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WlLAlRATANA CHATCHAVALITSAKUL : THE DEVELOPMENT OF TOTAL QUALITY 

MANAGEMENT COMPETENCY SCALE FOR SELF EVALUATION OF HEAD NURSES, 

REGIONAL HOSPITAL AND MEDICAL CENTERS. THESIS ADVISOR : ASST. PROF. 

BOONJAI SRISATIDNARAKUL, RN., Ed. D., 189 PP. ISBN 974-17-4421-8. 

The purpose of this research was to develop the total quality management competency scale 

for self evaluation of head nurses, of Regional Hospital and Medical Centers. Three main steps were 

conducted. The first step was to conduct for research framework concept by using literature review and 

interviewed with 5 head nurses who worked in Regional Hospital and Medical Centers. The second step 

was to develop the questionnaire. The questionnaire was develop by the researcher and judged to be 

acceptable by the panel of experts. Cronbach's alpha coefficient was .97. The third step was to 

collected data. The sample consisted of 302 head nurses. The data were analyzed using principal 

components extraction with an orthogonal rotation and varimax method. Items were selected base on the 

following criteria: a) factor with an eigan value > 1.0, b) factor with items at least 3 items c j  item-factor 

loading at least .40. 

Research findings were as follows: 

Seven significant factors of total quality management of scale for self evaluation of head 

nurses, Regional Hospital and Medical Centers, accounted for 60 percent of the variance. The seven- 

factors were 1) Building quality culture consisted of 15 items, accounted for 13.44 percent of the 

variance. 2) Knowledge of quality improvement consisted of 12 items, accounted for 12.90 percent of the 

variance. 3) Coordination and human relationship consisted of 13 items, accounted for 8.98 percent of 

the variance. 4) Creation trust, consisted of 7 items, accounted for 7.15 percent of the variance. 5) 

Quality improvement commitment consisted of 6 items, accounted for 5.92 percent of the variance. 6) 

Empowerment consisted of 4 items, accounted for 5.58 percent of the variance. 7) Motivation consisted 

of 3 items, accounted for 4.56 percent of the variance. 
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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 
        กระทรวงสาธารณสุขไดประกาศนโยบายไววาโรงพยาบาลในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ซึ่ง
มีจํานวน 855 แหง ตองไดรับการรับรองจากสถาบันรับรองและพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล 
ภายในชวงป พ.ศ. 2541-2544   แตในปจจุบันมีโรงพยาบาลที่ไดผานการรับรองคุณภาพเพียง 94 
แหง คิดเปนรอยละ 10.10 ซึ่งเปนจํานวนนอยมากและมีโรงพยาบาลศูนยที่ผานการรับรองจํานวน 
14 แหง คิดเปนรอยละ 56 (สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล, 2548)  สําหรับ
หลักการที่โรงพยาบาลซึ่งผานการรับรองคุณภาพนํามาใชพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลและประสบ
ความสําเร็จคือ แนวคิดการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการ (Total quality management) 
นอกจากนี้ สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลยังใชแนวคิดการบริหารงานคุณภาพทั่ว
ทั้งองคการมาเปนแนวทางในการประเมินคุณภาพการทํางานของโรงพยาบาล (สถาบันพัฒนาและ
รับรองคุณภาพโรงพยาบาล, 2541)   
        แนวคิดการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการ ไดเร่ิมนํามาใชในการพัฒนาผลผลิตของโรงงาน     
อุตสาหกรรม  โดยประยุกตวิธีการสถิติมาใชในการควบคุมคุณภาพ (Statistical quality control) 
โดยมุงคุณภาพในทุกสวนขององคการ ทกุขั้นตอนของกิจกรรมมีการดําเนนิงานอยางเปนระบบ เนน
การพัฒนาทรพัยากรมนษุย โดยใหบุคลากรทุกคน ทกุระดับ ทุกหนวยงานมีสวนรวมในการปรับปรุง
คุณภาพอยางตอเนื่อง โดยคํานงึถงึความตองการของผูใชบริการเปนสาํคัญ(บุญใจ ศรีสถิตยนรากรู, 
2543 และวีรพจน  ลือประสิทธิ์สกุล, 2544) จากผลสาํเร็จในการนาํแนวคิดการบรหิารงานคุณภาพ
ทั่วทั้งองคการมาใชในโรงงานอุตสาหกรรมในตางประเทศ  ทาํใหแนวคิดการบรหิารงานคุณภาพ   
ทั่วทั้งองคการไดรับความนิยมเพิ่มข้ึน ซึ่งไมเพยีงแตโรงงานอุตสาหกรรมเทานัน้ สถานบรกิาร
การศึกษายังไดนําแนวคิดการบริหารงานคุณภาพทั่วทัง้องคการมาใชในการพัฒนาคุณภาพการ
เรียนการสอน รวมทัง้สถานบริการสาธารณสุขไดนําแนวคิดการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการมา
ใชในการพัฒนาคุณภาพบริการรักษาพยาบาล (บุญใจ  ศรีสถิตยนรากรู, 2543) 
        วัตถุประสงคของการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการคือ การพัฒนาบุคลากรใหสามารถใช
ศักยภาพของตนเองอยางเต็มที่ ดวยการมีสวนรวมในการปรับปรุงงานและปรับปรุงคุณภาพของ   
สินคาหรือบริการ อันจะทําใหคุณภาพชีวิตของบุคลากรทุกคนดีขึ้นเรื่อย ๆ อยางตอเนื่อง และการ
ปรับปรุงคุณภาพของสินคาหรือบริการใหดีขึ้นอยางตอเนื่อง จะทําใหลูกคาเกิดความพึงพอใจและ
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กลับมาซ้ือสินคาหรือบริการขององคการอีก จากการวิจัยพบวา องคการบริการสุขภาพทั้งในและ
ตางประเทศที่นําหลักการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการมาใชในการพัฒนาคุณภาพของผลผลิต 
ทําใหผลผลิตมีคุณภาพเพิ่มข้ึนอยางตอเนื่อง ซึ่งบุคคลสําคัญที่ทําใหการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้ง  
องคการประสบความสําเร็จคือ หัวหนาหอผูปวย เนื่องจากหัวหนาหอผูปวยเปนผูนํานโยบายจาก  
หัวหนาฝายการพยาบาลไปวางแผนและดําเนินการอยางเปนรูปธรรม  (องอาจ วิพุธศิริและคณะ, 
2540; จิรุตม  ศรีรัตนบัลล, 2541; Moser, 1992; Zairai, 1999)  ดวยเหตุนี้  โรงพยาบาลที่ไดรับการ
รับรองคุณภาพโรงพยาบาล จึงควรตองใหความสําคัญกับสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้ง
องคการของหัวหนาหอผูปวย และพัฒนาใหหัวหนาหอผูปวยมีสมรรถนะเพิ่มข้ึนอยางตอเนื่อง 
        โรงพยาบาลศูนยเปนโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ ที่สังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 
กระทรวงสาธารณสุข เปนโรงพยาบาลขนาดใหญและเปนศูนยกลางการใหบริการทางสาธารณสุขที่
รับผูปวยเพื่อการรักษาจากโรงพยาบาลระดับทุติยภูมิและปฐมภูมิ มีความสามารถอยูในระดับสูง 
ในปจจุบันมีการดําเนินงานพัฒนาคุณภาพบริการ มีการนํากลยุทธการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้ง    
องคการใชในการปฏิบัติงาน (TQM) โดยมีกิจกรรมพัฒนาคุณภาพ เชน  การจัดทําคูมือมาตรฐาน
การดูแลผูปวย   การบริหารความเสี่ยงในโรงพยาบาล    การสรางทีมงานพัฒนาคุณภาพบริการ    
(ณัชนันท  บุญดานกลาง, ยุพิน  อังสุโรจน และเพ็ญพักตร  อุทิศ, 2545) จากบทบาทหนาที่ที่ตอง
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศูนย กระทรวงสาธารณสุข บุคลากรทางการพยาบาลซึ่งถือวาบุคลากรที่มี
จํานวนมาก สามารถทําใหโรงพยาบาลมีการพัฒนาคุณภาพเกิดขึ้นไดมากที่สุด จึงจําเปนตองมี      
ผูบริหารทางการพยาบาล ที่มีสมรรถนะในการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการเพื่อชี้นํา สงเสริม
และชวยเหลือใหผูปฏิบัติงานทํากิจกรรมพัฒนาคุณภาพไดตามวัตถุประสงคขององคการ หวัหนาหอ
ผูปวยในฐานะผูบริหารระดับตน เปนบุคคลที่สําคัญในการเชื่อมโยงระหวางผูบริหารระดับสูงกับ
บุคลากรระดับปฏิบัติเพื่อนํานโยบายสูการปฏิบัติไดอยางมีคุณภาพ จากการศึกษางานวิจัยที่
เกี่ยวของพบวาการนําแนวคิดการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการ มาใชจนประสบความสําเร็จ
ตองอาศัยความสามารถหรือสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย 
(องอาจ  วิพุธศิริและคณะ, 2540) และจากการศึกษาของภวพร  ไพศาลวัชรกิจ (2542) ซึ่ง
ศึกษาวิจัยเรื่อง การเปรียบเทียบการบริหารความเสี่ยงของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย ที่เขา
รวมและไมเขารวมโครงการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล พบวาการบริหารความเสี่ยงของ
หัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลที่เขารวมโครงการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลสูงกวาการ
บริหารความเสี่ยงของโรงพยาบาลที่ไมเขารวมโครงการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 
เนื่องจากโรงพยาบาลที่เขารวมโครงการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ไดจัดใหมีการอบรม
หัวหนาหอผูปวยใหหัวหนาหอผูปวยไดรับความรูในเรื่องของการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการ 
ซึ่งสะทอนใหเห็นวาโรงพยาบาลที่นําแนวคิดการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการมาใชและมีการ
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พัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่องภายใตการนําของผูบริหาร หรือหัวหนาที่มีความรูความสามารถและ
ใหความสําคัญกับการพัฒนาคุณภาพจะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีขึ้น เชน การยอมรับ
ของบุคลากรในองคการ เมื่อบุคคลนั้นมีผลงานที่ทําใหองคการมีชื่อเสียงมากขึ้น มีการพัฒนา
คุณภาพบริการและเกิดประโยชนแกผูใชบริการ ดังนั้นโรงพยาบาลที่นําแนวคิดการบริหารงาน
คุณภาพทั่วทั้งองคการมาใชในการบริหารงานคุณภาพ จึงควรใหความสําคัญกับสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวย ซึ่งเปนบุคคลที่เปนแกนนําสําคัญในการนําบุคลากรในมีการพยาบาลใหรวมแรง 
รวมใจและมุงมั่นในการดําเนินโครงการพัฒนาคุณภาพใหได รับความสําเร็จ  (ประภัสสร          
เสงี่ยมกุลถาวร, 2544) 
           การทีจ่ะทราบวาหัวหนาหอผูปวยมีสมรรถนะการบริหารงานคณุภาพทัว่ทัง้องคการโดยรวม
และสมรรถนะรายดานอยูระดับใด จําเปนตองมีแบบประเมินที่มีคณุภาพ ซึง่การพัฒนาแบบ
ประเมินที่มีคณุภาพ จะตองเปนแบบประเมินที่ไมใชเปนแบบประเมินที่มีความตรงตามเนื้อหา
เทานั้น แตจําเปนตองมีความตรงตามโครงสราง (Construct validity)  (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 
2547)  ดวย เหตุนี ้ ในงานวิจยัทีพ่ัฒนาเครื่องมือมาตรฐานและแบบประเมินทีม่ีคุณภาพ จงึให
ความสาํคัญกบัความตรงตามโครงสราง โดยใชวิธีวเิคราะหปจจยั (Factor analysis)  และความ
สอดคลองระหวางการประเมนิตนเองและการประเมินโดยบุคคลอื่น (จิตติมา  จนัทเวช, 2542;    
เยาวด ีวิบูลยศรี, 2536;     ปยรัตน ประมวลทรัพย, 2546) 
              ดวยเหตุที่ในโรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุขยังไมมีแบบประเมินสมรรถนะ
การบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวยวา โดยทั่วไปแลวหัวหนาหอผูปวยมี
สมรรถนะอยูในระดับใดและตองพัฒนาดานใดบาง การประเมินสมรรถนะอาจทําไดหลายวิธี เชน 
การสังเกต  การประเมินตนเอง การใหผูใกลชิด เชน ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา หรือผูรวมงาน
เปนผูประเมิน เครื่องมือที่ใชประเมินสมรรถนะที่ดีจะตองมีความเชื่อถือไดและนําไปใชไดอยางมี 
ประสิทธิภาพเพื่อที่จะสามารถประเมินไดวา ผูถูกประเมินมีสมรรถนะหรือไมอยางไรและจําเปนตอง
พัฒนาสมรรถนะดานใดบาง ซึ่งในการศึกษาวิจัยครั้งนี้จะเปนการศึกษาสมรรถนะของหัวหนา      
หอผูปวยดวยการประเมินตนเอง โดยใชแบบสอบถามเกี่ยวกับสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพ   
ทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวยในลักษณะของการประเมินตนเอง ซึ่งลักษณะของแบบสอบถาม
เปนรูปแบบของมาตราสวนประเมินคา (Rating scale)   จะประกอบดวย ความตรงเชิงโครงสราง 
(Construct validity) ความเที่ยง (Reliability) และความสอดคลองของแบบประเมินตนเองกับการ
ประเมินโดยผูอ่ืน 
       จากความสําคัญของแบบประเมินสมรรถนะดังกลาว ผูวิจยัจึงมีความสนใจที่จะศึกษาการ
พัฒนาแบบประเมินสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทัว่ทัง้องคการของหวัหนาหอผูปวย สําหรบัใช
ในการประเมนิสมรรถนะของหวัหนาหอผูปวยดวยตนเองเพื่อนําผลที่ไดไปใชในการพัฒนาสมรรถนะ
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ของหัวหนาหอผูปวยใหมีมากขึ้น ซึง่จะเปนสวนหนึ่งในการนําองคการไปสูการเปนองคการที่ม ี   
คุณภาพและไดรับการยอมรับจากคนทัว่ไป 
 
วัตถุประสงคของการวิจยั 
        เพื่อพัฒนาแบบประเมนิสมรรถนะการบริหารงานคณุภาพทัว่ทัง้องคการของหัวหนาหอผูปวย
โรงพยาบาลศนูย 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
        1. ประชากร ไดแก พยาบาลหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลวิชาชีพ ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
ศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข โดยแบงกลุมประชากรออกเปน 2 กลุม  
             1.1 กลุมแรกเปน พยาบาลหัวหนาหอผูปวยที่ปฏิบัติงานตําแหนงหัวหนาหอผูปวยใน    
โรงพยาบาลศูนยไมต่ํากวา 1 ป ในโรงพยาบาลที่ไดรับการรับรองจากสถาบันรับรองและพัฒนา  
คุณภาพโรงพยาบาล (10 แหง) จํานวน 300 คน (เนื่องจากกลุมตัวอยางมีคุณลักษณะคลายคลึง
กันและจํานวนตัวแปรไมมากนัก ขนาดกลุมตัวอยางที่เหมาะสมควรไมควรนอยกวา 5 เทาของ
จํานวนตัวแปร (บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2547: 483 และ Tinsley and Tinsley, 1987 cited in 
DeVellis, 2003: 137) เพื่อศึกษาเกี่ยวกับความตรงเชิงโครงสราง (Construct validity) ของ       
แบบประเมินสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย 
              1.2 กลุมที่ 2 เปนพยาบาลหัวหนาหอผูปวยที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการ  
รับรองจากสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (4 แหง ไมซ้ํากับโรงพยาบาลกลุมที่ 1) 
จํานวน 100 คน และพยาบาลวิชาชีพที่เปนผูใตบังคับบัญชา จํานวน 300 คน (หัวหนาหอผูปวย   
1 คน: พยาบาลวิชีพ 3 คน)     (ขนิษฐา      กัวศรีนนท, 2540; พนิดา  ดามาพงศ, 2536; วาสินี  
วิเศษฤทธิ์, 2539; สมพิศ  เกิดศิริ, 2542)  เพื่อศึกษาเกี่ยวกับความสอดคลองการประเมินโดย     
หัวหนาหอผูปวยและการประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา 
        2. แบบประเมินสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย      โดย
บูรณาการจากการทบทวนวรรณกรรมทั้งหมด (ประภัสสร เสงี่ยมกุลถาวร, 2544; วิฑูรย สิมะโชคดี, 
2542; สุวรรณี  แสงมหาชัย, 2539; อนุวัฒน  ศุภชุติกุล, 2541;   โอฬาร  กลีบพุฒ, 2536;   
Besterfield  et  al.,  2003;  Fox, 1995;  George and Weimerskirch, 1998; Goetsch and 
Davis, 2003;  Schmidt and Finnigan, 1993; Swansburg and Swansburg, 1995) สามารถ
สรุปสมรรถนะของหลักการบริหารงาน   คุณภาพทั่วทั้งองคการโดยแบงกลุมของสมรรถนะตาง ๆ 
สําหรับใชในการประเมิน   6 กลุม    ดังนี้ 

      2.1    ความมุงมั่นในการบริหารงานคุณภาพในหอผูปวย 
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2.2 ความรูเกี่ยวกับแนวคิดดานการพัฒนาคุณภาพ 
2.3 การเสริมสรางพลังอํานาจใหกับผูใตบังคับบัญชา 
2.4 การสรางความไววางใจใหกับผูใตบังคับบัญชา 
2.5 การประสานงานและมนุษยสัมพันธ 
2.6 การเสริมสรางวัฒนธรรมคุณภาพในหอผูปวย 

            
คําจํากัดความที่ใชในงานวิจัย 
 
        1. แบบประเมิน หมายถงึ เครื่องมือที่ใชวัดผลหรอืการปฏิบัติตามขอกําหนดของคุณลักษณะ
ที่ตองการวัด ที่ผานการตรวจสอบคุณภาพมาแลว 
 
        2.  แบบประเมินสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการ หมายถึง รูปแบบที่
กําหนดเนื้อหาเกี่ยวกับสมรรถนะหลักและสมรรถนะยอย ในเรื่องการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการ
ของหัวหนาหอผูปวยเพื่อใชทดสอบสมรรถนะของตนเอง 
 
        3.  สมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย      หมายถงึ  
พฤติกรรมและการกระทําของหัวหนาหอผูปวยที่สะทอนถึงความสามารถในการบริหารงานคุณภาพ
ทั่วทั้งองคการ โดยมี ความรู ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติ ตลอดจนคุณลักษณะของหัวหนา       
หอผูปวยที่จําเปนตองมีและสามารถแสดงออกอยางมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตามเปาหมาย
ที่วางไว ความสามารถในการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการในดาน ทั้ง 6 ดาน ดังนี้คือ 
               3.1  ความมุงมั่นในการบริหารงานคุณภาพในหอผูปวย 

       3.2  ความรูเกี่ยวกับแนวคิดดานการพัฒนาคุณภาพ 
       3.3  การเสริมสรางพลังอํานาจใหกับผูใตบังคับบัญชา 

               3.4  การสรางความไววางใจใหกับผูใตบังคับบัญชา 
       3.5  การประสานงานและการมีมนุษยสัมพันธ 

                3.6  การเสริมสรางวัฒนธรรมคณุภาพในหอผูปวย 
 

               3.1  ความมุงมั่นในการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการ หมายถึง พฤติกรรมของ  
หัวหนาหอผูปวยที่สะทอนถึงการใหการสนับสนุนในเรื่องการนําเอาแนวคิดของการบริหารงาน
คุณภาพทั่วทั้งองคการมาใชในการปฏิบัติงานอยางตอเนื่องและจริงจัง มีการวางแผนการดําเนนิงาน 
พรอมที่จะปฏิบัติงานทุกอยางที่องคการมอบหมาย มีความกระตือรือรนในการรวมกิจกรรมตาง ๆ 
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ขององคการ ทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคการเพื่อชวยใหองคการประสบ
ความสําเร็จ มีความเต็มใจที่จะอุทิศตนเพื่อความผาสุกในการอยูรวมกันขององคการ และเปน      
ตัวแบบที่ดีสําหรับผูใตบังคับบัญชา 
               3.2  ความรูเกี่ยวกับแนวคิดดานการพัฒนาคุณภาพ หมายถึง พฤติกรรมและการ
กระทําของหัวหนาหอผูปวยที่สะทอนถึงการความสามารถในการรับรูเกี่ยวกับแนวคิดที่สามารถ
นํามาประยุกตใชในการพัฒนาคุณภาพภายในหอผูปวย จนทําใหกิจกรรมพัฒนาคุณภาพประสบ
ความสําเร็จ นําเอานโยบายลงสูการปฏิบัติไดถูกตองไมหลงทาง นําเอาความรูใหม ๆ มาประยุกตใช
ในหนวยงานไดอยางเหมาะสมและบรรลุเปาหมาย อันจะสงผลใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความ    
ภาคภูมิใจในตัวของหัวหนา 
            3.3  การเสริมสรางพลังอํานาจใหกับผูใตบังคับบัญชา หมายถึง พฤติกรรมและการ
กระทําของหัวหนาหอผูปวยที่สะทอนถึงการที่หัวหนาหอผูปวยมีความมั่นใจ มีความสามารถในการ
คนหาศักยภาพที่แทจริงของผูใตบังคับบัญชา รูถึงความแตกตางของผูใตบังคับบัญชาแตละคน ใช
วิธีการสื่อสารที่ทําใหผูใตบังคับบัญชาทราบถึงวิสัยทัศนและเปาหมายขององคการ เขาถึงจิตใจของ
ผูใตบังคับบัญชา ยอมรับฟงความคิดเห็นและสามารถเสนอขอคิดเห็นไดอยางอิสระและใหสิทธิใน
การตัดสินใจ ใหการสนับสนุนดานทรัพยากรในการทํากิจกรรมพัฒนาคุณภาพ มีความยืดหยุนและ
เขมงวดในการทํางานตามความเหมาะสม 
               3.4 การสรางความไววางใจใหกับผูใตบังคับบัญชา หมายถงึ พฤติกรรมและการ
กระทําของหวัหนาหอผูปวยที่สะทอนถงึการมีความสามารถในการปฏิบัติงาน การเปนผูเปดเผย มี
ความยุติธรรม พูดตรงกับความรูสึกของตนเอง การบอกความจริง มีความสม่ําเสมอ การรักษา
คํามั่นสัญญาและการปฏิบัติตนใหเปนทีน่าเชื่อถือ 
               3.5  การประสานงานและมนุษยสัมพันธ หมายถึง พฤติกรรมและการกระทําของ      
หัวหนาหอผูปวยที่สะทอนถึงการสรางเสริมความสัมพันธอันดี ระหวางผูใตบังคับบัญชาภายใน    
หอผูปวยดวยกันและบุคคลอ่ืน ๆ ที่ปฏิบัติงานรวมกัน โดยใชแรงจูงใจกระตุนใหเกิดความรวมมือ
รวมใจในการปฏิบัติกิจกรรมพัฒนาคุณภาพจนประสบความสําเร็จ 
                3.6  การเสริมสรางวัฒนธรรมคุณภาพในหอผูปวย หมายถึง พฤติกรรมและการ
กระทําของหัวหนาหอผูปวยที่สะทอนถึงการกระตุนและสนับสนุนใหเกิดแบบแผนการทํางานหรือ
แนวทางการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา ที่ยึดถือปฏิบัติตามพันธกิจของกลุมงานการพยาบาล
เพื่อนําไปสูการมีประสิทธิภาพและคุณภาพบริการสุขภาพ โดยมีผูปวยเปนศูนยกลางมีการแกไข
ปญหาและพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่องจนเปนปกติวิสัยในการปฏิบัติงาน 
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        4. พยาบาลหัวหนาหอผูปวย หมายถึง พยาบาลที่สําเร็จการศึกษาสาขาพยาบาลศาสตร  
ระดับเทียบเทาปริญญาตรี ปริญญาตรีหรือสูงกวา และไดข้ึนทะเบียนเปนผูประกอบวิชาชีพทางการ 
พยาบาลและผดุงครรภชั้นหนึ่ง และเปนผูที่ไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงเปนพยาบาลหัวหนา 
หอผูปวยในโรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  ที่ผานการรับรองจากสถาบันรับรองและ 
พัฒนาคุณภาพของพรพ.14  แหง (ป พ.ศ. 2542-2548) 
 
        5. โรงพยาบาลศนูย หมายถงึ โรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ที่ผานการรับรอง
จากสถาบันรับรองและพัฒนาคุณภาพของพรพ. 14  แหง (ป พ.ศ. 2542-2548) 
 
        6. ตัวประกอบ  หมายถึง   กลุมของตัวแปรที่มนี้าํหนักตัวประกอบหรือความแปรปรวน   ของ    
ตัวแปรที่มีคามากกวา .40 ในแตละตัวประกอบภายหลงัการหมนุแกนตัวประกอบ 
 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรบั 
 
        1. เพื่อเปนเครื่องมือที่ใชในการประเมินตนเองเกี่ยวกับสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้ง
องคการของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย 
        2. เพื่อใชเปนแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการของ        
หัวหนาหอผูปวย ในดานที่บกพรองใหมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน 
        3. ใชเปนเครื่องมือสําหรับหัวหนาฝายการพยาบาล   ในการคัดเลือกผูมีคุณสมบัติที่เหมาะสม 
กับตําแหนงหัวหนาผูปวย 
        4. เพื่อนํามาพัฒนาสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการ     ของหัวหนาหอผูปวย     
โรงพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ที่ยังไมผานการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
  
           ในการศึกษาการพฒันาแบบประเมินสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการของ
หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ผูวิจัยไดศึกษา คนควาจากเอกสารและ
งานวิจยัที่เกี่ยวของและจากการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญจํานวน 5 ทาน  ซึ่งไดเสนอแนวคิดทฤษฎีและ
งานวิจยัที่เกี่ยวของตามลาํดบัดังนี ้
        1. แนวคดิทฤษฎีทีเ่กี่ยวของกับการประเมิน 
        2. การประเมินตนเอง 
        3. การสรางแบบประเมิน 
        4. แนวคดิเกี่ยวกบัการบริหารงานคณุภาพทัว่ทัง้องคการ 

   4.1  ความเปนมาของการบริหารงานคณุภาพทัว่ทัง้องคการ 
            4.2  หลักการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการ 
            4.3  การบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการในองคการสุขภาพ 
            4.4  โครงการพัฒนาและรับรองคุณภาพในโรงพยาบาล  
            4.5 ปญหาและอุปสรรคที่พบในการนําหลกัการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการมาปฏิบัติ  
        5. แนวคดิเกี่ยวกบัสมรรถนะ 

5.1 ความหมายของสมรรถนะ 
5.2 องคประกอบของสมรรถนะ 
5.3 การศึกษาสมรรถนะของผูบริหารในการบริหารงานคณุภาพทัว่ทัง้องคการ 

        6. สมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการของพยาบาลหัวหนาหอผูปวย 
        7. สมรรถนะหลักและสมรรถนะยอยของการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการของหัวหนา  
หอผูปวย          
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1. แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการประเมิน 
 
     1.1 ความหมายของการประเมิน 
 

       การประเมิน หมายถึง การรวบรวมและวิเคราะหขอมูลอยางเปนระบบ เพื่อบงถึงคุณคา
ของสิ่งสิ่งหนึ่ง เปนกรรมวิธีการจัดการวางแผนการรวบรวมและการใหขอมูลที่เปนประโยชน สําหรับ
ตัดสินใจในทางเลือกตาง ๆ มีความเกี่ยวของกับปริมาณและคุณภาพ รวมทั้งการตัดสินคุณคาดวย
หรือเปนกระบวนการตัดสินคุณคาของสิ่งของหรือการกระทําใด ๆ โดยเปรียบเทียบกับเกณฑ    
มาตรฐาน (บุญธรรม  กิจปรีดาบริสุทธ, 2543) 

       ไพฑูรย  โพธิสาร (2536) ไดใหความหมายของการประเมินวา หมายถึงกระบวนการในการ
ตีราคา พิจารณาสรุปส่ิงใดสิ่งหนึ่งวามีคาเหมาะสมหรือไม โดยอาศัยเกณฑที่มีอยูแลว การประเมิน
จะควบคูไปกับการวัด โดยการประเมินจะใชการวัดเปนสวนประกอบ เชน การวัดความรู วัดทักษะ  
จากการวัดตาง ๆ นี้จะเปนตัวกําหนดแนวทางการประเมินวา ผานหรือไม ซึ่งจะมีการกําหนดเกณฑ
การตัดสินไว 
            สมคิด พรมจุย (2534) ไดใหความหมายของการประเมินไวเปน 2 แนวทาง คือ การประเมิน
เปนการตัดสินคุณคาหรือตีราคาสิ่งที่ถูกประเมิน การประเมินในลักษณะนี้อาจกอใหเกิดความวิตก
กังวลตอผูที่ถูกประเมินหรือผูเกี่ยวของอันจะนําไปสูความรูสึกตอตานการประเมินได อีกแนวทาง
หนึ่งคือ มุงประเมินเพื่อหาสารสนเทศสําหรับการตัดสินใจเพื่อการปรับปรุงและพัฒนา ซึ่งจะเปน
ลักษณะที่ไดรับความนิยมมากกวาแนวคิดแรก ดังนั้นวิธีหนึ่งที่จะชวยใหเกิดทัศนคติที่ดีตอการ
ประเมิน คือ พยายามนําการประเมินเขาไปใชใหเห็นวา การประเมินผลนั้นจะชวยใหการปฏิบัติงาน
ในหนวยงานตาง ๆ บรรลุตามวัตถุประสงค 

      ศิริชัย  กาญจนวาสี (2547) ไดกลาวถึงการประเมินวา เปนกระบวนการสรางสรรคสังคม ที่
สอดคลองกับแนวทางประชาธิปไตย โดยมีเปาหมายเพื่อพัฒนาและสรางประโยชนสุขแกสังคม  
การประเมินเกี่ยวของกับการกําหนดคุณคาของสิ่งที่สนใจภายใตบริบทของสังคมที่ทําการศึกษา  
สําหรับการเขาถึงคุณคาของสิ่งตาง ๆ ภายใตบริบทนั้น ๆ ข้ึนอยูกับความเชื่อและประสบการณของ
นักประเมินวาตองการใชมาตรการลักษณะใดทําการตัดสินคุณคา 
        สําหรับการศึกษาครั้งนี้ การประเมิน หมายถึง การรวบรวมและวิเคราะหขอมูลอยางเปน
ระบบ เพื่อบงถึงคุณคาของสิ่งสิ่งหนึ่งภายใตบริบทของสิ่งที่ตองการศึกษา สําหรับใชเปนแนวทางใน
การปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไว 
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1.2 แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการประเมินผล  
การประเมินผลเปนสิ่งที่ปฏิบัติกันมาเปนเวลานานแลว โดยมีหลักฐานวาเมื่อ 2000 ปกอน

คริสตศักราช ประเทศจีนไดมีการตรวจสอบสมรรถนะของขาราชการทหารทุก 3 ป มีการสอบ       
คัดเลือกเขารับราชการ นอกจากนี้ยังพบวาชาวกรีก มีการใชการประเมินดวยวาจาเปนสื่อในการ
ประเมินการเรียนรู ตอมาไดมีนักการศึกษาหลายทานไดพัฒนารูปแบบของการประเมินในรูปแบบ
ตาง ๆ โดยเฉพาะในเรื่องของการพัฒนาหลักสูตรการเรียนการสอน ตามแนวคิดของ Tyler (1950 
อางถึงใน ศิริชัย  กาญจนวาสี, 2547) โดยการประเมินผลสําเร็จของหลักสูตรจากการเปรียบเทียบ
หลักสูตรใหมกับผลการเรียนของนักเรียน มีการใชแบบสอบมาตรฐาน ใหผูเชี่ยวชาญมีสวนรวมใน
การประเมินและมีการเก็บรวบรวมขอมูลจากภาคสนาม ตอมาไดนํามาใชในเรื่องเกี่ยวกับการจัดทํา
รายงานประเมินผลประจําปของนักเรียนเพื่อพัฒนาดานการศึกษาของเด็ก ใชในการควบคุมการใช
ทรัพยากรใหเกิดประสิทธิภาพมากที่สุด  การวิเคราะหคาใชจาย  การประกันคุณภาพ และไดมีการ
สรางทฤษฎีการประเมินในรูปแบบตาง ๆ จํานวนมาก เชน  (ศิริชัย  กาญจนวาสี, 2547) 
        1. ทฤษฎีจุดมุงหมายของการประเมิน (A theory of Evaluation Goal) จุดประสงคของการ
ประเมินคือการตัดสินคุณคาของสิ่งที่ตองการประเมิน โดยมีเปาหมายของการประเมินคือ การ
พัฒนาคุณคาของสิ่งที่มุงประเมิน ดังนั้นการทราบคุณคาของสิ่งที่ประเมิน เปนเพียงเสนทางสู      
จุดหมายของการปรับปรุงและ/หรือเปลี่ยนแปลงเพื่อพัฒนาสิ่งนั้นใหดียิ่งขึ้น 
        2. ทฤษฎีการกําหนดคุณคา (A theory of valuation) ใชการกําหนดคุณคาตามประเด็นของ
บริบทนั้น ๆ ใชการตัดสินเปนลักษณะของคุณคาภายใน (ใชเกณฑสัมบูรณ) หรือเปนลักษณะของ
คุณคาภายนอก (ใชเกณฑสัมพัทธ) และการใชรูปแบบนี้ตองใชการประเมินเฉพาะบริบทแยกกัน
หลายโครงการดีกวาทําโครงการประเมินเพียงโครงการเดียว 
        3. ทฤษฎีเกณฑการประเมิน (A theory of valuation criteria) ใชการตัดสินคุณคาจากสิ่ง   
ภายนอก มีการประเมินกอนดําเนินโครงการ ขณะดําเนินโครงการ และหลังสิ้นสุดโครงการ มีการ
กําหนดประเภทและระดับของเกณฑที่จะใช ควรมีการทบทวนรวมกันระหวางนักประเมินภายใน             
นักประเมินภายนอกและผูใชผลการประเมิน รวมทั้งการตรวจสอบผลการดําเนินงานวาสามารถ
ตอบสนองตอความตองการที่จําเปนของผูรับบริการและผูเกี่ยวของไดดีเพียงใด 
        4. ทฤษฎีรูปแบบของการประเมิน (A theory of evaluation models) แบงออกเปน รูปแบบ
ของการประเมินที่เนนการตัดสินใจ รูปแบบที่เนนการตัดสินคุณคา การประเมินดวยวิธีธรรมชาติ ซึ่ง
แตละรูปแบบอาจมีความเหมาะสมกับสถานการณที่แตกตางกันไป โดยตองพิจารณาองคประกอบ
ดานผูใชผลการประเมิน ผูประเมิน สิ่งที่ตองการประเมินและสิ่งแวดลอม 
        5. ทฤษฎีการประเมินผลการดําเนินงาน  (A theory of performance evaluation) เปนการหา
ความสัมพันธระหวางความมุงหวัง การดําเนินงานและผลการดําเนินงาน รูปแบบของการ      
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ดําเนินงานที่มุงเนนผลสัมฤทธิ์ และรูปแบบตัวชี้วัดผลการดําเนินงาน โดยพิจารณาสิ่งที่เกิดขึ้น     
ทั้งระบบและนําตัวชี้วัดมาปรับปรุงแกไขใหดีข้ึน 
        6. ทฤษฎีการนําผลการดําเนินงานไปใชประโยชน  (A theory of evaluation utilization) มีการ
ใชผลการประเมินในเชิงความคิด ซึ่งเปนสิ่งที่วัดยากกวาการปฏิบัติ ตองอาศัยความสามารถของ    
ผูบริหารในการสังเคราะหขอความรูใหมเกี่ยวกับส่ิงที่ประเมิน ตองอาศัยการมีมนุษยสัมพันธและ
การสื่อสารที่ดี ซึ่งจะนําไปสูการนําผลการประเมินไปใชในการปฏิบัติ ผลกระทบจากการประเมินที่
เกิดขึ้นอาจจะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมระดับบุคคลมากกวาระดับองคการ 
       7. ทฤษฎีการประเมินงานประเมิน  (A theory of meta-evaluation) เปนการตัดสินคุณภาพ
ของการประเมิน ประกอบดวยคุณภาพของ การกําหนดคําถามของการประเมิน วิธีการประเมินและ
ผลของการประเมิน เปนกลไกการควบคุมคุณภาพของการประเมิน จากการวิพากษวิจารณ การ   
เปรียบเทียบกับเกณฑมาตรฐานหรือการประเมินซ้ํา 
          แนวคิดทฤษฎีที่นํามาใชในการศึกษาครั้งนี้เปนการนําเอาแนวทางของทฤษฎีจุดมุงหมายของ
การประเมิน เปนการพัฒนาแบบประเมินตนเองของหัวหนาหอผูปวยเพื่อพัฒนาสมรรถนะการ
บริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวยในดานที่ยังตองปรับปรุงใหมีการพัฒนา
เพิ่มข้ึน 
 
                    จากการศึกษาในเรื่องการพัฒนาแบบประเมินตนเองเกี่ยวกับสมรรถนะการบริหารงาน
คุณภาพทั่วทั้งองคการ ของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย  โดยพัฒนามาจากแนวคิดในเรื่อง
สมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการ จากเอกสารอางอิง จากการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญผู
ที่มีประสบการณในการบริหารงานคุณภาพในหอผูปวย นํามากําหนดเปนสมรรถนะที่จะใชประเมิน
ตนเองของหัวหนาหอผูปวย โดยมีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนาแบบประเมินสําหรับการนําไปใชเปน
แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวยตอไป  

        
2. แบบประเมินตนเอง 
         
        การประเมินเปนการตีคาและตัดสินคุณคาของสิ่งที่เราวัดไดโดยมีเกณฑ หรือ วัตถุประสงค 
หรือมาตรฐานเปนตัวเปรียบเทียบ ซึ่ง สมหวัง  พิริยานุวัฒน (2544) ไดกลาวถึงในเรื่องนี้วา โดย   
ทั่วไป ผูที่ทําหนาที่มักจะเปนผูประเมินจากภายนอกเพื่อปองกันอคติ ประเด็นที่นาสนใจคือ ใครควร
เปนผูประเมิน หรือมีอํานาจในการตัดสินคุณคา ถาคํานึงถึงปรัชญาของการประเมินที่มุงพัฒนางาน 
พัฒนาคนและพัฒนาสังคม ผูที่ทําหนาที่เพื่อการพัฒนาควรเปนผูรับผิดชอบในภาระหนาที่การงาน
นั้น ๆ ถาเราประสงคจะพัฒนาตนเอง เราก็ควรจะพิจารณาประเมินตนเอง ถาจะพัฒนางานก็ควร
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ประเมินงาน เพื่อใหทราบถึงจุดที่ตองการปรับปรุงพัฒนาและสามารถนําผลการประเมินไปปรับปรุง
พัฒนาตนและพัฒนางานของตนไดทันทวงที ถาทุกคนทําเชนนี้ สังคมและประเทศชาติก็จะไดรับ
การพัฒนาไปอยางรวดเร็ว 
        จรัส สุวรรณเวลา (2538) ไดกลาวถึงการประเมินตนเองไววา หัวใจของการประเมินคือการ
ประเมินตนเอง ไมควรใหบุคคลอ่ืนมาประเมินวาเราไมดี เราตองสรางวัฒนธรรมขึ้นคือวัฒนธรรม
การประเมิน เปนวัฒนธรรมที่แตละคนประเมินตนเอง แตละสถาบันประเมินตนเอง ซึ่งเราตองสราง
วัฒนธรรมการประเมินใหเกิดขึ้น การประเมินตนเองอาจมีอคติ ซึ่งอาจพิจารณาขอมูลเพิ่มจาก       
ผูรวมงาน และจากผูบังคับบัญชาดวย ประกอบกันเปนองคประกอบของผูประเมิน 
     
   2.1 ความหมายของการประเมินตนเอง 
 
         สมคิด  พรมจุย (2534) ไดใหความหมายของการประเมินตนเองไววา หมายถึง กระบวนการที่
กอใหเกิดการใชปญญาใครครวญ ตรวจตราหาเหตุผลและตรวจสอบขอยิ่งหยอนในสิ่งที่ทํา มีการ
วางแผน การวัดผล คิดคนวิธีการแกไข ปรับปรุงและพัฒนา ผูประเมินเปนผูปฏิบัติงานในโครงการ
หรือองคกรนั้น 
         รัชนีวรรณ  สงชู (2541) กลาววา การประเมินตนเองหมายถึง กระบวนการหรือวิธีที่ใชในการ
ตรวจสอบตนเอง ในการปฏิบัติหรือตัดสินระดับความสามารถของตน วามีจุดเดนหรือจุดดอยที่ตอง
ปรับปรุงแกไขในเรื่องใดบาง โดยผานกระบวนการคิด พิจารณาไตตรองดวยเหตุผลตามความเปน
จริงในการกระทําของตน แลวพิจารณาเปรียบเทียบกับเกณฑที่กําหนดหรือตั้งไว โดยผูที่ถูกวัดอาจ
อธิบายการกระทําหรือแสดงพฤติกรรม ความสนใจ คานิยมลงในแบบประเมินที่สรางขึ้นเอง หรือ
แบบประเมินที่เปนมาตรฐานได 
         สมหวัง  พิริยานุวัฒน (2544) ไดกลาวเพิ่มเติมถึงหลักของการประเมินตนเองวาในการ
ประเมินตนเองควรทําใหเปนกลางมากที่สุด วิธีที่จําทําใหผูประเมินมีใจเปนกลางควรอาศัยหลักการ
ประเมินตนเอง 3 ประการ คือ 

1. มีจิตสํานึกในการศึกษา ตองการพัฒนาตนเอง 
2. มีความมุงหมายเพื่อคนหาความจริง ความถูกตองและความดีงาม 
3. ผูประเมินมองวาประสบการณทุกอยางเปนการเรียนรู 

        จากที่กลาวมาสรุปไดวา แบบประเมินตนเอง หมายถึง รูปแบบที่กําหนดคุณลักษณะเฉพาะ
ของพฤติกรรมบุคคลในเรื่องนั้น ๆ สําหรับใชในการตรวจสอบความสามารถและการปฏิบัติของ    
ตนเอง วามีขอเดนหรือขอดอยอะไรบาง  เพื่อนําผลที่ไดไปใชพัฒนาความสามารถของตนเอง  
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   2.2  ความสําคัญของการประเมินตนเอง  
 
            สุวิมล วองวาณิช (2543) ไดกลาวถึงความสําคัญของการประเมินตนเองไวดังนี้ 

 1. เพื่อทราบจุดออนและจุดแข็งของตนเอง 
 2. เพื่อนําขอมูลมาปรับปรุงการดําเนินงานของตนเอง 
 3. เพื่อแสดงความรับผิดชอบตอภารกิจที่ไดรับมอบหมายจากชุมชน 
 4. เพื่อรายงานผลการประเมินใหสาธารณชนทราบและไดขอมูลที่ชวยในการวางแผน 

พัฒนาหนวยงานตอไป 
            อนงคพร  พะวรรัมย (2546) ไดกลาวถึงขอดีของการประเมินตนเองไววา การประเมิน
ตนเองเปนการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางหนึ่งที่มีความสะดวก รวดเร็ว ประหยัดเวลาและ
ทรัพยากร งายตอการวิเคราะหขอมูล และที่สําคัญการประเมินตนเองมีประโยชนในการปรับปรุง
และพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานของตนใหดีข้ึน 
            จากทั้งหมดที่กลาวมาจะพบวา การประเมินตนเองเปนสิ่งที่มีความสําคัญและเปนเครื่องมือ
ที่ใชในการพัฒนาความสามารถและแกไขขอบกพรองของตนเองได ทําใหตนเองทํางานไดมี          
ประสิทธิภาพ ถึงแมวาจะมีงานวิจัยในอดีตหลายเรื่องที่พบวา หัวหนาหอผูปวยที่ประเมินภาวะผูนํา
ของตนเองมักจะประเมินตนเองสูงกวาใหผูใตบังคับบัญชาประเมิน (Hersey, 1985:152-153 และ 
Brollier, 1985: 649-654  อางถึงใน พนิดา ดามาพงศ, 2534)  ตอมาในระยะหลังมีงานวิจัยหลาย
เร่ืองที่พบวาการประเมินตนเองหรือการประเมินจากบุคคลอื่นมีผลการประเมินที่ไมมีความแตกตาง
กัน (จิตติมา จันทเวช, 2542;  รัฃนีวรรณ สงชู, 2544; อนงคพร  พะวรรัมย, 2546)  ดังนั้นสําหรับใน
การศึกษาครั้งนี้จึงเปนการพัฒนาแบบประเมินตนเองเกี่ยวกับสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพ   
ทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย  
 
3. การสรางแบบประเมิน 

 
        การวัดและการประเมินผลเปนสิ่งที่เกี่ยวของกันอยางมาก แตมีขอแตกตางอยูที่การวัดเริ่มจาก
การสังเกตและใหคาวาเปนเทาไร สวนการประเมินคือการตัดสินวาเปนอยางไร การวัดเปนวิธีการให
คา สวนการประเมินเปนการตีราคา คุณคาของการวัดและประเมินอยูที่ ผูใชที่มีคุณธรรม ไมมีอคติ 
เปาหมายของวัดและการประเมินอยูที่คุณภาพของสิ่งที่จะวัดเปนสําคัญ (ไพฑุรย  โพธิสาร, 2536) 
คุณภาพของแบบประเมิน หมายถึง คุณภาพดานความเที่ยง และดานความตรงของแบบประเมิน  
(บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2547) 
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        วันทนา  มณีศรีวงศกูล (2544) และบุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร (2547) กลาวถึงหลักการสราง 
เครื่องมือที่อยูบนพื้นฐานของ Classical test theory ซึ่งมีการสมมติวาคะแนนที่ไดจากการวัดมีการ
แจกแจงแบบปกติ Burner & Grove แนะนําวาควรมีการสรางเครื่องมือโดยใชทฤษฎีนี้ ควรมีขัน้ตอน
การดําเนินการดังนี้ 
        1. ใหนิยามความหมายของมโนมติที่สนใจจะศึกษาใหชัดเจน (Define the concept) จะชวย
ใหการเขียนขอคําถามที่จะใชวัดมโนมตินั้นงายขึ้น 
        2. ออกแบบลักษณะของแบบวัด  ควรกําหนดวาจะใชแบบใด  ลักษณะของแบบวัดจะบอกวา 
ตัวแปรนี้ถูกวัดอยางไร แลวจึงลงมือสรางขอคําถาม 
        3.  เชิญผูที่มีความเชีย่วชาญในเรื่องที่จะศึกษา      มารวมกนัพิจารณาเนื้อหาของคําถามเพื่อ
สะทอนกลับในเรื่องความถกูตองเหมาะสมและตรวจสอบความตรงของเนื้อหา 
        4. ทดลองใชเครื่องมือเบื้องตน โดยนําเครื่องมือฉบับราง ซึ่งปรับแกจากขอที่ 3 มาทดลองใช
กับกลุมตัวอยางที่เปนตัวแทนของประชากร 
        5. นําเครื่องมือที่ปรับแกจากขอ 4 มาทดสอบกับกลุมประชากรเปาหมาย 
        6. วิเคราะหขอคําถาม โดยหาความสัมพันธระหวางคะแนนจากคําถามหนึ่ง ๆ กับคะแนนรวม
จากขอคําถามทั้งหมดยกเวนขอนั้น เพื่อประเมินวาคําถามขอใดควรตัดทิ้งเพราะจะมีผลทําใหความ
เที่ยงภายในลดต่ําลง 
        7. เลือกขอคําถามที่ควรคงที่ไวในเครื่องมือ เกณฑการคัดเลือกขึ้นกับขนาดของความสัมพันธ
และจํานวนขอที่ตองการ     โดยคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของเครื่องมือควรจะเทากับ .70       (บุญใจ      
ศรีสถิตยนรากูร, 2547) 
        8.  ศึกษาความตรงของเครื่องมือวิจัย 
        9.  ประเมินความเที่ยงของเครื่องมืออีกครั้ง  
        ในดานของการประเมินตนเองนั้นไดมีผูวิจัยหลายทาน ไดศึกษาความแตกตางของคะแนนที่ได
จากการประเมินตนเองกับผูอ่ืนประเมินพบวาไมมีความแตกตางกัน   (เยาวดี  วิบูลยศรี, 2536;      
ปยรัตน  ประมวลทรัพย, 2546; อนงคพร พะวรรัมย, 2546) ผูวิจัยจึงไดนําแนวคิดที่กลาวมาทั้งหมด
มาประยุกตใชในการสรางแบบประเมินตนเองของหัวหนาหอผูปวยในดานการบริหารงานคุณภาพ
ทั่วทั้งองคการและประเมินความสอดคลองของแบบประเมินตนเองกับการประเมินโดยผูอ่ืน ซึ่งใน
การศึกษาครั้งนี้ ไดใชกลุมตัวอยางเปนหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนยเปนผูประเมินสมรรถนะ
ของตนเองเปรียบเทียบกับเกณฑที่ไดจากภายนอก (Criterion) คือผูใตบังคับบัญชาจํานวน 3 คน 
รวมกันประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย (ขนิษฐา  กัวสีนนท, 2540; วาสินี  วิเศษฤทธิ์, 2539;     
สมพิศ  เกิดศิริ, 2542) แลวหาความคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธโดยใช Peason’s product moment 
correlation coefficient  (ปยรัตน ประมวลทรัพย, 2546; เยาวดี วิบูลยศรี, 2536: 62) 
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4. แนวคิดเกีย่วกับการบรหิารงานคุณภาพทัว่ทั้งองคการ 
 
