฝายการพยาบาล โดยการเขาพบผูชวยหัวหนาฝายการพยาบาล
ดานวิชาการ เพื่อขอขอมูลรายชื่อกลุมประชากร แลวดําเนินการเลือกกลุมตัวอยางตามคุณสมบัติ
และวิธีการที่กําหนดไว หลังจากนั้นนําแบบสอบถามใสซองพรอมเอกสารชี้แจงการวิจัย  เพื่อสงให
ผูเขารวมการวิจัยตอบแบบสอบถาม แลวสงแบบสอบถามที่ทําเสร็จแลวใสซองเอกสารปดผนึก 
สงกลับคืนดวยตนเอง โดยใสในกลองที่จัดเตรียมไว วางไวที่ฝายการพยาบาล เพื่อปกปดความลับ
ของขอมูล ใชเวลาในการเก็บขอมูลประมาณ 2 สัปดาห ตั้งแตวันท่ี 14 มีนาคม พ.ศ. 2550 ถึงวันที่ 
30 มีนาคม พ.ศ. 2550 จํานวนแบบสอบถามที่สงไปทั้งหมด  433 ฉบับ ไดกลับคืนมาสมบูรณ
ครบถวนสําหรับการวิเคราะหขอมูลจํานวน  385   ฉบับ คิดเปนรอยละ 88.9 ของแบบสอบถามที่
สงไป จากนั้นนําไปวิเคราะหขอมูล 
การพิทักษสิทธ์ิกลุมตัวอยาง 

ผูวิจัยตระหนักวาการพิทักษสิทธิ์ของผูเขารวมการวิจัยมีความสําคัญอยางยิ่ง ดังนั้นจึง
ดําเนินการปองกันการละเมิดสิทธิของผูตอบแบบสอบถามและรักษาความลับของผูตอบ
แบบสอบถามรวมถึงปองกันผลกระทบทางลบตอภาพลักษณของโรงพยาบาล  โดยผูตอบ
แบบสอบถามทุกทานสมัครใจตอบแบบสอบถามโดยไมมีการบังคับ สามารถแสดงความคิดเห็นใน
การตอบแบบสอบถามตามความเปนจริงอยางอิสระ และกอนทําแบบสอบถามผูตอบแบบสอบถาม
ทุกทานไดรับการชี้แจงวัตถุประสงค รวมถึงประโยชนของการวิจัยคร้ังนี้ มีการรักษาความลับของ
ผูตอบแบบสอบถามโดยไมตองระบุ ช่ือ นามสกุลของผูตอบแบบสอบถาม  สวนคําตอบที่ไดรับจาก
ผูตอบแบบสอบถามแตละบุคคล ในการคิดคํานวณคาเฉลี่ยจะนําความคิดเห็นมารวมกันเพื่อ
วิเคราะหทางสถิติ และแปลผลขอมูลโดยไมมีการอางอิงถึงตัวบุคคลไมวากรณีใดๆทั้งส้ิน และการ
รายงานผลการวิจัยเสนอเปนภาพรวมจะไมทราบวาใครคิดอยางไรเปนรายบุคคล ในสวนของการ
เก็บรวบรวมแบบสอบถามที่ไดจากผูตอบแบบสอบถาม ผูวิจัยเก็บรักษาไวเปนความลบัและทําลาย
แบบสอบถามทิ้งเมื่อส้ินสุดการทําวิจัย 

การวิเคราะหขอมูล 

1. วิเคราะหขอมูลแบบสอบถามตอนที่1 เปนขอมูลสวนบุคคลนํามาแจกแจงความถี่เปน
รอยละและนําเสนอในตารางวามเรียง  ดังแสดงในตารางที่ 5 
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ตารางที่ 15     จํานวนและรอยละของพยาบาลประจําการ หัวหนาหอผูปวย และผูชวยหัวหนางาน 
การพยาบาล  จําแนกตามอายุ วุฒิการศึกษา ประสบการณการทํางาน และระยะเวลา

ที่ปฏิบัติในตําแหนงบริหาร  (n = 385) 

สถานภาพสวนบุคคล จํานวน  (คน) รอยละ 

อายุ     

        20-30 ป 

        31-40 ป 

        41-50 ป 

        50-60 ป       

 

  73 

  90 

  81 

141 

 

19.0 

23.4 

21.0 

36.6 

การศึกษา 

         ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 

         ปริญญาโท 

         ปริญญาเอก 

 

328 

  56 

   1 

 

85.2 

14.5 

  0.3 

ประสบการณการทํางาน 

         นอยกวา 5 ป 

          5 - 10 ป 

         11-15 ป 

         16-20 ป 

         มากกวา 20 ป 

 

  25 

  87 

  52 

  28 

193 

 

6.5 

22.6 

13.5 

  7.3 

50.1 

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในตําแหนงบริหาร
ของหัวหนาหอผูปวย 

         นอยกวา 5 ป 

          5 - 10 ป 

         11-15 ป 

         16-20 ป 

 

 

  35 

  58 

    9 
    3 

 

 

33.3 

55.2 

   8.6 
   2.9 
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ตารางที่ 15  (ตอ) 

สถานภาพสวนบุคคล จํานวน  (คน) รอยละ 

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในตําแหนงบริหาร
ของผูชวยหัวหนางานการพยาบาล 

         นอยกวา 5 ป 

          5 - 10 ป 

         11-15 ป          

 
 

    7 

  19 

   1 

 
 

25.9 

70.4 

   3.7 

งานการพยาบาลที่ปฏิบัติงาน 

         งานการพยาบาลผาตัด 

         งานการพยาบาลผูปวยพิเศษ 

         งานการพยาบาลสูตินรีเวชวิทยา 

         งานการพยาบาลศัลยศาสตรฯ 

         งานการพยาบาลจักษุฯ 

         งานการพยาบาลกุมารเวชศาสตร 

         งานการพยาบาลผูปวยนอก 

         งานการพยาบาลอายุรศาสตรฯ 

         งานการพยาบาลรังสีวิทยา 

 

 54 

 57 

 53 

 46 

 20 

 46 

 33 

 60 

 16 

 

14.0 

14.8 

13.8 

11.9 

  5.2 

11.9 

  8.6 

15.6 

  4.2 

 

จากตารางที่ 15 พบวา กลุมตัวอยางทั้งหมดสวนมากมีอายุอยูในชวง 51-60 ป คิดเปนรอย
ละ 36.6   มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 85.2  และมีประสบการณการทํางาน
มากกวา 20 ปมากที่สุด คิดเปนรอยละ 50.1  ในดานของประสบการณการทํางานในตําแหนงบริหาร
กลุมตัวอยางหัวหนาหอผูปวยสวนมากมีประสบการณการทํางานในตําแหนงบริหารอยูในชวง 5-10 
ป  คิดเปนรอยละ 55.2 สวนกลุมตัวอยางผูชวยหัวหนางานการพยาบาลสวนมากมีประสบการณการ
ทํางานในตําแหนงบริหารอยูในชวง 5-10 ป คิดเปนรอยละ 70.4 
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2. วิเคราะหขอมูลแบบสอบถามตอนที่ 2 เปนความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงเปน
มาตราสวนประเมินคา (Rating scale) 5 ระดับ นํามาแจกแจงความถี่ หาคาเฉลี่ยแตละขอรายการ หา
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแตละขอ แสดงถึงการกระจายของความคิดเห็นของกลุมตัวอยางที่มีตอ
ขอรายการ โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางคอมพิวเตอร และวิเคราะหตามเกณฑตอไปนี้ 
คาเฉลี่ย 4.50 – 5.00 หมายความวา กลุมตัวอยางเห็นดวยวาขอรายการนั้นมีความสําคัญมาก

ที่สุดในการนําไปประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 
คาเฉลี่ย 3.50 – 4.49 หมายความวา กลุมตัวอยางเห็นดวยวาขอรายการนั้นมีความสําคัญมากใน

การนําไปประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 
คาเฉลี่ย 2.50 – 3.49 หมายความวา กลุมตัวอยางเห็นดวยวาขอรายการนั้นมีความสําคัญปาน

กลางในการนําไปประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 
คาเฉลี่ย 1.50 – 2.49 หมายความวา กลุมตัวอยางเห็นดวยวาขอรายการนั้นมีความสําคัญนอยใน

การนําไปประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 
คาเฉลี่ย 1.00 – 1.49 หมายความวา กลุมตัวอยางเห็นดวยวาขอรายการนั้นมีความสําคัญนอย

ที่สุดในการนําไปประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 
3.  ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสราง ดวยวิธีการวิเคราะหตัวประกอบ (Factor analysis) 

โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางคอมพิวเตอร ตามขั้นตอนดังนี้ 

       3.1  คํานวณคาสหสัมพันธของตัวแปรแตละตัว โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
เพียรสัน (Pearson’s product moment correlation coefficient) แสดงออกในรูปเมตริกสัมพันธพรอม
ทั้งทดสอบความมีนัยสําคัญของเมตริกสหสัมพันธ 
        3.2  นําตัวแปรที่มีสหสัมพันธกับตัวแปรอื่นอยางมีนัยสําคัญ ไปสกัดตัวประกอบ 
(Factor extraction) ดวยวิธีตัวประกอบหลัก (Principal component factor analysis) 
        3.3  หมุนแกนตัวประกอบหลักแบบออรโธกอนอล (Orthogonal) ดวยวิธีแวริแมกซ 
(Varimax) ผูวิจัยพิจารณาปจจัยตามเกณฑน้ําหนักที่วา ปจจัยสําคัญนั้นตองมีคา ไอเกน(Eigen value) 
มากกวาหรือเทากับ 1.0 และมีตัวแปรที่อธิบายปจจัยนั้นๆ ตั้งแต 3 ตัวแปรขึ้นไป(Comrey,1973 อาง
ถึงใน อุทุมพร จามรมาน. 2532) โดยในแตละตัวแปรตองมีคาน้ําหนักตัวประกอบ (Factor loading) 
0.5 ขึ้นไป (Burns & Grove, 2001: 534; Tabachnick, 1996: 648) 

ขั้นตอนที่ 7   สรางแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 
นําผลการวิเคราะหตัวประกอบไปแปลผลและกําหนดชื่อตัวประกอบที่ไดใหสอดคลองกับ

คุณลักษณะของกลุมตัวแปรที่มารวมกันในแตละตัวประกอบ (ตารางที่ 22-27) เพื่อจัดทําเปนแบบ
ประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย  
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ระยะ ท่ี  2    การศึกษาประสิทธิผลของแบบประเมินสมรรถนะของหัวหน าหอผูป วย           
โรงพยาบาลศิริราช              

 
นําแบบประเมินที่ไดจากระยะที่ 1  มาทดลองใชประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 

เพื่อตรวจสอบคุณภาพของแบบประเมินในดานความเที่ยง ความสอดคลองของการประเมิน 
ระหวางผูประเมิน และเปรียบเทียบการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยระหวางตําแหนง
งานและหนวยงานที่ปฏิบัติงานของผูประเมินโดยการใชแบบประเมินเดียวกัน ประเมินหัวหนาหอ
ผูปวยจํานวน 12 คน โดยประยุกตใชแนวคิดการประเมินผลแบบ 360 องศา ไดแก หัวหนาหอผูปวย
ประเมินตนเอง ประเมินโดยผูชวยหัวหนางานการพยาบาลซึ่งเปนผูบังคับบัญชาโดยตรง จํานวน 1 
คน และประเมินโดยพยาบาลประจําการที่เปนผูใตบังคบับัญชาโดยตรง จํานวน 3 คน (1 : 1 : 3) 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 

กลุมตัวอยางหัวหนาหอผูปวยที่ถูกประเมินเพื่อหาความสอดคลองของการประเมิน  ใช
กลุมตัวอยางหัวหนาหอผูปวยจํานวน 12 คน ซ่ึงในการหาความสอดคลองของการประเมินใชการ
ประยุกตแนวคิดการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา ไดแก หัวหนาหอผูปวยประเมิน
ตนเอง ประเมินโดยผูชวยหัวหนางานการพยาบาลซึ่งเปนผูบังคับบัญชา และประเมินโดยพยาบาล
ประจําการซึ่งเปนผูใตบังคับบัญชา แบงเปน 3 กลุม ไดดังนี้      

   กลุมที่ 1    กลุมหัวหนาหอผูปวย โดยวิธีสุมแบบงาย (Simple Random Sampling) ใชการ
จับสลากแบบไมใสคืน จากประชากรหัวหนาหอผูปวยทั้งหมด 146 คนใหไดหัวหนาหอผูปวย
จํานวน 12 คน   

   กลุมที่ 2    กลุมผูชวยหัวหนางานการพยาบาลที่เปนผูบังคับบัญชาโดยตรงและมีหนาที่
รับผิดชอบประเมินการปฏิบัติงานของหัวหนาหอผูปวยที่ถูกเลือกประเมินสมรรถนะ จํานวน 12 คน 
(หัวหนาหอผูปวย : ผูชวยหัวหนางานการพยาบาล = 1 : 1) โดยการสุมเลือกกลุมตัวอยางแบบ
เจาะจง 

    กลุมที่  3   กลุมพยาบาลประจําการที่มีประสบการณทํางาน  2 ปขึ้นไป  และเปน
ผูใตบังคับบัญชาโดยตรงของหัวหนาหอผูปวยมาแลวอยางนอย 1 ป  ในแตละหอผูปวยที่หัวหนาหอ
ผูปวยของตนถูกเลือกประเมินสมรรถนะ จะคัดเลือกโดยการสุมแบบมีระบบ (Systematic Random 
Sampling) ตามบัญชีรายช่ือหอผูปวยละ 3 คน รวมจํานวน 36 คน (หัวหนาหอผูปวย : พยาบาล
ประจําการ = 1 : 3) ผูวิจัยใชพยาบาลประจําการจํานวน 3 คน เนื่องจากเพื่อใหสามารถหาขอสรุปได
เมื่อเกิดความคิดเห็นในการประเมินแตกตางกัน 
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เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

   ผูวิจัยสรางแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย ภายหลังการวิเคราะหตัวประกอบ
โดยเรียงตามลําดับความสําคัญของตัวประกอบสมรรถนะ และความสําคัญของขอรายการในแตละ
สมรรถนะตามคาน้ําหนักตัวประกอบ จํานวน 6 สมรรถนะ ขอรายการประเมิน 90 ขอ โดยสรางเปน
แบบสอบถาม 3 ชุดที่มีเนื้อหาเหมือนกัน แตตางกันที่ผูประเมิน คือ 

   ชุดที่ 1  แบบสอบถามเพื่อประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยโดยหัวหนาหอผูปวย
ประเมินตนเอง 

   ชุดที่ 2  แบบสอบถามเพื่อประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย  ประเมินโดยผูชวย
หัวหนางานการพยาบาลซึ่งเปนผูบังคับบัญชา 

   ชุดที่ 3     แบบสอบถามเพื่อประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย  ประเมินโดยพยาบาล
ประจําการซึ่งเปนผูใตบังคับบัญชา  

   แบบสอบถามแตละชุด แบงเปน 2 ตอน คือ 

   ตอนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคล เปนแบบตรวจสอบรายการ (Check list) 
จํานวน 6 ขอ ประกอบดวยอายุ วุฒิการศึกษา ประสบการณการทํางาน  ตําแหนงงานปจจุบัน 
ระยะเวลาปฏิบัติงานในตําแหนงบริหาร และงานการพยาบาลที่ปฏิบัติงาน  

         ตอนที่ 2   แบบสอบถามเพื่อประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศิริราช  

ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบสอบถามปลายปดที่มีลักษณะของมาตราสวนประเมินคา 
(Rating scale) ของ Likert แบงเปน 5 ระดับ ประกอบดวยขอคําถามเกี่ยวกับสมรรถนะของหัวหนา
หอผูปวย โดยพิจารณาวา “หัวหนาหอผูปวยมีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมลักษณะนี้มาก
นอยเพียงใด” โดยมีเกณฑการใหคะแนน คอื 

5 หมายถึง หัวหนาหอผูปวยมีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมลักษณะนี้มากที่สุด 

4 หมายถึง หัวหนาหอผูปวยมีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมลักษณะนี้มาก 

3 หมายถึง หัวหนาหอผูปวยมีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมลักษณะนี้ปานกลาง 

2 หมายถึง หัวหนาหอผูปวยมีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมลักษณะนี้นอย 

1 หมายถึง หัวหนาหอผูปวยมีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมลักษณะนี้นอยที่สุด 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
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 ผูวิจัยขอความรวมมือจากผูชวยหัวหนาฝายการพยาบาลดานวิชาการ เพื่อแจงขอความ
รวมมือจากหัวหนางานการพยาบาล  เมื่อไดรับอนุญาตจึงเขาพบหัวหนางานการพยาบาลและผูชวย
หัวหนางานการพยาบาลทุกงานการพยาบาล  เพื่อขออนุญาตเขาพบกลุมตัวอยางที่เปนหัวหนาหอ
ผูปวยและพยาบาลประจําการทุกหอผูปวย จํานวน 12 หอผูปวย หลังจากนั้นไดนําแบบประเมิน
สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยอธิบายชี้แจงกับกลุมตัวอยาง และนัดหมายวันรับขอมูล 
การวิเคราะหขอมูล 

1. แบบสอบถามตอนที่1 เปนขอมูลสวนบุคคลนํามาแจกแจงความถี่เปนรอยละ และ
นําเสนอในตารางความเรียง ดังแสดงในตารางที่ 16 
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ตารางที่ 16   จํานวนและรอยละของพยาบาลประจําการ หัวหนาหอผูปวย และผูชวยหัวหนางานการ
พยาบาล  จําแนกตามอายุ วุฒิการศึกษา ประสบการณการทํางาน และระยะเวลาที่

ปฏิบัติงานในตําแหนงบริหาร  (n = 60) 

สถานภาพสวนบุคคล จํานวน  (คน)                รอยละ 

อายุ     

        20-30 ป 

        31-40 ป 

        41-50 ป 

        51-60 ป       

 

8 

12 

15 

25 

 

13.3 

20.0 

25.0 

41.7 

การศึกษา 

         ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 

         ปริญญาโท        

 

54 

6 

 

90.0 

10.0 

ประสบการณการทํางาน 

         นอยกวา 5 ป 

          5 - 10 ป 

         11-15 ป 

         16-20 ป 

         มากกวา 20 ป 

 

3 

7 

10 

15 

25 

 

 5.0 

11.6 

16.7 

25.0 

41.7 

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในตําแหนงบริหาร
ของหัวหนาหอผูปวย 

         นอยกวา 5 ป 

          5 - 10 ป 

         11-15 ป 

 

 

 

1 

9 

2 

 

 

  8.3 

75.0 

16.7 
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ตารางที่ 16  (ตอ) 

สถานภาพสวนบุคคล จํานวน  (คน)                รอยละ 

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในตําแหนงบริหาร
ของผูชวยหัวหนางานการพยาบาล 

         นอยกวา 5 ป 

          5 - 10 ป          

 

 

5 

7 

 

 

41.7 

58.3 

งานการพยาบาลที่ปฏิบัติงาน 

          งานการพยาบาลผาตัด 

          งานการพยาบาลผูปวยพิเศษ 

          งานการพยาบาลสูตินรีเวชวิทยา 

          งานการพยาบาลศัลยศาสตรฯ 

          งานการพยาบาลจักษุฯ 

          งานการพยาบาลกุมารเวชศาสตร 

          งานการพยาบาลผูปวยนอก 

          งานการพยาบาลอายุรศาสตรฯ 

          งานการพยาบาลรังสีวิทยา 

 

5 

5 

5 

10 

5 

10 

5 

10 

5 

 

8.3 

8.3 

8.3 

16.7 

8.3 

16.7 

8.3 

16.7 

8.3 

 

จากตารางที่ 16 พบวา กลุมตัวอยางทั้งหมดสวนมากมีอายุอยูในชวง 50-60 ป คิดเปนรอย
ละ 41.67 มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 90 และมีประสบการณการทํางานมากกวา 
20 ปมากที่สุด คิดเปนรอยละ 41.67ในดานของประสบการณการทํางานในตําแหนงบริหารกลุม
ตัวอยางหัวหนาหอผูปวยสวนมากมีประสบการณการทํางานในตําแหนงบริหารอยูในชวง 5-10 ป 
คิดเปนรอยละ 75  สวนกลุมตัวอยางผูชวยหัวหนางานการพยาบาลสวนมากมีประสบการณการ
ทํางานในตําแหนงบริหารอยูในชวง 5-10 ป คิดเปนรอยละ 58.33   
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2. แบบสอบถามตอนที่ 2  นําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ 
SPSS ดังนี้ 

    2.1 นําผลคะแนนสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย ที่ไดจากการประเมินตนเอง ประเมิน
โดยผูบังคับบัญชา และประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา   คํานวณคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
จําแนกตามตําแหนงงานและหนวยงานแตละงานการพยาบาล  เพื่อดูความสอดคลองของการ
ประเมินระหวางผูประเมิน โดยการคํานวณคาเฉลี่ยของสมรรถนะแตละดาน ใชเกณฑในการให
ความหมายคาเฉลี่ยสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดังนี้ (ประคอง  กรรณสูต, 2538: 117) 

 คาเฉลี่ย 4.50 - 5.00      แปลวา      หวัหนาหอผูปวยมีสมรรถนะดานนีสู้งมาก 

 คาเฉลี่ย 3.50 - 4.49      แปลวา      หวัหนาหอผูปวยมีสมรรถนะดานนีค้อนขางสูง 

 คาเฉลี่ย 2.50 - 3.49      แปลวา      หวัหนาหอผูปวยมีสมรรถนะดานนีป้านกลาง 

 คาเฉลี่ย 1.50 - 2.49      แปลวา      หวัหนาหอผูปวยมีสมรรถนะดานนีต้่ํา 

   คาเฉลี่ย 1.00 - 1.49      แปลวา      หัวหนาหอผูปวยมีสมรรถนะดานนี้ต่ํามาก 

 2.2  หาคาความเที่ยง (Reliability) ของแบบประเมิน โดยหาคาสัมประสิทธิ์ของแอลฟา   
ใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha coefficient)   

    2.3  เปรียบเทียบการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยระหวางตําแหนงงานและ
หนวยงานปฏิบัติงานของผูประเมิน ดวยวิธีการวิเคราะหความแปรปรวนของตัวแปรหลายตัว 
(MANOVA)  โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางคอมพิวเตอร ดังนี้  

           2.3.1  ตรวจสอบความสัมพันธระหวางตัวแปร โดยใช Bartlett’s Test of  Sphericity  
ซ่ึงตัวแปรตองมีความสัมพันธกัน  ซ่ึงคา Significance นอยกวาระดับนัยสําคัญ .05 (กัลยา วานิชย
บัญชา, 2548: 187) จึงสามารถใชเทคนิควิธีการวิเคราะหความแปรปรวนของตัวแปรหลายตัว 
(MANOVA) 

           2.3.2 ใชสถิติทดสอบ ซ่ึงมีทั้งหมด 4 สถิติทดสอบ โดยสถิติทดสอบความสัมพันธที่
เปนขอมูลสเกลนามกําหนด (Nominal) คือ Wilks' Lambda (กัลยา วานิชยบัญชา, 2549: 298) และ
ทดสอบความแปรปรวน  โดยมีระดับนัยสําคัญ .05  ถาตําแหนงงานและหนวยงานปฏิบัติงานที่
แตกตางกันของผูประเมิน มีการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยไมตางกัน คา Significance 
ที่ไดจะมากกวาระดับนัยสําคัญ .05   
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บทที่  4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
การวิเคราะหขอมูลการวิจัย การพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย ผูวิจัย

เสนอผลการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
ตอนที่ 1   ผลการศึกษาการพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศิริราช 

ตอนที่ 2   
 

ผลการศึกษาประสิทธิผลของแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย  
โรงพยาบาลศิริราช 

 สวนที่ 1  
 
สวนที่ 2 
สวนที่ 3   

ความสอดคลองของการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย ระหวางการ
ประเมินตนเอง ประเมินโดยผูบังคับบัญชา และประเมนิโดยผูใตบังคับบัญชา   
ความเที่ยงของแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 
ผลการศึกษาเปรียบเทียบการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยระหวาง
ตําแหนงงานและหนวยงานปฏิบัติงานของผูประเมิน   
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ตอนที่ 1   ผลการศึกษาการพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศิริราช 
    