    4.1 ความเปนมาของการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการ 
         
           แนวคิดเกี่ยวกับการควบคุมคุณภาพ ไดเร่ิมนํามาใชในองคการอุตสาหกรรม โดยมีความ
เปนมาดังนี้ ใน ค.ศ. 1931 Shewhart ไดนําวิธีการทางสถิติที่เรียกวา Statistical quality control 
หรือ S.Q.C. มาประยุกตใชในการควบคุมคุณภาพของผลผลิต ตอมาใน ค.ศ. 1940 Deming  ได
ประยุกตวิธีการของ S.Q.C. มาใชในการควบคุมคุณภาพและไดนําวิธีการควบคุมคุณภาพไป      
เผยแพรใหแกกองทัพของสหรัฐอเมริกา จากนั้นในป ค.ศ. 1950 แนวคิดการควบคุมคุณภาพตาม
แนวคิดของ Deming ไดแพรเขาสูประเทศญี่ปุน เนื่องจากประเทศญี่ปุน ซึ่งพายแพสงครามโลก  
คร้ังที่ 2 ตองการที่จะพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศตน จึงไดเชิญ Deming ใหไปถายทอดแนวคิดการ
ควบคุมคุณภาพในประเทศของตน แตเนื่องจากแนวคิดการควบคุมคุณภาพของ Deming นั้น 
พนักงานในระดับปฏิบัติการไมมีสวนรวมในการวางแผนควบคุมคุณภาพ การควบคุมคุณภาพจะถูก
กําหนดจากผูบริหารและสั่งการไปยังผูปฏิบัติการ Dr. Ishikawa มีความคิดเห็นวาวิธีการควบคุม 
คุณภาพตามแนวคิดของ Deming มีจุดออน จึงไดพัฒนากลุมควบคุมคุณภาพงาน ที่เรียกวา ระบบ
คิวซี  หรือ Quality control และตอจากนั้นมาแนวคิดระบบคิวซีก็ไดถูกพัฒนามาเปนการบริหารงาน 
คุณภาพทั่วทั้งองคการ หรือ Total quality management ซึ่งเรียกชื่อยอวา TQM และไดนํามาใชกัน
อยางแพรหลายในประเทศสหรัฐอเมริกา เมื่อ ค.ศ. 1993 ตอจากนั้น แนวคิดการบริหารงาน   
คุณภาพทั่วทั้งองคการ ก็ไดแพรสูประเทศตาง ๆ ทั่วโลกรวมถึงประเทศไทยดวย  (บุญใจ              
ศรีสถิตยนรากูร, 2543) 
           การบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการ เปนระบบการบริหารจัดการที่ไดรวบรวมหลักการ
พัฒนาคุณภาพ (Quality development) หลักการรักษาหรือการคงไวซึ่งคุณภาพ (Quality 
maintenance) และหลักการปรับปรุงคุณภาพ (Quality improvement) เขาดวยกัน ทั้งนี้ในการ 
ปรับปรุงคุณภาพนั้น จะตองปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่อง (Quality continuous improvement) 
ครอบคลุมทั้งคุณภาพของผูปฏิบัติงานทุกคนในองคการ (Every person) และคุณภาพของสินคา
หรือผลิตภัณฑ โดยจะตองปรับปรุงคุณภาพในทุก ๆ กิจกรรม  (Every  job)และในทุก ๆ ชั้นตอนของ
กระบวนการผลิต (Every process) เพื่อใหทุกกระบวนการและทุกปจจัยของการผลิตมีความถกูตอง
ตั้งแตจุดเริ่มตนของการผลิต (Do the right thing at the first time)  ซึ่งจะทําใหสินคาที่ผลิตขึ้นมี
คุณภาพสนองความตองการของผูบริโภคทั้งในดานคุณภาพของสินคาและคุณภาพของราคา    
(บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2543) ซึ่งอาจสรุปตามความหมายของการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้ง   
องคการตามคํานิยามไดดังนี้ 
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        Total                 หมายถึง    การกระทํารวมกนัทัง้หมด 
        Quality             หมายถึง    ระดับของสินคาหรือบริการที่เปนเลิศ 
        Management   หมายถึง    ศิลปะหรือการปฏิบตัิที่มี การจัดการ การควบคุม มีเปาหมาย ฯลฯ  
         
           ดังนั้นการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการ  จึงเปนศิลปะของการทํางานรวมกันทั้งหมด
เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพที่เปนเลิศ ในการพัฒนาคุณภาพขององคการนั้นโดยทั่วไปแลวตองอาศัย
ความ รวมมือรวมใจจากบุคลากรทุกคนที่เกี่ยวของ งานนั้นจึงจะประสบความสําเร็จ และตองอาศัย
ทักษะของผูบริหาร ในการจัดการ การควบคุมและดําเนินการตามเปาหมายที่ตั้งไว โดยจะตองทําให
เกิดการทํางานรวมกันทุกฝายและมีความตอเนื่อง ซึ่งมีองคการหลายแหงไดนําเอาหลักการของการ
บริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการมาใช จนประสบความสําเร็จในเรื่องการพัฒนาคุณภาพ ผูบริหาร
จึงควรมีความรูเกี่ยวกับหลักการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการเพื่อใชเปนแนวทางในการพัฒนา
คุณภาพของหนวยงาน      
    
   4.2 หลกัการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการ 

 
          หลักการบริหารงานคณุภาพทัว่ทัง้องคการนั้น ไดมีผูกลาวไวหลายทานดังนี ้
          วิฑูรย  สิมะโชคด ี (2542) ไดกลาวถึงหลักการสําคัญ ของการบริหารงานคุณภาพทัว่ทัง้    
องคการไวดังนี ้
           1. การมุงเนนที่ลูกคา (Customer focus) ซึ่งหมายถึงการมุงเนนที่คุณภาพ องคการที่จะ   
ยึดหลักของการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการ ควรตองยึดหลักของคุณภาพเปนแกนในการ
บริหารจัดการคุณภาพในที่นี้หมายถึง คุณภาพของสินคาหรือบริการที่สรางความพึงพอใจใหกับ    
ลูกคาไดหรือเปนไปตามที่ลูกคาตองการ การที่จะสรางความพอใจใหกับลูกคาได ตองทราบวาลูกคา
คือใคร ตองการอะไร ซึ่งอาจทราบไดจากการทําวิจัยการตลาด การสํารวจหรือการใชแบบสอบถาม 
เปนตน 
           2.  การปรับปรุงกระบวนการ (Process improvement) การที่องคการจะสามารถตอบสนอง
ความตองการของลูกคาไดจะตองมุงที่การปรับปรุงกระบวนการการทํางาน (การผลิตหรือบริการ) 
อยางเปนกระบวนการตอเนื่อง ตั้งแตจุดเริ่มตนจนถึงสุดสิ้นของกระบวนการ  การมุงเนนที่    
กระบวนการ ทําใหเกิดสภาพของลูกคาภายใน (Internal customer) นั่นคือ พนักงานทุกคนจะมี
สภาพเปนทั้งผูซื้อและผูขายในเวลาเดียวกัน ซึ่งการทํางานของพนักงานทุกคนจะสงผลไปยัง       
คุณภาพที่ ใหกับลูกคาภายนอกดวย  การบริหารโดยยึดกระบวนการตั้งแตตนจนจบจะมี             
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลก็ตอเมื่อพนักงานทุกคนในกระบวนการสามารถทํางานของตนไดอยาง
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ถูกตองตั้งแตเร่ิมตนและถูกตองทุกครั้ง สามารถลดความผิดพลาดและความสูญเสียตาง ๆ ใหเหลือ
นอยที่สุดหรือหมดไปได 
        3.  ทุกคนในองคการมสีวนรวม (Total involvement) องคการทีน่ําหลักการของการบรหิารงาน
คุณภาพทั่วทัง้องคการไปใชควรเปนองคการที่ผูบริหารและพนกังานทกุคนทกุระดับมีสวนรวมในการ
ดําเนนิงานเพือ่พัฒนาและปรับปรุงสูองคการคุณภาพ (Quality organization) การเปดโอกาสให
พนักงานทุกคนมีสวนรวม (Employee involvement) โดยการถือวา ผูปฏิบัติงานจะรูปญหาและ
สามารถปรับปรุงแกไขไดดีที่สุด ทกุคนจงึควรมีโอกาสไดแสดงขอคิดเห็นหรือขอเสนอแนะตาง ๆ เพื่อ
การปรับปรุงอยางตอเนื่อง การใหทุกคนมีสวนรวมวธิีหนึ่ง ก็คือ การที่ผูบริหารระดับสูงจัดตั้งทีมงาน
ประเภท Cross-function team ตามกระบวนการตาง ๆ 
          จากที ่วิฑูรย  สิมะโชคดี กลาวมาพอสรุปไดวา หลักการของการบริหารงานทัว่ทัง้องคการควร
ตองมุงที่เนนทีลู่กคาทัง้ภายในและภายนอก การปรับปรุงกระบวนการทํางาน และการมีสวนรวม
ของทุกคนในองคการ นอกจากนั้นยังตองมีปจจัยสนับสนุนอืน่ ๆ อีกเชน ภาวะผูนํา การศึกษาอบรม 
โครงสรางสนบัสนุน การติดตอส่ือสาร การใหรางวัลและการยอมรับ การวัดผลงานจากดัชนีชี้วัดและ
ความพึงพอใจของลูกคา           
 
          อนุวัฒน  ศุภชุติกุล (2541) ไดกลาวถึงไวดงันี ้
        1. ผูใชบริการมีความสําคัญที่สุด ผูใชบริการคือผูที่กําหนดความจําเปนที่ตองมีหนวยงานหรือ
องคการเพราะหากไมมีผูไดรับผลประโยชนจากการทํางานของบุคลากร ก็ไมมีความจําเปนตองมี
หนวยงาน หนาที่ของบุคลากรตอผูใชบริการคือการศึกษาความตองการ การตอบสนองความ
ตองการและการรับเสียงสะทอนของผูรับผลงานที่บุคลากรในองคการใหแกผูใชบริการ 
         2. การไดใจของผูปฏิบัติงาน การมีเปาหมายและความฝนรวม คือ การเปดโอกาสใหทุกคน 
ตั้งเปาหมาย แลวเอาเปาหมายนั้นมาแลกเปลี่ยนเพื่อหาจุดรวมกัน ความสําคัญของการสราง    
วิสัยทัศน พันธกิจ ไมไดอยูที่ตัวขอความ แตอยูที่กระบวนการสรางซึ่งทุกคนมีสวนรวม มีความรูสึก    
เปนเจาของ ทําใหเกิดการถายทอดไปเปนกิจกรรมได 
        3. การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานเปนทีม ทรัพยากรที่สําคัญขององคการคือคน คน
คือทรัพยสินที่พัฒนาใหมีคุณคาเพิ่มข้ึนไดอยางตอเนื่อง คนเปนผูผลักดันใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 
แตจะเกิดขึ้นไดตองมีการพัฒนาพฤติกรรม เจตคติ และคานิยมใหม ๆ ใหเกิดขึ้น เพื่อใหสามารถใช
ศักยภาพของคนไดเต็มที่ ซึ่งคนแตละคน ไมสามารถทํางานสําเร็จไดลําพังเพียงคนเดียว ตองอาศัย
การประสานงานและการทํางานรวมกันเปนทีม ใชการถายโอนพลังอํานาจหรือเสริมพลังใหทีมและ
สรางระบบใหมที่เอื้ออํานวยตอการทํางานของทีม 
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        4. มุงมั่นกระบวนการ กระบวนการคือข้ันตอนของการทํางานซึ่งกันและกันและไดผลลัพธที่มี
คุณคามากขึ้นตามที่เราตองการ งานบริการสุขภาพประกอบดวยกระบวนการจํานวนมากที่มี 
ความสัมพันธกัน ปญหามักจะเกิดในระหวางรอยตอหรือการสงตอของกระบวนการเหลานี้ การ  
มุงมั่นปรับปรุงกระบวนการแทนที่จะมุงกลาวโทษหรือคนหาผูกระทําผิดพลาด ทําใหไดรับความ
รวมมือในการปรับปรุงและเปนการปกปองผูปฏิบัติงานจากการกระทําผิดในอนาคต  

         5. การใชกระบวนการแกปญหาดวยวิธีการทํางานทางวิทยาศาสตรคือ  การเรียนรูดวยการ
วิเคราะหขอมูล ใชเหตุผลและสังเกตผลของการกระทํา  ในทางปฏิบัติอาจจะถามคําถามงาย ๆ วา  
มีปญหาอะไร เร่ืองนี้ทําไปทําไม ทําไดดีหรือไม วัดไดอยางไร จะมีการปรับปรุงใหดีขึ้นไดอยางไร 
        6. ความมุงมั่นของผูนํา  ผูนําคือผูที่มีบทบาทสําคัญที่สุดที่จะนําแนวคิดการบริหารคุณภาพ  
ทั่วทั้งองคการ เขามาปฏิบัติและเปนผูกําหนดวาจะสําเร็จหรือไม ดวยการศึกษาใหเขาใจ ทําเปน  
ตัวอยาง ใหการสนับสนุนติดตาม ปรับระบบบริหารเพื่อเอื้อตอการพัฒนาอยางตอเนื่อง 
        7. มีการนําเทคโนโลยีมาใชในการใหบริการและการทํางาน  นอกจากนี้แลวยังศึกษา       
ความตองการของผูใชบริการ 
          กลาวโดยสรุป หลักการของการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการในแนวคิดของ อนุวัฒน         
ศุภชุติกุล สามารถใชเปนแนวทางในการพัฒนาภาวะผูนําทางการพยาบาลและการทํางานของ
พยาบาลทุกระดับไดเปนอยางดี นั่นคือ การเนนที่ผูใชบริการและผูใหบริการ การทํางานรวมกันเปน
ทีม การปรับปรุงที่กระบวนการทํางานมากกวาตัวบุคคล ใชกระบวนการแกปญหาดวยวิธีการทํางาน
ทางวิทยาศาสตร ผูนําที่มีความมุงมั่นและมีการนําเทคโนโลยีมาใชในการใหบริการและการทํางาน 
โดยยึดความตองการของผูใชบริการเปนหลัก 
         แนวคิดของการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการ เปนแนวคิดในการพัฒนาคุณภาพทั้งระบบ 
ตั้งแตผูรับบริการ ผูใหบริการ กระบวนการ ผลลัพธที่ได โดยมุงการวิเคราะหผลกระทบที่อาจเกิดขึ้น
ไดในทุกขั้นตอน ซึ่งเริ่มจาก ผูรับบริการ มีการประเมินความพึงพอใจของผูรับบริการเพื่อนํามาเปน
แนวทางหลักหรือเปาหมายขององคการเพื่อตอบสนองความตองของลูกคาใหตรงจุด ทําใหองคการ
อยูรอดไดในชวงภาวะที่มีการแขงขันกันในระดับสูง นอกจากนั้นยังคํานึงถึงความตองการของ
พนักงาน โดยเนนการมีสวนรวมของพนักงาน ทําใหพนักงานรูสึกวาพวกเขาเปนบุคคลสําคัญของ                       
องคการ เปนสวนหนึ่งขององคการ เกิดความตองการที่จะปฏิบัติงานอยางมีคุณภาพเพื่อพัฒนา
หนวยงานของตน ทําใหเกิดการปรับปรุงกระบวนการทํางานของตนใหมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน  
ตลอดจนมีการปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่องและเกิดการทํางานรวมกันเพื่อไปสูจุดมุงหมาย    
เดียวกัน ดวยความสมัครใจ 
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4.3 การบรหิารงานคณุภาพทั่วทัง้องคการในองคการสขุภาพ 
 
          การบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการ เปนการนําหลกัการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการมา
ใชในการปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพบริการอยางตอเนือ่ง เพื่อใหคุณภาพบริการสุขภาพที่ใหกับ    
ผูใชบริการมีคุณภาพตามมาตรฐานวิชาชพีและมีคุณภาพสนองความพึงพอใจของผูใชบริการ 
          หลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการ ประกอบดวยหลกัการ 10 ประการ ดังนี้ (Goetseh 
and Davis, 1994 อางถึงใน บุญใจ  ศรีสถติยนรากูร, 2543) 
       
          4.3.1 เนนลกูคาเปนหลัก (Customer focus)  
                   คําวา "ลูกคา" ตามแนวคิดการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการ มีความหมายถึง    
ลูกคาทั้งภายนอกองคการและภายในองคการ ลูกคาภายนอกองคการของบริการสุขภาพ หมายถึง 
ผูใชบริการสุขภาพของโรงพยาบาลหรือสถานบริการสุขภาพทั้งที่เปนผูปวยในและผูปวยนอก สวน
ลูกคาภายในองคการขององคการบริการสุขภาพ หมายถึง บุคลากรทุกคนและทุกระดับที่ปฏิบัติงาน
ในโรงพยาบาลหรือสถานบริการสุขภาพ 
                   การบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการตามหลักการของการเนนลูกคาเปนหลักนั้น ผูให 
บริการสุขภาพซึ่งจัดเปนลูกคาภายในขององคการนั้น จะตองไดรับการเคารพในความเปนมนุษย
และความมีศักดิ์ศรีจากผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาและผูรวมงานในองคการ โดยถือวามนุษยทุกคน
มีศักดิ์ศรีเทาเทียมกัน สวนผูใชบริการสุขภาพซึ่งจัดเปนลูกคาภายนอกองคการ ก็จะตองไดรับการ
เคารพในความเปนมนุษยจากผูใหบริการ ผูใหบริการตองคํานึงวาผูใชบริการ คือบุคคลสําคัญที่ชวย
ใหองคการสามารถดําเนินพันธกิจขององคการได หากผลิตภัณฑหรือบริการขององคการใด มี
จํานวนผูซื้อผลิตภัณฑหรือผูมาใชบริการจากองคการนั้น ๆ นอยหรือปริมาณความตองการนอยกวา
ปริมาณการผลิต องคการนั้นยอมไมสามารถดําเนินธุรกิจตอไปได 
 
          4.3.2 คํานึงถึงความมีคุณภาพ (Obsession with quality) 
                   ป พ.ศ. 2540 ประเทศไทยไดมีรัฐธรรมนูญฉบับใหม นําไปสูการปรับทิศทางของการ
ปฏิรูประบบสุขภาพ ซึ่งในขณะนี้ไดมีการออกพระราชบัญญัติสุขภาพแหงชาติ 2545 (ฉบับราง) ซึ่ง
จะทําใหประชาชนไดรับการปกปองคุมครองสิทธิและความมั่นคงดานสุขภาพเพื่อการมีสุขภาพดี 
ระบบสุขภาพจะมีการพัฒนาและปรับปรุงใหสอดคลองกับสถานการณและความเปลี่ยนแปลงของ
สังคมอยางไมหยุดนิ่ง การบริการสาธารณสุขจะตองเปนระบบที่มีคุณภาพ มีความคุมคาและ     
เปนธรรมสําหรับประชาชน (คณะกรรมการปฏิรูประบบสุขภาพแหงชาติ, 2545) 
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                 คุณภาพของบริการสุขภาพที่ผูใหบริการใหแกผูใชบริการนั้นจะตองมีคุณภาพตรงตาม
มาตรฐานวิชาชีพ (Professional standard quality) และมีคุณภาพตรงตามคาดหวังของผูใชบริการ 
(Customer expected quality) แตเนื่องจากคุณภาพบริการสุขภาพมีการผันแปรหรือแปรเปลี่ยนไป
ตามยุคสมัยและชุมชนของสังคม ดังนั้นผูใหบริการจึงจําเปนตองปรับปรุงคุณภาพบริการสุขภาพ
อยางตอเนื่อง เพื่อใหบริการสุขภาพมีคุณภาพตรงตามมาตรฐานวิชาชีพการพยาบาลและตรงตาม
ความคาดหวังของผูใชบริการทุกยุคทุกสมัย 
 
          4.3.3  หลักการทางวทิยาศาสตร (Scientific approach)  
                    หลักการทางวทิยาศาสตร เปนหลกัการทีไ่ดนํามาใชในการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้ง
องคการตั้งแตศตวรรษที1่9 บุคคลทีเ่ปนผูริเร่ิมนาํแนวคิดหลักการทางวทิยาศาสตรมาใหในการ
บริการคือ Frederick W. Talor หลักการทางวิทยาศาสตรมาใชในการบรหิารงานคุณภาพทัว่ทั้ง
องคการเปนการนําวิธีการของกระบวนการทางวิทยาศาสตรมาใชในการวินิจฉยัสั่งการ (Decision 
making) และการ แกปญหา (Problem solving) ซึ่งจะทําใหไดแนวทางที่ดีที่สุด  (One best way)  
ในการแกไขปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในองคการบริการสุขภาพ 
 
          4.3.4  ความมุงมัน่ระยะยาว (Long-term commitment) 
                    ความมุ งมั่นหรือความยึดมั่นผูกพันของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในองคการ  มี
ความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลขององคการ สวนการที่จะทําใหผูปฏิบัติงานมีความทุมเทหรือ
อุทิศตนใหองคการ องคการนั้นจะตองมีระบบการบริหารจัดการเกี่ยวกับสวัสดิการ การแบงปน
ผลประโยชนใหกับผูปฏิบัติงาน ซึ่งปจจัยเหลานี้จะสงผลใหผูปฏิบัติงานมีความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการไดอยางยาวนาน 
         
          4.3.5  การทาํงานเปนทีม (Teamwork) 
                   การทํางานเปนทีม   นับเปนหลักการสําคัญของการบริหารเพื่อคุณภาพทั่วทั้งองคการ  
ในการทํางานเปนทีม ผูปฏิบัติจะตองมีการวางแผนการทํางานรวมกันเพื่อเปาหมายเดียวกัน มีการ
ติดตอประสานงานและรวมมือกันทํางานตามระดับความรูความสามารถและสามารถทํางานภายใน
ขอบเขตหนาที่ที่รับผิดชอบ เพื่อใหแผนงานที่สมาชิกทีมไดรวมกันกําหนดไวสามารถนําไปปฏิบัติได
จริงและบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 
                 การทํางานเปนทีมใหประสบความสําเร็จนั้น ผูบริหารองคการสุขภาพจะตองมี
ความสามารถในการทําใหผูปฏิบัติงานตระหนักถึงความสําคัญของการทํางานเปนทีม โดยยึด     
คติพจนที่วา     "หลายความคิดยอมดีกวาความคิดเดียว" หรือ "No one of us is as smart as all of 
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us" มีการฝกอบรมใหผูปฏิบัติงานไดพัฒนาทักษะเฉพาะของงาน (Specialized technical skills) 
ทักษะการ   แกปญหา (Problem-solving) และทักษะการทํางานรวมกับผูรวมงาน (Collaborative 
activities) ซึ่งทักษะเหลานี้ลวนเปนทักษะสําคัญของการสรางทีมงาน (Team building) ในกรณีที่
ผูปฏิบัติงานไดทุมเทการปฏิบัติงานใหกับหนวยงานอยางเต็มที่และมีผลงานที่มีคุณภาพสูง ผูบริหาร
ควรตองใหรางวัลหรือส่ิงตอบแทนแกผูปฏิบัติงานดวย ซึ่งรางวัลหรือส่ิงตอบแทนเหลานี้มิไดหมายถงึ
เฉพาะสิ่งที่เปนตัวเงินและสิ่งของเทานั้น แตรวมถึงการกลาวยกยองชมเชย  (Recognition) การ
ประกาศใหผูอ่ืนไดทราบถึงบุคคลที่เปนเจาของผลงาน (Belonging) เปนตน การใหรางวัลและ     
สิ่งตอบแทนเหลานี้ จะทําใหผูปฏิบัติงานมีแรงจูงใจในการผลิตผลงานที่มีคุณภาพใหกับหนวยงาน
หรือองคการ เพราะโดยปกติแลวบุคคลจะทํางานโดยใชความสามารถเพียงรอยละ 20-30 ของ
ความสามารถที่มีอยูในตัวบุคคลเทานั้น แตเมื่อบุคคลไดรับแรงจูงใจในการทํางานแลวจะทําให
บุคคลนั้นทํางานโดยใชความสามารถถึงรอยละ 80-90 ของความสามารถที่มีอยูในตัวบุคคลนั้น  
นอกจากนี้ประการสําคัญอีกประการหนึ่งของความสําเร็จในการทํางานเปนทีมคือ ผูบริหารจะตอง
ขจัดอุปสรรคที่     ขัดขวางความสําเร็จของงานเปนทีมไดแก การตอตานการเปลี่ยนแปลงของ
ผูปฏิบัติงาน ทั้งนี้         ผูบริหารจะตองมีความสามารถในการบริหารการเปลี่ยนแปลง เพื่อให
ผูปฏิบัติงานใหการยอมรับและใหความรวมมือกับการเปลี่ยนแปลงสิ่งตาง ๆ ในหนวยงาน 
(Schmidt and Finnigan, 1993) 
 
          4.3.6  การปรับปรุงคณุภาพอยางตอเนื่อง (Continuous improvement) 
                   เนื่องจาก "คุณภาพ" มีความเปนพลวัต (Dynamic) คุณภาพยอมเปลี่ยนแปลงไปตาม
บริบทสังคมแตละยุคแตละสมัย ความมีคุณภาพของสิ่งหนึ่งสิ่งใดในสภาพการณปจจุบันนี้ อาจ   
ผันแปรเปนการขาดซึ่งคุณภาพไดภายในเวลาไมนานนัก หากสภาพการณตาง ๆ เปลี่ยนแปลงไป 
ดังนั้นจึงจําเปนที่ผูใหบริการตองทําการปรับปรุงคุณภาพบริการสุขภาพอยางตอเนื่อง โดยเฉพาะใน
ยุคปจจุบันนี้ ซึ่งเปนยุคที่มีวิทยาการและเทคโนโลยีทางการแพทยและการพยาบาลเปลี่ยนแปลงไป
อยางรวดเร็ว รวมทั้งเปนยุคของกระแส "วัฒนธรรมแหงคุณภาพ" (Quality culture) ในการปรับปรุง
คุณภาพอยางตอเนื่อง จะตองทําการปรับปรุงทั้งคุณภาพของบริการสุขภาพและคุณภาพของผู
ใหบริการสุขภาพ เนื่องจากคุณภาพของบริการสุขภาพจะมีคุณภาพในระดับที่สูงมานอยเพียงใด
ขึ้นกับคุณภาพของผูใหบริการสุขภาพเปนสําคัญ  
 
          4.3.7  การศึกษาและฝกอบรม (Education and traing) 
                    แนวคิดของการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการ เชื่อวาการศึกษาและการฝกอบรม
อยางตอเนื่อง เปนวิธีที่ดีที่สุดในการพัฒนาใหผูปฏิบัติงานในองคการเปนบุคคลแหงการเรียนรู 
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(Learning person) รวมทั้งสามารถพัฒนาใหผูปฏิบัติงานมีทักษะและมีความเชี่ยวชาญในการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งเมื่อผูปฏิบัติงานมีทักษะและความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานแลวยอมสงผลให     
ผลงานหรือบริการสุขภาพที่ใหแกผูใชบริการมีคุณภาพดวย 
                 ผลการวิจัยพบวา บริการคุณภาพทั่วทั้งองคการจะประสบความสําเร็จไดนั้น ประการ
หนึ่งที่นับวามีผลตอความสําเร็จคือ การใหผูปฏิบัติงานทุกคนและทุกระดับในองคการเขารับการ  
อบรมเพื่อใหความรูเกี่ยวกับการควบคุมคุณภาพ ซึ่งจะทําใหผูปฏิบัติงานตระหนักถึงความสําคัญ
และความจําเปนที่ตองควบคุมคุณภาพบริการสุขภาพ (องอาจ วิพุธศิริและคณะ, 2540) 
 
          4.3.8  ความมีอิสระจากการควบคมุ (Freedom to control) 
                   แมวาแนวคิดของการบริการทั่วทั้งองคการจะเนนการควบคุมคุณภาพ (Quality 
control) แตเปนการควบคุมคุณภาพในลักษณะที่เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานมีอิสระในการตัดสินใจ
เลือกวิธีที่ดีที่สุด ในการปฏิบัติงานหรือแกปญหาขององคการภายในขอบขายงานที่ตนไดรับ      
มอบหมาย ในขณะเดียวกันผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาจะเปนผูใหคําปรึกษาและติดตามผลการ
ปฏิบัติงาน ทั้งนี้ในการติดตามผลการปฏิบัติงานนั้นจะตองติดตามโดยคํานึงถึงคุณคาของมนุษย
และเคารพความเปนศักดิ์ศรีของบุคคล จุดมุงหมายของการติดตามผลการปฏิบัติงาน จะตองเนน
การติดตามเพื่อคอยใหคําปรึกษาและใหความชวยเหลือแกผูปฏิบัติงาน พึงละเวนการติดตามผล
การปฏิบัติงานในลักษณะของการควบคุมการทํางานของผูปฏิบัติงานอยางใกลชิด เพราะจะทําให  
ผูปฏิบัติงานรูสึกวาตนไมไดรับความไววางใจในความสามารถจากผูบังคับบัญชา รวมทั้งรูสึก     
ขาดอิสรภาพในการทํางาน 
 
          4.3.9  มีจุดมุงหมายรวมกัน (Unity of purpose) 
                   จากหลักของการทํางานรวมกันเปนทีม ซึ่งเปนหลักการสําคัญของแนวคิดการบริการ
คุณภาพทั่วทั้งองคการ สวนการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพนั้น ทีมงานจะตองมีวินัยในการ
ปฏิบัติงานและมีการกําหนดจุดมุงหมายรวมกัน ทั้งนี้จุดมุงหมายรวมกันของผูปฏิบัติงานหรือของ
ทีมงานจะตองเปนจุดมุงหมายที่เนนผลประโยชนขององคการมากกวาผลประโยชนสวนตน หรือ   
ผลประโยชนของกลุมบุคคลเพียงบางกลุมเทานั้น ในการกําหนดจุดมุงหมายรวมกันนั้น จะตองมี
การกําหนดใหชัดเจน ผูปฏิบัติงานในทีมไดใหการยอมรับและรับทราบโดยทั่วถึง มีความเขาใจ    
ตรงกัน รวมทั้งจะตองมีความเปนไปไดในการปฏิบัติเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายที่กําหนดไว 
                 การทํางานรวมกันเปนทมีโดยยึดหลักของการมีจุดมุงหมายรวมกนันัน้ เปนหลกัการทีไ่ด
นํามาใชในการบริหารองคการมานานแลว คือต้ังแตในศตวรรษที่ 19 บุคคลที่เปนผูริเร่ิมในการนํา
หลักการทาํงานโดยมีจุดมุงหมายรวมกัน ไดแก Henri Fayol โดยไดเขียนหนังสือช่ือหลักการจัดการ 
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(Principle of management) ซึ่งไดใหแนวคิดหลกัการจัดการ 14 ประการ โดยไดกลาวถงึการมี   
จุดมุงหมายรวมกัน หรือการมีทิศทางการทํางานรวมกัน (Unity of direction) ไวในหลักการจัดการ 
14 ประการนีด้วย 
 
          4.3.10  การใหผูปฏิบัติงานเขามามสีวนรวมและการเสริมสรางอาํนาจ 
 (Employee involvement and Empowerment) 
                     การใหผูปฏิบัติงานเขามามีสวนรวมในการวางแผนการปฏิบัติงานในกิจกรรมตาง ๆ 
ขององคการรวมทั้งการใหโอกาสผูปฏิบัติงานเขามามีสวนรวมในกิจกรรมควบคุมคุณภาพงานหรือ
ใหผูปฏิบัติงานเขามามีสวนรวมในการวางแผนและการตัดสินใจ จะทําใหผูปฏิบัติมีความรูสึกวาตน
เปนบุคคลที่มีความสําคัญตอองคการ สงเสริมความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ ซึ่งมีผล   
ทําใหผูปฏิบัติงานมีความรับผิดชอบตอหนาที่ที่ไดรับมอบหมายและพยายามที่จะปฏิบัติงานให
บรรลุเปาหมายขององคการ  
                     การเสริมสรางอํานาจ (Empowerment) เปนวิธีการหนึ่งที่จะทําใหผูปฏิบัติงานใน
องคการมีความรูสึกมั่นใจในความสามารถของตนเอง (Self efficacy)  รูสึกมีคุณคาในตนเอง (Self 
esteem) และรูสึกวาตนเองไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชา หรือผูบริหารองคการ ซึ่ง
ความรูสึกเหลานี้จะสงผลใหผูปฏิบัติงานมีแรงจูงใจที่จะปฏิบัติงานใหกับองคการอยางเต็มศักยภาพ
และมีความรูสึกยึดมั่นผูกพันกับองคการ (Eylon, 1994 อางถึงใน บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2543)          
 
                     จากที่กลาวมาพบวาหลักการของการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการตองมุงเนนที่
ลูกคา คํานึงถึงความมีคุณภาพในการปฏิบัติงาน ใชกระบวนการทางวิทยาศาสตร ตองมีความ
มุงมั่นระยะยาว ตองอาศัยการทํางานเปนทีม มีการปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่อง  ใหการศึกษา
อบรมแกบุคลากร มีการติดตามผลการปฏิบัติงานในลักษณะของการใหความชวยเหลือ มีจุดหมาย
รวมกันเพื่อพัฒนาคุณภาพ เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการวางแผนและมั่นใจใน
ความสามารถของตนเอง รูสึกวาตนเองมีคุณคา 
 
    4.4 โครงการพัฒนาและรับรองคณุภาพในโรงพยาบาล 

 
            4.4.1  ความหมายของคําวาคุณภาพ 
                     การพัฒนาคุณภาพของการบริการสุขภาพเปนเรื่องที่กลาวถึงกันอยางกวางขวางใน 
ชวงระยะเวลาที่ผานมา นับต้ังแตสถาบันวิจัยระบบสาธารณสุข (สวรส.) ไดมีโครงการวิจัย
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ดําเนินงานพัฒนาคุณภาพบริการสาธารณสุข ตั้งแตป 2536  และไดมีผูใหความหมายของคําวา 
"คุณภาพ" ไวมากมาย เชน 
                     Crosby (1957) "คุณภาพ คือ ความสอดคลองกับความตองการ" และใหความหมาย
เพิ่มเติมในป 1992 ไววา คุณภาพ หมายถึง การที่ทุกคนทําในสิ่งที่ตกลงกันวาจะทํา และทําในสิ่งที่
ถูกตองตั้งแตเร่ิมแรก เปนโครงสรางที่สําคัญขององคการ โดยมีการเงินเปนสิ่งหลอเลี้ยง และ        
จิตวิญญาณของคุณภาพก็คือ สัมพันธภาพ"  
                     Fiegenbaum (1952) "คุณภาพ เปนความสามารถที่จะทําใหผลผลิตนั้นเปนไปตาม   
ขอกําหนด หรือการออกแบบ" 
                     Juran (1988)  "คุณภาพ คือ ความเหมาะสมในการใชประโยชน"       
                     สําหรับสถาบนัพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลไดใหความหมายไววา 
"คุณภาพหมายถึง การทําตามมาตรฐานที่กําหนดไว เพื่อแกปญหาและตอบสนองความตองการของ
ผูปวยและลูกคา" (อนุวัฒน โชติกุล, 2541)  
                     จากความหมายดังกลาวขางตนทําใหพบวาคําวา คุณภาพอาจมีความหมายแปร
เปลี่ยนไปไดข้ึนกับบริบทที่เปลี่ยนแปลงไป  แตสําหรับในเรื่องของการรักษาพยาบาล อาจตองเนน
จาก    มุมมองของผูใหบริการ (Provider-oriented) หรือเนนที่ระบบการใหบริการ (System- 
oriented) ซึ่งแนวคิดดานคุณภาพจะเปนการเปรียบเทียบระหวางองคความรูที่มีอยูในเรื่องนั้นๆ กับ
การปฏิบัติจริง ถาทําไดดีแปลวาคุณภาพเปนเลิศ ถาพอยอมรับไดแปลวาคุณภาพดี แตถาทําไมได
แปลวาไมมี   คุณภาพ หรืออาจเนนที่ลูกคาหรือผูที่ไดรับผลงาน (Customer) ซึ่งแนวคิดดาน
คุณภาพจะเปนการเปรียบเทียบระหวางความคาดหวังกับความจริงที่ประสบ ถาเกินความคาดหวัง
แปลวาคุณภาพเปนเลิศ ตามความคาดหวังแปลวาคุณภาพดี และไมไดตามคาดหวังแปลวา 
คุณภาพไมดี  (สมเกียรติ โพธิสัตย, 2542) 
                     คุณภาพของบริการและการพยาบาลเปนหัวใจสําคัญของระบบบริการทางสุขภาพ
ของประเทศ เปนที่ยอมรับกันทั่วไปวา คุณภาพเปนสิ่งสําคัญและเปนที่ปรารถนาของผูรับบริการ 
เพื่อเปนเครื่องรับรองวาการบริการนั้นจะกอใหเกิดผลลัพทที่พึงปรารถนา เกิดความพึงพอใจแก            
ผูรับบริการ การทํางานเปนไปตามมาตรฐานที่เปนที่ยอมรับ และมีโอกาสเกิดความผิดพลาด      
นอยที่สุด 
  
           4.4.2  กระบวนการรบัรองคุณภาพ 
                     การรับรองคุณภาพ (Accreditation) เปนกระบวนการที่ประเทศตางๆ ทั่วโลกนาํมาใช
เปนกลไกในการกระตุนใหเกิดการประกันคุณภาพและการพัฒนาคุณภาพกันอยางแพรหลาย 
โดยเฉพาะในโรงพยาบาล ไดรับการยอมรับและสงเสริมใหองคการอนามัยโลกใชเปนแนวทางที่จะ
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นําไปสูการปรับปรุงคุณภาพการดูแลรักษา การรับรองคุณภาพสถานพยาบาลเปนกระบวนการแบบ 
สมัครใจที่มักดําเนินการโดยหนวยงานกลางอิสระที่ไมใชของรัฐ ทําหนาที่ในการเขาไปประเมินและ
รับรองการดําเนินงานของสถานพยาบาลวาไดปฏิบัติตามาตรฐานการปฏิบัติงานที่ไดกําหนดไว  ซึ่ง
จะมุงที่ระบบงานขององคการมากกวาความสามารถในระดับปจเจกของผูปฏิบัติงาน โดยอาศัย      
ผูเยี่ยมสํารวจ (Surveyor) ที่ไดรับการฝกฝนอบรมมาแลว ตางจากกระบวนการใหใบอนุญาต 
(Licensure) ตรงที่การรับรองคุณภาพใหความสําคัญกับยุทธศาสตรในการปรับปรุงคุณภาพอยาง
ตอเนื่อง และการบรรลุถึงมาตรฐานคุณภาพที่ถือวาดีที่สุดที่ไดวางไว มากกวาการปฏิบัติไดตาม
มาตรฐานขั้นต่ําเพื่อประกันความปลอดภัยแกสาธารณะ อันเปนจุดประสงคของการใหใบอนุญาต 
                     กระบวนการพฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ประกอบดวยกิจกรรมหลกัคือ 
การพัฒนาคณุภาพ การประเมิน และการรับรอง  
                     การพัฒนาคุณภาพจะเนนการพัฒนาและปรับปรุงคุณภาพใหดีขึ้นอยูเสมอดวยการมี
สวนรวมของทุกฝายในองคการ สงเสริมผูทําดี และปรับปรุงแกไขสวนที่ยังดอยดวยการสรางความ
ตื่นตัวตอการเรียนรูและการพัฒนา 
                     การประเมินจะใชเกณฑมาตรฐานที่เหมาะสมและถูกตองตามวิทยาการเปนหลักใน
การประเมิน โดยมีผูเยี่ยมสํารวจซึ่งตองเปนกลางและปฏิบัติตัวในลักษณะกัลยาณมิตร 
                     การรับรองในที่นีห้มายถงึ การรับรองกระบวนการคุณภาพ ซึ่งประกอบดวย  
                     1. การออกแบบระบบงานเพือ่ตอบสนองความตองการของผูปวย 
                     2. การนําระบบที่ออกแบบไวไปปฏิบัติ 
                     3.  การทบทวนตรวจสอบวธิกีารทาํงานและผลงาน 
                     4. การแกไขและปรับปรุงใหดีข้ึนอยางตอเนื่อง 
           
            4.4.3  วัตถุประสงคของโครงการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 
                      วัตถุประสงคของโครงการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลแบงออกเปน       
วัตถุประสงคทัว่ไปและวัตถุประสงคเฉพาะ 
                      วัตถุประสงคทั่วไป  เพื่อสรางกลไกสงเสริมและกระตุนการพัฒนาคุณภาพ
โรงพยาบาลที่เหมาะสมและใชการไดในประเทศไทย อันจะเปนการยกระดับคุณภาพและปองกัน
ปญหาความ   ขัดแยง ซึ่งจะสงผลใหประชาชนและผูปวยไดรับบริการที่ดีที่สุด 
                      วัตถุประสงคเฉพาะ 
                      1. ใหโรงพยาบาลนํารองมีการพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง โดยพัฒนาศักยภาพ       
คุณธรรมและจริยธรรมของคนในองคการ เพื่อรวมมือกันปรับปรุงระบบงานดวยวิธีการที่มีเหตุผล
และตรวจสอบไดและตอบสนองตอความตองการของผูปวยและผูรับบริการ 
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                      2.  สรางกระบวนการในการกําหนดเกณฑมาตรฐานที่เหมาะสม    เพื่อใชเปนกรอบ
การประเมินกระบวนการคุณภาพโรงพยาบาลโดยมีพลวัตตามวิทยาการและใชสําหรับโรงพยาบาล
ที่มีความหลากหลาย 
                      3. พัฒนากระบวนการประเมินและรับรอง รวมทั้งผูที่มีความสามารถรวมทั้งเจตคติ  
ที่เหมาะสมในการประเมินยืนยันจากภายนอกองคการ 
                      4. วางโครงสรางการบริหารจัดการเพื่อใหเกิดระบบที่พึงประสงคและสามารถ
ดําเนินการไดในระยะยาว 
                      5.  สังคมเห็นคุณคาของกระบวนการนี้และเขามามีสวนรวมผลักดันใหเกิดขึ้น 
 
          4.4.4  ผลการดําเนินงานที่ประสบความสาํเร็จ 
                    จากการวิเคราะหเกีย่วกับองคการที่ประสบความสาํเร็จในการพัฒนาคุณภาพหลาย
แหง (ชาตรี  บานชืน่, 2541; วีระ อิงคภาสกร, 2542; อนวุัฒน  ศุภชุติกลุ, 2541) พบวา โรงพยาบาล
ที่เขารวมโครงการ โดยการนาํแนวคิดของการพฒันาคุณภาพทัว่ทัง้องคการมาใชในการพัฒนา   
คุณภาพโรงพยาบาลทําใหโรงพยาบาลหลายแหงไดรับการรับรองคุณภาพจากสถาบันรับรองและ
พัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลและพบวาทาํใหเกิดความรวมมือรวมใจกนัของเจาหนาทีม่ากขึ้น 
บรรยากาศการทํางานรวมกนัดีข้ึน  ทําใหเกดินโยบายโรงพยาบาลคุณภาพของสํานกังาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุขในป 2538 ทําใหผูบริหารและผูปฏิบัติเกิดความเขาใจและยอมรับแนวคิด
ในเรื่องลูกคา การพัฒนาพฤติกรรมบริการและการใชกระบวนการทางวทิยาศาสตรเพื่อปรับปรุง
ระบบงานมีมากขึ้น 
           

4.5 ปญหาและอุปสรรคที่พบในการนําหลกัการบริหารคณุภาพทั่วทั้งองคการมาปฏิบติั 
 

         การนําแนวคิดในเรื่องหลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการมาใชในการปฏิบัติงานไดรับการ
นิยมกันอยางแพรหลายทั้งในภาครัฐและเอกชน พบไดจากจํานวนองคการที่ไดรับการรับรองประกัน
คุณภาพมาตรฐานสากล  (ISO) และการไดรับการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (Hospital 
Accreditation) เพิ่มข้ึนอยางตอเนื่อง และถึงแมวาจะมีการนําระบบการจัดการคุณภาพตาง ๆ มา
ใชในการบริหารจัดการหลายอยาง เขน การควบคุมคุณภาพ (Quality control) และการประกัน  
คุณภาพ (Quality assurance) แตแนวคิดเรื่องหลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการ ยังไดรับความ
นิยมเปนอยางสูง อยางไรก็ตามจากการศึกษาพบวา มีเพียง 1 ใน 3 ขององคการที่นําหลักการ
บริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการไปใชแลวไดผลตามที่คาดหวัง ซึ่งสามารถสรุปเกี่ยวกับปญหาและ
อุปสรรคตาง ๆ ที่พบไดดังนี้ (จรัญญา  ปานเจริญ, 2547)  
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          4.5.1  ผูบริหารขาดความมุงมัน่    
                   ความมุงมั่นของผูบริหารในเรื่องของการใชหลักการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการ  
เปนสิ่งที่สําคัญที่สุดตอการนําระบบนี้ไปใช ถาผูบริหารขาดการมุงมั่นหรือไมแสดงใหเห็นความ
จริงใจ ที่จะใชระบบนี้ พนักงานก็จะไมใหความสนใจและรวมมือในโปรแกรมตางๆที่เกี่ยวของกับ
ระบบนี้ 
 
          4.5.2  การขาดความรูความเขาใจ 
                   หลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการจะประสบความสําเร็จไดก็ตอเมื่อเราเขาใจใน
หลักการและแนวคิดนี้และรูวาทําอยางไรเราถึงไดมาซึ่งคุณภาพ ซึ่งรวมถึงความรูความเขาใจในการ 
ใชเครื่องมือตาง ๆ ดวย 
 
          4.5.3  การขาดความสามารถในการปรับเปลี่ยนวฒันธรรมองคการ 
                   ผูบริหารตองคํานึงถึงวัฒนธรรมองคการทุกครั้งที่มีการเปลี่ยนแปลงองคการโดยเฉพาะ
อยางยิ่งเมื่อมีการนําเอาหลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการมาใช เนื่องจากระบบนี้ตองการ    
การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการเปนอยางมาก ซึ่งเปนเรื่องที่ยากและตองอาศัยเวลา 
 
          4.5.4  การขาดการฝกอบรมอยางตอเนื่อง 
                   การขาดการฝกอบรมอยางตอเนื่องทั้งในเรื่องของทักษะและวิธีการแกไขปญหา อาจ
เปนอุปสรรคสําคัญตอความสําเร็จขององคการ เนื่องจากกอใหเกิดความเปลี่ยนแปลงอยางมากของ
วัฒนธรรมองคการ ดังนั้นพนักงานทุกระดับจึงจําเปนตองไดรับการฝกอบรมในเรื่องของทกัษะใหม ๆ  
เทคนิคการใชเครื่องมือตาง ๆ และทัศนคติในการทํางานอยูตลอด เพื่อกระตุนใหเกิดการพัฒนา
อยางตอเนื่อง 
 
          4.5.5  ความไมเหมาะสมของระบบและโครงสรางองคการ 
                   ความไมเหมาะสมของระบบและโครงสรางองคการ อาจกลายเปนอุปสรรคการ  
เปลี่ยนแปลง เชน นโยบายและขั้นตอนที่เขมงวด ระบบการเลื่อนขั้นและระบบการใหรางวัลที่ไม
เหมาะสม รวมทั้งโครงสรางองคการที่เปนแบบรวมอํานาจ ส่ิงเหลานี้เปนอุปสรรคสําคัญตอการ
ทํางานเปนทีม ซึ่งเปนหัวใจสําคัญของหลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการ 
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          4.5.6  การใชโปรแกรมอื่นหรือการพัฒนาหลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการที่ไมเหมาะสม 
                   การที่องคการอื่นนําหลักการของหลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการไปใชแลว
ประสบความสําเร็จ ไมไดเปนหลักประกันวา โปรแกรมหรือระบบนั้นกอใหเกิดผลเชนเดียวกับ     
องคการของเรา แตละองคการนั้นมีความแตกตางกัน ข้ันตอนและเครื่องมือของระบบที่ใชจึง
แตกตางกัน 
           
          4.5.7  การมุงผลประโยชนระยะสัน้ 
                   มีองคการหลายแหงที่ไมไดมุงเนนที่ผลประโยชนระยะยาวของกระบวนการคุณภาพ 
กลับใหความสนใจเพียงแผนงานระยะสั้น ซึ่งความจริงแลวการนําหลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้ง 
องคการ ตองใชระยะเวลานานจึงจะประสบความสําเร็จ ทําใหหลายองคการละทิ้งความสนใจและ
ความเชื่อมั่นในระบบนี้ 
 
          4.5.8  การขาดความสนใจตอลูกคาภายในและภายนอก 
                  องคการหลายแหงที่นําระบบนี้ไปใช มักใหความสนใจแตลูกคาภายนอกจนลืมนึกถึง  
ลูกคาภายใน เชน พนักงานขายเปนลูกคาภายในของพนักงานบัญชี จึงควรใหความสนใจทั้งลูกคา
ภายในและลูกคาภายนอก เห็นไดชัดวา เมื่อลูกคาภายในไมไดรับการตอบสนองตามความตองการ 
เขาก็ไมอาจทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ เชนเดียวกับลูกคาภายนอกถาไมไดรับการตอบสนอง
ความตองการ ลูกคาก็อาจจะเลือกใชบริการกับองคการอื่น 
 
          4.5.9  การใชอํานาจและทีมงานที่ไมเหมาะสม  
                   การนําหลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการ ตองมีการกระจายอํานาจอยางแทจริง  
รวมทั้งการทํางานเปนทีม ผูบริหารจึงควรจัดใหมีการฝกอบรมในเรื่องของการทํางานเปนทีม เชน  
ทักษะในเรื่องการสื่อสาร ทกัษะในการตัดสินใจเปนกลุม 
          
          4.5.10  การไมฉลองความสาํเร็จ 
                      เมื่อองคการประสบความสาํเร็จ แตไมมีการฉลองความสําเร็จ อารมณและการจูงใจ
ถูกมองขาม ทัง้ที่จริงแลว ส่ิงทัง้สองนี้มีความสําคัญมากตอความสําเรจ็ของหลักการบริหารคุณภาพ
ทั่วทั้งองคการ  เมื่อไดรับความสาํเร็จ ผูบริหารควรจัดใหมีการฉลองความสาํเร็จนัน้ เพื่อเพิม่ขวญั
และกําลังใจในการทํางานแกพนกังาน 
                     อุปสรรคตาง ๆ ดังกลาวขางตนเปนเพียงสวนหนึ่งที่มีผลตอความสําเร็จของการนํา
หลักการบริหารคุณภาพทั่วทัง้องคการ ไปใช การใชระบบนี้ใหประสบความสาํเร็จไมไดเปนเรื่องงาย 
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ดังนัน้จึงควรนาํเอาอุปสรรคเหลานี้มาวิเคราะหเพื่อหาแนวทางที่จะทําใหเกิดความสําเร็จในองคการ 
สิ่งหนึ่งที่ควรใหความสนใจก็คือภาวะผูนาํขององคการที่ตองประกอบดวยสิ่งใดบางที่จะสามารถนํา
องคการไปสูความสาํเร็จ 
          
                    จากการศึกษาเกี่ยวกับปญหาและอุปสรรคของการนําเอาหลักการบริหารงานคุณภาพ
ทั่วทั้งองคการมาใชแตไมประสบความสําเร็จ ทําใหตองนําเอาขอปญหาตาง ๆ มาพิจารณาเพื่อ
นํามาใชเปนแนวทางในการกําหนดสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอ
ผูปวย เพื่อทําใหหัวหนาหอผูปวยไดมีแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะของตนเพิ่มข้ึน ซึ่งขอจํากัด
เหลานี้ไดแก การขาดความมุงมั่น การขาดความรูความเขาใจ การขาดความสามารถในการ
ปรับเปลี่ยน  วัฒนธรรมขององคการ การขาดการฝกอบรมอยางตอเนื่อง การบริหารงานดวยวิธีการ
ที่ไมเหมาะสม การนําแนวคิดที่ไมเหมาะกับองคการมาใช  การมุงผลประโยชนระยะสั้น การขาด
ความสนใจตอ  ลูกคาภายในและภายนอก การใชอํานาจและทีมงานที่ไมเหมาะสม และการไม
ฉลองความสําเร็จเมื่องานนั้นบรรลุเปาหมาย 
 
5.  แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ 
 
     5.1 ความหมายของสมรรถนะ 
 
            ปจจุบันโลกมีการเปลี่ยนแปลงเขาสูยุคขอมูลขาวสาร รวมกับความเจริญกาวหนาทาง
เทคโนโลยี กอใหเกิดความเปลี่ยนแปลง การแขงขันและพัฒนาอยางไมหยุดยั้ง โดยเฉพาะดานการ
พัฒนาคุณภาพ ซึ่งผูบริหารจําเปนตองมีสมรรถนะดานการบริหารจัดการในหนวยงาน สมรรถนะ
ยังเปนปจจัยพื้นฐานที่สําคัญในการสนับสนุนใหตัวชี้วัดหลักของผลงาน (KPI) บรรลุเปาหมายได
อยางสมบูรณ และสามารถนําไปใชเปนปจจัยพื้นฐานในการกําหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากร
ในองคกร ไดมีผูใหความหมายของสมรรถนะไว ดังนี้ 
            พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2531 อางถึงใน เพ็ญจันทร แสนประสานและคณะ, 
2547) ใหความหมายวา สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถ การมีคุณสมบัติเหมาะแกการจัดทํา
สิ่งหนึ่งสิ่งใดได 
            Grobe (1988) ใหความหมายของ สมรรถนะไววา สมรรถนะหมายถึง การมีความรูที่
กําหนด มีทักษะและสมรรถภาพ ที่จะทําหนาที่ในบทบาทและงานที่มอบหมาย 
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            Kramer and Shmalenberg (1993)   ใหความหมายของสมรรถนะวา เปนความสามารถ
ในการทํางานที่เปนอิสระ มีความเปนตัวของตัวเองและมีพลังอํานาจ สมรรถนะที่จําเปนสําหรับ
พยาบาลคือตองมีความรูและทักษะเปนอยางดี 
            Krozek and Scoggins (1999) ใหความหมายของสมรรถนะคือ ประสิทธิภาพในการใช 
องคความรู ทักษะที่เกี่ยวของกับการเคลื่อนไหวซึ่งเปนปฏิกิริยาตอบโตของขบวนการทางจิต การ
คิดอยางมีวิจารณญาณรวมถึงทักษะในการติดตอประสานงานระหวางบุคคลที่อยูบนพื้นฐานของ
การปฏิบัติที่ตกลงรวมกันอยางมีมาตรฐานเปนที่ยอมรับของคนทั่วไป 
            McShane and Glinow (2004) กลาวถึงคําวา สมรรถนะ หมายถึง ทักษะ ความรู 
ความสามารถ และ คุณลักษณะอื่นๆ ที่จะนําไปสูผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น 
        เพ็ญจันทร  แสนประสานและคณะ (2547:18) ใหความหมายของสมรรถนะไววา สมรรถนะ 
หมายถึง พฤติกรรม การแสดงออกถึงความสามารถเกี่ยวกับความรู ความสามารถ ทักษะ เจตคติ
ตลอดจนบุคลิกลักษณะของบุคคล 
            สรุปวา สมรรถนะ หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกถึงการมีความรู ความสามารถ ทักษะ    
ทัศนคติ ตลอดจนคุณลักษณะของบุคคล สามารถปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่ไดอยางมี         
ประสิทธิภาพและการปฏิบัติที่มีมาตรฐานการทํางาน 
      
      5.2 องคประกอบของสมรรถนะ  
             
              สมรรถนะเปนความสามารถที่เปนปจจัยที่สําคัญที่ผลักดันใหบุคคลสามารถปฏิบัติ        
กิจกรรมหรือแสดงออกถึงพฤติกรรมตางๆใหบรรลุผลสําเร็จ โดยมีองคประกอบที่ทําใหเกิด
สมรรถนะมี 5 อยาง คือ (เพ็ญจันทร แสนประสานและคณะ, 2547:19) 
               5.2.1  ความรู (Knowledge) เปนองคประกอบเฉพาะดานของบุคคล   เชน   ความรู
ภาษาอังกฤษ ความรูดานการพยาบาล 
               5.2.2  ทักษะ (Skills)  ความสามารถหรือส่ิงที่บุคคลกระทําไดดี  เชน ทักษะในการ
ทํางานเปนทีม ทักษะในการใหการพยาบาลผูสูงอายุ 
               5.2.3  ทัศนคติ คานิยมและความคิดเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณของตน (Self concept) ส่ิง
ที่บุคคลเชื่อวาตนเองเปน เชน ความเชื่อมั่นใจในตนเอง 
               5.2.4  บุคลิกลักษณะประจําตัวของบุคคล (Traits) เปนสิ่งที่อธิบายถึงบุคคลนั้น เชนการ
เปนคนที่นาเชื่อถือไววางใจได 
               5.2.5  แรงขับภายใน  (Motives)  ทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมที่มุงไปสูส่ิงที่เปน
เปาหมายของตน 
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      5.3 การศึกษาสมรรถนะ 
         
            การไดมาซึ่งสมรรถนะนั้น ๆ มีหลายวิธี ไมมีการกําหนดเปนที่แนนอน ทั้งนี้ใหพิจารณา
ตามความจําเปนของวิชาชีพนั้น ๆ โดยการกําหนดสมรรถนะใหสอดคลองกับความตองการของ
สังคมที่กําลังมีความเปลี่ยนแปลงไปทั้งในปจจุบันและอนาคต ซึ่งสงผลใหเกิดความแตกตางตอ
สมรรถนะในแตละวิชาชีพ หรือแมแตในวิชาชีพเดียวกันเมื่อมีสถานการณเปลี่ยนแปลงไปอยาง 
รวดเร็ว ก็อาจพบวามีรายละเอียดปลีกยอยที่แตกตางกันได ดังเชนการไดมาซึ่งสมรรถนะการ
บริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวยที่ตองการนั้นอาจไดมาจากหลาย ๆ วิธี ซึ่ง
พบวามีองคประกอบที่จําเปนและสําคัญอะไรบางนั้นใหพิจารณาตามความเหมาะสม  ใน
การศึกษาสมรรถนะมีหลายวิธี  (กุลยา ตันติผลาชีวะ,2532) 
            1.  การใชผูทรงคุณวุฒิหรือผูเชี่ยวชาญ  เปนกลุมในการตัดสินใจแจกแจงพฤติกรรมของ    
นักปฏิบัติการวิชาชีพวา ผูมีสมรรถนะในวิชาชีพนั้นตองมีความรูเร่ืองอะไรบาง มีทักษะที่ตองการ
และตองมีทัศนะทางวิชาชีพอะไรบาง ซึ่งผูเชี่ยวชาญจะพิจารณาตัดสินวาเปนผูมีสมรรถนะ ไดแก 

           1.1 ความรูและทักษะที่จําเปนตอการปฏิบัติ 
                 1.2 เรียงลําดับความสําคัญมากนอยของความรูและทักษะเหลานั้น เชน ความจําเปน  
ที่ตองการหรือไมจําเปน แตตองการเพราะเปนประโยชน หรือไมควรกําหนดใหมีแมจะมีประโยชน
แตไมสําคัญ 

           1.3 ระบุตัวประกอบเฉพาะเจาะจงภายใตหัวขอเหลานี้ 
                  1.4 ใหนยิามเชิงปฏิบัติการของตัวประกอบเหลานี้และกาํหนดระดับของสมรรถนะที ่
นักปฏิบัติการวิชาชพีควรไดแสดงออกในแตละเรื่อง 
            2.  การกําหนดสมรรถนะโดยการประเมินความตองการ โดยการศึกษาจากกลุมผูใช        
นักการศึกษาและนโยบายตาง ๆ ถึงความตองการที่จะใหมีการจัดเตรียมผูสําเร็จการศึกษาให
สามารถทํางานอะไร ตองมีความรู ทักษะ หรือทัศนคติอยางไร ทางการพยาบาลจะหมายถึงความรู
เกี่ยวกับงานที่พยาบาลตองออกไปปฏิบัติในหนาที่ของพยาบาล 
            3.  การกําหนดสมรรถนะโดยการวิเคราะหงาน โดยการจําแนกเนื้อหา และเปาหมายของ
งานใหอยูในรูปของงานที่ตองปฏิบัติหรือตองเรียนรู แลวแจงยอยในแตละรายละเอียดของแตละ
งานใหเปนระดับยอยมากที่สุด การวิเคราะหงานจะชวยในการกําหนดงานที่ตองการจะใหเกิดแก  
ผูปฏิบัติไดในรายละเอียด 
            4.  การวิเคราะหกิจกรรมของผูปฏิบัติวิชาชีพ โดยการเก็บขอมูลจากกิจกรรมการปฏิบัติใน
งานประจําจากการสังเกต โดยใชผูรวมงานหรือผูอ่ืน 
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            5.  การกําหนดสมรรถนะโดยวิธีการวิเคราะหอยางเปนระบบ หมายถึง เทคนิคการกําหนด
สมรรถนะหรือเปาหมายที่พัฒนามาจากระบบการวิเคราะหตามปกติ ดวยการจําแนกเนื้อหาของ
งานออกเปนหนวยยอยที่เปนรูปแบบชัดเจน 
                   ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยใชการกําหนดรูปแบบของสมรรถนะจากการสังเคราะห
แนวคิดจากวรรณกรรมที่เกี่ยวของและจากการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญซึ่งเปนหัวหนาหอผูปวยที่
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพจากสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาล มาสรางเปนแบบสํารวจสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการ โดยให        
ผูทรงคุณวุฒิหรือผูเชี่ยวชาญที่มีประสบการณในการปฏิบัติกิจกรรมพัฒนาคุณภาพในโรงพยาบาล
และการสรางเครื่องมือ มาเปนผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของแบบสํารวจ
สมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการ ซึ่งเปนการใชกลุมผูที่มีความเชี่ยวชาญในเรื่องนี้
ในดานการพัฒนาคุณภาพและบุคคลในวงการพยาบาลและผูเชี่ยวชาญดานการสรางเครื่องมือ ซึ่ง
เปนผูที่มีความรูความสามารถและมีความเขาใจการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการไดเปน 
อยางดีทั้งทางทฤษฎีและในทางปฏิบัติ ไดแกผูที่ทําหนาที่เยี่ยมสํารวจโรงพยาบาลของสถาบัน
พัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล  อาจารยพยาบาล  พยาบาลผูที่เชี่ยวชาญเรื่อง   สมรรถนะ 
และอาจารยผูเชี่ยวชาญดานการสรางเครื่องมือ 
     
6. สมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย 
 
        ในการนําหลักการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการมาใชในการปฏิบัติใหประสบความสําเร็จ
นั้น จากการศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวของพบวาสมรรถนะของผูบริหารในการบริหารงานคุณภาพ  
ทั่วทั้งองคการ เปนสิ่งที่มีความสําคัญมาก ซึ่งมีผูที่กลาวถึงเรื่องนี้ไวหลายทานดังนี้ 
         
        โอฬาร  กลีบพุฒ (2536) กลาวถึงสมรรถนะภาวะผูนําในเรื่องของหลักการบริหารงาน
คุณภาพทั่วทั้งองคการ ไวดังนี้ 

1. ดานการติดตอส่ือสาร 
2. ทัศนวิสัย กฎระเบียบ 
3. โครงสรางบริหารงานสําหรับความเปลี่ยนแปลง 
4. ใหความรูและการฝกอบรมแกลูกจาง 
5. ความตองการเครื่องมือเครื่องใชและระบบการทํางาน 
6. การพิจารณาสิ่งที่สําคัญและการแกไขปรับปรุงเปนอันดับแรก 
7. กลยุทธการสนับสนุนและใหการชวยเหลือ 
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8. เปาหมายและจุดชี้นําไปสูความสําเร็จ 
9. แหลงขอมูลที่ตองการ 
10. การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมบริหาร 

         
        สุวรรณี  แสงมหาชัย (2539) กลาวถึงสมรรถนะของผูบริหารไววา ผูบริหารควรปฏิบัติดังนี้ 
          1. สรางแนวคิดพื้นฐาน  วัดทบทวน ตรวจสอบ    มกีารใหขอมลูยอนกลับและมีขั้นตอนการ
ปฏิบัติที่เหมาะสม บอกกลาว สงจดหมาย ใชสื่อวิดีทัศน     กระจายการสื่อสาร    ยอมรับและเห็น    
คุณคาของพนกังานและลูกคา รูจักใชอํานาจในการตัดสินใจแกไขปญหา พัฒนาพนักงาน  
        2. กําหนดแนวทางการนําไปปฏิบัติ นําความรู     ทักษะและประสบการณที่ไดรับการอบรม
ไปใชใหเกิดประโยชนในการผลิตผลงานที่ยอมรับได มีสวนรวมในโครงการพัฒนาคุณภาพของ
โรงพยาบาล ชวยในเรื่องการจัดสรรทรัพยากร ติดตาม ดูแล และเปนที่ปรึกษา ชวยแกไขปญหา 
        3. ปลูกฝงใหเปนวัฒนธรรมองคการ มุงเนนคุณภาพของผลงานเพื่อตอบสนองความตองการ
ของลูกคาภายใน มีความรับผิดชอบในการวัดผลสําเร็จขององคการ มอบอํานาจในการตัดสินใจ
ใหแกพนักงานในเรื่องการปรับปรุงกระบวนการทํางานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค เนนคุณภาพและ
ใหรางวัลแกผูปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ และการคงอยูของวัฒนธรรมใหม 
        4. สรางระบบการยอมรับและการใหรางวัลแกหนวยงานที่มีการปรับปรุงการปฏิบัติงานและ
พฤติกรรมการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 
        5. พัฒนาผูนําและสรางสรรคทีมงาน สนับสนุนใหพนักงานใชพรสวรรคที่มีอยูใหเกิด
ประโยชนมากที่สุด ฝกอบรมพนักงานใหมีการทํางานเปนทีมและมีสวนรวมในการทํางาน การ
จัดการความขัดแยงภายในองคการ  
        6. พัฒนาทักษะในการจัดการ เนนความมปีระสิทธิผลของการจดัการหรือการดําเนนิงานตาม
ทิศทางที่ผูบริหารกาํหนด จดัใหมีการอบรมที่จําเปน มีการวัดผลสําเรจ็โดยพิจารณาทักษะการเปน
หัวหนางานและบทบาทของหวัหนางานในการนํา TQM ไปใช 
        7. พัฒนาความรูดานเทคนิคที่สําคัญ เนนการควบคุมกระบวนการปฏิบัติงานโดยใชวิธีทาง
สถิติ 
        8. พัฒนาความรูดานเทคนิคชั้นสูง การอบรมหลักสูตรตางๆ ทักษะทางสถิติขั้นสูง 
        9. มุงความสนใจไปที่ลูกคา เพิ่มคุณภาพเพื่อเพิ่มความพึงพอใจของลูกคา 
        10. สรางวิทยากรภายใน  
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        อนุวัฒน  ศุภชุติกุล (2541) ไดกลาวถึงสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการของ    
ผูบริหารไวดังนี้ 

1. ผูใชบริการมีความสําคัญที่สุด ผูใชบริการคือผูที่กําหนดความจําเปนที่ตองมีหนวยงาน
หรือองคการเพราะหากไมมีผูไดรับผลประโยชนจากการทํางานของบุคลากร ก็ไมมีความจําเปนตอง
มีหนวยงาน หนาที่ของบุคลากรตอผูใชบริการคือการศึกษาความตองการ การตอบสนองความ
ตองการและการรับเสียงสะทอนของผูรับผลงานที่บุคลากรในองคการใหแกผูใชบริการ 
        2.   การไดใจของผูปฏิบัติงาน การมีเปาหมายและความฝนรวม คือ การเปดโอกาสใหทุกคน
ตั้งเปาหมาย แลวเอาเปาหมายนั้นมาแลกเปลี่ยนเพื่อหาจุดรวมกัน ความสําคัญของการสราง    
วิสัยทัศน พันธกิจ ไมไดอยูที่ตัวขอความ แตอยูที่กระบวนการสรางซึ่งทุกคนมีสวนรวม มีความรูสึก
เปนเจาของ ทําใหเกิดการถายทอดไปเปนกิจกรรมได 
        3.   การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานเปนทีม ทรัพยากรที่สําคัญขององคการคือคน คน
คือทรัพยสินที่พัฒนาใหมีคุณคาเพิ่มข้ึนไดอยางตอเนื่อง คนเปนผูผลักดันใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 
แตจะเกิดขึ้นไดตองมีการพัฒนาพฤติกรรม เจตคติ และคานิยมใหม ๆ ใหเกิดขึ้น เพื่อใหสามารถใช
ศักยภาพของคนไดเต็มที่ ซึ่งคนแตละคน ไมสามารถทํางานสําเร็จไดลําพังเพียงคนเดียว ตองอาศัย
การประสานงานและการทํางานรวมกันเปนทีม ใชการถายโอนพลังอํานาจหรือเสริมพลังใหทีมและ
สรางระบบใหมที่เอื้ออํานวยตอการทํางานของทีม 

4. มุงมั่นกระบวนการ กระบวนการคือข้ันตอนของการทํางานซึ่งกันและกันและไดผลลัพธที่มี
คุณคามากขึ้นตามที่เราตองการ งานบริการสุขภาพประกอบดวยกระบวนการจํานวนมากที่มี    
ความสัมพันธกัน ปญหามักจะเกิดในระหวางรอยตอหรือการสงตอของกระบวนการเหลานี้ การ    
มุงมั่นปรับปรุงกระบวนการแทนที่จะมุงกลาวโทษหรือคนหาผูกระทําผิดพลาด ทําใหไดรับความ 
รวมมือในการปรับปรุงและเปนการปกปองผูปฏิบัติงานจากการกระทําผิดในอนาคต  

5. การใชกระบวนการแกปญหาดวยวิธีการทํางานทางวิทยาศาสตร คือการเรียนรูดวยการ
วิเคราะหขอมูล ใชเหตุผลและสังเกตผลของการกระทํา  ในทางปฏิบัติอาจจะถามคําถามงาย ๆ วา  
มีปญหาอะไร เร่ืองนี้ทําไปทําไม ทําไดดีหรือไม วัดไดอยางไร จะมีการปรับปรุงใหดีขึ้นไดอยางไร 

6. ความมุงมัน่ของผูนาํ ผูนําคือผูที่มีบทบาทสําคัญที่สุดที่จะนําแนวคดิการบริหารคณุภาพ  
ทั่วทั้งองคการ เขามาปฏิบัติและเปนผูกําหนดวาจะสาํเร็จหรือไม ดวยการศึกษาใหเขาใจ ทาํเปน  
ตัวอยาง ใหการสนับสนุนตดิตาม ปรับระบบบริหารเพื่อเอื้อตอการพฒันาอยางตอเนื่อง 

7. มีการนําเทคโนโลยีมาใชในการใหบริการและการทํางาน นอกจากนี้แลวยังศึกษาความ
ตองการของผูใชบริการ  
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        วิฑูรย  สิมะโชคดี (2542) ไดกลาวถึงภาวะผูนําของผูบริหารที่นําหลักการบริหารงานคุณภาพ
ทั่วทั้งองคการ ดังนี้ 
        1.  เปนผูริเร่ิมและเปนตัวอยางที่ดีในการนําหลักการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการ  มาใช 
เชน  การใชภาษาที่เกี่ยวของกับคุณภาพ การใชเทคนิคและตัวเลขตาง ๆ การอาศัยขอมูลตัวเลขเปน
พื้นฐานในการตัดสินใจ 
        2.  ผูบริหารตองมีความผูกพันและยึดมั่นในแนวทางของการปรับปรุงอยางตอเนื่อง ดวยความ
มุงมั่นในผลลัพธระยะยาวของการพัฒนาบุคลากรและการสรางผลสัมฤทธิ์ในดานตาง ๆ 
        3.  ผูบริหารตองสรางความเขาใจในเรื่องวิสัยทัศน ภารกิจ นโยบาย แนวคิด ทิศทางของ    
องคการแกพนักงานทุกคน 
        4.  การพัฒนาใหพนักงานมีความรูและทักษะที่จําเปน ในการผลิตสินคาหรือบริการตาม    
มาตรฐานหรือคุณภาพที่กําหนดไว 
        5.  มีการปรับเปลี่ยนโครงสรางขององคการ เพื่อเกื้อหนุนความรวมมือกัน การทํางานเปนทีม
และการประสานงานขามหนวยงาน 
        6.  มีการปรับเปลี่ยนโครงสรางขององคการ จากองคการที่มีขั้นการบังคับบัญชาในแนวดิ่ง เปน 
แนวราบมากขึ้น มีที่ปรึกษาจากภายนอกคอยชี้แนะและมีหนวยงานสนับสนุน 
        7.  มีทักษะดานการติดตอส่ือสาร มีการทําความเขาใจและการประชาสัมพันธอยางทั่วถึงใน
องคการดวยหนังสือเวียน จดหมายขาว บอรดประกาศ 
        8.  มีการนําขอเสนอแนะหรือกรณีตัวอยางของการปรับปรุงคุณภาพ การใชเครื่องมือในการ
พัฒนางานเพื่อสรางความพึงพอใจแกลูกคา 
        9.  มีการสรางแรงจูงใจใหกับพนักงานที่มีสวนรวม มีการยกยองชมเชยผูที่ทุมเทหรือสราง
ความสําเร็จใหแกองคการ  การใหรางวัลและการสงเสริมสนับสนุนการเลื่อนตําแหนง 
        10. มีการสรางตัวชี้วัดการปฏิบัติงานอยางชัดเจน เพื่อการประเมินผลงานของพนักงานเปน
สวนบุคคลหรือทีม และมีการสํารวจความพึงพอใจของลูกคา 
 
        ประภัสสร  เสงีย่มกุลถาวร (2544) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาตัวชีว้ดัสมรรถนะการ
บริหารงานคณุภาพทัว่ทัง้องคการของหัวหนาหอผูปวย พบวาประกอบดวย 8 ตัวชี้วดั ดังนี ้1. การ 
สงเสริมความรูทางวิชาการและทักษะการปฏิบัติการพยาบาล 2. การบริหารงาน 3 การบริการโดย
ทีมการพยาบาลตามความตองการและความคาดหวงัของผูใชบริการ  4. การใชภาวะผูนํา 5. การ
เสริมสรางพลงัอํานาจ 6. การทํางานเปนทีม  7. การพฒันาคุณภาพบริการพยาบาล 8. การเสริม
แรงจูงใจ 
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        Deming (1986) ไดกลาวถงึหลกัการบริหารคุณภาพ 14 ขอ 
1. สรางปณิธานอันมุงมั่นในการพัฒนาคุณภาพ 
2. การยอมรับปรัชญาใหม ๆ 
3. ผูบริหารใชการควบคุมที่กระบวนการผลติเปนสําคัญ 
4. ผูบริหารไมควรใชวิธีดําเนินการโดยการตัดสินที่ราคาขายเพียงอยางเดียว เพราะราคา

ขายจะไมมีความหมายถาหากสินคาไมมคีุณภาพ 
5. ผูบริหารควรปรับปรุงระบบการผลิตสินคาและบริการอยางตอเนื่อง โดยการใชวงจร 

เดมมิ่งเพื่อการปรับปรุงคุณภาพ(PDCA) เพื่อใหงานหรอืคุณภาพดีขึ้นเรื่อยๆ 
6. ผูบริหารจะตองจัดทาํแผนการฝกอบรมและใหการศึกษาแกพนกังานทกุคนในเรื่อง

คุณภาพและการบริหารจัดการคุณภาพอยูเสมอ 
7. การสรางภาวะผูนําอยางมปีระสิทธิภาพเปนพืน้ฐานที่สําคัญยิ่งในการสรางวัฒนธรรม

แหงคุณภาพ 
8. องคการและผูบริหารจะตองสรางบรรยากาศของการเรียนรู  หัวหนางานและพนักงาน

จะตองกลาที่จะสอบถามในสิ่งที่ตัวเองไมรูหรือไมเขาใจ  ผูบริหารตองเปดโอกาสและกระตุนให
พนักงานกลาแสดงออกเพื่อเสนอแนะวิธีการปรับปรุงคุณภาพใหดีขึ้น 

9. ผูบริหารจะตองกําจัดโครงสรางที่เปนอุปสรรคหรือกําแพงที่ขวางกั้นการติดตอ
ประสานงานกนัอยางมีประสิทธิภาพระหวางหนวยงานใหหมดสิ้นไป 

10. ผูบริหารใชคําขวัญและเปาหมายเพื่อการจูงใจหรือกระตุนเตือนโดยเสนอแนะวิธีปฏิบัติที่
มีความชัดเจนซึ่งจะทําใหบรรลุคําขวัญและเปาหมายนัน้ๆ 

11. ผูบริหารไมควรใชยอดของการผลิตวัดผลการทาํงานของพนักงานแตเพียงอยางเดียว 
12. เปดโอกาสใหพนักงานไดมสีวนรวมในการปรับปรุงคุณภาพ  การมีสวนรวมจะทําใหเกิด

ความภาคภูมใิจและพึงพอใจในงานมากขึน้ 
13. จัดทําแผนการอบรมเพื่อรองรับความกาวหนาทางดานเทคโนโลยี่ใหมๆที่จะเกิดขึ้นใน

อนาคต 
14.   ผูบริหารจะตองจัดองคการและนําตนเองเขาสูกระบวนการเปลี่ยนแปลงเพื่อการพัฒนา

คุณภาพดวยการเปนสวนหนึ่งของทีมงานและมีการเรียนรูรวมกันอยางตอเนื่อง จริงจัง ในระยะ
ยาว 
 
        Oakland and Porter (1994) กลาววา ปจจัยที่ประสบความสาํเร็จไดแก 

1. ผูบริหารระดับสูงตองมีความมุงมัน่ในการพฒันาคุณภาพ 
2. ผูบริหารตองเปนผูที่สื่อสารขอความ 
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3. ผูบริหารทกุระดับตองมีความมุงมัน่ในการยึดถือนโยบายคุณภาพที่จะพัฒนาองคการ
ใหเปนองคการที่มีคุณภาพ 

4. คํานึงความตองการของลกูคา 
5. ใหการสนับสนุนดานทรัพยากร  การบริการ  การศึกษาและการอบรม 
6. ใหการทบทวนระบบบริหารจดัการที่ยงัไมเคยมีการปรับปรุงมากอน เชนวัฒนธรรม

องคการ  ตองสื่อสารใหบุคลากรเขาใจชัดเจนถงึนโยบายดานการพัฒนาคุณภาพ 
7. กระตุนใหเกิดการมีสวนรวมของบุคลากร 
 

        Oakland (1995) กลาวถึงภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพ 
1. มีการพัฒนาและจัดพิมพเอกสารที่มีความชัดเจน 
2. มีพัฒนาการที่ชัดเจนเกี่ยวกับกลยุทธและการวางแผนที่มีประสิทธิภาพ 
3. ระบุปจจัยแหงความสําเร็จและกระบวนการที่สําคัญ 
4. มีการทบทวนโครงสรางของการบริหารจัดการ 
5. ใหการสนับสนุนการมีสวนรวมของบุคลากร 

         
        Swansburg and Swansburg (1996) กลาวถึง หลักของการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้ง
องคการดังนี้ 

1. ภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพ เปนสิ่งที่ตองมีในกระบวนการและตองการภาวะผูนําแบบ
เขากับคนไดงายใหความรวมมือในทุกทาง 

2. ตองมีความมุงมั่นทั้งหมดโดยบริหารจัดการสูงสุด  ตองอาศัยระยะเวลานาน  เพื่อ
เปาหมายสูคุณภาพ 

3. ผูนําจําเปนตองมีการปรับปรุงผลผลิตอยางตอเนื่องและใหบริการลูกคา  ตองมีการ
ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับนวตกรรมสิ่งประดิษฐใหมๆ 

4. ตองยึดมั่นในเปาหมายหลักและเปาหมายรอง 
5. ตองปฏิวัติทางความคิด 
6. ตองตั้งเปาหมายและมุงที่จะผลิตสินคาที่มีคุณภาพ 

 

 George and Weimerskirch (1998) กลาวถึงภาวะผูนําวา  เปนผูนําไปสูการเปลี่ยนแปลง  
มี 4  ขั้นตอน 

1. ความมุงมั่นในเรื่องของการพัฒนาคุณภาพ 
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2. รูจักการจัดระบบงานของหนวยงานและมีความเขาใจเรื่องวัฒนธรรมองคการ 
3. มีสวนรวมในการพัฒนาคุณภาพของหนวยงาน 
4. นําเอาแนวคิดเรื่องคุณภาพไปสูการบริหารจัดการของหนวยงาน 

 
        Goatsch and Davis (2000) กลาวถึง ภาวะผูนําของหลักการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้ง
องคการ 

1. ภาวะผูนํา คือ ความสามารถในการผลักดันทําใหคนทําทุกสิ่ง  อยางตั้งใจและสมัครใจ 
เพื่อใหองคการประสบความสําเร็จ 

2. ภาวะผูนําดานคุณภาพเปนพื้นฐานของสิ่งสําคัญตางๆที่จะตามมา เชน เปาหมายที่
ลูกคา  การยึดมั่นในคุณภาพ  การเห็นคุณคาของงาน เปนอิสระจากการควบคุม มีจุดมุงหมายเปน
หนึ่งเดียวจากทีมงาน และมีการศึกษาและอบรมอยางตอเนื่อง 

3. รูปแบบของภาวะผูนําทั่วไปจะรวมลักษณะของผูนําแบบประชาธิปไตย  ผูนําแบบมีสวน
รวม  ผูนําแบบมุงหมายและผูนําตามสถานการณ  ภาวะผูนําที่เหมาะสมสําหรับแนวคิดการ
บริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการ  คือ การมีสวนรวมในระดับสูง 

4. ผูนําสามารถสรางความไววางใจโดยใชกลวิธีดังนี้  มีการตําหนิแบบขอความเห็นจาก
ผูปฏิบัติงานรวมดวย   

5. ชวยทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในทางบวกไดงาย โดยใชการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 
6. เมื่อมีการปรับโครงสรางองคการจะตองแสดงถึงการคํานึงถึงความรูสึกของลูกนอง  

อนุญาตใหลูกนองไดแสดงความรูสึก  มีโอกาสพูดคุย  มีบริการใหคําปรึกษานอกสถานที่  มีความ
จริงใจและยุติธรรม  จัดหาสิ่งทดแทน  มีแนวทางที่ชัดเจน  จัดหาสิ่งสนับสนุนและฝกอบรม  

7. รูปแบบที่กอใหเกิดความเปลี่ยนแปลงที่สะดวก  จะมีขั้นตอนดังตอไปนี้  การกําหนด
ทิศทางของการเปลี่ยนแปลงตามความเปนจริง   จัดตั้งคณะกรรมการพัฒนาแนวทางที่
เปลี่ยนแปลง  จัดตั้งระบบกลไกเชื่อตอของการสื่อสาร  การปฏิบัติและรวมการเปลี่ยนแปลงเขา
ดวยกัน 

Besterfield et al. (2003) กลาวถึง คุณลักษณะของผูนําไวดังนี้   
1. ผูนําตองใหความใสใจตอลูกคาภายในและภายนอก 
2. ผูนําตองเสริมสรางพลังอํานาจใหกับผูใตบังคับบัญชามากกวาการควบคุมหรือการบังคับ 
3. ตองเนนดานการพัฒนามากกวาการธํารงรักษา 
4. เนนเรื่องการปองกันมากกวาการแกไข 
5. ใหการสนับสนุนดานการประสานงานมากกวาการแขงขัน เนนการทํางานเปนทีม 
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6. เปนผูฝกและใหคําแนะนํามากกวาการสั่งการหรือตรวจตรา 
7. เรียนรูจากปญหาและหาวิธีการแกไขที่เหมาะสม 
8. มีการปรับปรุงเรื่องการสื่อสารอยางตอเนื่อง 
9.  ผูนําตองแสดงใหเห็นวาผูนํามีความมุงมั่นที่จะพัฒนาคุณภาพของหนวยงาน  ตองทํา

อยางที่พูดมากกวาการพูดอยางเดียว 
10.   ผูนําตองเลือกการสรางจูงใจใหกับผูใตบังคับบัญชาโดยมาจากพื้นฐานการพัฒนา 

คุณภาพงาน 
11. ผูนําตองจัดระบบของหนวยงานใหเอ้ือตอการพัฒนาคุณภาพ 
12. ผูนําตองใหการสนับสนุนการมีสวนรวมและยอมรับประสิทธิภาพของทีม 

         
        จากการทบทวนวรรณกรรมที่ผานมา สามารถสรุปสมรรถนะของหลักการบริหารงานคุณภาพ
ทั่วทั้งองคการโดยแบงของสมรรถนะตาง ๆ  6 ดาน ดังนี้ 1) ความมุงมั่นในการบริหารงานคุณภาพ
ในหอผูปวย 2) ความรูเกี่ยวกับแนวคิดดานการพัฒนาคุณภาพ 3) การเสริมสรางพลังอํานาจใหกับ
ผูใตบังคับบัญชา 4) การสรางความไววางใจใหกับผูใตบังคับบัญชา  5) การประสานงานและ 
มนุษยสัมพันธ   6) การเสริมสรางวัฒนธรรมคุณภาพในหอผูปวย   (ประภัสสร เสงี่ยมกุลถาวร, 
2544; วิฑูรย    สิมะโชคดี, 2542; สุวรรณี  แสงมหาชัย, 2539; อนุวัฒน  ศุภชุติกุล, 2541; โอฬาร  
กลีบพุฒ, 2536; Besterfield et al., 2003; Fox, 1995; George and Weimerskirch, 1998; 
Goetsch and Davis, 2003;  Schmidt and Finnigan, 1993; Swansburg and Swansburg, 
1995 ) 
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ตารางที่ 1 สรุปสมรรถนะของการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย 6 ดาน 
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1.ความมุงมัน่ในการ
บริหารงานคณุภาพใน        
หอผูปวย 

√ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 

2. ความรูเกี่ยวกับแนวคิดดาน
การพัฒนาคณุภาพ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 

3.  การเสริมสรางพลงัอํานาจ
ใหกับผูใตบังคบับัญชา √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 

4. การสรางความไววางใจ
ใหกับผูใตบังคบับัญชา     √ √ √ √ √ √ 

5. การประสานงานและ  
มนุษยสัมพันธ  √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 

6. การเสริมสรางวฒันธรรม
คุณภาพในหอผูปวย √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 

 
        จากตารางที่ 1 สามารถสรุปสมรรถนะหลักของการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการของ     
หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย ไดดังนี้ 
        1. ความมุงมั่นในการบริหารงานคุณภาพในหอผูปวย  
        2. ความรูเกี่ยวกับแนวคิดดานการพัฒนาคุณภาพ  
        3. การเสริมสรางพลังอํานาจใหกับผูใตบังคับบัญชา  
        4. การสรางความไววางใจใหกับผูใตบังคับบัญชา  
        5. การประสานงานและมนุษยสัมพันธ  
        6. การเสริมสรางวัฒนธรรมคุณภาพในหอผูปวย 
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ภาพที่ 1  สมรรถนะหลักของการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย  
               6 ดาน  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

    สมรรถนะการ  
      บริหารงาน 
    คุณภาพทั่วทั้ง 
        องคการ 

วัฒนธรรม 
คุณภาพ 

ประสาน
งาน 

   ไว 
วางใจ 

  พลัง
อํานาจ 

ความรู 

ความ
มุงมั่น 
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7. สมรรถนะหลักและสมรรถนะยอยของการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการของหัวหนา
หอผูปวย  
 
        สมรรถนะภาวะผูนําของการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการ ที่กลาวมาดังกลาวขางตน 
สามารถนํามาใชเปนแนวทางในการกําหนดสมรรถนะยอยของหัวหนาหอผูปวยไดดังตอไปนี้ 
         
1. ความมุงมั่นในการบริหารคุณภาพในหอผูปวย  
     
        1.1 ความหมายของความมุงมั่น (Commitment) 
              เชาวลิต  คณานนทชัย (2532) ไดใหความหมายของความมุงมั่นวา หมายถึง การที่บุคคล
ไดทุมเทเวลาและพลังงานไปดวยความเต็มใจและซื่อสัตยตอส่ิงนั้น หรือหมายถึง จุดรวมของการ  
รับรูของบุคคลตอส่ิงเราซึ่งเกี่ยวของกับแรงขับและความนึกคิดของบุคคล ถาบุคคลมีความตองการ
หรือสนใจส่ิงใดก็จะมุงทําในสิ่งนั้น และ Mount & Judge (2001 อางถึงใน วรรณฤดี เชาวศรีกุล, 
2544) ไดกลาวถึงความมุงมั่นไววา ผูที่มีความมุงมั่นในความสําเร็จของงาน เปนผูที่มีบุคลิกภาพที่
สงผลตอการทํางาน มีความตองการอิสระจากบุคคลอื่น ซึ่งจะพบในบุคคลที่มีความยอดเยี่ยม ไม
ตองพึ่งพาผูอ่ืน มีความมุงมั่นที่จะทํางานใหประสบความสําเร็จ โดยคํานึงถึงผลสําเร็จของงานเปน
พื้นฐานสําคัญ สอดคลองกับที่ลดาวัลย ปฐมชัยคุปต (2545)และ ฉฎาธร  ปรานมนตรี (2547) 
กลาววา ความมุงมั่นเปนคุณลักษณะของบุคคลที่มีความทุมเท เสียสละพลังงานและความสามารถ
ตอการกระทําสิ่งตางๆ เพื่อใหบรรลุเปาหมายในการทํากิจกรรมนั้น 
         
        1.2  แนวคิดเกี่ยวกับความมุงมั่น 
              เมื่อผูบริหารมีความมุงมั่นและมีภาวะผูนําที่หนักแนน กิจกรรมการบริหารคุณภาพจะ
กระจายไปทั่วทั้งองคการตั้งแตในขั้นเริ่มตนการพัฒนาคุณภาพในองคการ (สุจริต  คูณธนกูลวงค, 
2543:51) ความมุงมั่นในการพัฒนาคุณภาพขององคการ เปนคุณลักษณะของบุคคลที่จะทําให
เปาหมายขององคการไปสูผูปฏิบัติ โดยปราศจากการใชอํานาจควบคุม ผูนําเปนผูสรางแรงบันดาล
ใจใหเกิดการสรางเปาหมายรวมกัน เปนผูแสดงใหเห็นเปาหมายขององคการ ส่ือสารและดํารงรักษา    
คานิยมขององคการ รวมถึงการเปนตัวอยางที่ดีในการแสดงถึงคานิยมขององคการนั้นดวย 
             วิฑูรย  สิมะโชคดี (2542) ไดกลาวถึงภาวะผูนําที่ตองมีความมุงมั่นวา ผูบริหารตองผูกพัน
และยึดมั่นในแนวทางของการปรับปรุงอยางตอเนื่อง ดวยความมุงมั่นในผลลัพธระยะยาวของการ
สรางคน (พัฒนาบุคลากร)  และการสรางผลสัมฤทธิ์ดานตาง ๆ 
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             Deming (1986) ไดกลาวถึงความมุงมั่นของผูบริหารไววา 
ผูบริหารตองสรางปณิธานอันมุงมั่นในการพัฒนาปรับปรุงคุณภาพของสินคาหรือบริการ  

ผูบริหารจะตองมีความมุงมั่นในเรื่องของการสรางคุณภาพ ตองมีการวางแผนทั้งระยะสั้นและระยะ
ยาวอยางชัดเจน ตองผูกพันกันในเปาหมายอยางตอเนื่องและจริงจัง โดยมีความอดทนเพียงพอใน
การรอผลที่จะเกิดขึ้นและไมยอทอ การตั้งปณิธานมุงมั่นนี้ ผูบริหารควรจะมุงเนนใน 4 เปาหมายคือ 
การสรางนวัตกรรม การวิจัยและพัฒนา การปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่อง การบํารุงรักษา         
เชิง  ปองกัน 
             Swansburg and  Swansburg (1995) กลาวถึง หลักการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้ง   
องคการ จําเปนตองมีความมุงมั่นทั้งหมดโดยการบริหารจัดการสูงสุด ตองอาศัยระยะเวลานาน
เพื่อเปาหมายสูคุณภาพที่มีประสิทธิภาพสูงสุดในการมีสัมพันธภาพกับลูกคาทุกคน  ภาวะผูนําจะ
ทําใหผูปฏิบัติงานทุกคนเหมือนกับผูประกอบธุรกิจผูที่มีความมุงมั่นที่จะตอบสนองในการดูแล   
สุขภาพของผูปวย      ผูปฏิบัติงานทุกคนจะตองไดรับการอบรมและเขาถึงขอมูลทั้งหมด 
ผูปฏิบัติงานทุกคนจะเปนทั้งผูใหบริการและผูรับบริการ 
             นอกจากนี้ Goetsch & Davis (2000) กลาวถึงภาวะผูนําในเรื่องของความมุงมั่น ไวดังนี้  
             ภาวะผูนํา คือ ความสามารถในการผลักดันทําใหคนทําทุกสิ่ง อยางตั้งใจและสมัครใจที่
มุงมั่นเพื่อที่จะทําใหเปาหมายขององคการประสบความสําเร็จ ผูนําที่ดีจะตองเอาชนะการตอตาน
ความเปลี่ยนแปลง เปนตัวแทนของกรอบการทํางานดานจริยธรรม ผูนําที่ดีจะตองมีความมุงมั่นใน
ผลงานที่จะเกิดขึ้นและบุคลากรผูที่จะปฏิบัติงานในที่นั้น   
             Besterfield (2003) กลาวถึงความมุงมั่นของผูนําไววา ผูนําตองแสดงใหเห็นวา ผูนํามี
ความมุงมั่นที่จะพัฒนาคุณภาพของหนวยงาน ผูนําตองทําอยางที่พูดมากกวาการพูดอยางเดียว  
ผูนําตองแสดงพฤติกรรมใหเห็นถึงความมุงมั่นในการนําแนวคิดเรื่องคุณภาพมาเปนแนวทางใน
การพัฒนางาน 
             จากที่กลาวมาทั้งหมดสามารถสรุปไดวา ความมุงมั่นในการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้ง
องคการหมายถึง พฤติกรรมของหัวหนาหอผูปวยที่สะทอนถึงการใหการสนับสนุนในเรื่องการนําเอา  
แนวคิดของการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการมาใชในการปฏิบัติงานอยางตอเนื่องและจริงจัง มี
การวางแผนการดําเนินงาน พรอมที่จะปฏิบัติงานทุกอยางที่องคการมอบหมาย มีความกระตือรือรน
ในการรวมกิจกรรมตาง ๆ ขององคการ ทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคการเพือ่
ชวยใหองคการประสบความสําเร็จ มีความเต็มใจที่จะอุทิศตนเพื่อความผาสุกในการอยูรวมกันของ
องคการ และเปนตัวแบบที่ดีสําหรับผูใตบังคับบัญชา 
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ตารางที่ 2 วิเคราะหแนวคิดสมรรถนะดานความมุงมั่นในการบริการงานคุณภาพในหอผูปวย 
                                 แนวคิด 
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1.กํากับแผนการดําเนินงานใน 
การทํากิจกรรมพัฒนาคุณภาพ  √  √ √ √ √ √  √ 

2. กํากับดูแลใหเปนไปตามแผน  √  √ √ √ √ √  √ 
3. กําหนดเปาหมายของกิจกรรม √ √ √ √ √  √ √  √ 
4. ปฏิบัติกิจกรรมพัฒนาคุณภาพ
อยางไมทอถอย √  √  √ √ √ √ √ √ 

5.ประเมินผลการปฏิบัติงานดวย
ตัวชี้วัด √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 

6. ปรับปรุงอยางตอเนื่อง √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 
7.เขารวมดวยความสมัครใจ √ √  √ √  √ √ √  
8.อุทิศเวลา √ √ √ √ √ √ √ √ √  
9. ไมคิดลาออกจากองคการ  √ √  √      
10 ภาคภูมิใจในองคการ  √    √     

 
        จากตารางที่ 2 ผูวิจัยไดสมรรถนะดานความมุงมั่นในการบริการงานคุณภาพในหอผูปวย 8 ขอ 
ดังนี้ 

1. กํากับแผนการดําเนินงานในการทํากิจกรรมพัฒนาคุณภาพ 
2. กํากับดูแลใหเปนไปตามแผน 
3. กําหนดเปาหมายของกิจกรรม 
4. ปฏิบัติกิจกรรมพัฒนาคุณภาพอยางไมทอถอย 
5. ประเมินผลการปฏิบัติงานดวยตัวชี้วัด 
6. ปรับปรุงอยางตอเนื่อง 
7. เขารวมดวยความสมัครใจ 
8. อุทิศเวลา 
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2. ความรูเกี่ยวกับแนวคิดดานการพัฒนาคุณภาพ 
     
     2.1 ความหมายของความรู (Knowledge) 
           ศาสตราจารย นายแพทย วิจารณ  พานิช (2547) ไดใหความหมายของความรูไวหลาย
ลักษณะ เชน ความรู คือส่ิงที่เมื่อนําไปใช จะไมหมดหรือสึกหรอ แตจะยิ่งงอกงามขึ้น คือสารสนเทศ
ที่นําไปสูการปฏิบัติ เปนสิ่งที่คาดเดาไมได เกิดขึ้น ณ จุดที่ตองการใชความรูนั้น เปนสิ่งที่ขึ้นกับ
บริบทและกระตุนใหเกิดขึ้นโดยความตองการของคนๆ นั้น   
           ดังนั้นความรูเกี่ยวกับแนวคิดดานการพัฒนาคุณภาพ หมายถึง การที่บุคคลไดรับส่ิงหนึง่หรอื
มีความเขาใจในสิ่งนั้นเปนอยางดีและนําสิ่งที่ไดรับมาใชเปนแนวทางในการปฏิบัติตัวไดอยาง
ถูกตองและเกิดประสิทธิผลในการปฏิบัติงานในดานนั้นๆ  
         
     2.2 แนวคิดเกี่ยวกับความรูดานการพัฒนาคุณภาพ 
           ในการพัฒนาคุณภาพขององคการนั้นจําเปนอยางยิ่งที่ผูนําจะตองมีความรูเกี่ยวกับการ
พัฒนาคุณภาพดานตาง ๆ เพื่อนํามาใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน การพัฒนาคุณภาพใน     
องคการจะไมเกิดขึ้นถาไมมีความรูเกี่ยวกับแนวคิดดานการพัฒนาคุณภาพมากอน (Swansburg 
and Swansburg :1995) 
           Goetsch & Davis  (2003) กลาวถึงความสําคัญของการมีความรูเกี่ยวกับแนวคิดดานการ
พัฒนาคุณภาพไววา บทบาทสูงสุดของการบริหารจัดการคือ ทุกองคการจะตองมีผูนํา ที่จะบงบอก
วาองคการควรจะพัฒนาไปในทิศทางใด สวนมากไมทราบ เนื่องจากคนสวนมากคิดวา ภาวะผูนํา
หมายถึงคนที่มีหนาที่ออกคําสั่ง เปนผูนําของกลุมหรือการกระทําบางอยาง ซึ่งยังไมมีความชัดเจน 
ในวงจรของการบริหารจัดการ มีการโตเถียงกันอยูเสมอวาใครควรจะถูกเรียกวาเปน ผูนํา  หรือ
ความสามารถของผูนําควรเปนอยางไร จุดมุงหมายบางประการอาจหลงลืมไป เชน เมื่อบุคคลใด
ตองรับผิดชอบดูแลคนกลุมหนึ่ง บุคคลนั้นก็ตองเปนผูนํา 
           จากแนวคิดนี้ ผูชํานาญการ ผูจัดการ ผูอํานวยการ รองประธาน ประธานหรือ CEO ตอง
เปนผูนํา ปญหาที่พบก็คือ บุคคลเหลานี้มีความรูเกี่ยวกับเกี่ยวกับการบริหารเพียงเล็กนอยไมทราบ
ถึงการเปนผูนํา ทําใหอาจจะเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพหรือไมก็ได ดังนั้นสิ่งที่จะเปนตัว บงบอกถึง
ภาวะผูนําที่ดีที่แยกออกมาจากผูนําที่ไมมีประสิทธิภาพก็คือ 
           1. ผูนํามักตองเปนผูที่ดึงมากกวาผลัก พยายามออกมาอยูดานหนา มากกวาใหอยูแตใน
สํานักงาน ประธานจะไมสามารถที่จะรับผิดชอบถาจะอยูแตดานหลัง ส่ิงที่เปนจริงคือ    ผูนําคือผูที่
มีความมานะพยายามในการนํากลุม   
           2. ผูนําจะตองรูวาจะไปในทิศทางใด 
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           3.   ผูนําจะตองกลาหาญและนาไววางใจ 
        บทบาทที่สําคัญสําหรับภาวะผูนําภายหลังจากการแสดงวิสัยทัศน พันธกิจ คือการทําให    
คนอื่นทํางานของเขาดวยความภาคภูมิใจในผูนําและตนเอง ดังนั้นผูนําดานคุณภาพจึงจําเปนตอง
อาศัยความรูในเร่ืองการพัฒนาคุณภาพ เปาหมายของหนวยงานและภาวะผูนําในการนําองคการ
ไปสูการพัฒนาคุณภาพ 
           แนวคิดเกี่ยวกับความรูดานการพัฒนาคุณภาพ (ชุษณะ  มกรสาร, 2541; สถาบันพัฒนา
และรับรองคุณภาพโรงพยาบาล, 2542และ2543; สุจริต  คูณธนกุลวงศ, 2543) ประกอบดวย 

1. แนวคิดเดิม ไดแก ขอเสนอแนะ,  5ส., Organization development (OD), 
Excellent service behavior (EBS), Quality control (QC), ISO, Quality assurance (QA), 
Continuous quality improvement (CQI), Total quality management (TQM) 