ผูวิจัยไดนําขอมูลที่ไดจากการตอบแบบสอบถามความคิดเห็นตอขอรายการประเมิน

สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย ซ่ึงเปนมาตราสวนประเมินคา 5 ระดับ จํานวน 122 ขอ นํามาแจก
แจงความถี่ หาคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (ตารางที่ 17)  และวิเคราะหตัวประกอบดวย
โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ SPSS โดยการคํานวณคาสัมประสิทธสหสัมพันธระหวางตัวแปรทั้ง 
122  ตัวแปร ไดเมทริกซสหสัมพันธ (Correlation matrix) ขนาด 122 x 122 เมื่อพิจารณาจากตาราง 
KMO and Bartlett’s Test (ภาคผนวก ค) พบวา คาดัชนี  Kaiser-Meyer-Olkin = .96  ซ่ึงมากกวา .5 
และเขาใกล 1 แสดงวาขอมูลเหมาะสมในการใชเทคนิคการวิเคราะหตัวประกอบ (กัลยา วาณิชย
บัญชา, 2544: 270; ศิริชัย กาญจนวาสี และคณะ, 2543: 142) และจาก Bartlett’s test of sphericity 
ซ่ึงเปนการทดสอบสมมติฐานวา เมทริกซสหสัมพันธนี้เปนเมทริกซเอกลักษณ ไดคา Significance  
เทากับ .000  ซ่ึงนอยกวา .05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน (กัลยา วาณิชยบัญชา, 2544: 270) นั่นคือ เมทริกซ
สหสัมพันธที่ไดไมเปนเมทริกซเอกลักษณ แสดงวาตัวแปรตาง ๆ มีความสัมพันธกัน จึงใชตัวแปร
ในการวิเคราะหตัวประกอบไดทั้งหมด  และเมื่อวิเคราะหตัวประกอบโดยวิธีตัวประกอบหลัก 
(Principal Component Analysis) หมุนแกนแบบออโธโกนอล (Orthogonal) ดวยวิธีแวริแมกซ 
(Varimax) ไดตัวประกอบที่ไมมีความสัมพันธกันและมีอิสระตอกัน จํานวน 122 ตัวประกอบ แตตัว
ประกอบที่มีคาไอเกน (Eigen value) มากกวาหรือเทากับ 1.0 มีจํานวน 17 ตัวประกอบ และ
เนื่องจากผูวิจัยตองการตัวแปรนอยที่สุดที่สามารถอธิบายตัวประกอบสมรรถนะของหัวหนาหอ
ผูปวยได  จึงกําหนดเกณฑไววา ตัวประกอบที่สําคัญตองมีคาไอเกนมากกวาหรือเทากับ 1 มีตัวแปร
ที่อธิบายตัวประกอบนั้นตั้งแต 3 ตัวแปรขึ้นไป (อุทุมพร จามรมาน, 2532) โดยแตละตัวแปรตองมี
น้ําหนักตัวประกอบ (Factor loading) ตั้งแต .50 ขึ้นไป ซ่ึงจะอธิบายความหมายตัวประกอบไดดี   
(ศิริชัย พงศวิชัย, 2547: 409; Burns & Grove, 2001: 534; Tabachnick, 1996: 648)  ถาตัวแปรใดอยู
บนตัวประกอบหลายตัว ใชวิธีเลือกคาน้ําหนักตัวประกอบที่สูงสุด (อุทุมพร จามรมาน, 2532) 
    ผลการวิเคราะห  พบวา ตัวประกอบสําคัญของสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยมี 17 ตัว
ประกอบ สามารถอธิบายความแปรปรวนได รอยละ 72.494  โดยเรียงลําดับตามคาผลรวมของความ
แปรปรวนของตัวแปรที่อธิบายดวยตัวประกอบจากมากไปหานอย  ดังแสดงในตารางที่ 18  
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ตารางที่ 17      คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความสําคัญของรายการตัวแปร               
สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลศิริราช  

อันดับ
ที่ 

รหัส 
ตัวแปร 

รายการตัวแปรสมรรถนะของ 
หัวหนาหอผูปวย 

   

X  

 
SD. 

ระดับ 
ความ 
สําคัญ 

1 E105 มีความรับผิดชอบตอหนาที ่ 4.86 0.35 มากที่สุด 
2 E104 มีความซื่อสัตยในการทํางาน 4.84 0.37 มากที่สุด 
3 E108 มีจรรยาบรรณวิชาชีพ 4.84 0.38 มากที่สุด 
4 E109 มีคุณธรรม 4.84 0.38 มากที่สุด 
5 E106 ปฏิบัติงานดวยความโปรงใส  ตรวจสอบได 4.84 0.39 มากที่สุด 
6 E107 ยึดถือความถูกตองทางจริยธรรมในการทํางานอยู

เสมอ 
4.83 0.38 มากที่สุด 

7 E110 มีความยุติธรรมตอผูใตบังคับบัญชา 4.80 0.42 มากที่สุด 
8 E111 ปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาทุกคนเสมอภาคกัน 4.79 0.44 มากที่สุด 
9 E113 รักษาสิทธปิระโยชนอันชอบธรรมของ

ผูใตบังคับบัญชา 
4.78 0.42 มากที่สุด 

10 E114 ไววางใจได เชน ไมเปดเผยความลับของผูรวมงาน 4.78 0.46 มากที่สุด 
11 E112 รักษาสิทธิประโยชนของผูรับบริการ 4.77 0.43 มากที่สุด 
12 D46 กลารับผิดชอบผลที่เกิดจากการตัดสินใจในการ

ทํางาน 
4.75 0.49 มากที่สุด 

13 RE54 ใหเกยีรติผูอ่ืน 4.70 0.50 มากที่สุด 
14 RE53 มีมนุษยสัมพนัธดี 4.69 0.50 มากที่สุด 
15 L24 ปฏิบัติตนเปนแบบอยางการทาํงานที่ดีแก

ผูใตบังคับบัญชา 
4.69 0.53 มากที่สุด 

16 D43 สามารถแกไขปญหาฉุกเฉินไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

4.68 0.53 มากที่สุด 
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ตารางที่ 17   (ตอ) 

อันดับ
ที่ 

รหัส 
ตัวแปร 

รายการตัวแปรสมรรถนะของ 
หัวหนาหอผูปวย 

   

X  

 
SD. 

ระดับ 
ความ 
สําคัญ 

17 D44 สามารถคิดวิเคราะหอยางสมเหตุสมผล 4.65 0.53 มากที่สุด 
18 RE55 รักษาคํามั่นสญัญา 4.65 0.56 มากที่สุด 
19 SER38 มีความเอื้ออาทรตอผูใตบังคับบัญชาในการ

ปฏิบัติงาน 
4.65 0.56 มากที่สุด 

20 L25 มีความเสียสละ เพื่อประโยชนสวนรวมมากกวา
สวนตน 

4.65 0.56 มากที่สุด 

21 D45 กลาตัดสินใจแกปญหาการปฏิบัติงานไดโดยไม
เห็นแกพวกพอง 

4.65 0.59 มากที่สุด 

22 L17 มีวิสัยทัศนในการทํางาน 4.64 0.57 มากที่สุด 
23 SER36 กระตือรือรนในการแกปญหาของผูรับบริการ 4.63 0.51 มากที่สุด 
24 A75 มีความยืดหยุนในการทํางาน เพื่อเอื้อตอการ

ใหบริการผูปวย 
4.61 0.54 มากที่สุด 

25 RE56 สามารถสงเสริมบรรยากาศการทํางานอยางมี
ความสุข 

4.61 0.59 มากที่สุด 

26 AD4 สามารถมอบหมายงานไดตรงกับความรู
ความสามารถของผูใตบังคับบัญชา 

4.61 0.59 มากที่สุด 

27 AD9 สามารถวิเคราะหความตองการอัตรากําลัง
บุคลากรของหนวยงาน 

4.61 0.59 มากที่สุด 

28 SER37 ปฏิบัติตอผูรับบริการเทาเทียมกัน 4.61 0.60 มากที่สุด 
29 D47 สามารถบริหารความขัดแยงไดอยางมี

ประสิทธิภาพ  
4.61 0.61 มากที่สุด 

30 D49 สามารถใชทักษะการเจรจาตอรองในการ
แกปญหาของหนวยงาน 

4.60 0.55 มากที่สุด 

31 L21 สามารถเปนที่ปรึกษาที่ดีแกผูใตบังคับบัญชา 4.60 0.60 มากที่สุด 
32 A71 สามารถควบคุมอารมณขณะเผชิญกับภาวะวิกฤต 4.59 0.60 มากที่สุด 
33 L28 สนับสนุนความกาวหนาในหนาที่การงานของ

ผูใตบังคับบัญชา 
4.58 0.55 มากที่สุด 
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34 AD6 สามารถควบคุม กํากับ ดแูล และประเมนิผลการ
ปฏิบัติการพยาบาลใหเปนไปตามมาตรฐานวิชาชีพ 

4.58 0.58 มากที่สุด 

35 AD1 สามารถวิเคราะหจดุแข็ง จดุออน โอกาส และ
ภาวะคุกคามของหนวยงาน 

4.57 0.60 มากที่สุด 

36 AT80 มีความมุงมั่นในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย
ของหนวยงาน แมวาจะมีอุปสรรคในการ
ดําเนินงาน 

4.56 0.55 มากที่สุด 

37 AD8 สามารถบริหารความเสี่ยงไดอยางมีประสิทธิภาพ 4.56 0.58 มากที่สุด 
38 L23 สามารถโนมนาวจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติ

ตามแผนงานที่กําหนด 
4.56 0.58 มากที่สุด 

39 A76 ยอมรับแนวคดิใหมๆ ได 4.56 0.58 มากที่สุด 
40 T63 รับฟงขอเสนอแนะจากผูอ่ืน 4.56 0.60 มากที่สุด 
41 RE50 สามารถสรางทีมการพยาบาลที่มีประสิทธิภาพ 4.55 0.58 มากที่สุด 
42 D48 สามารถจัดการปญหาขอรองเรียนไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 
4.55 0.58 มากที่สุด 

43 AD7 สามารถนิเทศและสอนงานแกบุคลากรใน
หนวยงาน 

4.55 0.58 มากที่สุด 

44 RE52 สามารถสรางสัมพันธภาพกบัพยาบาลใน
หนวยงานอืน่เพื่อพัฒนางาน 

4.54 0.55 มากที่สุด 

45 T58 สามารถอธิบายวิสัยทัศน/แผนกลยุทธขององคการ 
ใหผูใตบังคับบญัชาเขาใจอยางชัดเจน 

4.54 0.55 มากที่สุด 

46 L22 สามารถใหขอเสนอแนะที่เปนประโยชนแก
ผูใตบังคับบัญชา 

4.54 0.57 มากที่สุด 

47 A72 มีความอดทนตอความเครียดในการทํางานสูง 4.54 0.63 มากที่สุด 
48 A73 ปรับตัวไดดกีบัทุกสถานการณ 4.53 0.60 มากที่สุด 
49 A74 สามารถปรับตัวเขากับการเปลี่ยนแปลงไดรวดเร็ว 4.52 0.60 มากที่สุด 
50 L18 สามารถบริหารการเปลี่ยนแปลงในหนวยงาน 4.52 0.63 มากที่สุด 
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51 L27 ใหอํานาจการตัดสินใจในการปฏิบัติงานแก
ผูใตบังคับบัญชาไดเหมาะสมกับงานที่มอบหมาย 

4.51 0.57 มากที่สุด 

52 AT77 สามารถคิดริเร่ิมแนวทางหรอืวิธีการปฏิบัติ เพื่อ
พัฒนาคุณภาพบริการพยาบาล  

4.51 0.60 มากที่สุด 

53 AT81 รูจุดออนของตนเอง และพยายามปรับปรงุตนเอง
ใหดีขึ้นอยูเสมอ 

4.51 0.60 มากที่สุด 

54 L20 มีความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการทํางาน 4.51 0.60 มากที่สุด 
55 AD11 สามารถบริหารงานไดเหมาะสมกับลําดับ

ความสําคัญ 
4.51 0.62 มากที่สุด 

56 T59 ใชคําพูดที่เขาใจงาย ในการชี้แจงหรือส่ังงาน 4.50 0.57 มากที่สุด 
57 SER32 สามารถวิเคราะหความตองการของผูรับบริการ

ไดถูกตอง 
4.50 0.60 มากที่สุด 

58 AT79 ใสใจในการคนหาสาเหตุของปญหาและอปุสรรค
การพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาล 

4.49 0.58 มาก 

59 T62 สามารถแสดงความคิดเหน็ทีม่ีประโยชนตอ
ผูบังคับบัญชาเพื่อปรับปรุงและพัฒนางาน 

4.49 0.60 มาก 

60 L26 ปลูกฝงคานิยม อุดมการณใหผูใตบังคับบญัชา
อยากอุทิศตนเพื่อผูรับบริการ 

4.49 0.60 มาก 

61 RE51 สามารถประสานงานกับทีมสหสาขาอยางมี
ประสิทธิภาพ 

4.49 0.62 มาก 

62 L19 สามารถสงเสรมิใหผูใตบังคบับัญชาทุกคนมีสวน
รวมในการกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ และ
เปาหมายของหนวยงาน 

4.49 0.62 มาก 

63 L30 ใฝรู และเรียนรูเพื่อพัฒนาตนเองดานการ
ปฏิบัติงานตลอดเวลา 

4.47 0.63 มาก 

64 AD2 สามารถเปลี่ยนแผนกลยุทธเปนแผนปฏิบตัิการ
ในหนวยงาน 

4.47 0.63 มาก 
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65 AD16 สามารถจัดสภาพแวดลอมการทํางานที่มีความ
ปลอดภัยแกผูใตบังคับบัญชา 

4.47 0.65 มาก 

66 SER39 สามารถวิเคราะหระดับความตองการของ
ผูใตบังคับบัญชา 

4.47 0.66 มาก 

67 AT84 สามารถพัฒนาคุณภาพบรกิารพยาบาลอยาง
ตอเนื่อง 

4.46 0.58 มาก 

68 T61 สามารถใหขอมูลปอนกลับเชิงสรางสรรคตอ
ผูใตบังคับบัญชาเพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงาน 

4.46 0.60 มาก 

69 AT82 สามารถนําจุดแข็งของตนเองมาใชในการ
พัฒนาการปฏบิัติงานในหนวยงาน 

4.46 0.61 มาก 

70 AD3 สามารถปรับปรุงพัฒนาแผนปฏิบัติการใหมีความ
ทันสมัยและสอดคลองกับแผนกลยุทธของ
องคการ 

4.46 0.65 มาก 

71 AD10 สามารถวางแผนพัฒนาบุคลากรในหนวยงานได
สอดคลองกับบันไดวิชาชีพ 

4.46 0.65 มาก 

72 AT78 สามารถพัฒนาและปรับเปลี่ยนระบบหรือวิธีการ
ทํางานในหอผูปวยใหไดผลสัมฤทธิ์สูงขึ้น 

4.45 0.60 มาก 

73 T57 สามารถใชการติดตอส่ือสารไดอยางมี
ประสิทธิภาพ (อาน พูด ฟง เขียน) 

4.45 0.59 มาก 

74 B122 สามารถนํามาตรฐานการพยาบาลที่ดีของ
หนวยงานมาสรางความมั่นใจใหผูรับบริการ
ตองการมารับบริการ 

4.45 0.63 มาก 

75 AD5 สามารถดําเนินงานไดบรรลุตัวช้ีวดั 4.43 0.62 มาก 
76 AD15 สามารถบริหารทรัพยากรในหนวยงานไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 
4.43 0.64 มาก 

77 SER40 สามารถตอบสนองความตองการของ
ผูใตบังคับบัญชาไดในขอบเขตที่เหมาะสม 

4.42 0.67 มาก 
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78 T60 สามารถเลือกใชชองทางการสื่อสารที่เหมาะสม 
ทันตอเหตกุารณ 

4.41 0.61 มาก 

79 AT85 สามารถพัฒนาการทํางานของผูใตบังคับบัญชาให
มีประสิทธิภาพสูงขึ้น 

4.40 0.61 มาก 

80 AT83 มีมาตรฐานการทํางานสูง 4.39 0.63 มาก 
81 R103 สนับสนุนใหผูที่ไปอบรมวิชาการมาเผยแพรให

ผูรวมงานรับทราบ 
4.39 0.63 มาก 

82 L31 สงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาพัฒนาความรูและ
ทักษะทีเ่ปนประโยชนในการปฏิบัติงาน 

4.38 0.64 มาก 

83 SER33 สามารถตอบสนองความตองการของผูรับบริการ
ไดรวดเร็ว 

4.38 0.65 มาก 

84 B119 เปดโอกาสใหผูรับบริการสามารถสื่อสารขอมูล
เพื่อปรับปรุงบริการพยาบาลไดตลอดเวลา 

4.36 0.64 มาก 

85 AT86 สามารถวางแผนพัฒนาคุณภาพเชิงรุกทีน่าํมา
ปฏิบัติไดจริง 

4.36 0.65 มาก 

86 SER34 สามารถใหการบริการพยาบาลที่มีคุณภาพตาม
ความคาดหวังของผูรับบริการ 

4.36 0.68 มาก 

87 SER35 สามารถใหการพยาบาลที่เหมาะสมกับวัฒนธรรม
ของผูรับบริการ 

4.35 0.69 มาก 

88 L29 มีการใหรางวลั หรือยกยองชมเชยแก
ผูใตบังคับบัญชาที่ปฏิบัติงานไดบรรลุผลสําเร็จ   

4.35 0.72 มาก 

89 AD12 สามารถบริหารเวลาไดอยางมีประสิทธิภาพ 4.34 0.70 มาก 
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90 SER42 สามารถใหความรวมมือ และอํานวยความสะดวก
ตามความคาดหวังของทีมสหสาขา นักศึกษา และ
ผูมาศึกษา อบรมดูงาน ในหนวยงาน 

4.31 0.65 มาก 

91 T64 มีศิลปะการพดูในที่ประชุมตางๆ 4.30 0.72 มาก 
92 B118 สามารถใหบริการพยาบาลโดยมีการสงเสริมการ

ดูแลสุขภาพตนเองแกผูรับบริการ 
4.29 0.66 มาก 

93 SER41 สามารถวิเคราะหความตองการความรวมมอืและ
อํานวยความสะดวกของทีมสหสาขา นักศึกษา 
และผูมาศึกษา อบรมดูงาน ในหนวยงานได
ถูกตอง 

4.28 0.67 มาก 

94 R95 สามารถสรางระบบการจัดการความรูในหอผูปวย 4.26 0.72 มาก 
95 R97 สงเสริมการแลกเปลี่ยนเรียนรูเร่ืองแนวทางปฏิบัติ

ที่ดีที่สุดระหวางหนวยงาน เพื่อพัฒนาการบริการ 
4.24 0.67 มาก 

96 B120 สามารถนํานวัตกรรมทางการพยาบาลมาใช
พัฒนาบริการพยาบาล เพื่อเปนทางเลือกให
ผูรับบริการตัดสินใจมารับบริการ 

4.24 0.70 มาก 

97 R94 สามารถจัดโครงการเสริมความรูใหแก
ผูใตบังคับบัญชา เชน Morning conference 

4.23 0.70 มาก 

98 B121 สามารถจัดสภาพแวดลอมทางกายภาพและ
สถานที่ไดดึงดูดใจผูรับบริการ 

4.22 0.70 มาก 

99 R92 สามารถจัดหาคูมือการปฏิบัติการพยาบาล 
มาตรฐานการพยาบาล เอกสารวิชาการและสื่อ
การสอนตางๆ แกผูใตบังคับบัญชา 

4.16 0.73 มาก 

100 R96 สนับสนุนการทําวิจัยรวมกบัทีมสหสาขาวิชาชีพ 4.14 0.75 มาก 
101 R102 สงเสริมใหบุคลากรในหนวยงานสามารถเปน

วิทยากรภายในและภายนอกหนวยงาน 
4.12 0.77 มาก 
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ตารางที่ 17   (ตอ) 

อันดับ
ที่ 

รหัส 
ตัวแปร 

รายการตัวแปรสมรรถนะของ 
หัวหนาหอผูปวย 

   

X  

 
SD. 

ระดับ 
ความ 
สําคัญ 

102 R99 สามารถกระตุนใหผูใตบังคบับัญชาผลิตงานวิจยั
หรือนวัตกรรมได 

4.09 0.78 มาก 

103 T68 สามารถใชโปรแกรมคอมพวิเตอรของ
โรงพยาบาลศิริราชในการปฏิบัติงานไดด ี

4.08 0.73 มาก 

104 R87 สามารถนําผลงานวิจยั มาใชในการปรับปรงุ
คุณภาพการพยาบาลในหนวยงาน 

4.08 0.75 มาก 

105 R91 สามารถเปนที่ปรึกษาการสรางนวัตกรรม 4.08 0.75 มาก 
106 R100 สนับสนุนใหมีบรรยากาศวชิาการในหนวยงาน 

โดยการจดับอรดวิชาการ 
4.06 0.80 มาก 

107 AD14 สามารถวิเคราะหตนทนุและประสิทธิผลที่ไดรับ 4.06 0.80 มาก 
108 AD13 สามารถจัดทํางบประมาณของหนวยงานไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 
4.06 0.80 มาก 

109 R101 สามารถเปนวิทยากรภายในหนวยงานและ
ภายนอกหนวยงาน 

4.04 0.83 มาก 

110 R98 สงเสริมการทําวิจัยทีเ่ปนปญหาจากการปฏิบัติงาน 3.99 0.82 มาก 
111 R93 สามารถจัดหาแหลงทุนสนับสนุนในการผลิต

งานวิจยัหรือนวัตกรรมแกผูใตบังคับบัญชาได 
3.99 0.83 มาก 

112 B115 สามารถนําความรูเร่ืองการจัดการทางธุรกิจมา
ประยุกตใชในการบริหารงานของหนวยงาน 

3.98 0.73 มาก 

113 T65 มีความสามารถใชภาษาอังกฤษไดในระดบัดี 3.96 0.75 มาก 
114 T70 สามารถใชเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการจัดเก็บ

ขอมูลตางๆ ของหนวยงานอยางเปนระบบ 
3.95 0.80 มาก 

115 T69 สามารถใชโปรแกรมคอมพวิเตอรพื้นฐาน (เชน 
Microsoft word, Excel, Power point เปนตน) 

3.93 0.77 มาก 
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ตารางที่ 17   (ตอ) 

อันดับ
ที่ 

รหัส 
ตัวแปร 

รายการตัวแปรสมรรถนะของ 
หัวหนาหอผูปวย 

   

X  

 
SD. 

ระดับ 
ความ 
สําคัญ 

116 B117 สามารถนําผลการวิเคราะหขอมูลทางการตลาด
เพื่อใหบริการพยาบาลที่ผูรับบริการพึงพอใจ 

3.91 0.79 มาก 

117 T67 สามารถสืบคนขอมูลทาง Internet ได 3.91 0.80 มาก 
118 R90 สามารถเปนที่ปรึกษาการทําวิจัย 3.85 0.82 มาก 
119 T66 สามารถติดตอส่ือสารผานอุปกรณเทคโนโลยีได

ดี เชน E-mail, Fax, Mobile phone 
3.82 0.82 มาก 

120 B116 สามารถวิเคราะหโอกาสทางการตลาด เพื่อนํา
ขอมูลมาประกอบการวางแผนการจัดบริการ
พยาบาลใหมปีระสิทธิภาพ 

3.78 0.80 มาก 

121 R88 สามารถทําวิจัยได 3.76 0.86 มาก 
122 R89 สามารถเสนอผลงานวิจัยได 3.76 0.86 มาก 

 
จากตารางที่ 17  พบวา รายการตัวแปรสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยทั้ง 122 ขอ  มีคาเฉลี่ยอยู

ระหวาง 3.76–4.86    และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยูระหวาง 0.53-0.86  โดยขอรายการตัวแปรสมรรถนะ
ของหัวหนาหอผูปวยที่มีคาเฉลี่ยสูง  3 อันดับแรก   คือ ตัวแปรที่ 105  มีความรับผิดชอบตอหนาที่  มี
คาเฉลี่ยเทากับ 4.86  ตัวแปรที่ 104  มีความซื่อสัตยในการทํางาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.84  และ ตัวแปรที่ 
3  มีจรรยาบรรณวิชาชีพมีคะแนนเฉลี่ย เทากับ  4.84  โดยมีสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.35, 0.37  
และ 0.38   ตามลําดับ  สวนขอรายการตัวแปรสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยที่มีคาเฉลี่ยต่ํา อันดับ
สุดทาย  คือ  ขอรายการที่ 89 สามารถเสนอผลงานวิจัยได  มีคาเฉลี่ยระดับ  3.76   สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทากับ 0.86 
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ตารางที่ 18    คาไอเกน รอยละของความแปรปรวน และรอยละสะสมของความแปรปรวนของแต
ละตัวประกอบสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศิริราช  

                     (จํานวน 17 ตัวประกอบ) 

ตัวประกอบที ่ คาไอเกน รอยละของความแปรปรวน รอยละสะสมของความแปรปรวน 

1 14.925 12.234 12.234 
2 12.413 10.175 22.408 
3 10.185  8.348 30.756 
4  7.708  6.318 37.074 
5  5.735  4.701 41.775 
6  5.557  4.555 46.330 
7  5.127  4.202 50.532 
8  4.507  3.694 54.226 
9  3.934  3.225 57.450 
10  3.928  3.220 60.670 
11  2.617  2.145 62.815 
12  2.613  2.142 64.957 
13  2.244  1.839 66.796 
14  2.129  1.745 68.541 
15  2.013  1.650 70.192 
16  1.519  1.245 71.436 
17  1.214  0.995 72.432 

 
 จากตารางที่ 18 แสดงคาไอเกนซึ่งเปนผลรวมกําลัง 2 ของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัว
ประกอบรวมในแตละตัวประกอบมีคาเกิน 1 มีจํานวน 17 ตัว คือมีคาอยูระหวาง 14.925-1.214 และ
มีคารอยละสะสมของความแปรปรวนเทากับ  72.437  ดังแสดงเมตริกซน้ําหนักตัวประกอบของตัว
แปรบนตัวประกอบหลังจากการหมุนแกน (Rotation component matrix) ในตารางที่ 19 ดงันี้ 
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ตารางที่ 19   แสดงเมตริกซน้าํหนักตวัประกอบของตัวแปรบนตัวประกอบหลังจากการหมุนแกน    
(จํานวน 17 ตวัประกอบ) 

ตัวประกอบ  (component) รหัส
ตัวแปร 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 

R90 
R98 
R89 
R99 

R102 
R93 

R101 
R91 

R100 
R96 

AT88 
R95 
R94 
R92 
R97 

B120 
B121 
R103 
AT87 
B122 
T64 

E109 
E106 
E108 
E107 
E105 
E110 

.736 

.731 

.722 

.721 

.718 

.713 

.711 

.700 

.691 

.687 

.672 

.671 

.663 

.663 

.663 

.559 

.559 

.534 

.526 

.501 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
.873 
.864 
.855 
.849 
.845 
.799 
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ตารางที่ 19  (ตอ) 

ตัวประกอบ  (component) รหัส
ตัว
แปร 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 

E113 
E111 
E112 
E114 
E104 
AD8 

AD11 
AD7 

AD12 
AD9 
AD6 

AD10 
AD15 
L18 

AD13 
AD3 
AD5 

AD16 
AD4 
L17 
L19 
L20 
L25 
L28 
L22 
L31 
L27 

 .762 
.747 
.707 
.699 
.699 

 
 
 
 
 
.638 
.630 
.622 
.586 
.585 
.584 
.570 
.556 
.544 
.526 
.521 
.515 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
.641 
.635 
.618 
.547 
.539 

            
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
.516 
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ตารางที่ 19  (ตอ) 

ตัวประกอบ  (component) รหัส
ตัวแปร 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 

L21 
L26 
L29 
L24 

SER38 
L30 

SER39 
SER36 

L23 
SER40 

T69 
T67 
T66 
T68 
T70 
T65 
A73 
A74 
A72 
A75 
A71 
A76 

AT84 
AT83 
AT85 
AT82 
AT79 
AT86 

   .538 
.537 
.528 
.524 
.508 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
.807 
.790 
.781 
.749 
.747 
.573 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
.727 
.711 
.699 
.596 
.590 
.533 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
.635 
.587 
.573 
.510 
.502 
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ตารางที่ 19  (ตอ) 

ตัวประกอบ  (component) รหัส
ตัว
แปร 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 

AT80 
AT78 
AT81 
AT77 

SER34 
SER33 
SER35 
SER32 
SER37 
RE54 
RE53 
RE55 
RE56 
RE52 
T63 
D49 
D47 
D48 
D46 
D44 

RE50 
D45 
D43 

RE51 
T59 
T57 
T61 

        
 

.766 

.758 

.705 

.594 

 
 
 
 
 
 
 
.707 
.687 
.640 
.525 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

.568 

.536 

.524 

.517 
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ตารางที่ 19  (ตอ) 

ตัวประกอบ  (component) รหัส
ตัว
แปร 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 

T58 
T60 
T62 

B116 
B117 
B115 
B119 
B118 
AD1 
AD2 

SER42 
SER41 
AD14 

            
.708 

 
 

.672 

.664 
 

 
 
 
 
 
 
.517 

 
 
 
 
 
 
 
 
.574 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
.561 
.506 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
.535 

 

Extraction Method: Principal Component Analysis.   
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization. 
 
 จากตารางที่ 19 แสดงเมตริกซน้ําหนักตัวประกอบของตัวแปรบนตัวประกอบหลังจากการ
หมุนแกน (Rotation component matrix) เมื่อนําคาน้ําหนักตัวประกอบของแตละตัวแปรไปพิจารณา
ตามเกณฑที่กําหนดไว คือ ตัวประกอบที่สําคัญตองมีคาไอเกนมากกวาหรือเทากับ 1 และมีตัวแปรที่
อธิบายตัวประกอบนั้นตั้งแต 3 ตัวแปรขึ้นไป โดยแตละตัวแปรตองมีน้ําหนักตัวประกอบ (Factor 
loading) ต้ังแต .50 ขึ้นไป  พบวา ตัวประกอบที่ 11 ไมมีตัวแปรที่อธิบายตัวประกอบ ตัวประกอบที่
13-16 มีตัวแปรที่อธิบายตัวประกอบไมถึง 3 ตัวแปร และในตัวประกอบที่ 17 ไมมีตัวแปรอธิบายตัว
ประกอบ เมื่อพิจารณาเลือกตัวประกอบที่สําคัญ จํานวน 10 ตัวประกอบ คารอยละสะสมของความ
แปรปรวนได  60.670 แตผลการวิจัยที่ไมสอดคลองกับวัตถุประสงคของการวิเคราะหตัวประกอบที่
ตองการลดจํานวนตัวแปรใหเหลือตัวแปรที่นอยลง และเปนตัวแปรที่มีความชัดเจนสําหรับกําหนด
ชื่อตัวประกอบ (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2547: 482) และการที่มีตัวประกอบที่มากเกินไป จะทําให
น้ําหนักตัวประกอบ (Factor loading) ที่ควรมีคาตั้งแต .50 ขึ้นไปนั้นเกิดการกระจาย นอกจากนี้ 
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ในทางปฏิบัติ Competency ไมควรมีมากจนเกินไป เพราะถามีมากเกินไปจะพบวา Competency 
บางดานจะมีความสัมพันธกันเอง ซ่ึงลักษณะเชนนี้ไมเปนผลดีตอการทํานายผลการปฏิบัติงาน                   
เพราะถาใช Competency สองตัวที่มีความสัมพันธกันสูง เมื่อนําไปใชทํานายผลการปฏิบัติงานใชได
เพียงตัวใดตัวหนึ่งเทานั้น    และจะยุงยากในการบริหารจัดการ  โดยเฉพาะอยางยิ่งในเรื่องการ
ประเมินอีกดวย และเมื่อพิจารณาถึงจํานวนดานของ Competency  ถามีจํานวนมากแตสามารถ
ทํานายผลการปฏิบัติงานไดเพิ่มขึ้นเพียงเล็กนอย ไมคุมคากับการบริหารจัดการกับ Competency 
จํานวนที่มากขึ้น  (ศูนยสรรหาและเลือกสรร สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2547) 

ดังนั้นผูวิจัยจึงทําการวิเคราะหตัวประกอบโดยวิธีตัวประกอบหลักดวยวิธีแวริแมกซอีกครั้ง 
โดยกําหนดจํานวนตัวประกอบที่ตองการลงไป ผลจากการวิเคราะหพบวา ตัวประกอบสําคัญของ
สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยประกอบดวย  6 ตัวประกอบ มีจํานวน 90 ตัวแปร สามารถอธิบาย
ความแปรปรวนไดรอยละ 60 ดังแสดงในตารางที่ 20  
 
ตารางที่ 20    คาไอเกน รอยละของความแปรปรวน และรอยละสะสมของความแปรปรวนของแต

ละตัวประกอบสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลศิริราช  
                     (จํานวน  6  ตัวประกอบ) 

ตัวประกอบที ่ คาไอเกน รอยละของความแปรปรวน รอยละสะสมของความแปรปรวน 

1 17.962 14.723 14.723 
2 14.625 11.988 26.711 
3 13.757 11.276 37.987 
4 11.484 9.413 47.400 
5 10.344 8.479 55.879 
6 4.897 4.014 59.893 

 
จากตารางที่  20   แสดงคาไอเกนซึ่งเปนผลรวมกําลัง 2  ของสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของ

ตัวประกอบรวมในแตละตัวประกอบมีคาเกิน 1 มีจํานวน 6 ตัว คือมีคาอยูระหวาง 14.723-4.014 
และมีคารอยละสะสมของความแปรปรวนเทากับ 59.893 ดังแสดงเมตริกซน้ําหนักตัวประกอบของ
ตัวแปรบนตัวประกอบหลังจากการหมุนแกน (Rotation component matrix) ในตารางที่ 21 ดังนี้ 
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ตารางที่ 21   แสดงเมตริกซน้าํหนักตวัประกอบของตัวแปรบนตัวประกอบหลังจากการหมุนแกน 
                     (จํานวน 6 ตัวประกอบ) 

ตัวประกอบ (component) รหัสตัวแปร 
1 2 3 4 5 6 

R98 .740      
R99 .732      
R102 .727      
R101 .725      
R100 .719      
R96 .716      
R90 .699      
R95 .697      
B120 .688      
R94 .684      
R91 .680      
R89 .675      
R93 .670      
R92 .661      

AT88 .640      
R97 .632      
B121 .628      
B116 .613      
B122 .612      
B115 .612      
B117 .607      
R103 .599      
AT87 .549      
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ตารางที่ 21  (ตอ) 

ตัวประกอบ (component) รหัสตัว
แปร 1 2 3 4 5 6 

B119 .530      
B118 .510      
AT86       
T57       
A72  .670     
A73  .668     
A75  .656     
A74  .614     
A71  .603     
A76  .599     

RE56  .569     
RE52  .554     
T63  .554     

RE51  .553     
D47  .538     

RE53  .537     
D44  .535     

AT82  .532     
T58  .524     

RE55  .519     
T61  .517     

AT81  .510     
RE54  .505     
D43       

AT80       
AT78       
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ตารางที่ 21  (ตอ) 

ตัวประกอบ (component) รหัสตัวแปร 
1 2 3 4 5 6 

T62       
T64       
T59       

AT79       
AT77       
T60       

AT85       
D49       
D46       

RE50       
AT84       

SER40       
AT83       
D45       
AD3   .674    
AD2   .647    
AD8   .639    
AD10   .620    
AD9   .609    
AD11   .605    
AD4   .580    
L18   .570    

AD13   .567    
AD14   .552    
AD12   .547    
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ตารางที่ 21  (ตอ) 

ตัวประกอบ (component) รหัสตัวแปร 
1 2 3 4 5 6 

L17   .545    
AD7   .544    
AD1   .542    
AD6   .535    
AD15   .526    
L19   .523    
AD5   .520    
AD16       
L23       
L20       
D48       
E109    .841   
E106    .837   
E105    .836   
E108    .824   
E107    .818   
E110    .783   
E113    .732   
E111    .730   
E114    .697   
E104    .677   
E112    .654   
L24       

SER37     .714  
SER35     .707  
SER34     .671  
SER36     .622  
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ตารางที่ 21  (ตอ) 

ตัวประกอบ (component) ตัวแปรที ่
1 2 3 4 5 6 

SER33     .618  
L31     .568  

SER32     .544  
L29     .532  
L28     .519  
L27     .515  

SER38     .506  
L26       
L30       

SER39       
SER42       

L22       
L25       

SER41       
L21       
T69      .753 
T66      .748 
T67      .740 
T70      .697 
T68      .685 
T65      .579 

Extraction Method: Principal Component Analysis.   
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization. 
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ดังนั้นจากการรวมตัวแปรที่มีความสัมพันธกันเขาไวในตัวประกอบเดียวกัน จะกําหนดชื่อ
ตัวประกอบใหสอดคลองกับตัวแปรที่อยูในตัวประกอบนั้นๆ (กัลยา วานิชยบัญชา, 2548: 6) และ
การวิเคราะหตัวประกอบจะลดจํานวนตัวแปร โดยพยายามนํารายละเอียดจากตัวแปรเดิมๆ มาไว  
ในตัวประกอบใหมากที่สุด (กัลยา วานิชยบัญชา, 2548: 7) จากผลการวิเคราะหตัวประกอบไดตัว
ประกอบสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยจํานวน  6 ตัวประกอบ จึงกําหนดชื่อตัวประกอบที่ไดตาม
คุณลักษณะของตัวแปรที่มารวมกลุมเปนตัวประกอบ  

ซ่ึงตัวแปรที่มารวมกันเปนตัวประกอบใหมนี้ พบวาสวนใหญเปนตัวแปรเดิม  ไดแก ดาน
การบริหารงาน  ดานคุณธรรมและจริยธรรม ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ  ดานจิตสํานึกในการ
ใหบริการที่ไดรวมดานภาวะผูนําซ่ึงเปนตัวแปรเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจใหแก
ผูใตบังคับบัญชา เชน การมอบอํานาจการปฏิบัติงานแกผูใตบังคับบัญชาตามความเหมาะสมกับงาน
ที่มอบหมาย  การสงเสริมความกาวหนาในหนาที่การงานของผูใตบังคับบัญชา จึงตั้งชื่อตัวประกอบ
วาดานจิตสํานึกการใหบริการพยาบาลและการเสริมสรางพลังอํานาจแกผูใตบังคับบัญชา สวนดาน
ภาวะผูนํานั้นไดเพิ่มตัวแปรดานอื่นๆ เขาไวดวยกัน ไดแก ดานการตัดสินใจและการแกไขปญหา  
ดานการปรับตัวและการควบคุมตนเอง  ดานการสรางสัมพันธภาพ ดานการสื่อสาร และดานความ
มุงมั่นในการทํางาน ซ่ึงเปนคุณลักษณะภาวะผูนําของผูบริหารการพยาบาลในศตวรรษที่ 21 
(AACN & AONE, 1996) สวนตัวประกอบที่เปล่ียนชื่อใหมมีเพียงดานเดียว คือการรวมดานวิชาการ
และการวิจัยเขาไวกับความสามารถจัดการเชิงธุรกิจ ตั้งช่ือตัวประกอบวา  ดานการพัฒนาคุณภาพ
บริการพยาบาล  ตามคุณลักษณะของตัวแปรที่เนนการพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการพยาบาล 
โดยใชผลการวิจัยและหลักฐานทางวิชาการและสอดคลองกับความตองการของผูรับบริการ เพื่อให
ผูรับบริการพึงพอใจ 

จึงตั้งชื่อตัวประกอบสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย ทั้ง 6 ตัวประกอบ  ดังนี้   
ตัวประกอบที่ 1 สมรรถนะดานการพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาล 
ตัวประกอบที่ 2   สมรรถนะดานภาวะผูนํา 
ตัวประกอบที่ 3   สมรรถนะดานการบริหารงาน   
ตัวประกอบที่ 4   สมรรถนะดานคุณธรรมและจริยธรรม 
ตัวประกอบที่ 5   สมรรถนะดานจิตสํานึกในการใหบริการและการเสริมสรางพลังอํานาจแก

ผูใตบังคับบัญชา  
ตัวประกอบที่ 6   สมรรถนะดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 

โดยแสดงรายการตัวแปรในแตละตัวประกอบในตารางที่  22-27 ตามลําดับ ดังนี้  
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ตารางที่ 22     ตัวประกอบที่ 1  การพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาล 

รายการตัวแปรยอยสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย อันดับ
ที่ 

รหัสตัว
แปร ดานการพัฒนาคุณภาพบรกิารพยาบาล 

น้ําหนกั 
ตัวประกอบ 

1 R98 สงเสริมการทําวิจัยทีเ่ปนปญหาจากการปฏิบัติงาน 0.740 
2 R99 สามารถกระตุนใหผูใตบังคบับัญชาผลิตงานวิจยัหรือ

นวัตกรรมได 
0.732 

3 R102 สงเสริมใหบุคลากรในหนวยงานสามารถเปนวิทยากรภายใน
และภายนอกหนวยงาน 

0.727 

4 R101 สามารถเปนวิทยากรภายในหนวยงานและภายนอก
หนวยงาน 

0.725 

5 R100 สนับสนุนใหมีบรรยากาศวชิาการในหนวยงาน เชน การจัด
บอรดวิชาการ 

0.719 

6 R96 สนับสนุนการทําวิจัยรวมกับทีมสหสาขาวิชาชีพ 0.715 
7 R90 สามารถเปนที่ปรึกษาการทําวิจัย 0.700 
8 R95 สามารถสรางระบบการจัดการความรูในหอผูปวย 0.697 
9 B120 สามารถนํานวัตกรรมทางการพยาบาลมาใชพัฒนาบริการ

พยาบาล เพื่อเปนทางเลือกใหผูรับบริการตัดสินใจมารบั
บริการ 

0.688 

10 R94 สามารถจัดโครงการเสริมความรูใหแกผูใตบังคับบัญชา เชน 
Morning conference 

0.684 

11 R91 สามารถเปนที่ปรึกษาการสรางนวัตกรรม 0.680 
12 R89 สามารถเสนอผลงานวิจัยได 0.675 
13 R93 สามารถจัดหาแหลงทุนสนับสนุนในการผลิตงานวิจยัหรือ

นวัตกรรมแกผูใตบังคับบัญชาได 
0.670 

14 R92 สามารถจัดหาคูมือการปฏิบัติการพยาบาล มาตรฐานการ
พยาบาล เอกสารวิชาการและสื่อการสอนตางๆ แก
ผูใตบังคับบัญชา 

0.662 

15 R88 สามารถทําวิจัยได 0.641 
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ตารางที่ 22   (ตอ) 

รายการตัวแปรยอยสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย อันดับ
ที่ 

รหัสตัว
แปร ดานการพัฒนาคุณภาพบรกิารพยาบาล 

น้ําหนกั 
ตัวประกอบ 

16 R97 สงเสริมการแลกเปลี่ยนเรียนรูเร่ืองแนวทางปฏิบัติที่ดีที่สุด
ระหวางหนวยงาน เพื่อพัฒนาการบริการ 

0.632 

17 B121 สามารถจัดสภาพแวดลอมทางกายภาพและสถานที่ไดดึงดูด
ใจผูรับบริการ 

0.628 

18 B116 สามารถวิเคราะหโอกาสทางการตลาด เพื่อนําขอมูลมา
ประกอบการวางแผนการจัดบริการพยาบาลใหมี
ประสิทธิภาพ 

0.613 

19 B115 สามารถนําความรูเร่ืองการจัดการทางธุรกิจมาประยกุตใชใน
การพัฒนาบรกิารของหนวยงาน 

0.612 

20 B122 สามารถนํามาตรฐานการพยาบาลที่ดีของหนวยงานมาสราง
ความมั่นใจใหผูรับบริการตองการมารับบริการ 

0.612 

21 B117 สามารถนําผลการวิเคราะหขอมูลทางการตลาดมาจัดบริการ
พยาบาลเพื่อใหผูรับบริการพึงพอใจ 

0.607 

22 R103 สนับสนุนใหผูที่ไปอบรมวิชาการมาเผยแพรใหผูรวมงาน
รับทราบ 

0.599 

23 R87 สามารถนําผลงานวิจยั มาใชในการปรับปรงุคุณภาพการ
พยาบาลในหนวยงาน 

0.550 

24 B119 เปดโอกาสใหผูรับบริการสามารถสื่อสารขอมูลเพื่อปรับปรุง
บริการพยาบาลไดตลอดเวลา 

0.530 

25 B118 สามารถใหบริการพยาบาลโดยมีการสงเสริมการดูแลสุขภาพ
ตนเองแกผูรับบริการ 

0.510 

  คาไอเกน 17.962  
  คารอยละของความแปรปรวน  14.723  
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จากตารางที่ 22  ตัวประกอบที่ 1 การพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาล บรรยายไดดวยตัวแปร 
25 ตัวแปร น้ําหนักตัวประกอบตั้งแต 0.510-0.740 ขอรายการที่มีคาน้ําหนักตัวประกอบมากที่สุด 
คือ ขอที่ 98  สงเสริมการทําวิจัยที่เปนปญหาจากการปฏิบัติงาน มีคาน้ําหนักตัวประกอบ 0.740 และ
ขอที่ 118 สามารถใหบริการพยาบาลโดยมีการสงเสริมการดูแลสุขภาพตนเองแกผูรับบริการ  มีคา
น้ําหนักตัวประกอบนอยที่สุด คือ 0.510    ตัวประกอบที่ 1 เปนแหลงของความแปรปรวนรวมของตัว
ประกอบ  14.723 คิดเปนรอยละ 24.582 ของความแปรปรวนทั้งหมด  จะเห็นไดวาตัวแปรสวนใหญ
อธิบายถึงการพัฒนาบริการพยาบาลใหมีคุณภาพและมาตรฐานวิชาชีพสอดคลองกับความตองการ
ของผูรับบริการ เพื่อใหผูรับบริการพึงพอใจ และสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาสามารถทําวิจัยและ
สรางนวัตกรรมทางการพยาบาล เพื่อพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาล จึงตั้งชื่อใหเหมาะสมวา         
ตัวประกอบดานการพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาล  
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ตารางที่ 23    ตัวประกอบที่ 2  ภาวะผูนํา 

รายการตัวแปรยอยสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย อันดับ
ที่ 

รหัส 
ตัวแปร ดานภาวะผูนํา 

น้ําหนกั 
ตัวประกอบ 

1 A72 มีความอดทนตอความเครียดในการทํางานสูง 0.672 
2 A73 ปรับตัวไดดกีบัทุกสถานการณ 0.670 
3 A75 มีความยืดหยุนในการทํางาน เพื่อเอื้อตอการใหบริการผูปวย 0.659 
4 A74 สามารถปรับตัวเขากับการเปลี่ยนแปลงไดรวดเร็ว 0.633 

5 A71 สามารถควบคุมอารมณขณะเผชิญกับภาวะวิกฤตไดด ี 0.604 
6 A76 ยอมรับแนวคดิใหมๆ ได 0.600 
7 RE56 สามารถสงเสริมบรรยากาศการทํางานอยางมีความสุข 0.569 
8 RE52 สามารถสรางสัมพันธภาพกบัพยาบาลในหนวยงานอืน่ 0.554 
9 RE51 สามารถประสานงานกับทีมสหสาขาอยางมีประสิทธิภาพ 0.553 
10 RE63 รับฟงขอเสนอแนะจากผูอ่ืน 0.552 
11 L17 มีวิสัยทัศนในการทํางาน 0.545 
12 RE53 มีมนุษยสัมพนัธดี 0.537 
13 D47 สามารถบริหารความขัดแยงไดอยางมีประสิทธิภาพ เชน 

ภายในหนวยงานและระหวางหนวยงาน 
0.533 

14 AT82 สามารถนําจุดแข็งของตนเองมาใชในการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานในหนวยงาน 

0.531 

15 D44 สามารถคิดวิเคราะหอยางสมเหตุสมผล 0.531 
16 T58 ใชคําพูดที่เขาใจงาย ในการชี้แจงหรือส่ังงาน 0.525 
17 RE55 รักษาคํามั่นสญัญา 0.519 
18 T61 สามารถใหขอมูลปอนกลับเชิงสรางสรรคตอ

ผูใตบังคับบัญชาเพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
0.517 

19 AT81 รูจุดออนของตนเอง และพยายามปรับปรงุตนเองใหดีขึน้ 0.510 
20 RE54 ใหเกยีรติผูอ่ืน 0.505 

  คาไอเกน 14.625  
  คารอยละของความแปรปรวน  11.988  
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จากตารางที่ 23 ตัวประกอบที่ 2 ภาวะผูนํา บรรยายไดดวยตัวแปร 20 ตัวแปร น้ําหนักตัว
ประกอบตั้งแต 0.505-0.672 ขอรายการที่มีคาน้ําหนักตัวประกอบมากที่สุด คือ ขอที่ 72  มีความ
อดทนตอความเครียดในการทํางานสูง มีคาน้ําหนักตัวประกอบ 0.672 และขอที่ 54  ใหเกยีรติผูอ่ืน 
มีคาน้ําหนักตัวประกอบนอยที่สุด คือ 0.505    ตัวประกอบที่ 1 เปนแหลงของความแปรปรวนรวมของ
ตัวประกอบ 11.988  คิดเปนรอยละ 20.016 ของความแปรปรวนทั้งหมด   จะเห็นไดวาตัวแปรสวน
ใหญอธิบายถึงคุณลักษณะของบุคคลที่มีภาวะผูนํา โดยมีความสามารถในการปรับตัวและควบคุม
ตนเอง มีความมุงมั่นในการทํางาน   สามารถสรางสัมพันธภาพ  สามารถตัดสินใจและการแกไข
ปญหา  การติดตอส่ือสาร  จึงตั้งชื่อใหเหมาะสมวา  ตัวประกอบดานภาวะผูนํา  
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ตารางที่ 24     ตัวประกอบที่ 3  การบริหารงาน 

รายการตัวแปรยอยสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย อันดับ
ที่ 

รหัส 
ตัวแปร ดานการบริหารงาน 

น้ําหนกั 
ตัวประกอบ 

1 AD3 สามารถปรับปรุงพัฒนาแผนปฏิบัติการใหมีความทันสมัย
และสอดคลองกับแผนกลยทุธขององคการ 

0.681 

2 AD2 สามารถเปลี่ยนแผนกลยุทธเปนแผนปฏิบตัิการในหนวยงาน 0.647 
3 AD8 สามารถบริหารความเสี่ยงไดอยางมีประสิทธิภาพ 0.637 
4 AD10 สามารถวางแผนพัฒนาบุคลากรในหนวยงาน 0.620 

5 AD9 สามารถวิเคราะหความตองการอัตรากําลังบุคลากรของ
หนวยงาน 

0.606 

6 AD11 สามารถบริหารงานไดเหมาะสมกับลําดับความสําคัญ 0.604 
7 AD4 สามารถมอบหมายงานไดตรงกับความรูความสามารถของ

ผูใตบังคับบัญชา 
0.589 

8 AD5 สามารถดําเนินงานไดบรรลุตัวช้ีวดัของหนวยงาน 0.568 
9 L18 สามารถบริหารการเปลี่ยนแปลงในหนวยงาน 0.568 
10 AD13 สามารถจัดทํางบประมาณของหนวยงานไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 
0.564 

11 AD14 สามารถวิเคราะหตนทนุและประสิทธิผลที่ไดรับ 0.550 
12 AD1 สามารถวิเคราะหจดุแข็ง จดุออน โอกาส และภาวะคุกคาม 0.548 
13 AD12 สามารถบริหารเวลาไดอยางมีประสิทธิภาพ 0.545 
14 AD7 สามารถนิเทศและสอนงานแกบุคลากรในหนวยงาน 0.544 
15 AD6 สามารถควบคุม กํากับ ดแูล และประเมนิผลการปฏิบัติการ

พยาบาลใหเปนไปตามมาตรฐานวิชาชีพ 
0.539 

16 AD15 สามารถบริหารทรัพยากรในหนวยงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

0.526 

17 L19 สามารถบริหารงานโดยใหผูใตบังคับบัญชาทุกคนมีสวนรวม
ในการกําหนดวิสัยทัศน พนัธกิจ และเปาหมายหนวยงาน 

0.525 

  คาไอเกน 13.757  
  คารอยละของความแปรปรวน  11.276  
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จากตารางที่ 24 ตัวประกอบที่ 3  บรรยายไดดวยตัวแปร 17 ตัวแปร น้ําหนักตัวประกอบ
ตั้งแต 0.525-0.681 ขอรายการที่มีคาน้ําหนักตัวประกอบมากที่สุด คือ ขอที่ 3 สามารถปรับปรุง
พัฒนาแผนปฏิบัติการใหมีความทันสมัยและสอดคลองกับแผนกลยุทธขององคการ  มีคาน้ําหนักตัว
ประกอบ 0.681 และขอที่ 19 สามารถบริหารงานโดยใหผูใตบังคับบัญชาทุกคนมีสวนรวมในการ
กําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ และเปาหมายของหนวยงาน มีคาน้ําหนักตัวประกอบนอยที่สุด คือ 0.525 
ตัวประกอบที่ 3  เปนแหลงของความแปรปรวนรวมของตัวประกอบ  11.276 คิดเปนรอยละ 18.827 
ของความแปรปรวนทั้งหมด จะเห็นไดวาตัวแปรสวนใหญอธิบายถึงการบริหารงานแบบมุง
ผลสัมฤทธิ์ การจัดทํางบประมาณ และการจัดการเชิงกลยุทธในการบริหารงาน จึงตั้งชื่อให
เหมาะสมวา  ตัวประกอบดานการบริหารงาน  
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ตารางที่ 25    ตัวประกอบที่ 4  คุณธรรมและจริยธรรม 

รายการตัวแปรยอยสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย อันดับ
ที่ 

รหัส 
ตัวแปร ดานคุณธรรมและจริยธรรม 

น้ําหนกั 
ตัวประกอบ 

1 E109 มีคุณธรรม 0.842 
2 E106 ปฏิบัติงานดวยความโปรงใส สามารถตรวจสอบได 0.837 
3 E105 มีความรับผิดชอบตอหนาที ่ 0.836 
4 E108 มีจรรยาบรรณวิชาชีพ 0.842 

5 E107 ยึดถือความถูกตองทางจริยธรรมในการทํางานอยูเสมอ 0.818 
6 E110 มีความยุติธรรมตอผูใตบังคับบัญชา 0.782 
7 E113 รักษาสิทธิประโยชนอันชอบธรรมของผูใตบังคับบัญชา 0.731 
8 E111 ปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาทุกคนเสมอภาคกัน 0.729 
9 E114 ไววางใจได เชน ไมเปดเผยความลับของผูรวมงาน 0.696 
10 E104 มีความซื่อสัตยในการทํางาน 0.677 
11 E112 รักษาสิทธิประโยชนของผูรับบริการ 0.653 

  คาไอเกน 11.484  
  คารอยละของความแปรปรวน  9.413  

 
จากตารางที่ 25 ตัวประกอบที่ 4  คุณธรรมและจริยธรรม บรรยายไดดวยตัวแปร 11 ตัวแปร 

น้ําหนักตัวประกอบตั้งแต 0.653-0.842 ขอรายการที่มีคาน้ําหนักตัวประกอบมากที่สุด คือ ขอท่ี 109 
มีคุณธรรม มีคาน้ําหนักตัวประกอบ 0.842 และขอท่ี 112  รักษาสิทธิประโยชนของผูรับบริการ มีคา
น้ําหนกัตัวประกอบนอยที่สุด คือ 0.653    ตัวประกอบที่ 1 เปนแหลงของความแปรปรวนรวมของตัว
ประกอบ  9.413 คิดเปนรอยละ 15.716  ของความแปรปรวนทั้งหมด จะเห็นไดวาตัวแปรสวนใหญ
อธิบายถึงการมีคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน จึงตั้งชื่อใหเหมาะสมวา  ตัวประกอบดาน
คุณธรรมและจริยธรรม  
 
 
 
 
 



                                                                                                                 
                                                                                                              

 

121

ตารางที่ 26       ตัวประกอบที่ 5   จิตสํานึกในการใหบริการและการเสริมสรางพลังอํานาจแก               
ผูใตบังคับบัญชา 

 

รายการตัวแปรยอยสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 
อันดับ
ที่ 

รหัส 
ตัวแปร 

ดานจิตสํานกึในการใหบริการและการเสริมสรางพลังอํานาจ
แกผูใตบังคับบัญชา 

น้ําหนกั 
ตัวประกอบ 

1 SER37 ปฏิบัติตอผูรับบริการเทาเทียมกัน 0.714 
2 SER35 สามารถใหการพยาบาลที่เหมาะสมกับวัฒนธรรมของ

ผูรับบริการ 
0.706 

3 SER34 สามารถใหการบริการพยาบาลที่มีคุณภาพตามความคาดหวัง
ของผูรับบริการ 

0.670 

4 SER36 กระตือรือรนในการแกปญหาของผูรับบริการ 0.622 

5 SER33 สามารถตอบสนองความตองการของผูรับบริการไดรวดเร็ว 0.618 
6 L31 สามารถสงเสริมใหผูใตบังคบับัญชามีโอกาสพัฒนาความรู

และทักษะที่เปนประโยชนในการปฏิบัติงาน 
0.568 

7 SER32 สามารถวิเคราะหความตองการของผูรับบริการไดถูกตอง 0.545 
8 L29 มีการใหรางวลั หรือยกยองชมเชยแกผูใตบังคับบัญชาที่

ปฏิบัติงานไดบรรลุผลสําเร็จ   
0.531 

9 L28 สนับสนุนความกาวหนาในหนาที่การงานของ
ผูใตบังคับบัญชา 

0.519 

10 L27 ใหอํานาจการตัดสินใจในการปฏิบัติงานแกผูใตบังคับบญัชา
ไดเหมาะสมกบังานที่มอบหมาย 

0.515 

11 SER38 มีความเอื้ออาทรตอผูใตบังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน 0.506 

  คาไอเกน 10.344  
  คารอยละของความแปรปรวน  8.479  
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จากตารางที่ 26 ตัวประกอบที่ 5 จิตสํานึกในการใหบริการและการเสริมสรางพลังอํานาจแก
ผูใตบังคับบัญชา บรรยายไดดวยตัวแปร 11 ตัวแปร น้ําหนักตัวประกอบตั้งแต 0.506-0.714 ขอ
รายการที่มีคาน้ําหนักตัวประกอบมากที่สุด คือ ขอที่ 37  ปฏิบัติตอผูรับบริการเทาเทียมกัน มีคา
น้ําหนักตัวประกอบ 0.714 และขอที่ 38  มีความเอื้ออาทรตอผูใตบังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน มีคา
น้ําหนักตัวประกอบนอยที่สุด คือ 0.506    ตัวประกอบที่ 5 เปนแหลงของความแปรปรวนรวมของตัว
ประกอบ  8.479 คิดเปนรอยละ 14.157 ของความแปรปรวนทั้งหมด  จะเห็นไดวาตัวแปรสวนใหญ
อธิบายถึงจิตสํานึกในการใหบริการแกผูรับบริการ และการเสริมสรางพลังอํานาจใหแกผูปฏิบัติงาน 
จึงตั้งชื่อใหเหมาะสมวา  ตัวประกอบดานจิตสํานึกในการใหบริการและการเสริมสรางพลังอํานาจ
แกผูใตบังคับบัญชา  
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ตารางที่ 27    ตัวประกอบที่ 6  เทคโนโลยีสารสนเทศ 

รายการตัวแปรยอยสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย อันดับ
ที่ 

ตัวแปร
ที่ ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 

น้ําหนกั 
ตัวประกอบ 

1 T69 สามารถใชโปรแกรมคอมพวิเตอรพื้นฐาน (เชน Microsoft 
word, Excel, Power point เปนตน) 

0.753 

2 T66 สามารถติดตอส่ือสารผานอุปกรณเทคโนโลยีไดด ี
 เชน E-mail, Fax, Mobile phone 

0.748 

3 T67 สามารถสืบคนขอมูลทาง Internet ได 0.740 
4 T70 สามารถใชเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการจัดเก็บขอมูลตางๆ 

ของหนวยงานอยางเปนระบบ 
0.698 

5 T68 สามารถใชโปรแกรมคอมพวิเตอรของโรงพยาบาลศิริราชใน
การปฏิบัติงานไดด ี

0.686 

6 T65 มีความสามารถใชภาษาอังกฤษไดในระดบัดี 0.579 

  คาไอเกน 4.897  
  คารอยละของความแปรปรวน  4.014  

 
จากตารางที่ 27 ตัวประกอบที่ 6 เทคโนโลยีสารสนเทศ  บรรยายไดดวยตัวแปร 6 ตัวแปร 

น้ําหนักตัวประกอบตั้งแต 0.579-0.753 ขอรายการที่มีคาน้ําหนักตัวประกอบมากที่สุด คือ ขอที่ 69  
สามารถใชโปรแกรมคอมพิวเตอรพื้นฐาน  มีคาน้ําหนักตัวประกอบ 0.753 และขอที่ 65 มี
ความสามารถใชภาษาอังกฤษไดในระดับดี  มีคาน้ําหนักตัวประกอบนอยที่สุด คือ 0.579  ตัว
ประกอบที่ 6 เปนแหลงของความแปรปรวนรวมของตัวประกอบ 4.014 คิดเปนรอยละ 6.702 ของ
ความแปรปรวนทั้งหมด จะเห็นไดวาตัวแปรสวนใหญอธิบายถึงการใชเทคโนโลยี สารสนเทศตางๆ 
เพื่อการสื่อสารและสนับสนุนการปฏิบัติงาน จึงตั้งชื่อใหเหมาะสมวา สมรรถนะดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ 
 
 
 
 
 



                                                                                                                 
                                                                                                              

 

124

ตอนที่ 2      ผลการศึกษาประสิทธิผลของแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย
โรงพยาบาลศริิราช 

 
สวนท่ี 1      ความสอดคลองของการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย ระหวางการประเมิน

ตนเอง ประเมนิโดยผูบังคับบัญชา และประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา   
 

ตารางที่ 28    เปรียบเทียบคาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย
ที่ประเมินโดยตนเอง ประเมินโดยผูบังคับบัญชา และประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา 

ตนเอง 
(N=12) 

ผูบังคับบญัชา 
(N=12) 

ผูใตบังคับบัญชา 
(N=36) รายการสมรรถนะ 

ที่ใชประเมิน 
X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ 

1. ดานการพัฒนา
คุณภาพบรกิารพยาบาล 

3.77 .64 มาก 3.73 .42 มาก 3.62 .49 มาก 

2. ดานภาวะผูนํา 4.53 .33 มาก
ที่สุด 

4.64 .18 มาก
ที่สุด 

4.04 .76 มาก 

3. ดานการบรหิารงาน 4.15 .58 มาก 4.25 .34 มาก 3.83 .66 มาก 
4. ดานคุณธรรมและ
จริยธรรม 

4.65 .45 มาก
ที่สุด 

4.35 .41 มาก 4.08 .79 มาก 

5. ดานจิตสํานกึในการ
ใหบริการและการ
เสริมสรางพลังอํานาจ 
แกผูใตบังคับบัญชา 

4.48 .42 มาก 4.37 .31 มาก 4.05 .66 มาก 

6. ดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ 

3.42 .50 ปาน
กลาง 

3.75 .57 มาก 3.69 .72 มาก 

                 โดยรวม 4.17 0.49 มาก 4.18 .37 มาก 3.86 .68 มาก 

 
จากตารางที่ 28  ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยจากการ

ประเมินตนเองของหัวหนาหอผูปวย ประเมินโดยผูบังคับบัญชา และประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา 
พบวา มีความสอดคลองกัน คือ มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมาก ( X =  4.17, 4.18 และ 3.86 
ตามลําดับ)   
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สวนท่ี 2      ความเที่ยงของแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศิริราช 
 
ตารางที่ 29    ความเที่ยงของแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยโดยรวมและรายดาน  

จําแนกตามกลุมผูประเมิน 

คาความเที่ยง ( α ) 
ของแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 

สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 

ตนเอง ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา 

1. ดานการพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาล .95 .97 .94 
2. ดานภาวะผูนํา .93 .79 .97 
3. ดานการบริหารงาน .97 .95 .98 
4. ดานคุณธรรมและจริยธรรม .98 .97 .97 
5. ดานจิตสํานกึในการใหบริการ 
และการเสริมสรางพลังอํานาจ 
แกผูใตบังคับบัญชา 

.90 .90 .96 

6. ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ .86 .95 .95 

                                 โดยรวม  .93   .92  .96 

 
จากตารางที่ 29   เมื่อพิจารณาคาความเที่ยงของแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอ

ผูปวยเปนรายดาน   มีเพียงสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดานภาวะผูนําที่ประเมินโดย
ผูบังคับบัญชาที่มีคาความเที่ยงนอยกวา .8  แตเมื่อดูคาความเที่ยงของแบบประเมินสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวยโดยรวม ที่ประเมินโดยหัวหนาหอผูปวย ประเมินโดยผูบังคับบัญชา และประเมิน
โดยผูใตบังคับบัญชา มีคาความเที่ยง  .93, .92 และ .96 ตามลําดับ  ซ่ึงคาความเที่ยงของเครื่องมือ
ใหมที่ผูวิจัยริเร่ิมพัฒนาขึ้น ควรมีคาความเที่ยง .70ขึ้นไป และเครื่องมือท่ัวไปมีคาความเที่ยงตั้งแต 
.8 ขึ้นไป (Burns and Grove, 1997: 327; Jacobson, 1988: 6) แสดงวา แบบประเมินสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวยที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้น  มีคุณภาพความเที่ยงที่จะนํามาใชประเมินสมรรถนะของหัวหนา
หอผูปวย 
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สวนท่ี 3      ผลการศึกษาเปรียบเทียบการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยระหวางตําแหนง
งานและหนวยงานปฏิบัติงานของผูประเมิน   

 
    ตารางที่ 30    คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดานการ

พัฒนาคุณภาพบริการพยาบาล  ประเมินโดยตนเอง ประเมินโดยผูบังคบับัญชา และ
ประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา  จําแนกตามหนวยงาน  

หนวยงาน 
คาเฉลี่ย 

( X ) 

สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(SD.) 
ระดับ 

1. งานการพยาบาลผาตัด 3.81 .69 มาก 
2. งานการพยาบาลผูปวยพิเศษ 3.61 .46 มาก 
3. งานการพยาบาลสูตินรีเวชวิทยา 4.06 .27 มาก 
4. งานการพยาบาลศัลยศาสตรและ
ศัลยศาสตรออรโธปดิกส 

3.64 .62 มาก 

5. งานการพยาบาลจักษ ุโสต นาสิก  
ลาริงซวิทยา 

3.62 .19 มาก 

6. งานการพยาบาลกุมารเวชศาสตร 3.56 .57 มาก 
7. งานการพยาบาลตรวจรักษาผูปวยนอก 4.17 .36 มาก 
8. งานการพยาบาลอายุรศาสตรและ 
จิตเวชศาสตร 

3.51 .24 มาก 

9. งานการพยาบาลรังสีวิทยา 3.67 .61 มาก 

                 โดยรวม 3.74 .51 มาก 

 
จากตารางที่ 28  คาเฉลี่ยสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดานการพัฒนาคุณภาพบริการ

พยาบาล ที่ไดจากการประเมินตนเอง ประเมินโดยผูบังคับบัญชา และประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา  
เมื่อจําแนกตามงานการพยาบาลที่ปฏิบัติงาน  พบวา ทุกหนวยงานประเมินอยูในระดับมาก 
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ตารางที่ 31   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดานภาวะ
ผูนํา  ประเมินโดยตนเอง ประเมินโดยผูบังคับบัญชา และประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา  
จําแนกตามหนวยงาน  

หนวยงาน 
คาเฉลี่ย 

( X ) 

สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(SD.) 
ระดับ 

1. งานการพยาบาลผาตัด 4.74 .19 มาก 
2. งานการพยาบาลผูปวยพิเศษ 4.50 .33 มาก 
3. งานการพยาบาลสูตินรีเวชวิทยา 4.42 .49 มาก 
4. งานการพยาบาลศัลยศาสตรและ
ศัลยศาสตรออรโธปดิกส 

4.40 .57 มาก 

5. งานการพยาบาลจักษ ุโสต นาสิก  
ลาริงซวิทยา 

4.21 .35 มาก 

6. งานการพยาบาลกุมารเวชศาสตร 4.04 .72 มาก 
7. งานการพยาบาลตรวจรักษาผูปวยนอก 4.66 .21 มาก 
8. งานการพยาบาลอายุรศาสตรและ 
จิตเวชศาสตร 

3.69 .95 มาก 

9. งานการพยาบาลรังสีวิทยา 4.31 .69 มาก 

                 โดยรวม 4.26 .67 มาก 

 
จากตารางที่ 31 คาเฉลี่ยสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดานภาวะผูนํา ที่ไดจากการ

ประเมินตนเอง ประเมินโดยผูบังคับบัญชา และประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา เมื่อจําแนกตามงาน
การพยาบาลที่ปฏิบัติงาน พบวา ทุกหนวยงานประเมินอยูในระดับมาก 
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 ตารางที่ 32     คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดานการ  
บริหารงาน  ประเมินโดยตนเอง ประเมินโดยผูบังคับบัญชา และประเมินโดย
ผูใตบังคับบัญชา  จําแนกตามหนวยงาน  

หนวยงาน 
คาเฉลี่ย 

( X ) 

สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(SD.) 
ระดับ 

1. งานการพยาบาลผาตัด 4.36 .58 มาก 
2. งานการพยาบาลผูปวยพิเศษ 4.23 .49 มาก 
3. งานการพยาบาลสูตินรีเวชวิทยา 4.20 .54 มาก 
4. งานการพยาบาลศัลยศาสตรและ
ศัลยศาสตรออรโธปดิกส 

4.03 .59 มาก 

5. งานการพยาบาลจักษ ุโสต นาสิก  
ลาริงซวิทยา 

3.83 .46 มาก 

6. งานการพยาบาลกุมารเวชศาสตร 3.74 .49 มาก 
7. งานการพยาบาลตรวจรักษาผูปวยนอก 4.44 .63 มาก 
8. งานการพยาบาลอายุรศาสตรและ 
จิตเวชศาสตร 

3.59 .64 มาก 

9. งานการพยาบาลรังสีวิทยา 3.98 .81 มาก 

                 โดยรวม 3.98 .61 มาก 

 
จากตารางที่ 30  ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดานการ

บริหารงาน  ที่ไดจากการประเมินตนเอง  ประเมินโดยผูบังคับบัญชา  และประเมินโดย
ผูใตบังคับบัญชา  เมื่อจําแนกตามงานการพยาบาลที่ปฏิบัติงาน พบวา ทุกหนวยงานประเมินอยูใน
ระดับมาก  
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ตารางที่ 33     คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดาน      
คุณธรรมและจริยธรรม  ประเมินโดยตนเอง ประเมินโดยผูบังคับบัญชา และ
ประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา  จําแนกตามหนวยงาน 

 หนวยงาน 
คาเฉลี่ย 

( X ) 

สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(SD.) 
ระดับ 

1. งานการพยาบาลผาตัด 4.63 .50 มาก 
2. งานการพยาบาลผูปวยพิเศษ 4.31 .28 มาก 
3. งานการพยาบาลสูตินรีเวชวิทยา 4.40 .55 มาก 
4. งานการพยาบาลศัลยศาสตรและ
ศัลยศาสตรออรโธปดิกส 

4.55 .64 มากที่สุด 

5. งานการพยาบาลจักษ ุโสต นาสิก  
ลาริงซวิทยา 

4.22 .49 มาก 

6. งานการพยาบาลกุมารเวชศาสตร 4.20 .66 มาก 
7. งานการพยาบาลตรวจรักษาผูปวยนอก 4.58 .39 มากที่สุด 
8. งานการพยาบาลอายุรศาสตรและ 
จิตเวชศาสตร 

3.62 1.03 มาก 

9. งานการพยาบาลรังสีวิทยา 4.09 .61 มาก 

                 โดยรวม 4.25 .71 มาก 

 

จากตารางที่ 31  คาเฉลี่ยสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดานคุณธรรมและจริยธรรม ที่ได
จากการประเมินตนเอง ประเมินโดยผูบังคับบัญชา และประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา  เมื่อจําแนก
ตามงานการพยาบาลที่ปฏิบัติงาน พบวา ทุกหนวยงานประเมินอยูในระดับมาก 
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ตารางที่ 34     คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดาน
จิตสํานึกในการใหบริการและการเสริมสรางพลังอํานาจแกผูใตบังคับบัญชา ประเมิน
โดยตนเอง ประเมินโดยผูบังคับบัญชาและประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา  จําแนกตาม
หนวยงาน  