2. แนวคิดใหม เชน  Benchmarking, Six sigma, Balanced Scorecard ฯลฯ 
3. การวิเคราะหรากเหงาของปญหา (Root cause analysis) 
4. การบริหารความเสี่ยงทางคลินิก 
5. การบริหารสิ่งแวดลอมและความปลอดภัย 
6. การทําวิจัย 
7. องคการแหงการเรียนรู 
8. การจัดการสารสนเทศทางการพยาบาล 
9. คอมพิวเตอรและเทคโนโลยีใหม ๆ 
10. การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
11. การวางแผนกลยุทธคุณภาพทางการพยาบาล 

    
        จากที่กลาวมาสามารถสรุปไดวา การมีความรูเกี่ยวกับแนวคิดดานการพัฒนาคุณภาพ    
หมายถึง พฤติกรรมและการกระทําของหัวหนาหอผูปวยที่สะทอนถึงการความสามารถในการรับรู
เกี่ยวกับแนวคิดที่สามารถนํามาประยุกตใชในการพัฒนาคุณภาพภายในหอผูปวย จนทําใหกิจกรรม
พัฒนาคุณภาพประสบความสําเร็จ นําเอานโยบายลงสูการปฏิบัติไดถูกตองไมหลงทาง นําเอา
ความรู   ใหม ๆ มาประยุกตใชในหนวยงานไดอยางเหมาะสมและบรรลุเปาหมาย อันจะสงผลให    
ผูใตบังคับบัญชาเกิดความภาคภูมิใจในตัวของหัวหนา  
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ตารางที่ 3 วิเคราะหแนวคิดสมรรถนะดานความรูเกี่ยวกับแนวคิดดานการพัฒนาคุณภาพ 
                          แนวคิด 
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1. ความรูเรื่อง 5ส, CQI, TQM √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 
2. ความรูเรื่อง ISO, QC   √  √      √ 
3. ความรูใหม ๆ เชน 
Benchmarking, Six sigma, 
Balanced scorecard  

 √  √ √  √ √  √ 

4. การวิเคราะหรากเหงาของ
ปญหา (Root cause analysis)  √ √ √ √ √ √ √ √  √ 

5. การบริหารความเสี่ยงทาง
คลินิก √  √ √ √ √ √ √ √ √ 

6.การบริหาร ส่ิ งแวดลอมและ
ความปลอดภัย √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 

7. การทําวิจัย √ √ √ √  √  √ √ √ 
8.องคการแหงการเรียนรู √ √  √ √  √ √ √  
9.การจัดการสารสนเทศทางการ
พยาบาล √ √ √ √ √ √ √ √ √  

10. คอมพิวเตอรและเทคโนโลยี  √ √  √ √  √  √ 
11 การพัฒนาทรัพยากรบุคคล √ √ √ √ √ √    √ 

  
จากตารางที่ 3   ผูวิจัยไดสมรรถนะดานความรูเกี่ยวกับแนวคิดดานการพัฒนาคุณภาพ 10 ขอ ดังนี้ 

1. ความรูเร่ือง 5ส, CQI, TQM 
2. ความรูใหม ๆ เชน Benchmarking Six sigma, Balanced scorecard 
3. การวิเคราะหรากเหงาของปญหา (Root cause analysis) 
4. การบริหารความเสี่ยงทางคลินิก 
5. การบริหารสิ่งแวดลอมและความปลอดภัย 
6. การทําวิจัย 
7. องคการแหงการเรียนรู 
8. การจัดการสารสนเทศทางการพยาบาล 
9. คอมพิวเตอรและเทคโนโลยีใหม ๆ 
10. การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
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3. การเสริมสรางพลังอํานาจใหแกผูใตบังคับบัญชา 
     
    3.1 ความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจใหแกผูใตบังคับบัญชา 
          Clifford (1992) ไดใหความหมายวา การเสริมสรางพลังอํานาจเปนกระบวนการทีม่จีดุเริม่ตน
จากความรูสึกไรอํานาจของบุคคล ใหมีความรูสึกมั่นใจในการทํางานและมีพฤติกรรมที่กอเกิด
ประโยชนตอองคการ และ Stewart (1994) กลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจเปนการสราง
ความรูสึกของความสําเร็จ  เปนการพัฒนาแรงจูงใจและความสามารถในการทํางานที่มี
ประสิทธิภาพ ทําใหบุคคลรูสึกวางานเปนสิ่งที่มีความสําคัญและไมยากที่จะบรรลุเปาหมาย 
นอกจากนี้ Cartwright (2002) ไดใหความหมายไววา เปนกระบวนการที่กระตุนใหบุคลากรไดแสดง
ศักยภาพของตนออกมาไดอยางเต็มที่ในเรื่องของการแกไขปญหา การหาแนวทางการปฏิบัติงาน
ของตน การมีสวนรวมในการทํางาน การตัดสินใจในเรื่องตาง ๆ ตลอดจนการจัดหาทรัพยากรที่
สนับสนุนในดานตาง ๆ  อยางพอเพียง ซึ่งสอดคลองกับ อวยพร  ตันมุขยกุล (2540) ที่กลาววา การ
เสริมสรางพลังอํานาจเปนกระบวนการที่เสริมสรางใหบุคคล องคการ มีพลังอํานาจในการควบคุม
ชีวิตของตน เปนกระบวนการทางสังคมที่แสดงออกถึงการยอมรับ การสงเสริม การชวยเหลือชี้แนะ 
ใหบุคคลเกิดความสามารถที่จะดําเนินการสนองความตองการของตนเองและใชทรัพยากรที่จําเปน 
เพื่อใหเกิดความรูสึกวาสามารถควบคุมชีวิตของตนเองได  
      
    3.2 แนวคิดเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจใหแกผูใตบังคับบัญชา 
          Johnson (1993) กลาววาการเสริมสรางพลังอํานาจเปนความคิดที่สําคัญของการ
บริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการในหลายๆ สิ่งที่สําคัญที่สุด เนื่องจากเปนการแบงปนการ
ตัดสินใจตอส่ิงที่จะชวยใหส่ิงแวดลอมตางๆ เกิดคุณภาพ การเสริมสรางพลังอํานาจ ชวยใหเกิด
ความเขมแข็งเปนการแตงตั้งตัวแทนเพื่อเปนพลังที่จะเปลี่ยนกระบวนการใหถาวรจากบุคคลที่สูง
ที่สุดไปยังบุคคลที่ต่ําที่สุด เปาหมายของผูนําการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการทุกคนจะมีที่มี
บุคลากรในทีมการพยาบาลที่จะฝกและจัดหากระบวนการควบคุมภายใตการควบคุมโดยตรงและ
คนหาศักยภาพที่แทจริงของบุคลากรจนสามารถเตรียมพรอมรับการเปลี่ยนแปลงหรือการปรับปรุง
งาน ถาปราศจากการเสริมสรางพลังอํานาจ ความผิดพลาดของบุคลากรในทีมพยาบาลจะยัง    
คงอยู จะยึดมั่นกับ คุณภาพไดไมเต็มที่ ผูบริหารที่ไมมีการเสริมสรางพลังอํานาจ มีสาเหตุจากการ
ไมทราบถึง  กระบวนการที่ชัดเจน มีความไมซื่อสัตยตอองคการ กลัวความลมเหลวตอการควบคุม
บุคลากรในทีมพยาบาล กลัวจะทําลายอํานาจและตําแหนงของตน หรืออาจเพราะบุคลากรในทีม
การพยาบาลจํานวนมากไมพรอมที่จะยอมรับการเสริมสรางพลังอํานาจ เนื่องจากกลัวที่จะพูดและ
กลัวการถูกกระตุนจากกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ 
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          Kanter (1997) ไดเสนอแนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจแกผูปฏิบัติงานโดยใชทฤษฎี
โครงสรางอํานาจ ที่กลาวถึงสิ่งแวดลอมในการทํางานและพฤติกรรมของบุคคล โดยถือวา          
สิ่งแวดลอมในการทํางานมีสวนสําคัญในการกําหนดเจตคติและแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมของ
คนในองคการ การเสริมสรางพลังอํานาจที่เหมาะสมจะทําใหบุคคลไดรับขอมูลขาวสาร ไดรับการ
สนับสนุน ไดรับทรัพยากร ตลอดจนไดรับโอกาสทั้งในเรื่องของความกาวหนาในงานและการ
เพิ่มพูนความรูความสามารถ ซึ่งจะทําใหงานมีความสําเร็จ 
          Cartwright (2002) กลาวถึงการเสริมสรางพลังอํานาจของผูใตบังคับบัญชาวา เปน
กระบวนการที่จะนําเอาศักยภาพที่มีอยูจริงในตัวของ ผูใตบังคับบัญชาออกมาใหมากที่สุด โดย
การแสดงออกทางดานพฤติกรรมการทํางาน การรับผิดชอบตองานที่ไดรับมอบหมายจนประสบ
ความสําเร็จ การมีความสามารถในการตัดสินใจแกไขปญหาตางๆ ดวยตนเองและการจัดสรร
ทรัพยากรตางๆ อยางเหมาะสม 
          Besterfield (2003) กลาววาผูนําตองเสริมสรางพลังอํานาจใหกับผูใตบังคับบัญชามากกวา
การควบคุมหรือการบังคับ ผูนําจะตองมีความเชื่อใจและมั่นใจในผูใตบังคับบัญชา ตองใหการ
สนับสนุนดานการใชทรัพยากร การอบรม สิ่งแวดลอมในการทํางานสําหรับชวยผูใตบังคับบัญชา
ในการปฏิบัติงาน 
          จากที่กลาวมาสามารถสรุปไดวา การเสริมสรางพลังอํานาจใหแกผูใตบังคับบัญชา    
หมายถึง พฤติกรรมของหัวหนาหอผูปวยที่สะทอนถึงการที่หัวหนาหอผูปวยมีความมั่นใจ มี
ความสามารถในการคนหาศักยภาพที่แทจริงของผูใตบังคับบัญชารูถึงความแตกตางของ                     
ผูใตบังคับบัญชา แตละคน ใชวิธีการสื่อสารที่ทําใหผูใตบังคับบัญชาทราบถึงวิสัยทัศนและ        
เปาหมายขององคการ เขาถึงจิตใจของผูใตบังคับบัญชา ยอมรับฟงความคิดเห็นและสามารถเสนอ
ขอคิดเห็นไดอยางอิสระและใหสิทธิในการตัดสินใจ ใหการสนับสนุนดานทรัพยากรในการทํา      
กิจกรรมพัฒนาคุณภาพ มีความยืดหยุนและเขมงวดในการทํางานตามความเหมาะสม 
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ตารางที่ 4 วิเคราะหแนวคิดสมรรถนะดานการเสริมสรางพลังอํานาจ   
                             แนวคิด 
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1. อธิบายเกี่ยวกับแนวคิดดานการ
พัฒนาคุณภาพ 

 √ √ √ √  √   √ 

2.  สงบุคลากรอบรมทุกคน √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 

3. บริหารจัดการวัสดุอุปกรณ √ √ √ √ √ √ √ √  √ 

4. จัดสรรเวลาใหบุคลากร √  √  √  √   √ 

5.ใชคําพูดโนมนาว  √   √ √ √ √  √ 

6. กระตุนใหเกิดความเชื่อม่ันใน
การทํากิจกรรมพัฒนาคุณภาพ √ √ √ √  √  √ √ √ 

7.กําหนดเกณฑการใหรางวัล √ √  √ √  √ √ √  

8.นําผลสําเร็จมาพิจารณาขั้น
เงินเดือน   √  √  √ √ √  

9. ใหคําชมเชย √  √ √ √ √ √ √ √ √ 

10. สนับสนุนการแสดงผลงาน
นอกหนวยงาน √ √  √   √   √ 

        
        จากตารางที่ 4  ผูวิจัยไดสมรรถนะดานการเสริมสรางพลังอํานาจ  10 ขอ ดังนี้ 

1. อธิบายเกี่ยวกับแนวคิดดานการพัฒนาคุณภาพ 
2. สงบุคลากรอบรมทุกคน 
3. บริหารจัดการวัสดุอุปกรณ 
4. จัดสรรเวลาใหบุคลากร 
5. ใชคําพุดโนมนาว 
6. กระตุนใหเกิดความเชื่อมั่นในการทํากิจกรรมพัฒนาคุณภาพ 
7. กําหนดเกณฑการใหรางวัล 
8. นําผลสําเร็จมาพิจารณาขั้นเงินเดือน 
9. ใหคําชมเชย 
10. สนับสนุนการแสดงผลงานนอกหนวยงาน 
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4. การสรางความไววางใจใหกับผูใตบังคับบัญชา 
      
        4.1 ความหมายของความไววางใจ 
        Whitney (1996) ไดกลาวถึงความไววางใจวา หมายถึง ความเชื่อ ความมั่นใจในความ      
ซื่อสัตย ความนาเชื่อถือและความยุติธรรมในบุคคลหรือส่ิงหนึ่งสิ่งใด ซึ่งคลายกับของ Johnon 
(1996) ซึ่งกลาววา ความไววางใจเปนสถานการณการแลกเปลี่ยนทางสังคม ซึ่งบุคคลมี         
ความเต็มใจที่จะมีปฏิสัมพันธซึ่งกันและกัน ปราศจากการใชอํานาจ และ ความไววางใจยังเปน
ความมั่นคงตอบุคคลอื่นโดยเชื่อวาบุคคลนั้นเปนผูที่มีความสามารถ มีความเปดเผยใหความสนใจ
หวงใย ใหความนาเชื่อถือ เปนความคาดหวังในทางบวกตอบุคคลอื่นทั้งดานการพูดและการ
กระทํา (Mishra,1996;  Robbins, 2000; Marshall, 2000)  
         
        4.2 แนวคิดเกี่ยวกับการสรางความไววางใจ 
        ความไววางใจเปนคุณลักษณะที่เกี่ยวของกับภาวะผูนําซึ่งตองทํางานรวมกับบุคลากรในการ
พัฒนาคุณภาพ ผูนําจะตองมีความรู และความคิดสรางสรรคและทําใหบุคลากรเกิดความไววางใจ
ในตัวผูนํา ดังนั้นผูนําจะตองเขาใจระดับของความไววางใจที่มีอิทธิพลภายในองคการ Reynold 
(1997) ไดกลาวถึงแนวคิดหลักของสัมพันธภาพความไววางใจวาเปนหัวใจของความไววางใจที่มี
ประสิทธิผล ซึ่งมีองคประกอบดังนี้ 
               4.2.1 ความเปนผูมีความสามารถ (Competence) หมายถึงความสามารถในการทาํงาน
ใหไดดี โดยใหบุคคลมีความเชื่อวาหัวหนาเปนผูมีความสามารถในการตัดสินใจ ความสามารถเปน
บทบาทหนึ่งของผูนําที่ตองสรางใหเกิดขึ้น ในดานของการแสดงความสามารถและประสิทธิภาพใน
การทํางาน ความคาดหวังที่บุคลากรไดรับในสิ่งที่หัวหนากระทํา เชน หัวหนาไดรับการคาดหวังวา
มีความสามารถในการวางแผนกลยุทธและนโยบายการบริหาร หัวหนาจะตองมีความรู ความ
ชํานาญ ความสามารถ บุคลิกลักษณะ ซึ่งมีอิทธิพลภายในขอบเขตและมีความเชี่ยวชาญทาง
เทคนิคโดยเฉพาะ (Hosmer, 1995) เชน การคัดเลือกบุคลากรเขาทํางานไดอยางเหมาะสม       
สงเสริมการเรียนรูของบุคลากร  
               4.2.2 ความเปนบุคคลเปดเผยและจริงใจ (Openness)  หมายถึงการใหบุคคลมีความ
มั่นใจในตัวผูนํา โดยการเปดเผย มีความซื่อสัตยและจริงใจกับผูอ่ืน เต็มใจที่จะใหผูอ่ืนไดแสดงถึง
ความรูสึกที่แทจริงของตนเอง  โดยตองมีการปฏิบัติในดานตอไปนี้เชน การบอกถึงความสําเร็จของ
องคการ การประเมินผลยอนกลับอยางซื่อสัตยและจริงใจ  
               4.2.3 ความเปนบุคคลนาเชื่อถือ (Reliability) หมายถึงผูนําตองทาํในสิง่ทีพ่ดูและกระทาํ
ตอไป บุคคลจะไววางใจถาผูนํามีความนาเชื่อถือและความมั่นคง การรักษาสัญญา และการทําให
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บุคคลยอมรับและมีความเชื่อวาเปนสิ่งที่ถูกตองโดยปราศจากความกลัว เชน การมอบหมาย 
ความรับผิดชอบใหกับผูปฏิบัติงาน ซึ่งจําเปนตองบอกใหชัดเจนวาบุคลากรจะปฏิบัติงานอยางไร       
เมื่อไหรและที่ไหน โดยบอกใหบุคลากรยอมรับในผลลัพธของตนเองไมใชที่กระบวนการ และ      
หัวหนาตองปฏิบัติงานดวยความซื่อสัตย รักษาสัญญาและกระทําในสิ่งที่พูด มั่นคง ปฏิบัติดวย
ความมีจริยธรรมสูง 
               4.2.4 ความเปนบุคคลที่มีความเสมอภาค (Equity) หมายถึงผูนําใหความสนใจและ  
หวงใยบุคลากรดวยความเสมอภาคและยุติธรรม ใหความสนใจและหวงใยในตัวบุคลากรเทาเทียม
กัน มีทักษะในการรับฟงปญหาและเขาใจปญหาไดอยางรวดเร็ว ใหอํานาจในการปฏิบัติงานของ
แตละบุคคลอยางเทาเทียมกัน 
 
        Goetsch & Davis (2002: 258) กลาววา ความไววางใจเปนสิ่งที่จําเปนสําหรับความสําเร็จ 
ในการพัฒนาคุณภาพในยุคที่มีการแขงขัน  ความไววางใจมีขั้นตอนดังนี้ 
        1. ตําหนิแตยังมีความเชื่อใจ หัวหนาที่ตําหนิบุคลากรอยางรุนแรงจะไมทําใหเกิดความไว  
วางใจ หัวหนาตองยอมรับผลงานของบุคลากรที่ไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานในหนาที่นั้น ๆ ตอง
ทําใหเกิดความไววางใจซึ่งกันและกัน ตัวอยางหนึ่งก็คือหัวหนาตองไมมีความเห็นแกตัว 
        2.  เขารวมและใหการชวยเหลือ หัวหนาจะแสดงถึงภาวะผูนําและเกิดความไววางใจไดโดย
เขารวมปฏิบัติงานรวมกับบุคลากรและใหความชวยเหลือเมื่อจําเปนตองเรงงาน ความตั้งใจจริง
ของหัวหนาจะสามารถทําใหบุคลากรเกิดความไววางใจได 
        3.  ใหความสม่ําเสมอ โดยทั่วไปบุคคลจะไววางใจในความสม่ําเสมอ เพราะทําใหสามารถ
คาดหวังไดวาจะมีอะไรเกิดขึ้นบางในอนาคต แมแตเมื่อบุคลากรไมเห็นดวยกับความคิดของ      
หัวหนาก็มั่นใจวาสามารถแสดงความคิดเห็นได 
        4. มีความยุติธรรม หัวหนาไมควรแสดงถึงความลําเอียง ตัดสินเรื่องตาง ๆ อยาง
ตรงไปตรงมา ความโปรงใสและความยุติธรรมจะทําใหเกิดความไววางใจแกบุคลากร 

 
จากที่กลาวมาสามารถสรุปไดวา การสรางความไววางใจใหกับผูใตบังคับบัญชาหมายถึง 

พฤติกรรมและการกระทําของหัวหนาหอผูปวยที่สะทอนถึงการมีความสามารถในการปฏิบัติงาน 
การเปนผูเปดเผย มีความยุติธรรม พูดตรงกับความรูสึกของตนเอง การบอกความจริง ความ
สม่ําเสมอ การรักษาคํามั่นสัญญาและการปฏิบัติตนใหเปนที่นาเชื่อถือ 
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ตารางที่ 5 วิเคราะหแนวคิดสมรรถนะดานการสรางความไววางใจใหกับผูใตบังคับบัญชา  
                                   แนวคิด 
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1.เป ด ใจรับฟ ง เสี ย งสะท อนโดยให  
ผูใตบังคับบัญชาประเมินหัวหนา  √  

 
√ 

 
√ 

 
√   √ 

2. ประเมินผลดานการพัฒนาคุณภาพ
อยางโปรงใส ตรวจสอบได √  

 
√ 

 
√ 

 
√ 

 
√ 

 
√   

3. อธิบายใหทราบถึงประโยชนในการทํา
กิจกรรมพัฒนาคุณภาพ √  √  √ √   √ 

4.ใหกําลังใจมองวาความผิดพลาดเกิด
จากระบบมากกวาตัวบุคคล  √   √ √ √  √ 

5.รับฟงปญหาและใหการชวยเหลือ √ √ √ √   √ √ √ 

6.ใหรางวัลแกทีมงานที่ประสบ
ความสําเร็จ √ √  √ √ √ √ √  

7. กระตุนใหทํากิจกรรมพัฒนาคุณภาพ
อยางเต็มความสามารถ   √  √ √ √ √  

8. ถายทอดความรูและประสบการณ √  √  √ √ √   

9.รักษาสัญญาทั้งการกระทําและคําพูด √  √ √ √ √ √ √ √ 

10. ปฏิบัติงานดวยความเสียสละ         
ซื่อสัตย สุจริต √ √ √ √ √ √ √ √ √ 

11. ใหโอกาสผูใตบังคับบัญชาอยางเทา
เทียมกัน  √ √  √ √ √   

 
        จากตารางที่ 5 ผูวิจัยไดสมรรถนะดานการสรางความไววางใจใหกับผูใตับังคับบัญชา   11 ขอ 
ดังนี้ 

1. เปดใจรับฟงเสียงสะทอนโดยใหผูใตบังคับบัญชาประเมินหัวหนา 
2. ประเมินผลดานการพัฒนาคุณภาพอยางโปรงใส ตรวจสอบได 
3. อธิบายใหทราบถึงประโยชนในการทํากิจกรรมพัฒนาคุณภาพ 
4. ใหกําลังใจมองวาความผิดพลาดเกิดจากระบบมากกวาตัวบุคคล 
5. รับฟงปญหาและใหการชวยเหลือ 
6. ใหรางวัลแกทีมงานที่ประสบความสําเร็จ 
7. กระตุนใหทํากิจกรรมพัฒนาคุณภาพอยางเต็มความสามารถ 
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8. ถายทอดความรูและประสบการณ 
9. รักษาสัญญาทั้งการกระทําและคําพูด 
10. ปฏิบัติงานดวยความเสียสละ ซื่อสัตย สุจริต 
11. ใหโอกาสผูใตบังคับบัญชาอยางเทาเทียมกัน 

 
5. การประสานงานและมนุษยสัมพันธ 
     
        5.1 ความหมายของการประสานงานและมนุษสัมพันธ 
        สุลักษณ  มีชูทรัพย (2539) กลาวถึงความหมายของการประสานงาน วา การประสานงานเปน
เร่ืองที่เกี่ยวของการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงาน เพื่อใหงานสําเร็จรวมกัน การประสานงาน
เปนสวนหนึ่งของการพยาบาล เพราะพยาบาลเปนผูหนึ่งในทีมสุขภาพรวมกับสหวิชาชีพอ่ืนๆ ทําให
การทํางานสําเร็จตามวัตถุประสงคคือการใหบริการแกผูปวยและญาติ และวิจิตร  อาวะกุล (2543) 
ไดใหความหมายของการประสานงานไววา การประสานงานหมายถึง การจัดความเกี่ยวเนื่องของ
ทรัพยากร ไดแก คน  เงิน วัสดุ วิธีการและจิตใจเพื่อใหเจาหนาที่ทุกฝายรวมมือปฏิบัติการเปน      
น้ําหนึ่งใจเดียวกัน ปองกันการทํางานซ้ําซอน ลดความขัดแยง มีความสมานฉันท เพื่อใหบรรลุ        
เปาหมายของานที่ตั้งไว นอกจากนี้ นิตยา  ศรีญาณลักษณ (2545) ไดกลาววาการประสานงาน 
เปนการจัดระเบียบวิธีการทํางาน ใหบุคลากรในหนวยงานไดรวมมือปฏิบัติตามภาระหนาที่ของตน 
เพื่อใหงานสําเร็จตามเปาหมายตามเวลาที่กําหนด การประสานงานที่มีระบบที่ดีและมีประสิทธิภาพ
จะชวยใหงานดําเนินไปอยางราบรื่น สอดคลองกับนโยบายและวัตถุประสงคขององคการนั้น และ
ตองมีแผนภูมิโครงสรางขององคการที่ชัดเจน เขียนไวเปนลายลักษณอักษร ชี้แจงใหบุคลากรเขาใจ
และประชาสัมพันธใหทราบทั่วกัน 
        จากที่กลาวมาสรุปไดวา การประสานงานหมายถึงการจัดระเบียบวิธีการทํางาน โดยเขียนเปน
ลายลักษณอักษร ชี้แจงใหบุคลากรในหนวยงานหรือฝายตางๆรวมมือกันปฏิบัติตามหนาที่ของตน
เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการโดยไมซ้ําซอน 
        สําหรับความหมายของมนุษสัมพันธนั้นไดมีผูใหความหมายไวดังนี้ อรุณี  เธียรประมุข (2540: 
133) ไดกลาวถึงความหมายของมนุษยสัมพันธวา คือการใชศิลปะตอบุคคลที่อยูรวมกัน เพื่อให
ไดมาซึ่งความรักใครนับถือ ความจงรักภักดี และความรวมมือในการปฏิบัติงานรวมกันอยางมี
ประสิทธิภาพเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน โดยไดรับความพอใจทั้งทางดานจิตใจ สังคมและเศรษฐกิจ 
โดยทั่วหนากัน ณรงควิทย  แสนทอง (2547: 116) ใหความหมายของมนุษยสัมพันธไววา เปนการ
สรางความเปนมิตรหรือความสัมพันธเชิงบวกกับบุคคลอื่น โดยการเริ่มตนทักทาย การสนับสนุน
ชวยเหลือ การรักษาและพัฒนาความสัมพันธระหวางบุคคล รวมทั้งการใหเกียรติบุคคลอื่น หรือ 
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มนุษยสัมพันธเปนความสัมพันธระหวางบุคคลหรือระหวางกลุมบุคคลในองคการใดองคการหนึ่ง
หรือสังคมใดสังคมหนึ่ง เพื่อดําเนินการใหองคการนั้นหรือสังคมนั้นบรรลุผลตามเปาหมายที่วางไว  
การมีมนุษยสัมพันธดีจะทําใหบุคคลในองคการมีความสุข พึงพอใจตอกันและมีความเขาใจอันดีตอ
กัน รวมมือกันประสานงาน ชวยเหลือ แบงปนและใหอภัยตอกัน สงผลดีตอประสิทธิภาพของงาน
และคุณภาพชีวิตของบุคคล 
        จากที่กลาวมาสรุปไดวา มนุษยสัมพันธ หมายถึง ศิลปะของการอยูรวมกันหรือความสัมพันธ
ระหวางบุคคล เพื่อดําเนินการในเรื่องใดเรื่องหนึ่งจนบรรลุผล เกิดความเขาใจอันดีตอกัน รวมมือ
ประสานงานกัน ชวยเหลือแบงปนและใหอภัย 
         
        5.2 แนวคิดเกี่ยวกับการประสานงานและมนุษสัมพันธ  
        การประสานงานจะมีความเกี่ยวของกับการสื่อสาร การมีมนุษยสัมพันธและการทํางานเปนทมี 
ซึ่ง สุพัตรา  สุภาพ (2541:12-17) ไดกลาวถึงหลักของการประสานงานใหมีประสิทธิภาพไวดังนี้ 
        1.  ตองรูจักสิ่งที่ตองประสาน เปนการเรียนรูวาองคการตองการประสานเรื่องอะไร ระดับไหน 
ใชเวลาเทาไร ผูประสานงานจะตองเรียนรูจุดมุงหมายขององคการเปนอยางไร หรือมีเปาหมาย
อยางไร ผูประสานงานตองมีความรอบรู สามารถตอบคําถามไดอยางชัดเจน 
        2.   รูจักใชคน เปนการเรียนรูวาจะตองประสานงานกับใคร ในหนวยงานใดและใชคนใหถูกกับ
สายงาน และเนื่องจากบุคคลแตละคนมีบุคลิกลักษณะตางกัน จึงตองใชทักษะการสื่อสารและการ
รับฟงอยางมีประสิทธิภาพ เปนการใหความสําคัญแกผูที่เราติดตอดวย ใหเขารูสึกวามีคา 
        3.    มีการสื่อสารที่ดี ชัดเจนและกระชับ ไดใจความ เขาในงาย ตรงตามเปาหมาย ลักษณะ
การสื่อสารที่ดคีวร มี 3 ลักษณะ คือการสื่อสารจากเบื้องบนสูเบื้องลาง จากเบื้องลางสูเบื้องบนและ
ในแนวราบ ในการบรหิารงานนั้น การติดตอส่ือสารและการประสานงานเปนสิ่งที่แยกออกจากกัน
ไมได เพราะระบบการติดตอส่ือสารเปนสือ่กลางเชื่อมโยงบุคคลตางๆ ภายในหรือระหวางหนวยงาน
หรือองคการใหเปนอนัหนึง่อันเดียวกัน  โดยปกติแลวบคุคลภายในหรือระหวางหนวยงานจะ
ประสานงานกบัอีกหนวยหนึง่ก็ตอเมื่อมีความเขาใจในวัตถุประสงค หรือความตองการของ
หนวยงานนัน้แลว 
        4.  มีมนุษยสัมพันธ คือการเอาใจเขามาใสใจเรา ทําอยางไรใหเขาชอบเราและเราชอบเขา การ
เปนผูประสานงานที่ดีไมไดหมายถึงความเขาใจผูที่ประสานงานหรือยอมเขา แตเปนการ
ประสานงานใหผูที่ประสานงานกับเราเขาใจวาตองทําอะไรเพื่อตัวเขาหรือหนวยงานเพื่อใหไดส่ิงที่ดี
และตรงกับเปาหมายขององคการ 
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        5. ประสานประโยชน เปนศิลปะในการเจรจาใหบุคลากรปฏิบัติงานตามเปาหมายขององคการ
ได โดยทําใหผูปฏิบัติรูสึกอยากทําดวยความเต็มใจ ไมถูกบีบคั้นหรือรูสึกผิด เปนการนําความ
ตองการที่แตกตางกันมาประสานกัน 
        6.  ผูประสานงานตองมีศักยภาพ หากเปนบุคคลที่ไดรับการยอมรับ เชื่อถือหรือเปนที่ศรัทธา
จะทําใหการประสานงานทําไดงาย 
        7. รูจักการมอบหมายงาน มีการมอบหมายงานใหผูรับผิดชอบไปปฏิบัติและมีการติดตาม 
ความกาวหนาเปนระยะ ๆ 
        8. รูจักการสอนงาน เปนการเสนอแนะหรือใหคําปรึกษาแนะนํา เพื่อใหคิดเปน ทําเปน แกไข
ปญหาเปน เสมือนหนึ่งเปนพี่เลี้ยง ทําใหเกิดความสัมพันธแบบเปนกันเอง ไมเปนทางการจนเกินไป 
        9. รูจักการสั่งงานที่มีประสิทธิภาพ ผูประสานงานตองมีขอมูลวาจะสั่งอะไร คําสั่งอาจเปน
รูปแบบในลักษณะการขอรอง เสนอแนะ อาสาสมัครหรือเปนคําสั่ง แตควรสั่งดวยน้ําเสียงที่นุมนวล 
สุภาพ ไมใชอํานาจ หรือส่ังหลายอยาง ถามีหลายคําสั่งใหบอกวามีอะไรตองทํากอนหลัง ใหโอกาส
ซักถามขอสงสัยเพื่อความชัดเจนในการปฏิบัติงาน         
        ดังนั้นจงึสรุปไดวา การประสานงานและการมมีนุษยสมัพนัธ หมายถึง พฤติกรรมและการ
กระทําของหวัหนาหอผูปวยที่สะทอนถงึการสรางเสริมความสมัพนัธอันดี ระหวางผูใตบังคับบัญชา
ภายในหอผูปวยดวยกันและบุคคลอื่น ๆ ที่ปฏิบัติงานรวมกัน โดยใชแรงจูงใจกระตุนใหเกิดความ
รวมมือรวมใจในการปฏิบัตกิิจกรรมพัฒนาคุณภาพจนประสบความสําเร็จ 
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ตารางที่ 6 วิเคราะหแนวคิดสมรรถนะดานการประสานงานและมนุษยสัมพันธ          
                          แนวคิด 
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1.มอบหมายหนาที่รับผิดชอบให
ผูบังคับบัญชาดวยความสมัคร
ใจ 

 √ √ √ √  √   √ 

2. มั่นใจในผูใตบังคับบัญชา √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 

3. ผสมผสานความคิดเห็นของ
สมาชิกในกลุม √ √ √ √ √ √ √ √  √ 

4. รับฟงความคิดเห็นที่แตกตาง
จากตนเอง √  √  √  √ √  √ 

5.สนับสนุนการชวยเหลือซึ่งกัน
และกัน √ √   √ √ √ √  √ 

6. สนับสนุนการทํางานรวมกับ
หนวยงานอื่น √ √ √ √  √  √ √ √ 

7.ทําใหเกิดการรวมมือระหวาง
สหสาขาวิชาชีพ √ √  √ √  √ √ √  

8.ติดตามความกาวหนาของ
กิจกรรมพัฒนาคุณภาพเพื่อชวย
แกไขปญหา 

  √ √ √  √ √ √  

9. อธิบายใหทราบถึง           
วัตถุประสงคของการทํางาน  
เปนทีม 

√  √ √ √ √ √ √ √ √ 

10. ใหผูใตบังคับบัญชามีสวน
รวมในการจัดทําแผนงานและ
กําหนดหนาที่ของทีมงาน 

√ √  √ √ √    √ 

11. แจงใหทราบเกี่ยวกับ
ระบบงานของหนวยงานตาง ๆ  √ √ √  √    √ 

12. ใชคําพูดไพเราะกับ
ผูใตบังคับบัญชา     √   √   
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จากตารางที่ 6 ผูวิจัยไดสมรรถนะดานการประสานงานและการมีมนุษยสัมพนัธ  
                     11 ขอ ดังนี ้

1. มอบหมายหนาที่รับผิดชอบใหผูบังคับบัญชาดวยความสมัครใจ 
2. มั่นใจในผูใตบงัคับบัญชา 
3. ผสมผสานความคิดเหน็ของสมาชิกในกลุม 
4. รับฟงความคดิเห็นที่แตกตางจากตนเอง 
5. สนับสนนุการชวยเหลือซ่ึงกนัและกนั 
6. สนับสนนุการทํางานรวมกับหนวยงานอื่น 
7. ทําใหเกิดการรวมมือระหวางสหสาขาวิชาชีพ 
8. ติดตามความกาวหนาของกจิกรรมพัฒนาคุณภาพเพื่อชวยแกไขปญหา 
9. อธิบายใหทราบถึงวัตถุประสงคของการทํางานเปนทีม 
10. ใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการจัดทาํแผนงานและกําหนดหนาทีข่องทีมงาน 
11. แจงใหทราบเกี่ยวกบัระบบงานของหนวยงานตาง ๆ 

 
6. การเสริมสรางวัฒนธรรมคุณภาพในหอผูปวย 
         
    6.1 ความหมายของวัฒนธรรมคุณภาพ 
        วัฒนธรรมทําใหเกิดรูปแบบในการดําเนินกิจกรรมตาง ๆ และมีผลตอพฤติกรรมในการดําเนิน
ชีวิต ปจจุบันวัฒนธรรมของบุคคลในสังคมมุงเนนการดําเนินกิจกรรมในดานคุณภาพหรอืกลาวไดวา
เปนยุคของวัฒนธรรมคุณภาพ และไดมีผูใหความหมายของคําวาวัฒนธรรมคุณภาพไวดังนี้ 
       เกษม  วัฒนชัย (2543) กลาววา วัฒนธรรมคุณภาพหมายถึงลักษณะพื้นฐานของสังคมนั้น ๆ 
ที่เคยชินและยอมรับระบบประกันคุณภาพ ระบบการกําหนดมาตรฐานและ (Juran and Gryna, 
1993: 158; Watson and Gryna, 2001: 41) ใหความหมายของวัฒนธรรมคุณภาพไววา เปนแบบ
แผนความเชื่อ และพฤติกรรมของกลุมบุคคลในสังคมที่ใหความสนใจในการสรางคุณภาพใหเกิดขึ้น
ในองคการและ Goetsch and Davis (2000: 153) ใหความหมายวัฒนธรรมคุณภาพวา เปนระบบ
ความเชื่อ ความรูสึก วิถีปฏิบัติ และคานิยมของบุคคลในสังคม ที่ตระหนักในความสําคัญและความ
จําเปนของการเพิ่มคุณภาพในการผลิต และการบริการตามพันธกิจขององคการ โดยมีความมุงมั่น
อุทิศตนปฏิบัติงาน เพื่อใหไดมาซึ่งมาตรฐานของการผลิตและการบริการ มีความเพียรพยายาม
รวมกันคิดคน แสวงหาวิธีการปฏิบัติและปรับปรุงการปฏิบัติเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน  
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    6.2  แนวคิดเกี่ยวกับวัฒธรรมคุณภาพ 
            สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (2543) ไดกําหนดแนวทางการพัฒนา
คุณภาพของโรงพยาบาลในเรื่องของการปฏิบัติตามมาตรฐาน HA อยางครบถวนจะทําใหเกิด
วัฒนธรรมคุณภาพไดในองคการ ซึ่งผูบริหารทุกระดับควรมีการทบทวนผลของการพัฒนาวาได
กอใหเกิดวัฒนธรรมคุณภาพขึ้นในองคการหรือไม โดยพิจารณาจากการที่สมาชิกทุกคนนําแนวคิด
เร่ืองผูปวยและผูรับผลงานมาเปนศูนยกลาง มีการทํางานเปนทีม มีการทบทวนและพัฒนา
คุณภาพอยางตอเนื่องจนเปนปกติวิสัยในการปฏิบัติงานประจําหรือไม 
         Bounds, Yorks, Adamsand & Ranney (1994: 89-121 อางถึงใน เรืองวิทย  เกษสุวรรณ, 
2545: 377-380) กลาวถึงองคประกอบของวัฒนธรรมคุณภาพ ดังนี้ 

1. ใหความสําคัญกับส่ิงที่ผูใชบริการใหคุณคา 
องคการในปจจุบันมีการมุงเนนที่ผูใชบริการ โดยการรับรูในสิ่งที่ผูใชบริการใหคุณคาเปน

สิ่งที่สําคัญ ในองคการผูบริหารควรไดขอสรุปในสิ่งที่ที่ผูใชบริการใหคุณคา เพื่อนํามาวางกลยุทธ 
ออกแบบ วางแผน และการจัดระบบการดําเนินการใหถูกตองเหมาะสมกับส่ิงที่ผูใชบริการให    
คุณคาในทุกขั้นตอน 

2. ใหความสําคัญกับผูใชบริการ 
ทิศทางของการบริการในปจจุบันและอนาคต มีการมุงใหความสําคัญกับผูใชบริการโดย

ผูใชบริการคือบุคคลสําคัญขององคการ แตมีบางองคการที่ใหความสําคัญกับผูใชบริการแตตอน
พูด แตเวลาปฏิบัติจริงจะพูดเฉพาะเปาหมายภายในองคการ ซึ่งมักเปนเปาหมายเฉพาะดาน ซึ่ง
การที่องคการทําเชนนี้จะประสบกับปญหาเกิดขึ้นได ดังนั้นองคการควรจะมีการจัดหาสิ่งที่
ผูใชบริการใหคุณคา โดยสิ่งเหลานี้จะทําใหองคการอยูรอดและเจริญรุงเรือง ผูใชบริการจึงจัดเปน
บุคคลหลักอันดับแรกที่ทุกองคการควรใหความสนใจ จากผลการวิจัยยังพบวา องคการที่ให
ความสําคัญกับผูใชบริการจะมีการปรับเปลี่ยนไดเร็วกวาองคการที่มีจุดเริ่มตนของการมุงเนนที่
การเพิ่มผลกําไร ประสิทธิภาพหรือเปาหมายภายในอื่นๆ 

3. ใหความสําคัญกับผลการปฏิบัติงาน 
การใหความสําคัญกับผลการปฏิบัติงานที่ดีที่สุด มากกวาการใหแตละฝายมีผลลัพธมาก

ที่สุดแตอาจทําใหผลลัพธโดยรวมไมดี เพราะแตละฝายจะมุงไปที่เปาหมายเล็ก ๆ เฉพาะดาน โดย
จะไมมองที่เปาหมายของสวนรวม ลักษณะเชนนี้เกิดขึ้นเมื่อองคการแบงงานออกตามหนาที่ ทําให
ตางฝายตางมีเอกลักษณและวัฒนธรรมเฉพาะ เหมือนการแยกออกจากกันเปนเผา ๆ 

4. ใหความสําคัญกับกระบวนการและระบบ 
การใหความสําคัญกับกระบวนการและระบบที่เปนสาเหตุของผลลัพธ แตไมใชตัว      

ผลลัพธ เพราะผลลัพธเปนผลที่ไดจากระบบ ดังนั้นจึงควรไปจัดการกับสาเหตุโดยตรงมากกวาผลที่
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ได โดยตั้งคําถามวา “อะไรเปนวิธีการสําคัญ จะปรับปรุงวิธีการไดอยางไร” ถาทุกคนหันมาคิดถึง
การปรับปรุงระบบ หรือกระบวนการ ทุกคนก็จะลืมการแยกหนาที่ ในที่สุดจะเกิดการผสมผสาน
กลมกลืนเพื่อมุงไปสูในสิ่งที่ลูกคาใหคุณคา 

5. ใหความสําคัญกับการทดลองและเปดรับขอมูลใหม ๆ 
การใหความสําคัญกับการทดลองเพื่อหาความรู และเปดรับขอมูลใหม ๆ เปนวัฒนธรรม 

ที่สะทอนใหเห็นวาคนกําลังปรับปรุงคุณภาพ โดยมีการทดสอบเรียนรูปญหาและสาเหตุ มีการ
ฝกอบรมพนักงาน มีเครื่องมือ และทรัพยากรในการปรับปรุงอยางเปนระบบ คนเขาใจสภาพการ
เปลี่ยนแปลงที่กําลังเกิด ยอมรับคําแนะนําและการทดสอบ ไมมองวาเปนการรบกวน 

6. เรียนรูความผิดพลาด 
การเรียนรูความผิดพลาด เปนการมองวาความผิดพลาดมีโอกาสเกิดขึ้นได องคการ

จะตองระวัง และหาแนวทางปองกันความผิดพลาดที่จะเกิดขึ้น อีกทั้งมีการเรียนรูความผิดพลาด
แทนการปกปดความผิดไว 

7. ใหความสําคัญกับการปรับปรุงการทํางานอยางตอเนื่อง 
การใหความสําคัญกับการปรับปรุงการทํางานอยางตอเนื่อง ไมใชทําตามขอกําหนด

เฉพาะหรือยึดสภาพเดิม มีองคการจํานวนมากที่เนนใหคนทําตามขอกําหนดหรือมาตรฐานแลว
รูสึกพอใจ แตไมสนใจแกปญหา ที่จริงแลวปญหาสําคัญกวา เมื่อเกิดปญหาตองแกไขกอน ในการ
ปรับปรุงการทํางานอยางตอเนื่องเปนความรับผิดชอบของผูบริหารระดับสูงและบุคลากรทุกระดับ
ในองคการ โดยผูบริหารจะตองเปนผูนําและมีการสรางมาตรฐานการทํางานใหม ๆ เพื่อนําไปสูการ
เพิ่มคุณภาพของผลผลิตและคุณภาพของการบริการ 
        จากองคประกอบของวัฒนธรรมคุณภาพที่กลาวมามีความสอดคลองกับที่ จิรุตม  ศรีรัตนบัลล  
(2539) ไดกลาวถึงการใหบริการตามความตองการของผูใชบริการ โดยมีการวิเคราะหผลผลิตและ
บริการใหม ๆ ใหแกผูใชบริการ ติดตามผลของการบริการอยางตอเนื่อง สรางฐานขอมูลของ
ผูใชบริการที่เปนระบบ มีสัมพันธภาพที่ดีกับผูใชบริการอยางสม่ําเสมอ รับฟงขอตําหนิจาก
ผูใชบริการอยางตั้งใจ สุภาพ มีการติดตอกับผูใชบริการอยางสม่ําเสมอ สรางจิตสํานึกของบุคลากร
ภายในองคการวาทุกคนมีสวนรวมเปนเจาของกิจการ ไมควรตําหนิบุคคลหรืองานของหนวยงานอื่น
ในองคการเดียวกันใหคนนอกฟง หาวิธีแกไขปญหารวมกัน ไมควรตําหนิวาความผิดพลาดที่เกิด
ขึ้นมาจากหนวยงานใด จัดโครงการพิเศษตาง ๆ แกผูใหบริการอันจะทําใหสัมพันธภาพแนนแฟนยิ่ง
ขึ้น มีการวางแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล เชน การคัดเลือก สรรหา สรางความมั่นใจใหกับ
ผูใชบริการ สรางความนาเชื่อถือในตนเองใหกับผูใชบริการ สรางคุณภาพชีวิตที่ดีใหกับผูใชบริการ
และผูใหบริการ สรางสัมพันธภาพที่ดีใหแกผูใชบริการ ใหขอมูลขาวสารที่ถูกตองชัดเจน 
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        ดังนั้นจากที่กลาวมาสามารถสรุปไดวา การเสริมสรางวัฒนธรรมคุณภาพในหอผูปวยหมายถึง 
พฤติกรรมและการกระทําของหัวหนาหอผูปวยที่สะทอนถึงการกระตุนและสนับสนุนใหเกิดแบบ
แผนการทํางานหรือแนวทางการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่ยึดถือปฏิบัติตามพันธกจิของกลุม
งานการพยาบาล เพื่อนําไปสูการมีประสิทธิภาพและคุณภาพบริการสุขภาพ โดยมีผูปวยเปน
ศูนยกลางมีการแกไขปญหาและพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่องจนเปนปกติวิสัยในการปฏิบัติงาน 
 
ตารางที่ 7 วิเคราะหแนวคิดสมรรถนะดานการเสริมสรางวัฒนธรรมคุณภาพ          

                                   แนวคิด 
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1.กําหนดวิสัยทัศน พันธกิจของหอ  
ผูปวยที่สอดคลองกับนโยบายของ
กลุมการพยาบาล 

√ √ √ √ √  √ √  √ 

2. บริหารจัดการดานทรัพยากรบุคคล
อยางมีประสิทธิภาพ  √  √ √ √ √   √ √ 

3. การวิเคราะหความตองการของการ
ฝกอบรมดานคุณภาพการใหบริการ
ของผูใตบังคับบัญชา 

√ √ √ √ √   √  √ 

4.มีแผนการพัฒนาผูใตบังคับบัญชา
ภายในหอผูปวย √ √ √ √ √ √ √  √ √ 

5.ระบุนโยบาย ระเบียบปฏิบัติเปน
ลายลักษณอักษร  √ √ √  √ √ √   

6.จัดหาเครื่องมือ อุปกรณและส่ิง
อํานวยความสะดวกที่มีมาตรฐานและ
มีความพรอมในการใชงาน 

√ √  √  √  √ √ √ 

7. ปลูกฝงใหผูใตบังคับบัญชา
ใหบริการโดยเนนผูปวยเปนศูนยกลาง
ตลอดเวลา 

√ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 

8.สงเสริมการทํากิจกรรมพัฒนา
คุณภาพโดยผานกระบวนการ PDCA √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 

9.กระตุนใหทํากิจกรรมพัฒนา
คุณภาพอยางตอเนื่อง √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 
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ตารางที่ 7 วิเคราะหแนวคิดดานการสรางวัฒนธรรมคุณภาพ  (ตอ)        
                                   แนวคิด 
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10.สนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาใช
ความคิดสรางสรรคในการคนหา
นวัตกรรมใหม ๆ 

√  √ √  √  √ √  

11.กํากับดูแลให ผู ใตบังคับบัญชา
ปฏิบัติงานการพยาบาลโดยคํานึงถึง
สิทธิผูปวย 

√  √ √ √     √ 

12.สํารวจความพึงพอใจของผูปวย 
อยางนอยปละ 2 ครั้ง √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 

13. นําขอคิดเห็นหรือขอเสนอแนะที่
ไดรับจากผูปวยมาปรับปรุง √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 

 
จากตารางที่ 7 ผูวิจัยไดสมรรถนะดานการการสรางวัฒนธรรมคุณภาพ 13 ขอ ดังนี้ 

1. กําหนดวิสัยทัศน พันธกิจของหอผูปวยที่สอดคลองกับนโยบายของกลุมการพยาบาล 
2. บริหารจัดการดานทรัพยากรบุคคลอยางมีประสิทธิภาพ 
3. การวิเคราะหความตองการของการฝกอบรมดานคุณภาพการใหบริการของ

ผูใตบังคับบัญชา 
4. มีแผนการพัฒนาผูใตบังคับบัญชาภายในหอผูปวย 
5. ระบุนโยบาย ระเบียบปฏิบัติเปนลายลักษณอักษร 
6. จัดหาเครื่องมือ อุปกรณและสิ่งอํานวยความสะดวกที่มีมาตรฐานและมีความพรอมใน

การใชงาน 
7. กระตุนใหผูใตบังคับบัญชาใหบริการโดยเนนผูปวยเปนศูนยกลางตลอดเวลา 
8. สงเสริมการทํากิจกรรมพัฒนาคุณภาพโดยผานกระบวนการ PDCA 
9. กระตุนใหทํากิจกรรมพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง 
10. สนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาใชความคิดสรางสรรคในการคนหานวัตกรรมใหม ๆ 
11. กํากับดูแลใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานการพยาบาลโดยคํานึงถึงสิทธิผูปวย 
12. สํารวจความพึงพอใจของผูปวย อยางนอยปละ 2 คร้ัง 
13. นําขอคิดเห็นหรือขอเสนอแนะที่ไดรับจากผูปวยมาปรับปรุง 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 

                              
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

แบบประเมิน
สมรรถนะการ
บริหารงาน
คุณภาพทั่วทัง้
องคการของ
หัวหนาหอผูปวย 

ความมุงมัน่ในการบรหิาร 
งานคุณภาพในหอผูปวย 

ความรูเกีย่วกบัแนวคิดดาน
การพัฒนาคณุภาพ 

การเสริมสรางพลังอํานาจให 
กับผูใตบังคับบัญชา 

การสรางความไววางใจให 
กับผูใตบังคับบัญชา 

 