หนวยงาน 
คาเฉลี่ย 

( X ) 

สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(SD.) 
ระดับ 

1. งานการพยาบาลผาตัด 4.54 .33 มากที่สุด 
2. งานการพยาบาลผูปวยพิเศษ 4.42 .44 มาก 
3. งานการพยาบาลสูตินรีเวชวิทยา 4.29 .47 มาก 
4. งานการพยาบาลศัลยศาสตรและ
ศัลยศาสตรออรโธปดิกส 

4.28 
 

.65 มาก 

5. งานการพยาบาลจักษ ุโสต นาสิก  
ลาริงซวิทยา 

4.11 .53 มาก 

6. งานการพยาบาลกุมารเวชศาสตร 4.21 .59 มาก 
7. งานการพยาบาลตรวจรักษาผูปวยนอก 4.49 .45 มาก 
8. งานการพยาบาลอายุรศาสตรและ 
จิตเวชศาสตร 

3.73 .71 มาก 

9. งานการพยาบาลรังสีวิทยา 4.11 .55 มาก 

                 โดยรวม 4.20 .59 มาก 

 
จากตารางที่ 34   คาเฉลี่ยสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดานจิตสํานึกในการใหบริการ

และการเสริมสรางพลังอํานาจแกผูใตบังคับบัญชา ที่ไดจากการประเมินตนเอง ประเมินโดย
ผูบังคับบัญชา และประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา  จําแนกตามงานการพยาบาลที่ปฏิบัติงาน พบวา 
ทุกหนวยงานประเมินอยูในระดับมาก  
 

 

 



                                                                                                                 
                                                                                                              

 

131

ตารางที่ 35    คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ  ประเมินโดยตนเอง ประเมินโดยผูบังคับบัญชาและประเมิน
โดยผูใตบังคับบัญชา  จําแนกตามหนวยงาน 

หนวยงาน 
คาเฉลี่ย 

( X ) 

สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(SD.) 
ระดับ 

1. งานการพยาบาลผาตัด 3.47 .50 ปานกลาง 
2. งานการพยาบาลผูปวยพิเศษ 4.10 .42 มาก 
3. งานการพยาบาลสูตินรีเวชวิทยา 3.97 .14 มาก 
4. งานการพยาบาลศัลยศาสตรและ
ศัลยศาสตรออรโธปดิกส 

3.78 .74 มาก 

5. งานการพยาบาลจักษ ุโสต นาสิก  
ลาริงซวิทยา 

3.20 .40 ปานกลาง 

6. งานการพยาบาลกุมารเวชศาสตร 4.27 .42 มาก 
7. งานการพยาบาลตรวจรักษาผูปวยนอก 3.07 .56 ปานกลาง 
8. งานการพยาบาลอายุรศาสตรและ 
จิตเวชศาสตร 

3.36 .66 ปานกลาง 

9. งานการพยาบาลรังสีวิทยา 3.17 .53 ปานกลาง 

                 โดยรวม 3.65 .66 มาก 

 
จากตารางที่ 35   คาเฉลี่ยสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ที่ได

จากการประเมินตนเอง ประเมินโดยผูบังคับบัญชา และประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา  เมื่อแยกตาม
งานการพยาบาลที่ปฏิบัติงาน พบวา ทุกหนวยงานประเมินอยูในระดับมาก  
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จากตารางที่ 30-35  สรุปไดวาการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย จากการประเมนิ
โดยตนเอง ประเมินโดยผูบังคับบัญชา และประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา  จําแนกตามหนวยงาน 
พบวา  ทุกหนวยงานประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับมาก  นอกจากนี้ผูวิจัยได
ทําการเปรียบเทียบการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย ดวยวิธีการวิเคราะหความ
แปรปรวนของตัวแปรหลายตัว (MANOVA)โดยตรวจสอบความสัมพันธระหวางตัวแปร โดยใช 
Bartlett’s Test of Sphericity ซ่ึงคาความสัมพันธระหวางตัวแปร Significanceได .000 (ภาคผนวก 
ฉ)  ซ่ึงนอยกวาระดับนัยสําคัญ .05 แสดงวาตัวแปรมีความสัมพันธกันเอง  สามารถใชเทคนิควิธีการ
วิเคราะหความแปรปรวนของตัวแปรหลายตัว (กัลยา วานิชยบัญชา, 2548: 187) แลวใชสถิติทดสอบ 
โดยสถิติทดสอบความสัมพันธที่เปนขอมูลสเกลนามกําหนด (Nominal) คือ Wilks' Lambda (กัลยา 
วานิชยบัญชา, 2549: 298)  ดังแสดงในตารางที่ 36  และวิเคราะหความแปรปรวนของตําแหนงงาน
และหนวยงานปฏิบัติงาน  ดังแสดงในตารางที่ 37 
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ตารางที่ 36     เปรียบเทียบการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยระหวางตําแหนงงานและ
หนวยงานปฏิบัติงานของผูประเมิน  

      อิทธิพล      สถิติทดสอบ Value F 
Hypothesis 

df 
Error df Sig. 

ตําแหนงงาน Wilks' Lambda .535 1.712 12.000 56.000 .089 

1. หัวหนาหอผูปวย       
2. ผูชวยหวัหนางานการ
พยาบาล 

 
     

3. พยาบาลประจําการ       
หนวยงาน Wilks' Lambda .201 1.137 48.000 141.834 .278 
1. งานการพยาบาลผาตัด       
2. งานการพยาบาลผูปวย
พิเศษ 

 
     

3. งานการพยาบาลสูตินรีเวช
วิทยา 

 
     

4. งานการพยาบาล
ศัลยศาสตรและศัลยศาสตร
ออรโธปดิกส 

 
     

5. งานการพยาบาลจักษุ โสต 
นาสิก ลาริงซวิทยา 

 
     

6. งานการพยาบาลกุมารเวช
ศาสตร 

 
     

7. งานการพยาบาลตรวจ
รักษาผูปวยนอก 

 
     

8. งานการพยาบาลอายุร
ศาสตรและจิตเวชศาสตร 

 
     

9. งานการพยาบาลรังสีวิทยา       

*P < .05  
จากตารางที่ 36    พบวา ตําแหนงงานและหนวยงานปฏิบัติงานที่แตกตางกันของผูประเมิน 

มีการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยไมตางกัน  ที่ระดับนัยสําคัญ .05 
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ตารางที่ 37    เปรียบเทียบการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยรายดานระหวางตําแหนงงาน
และหนวยงานปฏิบัติงานของผูประเมิน  

แหลงความ
แปรปรวน 

สมรรถนะของ 
หัวหนาหอผูปวย 

SS df MS F Sig. 

ตําแหนงงาน 1. ดานการพัฒนาคุณภาพ
บริการพยาบาล 

.330 2 .165 .639 .534 

 2. ดานภาวะผูนํา 2.670 2 1.335 3.535 .041 
 3. ดานการบรหิารงาน 1.703 2 .852 2.339 .112 
 4. ดานคุณธรรมและจริยธรรม 1.708 2 .854 1.888 .167 
 5. ดานจิตสํานกึในการ

ใหบริการและการเสริมสราง
พลังอํานาจแกผูปฏิบัติงาน 

1.143 2 .571 1.610 .215 

 6. ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 1.015 2 .508 1.416 .257 

หนวยงาน 1. ดานการพัฒนาคุณภาพ
บริการพยาบาล 

2.966 8 .371 1.436 .219 

 2. ดานภาวะผูนํา 2.565 8 .321 .849 .567 
 3. ดานการบรหิารงาน 3.422 8 .428 1.175 .343 
 4. ดานคุณธรรมและจริยธรรม 3.303 8 .413 .913 .518 
 5. ดานจิตสํานกึในการ

ใหบริการและการเสริมสราง
พลังอํานาจแกผูปฏิบัติงาน 

1.982 8 .248 .698 .691 

 6. ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 8.032 8 1.004 2.801 .017 

*P < .05 
 
 จากตารางที่ 37  พบวา ตําแหนงงานที่แตกตางกันของผูประเมิน  มีการประเมินสมรรถนะ
ของหัวหนาหอผูปวยดานภาวะผูนําตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติระดับ .05 

 และพบวา หนวยงานปฏิบัติงานที่แตกตางกันของผูประเมิน  มีการประเมินสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวยดานเทคโนโลยีสารสนเทศตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติระดับ .05  
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บทที่  5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
การวิจัยเร่ือง การพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย มีวัตถุประสงคเพื่อ

พัฒนาแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย  และเพื่อศึกษาประสิทธิผลของแบบประเมิน
สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศิริราช กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้มี 2 กลุม 
กลุมที่ 1 ไดแก หัวหนาหอผูปวยที่ไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงมาแลวไมนอยกวา 1 ป  ผูชวย
หัวหนางานการพยาบาล และพยาบาลประจําการที่มีประสบการณการทํางานตั้งแต 2 ปขึ้นไป รวม
จํานวน  385  คน เพื่อศึกษาตัวประกอบสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศิริราช กลุมที่ 
2 ไดแก หัวหนาหอผูปวยที่ไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงมาแลวไมนอยกวา 1 ป  ผูชวยหัวหนา
งานการพยาบาล  และพยาบาลประจําการที่มีประสบการณการทํางานตั้งแต 2 ปขึ้นไป รวมจํานวน 
60 คน เพื่อศึกษาประสทิธิผลของแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศิริราช 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะที่สําคัญของ
หัวหนาหอผูปวย เปนแบบมาตราสวนประมาคา (Rating scale) มี 5 ระดับ มีจํานวนขอคําถามทั้งสิ้น
122 ขอ จําแนกเปนสมรรถนะ 11 ดาน คือ 1) ดานการบริหารงาน   2) ดานภาวะผูนํา  3) ดาน
จิตสํานึกในการใหบริการ  4) ดานการการตัดสินใจและการแกไขปญหา  5) ดานการสรางทีมและ
การสรางสัมพันธภาพ   6) ดานเทคโนโลยีสารสนเทศและการติดตอส่ือสาร  7) ดานความสามารถ
ในการปรับตัวและการควบคุมตนเอง   8) ดานความมุงมั่นในการทํางาน   9) ดานวิชาการและ
งานวิจัย 10) ดานคุณธรรมและจริยธรรม  และ 11) ดานความสามารถจัดการเชิงธุรกิจ ผานการ
พิจารณาตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาและความถูกตองของการใชภาษาจากผูทรงคุณวุฒิจํานวน 5 
ทาน (ดังรายนามในภาคผนวก ก) ดวยวิธีหาคา CVI ไดคา .80 จากนั้นไดตรวจสอบความเที่ยงของ
เครื่องมือ โดยการทดลองใช (Try out) กับกลุมตัวอยางจํานวน 30 คน ใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบาค (Cronbach’s  Alpha  coefficient) ไดคาความเที่ยง .9818  แสดงวามีความเที่ยง
ภายในเครื่องมือเพียงพอที่จะนําไปใช  และหาคาสหสัมพันธรายขอ (Item-total Correlation) กับ
คะแนนรวมทั้งฉบับ  วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอร หลังจากนั้นจึงนําไปเก็บขอมูล
จากกลุมตัวอยาง 385 คน ไปวิเคราะหตัวประกอบ โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS/FW ไดคาดัชนี  
Kaiser-Meyer-Olkin  เทากับ  .949  ซ่ึงมากกวา .5 และเขาใกล 1 แสดงวาขอมูลเหมาะสมในการใช
เทคนิคการวิเคราะหตัวประกอบ และไดคา Significance เทากับ .00 ซ่ึงนอยกวา .05 จึงปฏิเสธ
สมมติฐาน (กัลยา วาณิชยบัญชา, 2548:13) แสดงวาตัวแปรตาง ๆ มีความสัมพันธกัน จึงใชตัวแปร
ในการวิเคราะหตัวประกอบไดทั้งหมด  และเมื่อวิเคราะหตัวประกอบโดยวิธีตัวประกอบหลัก 
(Principal Component Analysis) หมุนแกนแบบออโธโกนอล (Orthogonal) ดวยวิธีแวริแมกซ 
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(Varimax) ไดตัวประกอบที่ไมมีความสัมพันธกัน และมีอิสระตอกัน โดยพิจารณาตามเกณฑที่
กําหนดวา ตัวประกอบสําคัญนั้นตองมีคาไอเกน (Eigen value) มากกวาหรือเทากับ 1.0 และมีตัว
แปรที่บรรยายตัวประกอบนั้นตั้งแต 3 ตัวแปรขึ้นไป(Comrey, 1973 อางถึงใน อุทมุพร จามรมาน, 
2532) โดยแตละตัวแปรตองมีน้ําหนักตัวประกอบ (Factor loading) ตั้งแต .50 ขึ้นไป ซ่ึงจะอธิบาย
ความหมายตัวประกอบไดดี (Burns & Grove, 2001: 534; Tabachnick, 1996: 648)  พบวาไดตัว
ประกอบ 6  ตัวประกอบ มีจํานวนตัวแปร  90  ตัวแปร สามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 
59.893 

เมื่อไดตัวประกอบและตัวแปรสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยทั้งหมด 6 ตัวประกอบ 
จํานวน 90 ตัวแปร นํามาคํานวณคาความเที่ยงของแบบสอบถาม โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบาค (Cronbach’s Alpha coefficient) ไดคาความเที่ยงโดยรวม .98  จึงนํามาสรางเปนแบบ
ประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย จํานวน 3 ชุด ที่มีเนื้อหาเหมือนกัน เพื่อนํามาทดลองใช
ประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย  โดยหัวหนาหอผูปวยประเมินตนเอง ประเมินโดยผูชวย
หัวหนางานซึ่งเปนผูบังคับบัญชาโดยตรงจํานวน 1 คน และประเมินโดยพยาบาลประจําการที่เปน
ผูใตบังคับบัญชาโดยตรง จํานวน 3 คน (1 : 1 : 3) วิเคราะหขอมูลโดยการหาคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน พบวามีความสอดคลองกันของการประเมินระหวางผูประเมิน  หาความเที่ยงของแบบ
ประเมิน โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha coefficient) ไดคาความ
เที่ยงของแบบประเมินที่ประเมินโดยตนเอง  ประเมินโดยผูบังคับบัญชา และประเมินโดย
ผูใตบังคับบัญชา เทากับ .93, .92 และ.96 ตามลําดับ และเปรียบเทียบการประเมินสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวยระหวางตําแหนงงานและหนวยงานปฏิบัติงานของผูประเมิน โดยการวิเคราะห
ความแปรปรวนของตัวแปรหลายตัว (MANOVA) พบวา ตําแหนงงานและหนวยงานปฏิบัติงานที่
แตกตางกันของผูประเมิน มีการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยไมตางกัน  อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติระดับ .05  สวนการเปรียบเทียบตําแหนงงานและหนวยงานปฏิบัติงานที่แตกตาง
กันของผูประเมิน มีการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยรายดานตางกัน คือ ตําแหนงงานที่
แตกตางกันมีการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดานภาวะผูนําตางกัน  และหนวยงาน
ปฏิบัติงานที่แตกตางกันมีการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดานเทคโนโลยีสารสนเทศ
ตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติระดับ .05   
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สรุปผลการวิจัย 
 

1. ผลการศึกษาการพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลศิริราช 
ผลการศึกษาการพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย รายการสมรรถนะ 

ของหัวหนาหอผูปวยในแบบประเมิน ไดจากผลการวิเคราะหตัวประกอบสมรรถนะของหัวหนาหอ
ผูปวยหลังจากการสกัดตัวประกอบและหมุนแกนตัวประกอบแลว ไดตัวประกอบสมรรถนะที่
สําคัญของหัวหนาหอผูปวย ทั้งหมด  6 ตัวประกอบ  จํานวน  90  ตวัแปร และตั้งชื่อตามคุณลักษณะ
ของกลุมตัวแปรที่อธิบายตัวประกอบ ดังนี้คือ 

       1.  ดานการพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาล 
       2.   ดานภาวะผูนํา 
       3.   ดานการบริหารงาน 
       4.   ดานคณุธรรมและจริยธรรม 
       5.   ดานจิตสํานึกในการใหบริการและการเสริมสรางพลังอํานาจแกผูใตบังคับบัญชา 
       6.   ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
โดยเรียงลําดับจากคาผลรวมความแปรปรวนของตัวประกอบจากมากไปหานอย  ซ่ึงตัว

ประกอบทั้ง  6  ตัวประกอบ มีคาความแปรปรวนรวมกนัรอยละ 59.893 
2. ผลการศึ กษาประสิท ธิผลของแบบประ เมินสมรรถนะของหั วหน าหอผู ป วย      

โรงพยาบาลศิริราช 
2.1  คาเฉลี่ยสมรรถนะโดยรวมจากการประเมินตนเอง  ประเมินโดยผูชวยหัวหนางานซึ่ง

เปนผูบังคับบัญชา  และพยาบาลประจําการซึ่งเปนผูใตบังคับบัญชา เทากับ 4.17, 4.18 และ 3.86 
ตามลําดับ 

2.2  ผลการศึกษาความเที่ยงของแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย ไดคาความ
เที่ยงของแบบประเมินตนเอง  ประเมินโดยผูชวยหัวหนางานซึ่งเปนผูบังคับบัญชา  และพยาบาล
ประจําการซึ่งเปนผูใตบังคับบัญชา เทากับ .93, .92 และ .96  ตามลําดับ 

2.3  ผลการศึกษาเปรียบเทียบการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยระหวางตําแหนง
งานและหนวยงานปฏิบัติงานของผูประเมินที่แตกตางกัน มีการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอ
ผูปวยโดยรวมไมตางกัน    อยางมีนัยสําคัญทางสถิติระดับ .05   

       สวนผลการศึกษาเปรียบเทียบการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยระหวาง
ตําแหนงงานที่แตกตางกันของผูประเมิน มีการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดานภาวะ
ผูนําตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  และหนวยงานปฏิบัติงานที่แตกตางกันของผู
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ประเมิน มีการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดานเทคโนโลยีสารสนเทศตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติระดับ .05   

 
อภิปรายผลการวิจัย 
        1.   ผลการศึกษาการพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศิริราช 

1.1  ตัวประกอบสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 
              จากผลการวิจัยพบวาสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยที่สําคัญ  ประกอบดวยตัวประกอบ
สมรรถนะ 6 ดาน  คือ  ดานการพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาล   ดานภาวะผูนํา  ดานการบริหารงาน   
ดานคุณธรรมและจริยธรรม   ดานจิตสํานึกในการใหบริการและการเสริมสรางพลังอํานาจแก
ผูใตบังคับบัญชา   และดานเทคโนโลยีสารสนเทศ  เนื่องจากผูวิจัยวิเคราะหตัวประกอบดวยวิธีการ
สกัดตัวประกอบหลัก (Principal Component Analysis) และหมุนแกนแบบออโธโกนอล 
(Orthogonal) ดวยวิธีแวริแมกซ (Varimax)  ซ่ึงสามารถอธิบายคาความแปรปรวนของตัวประกอบ
ทุกตัวประกอบไดครบถวน โดยตัวประกอบอันดับทายๆ จะอธิบายคาความแปรปรวนไดนอยลง
ตามลําดับ และทุกตัวประกอบที่ไดเปนอิสระตอกันไมมีความสัมพันธกัน (อุทุมพร จามรมาน, 
2532) ซ่ึงเรียงตามลําดับคาความแปรปรวนของตัวประกอบจากมากไปหานอย คือ 14.723, 11.988, 
11.276, 9.413, 8.479 และ  4.014  ตามลําดับ มีความแปรปรวนรวมกันรอยละ 59.893 ตัวประกอบ
สมรรถนะทั้ง 6 ดานนี้ มีความสําคัญตอการปฏิบัติงานในตําแหนงหัวหนาหอผูปวย ซ่ึงผลการวิจัยมี
ความสอดคลองกับสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยของฝายการพยาบาล (ฝายการพยาบาล, 2549)  
การศึกษาองคประกอบสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย ของจันทรเพ็ญ พาหงษ (2538) สมรรถนะ
ของพยาบาลวิชาชีพ สภาการพยาบาล (2545) สมรรถนะพยาบาลวิชาชีพ สํานักการพยาบาล (2548) 
ตนแบบสมรรถนะสําหรับขาราชการพลเรือนทุกตําแหนง  สํานักงาน ก.พ. (2547) และการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยยึดหลักสมรรถนะของ Lenburg (1999) นอกจากนี้สอดคลองกับแผน
กลยุทธของฝายการพยาบาล รวมถึงสมรรถนะองคกรของโรงพยาบาลศิริราช ไดแก  เปนองคกร
แหงการเรียนรู   เปนองคกรที่เนนคุณภาพ   เปนสถาบันการศึกษาชั้นนํา  เปนองคกรที่เนนการวจิยัที่
ชี้นําสังคม   เปนองคกรที่เนนการบริการที่เปนเลิศ  เปนองคกรที่เนนการสื่อสารดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ และเปนองคกรที่มีธรรมาภิบาล 
              1.2  ตัวแปรที่อธิบายตัวประกอบสมรรถนะของหวัหนาหอผูปวย 

 1.2.1  ตัวประกอบดานการพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาล 
        ตัวประกอบสมรรถนะดานการพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาล  มีคาความแปรปรวน

ของตัวประกอบเทากับ 14.723 คิดเปนรอยละ 24.582 ของความแปรปรวนทั้งหมด อธิบายไดดวย
ตัวแปรที่มีคาน้ําหนักตัวประกอบตั้งแต 0.510-0.740  จํานวน 25 ตัวแปร เรียงตามน้ําหนัก
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องคประกอบจากมากไปหานอย คือ สงเสริมการทําวิจัยที่เปนปญหาจากการปฏิบัติงาน สามารถ
กระตุนใหผูใตบังคับบัญชาผลิตงานวิจัยหรือนวัตกรรมได  สงเสริมใหบุคลากรในหนวยงาน
สามารถเปนวิทยากรภายในและภายนอกหนวยงาน  สามารถเปนวิทยากรภายในหนวยงานและ
ภายนอกหนวยงาน  สนับสนุนใหมีบรรยากาศวิชาการในหนวยงาน สนับสนุนการทําวิจัยรวมกับ
ทีมสหสาขาวิชาชีพ  สามารถเปนที่ปรึกษาการทําวิจัย  สามารถสรางระบบการจัดการความรูในหอ
ผูปวย  สามารถนํานวัตกรรมทางการพยาบาลมาใชพัฒนาบริการพยาบาลเพื่อเปนทางเลือกให
ผูรับบริการตัดสินใจมารับบริการ  สามารถจัดโครงการเสริมความรูใหแกผูใตบังคับบัญชา  สามารถ
เปนที่ปรึกษาการสรางนวัตกรรม   สามารถเสนอผลงานวิจัย   สามารถจัดหาแหลงทุนสนับสนุนใน
การผลิตงานวิจัยหรือนวัตกรรมแกผูใตบังคับบัญชา  สามารถจัดหาคูมือการปฏิบัติการพยาบาล 
มาตรฐานการพยาบาล เอกสารวิชาการและสื่อการสอนตางๆ แกผูใตบังคับบัญชา  สามารถทําวิจัย
ได  สงเสริมการแลกเปลี่ยนเรียนรูเร่ืองแนวทางปฏิบัติที่ดีที่สุดระหวางหนวยงานเพื่อพัฒนาการ
บริการ  สามารถจัดสภาพแวดลอมทางกายภาพและสถานที่ไดดึงดูดใจผูรับบริการ  สามารถ
วิเคราะหโอกาสทางการตลาดเพื่อนําขอมูลมาประกอบการวางแผนการจัดบริการพยาบาลใหมี
ประสิทธิภาพ  สามารถนําความรูเร่ืองการจัดการทางธุรกิจมาประยุกตใชในการพัฒนาบริการของ
หนวยงาน  สามารถนํามาตรฐานการพยาบาลที่ดีของหนวยงานมาสรางความมั่นใจใหผูรับบริการ
ตองการมารับบริการ  สามารถนําผลการวิเคราะหขอมูลทางการตลาดมาจัดบริการพยาบาลเพื่อให
ผูรับบริการพึงพอใจ   สนับสนุนใหผูที่ไปอบรมวิชาการมาเผยแพรใหผูรวมงานรับทราบ  สามารถ
นําผลงานวิจัยมาใชในการปรับปรุงคุณภาพการพยาบาลในหนวยงาน  เปดโอกาสใหผูรับบริการ
สามารถสื่อสารขอมูลเพื่อปรับปรุงบริการพยาบาลไดตลอดเวลา   และสามารถใหบริการพยาบาล
โดยมีการสงเสริมการดูแลสุขภาพตนเองแกผูรับบริการ 

        จากผลการวิจัยพบวา ดานการพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาล เปนตัวประกอบที่มีกลุม
ตัวแปรที่สอดคลองกัน 2 กลุม คือ ดานวิชาการและการวิจัย และดานความสามารถจัดการเชิงธุรกิจ  
กลาวคือ มีการทําวิจัย การสรางนวัตกรรม การนําผลงานวิจัยมาประยุกตใช เพื่อพัฒนาคุณภาพและ
มาตรฐานการพยาบาล โดยสอดคลองกับความตองการของผูรับบริการ ซ่ึงมีการนําความรูทางดาน
ธุรกิจ การวิเคราะหโอกาสทางการตลาดเพื่อจัดบริการสุขภาพที่ผูรับบริการพึงพอใจ  ซ่ึงเปนตัวแปร
ที่อยูในตัวประกอบสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดานที่ 9  คือ  ดานวิชาการและการวิจัย และตัว
ประกอบสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดานที่11 และมีความสอดคลองกับสมรรถนะของหัวหนาหอ
ผูปวยของฝายการพยาบาล  (2549)  ดานความคิดริเริ่มสรางสรรค  การพัฒนาวิธีการทํางาน การ
พัฒนาการบริการ  การศึกษาองคประกอบสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดานวิชาการ ของจันทร
เพ็ญ พาหงษ (2538)  ดานการตระหนักในความสําคัญของการวิจัยตอการพัฒนาการพยาบาลและ
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สุขภาพ (สภาการพยาบาล, 2545) ดานการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (สํานักงาน ก.พ., 
2547)  และดานความสามารถในการบูรณาการความรู  (Lenburg, 1999) 

        อภิปรายไดวาวิชาชีพพยาบาลเปนวิชาชีพบริการที่มีการปฏิบัติโดยตรงกับมนุษย ทั้งที่
มีความเจ็บปวยและมีสุขภาพดี โดยดูแลใหครบองครวมดานรางกาย จิตใจ สังคม อารมณ รวมถึง
ครอบครัวและสิ่งแวดลอม การปฏิบัติการพยาบาลจึงไมใชการกระทําในเชิงลองผิดลองถูก   แต
จะตองพิจารณาอยางถองแทแนนอนวาการกระทํานั้นมีคุณภาพ  เกิดผลลัพธที่ดี และสามารถวัดผล
ไดดวยหลักวิชาการ การวิจัย และสามารถตอบสนองตอความตองการทางสุขภาพของผูรับบริการ
ไดโดยผูรับบริการมีความพึงพอใจ (นิตยา  ศรีญาณลักษณ,  2545: 339) การใชองคความรูและ
ขอมูลทางวิทยาศาสตรเปนแนวคิดใหมที่ชวยในการพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาลตามทิศทางของ
การปฏิรูประบบสุขภาพ ฉะนั้นการบริหารองคการพยาบาลในสภาพการณปจจุบันจึงควรตองมี
มาตรฐานรองรับการปฏิบัติงานในรูปแบบของงานวิจัย โดยเปนรูปแบบหนึ่งของการทํางานที่
สามารถทําใหวิชาชีพพยาบาลมีความนาเชื่อถือ ไดรับการยอมรับจากผูมารับบริการและผูรวม
วิชาชีพ  ทําใหเกิดการพัฒนาคุณภาพการพยาบาล  สงผลตอความพึงพอใจของผูรับบริการ  จาก
การศึกษาของสุชาดา  ภัทรศิริน (2540)  ที่พบวาพยาบาลประจําการมีความคาดหวังตอหัวหนาหอ
ผูปวยในดานบทบาทและความรับผิดชอบในการที่จะนําองคความรูจากการวิจัยไปใชในการพัฒนา
คุณภาพทางการพยาบาล โดยแสดงพฤติกรรมการเปนผูนําทางวิชาการ มีการเสริมสรางบรรยากาศ
ทางวิชาการ และการสงเสริมบริการวิชาการ  ดังนั้นถาหัวหนาหอผูปวยสามารถเปนผูนําในการใช
องคความรูทางวิชาการและการวิจยั จะสามารถพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาลสูงขึ้นอยางตอเนื่อง  

       1.2.2  ตัวประกอบดานภาวะผูนาํ 
                    สมรรถนะดานภาวะผูนํามีคาความแปรปรวนของตัวประกอบเทากับ 11.988  คิดเปน
รอยละ 20.016 ของความแปรปรวนทั้งหมด อธิบายไดดวยตัวแปรที่มีคาน้ําหนักตัวประกอบ ตั้งแต 
0.505-0.672 จํานวน 20 ตัวแปร เรียงตามน้ําหนักองคประกอบจากมากไปหานอย คือ มีความอดทน
ตอความเครียดในการทํางานสูง  ปรับตัวไดดีกับทุกสถานการณ มีความยืดหยุนในการทํางาน 
สามารถปรับตัวเขากับการเปลี่ยนแปลงไดรวดเร็ว  สามารถควบคุมอารมณขณะเผชิญกับภาวะ
วิกฤตไดดี  ยอมรับแนวคิดใหมๆ ได  สามารถสงเสริมบรรยากาศการทํางานอยางมีความสุข  
สามารถสรางสัมพันธภาพกับพยาบาลในหนวยงานอื่นเพื่อพัฒนางาน  สามารถประสานงานกับ
ทีมสหสาขาอยางมีประสิทธิภาพ  รับฟงขอเสนอแนะจากผูอ่ืน มีวิสัยทัศนในการทํางาน มีมนุษย
สัมพันธดี สามารถบริหารความขัดแยงไดอยางมีประสิทธิภาพ สามารถนําจุดแข็งของตนเองมาใช
ในการพัฒนาการปฏิบัติงานในหนวยงาน สามารถคิดวิเคราะหอยางสมเหตุสมผล ใชคําพูดที่เขาใจ
งายในการชี้แจงหรือส่ังงาน รักษาคํามั่นสัญญา  สามารถใหขอมูลปอนกลับเชิงสรางสรรคตอ
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ผูใตบังคับบัญชาเพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงาน รูจุดออนของตนเองและพยายามปรับปรุงตนเองใหดี
ขึ้นอยูเสมอ  และใหเกียรติผูอ่ืน 

        จากผลการวิจัยพบวาสมรรถนะดานภาวะผูนํา  เปนตัวประกอบที่อธิบายถึงผูนําที่มี
ลักษณะภาวะผูนํา  เปนตัวแปรที่อยูในตวัประกอบสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดานที่ 2 ภาวะผูนํา  
ดานที่4  การตัดสินใจและการแกไขปญหา  ดานที่ 5  การสรางทีมและการสรางสัมพันธภาพ  ดานที่
7  ความสามารถในการปรับตัวและการควบคุมตนเอง  และดานที่8 ความมุงมั่นในการทํางาน  และ
สอดคลองกับองคประกอบสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยของฝายการพยาบาล (2549) ดาน
ความสามารถในการแกไขปญหา  การสรางสัมพันธภาพ สามารถปรับตวัและควบคุมอารมณตนเอง 
การคิดเชิงวิเคราะห  สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดานภาวะผูนําของจันทรเพ็ญ พาหงษ (2538)  
ดานความรวมแรงรวมใจ สามารถสรางและดํารงสัมพันธภาพกับสมาชิกทีม (สํานักงาน ก.พ., 2547) 
การแสดงภาวะผูนําและการบริหารจัดการตนเอง การพัฒนาตนเอง การติดตอส่ือสารอยางมี
ประสิทธิภาพ (สภาการพยาบาล, 2545) ดานการคิดเชิงวิเคราะห และดานสภาวะผูนํา (สํานักการ
พยาบาล, 2548) ดานภาวะผูนํา และดานความสามารถในการคิดอยางมีวิจารณญาณ (Lenburg, 
1999) 

        อภิปรายไดวา จากผลการศึกษาวิจัยสมรรถนะของผูบริหารการพยาบาลในศตวรรษที่ 
21 ของ Porter-O' & Wilson (1995) และ Mahaffey et al. (1998) พบวา ผูบริหารการพยาบาลตองมี
สมรรถนะดานภาวะผูนํา ซ่ึง AACN & AONE (1996) กําหนดคุณลักษณะภาวะผูนําของผูบริหาร
การพยาบาลในศตวรรษที่ 21 ไววา สามารถสรางสัมพันธภาพกับผูรวมวิชาชีพทุกสาขา สามารถคิด
วิเคราะหและมีวิจารณญาณในการตัดสินใจแกไขปญหา มีทักษะการติดตอส่ือสาร สามารถเจรจา
ตอรองและบริหารความขัดแยง นอกจากนี้ผูบริหารการพยาบาลจําเปนตองมีภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง คือ มีวิสัยทัศน ซ่ึง Carroll (2005a) กลาววา สมรรถนะของผูบริหารการพยาบาลใน
ศตวรรษที่ 21 ไมเพียงแตมีวิสัยทัศนเทานั้น แตตองเปนวิสัยทัศนเชิงกลยุทธ (Strategic vision) 
ไดแก มีความคิดเชิงรุก และสามารถคิดคนยุทธวิธีที่ เหมาะสมสําหรับพัฒนาองคการ ใหมี
ความสามารถแขงขัน รวมทั้งสามารถคิดคนแนวทางปฏิบัติที่ทําใหบรรลุวิสัยทัศนขององคการ 
นอกจากนี้จากผลการวิจัยของนวลจันทร อาศัยพานิชย (2545) พบวา เชาวอารมณมีความสัมพันธ
ทางบวกกับภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย ทําใหบุคลากรมีความพึงพอใจในการทํางานสูง และ
หัวหนาหอผูปวยที่มีวุฒิภาวะทางอารมณสูง มีสวนเกี่ยวของกับความสําเร็จในการบริหารงาน 
(กรุณา วงษเทียนหลาย, 2548: 112)  
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       1.2.3   ตัวประกอบดานการบริหารงาน 
        สมรรถนะดานการบริหารงานมีคาความแปรปรวนของตัวประกอบเทากับ 11.276 คิด

เปนรอยละ 18.827 ของความแปรปรวนทั้งหมด อธิบายไดดวยตัวแปรที่มีคาน้ําหนักตัวประกอบ 
ตั้งแต 0.525-0.681 จํานวน 17 ตัวแปร เรียงตามน้ําหนักองคประกอบจากมากไปหานอย คือ  
สามารถปรับปรุงพัฒนาแผนปฏิบัติการใหมีความทันสมัยและสอดคลองกับแผนกลยุทธของ
องคการ สามารถเปลี่ยนแผนกลยุทธเปนแผนปฏิบัติการในหนวยงาน สามารถบริหารความเสี่ยงได
อยางมีประสิทธิภาพ สามารถวางแผนพัฒนาบุคลากรในหนวยงานไดสอดคลองกับบันไดวิชาชีพ 
สามารถวิเคราะหความตองการอัตรากําลังบุคลากรของหนวยงาน สามารถบริหารงานไดเหมาะสม
กับลําดับความสําคัญ สามารถมอบหมายงานไดตรงกับความรูความสามารถของผูใตบังคับบัญชา 
สามารถดําเนินงานไดบรรลุตัวช้ีวัดของหนวยงาน สามารถบริหารการเปลี่ยนแปลงในหนวยงาน 
สามารถจัดทํางบประมาณของหนวยงานไดอยางมีประสิทธิภาพ สามารถวิเคราะหตนทุนและ
ประสิทธิผลที่ไดรับ สามารถวิเคราะหจุดแข็ง จุดออน โอกาส และภาวะคุกคามของหนวยงาน 
สามารถบริหารเวลาไดอยางมีประสิทธิภาพ สามารถนิเทศและสอนงานแกบุคลากรในหนวยงาน 
สามารถควบคุม กํากับ ดูแล และประเมินผลการปฏิบัติการพยาบาลใหเปนไปตามมาตรฐานวิชาชีพ 
สามารถบริหารทรัพยากรในหนวยงานไดอยางมีประสิทธิภาพ สามารถบริหารงานโดยให
ผูใตบังคับบัญชาทุกคนมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ และเปาหมายของหนวยงาน 

        จากผลการวิจัยพบวา สมรรถนะดานการบริหารงาน เปนตัวประกอบที่อธิบายถึงการ
บริหารงานที่มุงผลสัมฤทธิ์ ใชการจัดการเชิงกลยุทธ ซ่ึงเปนตัวแปรที่อยูในตัวประกอบสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวยในดานที่1  การบริหารงาน และมีความสอดคลองกับสมรรถนะของหัวหนาหอ
ผูปวยของฝายการพยาบาล (2549) ดานการบริหารงาน   การอํานวยการและการจัดระบบงาน  การ
วางแผน การควบคุม (จันทรเพ็ญ พาหงษ, 2538) การพัฒนาบุคลากร การทํางานเชิงรุก (สํานักการ
พยาบาล, 2548)  และความสามารถในการบริหารจัดการทรัพยากร (Lenburg, 1999) 

        อภิปรายไดวา การบริหารงานในปจจุบัน กลยุทธที่จะทําใหองคการประสบผลสําเร็จ
ในการดําเนินพันธกิจและไดเปรียบทางการแขงขัน คือ การจัดการเชิงกลยุทธ ซ่ึงในประเทศ
ตะวันตกไดนํามาใชในการบริหารองคการเปนเวลานานแลว (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2550: 46)  
การจัดการเชิงกลยุทธ จําเปนตองคาดการณการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมภายในองคการและ
สภาพแวดลอมภายนอกองคการที่มีผลกระทบตอองคการ รวมทั้งวางแผนการดําเนินงานให
สอดคลองกับสภาพแวดลอมภายในองคการและสภาพแวดลอมภายนอกองคการที่เปล่ียนแปลงใน
แตละชวงเวลา เพื่อใหการดําเนินงานขององคการมีทิศทางที่ชัดเจน  ซ่ึงจะมีความเชื่อมโยงและ
สนับสนุนซึ่งกันและกันกับการบริหารงานแบบมุงผลสัมฤทธิ์และระบบงบประมาณ เนื่องจากยึด
หลักการความสอดคลองกับพันธกิจและวิสัยทัศนขององคการ รวมทั้งความเหมาะสมกับศักยภาพ
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ขององคการ ในการบริหารงานแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ (Results Based Management) เปนระบบการ
บริหารที่คํานึงถึงความคุมทุนของคาใชจาย โดยเนนการประเมินผลการดําเนินงานดานผลผลิต 
(Output) และผลลัพธ (Outcome)  ดังนั้นจึงตองจัดทําแผนงาน/โครงการ มีตัวช้ีวัดผลการดําเนินงาน 
(Key Performance Indicator) และในปจจุบันสํานักงบประมาณไดกําหนดมาตรฐานการจัดการทาง
การเงิน สําหรับใหหนวยงานภาครัฐยึดเปนแนวทางในการบริหารงบประมาณแบบมุงเนนผลงาน
ตามยุทธศาสตร สํานักงบประมาณจะพิจารณาจากโครงการที่มีความคุมคากับเงินที่ใชจายไป ดวย
เหตุนี้ หัวหนาหอผูปวยจําเปนตองมีความสามารถในการจัดการเชิงกลยุทธ การบริหารงานแบบมุง
ผลสัมฤทธิ์ และสามารถจัดทํางบประมาณคาใชจายของหนวยงานไดเหมาะสมกับผลผลิตและ
ผลลัพธที่คาดวาจะเกิดขึ้นจากการดําเนินโครงการตางๆ ในหนวยงาน 

       1.2.4   ตัวประกอบดานคุณธรรมและจริยธรรม 
        สมรรถนะดานคุณธรรมและจริยธรรม มีคาความแปรปรวนของตัวประกอบเทากับ 

9.413  คิดเปนรอยละ 15.716 ของความแปรปรวนทั้งหมด อธิบายไดดวยตัวแปรที่มีคาน้ําหนักตัว
ประกอบ ตั้งแต 0.653-0.842 จํานวน 11 ตัวแปร เรียงตามน้ําหนักองคประกอบจากมากไปหานอย 
คือ มีคุณธรรม  ปฏิบัติงานดวยความโปรงใส  สามารถตรวจสอบได  มีความรับผิดชอบตอหนาที่    
มีจรรยาบรรณวิชาชีพ   ยึดถือความถูกตองทางจริยธรรมในการทํางานอยูเสมอ  มีความยุติธรรม        
ตอผูใตบังคับบัญชา    รักษาสิทธิประโยชนอันชอบธรรมของผูใตบังคับบัญชา   ปฏิบัติตอ
ผูใตบังคับบัญชาทุกคนเสมอภาคกัน  ไววางใจได เชน ไมเปดเผยความลับของผูรวมงาน  มีความ
ซ่ือสัตยในการทํางาน  รักษาสิทธิประโยชนของผูรับบริการ 

        จากผลการวิจัย พบวา สมรรถนะดานคุณธรรมและจริยธรรม เปนตัวประกอบที่อธิบาย
ถึงความมีคุณธรรม  จริยธรรม  ซ่ึงเปนตัวแปรที่อยูในตัวประกอบสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดาน
ที่ 10  คุณธรรมและจริยธรรม  และมีความสอดคลองกับสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยของฝายการ
พยาบาล  (2549)  ที่ใชหลักธรรมาภิบาลในการบริหารงาน    ดานจริยธรรม (สํานักงาน ก.พ., 2547) การ
ปฏิบัติการพยาบาลอยางมีจริยธรรม ตามมาตรฐานและกฎหมาย และการปฏิบัติการพยาบาลตาม
จรรยาบรรณวิชาชีพ (สภาการพยาบาล, 2545) และความสามารถในการดูแลผูรับบริการดวย
คุณธรรม จรรยาบรรณและกฎหมายวิชาชีพ  (Lenburg, 1999) 

        อภิปรายไดวา คุณสมบัติของพยาบาลดานคุณธรรมและจริยธรรม จัดวาเปนจุดเดน
ของวิชาชีพพยาบาลควบคูไปกับความรูความสามารถในดานการปฏิบัติการพยาบาล ทั้งน้ีเพื่อให
สามารถปฏิบัติการพยาบาลที่ตอบสนองตอความตองการทั้งองครวมของผูรับบริการอยางมีคุณภาพ
(วัฒนาวรรณ บุญกุณะ, 2544: 1) กลาวคือ การบริการใดๆ จะมีคุณภาพอยางแทจริงและถาวรนั้น
นอกเหนือจากความรู ความสามารถ และสิ่งสนับสนุนการปฏิบัติแลว ผูใหบริการตองมีคุณธรรม
และจริยธรรมที่สูงและมั่นคงพอ (ละออ หุตางกูร, 2536: 3)  และจากแนวคิดการบริหารงานแบบ



                                                                                                                 
                                                                                                              

 

144

ธรรมาภิบาล ที่นํามาประยุกตใชในองคการพยาบาล  ไดแก หลักนิติธรรม คือ มีความยุติธรรม มี
ความเสมอภาคและปราศจากอคติ  หลักความโปรงใส คือ บริหารงานดวยความซื่อสัตย นาเชื่อถือ 
ไววางใจได  หลักความรับผิดชอบ และการมีจรรยาบรรณวิชาชีพ โดยเมื่อหัวหนาหอผูปวยมี
คุณธรรมและจริยธรรม จะทําใหไดรับความไววางใจจากบุคลากร รวมทั้งเปนแบบอยางที่ดี เปน
วิธีการเรียนรูจากตัวแบบ (Learning through modeling) ซ่ึงเปนวิธีหนึ่งที่นิยมนํามาใชปลูกฝง 
คานิยม คุณธรรม และจริยธรรมของบุคลากรในองคการ  จากผลการวิจัยของอัญชลี โมกขาว (2539) 
พบวา พฤติกรรมจริยธรรมของพยาบาลจะคลอยตามพฤติกรรมจริยธรรมของพยาบาลอาวุโส 

       1.2.5 ตัวประกอบดานจิตสํานึกในการใหบริการและการเสริมสรางพลังอํานาจแก
ผูใตบังคับบัญชา 

        สมรรถนะดานจิตสํานึกในการใหบริการและการเสริมสรางพลังอํานาจแก
ผูใตบังคับบัญชา มีคาความแปรปรวนของตัวประกอบเทากับ 8.479 คิดเปนรอยละ 14.157  ของ
ความแปรปรวนทั้งหมด อธิบายไดดวยตัวแปรที่มีคาน้ําหนักตัวประกอบ ตั้งแต 0.506-0.714 จํานวน 
11 ตัวแปร เรียงตามน้ําหนักองคประกอบจากมากไปหานอย  คือ ปฏิบัติตอผูรับบริการเทาเทียมกัน 
สามารถใหการพยาบาลที่เหมาะสมกับวัฒนธรรมของผูรับบริการ สามารถใหการบริการพยาบาลที่
มีคุณภาพตามความคาดหวังของผูรับบริการ กระตือรือรนในการแกปญหาของผูรับบริการ สามารถ
ตอบสนองความตองการของผูรับบริการไดรวดเร็ว สามารถสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชามีโอกาส
พัฒนาความรูและทักษะที่เปนประโยชนในการปฏิบัติงาน สามารถวิเคราะหความตองการของ
ผูรับบริการไดถูกตอง  มีการใหรางวัลหรือยกยองชมเชยแกผูใตบังคับบัญชาที่ปฏิบัติงานได
บรรลุผลสําเร็จ   สนับสนุนความกาวหนาในหนาที่การงานของผูใตบังคับบัญชา ใหอํานาจการ
ตัดสินใจในการปฏิบัติงานแกผูใตบังคับบัญชาไดเหมาะสมกับงานที่มอบหมาย  มีความเอื้ออาทรตอ
ผูใตบังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน 

        จากผลการวิจัย พบวา สมรรถนะดานจิตสํานึกในการใหบริการและการเสริมสราง
พลังอํานาจแกผูใตบังคับบัญชา เปนตัวประกอบที่มีกลุมตัวแปรที่สอดคลองกัน 2 กลุม คือ จิตสํานึก
ในการใหบริการ และการเสริมสรางพลังอํานาจแกผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงจิตสํานึกในการใหบริการ
เปนตัวประกอบที่อธิบายถึงความตั้งใจในการใหบริการที่ดี ซ่ึงสอดคลองกับตัวประกอบสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวยดานที่ 3  จิตสํานึกในการใหบริการ และมีความสอดคลองกับสมรรถนะของหัวหนา
หอผูปวยของฝายการพยาบาล  (2549)  ดานจิตสํานึกในการใหบริการ  ดานการบริการที่ดี (สํานักงาน 
ก.พ., 2547) และ การดูแลโดยไมคํานึงถึงเชื้อชาติ  (Lenburg, 1999)  ในสวนของการเสริมสรางพลัง
อํานาจแกผูใตบังคับบัญชาเปนตัวแปรที่อยูในตัวประกอบสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดานที่ 2  
ภาวะผูนํา   
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         อภิปรายไดวา จิตสํานึกในการใหบริการ คือ การใหการพยาบาลที่มีคุณภาพบริการ
ตอบสนองความคาดหวังของผูรับบริการ เปนการประเมินคุณภาพบริการในมุมมองของผูรับบริการ 
ซ่ึงเปนเรื่องของคุณภาพบริการพยาบาลเหมือนสมรรถนะดานที่ 1 แตตางกันที่วาสมรรถนะดานที่ 1 
เปนการพัฒนาคุณภาพการบริการพยาบาลตามเกณฑของผูใหบริการ  ซ่ึงการใหบริการที่มีคุณภาพ
ตามความคาดหวังของผูรับบริการมีความเปนพลวัต (Dynamic) โดยเปลี่ยนแปลงตามกระแสนิยม
และบริบทของสังคม คุณภาพบริการสําหรับใหผูรับบริการประเมินตามความคิดเห็นหรือการรับรู
ของตนเอง ตามแนวคิดของ Parasuraman et al. (1985 อางถึงใน บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2550: 428) 
ประกอบดวย 5 องคประกอบ คือ 1) ส่ิงที่สัมผัสได หมายถึง สภาพแวดลอมทางกายภาพของหอ
ผูปวย  2) ความนาเชื่อถือ หมายถึง ความนาเชื่อถือของผูใหบริการ ความเที่ยงและความแมนยําของ
อุปกรณ ความซื่อสัตย ไววางใจได  3) การตอบสนอง หมายถึง บริการที่รวดเร็วทันใจ  4) การ
ประกันคุณภาพ หมายถึง การใหบริการที่มีคุณภาพมาตรฐาน มีความปลอดภัย ปราศจากความ
ผิดพลาด และมีความตรงตอเวลาในการใหบริการ  และ  5) การเห็นอกเห็นใจ หมายถึงการบริการที่
ใหเกียรติ และมีความสุภาพ เขาใจความตองการของผูรับบริการ หัวหนาหอผูปวยเปนหัวหนา
หนวยงานที่ใหบริการโดยตรงตอผูปวย  โดยเปนผูบังคับบัญชาของพยาบาลประจําการซึ่งเปนผู
ใหบริการโดยตรงตอผูรับบริการและอยูกับผูปวยตลอด 24 ชั่วโมง ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยจึงตอง
สามารถเสริมสรางพลังอํานาจแกผูใตบังคับบัญชา  ทําใหผูใตบังคับบัญชารู สึกมั่นใจใน
ความสามารถของตน (Self efficacy) รูสึกมีคุณคาในตนเอง (Self esteem) และไดรับความรูสึก
ไววางใจจากผูบังคับบัญชา ซ่ึงจะทําใหผูใตบังคับบัญชามีแรงจูงใจในการทํางานและผลงานบรรลุ
เปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ (Wellins, Byham, and Wilson, 1991) รวมทั้งมีความผูกพันยึดมั่นตอ
องคการ (Eylon, 1994)   