การประสานงานและ      
มนุษยสัมพนัธ 

การเสริมสรางวัฒนธรรม   
คุณภาพในหอผูปวย 

 

ตัวประกอบที่ 1 

ตัวประกอบที่ 2 

ตัวประกอบที่ 3 



บทที่ 3 
 

วิธีการดําเนินการวิจัย 
 

       การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive research) โดยผูวิจัยไดทําแบบประเมิน
สมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย สังกัด
กระทรวงสาธารณสุข ซึ่งมีขั้นตอนการดําเนินการดังนี้ 
                ข้ันตอนที่ 1  ศึกษาวรรณคดีและงานวจิัยทีเ่กี่ยวของกับสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพ 
                                   ทั่วทัง้องคการของหัวหนาหอผูปวย 
                ข้ันตอนที่ 2  การสัมภาษณผูเชีย่วชาญ  เพื่อรวบรวมความคดิเห็นตรวจสอบกรอบ        
                                  โครงสราง เพื่อคนหาสมรรถนะทีไ่ดจากการปฏบิัติงาน 
                ข้ันตอนที่ 3  วิเคราะหสรุปโครงสรางสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทัว่ทัง้องคการของ 
                                   หวัหนาหอผูปวยแลวนาํมาสรางเปนเครื่องมือ 
                ข้ันตอนที่ 4  ตรวจสอบความตรงและความเที่ยงของเครื่องมือ 
                ข้ันตอนที่ 5  กําหนดประชากร  กลุมตัวอยาง 
                ข้ันตอนที่ 6  วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล      
                ข้ันตอนที่ 7  การวิเคราะหองคประกอบ (Factor analysis) 
                ข้ันตอนที่ 8  สรางแบบประเมนิตนเองเกี่ยวกบัสมรรถนะการบริหารงานคณุภาพทัว่ทัง้ 
                                  องคการของหวัหนาหอผูปวย และการหาความสอดคลองของการประเมนิ 
                                  ตนเองและการประเมินโดยพยาบาลวิชาชีพผูใตบังคับบัญชา 
               ข้ันตอนที่ 9  การจัดทําแบบประเมินสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทัว่ทั้งองคการของ 
                                  หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศนูย 
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ขั้นตอนที่ 1  ศึกษาวรรณคดีและงานวจิัยที่เกีย่วของกับสมรรถนะการบรหิารงานคุณภาพ 
                 ทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย 
 
                    1.1 ศึกษาบทบาทหนาที่ ความรับผิดชอบ คุณลักษณะ และสมรรถนะของหัวหนาหอ
ผูปวยที่สอดคลองกับสมรรถนะของผูบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการ โดยศึกษาจากแนวคิด
ทฤษฎี จากตํารา วารสารสิ่งพิมพ งานวิจัยและวิทยานิพนธตาง ๆ 
                 1.2 วิเคราะหสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย มี 
6 กลุม ดังนี้ 1) กลุมความมุงมั่นในการบริหารงานคุณภาพในหอผูปวย  2) กลุมความรูเกี่ยวกับ
แนวคิดดานการพัฒนาคุณภาพ  3) กลุมการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับผูบังคับบัญชา  4) กลุม
การสรางความไววางใจใหกับผูใตบังคับบัญชา 5)  กลุมการประสานงานและมนุษยสัมพันธ          
6)  กลุมการเสริมสรางวัฒนธรรมคุณภาพในหอผูปวย 
 
ขั้นตอนที่ 2  การสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ  เพื่อรวบรวมความคิดเห็นตรวจสอบกรอบ       
                 โครงสราง เพื่อคนหาสมรรถนะที่ไดจากการปฏิบติังาน 
 
                     2.1 ขั้นเตรียมการ 
                          การสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ เพื่อขอความคิดเห็นและรวมกําหนดสมรรถนะการ
บริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย โดยเตรียมการดังนี้ 
                            2.1.1 กําหนดคุณสมบัติของผูเชี่ยวชาญ โดยปรึกษาจากอาจารยที่ปรึกษา เพื่อ
กําหนดคุณสมบัติของผูเชี่ยวชาญซึ่งเปนหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนยที่ผานการรับรอง
คุณภาพจากสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลจํานวน 5 ทาน ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
                                    หัวหนาหอผูปวยจากโรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพจาก   
สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (พรพ.) ซึ่งมีประสบการณในตําแหนงหัวหนา       
หอผูปวยไมนอยกวา 3 ป จํานวน 5 ทาน โดยเปนตัวแทนของภาคตาง ๆ ของประเทศไทย คัดเลือก
จากหัวหนาฝายการพยาบาล และหัวหนาศูนยพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลนั้น ๆ ไดแก โรงพยาบาล
เชียงรายประชานุเคราะห จังหวัดเชียงราย  โรงพยาบาลสวรรคประชารักษ จังหวัดนครสวรรค      
โรงพยาบาลสระบุรี โรงพยาบาลสรรพสิทธิประสงค จังหวัดอุบลราชธานี  และโรงพยาบาลยะลา 
                       2.1.2 เตรียมคําถาม เปนลักษณะคําถามปลายเปดซึ่งมีลักษณะคําถามดงันี ้
                                   ก. สมรรถนะที่สําคัญของพยาบาลหัวหนาหอผูปวย ในการบริหารงาน    
คุณภาพทั่วทั้งองคการ ในการที่จะทําใหโรงพยาบาลประสบความสําเร็จในการพัฒนาคุณภาพ    
โรงพยาบาลมีดานใดบาง 
                                     ข. สมรรถนะแตละดานประกอบดวยอะไรบาง 
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                       2.1.3  ติดตอผูเชี่ยวชาญ เพื่อกําหนดวัน และเวลาในการสัมภาษณ  
                       2.1.4 หนงัสอืขอเชิญผูเชี่ยวชาญ โดยไดรับอนุมัติจากคณบดีคณะพยาบาลศาสตร      
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เพื่อออกหนังสอืเชิญผูเชี่ยวชาญในการขอสัมภาษณ 

2.1.5 นําหนงัสือเชญิผูเชี่ยวชาญ สงทางไปรษณีย พรอมกับโทรศัพทแจงบอก 
ลวงหนา 

2.1.6 นัดสถานที่ในกรณีที่ผูเชี่ยวชาญ สามารถใหสัมภาษณดวยตนเอง และการ
ใหสัมภาษณทางโทรศพัท ในกรณีที่ผูเชีย่วชาญ ไมสามารถใหสัมภาษณดวยตนเองได  

2.1.7 เตรียมอุปกรณที่ใชในการสัมภาษณ เชน เครื่องอัดเสยีง เทปเปลา และสมุด
บันทกึ 

 2.2 ขั้นดําเนนิการสัมภาษณ 
                       2.2.1 ผูวิจัยกลาวแนะนําตนเอง พรอมทั้งบอกวัตถุประสงคของการสัมภาษณ      
ใหทราบอีกครั้ง 

2.2.2 ขออนุญาตในการบันทึกเสยีง 
2.2.3 ผูวิจัยดําเนนิการสัมภาษณ เกี่ยวกับสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้ง

องคการของหวัหนาหอผูปวย แจกแจงคณุลักษณะ พฤติกรรมการปฏิบัติงาน ความรู ความสามารถ 
ทักษะที่จาํเปนของหวัหนาหอผูปวยทีท่ําใหการพัฒนาคุณภาพในหอผูปวยประสบความสาํเร็จ โดย
ใชคําถามปลายเปดที่เตรียมไว และใหผูเชีย่วชาญแสดงความคิดเหน็ไดอยางอิสระ  จนไดกลุมของ
สมรรถนะหลกัที่สําคัญและรายการสมรรถนะในแตละดาน 
               2.3 ขั้นสรุปผล  
                     ผูวิจัยสรุปสมรรถนะที่ไดจากการสัมภาษณใหผูเชี่ยวชาญทบทวนอกีครั้ง เพื่อปรับปรุง
แกไขหรือเพิ่มเติม กอนสิน้สดุการใหสัมภาษณ 
              2.4 ข้ันการรวบรวมขอมูลจากการใหสัมภาษณ  
                   ทําการถอดเทปบันทึกเสียง พรอมทั้งรวบรวมขอมูลทั้งหมดที่ไดจากการสัมภาษณ 
ผูเชี่ยวชาญทัง้ 5 ทาน นาํมาสรุปวิเคราะหเนื้อหา เพื่อกําหนดสมรรถนะในการบริหารงานคุณภาพ
ทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวยทีจ่ําเปนและมีความสําคัญ 
 
ขั้นตอนที่ 3 วิเคราะหสรปุโครงสรางสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วทัง้องคการของ 
                หัวหนาหอผูปวยแลวนาํมาสรางเปนเครื่องมือ 
 
                    3.1 ผูวิจัยนําขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณมาวิเคราะหเนื้อหาและแจกแจงความถี่ แลว
นํามาจัดเปนหมวดหมู ผลจากการวิเคราะหเนื้อหาพบวา สมรรถนะที่ไดจากผูเชี่ยวชาญ สรุป ไดวา 
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สมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการ มี  5 ดาน ดังนี้คือ 1) ดานการประสานงานและการ
ติดตอส่ือสาร  2) ดานการพัฒนาคุณภาพ  3) ดานการสรางแรงจูงใจ  4) ดานการสรางความพึง
พอใจแกผูใชบริการทั้งภายในและภายนอก  5) ดานการสงเสริมความรู 
 
ตารางที ่8   สมรรถนะที่ไดจากการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ 

สมรรถนะหลกั รายการสมรรถนะ 
1. ดานการประสานงานและการติดตอส่ือสาร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
2. ดานการพฒันาคุณภาพ 
 

1. ประสานงานรวมกับสหวิชาชีพ 
2. มนุษยสัมพนัธดี 
1. มอบหมายงานอยางเปนระบบ 
2. กระตุนใหทุกคนมีสวนรวมในการแกไข

ปญหา 
3. เชื่อมโยงการทํางานในหนวยงาน 
4. สนับสนนุการมีสวนรวมของบุคลากรเนน

การระดมสมอง 
5. วิเคราะหปญหารวมกนักับผูใตบังคับบัญชา 
6. สงเสริมความสามัคคีในหนวยงาน 
7. ตัดสินปญหาดวยความยุตธิรรม 
8. สามารถสื่อสารเพื่อนําเอานโยบายสูการ

ปฏิบัติได 
9. ใชสื่อสาร 2 ทาง มีการปอนขอมูลยอนกลบั 
10. กําหนดเรื่องการสื่อสารมาเปนเข็มมุงของ

โรงพยาบาล 
11. สามารถชี้แจงใหผูใตบังคับบัญชาเขาใจ

เร่ืองแนวคิดเกีย่วกับการพฒันาคุณภาพ 
12. สอดแทรกแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนา    

คุณภาพในหนวยงานทุกเวลา 
13. ใชคําพูดชักจงูโนมนาวใหเหน็ความสําคัญ

ของการทาํกิจกรรมพัฒนาคณุภาพ 
 
1. มีความรูในเรื่องเกี่ยวกับแนวคิดดานการ

พัฒนาคุณภาพเปนอยางดี 
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ตารางที ่8 (ตอ) 
สมรรถนะหลกั รายการสมรรถนะ 

2. ดานการพฒันาคุณภาพ (ตอ) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

2. กําหนดเปาหมายในการทํากิจกรรมพัฒนา
คุณภาพใหสอดคลองกับเปาหมายหลกัของ
กลุมการพยาบาล 

3. ทบทวน 12 กิจกรรมหลัก (บริหารความ
เสี่ยง) 

4. ประเมินผลกจิกรรมการพัฒนาคุณภาพโดย
การใหคะแนน 

5. อบรมเจาหนาที่ใหมีความเขาใจดานการ
พัฒนาคุณภาพทุกคน 

6. ติดตามตัวชี้วดั ในหนวยงาน อัตราการติด
เชื้อ อัตราตายที่ปองกนัได 

7. กําหนดวิสัยทศันที่ชัดเจน  
8. ปรับตัวเขากับสถานการณตาง ๆ ไดดี 
9. กระตุนใหทุกคนทํากิจกรรมพัฒนาคุณภาพ

จนเปนงานประจํา 
10. ทํากจิกรรมพฒันาคุณภาพโดยไมทอถอย 
11. ใหคําแนะนําและเปนที่ปรึกษา 
12. จัดนําเสนอผลงานการพัฒนาคุณภาพ 
13. มีความรูความเขาใจเรื่องฐานขอมูลตางๆ ที่

จะนํามาใช 
14. สนับสนนุการทํากจิกรรมพฒันาคุณภาพทุก

ดาน จากตวัชีว้ัดที่ไมบรรลุเปาหมาย 
15. ชมเชยเกี่ยวกบัความสาํเร็จที่นาภาคภูมิใจ

ในกิจกรรมพฒันาคุณภาพ 
16. สงเสริมการทาํงานรวมกับหนวยงานอืน่ ๆ 
17. กําหนดแนวทางการประสานงานเปน    

ลายลักษณอักษร 
18. บริการตามมาตรฐานวิชาชพี 
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ตารางที ่8 (ตอ) 
สมรรถนะหลกั รายการสมรรถนะ 

3. ดานการสรางแรงจงูใจ  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
4. ดานการสรางความพึงพอใจแกผูใชบริการทั้ง
ภายในและภายนอก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1. ใหกําลงัใจ จัดแสดงปายประกาศ/รางวัล 
2. สงเสริมการกลาแสดงออก 
3. ให 2 ข้ันสําหรับคนที่มีผลงานในการทาํ

กิจกรรมพัฒนาคุณภาพ 
4. จัดนันทนาการในหนวยงาน 
5. สนับสนนุใหแสดงความสามารถตอ

หนวยงานภายนอก 
6. รวมทาํกิจกรรมพัฒนาคุณภาพกับ            

ผูใตบังคับบัญชา 
7. ปฏิบัติตัวเปนแบบอยางที่ดี สรางศรัทธาแก

บุคลากร 
8. สรางวฒันธรรมคุณภาพในองคการ 
9. สนับสนนุความกาวหนาของบุคลากร 
10. จริงใจ เสียสละและมีความยืดหยุน 

เนนการปรับปรุงระบบมากกวาการจับผิดที ่
      ตัวบุคคล 
 
1. วิเคราะหความพึงพอใจของบุคลากร 
2. วิเคราะหความพึงพอใจของผูปวยและญาติ 
3. มอบหมายงานใหมีความเหมาะสมกับ  

ศักยภาพของแตละคน 
4. เปดใจรับฟงเสียงสะทอนโดยใหลูกนอง

ประเมินหัวหนา 
5. ชื่นชมยินดีกับผูใตบังคับบัญชาโดยแสดง

ชื่อของบุคคลที่ไดรับคําชมจากผูปวยและ
ญาติใหบุคคลอื่นไดรับทราบ 

6. วิเคราะหความตองการของบุคลากรในเรือ่ง
การอบรมดานตางๆ 

7. แกไขปญหาโดยคํานงึถึงประโยชนทกุฝาย 
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ตารางที ่8 (ตอ) 
สมรรถนะหลกั รายการสมรรถนะ 

4.ดานการสรางความพึงพอใจแกผูใชบริการทั้ง
ภายในและภายนอก (ตอ) 
 
5. ดานการสงเสริมความรู  

8. จัดสิ่งแวดลอมที่เหมาะสมกับการ
ปฏิบัติงาน ไมมีภาวะเสีย่ง 

 
1. สรางระบบการจัดการความรูในหอผูปวย 
2. สนับสนนุผูที่อบรมวิชาการมาเผยแพรให   

ผูอ่ืนในหนวยงานรับทราบ 
3. นําผลงานวิจยัมาใชในการพฒันาคุณภาพ

บริการ 
4. นําเทคโนโลยสีารสนเทศมาใชในการบริหาร

จัดการในหนวยงาน 
5. จัดเก็บขอมูลอยางเปนระบบสะดวกตอการ

นํามาใช 
6. จัดอบรมเรื่องความกาวหนาทางการ

พยาบาล 
7. จัดอบรมเรื่องการเขียนโครงการ 
8. อบรมใหความรูในเรื่องการวิเคราะหตนทนุ 
9. ตรวจสอบการทํางานตามมาตรฐานวิชาชพี

ของผูใตบังคับบัญชา 
10. สนับสนนุการทําวิจัยในหนวยงาน 
11. สนับสนนุการวิจัยรวมกับหอผูปวยอื่น 
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                    3.2 ผูวิจัยไดรวบรวมขอมูลทั้งหมดที่ไดจากการดําเนินงานในขั้นตอนที่ 1 ขั้นตอนที่ 2 
และขั้นตอนที่ 3.1 มาสรุปเปนกรอบแนวคิดสมรรถนะ และตัวแปรที่สามารถอธิบายสมรรถนะการ
บริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย ประกอบดวย กลุมของสมรรถนะที่สําคัญ  6 
กลุม คือ 

1. ความมุงมัน่ในการบรหิารงานคุณภาพในหอผูปวย 
2. ความรูเกีย่วกบัแนวคิดดานการพัฒนาคณุภาพ 
3. การเสริมสรางพลังอํานาจใหกับผูใตบังคับบัญชา 
4. การสรางความไววางใจใหกบัผูใตบังคับบัญชา 
5. การประสานงานและมนุษยสัมพันธ 
6. การเสริมสรางวัฒนธรรมคุณภาพ 

 
        ดังตารางที ่9 ดังนี ้
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    ตารางที่ 9   สมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วทัง้องคการของหวัหนาหอผูปวยจากการ 
                        ศึกษาและจากการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ 

สมรรถนะหลกั รายการสมรรถนะ ทบทวน
วรรณกรรม 

สัมภาษณ  
ผูเชี่ยวชาญ 

1. ความมุงมัน่ในการ
บริหารงานคณุภาพใน
หอผูปวย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

2. ความรูเกี่ยวกับแนวคิด
ดานการพัฒนาคุณภาพ 

1. กํากับแผนการดําเนินในการ
ทํากจิกรรมพฒันาคุณภาพ 

2. ดูแลใหการปฏิบัติงาน
เปนไปตามแผนทีว่างไว 

3. กําหนดเปาหมายของ      
กิจกรรมพัฒนาคุณภาพ   
แตละกิจกรรมอยางชัดเจน 

4. ปฏิบัติกิจกรรมพัฒนา    
คุณภาพอยางไมทอถอย  
แมจะพบกับปญหาและ
อุปสรรค 

5. ประเมินผลการปฏิบัติงาน
ดานการพัฒนาคุณภาพดวย
ตัวชี้วัดที่ชัดเจน 

6. ปรับปรุงดานการพัฒนา 
คุณภาพอยางตอเนื่องแมวา
งานนัน้จะประสบ
ความสาํเร็จ 

7. เขารวมกิจกรรมพัฒนา   
คุณภาพในหอผูปวยทกุ
กิจกรรมดวยความสมัครใจ 

8. อุทิศเวลาใหกบัการทาํ
กิจกรรมพัฒนาคุณภาพใน
หอ ผูปวย 

1. มีความรูเกี่ยวกับแนวคิด
ดานการพัฒนาคุณภาพ เชน 
5 ส. CQI TQM   

√ 
 
√ 
 
 

√ 
 
 
√ 
 
 
 
√ 
 
 
√ 
 
 
 
√ 
 
 
 

√ 
 
 
√ 
 

 
 
 
 
 
 
 
√ 
 
 
 
√ 
 
 
√ 
 
 
 
√ 
 
 

 
√ 

 
 

 
√ 
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    ตารางที ่9 (ตอ) 
สมรรถนะหลกั รายการสมรรถนะ ทบทวน

วรรณกรรม 
สัมภาษณ  
ผูเชี่ยวชาญ 

2. ความรูเกี่ยวกับแนวคิด
ดานการพัฒนาคุณภาพ 
(ตอ) 

2. มีความรูในเกีย่วกับแนวทาง
การบริหารงานคุณภาพใหม  
เชน Benchmarking,  Six 
sigma, Balanced 
scorecard ฯลฯ 

3. มีความรูในเรื่องการ
วิเคราะหรากเหงาของ
ปญหา (Root cause 
analysis) 

4. มีความรูในเรื่องการบริหาร
สิ่งแวดลอมและความ 
ปลอดภัยในหอผูปวย 

5. มีความรูเร่ืองระบบ การคิด
ตนทนุ 

6. มีความรูในเรื่องการบริหาร
ความเสีย่งทางคลินิก 

7. มีความรูในเรื่องการทําวิจัย 
8. มีความรูในเรื่ององคการแหง

การเรียนรู (Learning 
organization) 

9. มีความรูในเรื่องการจัดการ
สารสนเทศทางการพยาบาล 

10. มีความรูในเรื่องการใช
คอมพิวเตอรและเทคโนโลยี
ใหมที่สอดคลองกับการ
พัฒนาคุณภาพบริการ
พยาบาล 

 

√ 
 
 
 
 
√ 
 
 
 
√ 
 
 
 
 
√ 
 
√ 

 

√ 
 
 
√ 
 
√ 
 

 
 
 
 
 
√ 
 
 
 
 
 
 
√ 
 
 

√ 
 
√ 

 
√ 
 
 
√ 
 
√ 
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    ตารางที ่9 (ตอ) 
สมรรถนะหลกั รายการสมรรถนะ ทบทวน

วรรณกรรม 
สัมภาษณ  
ผูเชี่ยวชาญ 

2. ความรูเกี่ยวกับแนวคิด
ดานการพัฒนาคุณภาพ 
(ตอ) 
 
 
3. การเสริมสรางพลัง
อํานาจใหกบั
ผูใตบังคับบัญชา 

11. มีความรูในเรื่องการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 

12. มีความรูในเรื่องเกี่ยวกับการ
วางแผนกลยทุธคุณภาพ
บริการพยาบาล 

1. สามารถอธิบายเกี่ยวกับ
แนวคิดดานการพัฒนา   
คุณภาพใหผูใตบังคับบัญชา
เกิดความเขาใจอยางชัดเจน 

2. สงเสริมใหผูใตบังคับบัญชา
ไดรับการอบรมเรื่องการ
พัฒนาคุณภาพครบทุกคน 

3. บริหารจัดการเกี่ยวกับ
อุปกรณในการทํา กิจกรรม
พัฒนาคุณภาพใหกับ        
ผูใตบังคับบัญชาอยางเต็มที ่

4. จัดสรรเวลาสาํหรับทํา     
กิจกรรมพัฒนาคุณภาพ
ใหกับผูใตบังคบับัญชา 

5. ใชคําพูดโนมนาวให           
ผูใตบังคับบัญชายอมรับ
ความเปลีย่นแปลงใหม ๆ ที่
เกิดขึ้นและพรอมที่จะ
ปฏิบัติงานเพือ่คุณภาพ 

6. กระตุนใหผูใตบังคับบัญชา
เกิดความเชื่อมั่นใน
ความสาํเร็จของการพัฒนา    
คุณภาพ 

√ 
 
 
 
 
√ 
 
 
 
√ 
 
 
√ 
 
 
 
√ 
 
 
√ 
 
 
 
 
√ 
 
 

√ 
 
√ 
 

 
√ 
 
 
 
√ 
 
 
√ 
 
 
 
√ 
 
 
√ 
 
 
 
 
√ 
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    ตารางที ่9 (ตอ) 
สมรรถนะหลกั รายการสมรรถนะ ทบทวน

วรรณกรรม 
สัมภาษณ  
ผูเชี่ยวชาญ 

3. การเสริมสรางพลัง
อํานาจใหกบั
ผูใตบังคับบัญชา (ตอ) 

7. กําหนดเกณฑในการให
รางวัลสําหรับ                   
ผูใตบังคับบัญชาไดอยาง 
ชัดเจน เหมาะสมและเปนที่
ยอมรับ 

8. นําผลสาํเร็จของกิจกรรม 
การพัฒนาคณุภาพมาเปน 
สวนหนึง่ของการพิจารณา
เลื่อนขั้นเงินเดอืนของ        
ผูใตบังคับบัญชา 

9. ยกยองการกระทําของ       
ผูใตบังคับบัญชาโดยจัด
บอรดประกาศรายชื่อ        
ผูใตบังคับบัญชาที่ไดรับ   
คําชมจากผูปวยและญาต ิ

10. ใหคําชมเชยตอหนาบุคคล
อ่ืนเมื่อประสบความสาํเร็จ
ในการพัฒนาคุณภาพ 

11. สนับสนนุให
ผูใตบังคับบัญชาไดแสดงผล
งานดานการพฒันาคุณภาพ
ตอหนวยงานภายนอก 

12. กระตุนใหเกิดความภาค  
ภูมิใจโดยจัดแสดงปาย
ประกาศ / รางวัลที่ไดรับ
จากการพัฒนาคุณภาพของ
หอผูปวยใหบคุลากรภายใน
และภายนอกไดรับทราบ 

√ 
 
 
 
 
√ 
 
 
 
 
√ 
 
 
 

 
√ 
 
 
√ 
 
 
 
 
 

√ 
 
 
 
 
√ 
 
 
 
 
√ 
 
 
 
 
√ 
 

 
 
 
 
 
√ 
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    ตารางที ่9 (ตอ) 
สมรรถนะหลกั รายการสมรรถนะ ทบทวน

วรรณกรรม 
สัมภาษณ  
ผูเชี่ยวชาญ 

4. การสรางความไววางใจ
ใหกับผูใตบังคบับัญชา 
 
 
 

1. เปดใจรับฟงเสียงสะทอน
โดยใหผูใตบังคับบัญชา
ประเมินหัวหนา 

2. ประเมินผลการปฏิบัติงาน
ดานการพัฒนาคุณภาพของ
ผูใตบังคับบัญชาอยาง  
โปรงใส ตรวจสอบได 

3. เปดโอกาสใหแสดงความ    
รูสึกเกี่ยวกับการทํากิจกรรม
พัฒนาคุณภาพ 

4. อธิบายใหทราบถึงประโยชน
ที่ผูใตบังคับบัญชาและ
หนวยงานจะไดรับจากการ
ทํากจิกรรมพฒันาคุณภาพ
ในหอผูปวย 

5. ใหกําลงัใจผูใตบังคับบัญชา 
มองวาความผดิพลาดเกิด
จากระบบมากกวาตัวบุคคล
เชน การเขียนรายงาน   
อุบัติการณความเสี่ยง 

6. รับฟงปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้น
จากการพัฒนาคุณภาพดวย
ความใสใจและพรอมทีจ่ะให
ความชวยเหลอืแก
ผูใตบังคับบัญชา 

7. ใหรางวัลแกทมีงานที่
ประสบความสําเร็จ ตาม
เกณฑที่กําหนดไวทุกครั้ง 

√ 
 

 
√ 
 
 
 
√ 
 

 
√ 
 
 
 
 
√ 
 
 

 
 
√ 
 
 
 
 
√ 

 

√ 
 
 
√ 
 
 
 
 

 
 
√ 
 

 
 
√ 
 
 

 
 
√ 

 
 
 

 
√ 
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    ตารางที ่9 (ตอ) 
สมรรถนะหลกั รายการสมรรถนะ ทบทวน

วรรณกรรม 
สัมภาษณ  
ผูเชี่ยวชาญ 

4. การสรางความไววางใจ
ใหกับผูใตบังคบับัญชา 
(ตอ) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
5. การประสานงานและ
มนุษยสัมพนัธ 
 
 
 
 

8. กระตุนใหผูใตบังคับบัญชา
ทุกคนไดทาํกจิกรรมพัฒนา
คุณภาพในหอผูปวย 

9. ถายทอดความรูและ 
ประสบการณการทาํงานให
ผูใตบังคับบัญชาไปปรับใช
ในการปฏิบัติงานดานการ
พัฒนาคุณภาพได 

10. รักษาสัญญาทั้งการกระทํา
และคําพูด 

11. ปฏิบัติงานดวยความ      
เสียสละ ซื่อสัตย สุจริต 

12. ใหโอกาสผูใตบังคับบัญชา
ไดตัดสินใจในการ
ปฏิบัติงานดานกิจกรรม
พัฒนาคุณภาพอยางเทา
เทียมกัน 

13. ใชวิธีการแกไขปญหาในการ
ปฏิบัติงานดานการพัฒนา
คุณภาพของผูใตบังคับ 
บัญชาโดยคํานึงถงึผล 
ประโยชนทุกฝาย 

1. มอบหมายหนาที่ความ    
รับผิดชอบใหกับ                
ผูใตบังคับบัญชาในการทาํ
กิจกรรมพัฒนาคุณภาพดาน
ตาง ๆ ตามความสมัครใจ 

 

√ 
 

 
√ 
 
 
 
 
√ 
 
√ 
 
√ 
 
 
 

 
√ 
 
 
 
 
√ 
 
 
 

√ 
 

 
√ 
 
 
 
 
√ 
 
√ 
 
√ 
 
 
 

 
√ 
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      ตารางที่ 9 (ตอ) 
สมรรถนะหลกั รายการสมรรถนะ ทบทวน

วรรณกรรม 
สัมภาษณ  
ผูเชี่ยวชาญ 

5. การประสานงานและ
มนุษยสัมพนัธ (ตอ) 

2. สนับสนนุการชวยเหลือซ่ึง
กันและกนัของ                   
ผูใตบังคับบัญชา 

3. ผสมผสานความคิดเหน็ของ
สมาชิกในกลุม 

4. มีความมั่นใจวา                
ผูใตบังคับบัญชาจะสามารถ
รับผิดชอบงานที่ไดรับ    
มอบหมายได 

5. ยอมรับฟงความคิดเหน็ของ
ผูใตบังคับบัญชาในการให
ความคิดเหน็ที่แตกตางจาก
ทานในดานการพัฒนา   
คุณภาพ 

6. สงเสริมการทาํงานดานการ
พัฒนาคุณภาพของ         
หอผูปวยกับหนวยงานอืน่ๆ
ในโรงพยาบาล 

7. สามารถทําใหเกิดความ 
รวมมือในการทํากจิกรรม
พัฒนาคุณภาพระหวาง   
สหวิชาชีพ 

8. ติดตามความกาวหนาดาน
การทาํกิจกรรมพัฒนา    
คุณภาพของผูใตบังคับ 

      บัญชาอยางสม่าํเสมอ เพื่อ  
      หาทางชวยแกไขปญหาและ   
      อุปสรรคตาง ๆ 

√ 
 

 
√ 
 
√ 
 
 
 
√ 
 
 
 

 
√ 
 
 

 
√ 
 
 
 
√ 
 
 

√ 
 

 
√ 
 
√ 
 
 
 
√ 
 
 
 

 
√ 
 
 

 
√ 
 
 
 
√ 
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        ตารางที่ 9 (ตอ) 
สมรรถนะหลกั รายการสมรรถนะ ทบทวน

วรรณกรรม 
สัมภาษณ  
ผูเชี่ยวชาญ 

5. การประสานงานและ
มนุษยสัมพนัธ (ตอ) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
6. การเสริมสราง        
วัฒนธรรมคุณภาพ 
 

9. บริหารงานดานการพัฒนา
คุณภาพดวยความยืดหยุน 

10. อธิบายใหทราบถึง        
วัตถุประสงคและเปาหมาย
ของการทาํงานเปนทีมกอน
การปฏิบัติงานดานการ
พัฒนาคุณภาพ 

11. กระตุนใหผูใตบังคับบัญชา
มีสวนรวมในการจัดทํา
แผนงานและการกําหนด
หนาที่ของทีมงาน 

12. แจงใหผูใตบังคับบัญชา
ทราบเกีย่วกับระบบงานของ
หนวยงานตาง ๆ 

13. กําหนดแนวทางการ
ประสานงานดานการพัฒนา
คุณภาพรวมกบัหนวยงาน
อ่ืนๆใหผูใตบังคับบัญชา
ทราบเปนลายลักษณอักษร 

14. สงเสริมการวิจยัของ          
ผูใตบังคับบัญชารวมกบั   
หอผูปวยอืน่ๆ 

1. กําหนดวิสยัทศัน พนัธกิจที่
สอดคลองกับนโยบายของ
กลุมงานการพยาบาล
รวมกับผูใตบังคับบัญชา 

 

√ 
 
 
√ 
 
 
 
 
√ 
 
 
 
√ 
 
 
√ 
 
 
 

 
√ 
 
 
√ 
 
 
 

√ 
 
 
 
 

 
 
√ 
 
 
 
 
 
√ 
 
 
 
 
√ 
 
 
√ 
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    ตารางที ่9 (ตอ) 
สมรรถนะหลกั รายการสมรรถนะ ทบทวน

วรรณกรรม 
สัมภาษณ  
ผูเชี่ยวชาญ 

6. การเสริมสราง        
วัฒนธรรมคุณภาพ (ตอ) 

2. สนับสนนุให                      
ผูใตบังคับบัญชาใหบริการที่
มีคุณภาพตามมาตรฐาน
วิชาชพีทางการพยาบาล 

3. บริหารจัดการดาน
ทรัพยากรบุคคลอยางม ี 
ประสิทธิภาพ และพัฒนา
ทักษะของผูใตบังคับบัญชา 

4. วิเคราะหความตองการการ
ฝกอบรมดานคุณภาพ    
การใหบริการของ                  
ผูใตบังคับบัญชากอนการ
จัดการอบรมโดยสงตอ     
ขอมูลใหกลุมงานการ
พยาบาลทราบ 

5. กําหนดนโยบายและ
ระเบียบปฏิบัติสําหรับ        
ผูใตบังคับบัญชาเปน           
ลายลักษณอักษร 

6. เตรียมความพรอมของ       
ผูใตบังคับบัญชาในดาน
ความรู ทักษะการ      
ปฏิบัติงาน โดยมีแผนการ
พัฒนาบุคลากรในหอผูปวย
อยางชัดเจน 

 

 
 
 
 
√ 
 
 
 
√ 
 
 
 
 
 
 
√ 

√ 
 
 
 
√ 
 
 

 
√ 
 
 
 
 

 
 

√ 
 
 

 
√ 
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    ตารางที ่9 (ตอ) 
สมรรถนะหลกั รายการสมรรถนะ ทบทวน

วรรณกรรม 
สัมภาษณ  
ผูเชี่ยวชาญ 

6. การเสริมสราง        
วัฒนธรรมคุณภาพ (ตอ) 

7. บริหารจัดการดานสิ่ง     
แวดลอม อาคาร สถานที่
ภายในหอผูปวย โดยเนนที่
ความสะดวกปลอดภัยและ
เอ้ือตอการปฏิบัติงานดาน
การพัฒนาคณุภาพของ     
ผูใตบังคับบัญชา 

8. บริหารจัดการเกี่ยวกับ
เครื่องมือ อุปกรณและ      
สิ่งอํานวยความสะดวก
สําหรับการพยาบาลผูปวยที่
มีมาตรฐาน มคีวามพรอมใน
การใชงานไดตลอดเวลา 

9. ปลูกฝงใหผูใตบังคับบัญชา
ใหบริการโดยเนนผูปวยเปน
ศูนยกลาง 

10. สงเสริมใหผูใตบังคับบัญชา
ทํากจิกรรมพฒันาคุณภาพ
โดยผานกระบวนการ PDCA 

11. กระตุนใหผูใตบังคับบัญชา
ทํากจิกรรมพฒันาคุณภาพ
อยางตอเนื่อง 

12. สนับสนนุให
ผูใตบังคับบัญชาใชความคิด
สรางสรรคในการคนหา
นวัตกรรมใหม ๆ 

 

 
 
 
 
 
 
 
√ 
 
 
 
 
 
√ 
 
 
√ 
 
 
 
√ 
 
 
√ 

√ 
 
 
 
 
 

 
√ 
 
 
 
 
 
√ 
 
 
√ 
 
 
 
√ 
 
 
√ 
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    ตารางที ่9 (ตอ) 
สมรรถนะหลกั รายการสมรรถนะ ทบทวน

วรรณกรรม 
สัมภาษณ  
ผูเชี่ยวชาญ 

6. การเสริมสราง        
วัฒนธรรมคุณภาพ (ตอ) 

13. กระตุนใหผูใตบังคับบัญชา
นําตัวชี้วัดทีย่ังไมบรรลุ
เปาหมายไปทาํกิจกรรม
พัฒนาคุณภาพ 

14. กํากับดูแลให
ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติการ
พยาบาลโดยคํานึงถึงสทิธิ
ผูปวย 

15. กระตุนใหผูใตบังคับบัญชา
ศึกษาวจิัยหรือสํารวจความ
พึงพอใจของผูปวย            
ปละ 2 คร้ัง 

16. สนับสนนุให
ผูใตบังคับบัญชานาํ
ขอคิดเห็นหรือขอเสนอแนะ
ที่ไดรับจากผูปวยมา
ปรับปรุงพัฒนาคุณภาพการ
ใหบริการ 

 
 
 
 
 
 

√ 
 
 
 
√ 
 
 
 
 
√ 
 
 
 
√ 

√ 
 
 
 
√ 
 
 
 
 
√ 
 
 
 
√ 
 

 
 
       
 



 83

ขั้นตอนที่ 4  ตรวจสอบความตรงและความเทีย่งของเครื่องมือ 
 
        ผูวิจัยไดสรางเครื่องมือตามกรอบโครงสรางสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทัว่ทัง้องคการ
ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศนูย ทีส่รุปไดจากขั้นตอนที่ 3 โดยใหครอบคลุมสมรรถนะตาม
กรอบโครงสรางสมรรถนะและตัวแปร ที่อธิบายสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทัว่ทั้งองคการ
ของหัวหนาหอผูปวย 
 
เครื่องมือที่ใชในการวจิัย 
         
        4.1  การสรางแบบสํารวจสมรรถนะ 
               เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้เปนการสรางแบบประเมินสมรรถนะการบริหารงาน
คุณภาพทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย  การสรางเครื่องมือ ผูวิจัยนํา
สมรรถนะที่ไดจากการศึกษาจากวรรณกรรมที่เกี่ยวของ การสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ และผลงานวิจัย
ตัวชี้วัดสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวยของประภัสสร   
เสงี่ยมกุลถาวร (2544) นํามากําหนดโครงสรางของสมรรถนะที่ตองการประเมินสรางเปนแบบ
สํารวจ        
               แบบสํารวจม ี3 ชุด ซึ่งมีรายละเอียดแตละขั้นตอนดังนี ้

        ชุดที่ 1 เปนแบบสํารวจหาระดับความสําคัญเกี่ยวกับสมรรถนะที่สําคัญและมีความ
จําเปนของการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย  ตามความเห็นของหัวหนา    
หอผูปวย โดยสอบถามหัวหนาหอผูปวยจํานวน 300 คน  เพื่อมาวิเคราะหตัวประกอบ ลักษณะของ
แบบสํารวจแบงออกเปน 2 ตอน  คือ 
               ตอนที่ 1 แบบสํารวจเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบ เปนแบบตรวจคําตอบประกอบดวย 
อายุ วุฒิการศึกษา ตนสังกัด ประสบการณการทํางานในตําแหนงและการอบรมดานการบริหาร
การพยาบาล 
               ตอนที่ 2 แบบสํารวจความสําคัญเกี่ยวกับสมรรถนะที่สําคัญในการบริหารงานคุณภาพ    
ทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย ตามความเห็นของหัวหนาหอผูปวย ประกอบดวยตัวตัวแปรอัน
จะเปนตัวบงชี้วาเปนสมรรถนะที่สําคัญในการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอ
ผูปวย โดยครอบคลุมสมรรถนะทั้ง 6 ดาน ใชแบบสํารวจที่มีลักษณะของมาตราสวนประเมินคา 
(Rating scale) แบงเปน 5 ระดับ โดยพิจารณาจากสมรรถนะแตละขอนั้นวามีความสําคัญตอการ
บริหารของหัวหนาหอผูปวยวา ควรอยูในระดับใด 
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               แบบสํารวจเปนแบบมาตราสวนประเมินคา ( Rating Scale)  5 ระดับ คือ 
1  หมายถึง สมรรถนะดังกลาวมีความสําคัญตอการบริหารงานนอยที่สุด  

              2  หมายถึง สมรรถนะดังกลาวมีความสําคัญตอการบริหารงานนอย         
  3  หมายถึง  สมรรถนะดังกลาวมีความสําคัญตอการบริหารงานปานกลาง 
      4  หมายถึง สมรรถนะดังกลาวมีความสาํคัญตอการบริหารงานมาก 
            5  หมายถึงสมรรถนะดังกลาวมีความสาํคัญตอการบริหารงานมากทีสุ่ด       
 
               ชุดที่ 2 สํารวจเพื่อประเมนิสมรรถนะการบริหารงานคณุภาพทัว่ทัง้องคการของหัวหนา 
หอผูปวย โดยนําขอมูลทีไ่ดจากการวเิคราะหในชุดที ่ 1 มาสรางเปนแบบสํารวจเพื่อประเมนิ
สมรรถนะการบริหารงานคณุภาพทัว่ทัง้องคการของหัวหนาหอผูปวย ใหหวัหนาหอผูปวยประเมิน
สมรรถนะของตนเอง จํานวน 100 คน  ลกัษณะของแบบประเมินแบงออกเปน 2 ตอน คือ 
               ตอนที ่ 1 ประกอบดวย อายุ วฒุิการศึกษาสงูสุด ประสบการณในการปฏิบัติงานทั้งใน
วิชาชพีและในตําแหนงปจจบุัน  
               ตอนที่ 2 แบบสํารวจเพื่อประเมินสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการของ
หัวหนาหอผูปวย ดวยตนเอง  โดยถามเกี่ยวกับสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยวา “ทานมี
ความสามารถในการแสดงพฤติกรรมในลักษณะนี้มากเพียงใด” ใชแบบสํารวจที่มีลักษณะของ
มาตราสวนประเมินคา (Rating scale) แบงเปน 5 ระดับ    (ใชรหัสของแบบสํารวจเปนหมายเลข 
001-100) 

        แบบสํารวจเปนแบบมาตราสวนประเมินคา ( Rating Scale)  5 ระดับ คือ 
           1   หมายถึง  ทานมีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมลักษณะนี้นอยมาก 

                   2   หมายถงึ  ทานมีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมลักษณะนี้นอย 
                   3   หมายถงึ  ทานมีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมลักษณะนี้ปานกลาง 
                   4   หมายถงึ  ทานมีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมลักษณะนี้มาก 
                   5   หมายถงึ  ทานมีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมลักษณะนี้มากที่สุด 
               ชุดที่ 3  แบบสํารวจเพื่อประเมินสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทัว่ทั้งองคการของ
หัวหนาหอผูปวย โดยนําขอมูลที่ไดจากการวิเคราะหในชดุที่ 1 มาสรางเปนแบบประเมินสมรรถนะ
การบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการของหวัหนาหอผูปวย ใหพยาบาลวชิาชพีผูใตบังคับบัญชา
ของหัวหนาหอผูปวยเปนผูประเมินสมรรถนะ (หัวหนาหอผูปวย:พยาบาลวิชาชีพ = 1 : 3) จํานวน 
300 คน แบงเปน   2 ตอน         
               ตอนที ่1  ประกอบดวย อายุ วฒุิการศึกษาสงูสุด ประสบการณในการปฏิบัติงาน  
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               ตอนที่ 2 แบบสํารวจเพื่อประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โดยใชถามเกี่ยวกับ
สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยวา “หัวหนาหอผูปวยของทานมีความสามารถในการแสดง
พฤติกรรมดานนี้มากเพียงใด” ใชแบบสํารวจที่มีลักษณะของมาตราสวนประเมินคา (Rating 
scale) แบงเปน 5 ระดับ 
        (ใชรหัสของแบบสํารวจเปนหมายเลข หวัหนาหอผูปวย : พยาบาลวิชาชพี = 001:0011-0013  
จนถงึ 100:1001-1003) 

           แบบสํารวจเปนแบบมาตราสวนประเมินคา ( Rating Scale)  5 ระดับ คือ 
           1  หมายถึง หัวหนาหอผูปวยมีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมดานนี้นอยมาก 
           2  หมายถึง หัวหนาหอผูปวยมีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมดานนี้นอย 
           3  หมายถึง หัวหนาหอผูปวยมีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมดานนี้ปานกลาง 

                  4  หมายถึง หัวหนาหอผูปวยมีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมดานนี้มาก 
                   5  หมายถงึ หัวหนาหอผูปวยมีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมดานนี้มากที่สุด 
       
        4.2  เกณฑการตีความสมรรถนะ 
             เกณฑการตีความสมรรถนะโดยรวมและรายดาน     โดยนําคะแนนสมรรถนะของหัวหนา
หอผูปวย มาหาคาเฉลี่ย ในการใหความหมายคะแนนเฉลี่ยสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดังนี้ 
(ประคอง  กรรณสูต, 2542:73) 

คะแนนเฉลี่ย 4.50-5.00  ถือวากลุมตัวอยาง  เห็นดวยมากที่สุด   
     คะแนนเฉลี่ย 3.50-4.49  ถือวากลุมตัวอยาง  เห็นดวยมาก  

       คะแนนเฉลี่ย 2.50-3.49  ถือวากลุมตัวอยาง  เห็นดวยปานกลาง   
       คะแนนเฉลี่ย 1.50-2.49  ถือวากลุมตัวอยาง  เห็นดวยนอย   
     คะแนนเฉลี่ย 1.00-1.49  ถือวากลุมตัวอยาง  เห็นดวยนอยที่สุด  
                                                                          
        4.3 ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอืและทดลองเครื่องมือ 
              ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยหาคุณภาพของเครื่องมอืโดยการหาความตรงตามเนื้อหาและความ
เที่ยง มีขัน้ตอนดังนี ้
              
             4.3.1 การหาความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) 
                      ผูวิจัยนาํแบบวัดที่สรางขึ้นใหอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธพจิารณาตรวจสอบความ
ถูกตอง ภาษาและแกไข จากนัน้นาํไปใหผูทรงคุณวุฒทิั้ง 5 ทาน ตรวจสอบเกี่ยวกบัการใชภาษาและ
ใหขอเสนอแนะเกี่ยวกับเนื้อหา ความถูกตอง ความครอบคลุม ดวยวิธกีารพิจารณาความสอดคลอง
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ระหวางสาระคําถามกับสาระของสมรรถนะทีว่ัดดวยวธิีการคา CVI ซึ่งผูวิจัยพบวาได .80 โดยถือ
เกณฑที่ใชตัดสินคุณภาพคอืใชเกณฑ CVI=.80 ข้ึนไป (บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2547) แสดงวา
แบบวัดที่สรางขึ้นผานเกณฑ มีความตรงตามเนื้อหาทุกขอ จึงพบวาเครื่องมือที่ใชในการวิจัยนี ้ มี
ความตรงตามเนื้อหา เนื่องจากผูทรงคุณวุฒิขอใหปรับขอคําถามและคําพูดบางคาํทีท่ําความเขาใจ
ยากใหมีความชัดเจนขึ้น  ขอคําถามเดิม 75 ขอ ผูวิจัยไดปรับปรุงแกไขสํานวน 20 ขอ ตัดขอคําถาม
ออก 2 ขอ เพิม่ขอคําถาม 1 ขอ เหลือขอคําถาม 74 ขอ จากนัน้ผูวิจยัจึงไดนาํไปปรึกษากับอาจารย
ที่ปรึกษาอีกครั้ง  
 
             4.3.2 การหาความเที่ยง (Reliability) 
                      ผูวิจัยนาํแบบสํารวจความคดิเห็นสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทัว่ทั้งองคการที่
ผานการตรวจสอบความตรงมาแลวไปทดลองใช (Try out) กับพยาบาลหวัหนาหอผูปวย สถาบัน
สุขภาพเด็กแหงชาติมหาราชิน ีและโรงพยาบาลราชวถิ ีซึง่มีลักษณะคลายคลึงกับกลุมตัวอยาง เปน
จํานวน 30 คน ดวยวิธีการสุมแบบงาย เพื่อศึกษาปญหาการนาํไปใช และศึกษาความเปนปรนยัของ
แบบสํารวจ นาํคําตอบที่ไดมาหาความเที่ยงของเครื่องมือ โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของ     
ครอนบาค (Cronbac’s Alpha coefficient) ไดคาความเที่ยง .9720 จะเหน็วาเครื่องมือทีม่ีคา 
ความเที่ยงเกนิ .80 ขึ้นไปถือวามีความเปนปรนัย แสดงวาเครื่องมือมีความนาเชื่อถือ (บุญใจ                
ศรีสถิตยนรากรู, 2547) แสดงวาเครื่องมอืของผูวิจัยมคีวามนาเชื่อถอืสามารถนําไปเก็บขอมูลตอไป 
หลังจากนําแบบสํารวจซึง่เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลกับกลุมตัวอยางในการวิจัยไดแลว 
จึงนาํมาหาคาความเที่ยง โดยการวิเคราะหเปนรายขอ (Corrected total item correlation) จาก
การหาคาความสัมพนัธรายขอ (Item correlation analysis) ของแตละดาน ใชสูตรสหสัมพนัธของ
เพียรสัน (Pearson’s Product Moment correlation coefficient) ไดคาความสมัพนัธของเพียรสัน
มากกวา .3 ทุกขอ โดยใชเกณฑคาความสัมพันธของเพยีรสันมากกวา .3 ถือวาขอคําถามนัน้ใชได  
(บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2547) ดังนัน้แบบสํารวจความคิดเหน็เกี่ยวกบัสมรรถนะกรบริหารงาน
คุณภาพทั่วทัง้องคการของหวัหนาหอผูปวยแตละดาน มขีอคําถามอยูในเกณฑทกุขอ 
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ตารางที ่10 คาความเที่ยงของแบบสํารวจสมรรถนะการบริหารงานคณุภาพทัว่ทัง้องคการของ      
                   หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย 
 
 

สมรรถนะการบริหารงานคณุภาพทัว่ทัง้องคการ 
ของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย 

           คาความเทีย่งของเครื่องมือ 
     ทดลองใช            กลุมตัวอยาง 
     (n = 30 )              (n = 302 ) 

สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยทัง้ฉบับ 
       ความมุงมั่นในการบริหารงานคุณภาพ 
             ภายในหอผูปวย 
      ความรูเกีย่วกับแนวคิดดานการพัฒนาคุณภาพ 
      การเสริมสรางพลงัอํานาจใหกบัผูใตบังคับบัญชา 
      การสรางความไววางใจใหกับผูใตบังคบับัญชา 
      การประสานงานและมนุษยสมัพนัธ 
      การเสริมสรางวฒันธรรมคุณภาพ 
 