        1. 2.6  ตัวประกอบดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
         สมรรถนะดานเทคโนโลยีสารสนเทศ มีคาความแปรปรวนของตัวประกอบเทากับ 

4.014 คิดเปนรอยละ 6.702 ของความแปรปรวนทั้งหมด อธิบายไดดวยตัวแปรที่มีคาน้ําหนักตัว
ประกอบ ตั้งแต 0.579-0.753 จํานวน 11 ตัวแปร เรียงตามน้ําหนักองคประกอบจากมากไปหานอย 
คือ  สามารถใชโปรแกรมคอมพิวเตอรพื้นฐาน สามารถติดตอส่ือสารผานอุปกรณเทคโนโลยีไดดี
สามารถสืบคนขอมูลทาง Internet ได สามารถใชเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการจัดเก็บขอมูลตางๆ 
ของหนวยงานอยางเปนระบบ สามารถใชโปรแกรมคอมพิวเตอรของโรงพยาบาลศิริราชในการ
ปฏิบัติงานไดดี   มีความสามารถใชภาษาอังกฤษไดในระดับดี 

         จากผลการวิจัยพบวา สมรรถนะดานเทคโนโลยีสารสนเทศเปนตัวประกอบที่อธิบาย
ถึงความสามารถในการใชคอมพิวเตอร การสื่อสารผานอุปกรณเทคโนโลยี และทักษะดาน
ภาษาอังกฤษ  ซ่ึงเปนตัวแปรที่อยูในตัวประกอบสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดานที่  6 
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ความสามารถดานเทคโนโลยีสารสนเทศและการติดตอส่ือสาร และมีความสอดคลองกับสมรรถนะ
ของหัวหนาหอผูปวยของฝายการพยาบาล (2549) ดานการสื่อความหมาย  ดานการใชเทคโนโลยี
สารสนเทศ เพื่อสนับสนุนการปฏิบัติการพยาบาล (สภาการพยาบาล, 2545) และดานการสื่อสาร
โดยใชคอมพิวเตอร (Lenburg, 1999) 

         อภิปรายไดวา การบริหารงานที่มีประสิทธิภาพเปนหนาที่ของผูบริหาร ดังนั้นในการ
บริหารการพยาบาล ผูบริหารจําเปนตองมีขอมูลท่ีแมนยํา ถูกตอง เที่ยงตรง และสามารถเรียกใชได
อยางรวดเร็ว และทันเหตุการณ ทันตอการเปลี่ยนแปลงของสังคม ไมวาจะเปนดานวิชาการ
เทคโนโลยีหรือเศรษฐกิจ (มณี  ล้ีศิริวัฒนกุล, 2541: 14) Marquis and Huston (2000: 321) กลาววา 
ในศตวรรษที่ 21 ตองมีการใชเทคโนโลยีเปนแหลงประโยชนในการใหการดูแลผูปวย และ Spruck 
and Colleage (1995 cited in Marquis and Huston, 2000: 321) กลาววา การนําระบบเทคโนโลยีการ
ส่ือสารโทรคมนาคมมาใช จะสามารถลดเวลาสําหรับพยาบาลในการรอคอย ลดหนาที่เสมียน และ
ใชเวลาในการดูแลผูปวยไดมากขึ้น สวนเทคโนโลยีโทรคมนาคมอื่นๆ เชน จดหมายอิเล็กทรอนิกส 
แฟกซ การประชุมทางโทรศัพท และซีดีรอม จะเพิ่มความจําเปนในการติดตอส่ือสารกันภายในและ
ระหวางองคการมากขึ้น และเปนเครื่องมือในการติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ นอกจาก
เทคโนโลยีจะมีประโยชนดังกลาวแลว  การพัฒนาองคการพยาบาลใหกาวสูองคการแหงการเรียนรู
โดยไมใชเทคโนโลยี ยอมไมสามารถบรรลุผลสําเร็จ เพราะเทคโนโลยีมีความสําคัญยิ่งสําหรับการ
จัดการความรูของทุกองคการ องคการใดที่นําเทคโนโลยีมาใชพัฒนาและสงเสริมความรูของ
บุคลากรในองคการ องคการนั้นยอมกาวลํ้านําหนาเหนือองคการอื่นๆ (Brain - Quinn, 1992 อางถึง
ใน บุญใจ ศรีสถิตนรากูร, 2550: 131) ซ่ึงเทคโนโลยีที่มีประสิทธิภาพและจําเปนสําหรับใชพัฒนา
องคการพยาบาลใหกาวสูองคการแหงการเรียนรู ไดแก เทคโนโลยีสารสนเทศ (Information 
technology)  การเรียนรูโดยใชเทคโนโลยี (Technology based learning) และระบบสนับสนุนผล
การดําเนินงานดวยส่ืออิเล็กทรอนิกส (Electronics performance support system)  
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      2.  การศึกษาประสิทธิผลของแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศิริราช 
      ในการวิจัยนี้  ผูวิจัยไดใชแนวคิดคุณภาพของเครื่องมือในดานความตรงและความเที่ยง กลาวคือ 
มีการตรวจสอบคุณภาพของแบบประเมินในดานความตรง (Validity) คือ ดานความตรงตามเนื้อหา 
โดยผูทรงคุณวุฒิ ไดแก ผูที่ทําหนาที่เยี่ยมสํารวจโรงพยาบาลของสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาล  อาจารยพยาบาล  อาจารยผูเชี่ยวชาญดานการสรางเครื่องมือ และพยาบาลผูเชี่ยวชาญ
เร่ืองสมรรถนะ รวมจํานวน 5 ทาน แลวนําเครื่องมือไปทดลองใช (Try out) กับหัวหนาหอผูปวย 
ผูชวยหัวหนางานการพยาบาล  และพยาบาลประจําการ  จํานวน  30 คน  เพื่อหาความเที่ยง 
(Reliability) ของเครื่องมือ โดยการหาความสอดคลองภายใน (Internal consistency) ใชสูตร
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s coefficient alpha) ไดคาความเที่ยง .98 และ
วิเคราะหขอคําถามเปนรายขอ (Corrected Item - total correlation) โดยการหาคาสหสัมพันธรายขอ 
(Item-total Correlation) กับคะแนนรวมทั้งฉบับ ไดคามากกวา .3 ทุกขอ นําเครื่องมือไปเก็บ
รวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางหัวหนาหอผูปวยที่ไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงมาแลวไมนอย
กวา 1 ป ผูชวยหัวหนางานการพยาบาล และพยาบาลประจําการที่มีประสบการณการทํางานตั้งแต 2 
ปขึ้นไป จํานวน 385 คน ซ่ึงไดขอรายการที่ใชประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยในแบบ
ประเมินทุกขออยูในระดับมากถึงมากที่สุด เพื่อตรวจสอบความตรงตามโครงสรางดวยวธีิวิเคราะห
ตัวประกอบ (Factor analysis) ดวยวิธีตัวประกอบหลัก (Principal component factor analysis) และ
หมุนแกนตัวประกอบแบบออโธกอนอล (Orthogonal) ดวยวิธีแวริแมกซ (Varimax)ไดตัวประกอบ
ที่ไมมีความสัมพันธกันและมีอิสระตอกัน 6 ตัวประกอบ ที่มีน้ําหนักตัวประกอบมากกวา .5 และมี
คาไอเกนมากกวาหรือเทากับ 1.0 มีจํานวนตัวแปรที่อธิบายตัวประกอบ 90 ตัวแปร สามารถอธิบาย
ความแปรปรวนไดรอยละ 60  แบบสอบถามมีคาความเที่ยงโดยรวม .98 จากนั้นนําไปสรางเปน
แบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย  

นําแบบประเมินที่สรางขึ้น ไปประเมินหัวหนาหอผูปวยที่ไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนง
มาแลวไมนอยกวา 1 ปจํานวน 12 คน โดยการประยุกตแนวคิดการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 
360 องศาแบบมุงเนนภาวะผูนํา (ณรงควิทย  แสนทอง, 2544: 262) โดยผูประเมินสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวย ประกอบดวย หัวหนาหอผูปวยประเมินตนเอง ประเมินโดยหัวหนางานการ
พยาบาลซึ่งเปนผูบังคับบัญชาโดยตรง และประเมินโดยพยาบาลประจําการซึ่งผูใตบังคับบัญชา
โดยตรง (1 : 1 : 3) วิเคราะหขอมูลโดยหาคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และวิเคราะหความ
แปรปรวนของตัวแปรหลายตัว (MANOVA) 

           2.1  ผลการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย พบวา หัวหนาหอผูปวยประเมิน
ตนเอง คาเฉลี่ยรายดานมีคาอยูระหวาง  3.42-4.65  การประเมินโดยผูบังคับบัญชา คาเฉลี่ยรายดานมี
คาอยูระหวาง  3.73-4.64   และการประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา คาเฉลี่ยรายดานมีคาอยูระหวาง  
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3.62-4.08  ซ่ึงอยูในระดับมากทั้ง 3 กลุมผูประเมิน แสดงถึงความสอดคลองกันของการประเมิน
ระหวางผูประเมิน  

           2.2  คาความเที่ยงของแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โดยใชสูตร
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค ไดคาความเที่ยง .92, .93 และ .96 ตามลําดับซ่ึงคาความเที่ยงของ
เครื่องมือควรมีคาตั้งแต .8 ขึ้นไป (Burns and Grove, 1997: 327; Jacobson, 1988: 6) แสดงวาแบบ
ประเมินสมรรถนะที่ผูวิจัยสรางขึ้น มีคุณภาพดานความเที่ยงที่จะนําไปใชประเมินสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวย 

           2.3  ผลการเปรียบเทียบสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยระหวางตําแหนงงานและ
หนวยงานปฏิบัติงานของผูประเมิน  ไดคา Significance  คือ .089 และ .278 ตามลําดับ ซ่ึงมากกวา
ระดับนัยสําคัญ .05  แสดงวา  ตําแหนงงานและหนวยงานปฏิบัติงานที่แตกตางกันของผูประเมิน มี
การประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยโดยรวมไมตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ .05 ดังนั้นแบบ
ประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย มีความเหมาะสมที่จะนํามาใชประเมินสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวย โดยใชแนวคิดการประเมินผลแบบ 360 องศา ซ่ึงการใชแนวคิดการประเมินผล
การปฏิบัติงานแบบ 360 องศา ทําใหไดมาซึ่งขอมูลยอนกลับ (Feedback) เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน
ของผูรับการประเมินจากผูเกี่ยวของ ซ่ึงไดแก ผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา   

            สวนผลการเปรียบเทียบการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยระหวางตําแหนง
งานที่แตกตางกันของผูประเมิน มีการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดานภาวะผูนํา มีคา 
Significance เทากับ .041 ซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญ .05  แสดงวา ตําแหนงงานที่แตกตางกัน
ของผูประเมิน มีการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดานภาวะผูนําตางกัน  อยางมีนัยสําคญั
ทางสถิติระดับ .05 และผลการเปรียบเทียบการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยระหวาง
หนวยงานปฏิบัติงานที่แตกตางกันของผูประเมิน มีการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ  มีคา Significance เทากับ .017 ซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญ .05 แสดงวา
หนวยงานปฏิบัติงานที่แตกตางกันของผูประเมิน มีการประเมนิสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติระดับ .05 

           อภิปรายไดวา  จากขอมูลที่ไดจากการวิจัย คาเฉลี่ยสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย
จากการประเมินโดยตนเอง ประเมินโดยผูบังคับบัญชา และประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา เมื่อ
พิจารณาเปรียบเทียบลําดับคาเฉลี่ยสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยจากการประเมินโดยหัวหนาหอ
ผูปวย  พบวา  หัวหนาหอผูปวยประเมินตนเองใหคาเฉลี่ยสมรรถนะดานคุณธรรมและจริยธรรมสูง
ที่สุด ( X=4.65)  และใหคาเฉลี่ยสมรรถนะดานเทคโนโลยีสารสนเทศต่ําที่สุด ( X=3.42)  ซ่ึง
ใกลเคียงกับคาเฉลี่ยดานการพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาล (X=3.77)  สวนผูบังคับบัญชาประเมิน
สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยใหคาเฉลี่ยดานภาวะผูนําสูงที่สุด ( X=4.64) และใหคาเฉลี่ย



                                                                                                                 
                                                                                                              

 

149

สมรรถนะดานการพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาลต่ําที่สุด ( X=3.73)  ซ่ึงใกลเคียงกับคาเฉลี่ยดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ ( X=3.75)  และผูใตบังคับบัญชาประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยให
คาเฉลี่ยดานคุณธรรมและจริยธรรมสูงที่สุด (X=4.08) และใหคาเฉลี่ยดานการพัฒนาคุณภาพบริการ
พยาบาลต่ําที่สุด (X=3.62)   ซ่ึงใกลเคียงกับคาเฉลี่ยดานเทคโนโลยีสารสนเทศ (X=3.69)  ซ่ึงเปนที่
นาสังเกตวาผลการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยมีความสอดคลองกับผลของการหา
ระดับความสําคัญของตัวแปรที่ใชในการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย   กลาวคือตัวแปร
ที่ไดคาเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก เปนตัวแปรสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดานคุณธรรมและ
จริยธรรม ไดแก มีความรับผิดชอบตอหนาที่ มีความซื่อสัตยในการทํางาน และมีจรรยาบรรณ
วิชาชีพ ( X=4.86, 4.84 และ 4.84 ตามลําดับ)  สวนตัวแปรที่มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด คือ สามารถเสนอ
งานวิจัยได และสามารถทําวิจัยได (X=3.76)  วิเคราะหไดวาหัวหนาหอผูปวย  ผูบังคับบัญชา และ
ผูใตบังคับบัญชา ใหความสําคัญนอยกับสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดานการพัฒนาคุณภาพ
บริการพยาบาลและดานเทคโนโลยีสารสนเทศ  และจากผลการประเมินโดยหัวหนาหอผูปวย
ประเมินตนเอง ประเมินโดยผูบังคับบัญชา และประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา พบวา มีสมรรถนะทั้ง 
2 ดานนี้ต่ํากวาสมรรถนะดานอื่นๆ  อาจเปนเพราะหัวหนาหอผูปวยมีภาระงานประจํามาก จึงใช
เวลาสวนใหญในการบริหารงานในหอผูปวย ไมมีเวลาพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาลโดยการทํา
วิจัย หรือคิดคนนวัตกรรมทางการพยาบาล รวมถึงการสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาสามารถทําวิจัย
และสรางนวัตกรรมทางการพยาบาลในหนวยงาน  จากผลงานวิจัยของ พวงพิศ ชนะมณี (2534) 
ศึกษาการจัดการงานวิชาการในหอผูปวยของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลของรัฐกรุงเทพมหานคร 
พบวา การจัดการงานวิชาการในหอผูปวยโดยสวนรวมมีคาเฉลี่ยระดับปานกลาง เมื่อจําแนก
กิจกรรมที่อยูในระดับนอย (คาเฉลี่ยไมถึง 2.00)  คือ 1) การจัดกิจกรรมทางวิชาการ ไดแก การนํา
อุบัติการณที่เกิดขึ้นมาศึกษา  การจัดการศึกษาผูปวยเปนรายบุคคล  การเชิญผูทรงคุณวุฒิมาบรรยาย  
การสงเสริมการศึกษางานวิจัย  การทําวิจัยและรวมทําวิจัยในหอผูปวย  การจัดหาทุนเพื่อทําการวิจัย  
การจัดทําคูมือการปฏิบัติการพยาบาล  และการกระตุนใหเขียนบทความทางวิชาการ  2) การสอนใน
คลินิก ไดแก การจัดระบบบริหารบุคคลและทรัพยากรเพื่อการสอนผูปวยและญาติ  และการ
ประเมินผลการสอน  และไดศึกษาถึงอุปสรรคในการจัดการงานวิชาการในหอผูปวยของหวัหนาหอ
ผูปวย 5 อันดับแรก ไดแก  1) จํานวนบุคลากรมีนอย  2) ขาดความสามารถในการอานเอกสาร
ภาษาอังกฤษ  3) ขาดงบประมาณสนับสนุนการจัดการงานวิชาการในหอผูปวย  4) ขาดการ
สนับสนุนการจัดสรรเวลาเพื่อทําการวิจัยในคลินิก  5) ขาดการติดตามและประเมินผลการ
ปฏิบัติงานวิชาการในหอผูปวย เปนที่นาสังเกตวางานวิจัยนี้ผานมาถึง 16 ป  อุปสรรคยังไมไดรับ
การแกไขอยางจริงจัง  การพัฒนาความสามารถทางดานวิชาการของหัวหนาหอผูปวยยังไมไดรับ
การพัฒนาใหเพิ่มขึ้น  เมื่อพิจารณาสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดานเทคโนโลยีสารสนเทศที่จะ
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ชวยสนับสนุนในเรื่องการวัด  การวิเคราะห  และการจัดการความรูในหนวยงาน  จากการประเมิน
ตนเองของหัวหนาหอผูปวย มีคาเฉลี่ยอยูระดับต่ําสุด จากการประเมินโดยผูบังคับบัญชา และจาก
การประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา  มีคาเฉลี่ยจัดอยูอันดับรองสุดทาย   ซ่ึงสมรรถนะดานการพัฒนา
คุณภาพบริการพยาบาลและสมรรถนะดานเทคโนโลยีสารสนเทศ  สมรรถนะทั้ง 2 ดานนี้สามารถ
พัฒนาไดโดยการฝกอบรมเพิ่มพูนทักษะ  ในขณะที่สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดานคุณธรรม
และจริยธรรม และดานภาวะผูนําที่หัวหนาหอผูปวยมีสมรรถนะท้ัง 2 ดานนี้สูงอยูแลว  และการ
ฝกอบรมพัฒนาทําไดยากกวา  ตองใชระยะเวลามากกวา  มีการศึกษาที่ผานมาพบวา อายุจะมี
ความสัมพันธกับพัฒนาการทางปญญาที่มี อิทธิพลตอพัฒนาการทางจริยธรรมของบุคคล 
นอกจากนั้นบุคคลที่มีอายุมากขึ้นจะมีประสบการณชีวิตที่หลากหลายมากขึ้น ทําใหมีวุฒิภาวะใน
การตัดสินใจ นอกจากนี้ตําแหนงในการปฏิบัติงาน จะมีความเกี่ยวของกับประสบการณ และการได
แสดงบทบาททางสังคม มีผลตอการพัฒนาทางจริยธรรม ซ่ึงผูที่ดํารงตําแหนงหัวหนาหอผูปวยเปน
ผูที่มีความสามารถในการปฏิบัติงาน มีประสบการณ ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยจึงมักจะเปนผูมี
ประสบการณในการตดัสินใจเชิงจริยธรรม (วัฒนาวรรณ บุญกุณะ, 2544: 4) และสิ่งที่มากําหนด
พฤติกรรมเชิงจริยธรรม คือ คุณธรรม ดังนั้นสมรรถนะดานคุณธรรมและจริยธรรมเปนสิ่งปลูกฝง
อยูในจิตใจของหัวหนาหอผูปวยอยูแลว  ถาผูบริหารสามารถพัฒนาสมรรถนะดานการพัฒนา
คุณภาพบริการพยาบาลและสมรรถนะดานเทคโนโลยีสารสนเทศใหสูงขึ้น จะสนับสนุนวิสัยทัศน
ของฝายการพยาบาล ที่จะเปนองคกรทางการพยาบาลชั้นเลิศในเอเชียอาคเนย  โดยมีพันธกิจ   คือ  
ใหบริการพยาบาลที่มีคุณภาพสูงระดับสากลโดยมีการผสมผสานการใชความรู เทคโนโลยี การวิจัย 
และทรัพยากรมนุษย เพื่อความปลอดภัยและคุณภาพชีวิตของผูรับบริการ เพราะหัวหนาหอผูปวย
เปนหัวหนาหนวยงานที่ใหบริการผูปวย  ซ่ึงเปนกระบวนการที่เปนหัวใจสําคัญของผูรับบริการ
สุขภาพในโรงพยาบาล  (ดวงจันทร ทิพยปรีชา, 2548: 49) และหัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับ
ตนที่ตองรับนโยบายตางๆ จากผูบริหารระดับสูงลงสูการปฏิบัติอยางมีคุณภาพ  เมื่อหัวหนาหอ
ผูปวยมีสมรรถนะทุกดานสูง จึงสามารถขับเคลื่อนองคการไปสูความสําเร็จตามวิสัยทัศนและ   
พันธกิจที่ตั้งไวได 

           ฝายการพยาบาลไดจัดทําแผนกลยุทธ ซ่ึงสมรรถนะดานการพัฒนาคุณภาพบริการ
บริการ สามารถจัดอยูในดานมิติของกระบวนการภายใน คือ 1)ใหบริการพยาบาลที่เปนเลิศอยาง
ตอเนื่อง โดยมีนโยบายดําเนินการใหผูรับบริการไดรับบริการครอบคลุม ดานความปลอดภัย การ
บริหารยา การพลัดตกหกลม การติดเชื้อ และการเกิดแผลกดทับ การใหความรูดานสุขภาพ การดูแล
ตนเองที่ถูกตอง และการจัดการความเจ็บปวด  2)ใหบริการพยาบาลที่เหนือความคาดหวัง โดย
สนับสนุนใหหนวยงานมีการสรางนวัตกรรมการใหบริการพยาบาลเพื่อใหผูรับบริการมีความพึง
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พอใจระดับสูง ในดานการลดระยะเวลาการรอคอย พฤติกรรมบริการ การไดรับบริการอยาง
ทันทวงที พัฒนาระบบ Case management  และ  3) ไดรับการรับรองจากองคกรภายนอก  

            สําหรับโรงพยาบาลศิริราชมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางหอผูปวยในแตละงานการ
พยาบาล (Community of Practice) และโครงการการพัฒนางานประจําสูงานวิจัย (Routine to 
Research) เพื่อพัฒนาองคการใหเปนองคการแหงการเรียนรู สูความเปนเลิศในเอเชียอาคเนย  
นอกจากนี้ผลการวิจัยที่คนพบสามารถนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติการพยาบาล ยังสามารถวิจัย
ดานการบริหารการพยาบาล และการจัดการศึกษาพยาบาล ซ่ึงเปนวิธีการสําคัญที่จะชวยพัฒนาองค
ความรูของศาสตรสาขาวิชาชีพการพยาบาล ใหกาวหนาและยกระดับวิชาชีพการพยาบาลใหเพิ่ม
สูงขึ้นเปนลําดับ   ดังนั้นพยาบาลจึงตองศึกษาวิจัย  คิดคนเทคโนโลยีสุขภาพที่เกี่ยวของกับการ
ใหบริการพยาบาลเพื่อชวยลดตนทุนคาใชจายในการรักษาพยาบาล  คิดคนระบบการใหบริการ
พยาบาลที่มีคุณภาพ  พัฒนารูปแบบการสงเสริมสุขภาพและคุณภาพชีวิตของประชาชน  และพัฒนา
วิชาชีพการพยาบาลใหกาวหนาอยางยั่งยืน 

        ในสวนของผลการศึกษาตําแหนงงานที่แตกตางกันของผูประเมิน มีการประเมิน
สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดานภาวะผูนําตางกันนั้น   เมื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยในการประเมิน
สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยโดยหัวหนาหอผูปวยประเมินตนเองอยูในระดับมากที่สุด (X=4.53) 
สวนการประเมินโดยผูใตบังคับบัญชาอยูในระดับมาก (X=4.04)  ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของ
เมทินีจิตรออนนอม (2542) พบวาหัวหนาหอผูปวยประเมินภาวะผูนําของตนเองทั้งโดยรวมและราย
ดานสูงกวาพยาบาลประจําการเปนผูประเมินหัวหนาหอผูปวย และสอดคลองกับผลการวิจัยของ 
McNeese-Smith (1995) โดยพบวาหัวหนาหอผูปวยประเมินภาวะผูนําของตนเองสูงกวาทั้งโดยรวม
และรายดานเชนกัน และยังมีผลการวิจัยเกี่ยวกับการประเมินภาวะผูนําของผูบริหารทางการพยาบาล
ท่ีประเมินภาวะผูนําของตนเองสูงกวาผูใตบังคับบัญชาประเมิน (กมลทิพย   ตั้งหลักมั่นคง, 2539; 
Dunham & Klafehn, 1990; McDaniel & Wolf, 1992)  ดังนั้นตําแหนงงานที่แตกตางกันของผู
ประเมิน  ที่พบวามีการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดานภาวะผูนําตางกัน  นาจะเปนผล
จากผูประเมินเอง โดยเฉพาะการประเมินจากผูใตบังคับบัญชามากกวาเปนผลจากแบบประเมินที่
ผูวิจัยพัฒนาขึ้น 

            และผลการศึกษาหนวยงานปฏิบัติงานที่แตกตางกันของผูประเมิน  มีการประเมิน
สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดานเทคโนโลยีสารสนเทศตางกันนั้น  สอดคลองกับผลการวิจัย
ของจันทนา ช่ืนวิสิทธิ์ (2545)  ที่พบวา ความสามารถในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศสําหรับการ
บริหารงานของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลของรัฐ   สังกัดกระทรวงสาธารณสุขเขต
กรุงเทพมหานคร  อยูในระดับต่ํา   และสภาพแวดลอมภายในองคการดานผูรวมงานและ
ความสามารถในการใชคอมพิวเตอรสามารถรวมกันพยากรณความสามารถในการใชเทคโนโลยี



                                                                                                                 
                                                                                                              

 

152

สารสนเทศสําหรับการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย  ดังนั้นผลการศึกษาหนวยงานปฏิบัติงานที่
แตกตางกันของผูประเมิน  มีการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดานเทคโนโลยี
สารสนเทศตางกัน  สามารถเกิดจากสภาพแวดลอมและลักษณะงานที่แตกตางกันของแตละงานการ
พยาบาล รวมถึงความสามารถในการใชคอมพิวเตอรที่แตกตางกันของหัวหนาหอผูปวยเองมากกวา
เปนผลจากแบบประเมินที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้น 

 
ขอเสนอแนะ 
  

ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 
1. แบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยที่พัฒนาขึ้น นําแนวคิดการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานแบบ 360 องศามาใช  ควรประเมินจากหัวหนาหอผูปวย และผูเกี่ยวของในการปฏิบัติงาน 
ซ่ึงไดแก ผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา   

2. ผูบริหารและคณะกรรมการบริหารของฝายการพยาบาลสามารถนําแบบประเมินที่
พัฒนาขึ้นนี้  เปนเครื่องมือในการพิจารณาคัดเลือกและแตงตั้งพยาบาลหัวหนาหอผูปวยตาม
สมรรถนะที่สอดคลองกับบริบทของแตละโรงพยาบาล และเปนแนวทางในการฝกอบรมพยาบาล
หัวหนาหอผูปวย 

  
ขอเสนอแนะในทําวิจัยคร้ังตอไป 

  1. ควรนําแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยที่ไดจากการวิจัย  ไปใชประเมิน
จรงิ และจัดทําคูมือประกอบการใชแบบประเมินที่พัฒนาขึ้น    
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รายนามผูเช่ียวชาญและผูทรงคณุวุฒิ 
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รายนามผูเชี่ยวชาญใหสัมภาษณเพื่อสรางเครื่องมือ 
 

นางสาวเบญจมาศ  ปรีชาคุณ   หัวหนางานการพยาบาลผาตัด โรงพยาบาลศิริราช 
 

นางสาวสุปรีดา  เมฆอนันตโกศล ผูชวยหวัหนางานการพยาบาลสูติศาสตรนรีเวชวิทยา 
โรงพยาบาลศิริราช 
 

นางสาวสุวภาพ  จันทรสมบูรณ หัวหนาหอผูปวยหออภิบาล งานการพยาบาล
ศัลยศาสตรและศัลยศาสตรออรโธปดิกส 
โรงพยาบาลศิริราช 
 

นางพิชชุดา  วรัชพินทุ หัวหนาหอผูปวยศูนยโรคหวัใจฯ ชั้น 8  
งานการพยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวชศาสตร 
โรงพยาบาลศิริราช 
 

นางสาวจุฑาทพิย  นนัทวินจิ พยาบาลชํานาญการระดับ 8  งานการพยาบาลผาตัด 
โรงพยาบาลศิริราช 
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รายนามผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถาม 
 
รองศาสตราจารย ดร. รัชนี  ศุจิจันทรรัตน อาจารยพยาบาล ภาควิชาการพยาบาลรากฐาน  

มหาวิทยาลัยมหิดล  
 

 ผูชวยศาสตราจารย ดร. อารยีวรรณ  อวมตานี อาจารยพยาบาล  คณะพยาบาลศาสตร 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 

นางสาวเรวดี   ศิรินคร  
 

ที่ปรึกษาสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาล 
 

นางไพเราะ  เกตุวิชิต   หัวหนางานทรัพยากรบุคคล  ฝายการพยาบาล 
โรงพยาบาลศิริราช 
 

นางสาวชรัสนิกูล  ยิ้มบุญณะ หัวหนาหนวยพัฒนาคุณภาพการพยาบาลและ
การวิจยั  ฝายการพยาบาล โรงพยาบาลศิริราช 
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ภาคผนวก ข 
ตัวอยางจดหมายเรียนเชิญผูทรงคุณวุฒิและหนังสือขอความรวมมือในการทาํวิจัย 
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ภาคผนวก ค 
หนังสือรับรองจริยธรรมและตัวอยางเอกสารชี้แจงผูเขารวมการวิจัย 
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ภาคผนวก ง 
ตัวอยางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
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คําชี้แจง       แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงคเพื่อสํารวจความคิดเห็นของผูชวยหัวหนางาน หัวหนา
หอผูปวย และพยาบาลประจําการที่มีตอขอรายการสมรรถนะในแบบประเมินสมรรถนะสําหรับ
หัวหนาหอผูปวย โดยใหพิจารณาขอรายการแตละขอวามีความสําคัญและจําเปนตองมีมากนอย
เพียงใดในการนําไปเพื่อใชประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศิริราช   
คําจํากัดความที่ใชในงานวิจัย 
       สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย  หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่สะทอนใหเห็น
ถึง ความรู ความสามารถ ทักษะ และคุณลักษณะสวนบุคคลที่หัวหนาหอผูปวยจําเปนตองมีหรือ
สามารถแสดงออกในการปฏิบัติงานตามขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวยและ
สนับสนุนใหองคการบรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศน 
 
แบบสอบถาม    มีทั้งหมด 2 สวน ดังนี้     

        สวนที่ 1  ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
          สวนที่ 2  แบบสอบถามความสําคัญเกี่ยวกับขอรายการประเมินสมรรถนะที่สําคัญและ

จําเปนตองมีเพื่อใชในการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศิริราช แบง
ออกเปน 11 ดาน ดังนี้ 

1.  ดานการบริหารงาน         16          ขอ 
2.  ดานภาวะผูนํา         15          ขอ   
3.  ดานจิตสํานึกในการใหบริการ          11         ขอ 
4.  ดานการตัดสินใจและการแกไขปญหา           7          ขอ 
5.  ดานการสรางทีมและการสรางสัมพันธภาพ           7          ขอ 
6.  ดานเทคโนโลยีสารสนเทศและการติดตอส่ือสาร         14          ขอ 
7.  ดานความสามารถในการปรับตัวและการควบคุมตนเอง           6          ขอ 
8.   ดานความมุงมั่นในการทํางาน         10          ขอ 
9.   ดานวิชาการและงานวิจยั          17         ขอ 
10. ดานคุณธรรมและจริยธรรม          11         ขอ 
11. ดานความสามารถจัดการเชิงธุรกิจ            8         ขอ 
                                                                    รวม    122    ขอ  

 

แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับความสําคัญของขอรายการประเมิน
สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย  
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สวนท่ี1          ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง          กรุณาทําเครื่องหมาย     ลงในชอง  (    )  หรือเติมขอความลงในชองวาง 

 1. ปจจุบันทานอายุ.........................ป......................เดือน  

2. วุฒิการศึกษาสูงสุดของทาน   
         (    )  ปริญญาตรีหรือเทียบเทา                            (    )  ปริญญาโท  สาขา..........................           
         (    )  ปริญญาเอก  สาขา..................................        (    )  อ่ืนๆ โปรดระบุ............................. 
3. ประสบการณการทํางานรวม........................ป ...................เดือน 
4. ตําแหนงที่ทานปฏิบัติงานในปจจุบัน   
         (    )  พยาบาลประจําการ                                   (    )  หัวหนาหอผูปวย 
         (    )  ผูชวยหัวหนางานการพยาบาล                    (    )  อ่ืนๆ โปรดระบุ.............................. 
5. ระยะเวลาที่ทานปฏิบัติงานในตําแหนงบริหาร  
         (    )  นอยกวา 5 ป                                            (    )  5-10 ป 
         (    )  11-15 ป     
         (    )  มากกวา 20 ป                                             

(    ) 16-20 ป 
 

6. งานการพยาบาลที่ทานปฏิบตัิงาน  
        (    )  งานการพยาบาลผาตัด (    )  งานการพยาบาลกุมารเวชศาสตร                
        (    )  งานการพยาบาลผูปวยพิเศษ (    )  งานการพยาบาลตรวจรักษาผูปวยนอก      
        (    )  งานการพยาบาลสูตินรีเวชวิทยา (    )  งานการพยาบาลอายุรศาสตรฯ                  
        (    )  งานการพยาบาลศัลยศาสตรฯ (    )  งานการพยาบาลรังสีวิทยา                        
        (    )  งานการพยาบาลจักษุ โสต นาสิก  

                ลาริงซวิทยา 
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   สวนที่
2 

แบบสํารวจความสําคัญเกี่ยวกับขอรายการประเมินสมรรถนะที่สําคัญและจําเปนตองมี
เพื่อใช ในการนําไปประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 

คําชี้แจง   ใหทานพิจารณาวา ทานมีความคิดเห็นวาขอรายการประเมินที่กลาวถึงคุณลักษณะเชิง
พฤติกรรมของหัวหนาหอผูปวยในแตละขอ มีความสําคัญมากนอยเพียงใดที่นํามาใช
ประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศิริราช  โดยทําเครื่องหมาย      
ในชองคะแนนที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพียงคําตอบเดียว 

 
เกณฑการใหคะแนน มีดังนี้ 

5  หมายถึง พฤติกรรมดังกลาวมีความสําคัญมากที่สุดในการนําไปประเมินสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวย 

4  หมายถึง พฤติกรรมดังกลาวมีความสําคัญมากในการนําไปประเมินสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวย 

3  หมายถึง พฤติกรรมดังกลาวมีความสําคัญปานกลางในการนําไปประเมินสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวย 

2  หมายถึง พฤติกรรมดังกลาวมีความสําคัญนอยในการนําไปประเมินสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวย 

1  หมายถึง พฤติกรรมดังกลาวมีความสําคัญนอยที่สุดในการนําไปประเมินสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวย 
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ระดับความสําคัญ  
รายการประเมิน 

5 4 3 2 1 

 
1 
 

• ดานการบริหารงาน 
สามารถวิเคราะหจดุแข็ง จดุออน โอกาส และภาวะคุกคามของ 
หนวยงาน 

     

2 สามารถเปลี่ยนแผนกลยุทธเปนแผนปฏิบัติการในหนวยงาน      

3 ……………………………………………………………….      

4 ……………………………………………………………….      

 
17 

• ดานภาวะผูนาํ 
มีวิสัยทัศนในการทํางาน 

     

18 เปนผูนําการเปลี่ยนแปลงในหนวยงาน      

19 ……………………………………………………………….      

20 ……………………………………………………………….      

 
32 

• ดานจิตสาํนึกในการใหบริการ 
สามารถวิเคราะหความตองการของผูรับบริการไดถูกตอง 

     

33 สามารถตอบสนองความตองการของผูรับบริการไดรวดเร็ว      

34 ……………………………………………………………….      

35 ……………………………………………………………….      

 
43 

• ดานการตัดสนิใจและการแกไขปญหา 
สามารถแกไขปญหาฉุกเฉินไดอยางมีประสิทธิภาพ 

     

44 สามารถคิดวิเคราะหอยางสมเหตุสมผล      

45 ……………………………………………………………….      

46 ……………………………………………………………….      

 
50 

• ดานการสรางทีมและการสรางสัมพันธภาพ 
สามารถสรางทีมการพยาบาลที่มีประสิทธิภาพในหนวยงาน 
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ระดับความสําคัญ  
รายการประเมิน 

5 4 3 2 1 

51 สามารถประสานงานกับทีมสหสาขาอยางมีประสิทธิภาพ      

52 ……………………………………………………………….      

53 ……………………………………………………………….      

 
57 

• ดานเทคโนโลยีสารสนเทศและการติดตอสือ่สาร 
 สามารถใชการติดตอส่ือสารไดอยางมีประสิทธิภาพ  

     

58 สามารถอธิบายวิสัยทัศน/แผนกลยุทธขององคการ เพื่อรวมกัน
วางแผนปฏิบตัิการในหอผูปวยแกผูใตบังคับบัญชาเขาใจอยาง
ชัดเจน 

     

59 ……………………………………………………………….      

60 ……………………………………………………………….      

 
71 

• ดานความสามารถปรับตัวและควบคุมตนเอง 
สามารถควบคุมอารมณขณะเผชิญกับภาวะวิกฤตไดด ี

     

72 มีความอดทนตอความเครียดในการทํางานสูง      

73 ……………………………………………………………….      

74 ……………………………………………………………….      

 
77 

• ดานความมุงมัน่ในการทํางาน 
สามารถคิดริเร่ิมแนวทางหรอืวิธีการปฏิบัติ เพื่อพัฒนาคณุภาพ
บริการพยาบาล  

     

78 สามารถพัฒนาและปรับเปลี่ยนระบบหรือวิธีการทํางาน 
ในหอผูปวยใหไดผลสัมฤทธิ์สูงขึ้น 

     

79 ……………………………………………………………….      

80 ……………………………………………………………….      

 
87 

• ดานวชิาการและการวิจัย 
สามารถนําผลงานวิจยั มาใชในการปรับปรงุคุณภาพการ
พยาบาลในหนวยงาน 
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ระดับความสําคัญ  
รายการประเมิน 

5 4 3 2 1 

88 สามารถทําวิจัยได      

89 ……………………………………………………………….      

90 ……………………………………………………………….      

 
104 

• ดานคุณธรรมและจริยธรรม 
มีความซื่อสัตยในการทํางาน 

     

105 มีความรับผิดชอบตอหนาที ่      

106 ……………………………………………………………….      

107 ……………………………………………………………….      

 
115 

• ดานความสามารถในการจัดการเชิงธุรกิจ 
สามารถนําความรูเร่ืองการจัดการทางธุรกิจมาประยกุตใชใน
การบริหารงานของหนวยงาน 

     

116 สามารถวิเคราะหโอกาสทางการตลาด เพื่อนําขอมูลมา
ประกอบการวางแผนการจัดบริการพยาบาลใหมีประสิทธิภาพ 

     

 ……………………………………………………………….      

 ……………………………………………………………….      
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คําชี้แจง      แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงคเพื่อประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 

โดยใหทานประเมินตนเองวาทานมีความสามารถแสดงออกถึงพฤติกรรมลักษณะนี้มากนอยเพียงใด  
คําจํากัดความที่ใชในงานวิจัย 

สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย  หมายถึง  คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่สะทอนใหเห็นถึง 
ความรู ความสามารถ ทักษะ และคุณลักษณะสวนบุคคลที่หัวหนาหอผูปวยจําเปนตองมีหรือ
สามารถแสดงออกในการปฏิบัติงานตามขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวยและ
สนับสนุนใหองคการบรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศน 

 
แบบสอบถาม    มีทั้งหมด 2 สวน ดังนี้     
สวนท่ี 1     ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

  สวนท่ี 2    แบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศิริราช แบงออกเปน 6 ดาน 
จํานวน 90 ขอ ดังนี้ 
 

 
1. ดานการพัฒนาคุณภาพการพยาบาลและความพึงพอใจของผูรับบริการ            25      ขอ 
2. ดานภาวะผูนํา            20      ขอ 
3. ดานการบริหารงาน            17      ขอ 
4. ดานคุณธรรมและจริยธรรม            11      ขอ 
5. ดานจิตสํานึกในการใหบริการ            11      ขอ 
6. ดานการใชเทคโนโลยีและการสื่อสาร              6      ขอ 
                                                                                                          รวม                90       ขอ 

 

 

 

 

แบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลศิริราช 
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สวนท่ี1         ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง         กรุณาทําเครื่องหมาย     ลงในชอง  (    )  หรือเติมขอความลงในชองวาง 

1. ปจจุบันทานอายุ.........................ป......................เดือน  

2. วุฒิการศึกษาสูงสุดของทาน   
         (    )  ปริญญาตรีหรือเทียบเทา                            (    )  ปริญญาโท  สาขา..........................           
         (   )   ปริญญาเอก  สาขา..................................        (    )  อ่ืนๆ โปรดระบุ............................... 
3. ประสบการณการทํางานรวม........................ป ...................เดือน 
4. ระยะเวลาที่ทานปฏิบัติงานในตําแหนงบริหาร  
         (    )  นอยกวา 5 ป                                            (    )  5-10 ป 
         (    )  11-15 ป       
         (    )  มากกวา 20 ป                                                 

(    ) 16-20 ป 

5. งานการพยาบาลที่ทานปฏิบัติงาน  
        (    )  งานการพยาบาลผาตัด (    )  งานการพยาบาลกุมารเวชศาสตร                
        (    )  งานการพยาบาลผูปวยพิเศษ (    )  งานการพยาบาลตรวจรักษาผูปวยนอก      
        (    )  งานการพยาบาลสูตินรีเวชวิทยา (    )  งานการพยาบาลอายุรศาสตรฯ                  
        (    )  งานการพยาบาลศัลยศาสตรฯ (    )  งานการพยาบาลรังสีวิทยา                        
        (    )  งานการพยาบาลจักษุ โสต นาสิก  

                ลาริงซวิทยา 
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สวนท่ี 2   แบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศิริราช 

คําชี้แจง ใหทานพิจารณาวา ทานมีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมลักษณะนี้มากนอย
เพียงใด   โดยทําเครื่องหมาย       ในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด
เพียงคําตอบเดียว  

 
เกณฑการใหคะแนน   มีดังนี้  

5    หมายถึง   ทานมีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมลักษณะนี้มากที่สุด 

4    หมายถึง   ทานมีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมลักษณะนี้มาก 

3    หมายถึง   ทานมีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมลักษณะนี้ปานกลาง 

2    หมายถึง   ทานมีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมลักษณะนี้นอย 

1    หมายถึง   ทานมีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมลักษณะนี้นอยที่สุด 
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ระดับความสามารถ  
รายการประเมิน 

5 4 3 2 1 

 
1 
 

• ดานการพฒันาคุณภาพบริการพยาบาล 
สามารถนําผลงานวิจยั มาใชในการปรับปรงุคุณภาพการ
พยาบาลในหนวยงาน 

     

2 สามารถทําวิจัยได      

3 ……………………………………………………………….      

4 ……………………………………………………………….      

 
26 

• ดานภาวะผูนาํ 
สามารถคิดวิเคราะหอยางสมเหตุสมผล 

     

27 สามารถบริหารความขัดแยงไดอยางมีประสิทธิภาพ เชน ภายใน
หนวยงานและระหวางหนวยงาน 

     

28 ……………………………………………………………….      

29 ……………………………………………………………….      

 
45 
 

• ดานการบริหารงาน  
สามารถวิเคราะหจดุแข็ง จดุออน โอกาส และภาวะคุกคามของ
หนวยงาน 

     

46 สามารถเปลี่ยนแผนกลยุทธเปนแผนปฏิบตัิการในหนวยงาน      

47 ……………………………………………………………….      

48 ……………………………………………………………….      

 
63 

• ดานคุณธรรมและจริยธรรม 
มีความซื่อสัตยในการทํางาน 

     

64 มีความรับผิดชอบตอหนาที ่      

65 ……………………………………………………………….      

66 ………………………………………………………………. 
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ระดับความสามารถ  
รายการประเมิน 

5 4 3 2 1 

 
 

74 

• ดานจิตสาํนึกในการใหบริการและการเสริมสรางพลงั
อํานาจแกผูใตบังคับบัญชา 

สามารถวิเคราะหความตองการของผูรับบริการไดถูกตอง 

     

75 สามารถตอบสนองความตองการของผูรับบริการไดรวดเร็ว      

76 ……………………………………………………………….      

77 ……………………………………………………………….      

 
85 

• ดานการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 
มีความสามารถใชภาษาอังกฤษไดในระดบัดี 

     

86 สามารถติดตอส่ือสารผานอุปกรณเทคโนโลยีไดดี เชน E-mail, 
Fax, Mobile phone 

     

87 ……………………………………………………………….      

88 ……………………………………………………………….      
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ภาคผนวก จ 
ผลการวิเคราะหตัวประกอบ 
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              ตาราง  KMO and Bartlett's Test 
     

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .963 

Approx. Chi-Square 48347.671 
df 7381 

Bartlett's Test of 
Sphericity 

Sig. .000 

 
 
 
 
 

Scree Plot
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Component Plot in Rotated Space
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ภาคผนวก ฉ 
ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของตัวแปรหลายตัว 
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  ตาราง    Bartlett's Test of Sphericity 

 
 

 

 

 

 

 

 
Multivariate Test 

 

      อิทธิพล      สถิติทดสอบ Value F 
Hypothesis 

df 
Error 

df 
Sig. 

ตําแหนงงาน Pillai's Trace   .526 1.725 12.000 58.000 .085 

 Wilks' Lambda   .535 1.712 12.000 56.000 .089 
 Hotelling's Trace   .754 1.696 12.000 54.000 .093 
 Roy's Largest Root   .544 2.628 6.000 29.000 .037 

หนวยงาน Pillai's Trace 1.228 1.061 48.000 198.000 .378 
 Wilks' Lambda   .201 1.137 48.000 141.834 .278 
 Hotelling's Trace 2.242 1.230 48.000 158.000 .173 
 Roy's Largest Root 1.458 6.013 8.000 33.000 .000 

Pillai's Trace 1.500 .687 96.000 198.000 .980 
Wilks' Lambda   .139 .719 96.000 165.455 .961 

ตําแหนงงาน 
       และ 
  หนวยงาน Hotelling's Trace 2.804 .769 96.000 158.000 .919 

 Roy's Largest Root 1.640 3.383 16.000 33.000 .001 

*P < .05 
 

 

 

Likelihood Ratio .000 
Approx. Chi-Square 186.828 
df 20 
Sig. .000 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 

 

นางกาญจนา  อาชีพ เกิดวันที่ 10 มิถุนายน พ.ศ. 2512 ที่กรุงเทพมหานคร สําเร็จการศึกษา
พยาบาลศาสตรบัณฑิต จากคณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล ปการศึกษา 2535 และเขา
ศึกษาตอหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารหารพยาบาล คณะพยาบาล
ศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เมื่อปการศึกษา 2548 ปจจุบันดํารงตําแหนงพยาบาลประจําการ 
หอผูปวยอัษฎางค 6 เหนือ งานการพยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวชศาสตร โรงพยาบาลศิริราช 
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