        0.9720 
      0.8670 
 
        0.9070 
        0.8010 
        0.8940 
        0.9300 
        0.9410 

    0.9780 
   0.8830 
 

0.9410 
0.8770 
0.9090 
0.9340 
0.9470 
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ขั้นตอนที่ 5  กําหนดประชากร  กลุมตัวอยาง 
 
        5.1 ประชากรกลุมตัวอยาง 
                ประชากรที่ใชในการวิจยัครั้งนี ้คือ พยาบาลหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลวิชาชีพ  สังกัด
โรงพยาบาลศนูยที่ผานการรบัรองคุณภาพ  จากสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล  
(14 แหง) 
                วิธีการคัดเลือกกลุมตัวอยาง 
                กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยดวยการสุมตัวอยางอยางงาย แบงเปน 2 ขั้นตอน ในแตละ
ขั้นตอนจะใชการสุมตัวอยางจากโรงพยาบาลศูนย ที่ผานการรับรองคุณภาพจากสถาบันพัฒนาและ
รับรองคุณภาพโรงพยาบาล ทัง้หมด 14 แหง (จํานวนหวัหนาหอผูปวยประมาณ 450 คน) โดยผูวจิัย
ใชวิธีการโทรศพัทไปขอความรวมมือจากฝายการพยาบาลโรงพยาบาลดังกลาว วามีจํานวนหัวหนา
หอผูปวยทัง้หมดเทาใด พรอมทั้งสงหนงัสือขอความรวมมืออยางเปนทางการและไดรับความรวมมือ
อยางดียิง่จากโรงพยาบาลทกุแหง 
                กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยโดยการสุมอยางงาย แตเนือ่งจากในการวิจัยครั้งนี้ใชกลุม
ตัวอยางที่เปนหัวหนาหอผูปวยทกุคน จึงทําการสุมช่ือของโรงพยาบาล (กระจายไปตามภาคตาง ๆ 
อยางทั่วถึง) ใหมีจํานวนหวัหนาหอผูปวยพอเพยีงในการนําไปวิเคราะหองคประกอบจํานวน 300 
คน และเพียงพอในการตรวจสอบความตรงรวมสมัยของแบบประเมนิตนเอง จํานวน 100 คน 
                ขั้นตอนที่ 1 กลุมตัวอยาง ไดแก พยาบาลหวัหนาหอผูปวย ในโรงพยาบาลศูนยที่ผานการ      
รับรองคุณภาพจากสถาบนัพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (10 แหง) จํานวน 300 คน     
(ตารางที่ 11)  เพื่อหาความตรงเชิงโครงสราง (Factor analysis)  
                ขั้นตอนที่ 2 กลุมตัวอยาง ไดแก พยาบาลหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลวิชาชีพ  ใน
โรงพยาบาลศนูย ที่ผานการรับรองคุณภาพจากสถาบนัพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (4 
แหง)จํานวน 100 คน พรอมทั้งพยาบาลวิชาชพีผูใตบังคับบัญชาจํานวน 300 คน (หัวหนาหอผูปวย 
1 คน: พยาบาลวิชาชีพที่เปนผูใตบังคับบัญชา 3 คน) (ตารางที่ 12)   เพื่อทาํการทดสอบความตรง
รวมสมัยของแบบประเมินทีน่ํามาสรางภายหลังจากการวิเคราะหตัวประกอบ  
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ตารางที่ 11 จํานวนกลุมตัวอยาง จํานวนหวัหนาหอผูปวยในขัน้ตอนของการวิเคราะหองคประกอบ
(ขั้นตอนที ่1) 
 

โรงพยาบาล จังหวัด จํานวนหัวหนาหอ 
ผูปวย (ทุกคน) 

1. โรงพยาบาลลําปาง ลําปาง 30 
2. โรงพยาบาลพระนครศรีอยุธยา พระนครศรีอยธุยา 28 
3. โรงพยาบาลสระบุรี สระบุรี 34 
4. โรงพยาบาลมหาราชนครราชสีมา นครราชสีมา 50 
5 โรงพยาบาลสรรพสิทธิประสงค อุบลราชธาน ี 59 
6. โรงพยาบาลสุรินทร สุรินทร 40 
7. โรงพยาบาลบุรีรัมย บุรีรัมย 30 
8. โรงพยาบาลพระปกเกลา จันทบุรี 40 
9. โรงพยาบาลหาดใหญ สงขลา 28 
10 โรงพยาบาลยะลา ยะลา 27 
        รวมทั้งสิน้  366 
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ตารางที ่ 12 จํานวนกลุมตัวอยาง  จํานวนหวัหนาหอผูปวยและพยาบาลวิชาชพีผูใตบังคับบัญชา 
ในขั้นตอนของการทดสอบความตรงรวมสมัย  (ข้ันตอนที่ 2) 
 

โรงพยาบาล จังหวัด จํานวนหัวหนา
หอผูปวย  
(ทุกคน) 

จํานวน 
พยาบาล 
วิชาชพี 

1.โรงพยาบาลเชียงรายประชานุเคราะห เชียงราย 21 63 
2. โรงพยาบาลสรรคประชารักษ นครสวรรค 19 57 
3. โรงพยาบาลขอนแกน ขอนแกน 35 105 
4. โรงพยาบาลตรัง ตรัง 25 75 
        รวมทั้งสิน้  100 300 
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ขั้นตอนที่ 6  วิธีการเก็บรวบรวมขอมลู 
 
       6.1 การเก็บรวบรวมขอมูล 
              6.1.1 ติดตอไปที่กลุมงานการพยาบาลโรงพยาบาลที่เปนกลุมตัวอยาง เพื่อขอความ    
รวมมือในการเก็บขอมูลและติดตอทําหนังสือขอความรวมมือในการเก็บขอมูลทําวิจัย     จากคณะ          
พยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ถึงผูอํานวยการของแตละโรงพยาบาลที่เปนกลุม        
ตัวอยางในการเก็บขอมูล บางโรงพยาบาลตองการแบบฟอรมแสดงความยินยอมใหขอมูล 
(Consent form) ไดแก โรงพยาบาลหาดใหญ ผูวิจัยไดจัดเตรียมเปนที่เรียบรอย 
              6.1.2  ผูวิจัยสงแบบสอบถามไปยังผูอํานวยการโรงพยาบาล เพื่อขอความรวมมือจากฝาย
การพยาบาล พรอมแบบฟอรมแสดงความยินยอมใหเก็บขอมูลและคุณสมบัติของผูตอบแบบสํารวจ 
โดยใหหัวหนาหอผูปวยที่อยูในตําแหนงหัวหนาหอผูปวยอยางนอย 1 ป ทุกคน เปนผูตอบแบบ
สํารวจ  และในสวนของขอมูลชุดที่ 2 และ3 มีพยาบาลวิชาชีพผูใตบังคับบัญชาของหัวหนาหอผูปวย
(อยางนอย 1 ป) เปนผูรวมตอบแบบสํารวจดวย หลังจากนั้น 1 สัปดาห ผูวิจัยไดติดตอไปยัง        
โรงพยาบาลตาง ๆ เพื่อขออนุญาตสงแบบสํารวจไปทางไปรษณีย โดยแนบกลองติดแสตมปพรอมที่
อยูของผูวิจัย เพื่อใหสงกลับมายังผูวิจัย รวมทั้งแนบปากกาใหหัวหนาหอผูปวยเพื่อเอ้ือเฟอใหความ
สะดวกในการตอบแบบสอบถามและขอความกรุณาฝายการพยาบาลสงแบบสอบถามกลับคืนทาง
ไปรษณีย ตั้งแตวันที่ 27 กรกฎาคม 2548 ถึงวันที่ 30 สิงหาคม 2548 ใชเวลาในการเก็บขอมูล
ทั้งหมดประมาณ 1 เดือนกับ 1 สัปดาห โดยในชวงแรกเก็บขอมูลชุดที่ 1 กอนแลวนํามาวิเคราะห      
ตัวประกอบ จํานวนแบบสอบถามที่สงไปทั้งหมด 361 ฉบับ ไดกลับคืนมาทั้งสิ้น 309 ฉบับ คิดเปน
รอยละ 85.60 ของแบบสอบถามที่สงไป และพบวามีจํานวนแบบสอบถามที่สมบูรณครบถวน
สําหรับการวิเคราะห จํานวน 302 ฉบับ คิดเปนรอยละ 83.65 จากนั้นจึงนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะห           
ตัวประกอบแลวปรับปรุงและจัดทําเปนแบบประเมินสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการ
ของหัวหนาหอผูปวยดวยตนเองกับแบบประเมินสมรรถนะโดยผูใตบังคับบัญชา ซึ่งมีจํานวน
แบบสอบถามที่สงไปครั้งที่ 2 จํานวน 400 ชุด ไดรับกลับจํานวน 389 ชุด คิดเปนรอยละ 97.25 ของ
แบบสอบถามที่สงไป  และพบวามีจํานวนแบบสอบถามที่สมบูรณครบถวนสําหรับหารวิเคราะห 
จํานวน 384 ชุด ฉบับ คิดเปนรอยละ 96  แตมีขอมูลที่สามารถนํามาวิเคราะหไดเพียง 350 ชุด คิด
เปนรอยละ 87.5 ของแบบสอบถามทั้งหมด (หัวหนาหอผูปวย 90 ชุด และพยาบาลวิชาชีพ
ผูใตบังคับบัญชา 260 คน) จากนั้นจึงนําขอมูลที่ไดมาหาคาสหสัมพันธของแบบสอบถามทั้ง 2 ชุด 

6.2  เก็บรวบรวมขอมูลมี 2 ข้ันตอน 
6.2.1  การรวบรวมขอมูลคร้ังที่ 1 เพื่อหาความตรงเชงิโครงสราง โดยใชการวิเคราะหองค 

ประกอบ (Factor analysis) จากการศึกษาวรรณกรรมตาง ๆ   แลวนาํไปทดสอบครั้งที่ 1  
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      6.2.2  การรวบรวมขอมูลคร้ังที่ 2 นําผลการวิเคราะหตัวประกอบไปสรางแบบประเมินแลว                     
 หาความสอดคลองของแบบประเมิน  
 
ขั้นตอนที่ 7  การวิเคราะหองคประกอบ (Factor analysis) 
 
        การวิเคราะหองคประกอบ เปนขัน้ตอนการวิเคราะหขอมูลที่ไดจากการนําแบบสํารวจความคิด
เห็นในชุดที ่1 โดยนําขอมูลที่ไดจากการลงรหัส (Coding form) มาวิเคราะหตามลาํดับดังนี ้
        7.1  แบบสอบถามตอนที่ 1 สถานภาพของผูตอบแบบสํารวจ ซึ่งเปนแบบตรวจคําตอบ 
(Check list) ผูวิจัยนํามาแจกแจงความถี่ คิดเปนรอยละ แลวนําเสนอในตารางความเรียง 
        7.2  แบบสอบถามตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความสําคัญของรายการสมรรถนะการ
บริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวยเปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating 
scale) 5 ระดับ นํามาแจกแจงความถี่ หาคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
        7.3  วิเคราะหองคประกอบของพยาบาลหวัหนาหอผูปวย โดยใชคอมพิวเตอรโปรแกรม SPSS 
ตามขั้นตอนตอไปนี้ 
                7.3.1 คํานวณคาสหสัมพันธของตัวแปรแตละตัว    โดยใชสูตรสัมประสิทธสหสัมพันธ 
เพียรสัน (Pearson’s product moment correlation coefficient) แสดงออกในรูปเมตริกสัมพันธ 
พรอมทั้งทดสอบความมีนัยสําคัญของเมตริกสหสัมพันธ 
               7.3.2  นําตัวแปรทีม่ีสหสัมพันธกบัตัวแปรอื่นอยางมีนยัสําคญั       ไปสกัดตัวประกอบ  
(Factor extraction) ดวยวิธตีัวประกอบหลัก (Principal component factor analysis) 
               7.3.3  หมุนแกนตวัประกอบหลกัแบบออรโธกอนอล   (Orthogonal)   ดวยวธิีแวริแมกซ 
(Varimax) ผูวจิัยพิจารณาตวัประกอบตามเกณฑน้ําหนกัที่วา ตัวประกอบสําคัญนัน้ตองมีคา ไอเกน
มากกวาหรือเทากับ 1.0 และมีตัวแปรที่อธิบายตัวประกอบนั้น ๆ ตัง้แต 3 ตัวแปรขึ้นไป โดยในแตละ
ตัวแปรตองมีคาน้ําหนักตัวประกอบตั้งแต 0.40 ข้ึนไป (บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2547;  Comrey, 
1973 อางถงึใน Tabachnick and Fidell, 1983) 
              7.3.4  นําผลการวเิคราะหตัวประกอบไปแปรผลและกําหนดชื่อตัวชี้วัดใหใหมใหสอดคลอง
กับกลุมตัวแปรที่ไดมาจากการวิเคราะหตัวประกอบ 
             7.3.5 นําผลที่ไดมาเสนอในรูปแบบของตารางและความเรียง แลวนําไปสรางเปนแบบ
ประเมินตนเองของหัวหนาหอผูปวย ในแบบสํารวจชุดที่ 2 และ แบบประเมินสมรรถนะของหัวหนา
หอผูปวย โดยผูใตบังคับบัญชา ในแบบสํารวจชุดที่ 3 
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ขั้นตอนที่ 8  สรางแบบประเมินตนเองเกี่ยวกับสมรรถนะการบริหารงานคณุภาพทั่วทัง้ 
                 องคการของหัวหนาหอผูปวย และการหาความสอดคลองของการประเมนิ 
                 ตนเองและการประเมนิโดยพยาบาลวิชาชพีผูใตบงัคับบัญชา 
 
        นําเอาขอมูลที่ไดจารการวิเคราะหตัวประกอบจากขั้นตอนที่ 7 มาพัฒนาเปนแบบประเมิน
สมรรถนะการบริหารงานคุณภาพของหัวหนาหอผูปวยดวยตนเอง โดยการปรับปรุงเนื้อหาในแตละ
ดานและขอคําถามใหมีความเหมาะสม จากนั้นนําไปทดสอบความสอดคลองของแบบประเมิน 
(โดยใชขอมูลจากแบบสํารวจชุดที่ 2 และชุดที่ 3) 
        8.1  แบบสอบถามตอนที่ 1 สถานภาพของผูตอบแบบสํารวจ ซึ่งเปนแบบตรวจคําตอบ 
(Check list) ผูวิจัยนํามาแจกแจงความถี่ คิดเปนรอยละ แลวนําเสนอในตารางความเรียง 
        8.2  แบบสอบถามตอนที่ 2 แบบประเมินสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการของ
หัวหนาหอผูปวยดวยตนเอง เปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating scale) 5 ระดับ นํามาแจกแจง
ความถี่ หาคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (แบบสํารวจชุดที่ 2)  และแบบประเมินสมรรถนะ
การบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวยจากกลุมตัวอยางที่เปนพยาบาลวิชาชีพ
ผูใตบังคับบัญชา เปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating scale) 5 ระดับ นํามาแจกแจงความถี่ 
หาคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (แบบสํารวจชุดที่ 3) 
         การทดสอบความสอดคลองของการประเมินตนเองและการประเมินโดยผูอ่ืนโดยเก็บรวบรวม
ขอมูลจากพยาบาลหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย ซึ่งเปนโรงพยาบาลที่ผานการรับรอง
คุณภาพจากสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล จํานวน 100 คน และพยาบาลวิชาชีพ
ซึ่งเปนผูใตบังคับบัญชา จํานวน 300 คน (หัวหนาหอผูปวย:พยาบาลวิชาชีพ = 1:3) โดย ถือเกณฑ
วา ตองมีหัวหนาหอผูปวย 1 คน เปนแกนหลักตอบกลับมาตั้งแต 2-3 คน (คะแนนที่ไดจาก
ผูใตบังคับบัญชาตั้งแต  2 คนขึ้นไปจะนํามาหาคาเฉลี่ย) จึงจะถือวาแบบสอบถามชุดนั้น สามารถ
นํามาใชในการวิเคราะหขอมูลได  โดยใชสูตร Peason’s product moment correlation 
coefficient นําผลที่ไดมานําเสนอในรูปแบบของตารางและความเรียง 
 
ขั้นตอนที่ 9  การจัดทาํแบบประเมินสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทัว่ทั้งองคการของ 
                 หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย             
 
                    9.1 จัดทําแบบประเมินสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทัว่ทัง้องคการของหวัหนา
หอผูปวย 
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                    9.2 กําหนดเกณฑในการประเมินผลและการแปลผล สําหรับงานวิจัยในครั้งนี้ใชการ
สรุปคะแนนสมรรถนะรายดาน โดยการหาคาเฉลี่ยของสมรรถนะแตละดาน เพื่อนําผลที่ไดไปใชใน
การพัฒนาสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยตอไป โดยใชเกณฑในการใหความหมายคะแนนเฉลี่ย
สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดังนี้ (ประคอง  กรรณสูต, 2542:73)  

คะแนนเฉลี่ย 4.50-5.00  ถือวา  หัวหนาหอผูปวยมีสมรรถนะดานนี้มากที่สุด   
     คะแนนเฉลี่ย 3.50-4.49  ถือวา  หัวหนาหอผูปวยมีสมรรถนะดานนี้มาก  

       คะแนนเฉลี่ย 2.50-3.49  ถือวา  หัวหนาหอผูปวยมีสมรรถนะดานนี้ปานกลาง   
       คะแนนเฉลี่ย 1.50-2.49  ถือวา  หัวหนาหอผูปวยมีสมรรถนะดานนี้นอย   
    คะแนนเฉลี่ย 1.00-1.49  ถือวา  หัวหนาหอผูปวยมีสมรรถนะดานนี้นอยที่สุด 
  

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

               ในการวิเคราะหขอมูล ผูวิจยัไดนาํเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเปน 6 ตอน ดังนี ้
        ตอนที่ 1  ลักษณะประชากรของกลุมที่ 1 
        ตอนที่ 2  ผลการศึกษาสมรรถนะรายขอ การบริหารงานคุณภาพทัว่ทัง้องคการของหวัหนา      
                      หอผูปวย โรงพยาบาลศูนย 
        ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะหสมรรถนะที่สําคัญของการบริหารงานคุณภาพทั่วทัง้องคการของ 
                      หวัหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย 
        ตอนที่ 4  ลักษณะประชากรของกลุมที่ 2 
        ตอนที่ 5  ลักษณะประชากรของกลุมที่ 3 
        ตอนที่ 6  ผลการศึกษาความสอดคลองของแบบประเมินตนเองของหวัหนาหอผูปวย 
                      โรงพยาบาลศูนย 
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ตอนที่  1 ลักษณะของกลุมตัวอยาง (กลุมที่ 1) 
 
ตารางที ่13  จํานวนและรอยละ จาํแนกตามอาย ุระดับการศึกษา  ประสบการณการทํางานใน
ตําแหนงหวัหนาหอผูปวย และการอบรมการบริหารการพยาบาล 
 
                       สถานภาพสวนบุคคล จํานวน รอยละ 
อาย ุ   
        
     31- 40 ป 21 6.96 
     41- 50 ป 177 58.60 
     51- 60 ป 104 34.44 
                                    รวม 302 100 
ระดับการศึกษา   
    ประกาศนยีบัตรหรืออนุปริญญา 14 4.63 
    ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 229 75.83 
    ปริญญาโท 59 19.54 
                                   รวม 302 100 
ประสบการณในการทํางานในตําแหนงหัวหนาหอผูปวย   
     นอยกวา  5 ป 56 18.54 
     5 –10 ป 67 22.18 
    11 – 15 ป 33 10.93 
    16 – 20 ป  43 14.24 
    20 ป ขึ้นไป 103 34.11 
                                 รวม 302 100 
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ตารางที ่13 (ตอ) 
 

สถานภาพสวนบุคคล จํานวน รอยละ 
การอบรมทางการบริหารการพยาบาล   
          เคย 121 40.07 
         ไมเคย 181 59.93 
                                รวม 302 100 
หลักสูตรที่ไดรับการอบรมทางการบริหารการพยาบาล 
(ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

  

        หลักสูตรระยะสั้นไมเกนิ 1 เดือน 95 78.51 
        หลักสูตรระยะสั้นเกิน     1 เดือน  25 20.66 
        การพยาบาลเฉพาะสาขาการบริหารการพยาบาล 40 33.06 
       หลักสูตรปริญญาโท 27 22.31 
                                            
 
       จากตารางที่ 13 พบวา กลุมตัวอยางประกอบดวยหัวหนาหอผูปวย สวนใหญมีอายุระหวาง 
41-50   ป  คิดเปนรอยละ 58.60   รองลงมาคือ  อายุ 51-60   ป คิดเปนรอยละ 34.44  พบวาอายุ
โดยเฉลี่ย   48    ป  ระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทา มีจํานวนมากที่สุด คิดเปนรอยละ 
75.83  ประสบการณการทํางานในตําแหนงหัวหนาหอผูปวย อยูระหวาง  20 ป ขึ้นไป  คิดเปนรอย
ละ 34.11 และระหวาง  5 -10 ป คิดเปนรอยละ 22.18  การอบรมการบริหารการพยาบาล ยังไม
เคยไดรับการอบรมมาแลวมีจํานวนมากที่สุด คิดเปนรอยละ 59.93 และจํานวนผูที่ไดผานการ    
อบรมหลักสูตรระยะสั้นมากที่สุด คิดเปนรอยละ  78.51  รองลงมาคือหลักสูตรการพยาบาล 
เฉพาะทางสาขาการบริหารการพยาบาล คิดเปนรอยละ 33.06 
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ตอนที่ 2  สมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทัว่ทั้งองคการของหวัหนาหอผูปวย 
              โรงพยาบาลศนูย 
 
ตารางที ่14  คาเฉลี่ยและสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน ของตัวแปรสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพ
ทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย จาํนวน 60 ตัวแปร 
 
ลําดับที่ ตัวแปร รายการสมรรถนะยอยของหัวหนาหอผูปวย X S.D. 

1 67 ปลูกฝงเรื่องเนนผูปวยเปนศูนยกลาง 4.64 .598 
2 69 โนมนาวใหทํากิจกรรมพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง 4.62 .602 
3 68 ถายทอดนโยบายคุณภาพลงสูการปฏิบัติ 4.60 .606 
4 61 บริหารจัดการดานทรัพยากรบุคคล 4.60 .606 
5 74 โนมนาวใหนําขอคิดเห็นหรือขอเสนอแนะที่ไดรับมาปรับปรุง 4.56 .705 
6 60 กํากับดูแลใหบริการที่มีคุณภาพตามมาตรฐานวิชาชีพ 4.56 .705 
7 72 ปฏิบัติเปนแบบอยางในเรื่องสิทธิผูปวย 4.52 .614 
8 9 มีความรูเกี่ยวกับ 5ส., CQI, TQM 4.48 .580 
9 2 กํากับดูแลใหปฏิบัติงานเปนไปตามแผน 4.46 .646 

10 1 กํากับแผนการดําเนินงาน 4.45 .613 
11 71 ชักจูงนําใหตัวชี้วัดที่ยังไมบรรลุเปาหมายไปพัฒนา 4.46 .613 
12 48 ยอมรับฟงความคิดเห็นที่แตกตาง 4.44 .705 
13 13 มีความรูดานการบริหารสิ่งแวดลอม 4.42 .575 
14 21 วางแผนอบรมเรื่องการพัฒนาคุณภาพใหครบทุกคน 4.42 .538 
15 59 กําหนดวิสัยทัศน พันธกิจที่สอดคลองกับกลุมการพยาบาล 4.40 .728 
16 3 กําหนดเปาหมายของกิจกรรมพัฒนาคุณภาพ 4.40 .639 
17 4 ไมทอถอยแมจะพบกับปญหาและอุปสรรค 4.40 .606 
18 12 มีความรูเรื่องการบริหารความเสี่ยง 4.40 .571 
19 36 มองวาความผิดพลาดเกิดจากระบบมากกวาตัวบุคคล 4.38 .780 
20 5 ประเมินผลการปฏิบัติงานดานการพัฒนาคุณภาพดวย 

ตัวชี้วัด 
4.38 .753 

21 49 สนับสนุนการชวยเหลือซึ่งกันและกัน 4.38 .697 
22 34 เปดโอกาสใหแสดงความรูสึก 4.38 .667 
23 65 สรางแนวทางดานสิ่งแวดลอมอาคารสถานที่  4.38 .667 
24 63 วางแผนอยางเปนระบบดานการพัฒนาบุคลากร 4.36 .631 
25 66 จัดระบบดูแลเครื่องมือส่ิง มีมาตรฐานและพรอมใชงาน 4.36 .663 
26 33 ประเมินผลงานอยางยุติธรรม 4.34 .688 
27 70 กระตุนใหใชความคิดสรางสรรคในการคนหานวัตกรรมใหม 4.34 .658 
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ตารางที ่14 (ตอ) 
 
ลําดับที่ ตัวแปร รายการสมรรถนะยอยของหัวหนาหอผูปวย X S.D. 

28 53 บริหารงานดานการพัฒนาคุณภาพดวยความยืดหยุน 4.32 .621 
29 41 รักษาสัญญา 4.32 .621 
30 18 มีความรูเรื่องการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 4.30 .647 
31 64 กําหนดนโยบายและระเบียบปฏิบัติเปนลายลักษณอักษร 4.28 .834 
32 30 สนับสนุนใหมีการเสนอผลงานตอหนวยงานภายนอก 4.28 .701 
33 56 อธิบายใหทราบเกี่ยวกับระบบงานของหนวยงานตาง ๆ  4.28 .604 
34 73 กระตุนใหศึกษาวิจัยหรือสํารวจความพึงพอใจของผูปวย  4.26 .751 
35 32 เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาประเมินหัวหนา 4.26 .751 
36 52 ติดตามความกาวหนาดานการทํากิจกรรมพัฒนาคุณภาพ 4.26 .664 
37 6 ปรับปรุงดานการพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง 4.26 .664 
38 42 บูรณาการความรูและประสบการ 4.24 .797 
39 44 แกปญหาโดยคํานึงถึงผลประโยชนทุกฝาย 4.24 .716 
40 62 วิเคราะหความตองการการฝกอบรมดานการพัฒนาคุณภาพ 4.24 .687 
41 47 ผสมผสานความคิดเห็นของสมาชิกในกลุม 4.24 .687 
42 43 เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดตัดสินใจเทาเทียมกัน 4.24 .657 
43 22 สงเสริมใหเกิดความมั่นใจ 4.24 .591 
44 55 กระตุนใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการจัดทําแผนงาน 4.22 .708 
45 50 สงเสริมการทํางานรวมกับหนวยงานอื่น ๆ 4.22 .708 
46 57 กําหนดแนวทางการประสานงานกับหนวยงานอื่น ๆ  4.18 .748 
47 54 สรางความตระหนักในเรื่องการทํางานเปนทีม 4.18 .748 
48 19 มีความรูเกี่ยวกับการวางแผนกลยุทธ 4.18 .720 
49 11 มีความรูในเรื่องของการวิเคราะหรากเหงาของปญหา      4.14 .729 
50 29 สรางขวัญและกําลังใจ 4.14 .700 
51 23 มอบหมายอํานาจการตัดสินใจ 4.10 .647 
52 51 ทําใหเกิดความรวมมือระหวางสหสาขาวิชาชีพ 4.10 .647 
53 46 มอบหมายงานตรงกับความสามารถ 4.08 .566 
54 15 มีความรูเรื่ององคการแหงการเรียนรู 4.00 .728 
55 16 มีความรูเรื่องการจัดการสารสนเทศทางการพยาบาล 3.88 .689 
56 10 มีความรูเกี่ยวกับ Benchmarking, Six sigma, Balanced 

scorecard  
3.84 .766 

57 31 สนับสนุนผูใตบังคับบัญชาเมื่อมีผลงานดีเดน 3.78 .784 
58 20 อธิบายเกี่ยวกับแนวคิดการพัฒนาคุณภาพ 3.74 .619 



 100

ตารางที ่14 (ตอ) 
 
ลําดับที่ ตัวแปร รายการสมรรถนะยอยของหัวหนาหอผูปวย     X S.D. 

59 14 มีความรูในเรื่องการทําวิจัย 3.60 .808 
60 17 มีความรูเรื่องการใชคอมพิวเตอรและเทคโนโลยี 

 
3.56 .812 

 
 
        จากตารางที่ 14 ตัวแปรทั้ง 60 ตัว มีคาคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 3.56 – 4.64    และสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐานอยูระหวาง .56 - .80  แสดงวา ผูตอบแบบสํารวจมีความเห็นวา ตัวแปร        
แตละตัวเปนตัวแปรสมรรถนะที่มีความสําคัญตอหัวหนาหอผูปวย โดยเฉลี่ยตั้งแตสําคญัปานกลาง
ถึงมากที่สุด 
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ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะหสมรรถนะทีส่ําคัญของการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการ    
             ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศนูย 
 
        ทําการวิเคราะหตัวประกอบ โดยการคํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรทั้ง 60 
ตัว ไดเมตริกซสหสัมพันธขนาด 60X60 และเมื่อทดสอบคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปร 
ผลการทดสอบดวยวิธี Kaiser-Meyer-Olkin measure of sampling adequacy (KMO)  ปรากฏ
วาไดเทากับ .958  คา Barlett’s test of sphericity approx Chi-square เทากับ 15380.974     df 
2415   อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .00  จะเห็นวาตัวแปรแตละตัว มีสหสัมพันธกับตัวแปรอื่น ๆ  
เนื่องจากคา KMO ยิ่งถาอยูใกล 1 จะเหมาะสมมากในการใชวิเคราะหองคประกอบ และปฏิเสธ
สมมติฐาน (บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2547) จึงใชเปนตัวแปรในการวิเคราะหองคประกอบได
ทั้งหมด และเมื่อวิเคราะหองคประกอบโดยสกัดตัวประกอบ ดวยวิธีตัวประกอบหลัก (Principal 
component) และหมุนแกนตัวประกอบแบบออโธโกนอล (Orthogonal) ดวยวิธีแวริแมกซ 
(Varimax) ไดตัวประกอบที่ไมมีความสัมพันธกันและมีอิสระตอกันจํานวน 10 ตัวประกอบและเมื่อ
พิจารณาตามเกณฑที่กําหนดวา ตัวประกอบสําคัญนั้นตองมีคาไอเกนมากกวา หรือเทากับ 1.0 
และมีตัวแปรที่บรรยายตัวประกอบนั้นตั้งแต 3 ตัวแปรขึ้นไป โดยที่แตละตัวแปรนั้นจะตองมี
น้ําหนักตัวประกอบตั้งแต  .40 ข้ึนไป  (บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2547) พบวาไดตัวประกอบสําคัญ 
7 ตัวประกอบ ซึ่งจะพิจารณาตามคาตัวแปรรวม (SSQ) ในการกําหนดตัวประกอบ โดยเรียงลําดับ
ตามคาผลรวมจากคามากไปหาคานอย ดังแสดงในตารางที่ 15-22 ตามลําดับ ดังตอไปนี้ 
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ตารางที่ 15 คาไอเกน (Eigen values) รอยละของความแปรปรวน (% of variance) และรอยละ    
                   สะสมของความแปรปรวน (Cumulative %) ของตัวประกอบสมรรถนะการบริหารงาน      
                   คุณภาพทั่วทัง้องคการของหวัหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย 
ตัวประกอบที ่ คาไอเกน รอยละของความแปรปรวน รอยละสะสมของความ

แปรปรวน 
1.  9.414 13.448 13.448 
2.  9.037 12.909 26.356 
3.  6.287 8.982 35.339 
4.  5.012 7.159 42.499 
5.  4.152 5.932 48.431 
6.  3.905 5.578 54.009 
7.  3.257 4.652 56.661 
8.  2.550 3.643 62.304 
9.  1.630 2.326 64.632 
10.  1.449 2.070 66.702 

 
        จากตารางที่ 15 คาไอเกนและรอยละสะสมของความแปรปรวนของตัวประกอบสมรรถนะ
การบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย หลังสกัดตัวประกอบดวยวิธีตัว
ประกอบหลัก หมุนแกนแบบออโธกอนอลดวยวิธีแวริแมกซ ไดตัวประกอบจํานวน 7 ตัวประกอบที่
มีคาไอเกนมากกวาหรือเทากับ 1 และมีตัวแปรที่อธิบายตัวประกอบนั้นตั้งแต 3 ตัวแปรขึ้นไป โดย
ตัวแปรแตละตัวมีน้ําหนักตัวประกอบ ตั้งแต .40 ข้ึนไป เรียงตามลําดับคาไอเกนและรอยละของ
ความแปรปรวนจากมากไปหานอยซึ่งแตละตัวประกอบมีคาไอเกน ระหวาง 3.257-9.414 สามารถ
อธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 4.652- 13.448 ทั้งหมดสามารถอธิบายความแปรปรวนได
รวมกันรอยละ 58.661 แตเนื่องจากมีตัวแปรบางตัว มีน้ําหนักของตัวประกอบมากกวา 1 ตัว
ประกอบ เชน ตัวแปรที่ 74 มีน้ําหนักตัวประกอบอยูในตัวประกอบที่ 1 และ10 แตตัวประกอบที่10 
มีตัวแปรตัวเดียวจึงจัดไวในตัวประกอบที่ 1 ทําใหสามารถอธิบายความแปรปรวนไดรวมกันรอยละ 
60.73 สวนตัวแปรที่ 36 มีน้ําหนักตัวประกอบอยูในตัวประกอบ ที่ 3 และ 9 แตตัวประกอบที่ 9 มี
ตัวแปรเพียง 2 ตัวจึงจัดไวในตัวประกอบที่ 3 สวนตัวประกอบที่ 8 ไมสามารถจัดอยูในตัวประกอบ
สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยได เพราะมีตัวแปรยอยอธิบายได 2 ตัว ดังตารางแสดงใน         
ภาคผนวก ง 
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ตารางที ่16 สมรรถนะดานที่ 1 ดานการเสริมสรางวัฒนธรรมคุณภาพในหอผูปวย 
 
ลําดับที ่ ตัวแปร รายการสมรรถนะดานการเสริมสรางวฒันธรรมคุณภาพ

ของหัวหนาหอผูปวย 
น้ําหนกัตัว
ประกอบ 

1.  69 โนมนาวใหทํากิจกรรมพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง .781 
2.  67 ปลูกฝงเรื่องเนนผูปวยเปนศนูยกลาง .747 
3.  68 ถายทอดนโยบายคุณภาพลงสูการปฏิบตัิ .744 
4.  72 ปฏิบัติเปนแบบอยางในเรื่องสิทธิผูปวย .673 
5.  71 ชักจูงนําใหตัวชี้วัดที่ยงัไมบรรลุเปาหมายไปพัฒนา .667 
6.  74 โนมนาวใหนําขอคิดเห็นหรือขอเสนอแนะทีไ่ดรับมา

ปรับปรุง 
.659 

7.  60 กํากับดูแลใหบริการที่มีคุณภาพตามมาตรฐานวชิาชพี .605 
8.  66 จัดระบบดูแลเครื่องมือส่ิง มมีาตรฐานและพรอมใชงาน .573 
9.  61 บริหารจัดการดานทรพัยากรบุคคล .569 
10.  65 สรางแนวทางดานสิ่งแวดลอมอาคารสถานที ่ .568 
11.  70 กระตุนใหใชความคิดสรางสรรคในการคนหานวัตกรรมใหม .543 
12.  59 กําหนดวิสัยทศัน พนัธกิจ ทีส่อดคลองกับนโยบาย .494 
13.  73 กระตุนใหศึกษาวิจยัหรือสํารวจความพึงพอใจของผูปวย .478 
14.  63 วางแผนอยางเปนระบบดานการพัฒนาบุคลากร .440 
15.  64 กําหนดนโยบายและระเบียบปฏิบัติเปนลายลักษณอักษร .431 

  คาความแปรปรวนของตัวประกอบ (ไอเกน) 
อธิบายความแปรปรวนคิดเปนรอยละ 

9.414 
13.44 

 
        จากตารางที่ 16  องคประกอบที่ 1 เปนสมรรถนะดานการเสริมสรางวัฒนธรรมคุณภาพ 
บรรยายได   15 ตัวแปร และมีน้ําหนักของตัวแปรตั้งแต .431-.781   มีคารวมกัน ตั้งแต  .601- 
.776  ตัวแปรที่มีคาน้ําหนักสูงสุด 3 อันดับแรกคือ ขอ 69 โนมนาวใหทํากิจกรรมพัฒนาคุณภาพ
อยางตอเนื่อง(.781)  ขอ 67 ปลูกฝงเรื่องเนนผูปวยเปนศูนยกลาง (.747) ขอ 68 ถายทอดนโยบาย
คุณภาพลงสูการปฏิบัติ (.744)  พบวาสมรรถนะดานที่ 1 เปนแหลงของความแปรปรวนของตัว
ประกอบ  9.414  คิดเปนรอยละ13.44 ของความแปรปรวนทั้งหมด 
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ตารางที ่17 สมรรถนะดานที่ 2 ดานความรูเกี่ยวกบัแนวคิดดานการพัฒนาคุณภาพ 
 
ลําดับที ่ ตัวแปร รายการสมรรถนะดานความรูเกี่ยวกับแนวคิดดานการ

พัฒนาคุณภาพของหวัหนาหอผูปวย 
น้ําหนกัตัว
ประกอบ 

1 16 การจัดการสารสนเทศทางการพยาบาล .814 
2 15 องคการแหงการเรียนรู (Learning Organization) .771 
3 11 ความรูในเรื่องการวิเคราะหรากเหงาของปญหา  .770 
4 10 แนวทางการบริหารงานคุณภาพ เชนBenchmarking, Six 

Sigma, Balanced Scorecard  
.757 

5 14 การทาํวิจยั .731 
6 18 การพัฒนาทรพัยากรบุคคล .731 
7 17 การใชคอมพวิเตอรและเทคโนโลยีใหม .728 
8 19 การวางแผนกลยุทธคุณภาพการบริการพยาบาล .722 
9 12 การบริหารความเสี่ยงทางคลินิก .690 

10 20 อธิบายเกี่ยวกบัแนวคิดการพัฒนาคุณภาพ .614 
11 9 ความรูเกีย่วกบั  5ส., CQI, TQM .596 
12 13 การจัดการสิง่แวดลอมและความปลอดภยั .547 

  คาความแปรปรวนของตัวประกอบ (ไอเกน) 
อธิบายความแปรปรวนคิดเปนรอยละ 

9.037 
12.91 

        
        จากตารางที่ 17 องคประกอบที่ 2 เปนสมรรถนะดานการมีความรูเกี่ยวกับแนวคิดดานการ
พัฒนาคุณภาพ บรรยายได 12  ตัวแปร และมีน้ําหนักของตัวแปรตั้งแต  .547-.814  คาความ
รวมกันตั้งแต .598-.795 ตัวแปรที่มีคาน้ําหนักสูงสุด 3 อันดับแรกคือ ขอ  16  การจัดการ
สารสนเทศทางการพยาบาล (.814) ขอ 15  องคการแหงการเรียนรู   (.771 ) และขอ 11 มีความรู
ในเรื่องการวิเคราะหรากเหงาของปญหา (.770)  พบวาสมรรถนะดานที่ 2 เปนแหลงของความ
แปรปรวนของตัวประกอบ   9.037 คิดเปนรอยละ  12.91 ของความแปรปรวนทั้งหมด  
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ตารางที ่18 สมรรถนะดานที่ 3 ดานการประสานงานและมนุษยสัมพนัธ 
 
ลําดับที ่ ตัวแปร รายการสมรรถนะดานการประสานงานและมนุษสัมพนัธ

ของหัวหนาหอผูปวย 
น้ําหนกัตัว
ประกอบ 

1 55 กระตุนใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการจัดทําแผนงาน .725 
2 46 มอบหมายงานตรงกับความสามารถ .719 
3 52 ติดตามความกาวหนาดานการทาํกิจกรรมพัฒนาคุณภาพ .568 
4 56 อธิบายใหทราบเกี่ยวกับระบบงานของหนวยงานตาง ๆ .565 
5 51 ทําใหเกิดความรวมมือระหวางสหสาขาวิชาชีพ .528 
6 47 ผสมผสานความคิดเหน็ของสมาชิกในกลุม .528 
7 48 ยอมรับฟงความคิดเหน็ที่แตกตาง .523 
8 54 สรางความตระหนกัในเรื่องการทาํงานเปนทีม .501 
9 53 บริหารงานดานการพัฒนาคณุภาพดวยความยืดหยุน .497 

10 50 สงเสริมการทาํงานรวมกับหนวยงานอืน่ ๆ .461 
11 36 มองวาความผดิพลาดเกิดจากระบบมากกวาตัวบุคคล .447 
12 57 กําหนดแนวทางการประสานงานกับหนวยงานอืน่ ๆ .433 
13 49 สนับสนนุการชวยเหลือซ่ึงกนัและกนั .417 

  คาความแปรปรวนของตัวประกอบ (ไอเกน) 
อธิบายความแปรปรวนคิดเปนรอยละ 

6.287 
8.98 

 
        จากตารางที่ 18 องคประกอบที่ 3 เปนสมรรถนะดานการประสานงานและมนุษยสัมพันธ 
บรรยายได 13 ตัวแปร และมีน้ําหนักของตัวแปรตั้งแต .417- .725  มีคารวมกันตั้งแต .604-.732    
ตัวแปรที่มีคาน้ําหนักสูงสุด 3 อันดับแรกคือ ขอ 55  กระตุนใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการ
จัดทําแผนงาน (.725) ขอ 46  มอบหมายงานตรงกับความสามารถ  (.719) และขอ 52 ติดตาม
ความกาวหนาดานการทํากิจกรรมพัฒนาคุณภาพ (.568)  พบวาสมรรถนะดานที่ 3 เปนแหลงของ
ความแปรปรวนของตัวประกอบ   6.287 คิดเปนรอยละ 8.98  ของความแปรปรวนทั้งหมด 
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ตารางที ่19 สมรรถนะดานที่ 4 ดานการสรางความไววางใจใหกับผูใตบังคับบัญชา 
 
ลําดับที ่ ตัวแปร รายการสมรรถนะดานการเสรางความไววางใจใหกับ       

ผูใตบังคับบัญชาของหวัหนาหอผูปวย 
น้ําหนกัตัว
ประกอบ 

1 41 รักษาสัญญา .670 
2 42 บูรณาการความรูและประสบการ .629 
3 34 เปดโอกาสใหแสดงความรูสกึ .581 
4 43 เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดตัดสินใจเทาเทียมกนั .581 
5 33 ประเมินผลงานอยางยุติธรรม .525 
6 44 แกปญหาโดยคํานึงถึงผลประโยชนทกุฝาย .520 
7 32 เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาประเมนิหวัหนา .458 
  คาความแปรปรวนของตัวประกอบ (ไอเกน) 

อธิบายความแปรปรวนคิดเปนรอยละ 
5.012 
7.16 

 
        จากตารางที่ 19 องคประกอบที่ 4 เปนสมรรถนะดานการสรางความไววางใจใหกับ
ผูใตบังคับบัญชา บรรยายได 7  ตัวแปร และมีน้ําหนักของตัวแปรตั้งแต .458-.670  มีคาความ
รวมกัน ตั้งแต .554-.735 ตัวแปรที่มีคาน้ําหนักสูงสุด 3 อันดับแรกคือ ขอ 41 รักษาสัญญา  (.670) 
ขอ 42 บูรณาการความรูและประสบการ (.629) และขอ 34 ใหโอกาสใหแสดงความรูสึก (.581)  
พบวาสมรรถนะดานที่ 4 เปนแหลงของความแปรปรวนของตัวประกอบ 5.012   คิดเปนรอยละ 
7.16 ของความแปรปรวนทั้งหมด  
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ตารางที ่20 สมรรถนะดานที่ 5 ดานความมุงมั่นในการบรหิารงานคุณภาพในหอผูปวย 
 
ลําดับที ่ ตัวแปร รายการสมรรถนะดานความมุงมัน่ในการบริหารงาน      

คุณภาพในหอผูปวยของหัวหนาหอผูปวย 
น้ําหนกัตัว
ประกอบ 

1 1 กํากับแผนการดําเนินงาน .740 
2 2 กํากับดูแลใหปฏิบัติงานเปนไปตามแผน .687 
3 3 กําหนดเปาหมายของกิจกรรมพัฒนาคุณภาพ .636 
4 6 ปรับปรุงดานการพัฒนาคณุภาพอยางตอเนื่อง .533 
5 5 ประเมินผลการปฏิบัติงานดานการพัฒนาคุณภาพดวย 

ตัวชี้วัด 
.513 

6 4 ไมทอถอยแมจะพบกับปญหาและอุปสรรค .496 
  คาความแปรปรวนของตัวประกอบ (ไอเกน) 

อธิบายความแปรปรวนคิดเปนรอยละ 
4.152 
5.93 

 
        จากตารางที่ 20 องคประกอบที่ 5 เปนสมรรถนะดานความมุงมั่นในการบริหารงานคุณภาพ
ในหอผูปวย บรรยายได  6 ตัวแปร และมีน้ําหนักของตัวแปรตั้งแต  .496-.740  มีคาความรวมกัน
ตั้งแต ตัวแปรที่มีคาน้ําหนักสูงสุด 3 อันดับแรกคือ ขอ 1 กํากับแผนการดําเนินงาน (.740) ขอ 2 
กํากับดูแลใหการปฏิบัติงานเปนไปตามแผน  (.687) และขอ 3  กําหนดเปาหมายของกิจกรรม
พัฒนาคุณภาพ (.636)  พบวาสมรรถนะดานที่ 5 เปนแหลงของความแปรปรวนของตัวประกอบ  
4.152   คิดเปนรอยละ 5.93 ของความแปรปรวนทั้งหมด  
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ตารางที ่21 สมรรถนะดานที่ 6 ดานการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับผูใตบังคับบัญชา 
 
ลําดับที ่ ตัวแปร รายการสมรรถนะดานการเสริมสรางพลงัอํานาจใหกบั      

ผูใตบังคับบัญชาของหวัหนาหอผูปวย 
น้ําหนกัตัว
ประกอบ 

1 22 สงเสริมใหเกิดความมัน่ใจ .697 
2 23 มอบหมายอํานาจการตัดสินใจ .667 
3 21 วางแผนอบรมเรื่องการพฒันาคุณภาพใหครบทุกคน .583 
4 63 วางแผนอยางเปนระบบดานการพัฒนาบุคลากร .432 

  คาความแปรปรวนของตัวประกอบ (ไอเกน) 
อธิบายความแปรปรวนคิดเปนรอยละ 

3.905 
5.58 

 
        จากตารางที่ 21 องคประกอบที่ 6 เปนสมรรถนะดานการเสริมสรางพลังอํานาจ บรรยายได 
4  ตัวแปร และมีน้ําหนักของตัวแปรตั้งแต .432- .697  ตัวแปรที่มีคาน้ําหนักสูงสุด 3 อันดับแรกคือ 
ขอ 22 สงเสริมใหเกิดความมั่นใจ (.697) ขอ 23  มอบหมายอํานาจการตัดสินใจ (.667) และขอ 21
วางแผนอบรมเรื่องการพัฒนาคุณภาพใหครบทุกคน  ( .557)  พบวาสมรรถนะดานที่ 6 เปนแหลง
ของความแปรปรวนของตัวประกอบ 3.905   คิดเปนรอยละ 5.58 ของความแปรปรวนทั้งหมด  
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ตารางที ่22 สมรรถนะดานที่ 7 ดานการสรางแรงจงูใจ 
 
ลําดับที ่ ตัวแปร รายการสมรรถนะดานการสรางแรงจูงใจของ 

หัวหนาหอผูปวย 
น้ําหนกัตัว
ประกอบ 

1 31 สนับสนนุผูใตบังคับบัญชาเมื่อมีผลงานดีเดน .688 
2 29 สรางขวัญและกําลังใจ .657 
3 30 สนับสนนุใหมกีารเสนอผลงานตอหนวยงานภายนอก .633 

  คาความแปรปรวนของตัวประกอบ (ไอเกน) 
อธิบายความแปรปรวนคิดเปนรอยละ 

3.257 
4.65 

 
        จากตารางที่ 22 องคประกอบที่ 7 เปนสมรรถนะดานการสรางแรงจูงใจ บรรยายได  3 ตัว
แปร และมีน้ําหนักของตัวแปรตั้งแต .633-.688 มีคาความรวมกันตั้งแต .635-.732  ตัวแปรทั้ง 3 
อันดับ คือ ขอ 31 สนับสนุนผูใตบังคับบัญชาเมื่อมีผลงานดีเดน ( .688) ขอ 29 สรางขวัญและ
กําลังใจ (.657) และขอ 30 สนับสนุนใหมีการเสนอผลงานตอหนวยงานภายนอก (.635)  พบวา
สมรรถนะดานที่ 7 เปนแหลงของความแปรปรวนของตัวประกอบ  3.257  คิดเปนรอยละ 4.65 ของ
ความแปรปรวนทั้งหมด  
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ภาพที่ 3  สรุปสมรรถนะหลักของการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย  
               ภายหลังจากการวิเคราะหองคประกอบ 7 ดาน  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

    สมรรถนะการ  
      บริหารงาน 
    คุณภาพทั่วทั้ง 
        องคการ 

วัฒนธรรม 
คุณภาพ 

ประสาน
งาน 

   ไว 
วางใจ 

  พลัง
อํานาจ 

ความรู 

ความ
มุงมั่น 

  แรง 
จูงใจ 
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ตอนที่ 4  ลักษณะประชากรของกลุมที่ 2  (การทดสอบความสอดคลองของแบบประเมิน 
             ตนเอง) 
 
ตารางที ่23  จํานวนและรอยละ จาํแนกตามอาย ุระดับการศึกษา  ประสบการณการทํางานใน
ตําแหนงหวัหนาหอผูปวย และการอบรมการบริหารการพยาบาล 
 
                       สถานภาพสวนบุคคล จํานวน รอยละ 
อาย ุ   
        
     31- 40 ป 8 8.89 
     41- 50 ป 45 50 
     51- 60 ป 37 41.11 
                                    รวม 90 100 
ระดับการศึกษา   
       
    ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 63 70 
    ปริญญาโท 27 30 
                                   รวม 90 100 
ประสบการณในการทํางานในตําแหนงหัวหนาหอผูปวย   
     นอยกวา  5 ป 25 27.78 
     5 –10 ป 15 16.65 
    11 – 15 ป 3 3.33 
    16 – 20 ป 7 7.78 
    20 ป ขึ้นไป 40 44.44 
                                 รวม 90 100 
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ตารางที ่23 (ตอ) 
 

สถานภาพสวนบุคคล จํานวน รอยละ 
การอบรมทางการบริหารการพยาบาล   
          เคย 60 66.67 
         ไมเคย 30 33.33 
                                รวม 90 100 
หลักสูตรที่ไดรับการอบรมทางการบริหารการพยาบาล 
(ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

  

        หลักสูตรระยะสั้นไมเกนิ 1 เดือน 25 41.67 
        หลักสูตรระยะสั้นเกิน     1 เดือน  15 25 
        การพยาบาลเฉพาะสาขาการบริหารการพยาบาล 30 50 
       หลักสูตรปริญญาโท 20 33.33 
                                            
 
       จากตารางที่ 23 พบวา กลุมตัวอยางประกอบดวยหัวหนาหอผูปวย สวนใหญมีอายุระหวาง 
41-50   ป  คิดเปนรอยละ 50   รองลงมาคือ  อายุ 51-60   ป คิดเปนรอยละ 41.11  พบวาอายุโดย
เฉลี่ย   48    ป  ระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทา มีจํานวนมากที่สุด คิดเปนรอยละ 70  
ประสบการณการทํางานในตําแหนงหัวหนาหอผูปวย อยูระหวาง  20 ป ขึ้นไป  คิดเปนรอยละ 
44.44 และนอยกวา 5 ป คิดเปนรอยละ 27.78  การอบรมการบริหารการพยาบาล สวนมากเคย
ไดรับการอบรมมาแลวมีจํานวนมากที่สุด คิดเปนรอยละ 66.67 และจํานวนผูที่ไดผานการอบรม
หลักสูตรการพยาบาลเฉพาะทางสาขาการบริหารการพยาบาลมากที่สุด คิดเปนรอยละ 50
รองลงมาคือหลักสูตรระยะสั้นคิดเปนรอยละ  41.67   
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ตอนที่ 5  ลักษณะประชากรของกลุมที่ 3 
        
ตารางที ่24  จํานวนและรอยละ จาํแนกตามอาย ุระดับการศึกษา  ประสบการณการทํางานในหอ
ผูปวย พยาบาลวิชาชพี (ผูใตบังคับบัญชา) 
 
                       สถานภาพสวนบุคคล จํานวน รอยละ 
อาย ุ   
     นอยกวา 30 ป 105 40.38 
     31- 40 ป 88 33.85 
     41- 50 ป 45 17.31 
     51- 60 ป 22 8.46 
                                    รวม 260 100 
ระดับการศึกษา   
       
    ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 225 86.53 
    ปริญญาโท 35 13.47 
                                   รวม 260 100 
ประสบการณในการทํางานในตําแหนงหัวหนาหอผูปวย   
     นอยกวา  5 ป 97 37.32 
     5 –10 ป 68 26.15 
    11 – 15 ป 55 21.15 
    16 – 20 ป  40 15.38 
    20 ป ขึ้นไป   
                                 รวม 260 100 
 
       จากตารางที่ 24 พบวา กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพ สวนใหญมีอายุนอยกวา 30   ป  
คิดเปนรอยละ 40.38   รองลงมาคือ  อายุ 31-40   ป คิดเปนรอยละ 33.85  พบวาอายุโดยเฉลี่ย   
32    ป  ระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทา มีจํานวนมากที่สุด คิดเปนรอยละ 86.53  
ประสบการณการทํางานในตําแหนงหัวหนาหอผูปวย นอยกวา  5 ป ขึ้นไป  คิดเปนรอยละ 37.32 
และระหวาง  5 -10 ป คิดเปนรอยละ 26.15   
 



 114

ตอนที่ 6  ผลการศึกษาความสอดคลองของแบบประเมินตนเองของหัวหนาหอผูปวย    
             โรงพยาบาลศนูย กับการประเมินโดยพยาบาลวชิาชพีผูใตบังคับบัญชา 
 
ตารางที ่25  คาเฉลี่ยและสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน ของตัวแปรสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพ   
                    ทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย ที่ไดจากการประเมนิของหวัหนาหอผูปวยแล      
                    พยาบาลวชิาชีพผูใตบังคับบัญชา จาํนวน 60 ตัวแปร 

หัวหนา  ผูใตบังคับบัญชา  
ตัวแปร 

  รายการสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย    

   X 

 

S.D. 
 

    X 
 

S.D. 
3 ปฏิบัติเปนแบบอยางในเรื่องสิทธิผูปวย 4.51 .504 4.26 .538 
6 โนมนาวใหนําขอคิดเห็นหรือขอเสนอแนะที่ไดรับมา

ปรับปรุง 
4.48 .503 4.22 .599 

2 ปลูกฝงเรื่องเนนผูปวยเปนศูนยกลาง 4.45 .501 4.31 .584 
11 กระตุนใหใชความคิดสรางสรรคในการคนหานวัตกรรม

ใหม 
4.40 .494 4.08 .620 

10 สรางแนวทางการดูแลดานสิ่งแวดลอมอาคารสถานที่ 4.37 .517 4.06 .556 
1 โนมนาวใหทํากิจกรรมพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง 4.32 .503 4.17 .517 
4 ถายทอดนโยบายคุณภาพลงสูการปฏิบัต ิ 4.35 .513 4.09 .605 
5 ชักจูงนําใหตัวชี้วัดที่ยังไมบรรลุเปาหมายไปพัฒนา 4.29 .522 4.06 .609 

41 รักษาสัญญา 4.29 .605 3.88 .696 
40 สนับสนุนการชวยเหลือซึ่งกันและกัน 4.28 .545 4.05 .648 
8 จัดระบบดูแลเครื่องมือส่ิง มมีาตรฐานและพรอมใชงาน 4.28 .545 4.03 .579 

30 สนับสนุนใหมีการเสนอผลงานตอหนวยงานภายนอก 4.26 .664 3.92 .594 
46 มอบหมายงานตรงกับความสามารถ 4.25 .587 3.92 .594 
12 กําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ ที่สอดคลองกับนโยบาย 4.23 .560 4.11 .616 
38 มองวาความผดิพลาดเกิดจากระบบมากกวาตัวบุคคล 4.22 .545 3.78 .599 
43 เปดโอกาสใหแสดงความรูสึก 4.22 .573 3.91 .551 
44 เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดตัดสินใจเทาเทียมกัน 4.22 .599 3.89 .616 
45 ประเมินผลงานอยางยุติธรรม 4.34 .688 3.98 .606 
47 ผสมผสานความคิดเห็นของสมาชิกในกลุม 4.20 .536 3.68 .868 
36 สรางความตระหนักในเรื่องการทํางานเปนทีม 4.18 .566 3.92 .558 
34 ยอมรับฟงความคิดเห็นที่แตกตาง 4.18 .566 3.97 .620 
7 บริหารจัดการดานทรัพยากรบุคคลอยางมีประสิทธิภาพ 4.17 .575 4.28 .545 
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ตารางที ่25 (ตอ) 
 

หัวหนา    ผูใตบังคับบญัชา ตัวแปร รายการสมรรถนะยอยของหัวหนาหอผูปวย 
X S.D. X S.D. 

15 กําหนดนโยบายและระเบียบปฏิบัติเปนลายลักษณอักษร 4.14 .609 3.97 .562 
31 อธิบายใหทราบเกี่ยวกับระบบงานของหนวยงานตาง ๆ 4.14 .527 3.86 .556 
28 กระตุนใหผูใตบังคับบัญชามสีวนรวมในการจัดทํา

แผนงาน 
4.14 .556 3.85 .592 

56 วางแผนอบรมเรื่องการพัฒนาคุณภาพใหครบทุกคน 4.12 .545 3.98 .545 
60 สนับสนุนใหมีการเสนอผลงานตอหนวยงานภายนอก 4.11 .616 3.78 .649 
9 บริหารจัดการดานทรัพยากรบุคคล 4.11 .640 4.06 .609 

35 สรางความตระหนักในเรื่องการทํางานเปนทีม 4.14 .469 3.95 .571 
13 กระตุนใหศึกษาวิจัยหรือสํารวจความพึงพอใจของผูปวย 4.11 .793 3.82 .768 
57 วางแผนอยางเปนระบบดานการพัฒนาบุคลากร 4.11 .640 4.03 .558 
54 สงเสริมใหเกิดความมั่นใจ 4.11 .504 3.89 .534 
52 ประเมินผลการปฏิบัติงานดานการพัฒนาคุณภาพดวย 

ตัวชี้วัด 
4.09 .522 3.97 .568 

42 บูรณาการความรูและประสบการ 4.08 .735 4.02 .515 
37 สงเสริมการทํางานรวมกับหนวยงานอื่น ๆ 4.06 .583 4.02 .573 
33 ผสมผสานความคิดเห็นของสมาชิกในกลุม 4.06 .464 3.95 .571 
29 มอบหมายงานตรงกับความสามารถ 4.05 .571 4.02 .484 
59 สรางขวัญและกําลังใจ 4.05 .672 3.92 .700 
50 กําหนดเปาหมายของกิจกรรมพัฒนาคุณภาพ 4.03 .499 4.03 .585 
53 ไมทอถอยแมจะพบกบัปญหาและอุปสรรค 4.02 .649 4.08 .510 
25 ความรูเกี่ยวกับ  5ส., CQI, TQM 4.00 .612 4.18 .583 
26 การจัดการสิ่งแวดลอมและความปลอดภัย 3.97 .684 3.80 .539 
14 การทําวิจัย 3.97 .612 3.88 .545 
51 ทําใหเกิดความรวมมอืระหวางสหสาขาวิชาชพี 3.95 .623 3.94 .566 
24 การบริหารความเสี่ยงทางคลินิก 3.92 .692 3.94 .510 
48 กํากับแผนการดําเนินงาน 3.85 .616 4.06 .527 
51 ทําใหเกิดความรวมมอืระหวางสหสาขาวิชาชพี 3.82 .705 3.86 .583 
49 กํากับดูแลใหปฏิบัติงานเปนไปตามแผน 3.80 .592 3.60 .513 

 



 116

ตารางที ่25 (ตอ) 
 

หัวหนา  ผูใตบังคับบัญชา ตัวแปร รายการสมรรถนะยอยของหัวหนาหอผูปวย 
X S.D. X S.D. 

39 วางแผนอยางเปนระบบดานการพัฒนาบุคลากร 3.78 .649 3.89 .562 
21 มีความรูเร่ืองการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 3.75 .638 3.97 .568 
55 มอบหมายอํานาจการตัดสินใจ 3.75 .587 3.88 .516 
27 อธิบายเกี่ยวกับแนวคิดการพัฒนาคุณภาพ 3.74 .619 3.92 .594 
18 มีความรูในเรื่องของการวิเคราะหรากเหงาของปญหา  3.63 .802 3.97 .585 
23 มีความรูเกี่ยวกบัการวางแผนกลยุทธ 3.60 .563 3.95 .543 
17 มีความรูเร่ืององคการแหงการเรียนรู 3.40 .607 3.44 .583 
16 มีความรูเร่ืองการจัดการสารสนเทศทางการพยาบาล 3.45 .703 3.78 .599 
58 สนับสนุนผูใตบังคับบัญชาเมือ่มีผลงานดีเดน 3.43 .951 3.25 .830 
19 มีความรูเกี่ยวกบั Benchmarking, Six sigma, 

Balanced scorecard   
3.28 .761 3.86 .634 

20 มีความรูในเรื่องการทําวิจัย 3.17 .856 3.68 .752 
22 มีความรูเร่ืองการใชคอมพิวเตอรและเทคโนโลยี 3.08 .816 3.54 .709 

 
 
        จากตารางที่ 15 ตัวแปรทั้ง 60 ตัว จากการประเมินตนเองของหัวหนาหอผูปวย มีคาคะแนน
เฉลี่ยอยูระหวาง 3.08 – 4.51    และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยูระหวาง .46 - .80  แสดงวา ผูตอบ
แบบสํารวจมีความเห็นวา ตนเองมีสมรรถนะที่มีความสําคัญตอการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้ง
องคการ โดยเฉลี่ยตั้งแตปานกลางถึงมาก จากการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยโดย
พยาบาลวิชาชีพ มีคาคะแนนอยูระหวาง 3.60- 4.31 และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยูระหวาง 
.48-.75 แสดงวา ผูตอบแบบสํารวจมีความเห็นวา หัวหนาหอผูปวยมีสมรรถนะที่มีความสําคัญตอ
การบริหารงาน คุณภาพทั่วทั้งองคการ โดยเฉลี่ยตั้งแตปานกลางถึงมาก 
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ตารางที่ 26  คาสัมประสิทธิสหสัมพันธระหวางแบบประเมินสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพ     
                   ทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนยโดยตนเอง กับพยาบาลวิชาชีพ 
                   ผูใตบังคับบัญชา 
 

สมรรถนะ คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ( r) p-value ระดับความสมัพันธ 
รายดาน 
   การเสริมสรางวฒันธรรม     
       คุณภาพในหอผูปวย 
  ความรูเกีย่วกับแนวคิดดาน 
       การพฒันาคุณภาพ 
  การประสานงานและ 
       มนษุยสมัพันธ 
  การสรางความไววางใจ 
       ใหกับผูใตบังคับบัญชา 
  ความมุงมัน่ในการ 
       บริหารงานคุณภาพ     
       ทั่วทัง้องคการ 
  การเสริมสรางพลงัอํานาจ 
       ใหกับผูใตบังคับบัญชา 
  การสรางแรงจูงใจ 

 
.56 

 
.44 

 
.53 

 
.51 

 
.48 

 
.37 

 
.35 

 
.00 

 
.00 

 
.00 

 
.00 

 
.00 

 
.00 

 
.00 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

ความสอดคลองของ 
แบบประเมิน 2 ชุด 

.586 .01 ระดับปานกลาง 

 
      จากตารางที่ 26 พบวาแบบประเมินสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการของ      
หัวหนาหอผูป วย  โรงพยาบาลศูนยด วยตนเองกับการประเมินโดยพยาบาลวิชาชีพ                        
ผูใตบังคับบัญชามีความสัมพันธกันของคะแนนรายดานในระดับปานกลาง และโดยรวมมีสัมพันธ
ของคะแนนแบบประเมินทั้ง 2 ชุด อยูในระดับปานกลาง แสดงวา แบบประเมินสมรรถนะการ
บริหารงานคุณภาพที่สรางขึ้นที่สรางขึ้นมีสอดคลองกันระหวางการประเมินของหัวหนาหอผูปวย
และการประเมินของพยาบาลวิชาชีพผูใตบังคับบัญชา 
 



บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

        การวิจัยเรื่อง การพัฒนาแบบประเมินตนเองเกี่ยวกับสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้ง
องคการของ หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย มีวัตถุประสงคเพื่อสรางแบบประเมินสมรรถนะการ
บริหารงานคุณภาพของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย 
        กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้มี 3 กลุม  กลุมที่ 1 ประกอบดวยหัวหนาหอผูปวย          
โรงพยาบาลศูนย ที่ไดรับการรับรองคุณภาพจากสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล
จํานวน 300 คน เพื่อมาวิเคราะหตัวประกอบสมรรถนะ กลุมที่ 2 ประกอบดวยหัวหนาหอผูปวย  
โรงพยาบาลศูนย ที่ได รับการรับรองคุณภาพจากสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพของ
โรงพยาบาลจํานวน 100 คน เพื่อหาความสอดคลอง (Concordance) ของแบบประเมินตนเอง 
จากการประเมินของหัวหนาหอผูปวย และจากการประเมินของพยาบาลวิชาชีพผูใตบังคับบัญชา 
(กลุมที่ 3) ประกอบดวย พยาบาลวิชาชีพผูใตบังคับบัญชาของหัวหนาหอผูปวย จํานวน 300 คน 
ประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยรวมกัน  
        เครื่องมือที่ใชในการวิจัย มี 3 ชุด ชุดที่ 1 เปนแบบสํารวจความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะที่
สําคัญของการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย เปนแบบ
มาตราสวนประมาณคา (Rating scale) มี 5 ระดับ มีจํานวนขอคําถามทั้งสิ้น 74 ขอ จําแนกเปน
กลุมของสมรรถนะ 6 กลุม คือ 1) กลุมความมุงมั่นในการบริหารงานคุณภาพภายในหอผูปวย 
จํานวน 8 ขอ 2) กลุมความรูเกี่ยวกับแนวคิดดานการพัฒนาคุณภาพ จํานวน 11 ขอ  3) กลุมการ
เสริมสรางพลังอํานาจใหกับผูใตบังคับบัญชา จํานวน 12 ขอ     4) กลุมการสรางความไววางใจ
ใหกับผูใตบังคับบัญชา จํานวน 13 ขอ  5) กลุมการประสานงานและมนุษยสัมพันธ 14 ขอ  6) 
กลุมการเสริมสรางวัฒนธรรมคุณภาพ จํานวน 16 ขอ แบบสํารวจไดผานการตรวจสอบความตรง
ตามเนื้อหา จาก     ผูทรงคุณวุฒิจํานวน 5 ทาน ดวยวิธีหาคา CVI ไดคา .80 แสดงวาเครื่องมือมี
ความสอดคลองตามเนื้อหา     (บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2547)    จากนั้นไดนําไปคํานวณหาคา
ความเที่ยงกับกลุมตัวอยางจํานวน 30 คน โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค วิเคราะห
ขอมูลโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป SPSS/FW  คํานวณหาคารอยละ คาเฉลี่ย สวน
เบี่ยงเบนมาตรฐานของสมรรถนะรายขอ ไดคาความเที่ยง .97 แสดงวาเครื่องมือมีความนาเชื่อถือ 
เนื่องจากมากกวา .70 (บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2547) หลังจากนั้นจึงนําไปเก็บขอมูลจากกลุม
ตัวอยาง 300 คน แลวนํามาวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรม SPSS/FW คํานวณหาคารอยละ 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบน    มาตรฐานของสมรรถนะรายขอไดคาของความเที่ยงเทากับ .80 วิเคราะห
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ตัวประกอบดวยวิธีตัวประกอบหลัก (Principal component)  และหมุนแกนตัวประกอบแบบออร
โธกอนอลดวยวิธีแวริแมกซ ผลการตรวจสอบเมตริกซสหสัมพันธเพื่อดูความเหมาะสมที่จะ
วิเคราะหดวยวิธี Kaiser-Meyer-Olkin measure of sampling adequacy (KMO)  ปรากฏวาได
เทากับ .958  คา Barlett’s test of sphericity approx Chi-square เทากับ 15380.974     df 
2415   อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .00  ซึ่งแสดงวามีระดับความเหมาะสมพอเพียงของขอมูลทั้งหมด
และตัวแปรตาง ๆ ที่จะใชวิเคราะหองคประกอบได เนื่องจากคา KMO ได .974 ซึ่งคาที่ดีมากคือ 
.90 ขึ้นไป จะถือวาดีมาก (สุชาติ ประสิทธิ์รัฐสินธุ, 2540) และจากการทอสอบคา Barlett’s test of 
sphericity พบวา คาสถิติ Chi-square ที่ใชทดสอบ Sphericity มีนัยสําคัญทางสถิติ สรุปไดวาตัว
แปรมีความสัมพันธกันตามเงื่อนไขของเทคนิค Exploratory factor analysis  ดังนั้นตัวแปรเหลานี้ 
จึงเหมาะสมในการใชวิเคราะหองคประกอบตอไป จากนั้นจึงนํามาพัฒนาเปนแบบประเมิน
สมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย โดยสราง
แบบสํารวจเปน 2 ชุดมีเนื้อหาเหมือนกันแตใชผูประเมินเปนกลุมตัวอยางแตกตางกันคือหัวหนา 
หอผูปวยประเมินสมรรถนะของตนเอง  เปรียบเทียบกับการประเมินโดยพยาบาลวิชาชีพ    
ผูใตบังคับบัญชา เพื่อหาความสอดคลองของเครื่องมือที่สรางขึ้น พบวา เครื่องมือทั้ง 2 ชุดมี
ความสัมพันธกันในระดับ   ปานกลาง 
 
สรุปผลการวจิัย 
 
        1. ผลจากการศึกษาสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการ ของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลศูนย ที่สงผลใหองคการประสบความสําเร็จในการพัฒนาคุณภาพ ปรากฏวาหัวหนา
หอผูปวย ในโรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองจากสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล  
(พรพ.) มีความเห็นวาสมรรถนะแตละดานนั้นมีความสําคัญตั้งแตระดับปานกลางถึงมากที่สุด
กลาวคือ สมรรถนะในแตละขอมีคาเฉลี่ยตั้งแต 3.56 – 4.64 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานตั้งแต 
.56-.80 
        2.  ผลการวิเคราะหสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการ  ของหัวหนาหอผูปวย
พบวา มีสมรรถนะที่สําคัญ 7 ดานคือ  1) ดานการเสริมสรางวัฒนธรรมคุณภาพในหอผูปวย  2) 
ความรูเกี่ยวกับแนวคิดดานการพัฒนาคุณภาพ  3) ดานการประสานงานและมนุษยสัมพันธ  4) 
การสรางความไววางใจใหกับผูใตบังคับบัญชา  5) ความมุงมั่นในการบริหารงานคุณภาพใน     
หอผูปวย 6) การเสริมสรางพลังอํานาจ 7) การสรางแรงจูงใจ โดยเรียงลําดับจากผลรวมของความ
แปรปรวนของตัวประกอบจากมากไปหานอย ซึ่งสมรรถนะทั้ง 7 ดานมีคาความแปรปรวน          
ตัวประกอบคิดเปนรอยละ 60   และสามารถอธิบายสมรรถนะของตัวชี้วัดแตละกลุมไดดังนี้ 
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        2.1 ตัวประกอบดานการเสริมสรางวัฒนธรรมคุณภาพในหอผูปวย 
 
             ตัวประกอบดานการเสริมสรางวัฒนธรรมคุณภาพในหอผูปวย มีคาความแปรปรวนของ
ตัวประกอบที่พบมากที่สุดจากการศึกษาวิจัยครั้งนี้ เทากับ 9.414 คิดเปนรอยละ 13.45 
ประกอบดวยตัวแปรที่บรรยาย จํานวน 15 ขอ (ตารางที่16) เมื่อพิจารณาอธิบายตัวแปรแลว มี   
ตัวแปรอยูในกลุมเดียวกันทั้งหมด ไดแก โนมนาวใหทํากิจกรรมพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง
ปลูกฝงเรื่องเนนผูปวยเปนศูนยกลาง ถายทอดนโยบายคุณภาพลงสูการปฏิบัติ ปฏิบัติเปน
แบบอยางในเรื่องสิทธิผูปวย ชักจูงนําใหตัวชี้วัดที่ยังไมบรรลุเปาหมายไปพัฒนา โนมนาวใหนํา
ขอคิดเห็นหรือขอเสนอแนะที่ไดรับมาปรับปรุง  บริหารจัดการดานทรัพยากรบุคคล จัดระบบดูแล
เครื่องมือส่ิงมีมาตรฐานและพรอมใชงาน กํากับดูแลใหบริการที่มีคุณภาพตามมาตรฐานวิชาชีพ 
สรางแนวทางการดูแลดานสิ่งแวดลอมอาคารสถานที่ กระตุนใหใชความคิดสรางสรรคในการคนหา
นวัตกรรมใหม  กําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ ที่สอดคลองกับนโยบาย กระตุนใหศึกษาวิจัยหรือสํารวจ
ความพึงพอใจของผูปวย วางแผนอยางเปนระบบดานการพัฒนาบุคลากร กําหนดนโยบายและ
ระเบียบปฏิบัติเปนลายลักษณอักษร 
 
 
        2.2 ตัวประกอบดานความรูเกี่ยวกับแนวคิดดานการพัฒนาคุณภาพ 
 
             ตัวประกอบดานความรูเกี่ยวกับแนวคิดดานการพัฒนาคุณภาพ มีคาความแปรปรวนของ
ตัวประกอบจากการศึกษาวิจัยครั้งนี้ เทากับ 9.037 คิดเปนรอยละ 12.90 ประกอบดวยตัวแปรที่
บรรยาย จํานวน 12 ขอ (ตารางที่17) เมื่อพิจารณาอธิบายตัวแปรแลว มีตัวแปรอยูในกลุมความรู
เกี่ยวกับแนวคิดดานการพัฒนาคุณภาพ  ไดแก  ความรูในเรื่องการจัดการสารสนเทศทางการ
พยาบาล  ความรูในเรื่ององคการแหงการเรียนรู  มีความรูในเรื่องการวิเคราะหรากเหงาของปญหา  
ความรูเกี่ยวกับแนวทางการบริหารงาน   คุณภาพ   ใหม ๆ เชน Benchmarking, Six sigma, 
Balanced scorecard  ความรูเร่ืองการทําวิจัย  ความรูในเรื่องการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  ความรู
ในเรื่องการใชคอมพิวเตอรและเทคโนโลยีใหมที่สอดคลองกับการพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาล 
ความรูเกี่ยวกับการวางแผนกลยุทธ      คุณภาพการบริการพยาบาล  ความรูในเรื่องการบริการ
ความเสี่ยงทางคลินิก   ความรูเกี่ยวกับแนวคิดดานการพัฒนาคุณภาพ เชน 5ส., CQI,  TQM 
ความรูในเรื่องสิ่งแวดลอมและความปลอดภัย และดานการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับ
ผูใตบังคับบัญชา 1 ตัวแปรคือ สามารถอธิบายเกี่ยวกับแนวคิดดานการพัฒนาคุณภาพให
ผูใตบังคับบัญชาเขาใจอยางชัดเจน 
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      2.3 ตัวประกอบดานการประสานงานและมนษุยสัมพันธ 
 
             ตัวประกอบดานการประสานงานและมนุษยสัมพันธ มีคาความแปรปรวนของตัวประกอบ
จากการศึกษาวิจัยครั้งนี้ เทากับ 6.287 คิดเปนรอยละ 8.98 ประกอบดวยตัวแปรที่บรรยาย 
จํานวน 13 ขอ (ตารางที่18) เมื่อพิจารณาอธิบายตัวแปรแลว มีตัวแปรอยูในกลุมเดียวกันทั้งหมด 
ไดแก กระตุนใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการจัดทําแผนงาน มอบหมายงานตรงกับ
ความสามารถ ติดตามความกาวหนาดานการทํากิจกรรมพัฒนาคุณภาพ  อธิบายใหทราบเกีย่วกบั
ระบบงานของหนวยงานตาง ๆ ทําใหเกิดความรวมมือระหวางสหสาขาวิชาชีพ ผสมผสานความ
คิดเห็นของสมาชิกในกลุม ยอมรับฟงความคิดเห็นที่แตกตาง  สรางความตระหนักในเรื่องการ
ทํางานเปนทีม บริหารงานดานการพัฒนาคุณภาพดวยความยืดหยุน สงเสริมการทํางานรวมกับ
หนวยงานอื่น ๆ มองวาความผิดพลาดเกิดจากระบบมากกวาตัวบุคคล กําหนดแนวทางการ
ประสานงานกับหนวยงานอื่น ๆ สนับสนุนการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 
 
        2.4 ตัวประกอบดานการสรางความไววางใจใหกับผูใตบังคับบัญชา 
 
              ตัวประกอบดานการสรางความไววางใจใหกับผูใตบังคับบัญชา มีคาความแปรปรวนของ
ตัวประกอบจากการศึกษาวิจัยครั้งนี้ เทากับ 4.152 คิดเปนรอยละ 5.59 ประกอบดวยตัวแปรที่
บรรยาย จํานวน 7 ขอ (ตารางที่19) เมื่อพิจารณาอธิบายตัวแปรแลว มีตัวแปรอยูในกลุมเดียวกัน
ทั้งหมด ไดแก รักษาสัญญา บูรณาการความรูและประสบการ เปดโอกาสใหแสดงความรูสึก เปด
โอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดตัดสินใจเทาเทียมกัน ประเมินผลงานอยางยุติธรรม แกปญหาโดย
คํานึงถึงผลประโยชนทุกฝาย เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาประเมินหัวหนา 
 
        2.5 ตัวประกอบดานความมุงมัน่ในการบริหารงานคณุภาพในหอผูปวย 

 
               ตัวประกอบดานความมุงมั่นในการบริหารงานคุณภาพในหอผูปวย มีคาความแปรปรวน
ของตัวประกอบจากการศึกษาวิจัยครั้งนี้ เทากับ 3.905 คิดเปนรอยละ 5.89 ประกอบดวยตัวแปรที่
บรรยาย จํานวน 6 ขอ (ตารางที่20) เมื่อพิจารณาอธิบายตัวแปรแลว มีตัวแปรอยูในกลุมเดียวกัน
ทั้งหมด ไดแก กํากับแผนการดําเนินงาน  กํากับดูแลใหปฏิบัติงานเปนไปตามแผน กําหนด
เปาหมายของกิจกรรมพัฒนาคุณภาพ ปรับปรุงดานการพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง  ประเมินผล
การปฏิบัติงานดานการพัฒนาคุณภาพดวย ตัวชี้วัด  ไมทอถอยแมจะพบกับปญหาและอุปสรรค 
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        6. ตัวประกอบดานการเสริมสรางพลังอํานาจใหกบัผูใตบังคับบัญชา 
 
             ตัวประกอบดานการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับผูใตบังคับบัญชา มีคาความแปรปรวน
ของตัวประกอบจากการศึกษาวิจัยครั้งนี้ เทากับ 3.905 คิดเปนรอยละ 5.89 ประกอบดวยตัวแปรที่
บรรยาย จํานวน 4 ขอ (ตารางที่ 21) เมื่อพิจารณาอธิบายตัวแปรแลว มีตัวแปรอยูในกลุมเดียวกัน
ทั้งหมด ไดแก สงเสริมใหเกิดความมั่นใจ มอบหมายอํานาจการตัดสินใจ  วางแผนอบรมเรื่องการ
พัฒนาคุณภาพใหครบทุกคน  วางแผนอยางเปนระบบดานการพัฒนาบุคลากร 
 
      2.7 ตัวประกอบดานสรางแรงจูงใจ 
 
            ตัวประกอบดานการสรางแรงจูงใจ มีคาความแปรปรวนของตัวประกอบจากการ
ศึกษาวิจัยครั้งนี้ เทากับ 3.905 คิดเปนรอยละ 5.89 ประกอบดวยตัวแปรที่บรรยาย จํานวน 3 ขอ 
(ตารางที่ 22) เมื่อพิจารณาอธิบายตัวแปรแลว มีตัวแปรอยูในกลุมเดียวกันทั้งหมด ไดแก   
สนับสนุนผูใตบังคับบัญชาเมื่อมีผลงานดีเดน สรางขวัญและกําลังใจ สนับสนุนใหมีการเสนอ
ผลงานตอหนวยงานภายนอก 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 
        1. สมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้ งองคการ  ของหัวหนาหอผูปวย           
โรงพยาบาลศูนย 
 
                 จากผลการวิจัยพบวา สมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการ ของหัวหนา   
หอผูปวย ที่สําคัญ ประกอบดวยสมรรถนะ 7 ดาน คือ  1) ดานการเสริมสรางวัฒนธรรมคุณภาพใน 
หอผูปวย  2) ความรูเกี่ยวกับแนวคิดดานการพัฒนาคุณภาพ  3) ดานการประสานงานและ   
มนุษยสัมพันธ  4) การสรางความไววางใจใหกับผูใตบังคับบัญชา  5) ความมุงมั่นในการ
บริหารงานคุณภาพในหอผูปวย  6) การเสริมสรางพลังอํานาจ  7) การสรางแรงจูงใจ โดย
เรียงลําดับจากผลรวมของความแปรปรวนของตัวประกอบจากมากไปหานอย ตามลําดับ 
เนื่องจาก ผูวิจัย วิเคราะหตัวประกอบ ดวยวิธีสกัดตัวประกอบหลัก (Principal component 
analysis) และหมุนแกนแบบออโธโกนอล (Othogonal) ดวยวิธี แวริแมกซ (Varimax) ซึ่งสามารถ
อธิบายคาความแปรปรวนของตัวประกอบทุกตัวประกอบไดอยางครบถวน โดยตัวประกอบอันดับ
ทาย  ๆ  จะอธิบายคาความแปรปรวนไดนอยลงตามลําดับ  และทุกตัวประกอบที่ ไดไมมี
ความสัมพันธกัน (อุทุมพร  จามรมาน, 2532)  งานวิจัยครั้งนี้ทําใหมองเห็นภาพรวมวา ในปจจุบัน
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การที่จะพัฒนาคุณภาพบริการจนไดรับการรับรองคุณภาพ จะตองมีผูบริหารที่มีสมรรถนะทั้ง 7 
ดาน ซึ่งแตกตางจากการศึกษาของประภัสสร เสงี่ยมกุลถาวร (2544) ที่ศึกษาตัวชี้วัดสมรรถนะ
ดานการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวยจากโรงพยาบาลที่เขารวมโครงการ
พัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลทั่วประเทศ ในดานที่เหมือนกันคือดาน การเสริมสรางพลังอํานาจ และ
การสรางแรง จูงใจ ที่แตกตางกันคือ ดานการเสริมสรางวัฒนธรรมคุณภาพในหอผูปวย ดานการมี
ความรู เกี่ ยวกับแนวคิดด านการพัฒนาคุณภาพ  ดานการสร างความไว วางใจใหกับ
ผูใตบังคับบัญชา ดานความมุงมั่นของหัวหนาหอผูปวยในการพัฒนาคุณภาพงานบริการใน       
หอผูปวย และดานการประสานงานและมนุษยสัมพันธ และผลที่ไดจากงานวิจัยครั้งนี้มีความ
สอดคลองกับแนวคิดของ Schmidt and Finnigan (1993) เกี่ยวกับสมรรถนะดานการสรางความ
ไววางใจ ดานการประสานงานและการใหกําลังใจ ซึ่งถาหากพิจารณาโดยความหมายของ
สมรรถนะแตละดานอาจจะมีความคลายคลึงกันได หรือสมรรถนะอาจมีการเปลี่ยนแปลงไปตาม
สภาพการณที่เปลี่ยนไป จากการศึกษาพบวาสมรรถนะของผูนําดานการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้ง
องคการมีหลักการกวาง ๆ   ที่ผูบริหารจะตองปฏิบัติดวยวิธีใดก็ตามที่จะทําใหเกิดการพัฒนา
คุณภาพงาน ที่สําคัญอยู 3 ประการคือ 1) การมุงเนนที่ลูกคา  (Customer focus)   2) การพัฒนา
งานอยางตอเนื่อง (Process improvement)  และ   3) บุคคลในองคการทุกคนตองมีสวนรวม      
(จิรุตม  ศรีรัตนบัลล, 2539; ประภัสสร เสงี่ยมกุลถาวร, 2544; วิฑูรย  สิมะโชคดี, 2542; สุจริต  
คูณธนกุลวงศ, 2543; สุวรรณี  แสงมหาชัย, 2539; อนุวัฒน  ศุภชุติกุล, 2541; โอฬาร  กลีบพุฒ, 
2536; Goetsch and Davis, 2003; Oakland, 1995; Swansburg and Swansburg, 1995) และ
จากการศึกษาพบวามีความสอดคลองกันทุกสมรรถนะ 
 
       2. ตัวแปรที่อธิบายลักษณะของสมรรถนะทีส่ําคัญ 
      
           2.1 ดานการเสรมิสรางวัฒนธรรมคุณภาพในหอผูปวย 
 

           ผลการวิเคราะหตัวประกอบดานการเสริมสรางวัฒนธรรมคุณภาพในหอผูปวย มีคา
ความแปรปรวนของตัวประกอบที่พบมากที่สุดจากการศึกษาวิจัยครั้งนี้ เทากับ 9.414 คิดเปนรอย
ละ 13.45 ประกอบดวยตัวแปรที่บรรยาย จํานวน 15 ตัวแปร  (ตารางที่ 16) แบงออกเปนกลุม    
ตัวแปรที่เกี่ยวกับบุคลากรภายในองคการและผูปวย 13 ตัวแปร และกลุมตัวแปรที่เกี่ยวของกับ
นโยบาย 2 ตัวแปร  
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2.1.1 สมรรถนะที่เกี่ยวกับบุคลากรภายในองคการและผูปวย  ไดแก โนมนาวใหทํากิจกรรม
พัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่องปลูกฝงเรื่องเนนผูปวยเปนศูนยกลาง ปฏิบัติเปนแบบอยางในเรื่อง
สิทธิผูปวย ชักจูงนําใหตัวชี้วัดที่ยังไมบรรลุเปาหมายไปพัฒนา โนมนาวใหนําขอคิดเห็นหรือ
ขอเสนอแนะที่ไดรับมาปรับปรุง  บริหารจัดการดานทรัพยากรบุคคล จัดระบบดูแลเครื่องมือสิ่งมี
มาตรฐานและพรอมใชงาน บริหารจัดการดานทรัพยากรบุคคล สรางแนวทางการดูแลดาน
สิ่งแวดลอมอาคารสถานที่ กระตุนใหใชความคิดสรางสรรคในการคนหานวัตกรรมใหม  กระตุนให
ศึกษาวิจัยหรือสํารวจความพึงพอใจของผูปวย 

           ผลการวิจัยสามารถอธิบายไดดังนี้ การที่จะทําใหเกิดวัฒนธรรมคุณภาพนั้น ผูบริหาร
จะตองยอมรับวัฒนธรรมคุณภาพเปนสวนหนึ่งของการบริหารงาน (Deming, 1986) โดยจะตอง
ทําใหคุณภาพเปนสวนหนึ่งของกระบวนการผลิตใหได เพราะคุณภาพจะเปนตัวกระตุนใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงในพนักงานทุกคน จากการทํางานตามคําสั่งเปนสามารถดูแลรับผิดชอบในผลงาน
ของตัวเองได และนอกจากนี้ สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (2543) ไดกําหนด
แนวทางการพัฒนาคุณภาพของโรงพยาบาลในเรื่องของการปฏิบัติตามมาตรฐานฉบับ      
กาญจนาภิเษก อยางครบถวนจะทําใหเกิดวัฒนธรรมคุณภาพไดในองคการ ซึ่งผูบริหารทุกระดับ
ควรมีการทบทวนผลของการพัฒนาวาไดกอใหเกิดวัฒนธรรมคุณภาพขึ้นในองคการหรือไม โดย
พิจารณาจากการที่สมาชิกทุกคนนําแนวคิดเรื่องผูปวยและผูรับผลงานมาเปนศูนยกลาง มีการ
ทํางานเปนทีม มีการทบทวนและพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่องจนเปนปกติวิสัยในการปฏิบัติงาน
ประจําหรือไม Kanji and Yui (1997) กลาวถึงองคประกอบหลักของการเกิดวัฒนธรรมคุณภาพวา
ตองคํานึงถึงสถานการณภายนอกวาเปนอยางไร ทั้งดานเศรษฐกิจ การแขงขันเทคโนโลยี มีการ
วางแผนการดําเนินงานของหนวยงาน   มีการปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริหาร มีการนําระบบ      
คุณภาพมาใชงานและวิเคราะหสถานการณคุณภาพในปจจุบันของหนวยงาน นอกจากนี้ยังตองมี
การมุงเนนที่ผูใชบริการทั้งภายนอกและภายใน เนนที่ตัวบุคคลใหทุกคนมีสวนรวมในการทํางาน
และสรางแรงจูงใจในการทํางาน ตองนําเอาองคประกอบเหลานี้มาผสานกับการทํางานของ
บุคลากรในองคการทุกคนและทําอยางตอเนื่องไมมีที่สิ้นสุด นอกจากนี้ความมุงหมายของ     
มาตรฐานฉบับกาญจนาภิเษก (สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล, 2546) ไดกลาวถึง
การนําองคการไววา ผูนําสามารถสามารถชักนําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในองคการไดอยางมี
ทิศทาง ทําใหมีวัฒนธรรมคุณภาพ ซึ่งเนนผูปวยเปนศูนยกลาง (ลดความเสี่ยง ตอบสนองปญหา 
และความตองการ การดูแลแบบองครวม พิทักษสิทธิและศักดิ์ศรี) มีการประเมินและทบทวนเพื่อ
การพัฒนาอยางตอเนื่อง มีการสรางวัฒนธรรมคุณภาพบนรากฐานของจุดแข็งเดิม ไมแยกสวน มี
ความยั่งยืน เปดรับแนวคิดและทิศทางการพัฒนาใหม ๆ สําหรับตัวแปรที่เกี่ยวกับการบริหาร
จัดการเกี่ยวกับส่ิงแวดลอมและความปลอดภัยนั้น สุจริต  คูณธนกุลวงศ (2543) ไดกลาวถึงการนํา
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แนวคิดของการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการไปปฏิบัติวาตองคํานึงถึงความปลอดภัยของ
พนักงานในขณะปฏิบัติงาน มีการปองกันอันตรายจากเครื่องมือ อุปกรณที่ไมไดมาตรฐาน มีการ
ตรวจสอบเกี่ยวกับความปลอดภัยและทบทวนอุบัติการณความเสี่ยงเพื่อปองกันไมใหเกิดซ้ํา มีการ 
อบรมปลูกจิตสํานึกเรื่องความปลอดภัย รวมทั้งการจัดการดูแลเรื่องเครื่องมือและอุปกรณ โดยมี
การตรวจสอบและการบํารุงรักษาอยูเสมอ ซึ่งตรงกับขอกําหนดตามมาตรฐานของสถาบันพัฒนา
และรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ในเรื่องของเครื่องมือและการจัดการวาควรมีการจัดการเกี่ยวกับ
เครื่องมือ อุปกรณและสิ่งอํานวยความสะดวกที่ไดมาตรฐาน เพียงพอเพื่อใหผูปวยมีความ
ปลอดภัย มีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ เครื่องมือมีอายุการใชงานที่เหมาะสม  ไมเส่ือมชํารุดกอน
เวลา ไมมีอันตรายและปญหาติดขัดขณะใชงาน ซึ่งการบริหารความเสี่ยงเปนสิ่งที่สําคัญตอการ
พัฒนาคุณภาพขององคการ 

 
           2.1.2 สมรรถนะที่เกี่ยวของกับนโยบาย 2 ตัวแปร ไดแก กําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ ที่

สอดคลองกับนโยบายของกลุมงานการพยาบาลรวมกับผูใตบังคับบัญชา ถายทอดนโยบาย
คุณภาพลงสูการปฏิบัติ 

           ผลการวิจัยสามารถอธิบายไดดังนี้ แนวทางในการปฏิบัติงานดานการพัฒนา       
คุณภาพจะเกิดขึ้นได ตองอาศัยการกําหนดแบบมีทิศทางที่มีความเหมาะสมและเปนที่ยอมรับเพื่อ
ใชเปนแนวทางในการดําเนินงานในองคการ มีการแปรเปาหมายไปสูการปฏิบัติอยางไดผล และมี
ความกาวหนาของการพัฒนาตามเปาหมายที่กําหนดไว (สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพ      
โรงพยาบาล, 2546) นอกจากนี้จากขอกําหนดในแบบประเมินตนเองตามมาตรฐาน HA (2543) 
ไดกลาวถึงทิศทางของนโยบายวาควรมีการจัดทําทิศทางของนโยบาย พันธกิจ วิสัยทัศน ปรัชญา
ขอบเขตบริการ และเข็มมุง โดยการมีสวนรวมของผูบริหารและผูปฏิบัติงานและทําใหเจาหนาที่ 
ทุกหนวยงานและทุกระดับรูสึกวาตนเองเปนเจาของนโยบาย มีการจัดทําแผนพัฒนาที่สอดคลอง
กับทิศทางของนโยบาย มีการวิเคราะหระบุประเด็นที่สําคัญอยางชัดเจนที่ตองพัฒนาชัดเจนและ
ครบถวน มีการถายทอดแผนพัฒนาไปสูแผนปฏิบัติการของแตละหนวยงาน สามารถปฏิบัติตาม
ที่ตั้งไว จนประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย  

             จากที่กลาวมาพบวาผลจากการศึกษาครั้งนี้ ตรงกับการศึกษาของหลายทานที่
กลาวมาแสดงวาสมรรถนะดานการเสริมสรางวัฒนธรรมคุณภาพในหอผูปวยเปนปจจัยที่มี
ความสําคัญยิ่งตอแนวคิดการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการและเปนเปาหมายสูงสุดที่สถาบัน
พัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลตองการใหเกิดวัฒนธรรมคุณภาพขึ้นในโรงพยาบาล       
ทุกแหง 
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2.2 ดานความรูเกี่ยวกับแนวคิดดานการพัฒนาคณุภาพ 
 
             ผลการวิเคราะหตัวประกอบดานความรูเกี่ยวกับแนวคิดดานการพัฒนาคุณภาพ มีคา
ความแปรปรวนของตัวประกอบจากการศึกษาวิจัยครั้งนี้ เทากับ 9.037 คิดเปนรอยละ 12.90 
ประกอบดวยตัวแปรที่บรรยาย จํานวน 12 ขอ (ตารางที่ 17) ไดแก  ความรูในเรื่องการจัดการ
สารสนเทศทางการพยาบาล  ความรูในเรื่ององคการแหงการเรียนรู  มีความรูในเรื่องการวิเคราะห
รากเหงาของปญหา  ความรูเกี่ยวกับแนวทางการบริหารงานคุณภาพใหม ๆ เชน Benchmarking, 
Six sigma, Balanced scorecard  ความรูเร่ืองการทําวิจัย  ความรูในเรื่องการพัฒนาทรัพยากร
บุคคล  ความรูในเรื่องการใชคอมพิวเตอรและเทคโนโลยีใหมที่สอดคลองกับการพัฒนาคุณภาพ
บริการพยาบาล  ความรูเกี่ยวกับการวางแผนกลยุทธคุณภาพการบริการพยาบาล  ความรูในเรื่อง
การบริการความเสี่ยงทางคลินิก   ความรูเกี่ยวกับแนวคิดดานการพัฒนาคุณภาพ เชน 5ส., CQI,  
TQM ความรูในเรื่องสิ่งแวดลอมและความปลอดภัย และกลุมการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับ
ผูใตบังคับบัญชา 1 ตัวแปรคือ สามารถอธิบายเกี่ยวกับแนวคิดดานการพัฒนาคุณภาพให
ผูใตบังคับบัญชาเขาใจอยางชัดเจน   
              ผลที่ไดจากการวิจัยสามารถอธิบายไดดังนี้ ตัวแปรเกี่ยวกับความรูที่ไดสามารถแบงได 
ดังนี้ คือ ความรูเกี่ยวกับสารสนเทศและเทคโนโลยี มี 2 ตัวแปร  ความรูเกี่ยวกับการบริหารงาน
คุณภาพ มี 5 ตัวแปร ความรูเกี่ยวกับการวางแผนกลยุทธ 1 ตัวแปร ความรูเกี่ยวกับการบริหารความ
เสี่ยง 3 ตัวแปร และมีตัวแปรที่เกี่ยวของกับสมรรถนะดานการเสริมสรางพลังอํานาจ  1 ตัวแปร 
 
             2.2.1 ความรูเกี่ยวกับสารสนเทศและเทคโนโลยี มี 2 ตัวแปร คือ ความรูในเรื่องการจัดการ
สารสนเทศทางการพยาบาล ความรูในเรื่องการใชคอมพิวเตอรและเทคโนโลยีใหมที่สอดคลองกับ
การพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาล  
                     ผลที่ไดจากการวิจัยสามารถอธิบายไดดังนี้ ความรูดานสารสนเทศและเทคโนโลยีที่ได
มีความสอดคลองกับงานวิจัยของทัศนีย จุลอดุง (2547) กลาวถึงตัวประกอบหนึ่งของภาวะผูนําที่มี
ประสิทธิผลของหัวหนาหอผูปวยคือ การเปนผูนําทางนวัตกรรมและเทคโนโลยีสารสนเทศ ไดแก  
การใชคอมพิวเตอร ซึ่งสอดคลองกับ อโนชา ทองกองทุน (2544) ศึกษาขอบเขตการปฏิบัติงานของ
หัวหนาหอผูปวยเชิงอนาคตวา หัวหนาหอผูปวยในอนาคตจะตองมีการพัฒนาระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศใหสามารถใชงานไดอยางมีประสิทธิภาพและสนับสนุนบุคลากรในหนวยงานใช
เทคโนโลยีใหเกิดประโยชนสูงสุด ซึ่งสงวน นิตยารัมภพงศ (2541) กลาววา      องคการจะมี
ความสามารถในการจัดระบบบริการสุขภาพที่ดี มีคุณภาพในปจจุบันไดนั้น บุคลากรในองคการ
ตั้งแต ผูบริหารจนถึง     ผูใชบริการ จะตองมีองคความรูที่ทันสมัย เพื่อที่จะสามารถพัฒนาองคการ
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และใชวิทยาการในการใหบริการไดดี จากการศึกษาของจันทนา ชื่นวิสิทธิ์ (2545) พบวา
ความสามารถในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศสําหรับการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลของรัฐในกรุงเทพมหานครอยูในระดับต่ํา ปจจัยสวนบุคคลเกี่ยวกับการฝกอบรมดาน
คอมพิวเตอร ความสามารถในการใชคอมพิวเตอร  และสภาพแวดลอมภายในองคการมี
ความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศสําหรับการบริหารงานของ
หัวหนาหอผูปวย ดังนั้นการอบรมเกี่ยวกับความรูในเร่ืองการจัดการสารสนเทศทางการพยาบาล 
ความรูในเรื่องการใชคอมพิวเตอรและเทคโนโลยีใหมที่สอดคลองกับการพัฒนาคุณภาพบริการ
พยาบาล จึงมีความสําคัญสําหรับหัวหนาหอผูปวยในการพัฒนาคุณภาพในหนวยงาน  
 
             2.2.2 ความรูเกี่ยวกับการบริหารงานคุณภาพ ประกอบดวย 5 ตัวแปร คือ แนวทางการ
บริหารงานคุณภาพใหม ๆ เชน Benchmarking, Six sigma, Balanced scorecard  ความรู
เกี่ยวกับแนวคิดดานการพัฒนาคุณภาพ เชน 5ส., CQI,  TQM  ความรูเร่ืองการทําวิจัย  ความรูใน
เร่ืององคการแหงการเรียนรู (Learning organization) ความรูในเรื่องการพัฒนาทรัพยากรบุคคล    
                      ผลที่ไดจากการวิจัยสามารถอธิบายไดดังนี้ ความรูดานการบริหารงานคุณภาพเปน
เหมือนเครื่องมือที่จะใชในการพัฒนาคุณภาพของหนวยงาน ซึ่งมีความจําเปนตอการพัฒนา      
คุณภาพ การที่หัวหนาหอผูปวยจะนําองคการไปสูความสําเร็จไดตองมีความรูความเขาใจในเรือ่งนัน้  
อยางเต็มที่จึงจะสามารถพัฒนาหนวยงานไปสูจุดหมายที่ตองการได (Swansburg & Swansburg, 
1995 และ Goetsch & Davis, 2003)  ความรูเกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพอาจเริ่มตนอยางงาย ๆ 
ในหนวยงานคือการศึกษาความตองการของลูกคา และหาแนวทางการแกไขใหดีขึ้น โดยอาจนํา
หลักการตาง ๆ เขามาประยุกตใช ความรูในเรื่องของการพัฒนาคุณภาพไมจําเปนตองยึดหลักเพียง
แนวคิดเดียว สามารถนําแนวคิดอื่น ๆ มาประยุกตใชได (พสุ เตชะรินทร, 2546) ที่สําคัญก็คือตองมี
ความรูความเขาใจในเรื่องนั้นอยางถองแท ซึ่งแนวคิดดานนี้จะรวมความรูที่ตองใชในการพัฒนา  
คุณภาพทุกดาน ความรูในเรื่อง Benchmarking จะนํามาใชในดานการพัฒนาระดับคุณภาพบริการ
ของหนวยงานโดยการแลกเปลี่ยนกับหนวยงานอื่น ความรูในเรื่อง Six sigma จะนํามาใชในเรื่อง
ของการทําใหลูกคาเกิดความพึงพอใจสูงสุดดวยการทําใหมีขอบกพรองนอยที่สุด และความรูเร่ือง
ของ Balanced scorecard จะนํามาใชในเรื่องของการวางแผนเชิงกลยุทธ สําหรับความรูเกี่ยวกับ  
5ส., CQI,  TQM จะเปนแนวคิดพื้นฐานที่จะนําองคการไปสูการพัฒนาคุณภาพ ความรูเกี่ยวกับการ
วิจัยจะทําใหเราไดรับองคความรูใหมในการพัฒนาคุณภาพงานบริการ ความรูในเรื่องการเปน
องคการแหงการเรียนรูจะทําใหเกิดการเรียนรูรวมกันในองคการ มีการแลกเปลี่ยนความรูระหวาง
หนวยงาน นําความรูที่ไดมาพัฒนาคุณภาพ ความรูในเรื่องการพัฒนาทรัพยากรบุคคล จะชวยใหเรา
เตรียมความพรอมของบุคลากรในการทํา กิจกรรมพัฒนาคุณภาพ สามารถนําความรูที่ไดรับไป
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พัฒนาหนวยงานได ในเรื่องของความรูเกี่ยวกับการวิจัย ซึ่งจากการศึกษาของดวงสมร  บูชาชัย 
(2542)  พบวา หัวหนาหอผูปวยไมคอยมีสวนรวมเทาใดนักในการทําวิจัยของหนวยงาน และ
ประเมินตนเองวาไมคอยมีความรูในดานการวิจัย ดังนั้นการมีความรูในเรื่องการวิจัยจึงเปน
สมรรถนะที่มีความสําคัญสําหรับหัวหนาหอผูปวยในการพัฒนาคุณภาพ  สําหรับความรูในเรื่องการ
เปนองคการแหงการเรียนรูนั้น     จากการศึกษาของ บุปผา  พวงมาลี (2542) พบวา การเปน
องคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาลโดยรวมอยูในระดับสูง โดยดานการมีแบบแผน
ความคิด การสรางวิสัยทัศนรวมกัน อยูในระดับสูง สวนในดานของความสัมพันธระหวางบรรยากาศ
องคการกับการเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ
นั้นจากการศึกษาของ เสารส  บุนนาค (2543) พบวา ความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการ
พยาบาลอยูในระดับสูงและประกอบดวย การทํางานเปนทีม การสนับสนุนการปฏิบัติงาน ความ
รับผิดชอบในงาน    การเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลองและมาตรฐานการปฏิบัติงาน ดังนั้น
หัวหนาหอผูปวยที่เปนหนึ่งในสมาชิกของฝายการพยาบาลจึงควรมีความรูในเรื่องการเปนองคการ
แหงการเรียนรูอันเปนเปาหมายหนึ่งของการพัฒนาคุณภาพ ในเรื่องของความรูเกี่ยวกับการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลนั้น จากการศึกษาของ จารุพรรณ  ลีละยุทธโยธิน (2544) พบวา ความรูดานการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวยและในมาตรฐานบทที่ 
4 ตามขอกําหนดของสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลกลาวถึงความสําคัญของการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลไววาองคกรควรมีบุคลากรที่มีความรูความสามารถอยางเหมาะสม มีการ
พัฒนาศักยภาพอยางตอเนื่องในดานความรูทางเทคนิค การบริการและการพัฒนาคุณภาพ ดังนั้น
การพัฒนาทรัพยากรบุคคลจึงมีความสําคัญตอการพัฒนาคุณภาพ 
 
             2.2.3 ความรูที่เกี่ยวของกับการวางแผนกลยุทธ 1 ตัวแปร ไดแก  ความรูเกี่ยวกับการ
วางแผนกลยุทธคุณภาพการบริการพยาบาล   
                      ผลที่ไดจากการวิจัยสามารถอธิบายไดดังนี้ ความสําคัญของการวางแผนกลยุทธนั้น
บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร (2544) ไดกลาวถึง การวางแผนกลยุทธ เปนปจจัยสําคัญที่ทําใหบริการ
พยาบาลมีประสิทธิภาพ และมีผลทําใหการดําเนินงานของกลุมการพยาบาลอยูรอดได จาก
การศึกษาของ   สมหญิง ลมูลพักตร (2545) พบวา การวางแผนกลยุทธ ประกอบดวย ผูบริหารเห็น
ความสําคัญและมีความเขาใจ และจัดทําแผนพัฒนาคุณภาพ การมีสวนรวมของบุคลากร การนํา
ผลของการวางแผนมากําหนดแนวทางที่มีความยืดหยุน เหมาะสมสอดคลองกับการบริหารระบบ
บริการคุณภาพในองคการ มีการวิเคราะหจุดออน จุดแข็ง โอกาสและสิ่งคุกคาม และการกําหนด
ระบบประเมินแผนการปฏิบัติงานดานการพัฒนาคุณภาพไวอยางชัดเจน ดังนั้นความรูเกี่ยวกับการ
วางแผนกลยุทธจึงเปนความรูมีความสําคัญ สําหรับการพัฒนาคุณภาพ  
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             2.2.4 ความรูที่เกี่ยวของกับการบริหารความเสี่ยง 3 ตัวแปร ไดแก ความรูในเรื่องการ
วิเคราะหรากเหงาของปญหา  ความรูในเรื่องการบริหารความเสี่ยงทางคลินิก ความรูในเรื่อง
สิ่งแวดลอมและความปลอดภัย  
                      ผลที่ไดจากการวิจัยสามารถอธิบายไดดังนี้ การบริหารความเสี่ยง เปนการกําหนด
เปาหมายและทําใหบุคคลที่เกี่ยวของมารวมมือกัน เปนการพัฒนาที่ตองมองอยางเปนระบบและมี
ความเชื่อมโยง เปนการเพิ่มคุณคาใหกับงานที่ทํา เปนเครื่องกํากับทําใหไมหลงทาง เปนการพัฒนา
จิต เปนการสรางวัฒนธรรมใหม เปนการสรางความรวมมือระหวางองคการและเปนความ
รับผิดชอบตอสังคมในฐานะผูประกอบวิชาชีพดานสุขภาพและเปนการสรางภูมิคุมกันใหกับ
ผูปฏิบัติงานและผูปวย ดวยความรูความเขาใจที่ถูกตอง (สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาล, 2546) ซึ่งความรูในเร่ืองการวิเคราะหรากเหงาของปญหา  เปนความรูที่เกิดจากการ
รวมมือกันระหวางผูปฏิบัติงานในการวิเคราะหหาสาเหตุที่แทจริงของปญหาที่มีความสําคัญและ
รุนแรงเพื่อปองกันการเกิดปญหาซ้ําอีกครั้ง ความรูในเรื่องการบริหารความเสี่ยงทางคลินิก เปนการ
หาแนวทางปองกันความเสี่ยงที่เกิดขึ้นกับผูปวยขณะใหการรักษาพยาบาล  ความรูในเรื่อง
สิ่งแวดลอมและความปลอดภัยเปนความรูที่เกี่ยวของกับโครงสรางทางกายภาพ และสิ่งแวดลอมที่
เปนหลักประกันวาผูปวยจะไดรับการดูแลรักษาอยางไดผล มีประสิทธิภาพ ปลอดภัยสะดวกสบาย
และเปนที่พึงพอใจและจากการศึกษาของภวพร ไพศาลวัชรกิจ (2542) ซึ่งศึกษาวิจัยเรื่อง การ
เปรียบเทียบการบริหารความเสี่ยงของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย ที่เขารวมและไมเขารวม
โครงการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล พบวาการบริหารความเสี่ยงของหัวหนาหอผูปวย
ในโรงพยาบาล เขารวมโครงการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลสูงกวาการบริหารความ
เสี่ยงของโรงพยาบาลที่ไมเขารวมโครงการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล เนื่องจาก
โรงพยาบาลที่เขารวมโครงการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ไดจัดใหมีการอบรมหัวหนา
หอผูปวยใหหัวหนาหอผูปวยไดรับความรูในเรื่องของการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการ 
 
             2.2.4 สมรรถนะดานการเสริมสรางพลังอํานาจ 1 ตัวแปร คือ สามารถอธิบายเกี่ยวกับ
แนวคิดดานการพัฒนาคุณภาพใหผูใตบังคับบัญชาเขาใจอยางชัดเจน 
                     ผลที่ไดจากการวิจัยสามารถอธิบายไดดังนี้ ความสามารถอธิบายเกี่ยวกับแนวคิด 
ดานการพัฒนาคุณภาพใหผูใตบังคับบัญชาเขาใจอยางชัดเจน เปนลักษณะของการเสริมสรางพลัง
อํานาจในดานขอมูลขาวสาร การที่หัวหนาใหขอมูลขาวสารที่จําเปนและสําคัญสําหรับการ
ปฏิบัติงานและขอมูลขาวสารนั้นมีความถูกตอง ครบถวน ทันสมัย ทันตอเหตุการณ เพื่อนํามาใชใน
การตัดสินใจของผูใตบังคับบัญชา ทําใหสามารถปฏิบัติงานไดถูกตอง (Kunter, 1997) และ
นอกจากจะมีความรูดานตาง ๆ แลวหัวหนาหอผูปวยยังคงตองมีทักษะในการถายทอดความรูมาใช
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ในหนวยงานไดจึงจะเปนผูที่มีความรูนั่นคือรูและปฏิบัติได ซึ่งหัวหนาหอผูปวยตองมีการสื่อสารที่ดี 
ใหขอมูลที่ถูกตองอยางเพียงพอกับลูกนอง 
                     จากที่กลาวมา ถึงแมจะมีแนวคิดทฤษฎีหลายรูปแบบแตจุดหมายรวมกันคือ เนน   
ลูกคาเปนหลัก เนนการมีทิศทางกลยุทธที่ชัดเจน เนนการมีเปาหมาย วัตถุประสงคที่ชัดเจน เนนการ
วัดผลและการบรรลุผลงานเปนหลัก (สิทธิศักดิ์  พฤกษปติกุล, 2546) ซึ่งตรงกับการศึกษาของ     
บุษรินทร ทีตี้ (2542) ที่ศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอการยอมรับการประกันคุณภาพการพยาบาล
ของเจาหนาที่ทางการพยาบาล ในโรงพยาบาลที่ทดลองใชกระบวนการรับรองคุณภาพเขตภาค
กลาง พบวา ความรู เจตคติมีความสัมพันธกับการยอมรับการประกันคุณภาพการพยาบาล 
สอดคลองกับประสิทธิ สัจจพงษ (2542) พบวา ความรูและเจตคติ มีอิทธิพลตอการยอมรับการ
พัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลของเจาหนาที่ในโรงพยาบาลดําเนินสะดวก ในเรื่องนี้  สิทธิ
ศักดิ์ พฤกษปติกุล  (2543) กลาววา ในการดําเนินงานขององคการ ถึงแมวาบุคลากรจะไดรับการ
พัฒนาแลวก็ตาม แตการไมนําความรูหรือศักยภาพที่มีในตนเองมาปรับปรุงคุณภาพงาน ก็ไม
สามารถที่จะนําไปสูคุณภาพบริการที่ดีตามเปาหมายขององคการที่ตั้งไวได นอกจากนี้ระบบบริหาร
ของการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการ เปนระบบที่มีการเปดกวาง สงเสริมใหนําเทคโนโลยี
บริหารตาง ๆ มาใชรวมกัน (สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล, 2546)   ดังนั้นความรูที่
กลาวมาทั้งหมดเปนสมรรถนะที่มีความสําคัญตอการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการ  

 
        2.3 ดานการประสานงานและมนุษยสมัพันธ 
 
               ผลการวิเคราะหตัวประกอบดานการประสานงานและมนุษยสัมพันธ  มีคาความ
แปรปรวนของตัวประกอบจากการศึกษาวิจัยครั้งนี้ เทากับ 6.287 คิดเปนรอยละ 8.98 
ประกอบดวยตัวแปรที่บรรยาย จํานวน 13 ขอ (ตารางที่ 18) มีตัวแปรอยูในกลุมเดียวกันทั้งหมด 
ไดแก การกระตุนใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการจัดทําแผนงานและการกําหนดหนาที่ของ
ทีมงาน  มอบหมายงานตรงกับศักยภาพของผูใตบังคับบัญชา   ติดตามความกาวหนาดานการทํา
กิจกรรมพัฒนาคุณภาพของผูใตบังคับบัญชาอยางสม่ําเสมอเพื่อหาทางชวยเหลือแกไขปญหาและ
อุปสรรคตาง ๆ  อธิบายใหผูใตบังคับบัญชาทราบเกี่ยวกับระบบงานของหนวยงานตาง ๆ  สามารถ
ทําใหเกิดความรวมมือในการทํากิจกรรมพัฒนาคุณภาพระหวางสหสาขาวิชาชีพได  ผสมผสาน
ความคิดเห็นของสมาชิกในกลุมในการทํากิจกรรมพัฒนาคุณภาพ  ยอมรับฟงความคิดเห็นของ
ผูใตบังคับบัญชาในการใหความคิดเห็นที่แตกตางจากหัวหนาหอผูปวยในดานการพัฒนาคุณภาพ   
สามารถสรางความตระหนักในเร่ืองของความสําคัญของการทํางานเปนทีม  บริหารงานพัฒนา
คุณภาพดวยความยืดหยุนตามความ เหมาะสม  สงเสริมการทํางานดานการพัฒนาคุณภาพกับ
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หนวยงานอื่น ๆ ในโรงพยาบาล กําหนดแนวทางการประสานงานดานการพัฒนาคุณภาพรวมกับ
หนวยงานอื่น ๆ เปนลายลักษณอักษร  สนับสนุนการชวยเหลือซึ่งกันและกันของผูใตบังคับบัญชา 
และมีตัวแปรในกลุมของการสรางความไววางใจใหกับผูใตบังคับบัญชา 1 ตัวแปรคือ ไมตําหนิที่
พฤติกรรมของบุคคลโดยตรง มองวาความผิดพลาดเกิดจากระบบมากกวาตัวบุคคล เชน การเขียน
รายงานอุบัติการณความเสี่ยง  ซึ่งสามารถแบงได ดังนี้ สมรรถนะที่เกี่ยวของกับการสื่อสารและ
มนุษยสัมพันธมี 6 ตัวแปร สมรรถนะที่เกี่ยวของกับการมอบหมายงานและการควบคุม มี 2 ตัวแปร 
สมรรนถะที่เกี่ยวของกับการวางแผน มี 4 ตัวแปร   และสมรรถนะดานการสรางความไววางใจ 1 
ตัวแปร 
 
             2.3.1 สมรรถนะที่เกี่ยวของกับการสื่อสารและมนุษยสัมพันธมี 6 ตัวแปร ดังนี้ สามารถทํา
ใหเกิดความรวมมือในการทํากิจกรรมพัฒนาคุณภาพระหวางสหสาขาวิชาชีพได การผสมผสาน
ความคิดเห็นของสมาชิกในกลุมในการทํากิจกรรมพัฒนาคุณภาพ ยอมรับฟงความคิดเห็นของ     
ผูใตบังคับบัญชาในความคิดเห็นที่แตกตางในดานการพัฒนาคุณภาพ บริหารงานดวยความ
ยืดหยุนตามความเหมาะสม สงเสริมการทํางานดานการพัฒนาคุณภาพรวมกับหนวยงานอื่น 
สนับสนุนการชวยเหลือซ่ึงกันและกันของผูใตบังคับบัญชา  
             ผลที่ไดจากการวิจัยสามารถอธิบายไดดังนี้ การประสานงานและมนุษยสัมพันธเปน
สมรรถนะที่มีความสําคัญเปนอันดับสาม  การประสานงานจะมีความเกี่ยวของกับการสื่อสาร การมี
มนุษยสัมพันธและการทํางานเปนทีม ซึ่ง สุพัตรา  สุภาพ (2541:12-17) ไดกลาวถึงหลักของการ
ประสานงานใหมีประสิทธิภาพไวดังนี้ ตองรูจักสิ่งที่ตองประสาน รูจักใชคน  มีการสื่อสารที่ดี มี
มนุษยสัมพันธ ประสานประโยชน   ผูประสานงานตองมีศักยภาพ รูจักการมอบหมายงาน  รูจักการ
สอนงาน รูจักการสั่งงานที่มีประสิทธิภาพ สําหรับการใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวย 
พบวาการใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของหอผูปวย 
(ลดาวัลย  ปฐมชัยคุปต. 2545) ผูนําตองมีทักษะดานการสื่อสาร มีการทําความดขาใจและการ
ประชาสัมพันธอยางทั่วถึงในองคการ มีการใหขอมูลยอนกลับ มีการกระจายขาวสาร ขจัดสิ่งกีด
ขวางการติดตอประสานงานระหวางหนวยงานใหหมดสิ้นไป เพื่อใหบุคลากรที่อยูตางหนวยงานกัน 
แตมีงานเกี่ยวของกันกับการปรับปรุงคุณภาพ สามารถรวมมือกันไดอยางเต็มที่ (วิฑูรย  สิมะโชคดี, 
2542; สุวรรณี แสงมหาชัย, 2539; Deming,1986) ดังนั้นการสื่อสารและการมีมนุษยสัมพันธจึงมี
ความสําคัญในการทํากิจกรรมพัฒนาคุณภาพใหบรรลุผลสําเร็จ  
 
             2.3.2 สมรรถนะที่เกี่ยวของกับการมอบหมายงานและการควบคุม มี 2 ตัวแปร มอบหมาย
งานตรงกับศักยภาพของผูใตบังคับบัญชา  ติดตามความกาวหนาดานการทํากิจกรรมพัฒนา 
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คุณภาพเพื่อชวยแกไขปญหาและอุปสรรคตาง ๆ 
                      ผลที่ไดจากการวิจัยสามารถอธิบายไดดังนี้ หลักของการประสานงานอกีประการหนึง่ 
คือการรูจักใชคน การรูจักมอบหมายงานใหผูรับผิดชอบไปปฏิบัติและมีการติดตามความกาวหนา
เปนระยะ ๆ (สุพัตรา  สุภาพ, 2541) นอกจากนี้ แนวคิดของการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการ
จะเนนการควบคุมคุณภาพ โดยเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดมีอิสระในการตัดสินใจเลือกวิธีที่ดีที่สุด
ในการปฏิบัติงาน ในขณะเดียวกันผูบริหารจะเปนผูใหคําปรึกษาและติดตามผลการปฏิบัติงาน เพื่อ
คอยใหคําปรึกษาและใหความชวยเหลือผูปฏิบัติงาน (บุญใจ  ศรีสถิตนรากูร, 2543) ดังนั้น ลักษณะ
ของการประสานงานดานนี้ จะทําใหผูใตบังคับบัญชา สามารถทํางานไดอยางเต็มที่และมีความ
มั่นใจในการปฏิบัติงานดานการพัฒนาคุณภาพมากยิ่งขึ้น 
 
             2.3.3 สมรรถนะที่เกี่ยวของการวางแผนมี 4 ตัวแปร คือ กระตุนใหผูบังคับบัญชามีสวนรวม
ในการจัดทําแผนและการกําหนดหนาที่ของทีมงาน  แจงใหผูบังคับบัญชาทราบเกี่ยวกับระบบงาน
ของหนวยงานตาง ๆ  อธิบายใหทราบถึงวัตถุประสงคและเปาหมายของการทํางานเปนทีม กําหนด
แนวทางการประสานงานดานการพัฒนาคุณภาพ   
                    ผลที่ไดจากการวิจัยสามารถอธิบายไดดังนี้ การประสานงานตองมีการวางแผนการ
และการกําหนดหนาที่ สุลักษณ มีชูทรัพย (2539) ไดกลาวถึงปจจัยสําคัญบางประการของการ
ประสานงาน ไดแก การมีแผนการทํางานที่ดี บุคคลในองคการตองมีความรูสึกและเจตคติที่ตรงกัน
แลพรอมที่จะชวยเหลือซ่ึงกันและกัน มีความสามารถที่เทาเทียมกัน มีการติดตอส่ือสารที่ดี มีการ
ประชุมรวมกันอยุเสมอและผูบริหารตองเห็นคุณคาของการประสานงาน การประสานงานที่ดีและ
สามารถผสมกลมกลืนกันอยางมีประสิทธิภาพจะทําใหการทํางานเปนทีมประสบผลสําเร็จ ซึ่งตรง
กับการศึกษาของ ทัศนีย จุลอดุง (2547) ที่กลาววา กลยุทธของการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย
คือ สามารถวางแผนการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับวิสัยทัศนขององคการ สามารถมอบหมายงาน
ใหผูใตบังคับบัญชาอยางเหมาะสม ชวยไกลเกลี่ยเมื่อเกิดปญหา นอกจากนี้การกําหนดแผนงาน
อยางชัดเจนยังมีผลตอการทํากิจกรรมพัฒนาคุณภาพซึ่งจากการศึกษาของอัญชลี ดวงอุไร (2545) 
พบวา การรับรูความชัดเจนในนโยบายองคการมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในการทํากิจกรรม
พัฒนาคุณภาพของพยาบาลประจําการ  ดังนั้นการวางแผนและการกําหนดแนวทางที่ชัดเจนในการ
ประสานงานจะทําใหการทํากิจกรรมพัฒนาคุณภาพประสบความสําเร็จ 
 
             2.3.4 สมรรถนะดานการสรางความไววางใจใหกับผูใตบังคับบัญชา 1 ตัวแปรคือ คือ ไม
ตําหนิที่พฤติกรรมของบุคคลโดยตรง มองวาความผิดพลาดเกิดจากระบบมากกวาตัวบุคคล เชน 
การเขียนรายงานอุบัติการณความเสี่ยง   
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                      ผลที่ ไดจากการวิจัยสามารถอธิบายไดดังนี้  การสรางความไววางใจใหกับ
ผูใตบังคับบัญชานั้น การใหกําลังใจผูใตบังคับบัญชามีความสําคัญ ซึ่ง Muller-Smith (1993) กลาว
วา นอกจากผูนําตองมีความซื่อสัตยและมีความสามารถเปนพื้นฐานของการสรางความไววางใจใน
การปฏิบัติงาน ผูนําควรใหความสําคัญตอบุคลากรที่ปฏิบัติงานไมประสบความสําเร็จและพยายาม 
ปรับปรุงตนเองดวยการใหโอกาส ใหความชวยเหลือ และตองแสดงความศรัทธาตอบุคลากรจะ
สงผลใหบุคลากรเกิดความไววางใจในหัวหนา (Meerloo, 1990) โดยเฉพาะในเรื่องของการรายงาน 
อุบัติการณความเสี่ยง ซึ่งเปนขั้นตอนที่สําคัญของการบริหารความเสี่ยงในเรื่องการเฝาระวังและการ
ปองกันความเสี่ยงที่อาจจะเกิดซ้ําอีก ซึ่ง Swansburg and Swansburg (1995) กลาววาเมื่อ
บุคลากรพยาบาลเกิดความไววางใจและมีบรรยากาศในการทํางานที่ปราศจากความหวาดระแวงจะ
สงผลตอคุณภาพการดูแลผูปวยและการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 
                การบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการมีหลักการที่สําคัญ คือ การมีสวนรวมของบุคลากร
ทุกระดับ โดยเฉพาะอยางยิ่งการพัฒนาคุณภาพในหอผูปวย ซึ่งตองประกอบดวยบุคลากรหลาย
อาชีพที่รวมกันดูแลผูปวย การทํางานตามลําพังไมสามารถสําเร็จได ตองอาศัยการประสานงานและ
การทํางานเปนทีม (อนุวัฒน  ศุภชุติกุล, 2541) เนนความรวมมือ การประสานงานที่ดี เพื่อ
ประสิทธิภาพของหนวยงาน ไมใชการแขงขัน และการเสริมสรางรักษาความสัมพันธอันดีตอกันดวย
คําพูด น้ําเสียง สีหนาและแววตา จะชวยสรางความสัมพันธใกลชิดและสรางบรรยากาศที่คุนเคย
มากขึ้น  (วิศิษฐ  ถนัดสราง, 2541)  ดังนั้นถาหากหัวหนาหอผูปวยขาดสมรรถนะดานการ
ประสานงานและมนุษยสัมพันธ การทํากิจกรรมพัฒนาคุณภาพคงไมประสบผลสําเร็จ  สุมาลี     
จักรไพศาล (2541) กลาวถึงตัวชี้วัดคุณภาพบริการของหัวหนาหอผูปวย ซึ่งประกอบดวยสมรรถนะ
ดานมนุษยสัมพันธวา ผูนําตองมีมนุษยสัมพันธที่ดี มีความสามารถในการติดตอประสานงาน การ
นําการสรางความรวมมือที่ดี มีความสามารถในการโนมนาวจิตใจ การสรางแรงจูงใจและแรง
บันดาลใจใหกับผู อ่ืน  เขาใจกระบวนการเปลี่ยนแปลงของมนุษย ใชอํานาจอยางถูกตอง มี
ความสามารถในการเจรจาตอรอง มีความสามารถในการวินิจฉัยตัวเอง วินิจฉัยเพื่อนรวมงาน 
ผูใชบริการและวินิจฉันสถานการณ เพื่อนําไปสูการสรางสัมพันธที่ดีตอผูรวมงานและผูใชบริการ 
ดังนั้นสมรรถนะดานการประสานงานและมนุษยสัมพันธ จึงมีความสําคัญสําหรับการบริหารงาน
คุณภาพทั่วทั้งองคการ 
 
        2.4 ดานการสรางความไววางใจใหกับผูใตบังคับบัญชา 
 

      ผลการวิเคราะหตัวประกอบดานการสรางความไววางใจใหกับผูใตบังคับบัญชา มีคา
ความแปรปรวนของตัวประกอบจากการศึกษาวิจัยครั้งนี้ เทากับ 4.152 คิดเปนรอยละ 5.59 
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ประกอบดวยตัวแปรที่บรรยาย จํานวน 7 ตัวแปร (ตารางที่ 19) คือ การรักษาคํามั่นสัญญา บูรณา
การความรูและประสบการณในการทํากิจกรรมพัฒนาคุณภาพอยางเหมาะสม  ใหโอกาส
ผู ใตบังคับบัญชาไดแสดงความรูสึกที่มีตอการทํากิจกรรมพัฒนาคุณภาพ   ให โอกาส
ผูใตบังคับบัญชาไดตัดสินใจในการปฏิบัติงานดานกิจกรรมพัฒนาคุณภาพอยางเทาเทียมกัน  
ประเมินผลการปฏิบัติงานดานการพัฒนาคุณภาพของผูใตบังคับบัญชาอยางยุติธรรม  ใชวิธีการ
แก ไขปญหาโดยคํานึ งถึ งผลประโยชนทุกฝ าย  และเปดใจ รับฟง เสียงสะทอนโดยให
ผูใตบังคับบัญชาประเมินหัวหนา  
                ผลที่ไดจากการวิจัยสามารถอธิบายไดดังนี้  ความไววางใจเปนสมรรถนะที่สําคัญของ
หัวหนาหอผูปวย ซึ่งจากการศึกษาของ  จารุพรรณ  ลีละยุทธโยธิน (2544) พบวา ความไววางใจ
ในหัวหนาหอผูปวย มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวย ดังนั้นการที่จะพัฒนา
คุณภาพบริการใหเกิดขึ้นหัวหนาหอจึงควรตองสรางความไววางใจใหกับผูใตบังคับบัญชา ซึ่งการ
ไววางใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลจะเปนประโยชนตอผูปวย โดยการเสริมสรางสัมพันธภาพ
ระหวางบุคคล คือไดรับการสนับสนุน การชวยเหลือซึ่งกันและกัน จะนําไปสูคุณภาพการดูแล
ผูปวยอยางสูงสุด นอกจากนี้ ทัศนีย จุลอดุง (2547) พบวา ความเปนผูมีจริยธรรม การใหเกียรตแิก
ผูรวมงาน การมีคุณธรรมในการปฏิบัติงานเปนรูปแบบหนึ่งที่นาเปนแบบอยางกับลูกนองสงผลตอ
ภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลของหัวหนาหอผูปวย ซึ่ง Robbins (2001) กลาววาการสรางความไว  
วางใจนั้น ผูนําควรมีลักษณะ การฝกฝนตนเองใหเปนคนเปดเผย มีความยุติธรรม พูดตรงกับ
ความรูสึกของตนเอง การบอกความจริง แสดงความคงเสนคงวา รักษาคํามั่นสัญญา รักษาความ
เชื่อมั่น และแสดงใหเห็นถึงความสามารถ ความไววางใจเปนสมรรถนะที่สําคัญสําหรับการ
บริหารงาน   คุณภาพทั่วทั้งองคการ (Schmidt and Finnigan, 1993) นั่นคือ การที่ผูบริหารมี
บุคลิกเปนผูเปดใจ มีความไววางใจและแกไขปญหาดวยความซื่อสัตย ทําใหผูใตบังคับบัญชา
ไววางใจวาสามารถจะนําหนวยงานไปสูการพัฒนาคุณภาพที่ประสบความสําเร็จได และเขารวม
ในการทํากิจกรรมพัฒนาคุณภาพดวยความเต็มใจ 
 
      2.5 ดานความมุงมัน่ในการบริหารงานคุณภาพในหอผูปวย 

 
                 ผลการวิเคราะหตัวประกอบดานความมุงมั่นในการบริหารงานคุณภาพในหอผูปวย มีคา
ความแปรปรวนของตัวประกอบจากการศึกษาวิจัยครั้งนี้ เทากับ 3.905 คิดเปนรอยละ 5.89 
ประกอบดวยตัวแปรที่บรรยาย จํานวน 6 ตัวแปร (ตารางที่ 20) คือ กํากับแผนการดําเนินงานใน
การทํากิจกรรมพัฒนาคุณภาพ กํากับดูแลใหการปฏิบัติงานเปนไปตามแผนที่วางไว กําหนด
เปาหมายของกิจกรรมพัฒนาคุณภาพแตละกิจกรรมอยางชัดเจน การปรับปรุงคุณภาพอยาง
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ตอเนื่องแมวางานนั้นจะประสบความสําเร็จไปแลวก็ตาม ประเมินผลการปฏิบัติงานดานการ
พัฒนา      คุณภาพดวยตัวชี้วัดที่ชัดเจน ปฏิบัติกิจกรรมพัฒนาคุณภาพอยางไมทอถอยแมวาจะ
พบกับปญหาและอุปสรรค 
               ผลที่ไดจากการวิจัยสามารถอธิบายไดดังนี้ ความมุงมั่นเปนสมรรถนะที่สําคัญอันหนึ่ง
สําหรับผูบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการ ซึ่ง จรัญญา ปานเจริญ  (2547) กลาววา การนํา
หลักการของการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการมาใช ตองใชระยะเวลานานจึงจะประสบ
ความสําเร็จ องคการที่มุงแตเพียงผลประโยชนระยะสั้น ขาดการมุงมั่นก็จะไมประสบความสําเร็จ
ในการบริหารงานคุณภาพ  ความมุงมั่นของผูบริหารมีความสําคัญในการทํากิจกรมการพัฒนา
คุณภาพเปนอยางมาก ความมุงมั่นหรือความยึดมั่นผูกพันของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในองคการ มี
ความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลขององคการ สวนการที่จะทําใหผูปฏิบัติงานมีความทุมเท
หรืออุทิศตนใหองคการ  องคการนั้นจะตองมีระบบการบริหารจัดการเกี่ยวกับสวัสดิการ การ
แบงปนผลประโยชนใหกับผูปฏิบัติงาน ซึ่งปจจัยเหลานี้จะสงผลให  ผูปฏิบัติงานมีความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการไดอยางยาวนาน  (Goetseh and Davis, 1994 อางถึงใน บุญใจ  ศรีสถิตยนรา
กูร, 2543) การที่หลายหนวยงานไมประสบความสําเร็จในการพัฒนาคุณภาพก็เนื่องจากผูบริหาร
ขาดความมุงมั่น     ความมุงมั่นของผูบริหารในเรื่องของการใชหลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้ง
องคการ เปนสิ่งที่สําคัญที่ตอการนําระบบนี้ไปใช ผลที่ไดจากการวิจัยพบวา ตรงกับการศึกษาของ   
สมหญิง ลมูลพักตร (2544) ที่พบวาความมุงมั่น ประกอบไปดวย การจัดทําแผน เปดโอกาสให
บุคลากรมีสวนรวมในการวางแผนกลยุทธคุณภาพบริการ Swansburg and  Swansburg (1995) 
กลาววา หลักการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการ ไววา  ภาวะผูนําเปนสิ่งที่จําเปนสําหรับทฤษฎี
และปรัชญาของหลักการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการ เปนสิ่งที่ตองมีในกระบวนการและ
ตองการภาวะผูนําแบบเขากับคนไดงาย ใหความรวมมือในทุกทาง และมีสัมพันธภาพแบบชนะทั้ง
คู  ซึ่งจําเปนตองมีในพยาบาลทุกคน หลักการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการ จําเปนตองมี
ความมุงมั่นทั้งหมดโดยการบริหารจัดการสูงสุด ตองอาศัยระยะเวลานานเพื่อเปาหมายสูคุณภาพ
ที่มีประสิทธิภาพสูงสุดในการมีสัมพันธภาพกับลูกคาทุกคน  ภาวะผูนําจะทําใหผูปฏิบัติงานทุกคน
เหมือนกับผูประกอบธุรกิจผูที่มีความมุงมั่นที่จะตอบสนองในการดูแลสุขภาพของผูปวย   
ผูปฏิบัติงานทุกคนจะตองไดรับการอบรมและเขาถึงขอมูลทั้งหมด ผูปฏิบัติงานทุกคนจะเปนทั้งผู
ใหบริการและผูรับบริการ ผูนําจําเปนตองมีการปรับปรุงผลผลิตอยางตอเนื่องและใหบริการลูกคา 
ตองมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับนวัตกรรมสิ่งประดิษฐใหม ๆ  มีแผนระยะยาวและเปาหมายใน
อนาคต ผูนําตองยึดมั่นในเปาหมายหลักและเปาหมายรอง ซึ่งเปนสวนหนึ่งของการทําธุรกิจและ
การแบงงาน ผูนําตองปฏิวัติทางความคิดเมื่อนําเอาระบบของหลักการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้ง
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องคการ มาใชซึ่งตองมีการอบรมและใหการศึกษาในเรื่องนี้  ผูนําตองตั้งเปาหมายและมุงที่จะผลิต
สินคาที่มีคุณภาพและทําใหเกิดคุณภาพทุกขั้นตอนของการผลิต    
 

2.6 ตัวประกอบดานการเสริมสรางพลงัอํานาจใหกบัผูใตบังคับบัญชา 
 
       ผลการวิเคราะหตัวประกอบดานการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับผูใตบังคับบัญชา มีคาความ
แปรปรวนของตัวประกอบจากการศึกษาวิจัยครั้งนี้ เทากับ 3.905 คิดเปนรอยละ 5.89 
ประกอบดวยตัวแปรที่บรรยาย จํานวน 4 ตัวแปร (ตารางที่ 21) ไดแก สงเสริมใหเกิดความมั่นใจ 
มอบหมายอํานาจการตัดสินใจ  วางแผนอบรมเรื่องการพัฒนาคุณภาพใหครบทุกคน  และการ
วิเคราะหความตองการการฝกอบรมดานคุณภาพบริการของผูใตบังคับบัญชากอนการจัดอบรม 
โดยสงตอขอมูลใหกลุมการพยาบาลทราบ  

       ผลที่ไดจากการวิจัยสามารถอธิบายไดดังนี้  การเสริมสรางพลังอํานาจเปนสิ่งที่มี
ความสําคัญสําหรับสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย ผลที่ไดมีความสอดคลองกับ Cartwright 
(2002) ที่กลาวถึงความสําคัญของการเสริมสรางพลังอํานาจไววา การเสริมสรางพลังอํานาจ เปน
กระบวนการที่กระตุนใหบุคลากรไดแสดงศักยภาพของตนออกมาไดอยางเต็มที่ในเร่ืองของการ
แกไขปญหา การหาแนวทางการปฏิบัติงานของตน การมีสวนรวมในการทํางาน การตัดสินใจใน
เร่ืองตางๆ ตลอดจนการจัดหาทรัพยากรที่สนับสนุนในดานตางๆ  อยางพอเพียง ซึ่งสอดคลองกับ    
อวยพร  ตัณมุขยกุล (2540) ที่กลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจเปนกระบวนการที่เสริมสรางให
บุคคล องคการ มีพลังอํานาจในการควบคุมชีวิตของตน เปนกระบวนการทางสังคมที่แสดงออกถึง
การยอมรับ การสงเสริม การชวยเหลือชี้แนะ ใหบุคคลเกิดความสามารถที่จะดําเนินการสนอง
ความตองการของตนเองและใชทรัพยากรที่จําเปน เพื่อใหเกิดความรูสึกวาสามารถควบคุมชีวิต
ของตนเองได ผูนําตองเสริมสรางพลังอํานาจใหกับผูใตบังคับบัญชามากกวาการควบคุมหรือการ
บังคับ ผูนําจะตองมีความเชื่อใจและมั่นใจในผูใตบังคับบัญชา ตองใหการสนับสนุนดานการใช
ทรัพยากร การอบรม สิ่งแวดลอมในการทํางานสําหรับชวยผูใตบังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน 
(Besterfield et al., 2003:18) การเสริมสรางพลังอํานาจจึงเปนสมรรถนะดานหนึ่งที่มีความสําคัญ
สําหรับหัวหนาหอผูปวยในการทํากิจกรรมพัฒนาคุณภาพจนประสบความสําเร็จ (ประภัสสร  
เสงี่ยมกุลถาวร, 2544; สมหญิง ลมูลพักตร, 2545; วิฑูรย  สิมะโชคดี, 2542; สุวรรณี แสงมหาชัย, 
2539;  Besterfield et al. 2003:18) 
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2.7 ดานการสรางแรงจูงใจ 
 

      ผลการวิเคราะหตัวประกอบดานการสรางแรงจูงใจ มีคาความแปรปรวนของ            
ตัวประกอบจากการศึกษาวิจัยครั้งนี้ เทากับ 3.905 คิดเปนรอยละ 5.89 ประกอบดวยตัวแปรที่
บรรยาย จํานวน 3 ตัวแปร (ตารางที่ 22) ไดแก การจัดแสดงปายประกาศหรือรางวัลที่ไดรับจาก
การพัฒนาคุณภาพใหกับบุคลากรภายในและภายนอกไดรับรู การใหคํายกยองชมเชยตอหนา
บุคคลอ่ืนและการสนับสนุนใหบุคลากรไดแสดงผลงานดานการพัฒนาคุณภาพตอหนวยงาน    
ภายนอก  

      ผลที่ไดจากการวิจัยสามารถอธิบายไดดังนี ้ ผลที่ไดมีความสอดคลองกับแนวคิดของ  
ศิริวรรณ เสรีรัตนและคณะ (2541) และ อังคณา สุเมธสิทธิกุล (2539) วา ความพึงพอใจเกี่ยวของ
กับการไดรับการไดรับการยอมรับและการใหการเสริมแรงทางบวก ไดแก ใหการเสริมแรงเมื่อ     
ลูกนองทําดีหรือพยายามทําดีแตไมประสบความสําเร็จ การเสริมแรงโดยการใหรางวัลและการ   
ยกยองชมเชยจากผูบริหาร สงผลใหลูกนองปฏิบัติงานไดดีมีประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ การ
ยกยองชมเชย การยอมรับนับถือวาลูกนองทําดี จะทําใหลูกนองเกิดความคาดหวังที่จะทํางานให
ประสบความสําเร็จและยิ่งทําใหผูบริหารมีอิทธิพลสูงขึ้นดวย (Hunt & Shule in Bass, 1985 อาง
ถึงใน พนิดา ดามาพงศ, 2534)   นอกจากนี้จากการศึกษาของลดาวัลย   ปฐมชัยคุปต (2545) 
พบวาการใชภาษาในการจูงใจของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธผิลของการ
ทํางานของหัวหนาหอผูปวย ซึ่งการใชภาษาในการสรางแรงจูงใจผูปฏิบัติมีความเหมาะสมกับ
สภาพเศรษฐกิจในปจจุบันซึ่งไมตองใชเงินแตสิ่งที่สําคัญก็คือ หัวหนาหอผูปวยตองคํานึงถึง  
ลักษณะการพูดเพื่อสรางความเขาใจ เปนการเสริมสรางกําลังใจใหผูปฏิบัติงานมีความเพียร
พยายามในการทํางานมากขึ้น จะมีผลทําใหผูใตบังคับบัญชาทุมเท อุทิศตนในการทํางานให
ผลิตผลที่มากขึ้น นอกจากนี้ยังมีการศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจที่ไมเกี่ยวของกับเงินคือการใชแฟม
สะสมงานเปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งพบวา ความพึงพอใจในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน กลุมที่ใชการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแฟมสะสมงานสูง
กวากลุมที่ใชการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบปกติ (สมศิริ  พรหมทอง, 2545) ดังนั้นในการสราง
แรงจูงใจใหกับผูไตบังคับบัญชานั้นนอกจากเปนลักษณะของคาตอบแทนหรือรางวัลแลว เรายัง
อาจใชรูปแบบอื่น ๆ เปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยทําใหบุคลากรรูสึกวาเปนคนที่มีคุณคาตอ
หนวยงาน มีคนเห็นคุณคาจากการปฏิบัติงานของเขา  หัวหนาหอผูปวยจะตองเปนผูใหการยอมรับ
ผลงานของบุคลากรในทีมการพยาบาลดวยความเต็มใจ โดยแสดงการยอมรับ ใหเกียรติ ยกยอง
ชมเชยแกบุคลากรในทีมการพยาบาลที่ปฏิบัติงานจนประสบผลสําเร็จ หรือมีผลงานเปนที่ประจักษ
แกบุคคลทั่วไป เพื่อสรางแรงจูงใจ สรางขวัญกําลังใจ ใหแกบุคลากรในทีมการพยาบาลในอันที่จะ
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สรางผลงานชิ้นตอไปและเต็มศักยภาพตามความรูความสามารถเทาที่จะทําได  (ประภัสสร  
เสงี่ยมกุลถาวร, 2544) 

 
        3. ความสอดคลองของแบบประเมินตนเอง 
 

     จากการศึกษาครั้งนี้พบวาเมื่อนําสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการทั้ง     
7 ดาน ไปทดสอบหาความสอดคลองของแบบประเมินตนเอง โดยใหหัวหนาหอผูปวยประเมิน
สมรรถนะดานการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการของตนเองเปรียบเทียบกับการประเมินโดย
พยาบาลวิชาชีพผูใตบังคับบัญชาพบวา  ผลจากการประเมินทั้ง 2 ชุด มีความสอดคลองกัน มี
ความสัมพันธกันในระดับปานกลาง (r=.58, p<.01) (ตารางที่ 26) และผลการวิจัยที่ไดมสีอดคลอง
กับการศึกษาของผูวิจัยหลายทานที่พบวา การประเมินความสามารถของตนเองเมื่อเปรียบเทียบ
กับการประเมินโดยผูอ่ืนแลวไมมีความแตกตางกัน   (เยาวดี  วิบูลยศรี, 2536; ปยรัตน       
ประมวลทรัพย, 2546; อนงคพร  พะวรรัมย, 2546)   ซึ่งการประเมินเปนการตีคาและตัดสินคุณคา
ของสิ่งที่เราวัดไดโดยมีเกณฑ หรือวัตถุประสงค หรือมาตรฐานเปนตัวเปรียบเทียบ สมหวัง           
พิริยานุวัฒน (2544) ไดกลาวถึงในเร่ืองนี้วา โดยทั่วไปผูที่ทําหนาที่มักจะเปนผูประเมินจาก
ภายนอกเพื่อปองกันอคติ ประเด็นที่นาสนใจคือ ใครควรเปนผูประเมิน หรือมีอํานาจในการตัดสิน
คุณคา ถาคํานึงถึงปรัชญาของการประเมินที่มุงพัฒนางาน พัฒนาคนและพัฒนาสังคม ผูที่ทํา
หนาที่เพื่อการพัฒนาควรเปนผูรับผิดชอบในภาระหนาที่การงานนั้น ๆ ถาเราประสงคจะพัฒนา
ตนเอง เราก็ควรจะพิจารณาประเมินตนเอง ถาจะพัฒนางานก็ควรประเมินงาน เพื่อใหทราบถึงจุด
ที่ตองการปรับปรุงพัฒนาและสามารถนําผลการประเมินไปปรับปรุงพัฒนาตนและพัฒนางานของ
ตนไดทันทวงที ถาทุกคนทําเชนนี้ สังคมและประเทศชาติก็จะไดรับการพัฒนาไปอยางรวดเร็ว จรัส  
สุวรรณเวลา (2538) ไดกลาวถึงการประเมินตนเองไววา หัวใจของการประเมินคือการประเมิน
ตนเอง ไมควรใหบุคคลอ่ืนมาประเมินวาเราไมดี เราตองสรางวัฒนธรรมขึ้นคือวัฒนธรรมการ
ประเมินเปนวัฒนธรรมที่แตละคนประเมินตนเอง แตละสถาบันประเมินตนเอง ซึ่งเราตองสราง
วัฒนธรรมการประเมินใหเกิดขึ้น การประเมินตนเองอาจมีอคติ ซึ่งอาจพิจารณาขอมูลเพิ่มจาก
ผูรวมงาน และจากผูบังคับบัญชาดวย ประกอบกันเปนองคประกอบของผูประเมิน ผูที่จะใชแบบ
ประเมินตนเองควรมีหลักการ 3 ประการดังนี้ 1. มีจิตสํานึกในการศึกษา ตองการพัฒนาตนเอง 2. 
มีความมุงหมายเพื่อคนหาความจริง ความถูกตองและความดีงาม 3. ผูประเมินมองวา
ประสบการณทุกอยางเปนการเรียนรู จึงจะทําใหผลที่ไดจากการประเมินตนเองมีประสิทธิภาพ
อยางแมจริงเหมาะสมกับวัตถุประสงคของการสรางแบบประเมินในชุดนั้น ๆ ซึ่งมีวัตถุประสงคของ
การประเมินตนเองที่คลายคลึงกันคือ เพื่อทราบจุดออนและจุดแข็งของตนเอง เพื่อนําขอมูลมา
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ปรับปรุงการดําเนินงานของตนเอง  เพื่อแสดงความรับผิดชอบตอภารกิจที่ไดรับมอบหมาย เพื่อ
รายงานผลการประเมินใหสาธารณชนทราบและไดขอมูลที่ชวยในการวางแผนพัฒนาหนวยงาน
ตอไป (สุวิมล วองวาณิช, 2543) 
        จากทั้งหมดที่กลาวมาจะพบวา การประเมินตนเองเปนสิ่งที่มีความสําคัญและเปนเครื่องมือที่
ใชในการพัฒนาความสามารถและแกไขขอบกพรองของตนเองได ทําใหตนเองทํางานไดมี         
ประสิทธิภาพ ถึงแมวาจะมีงานวิจัยในอดีตหลายเรื่องที่พบวา หัวหนาหอผูปวยที่ประเมินภาวะผูนํา
ของตนเองมักจะประเมินตนเองสูงกวาใหผูใตบังคับบัญชาประเมิน (Hersey, 1985:152-153  และ 
Brollier, 1985: 649-654 อางถึงใน พนิดา ดามาพงศ, 2534) ตอมาในระยะหลังมีงานวิจัยหลาย
เร่ืองที่พบวาการประเมินตนเองหรือการประเมินจากบุคคลอื่นมีผลการประเมินที่ไมมีความแตกตาง
กัน  อยางไรก็ตามถึงแมวาแบบประเมินตนเองที่ไดจากการศึกษาในครั้งนี้ยังไมสามารถบอกถึง
ความตรงของแบบประเมินไดอยางชัดเจนนัก แตก็สามารถนําไปใชเปนแนวทางการพัฒนา
สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยวา สมรรถนะเกี่ยวกับการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการของ
ตนเองเปนอยางไร ควรจะพัฒนาตนเองในดานใดเพิ่มจากเดิมบาง เพื่อที่จะทําใหการบริหารงาน
คุณภาพในหนวยงานประสบความสําเร็จ  
 
        4. รูปแบบของแบบประเมินตนเองเกี่ยวกับสรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้ง
องคการของหัวหนาผูปวย โรงพยาบาลศูนย        
 
               แบบประเมินสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย
โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการพัฒนาแลว ประกอบดวยสมรรถนะที่สําคัญ 7 ดานคือ 
              1. ดานการเสริมสรางวัฒนธรรมคุณภาพในหอผูปวย 

      สมรรถนะดานนี้เปนสมรรถนะที่มีความสําคัญมากสําหรับผูบริหารทุกองคการที่
ตองการทํากิจกรรมพัฒนาคุณภาพจนประสบความสําเร็จ วัฒนธรรมคุณภาพเปนเปาหมายหลัก
ของการทํากิจกรรมพัฒนาคุณภาพ เพราะแสดงวาทุกคนในหนวยงานปฏิบัติงานบนพื้นฐานของ
คุณภาพตลอดเวลาจนกลายเปนสวนหนึ่งของวัฒนธรรมองคการ การที่โรงพยาบาลไดรับการรับรอง
คุณภาพจากสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ไมไดหมายความวาโรงพยาบาลแหง
นั้นจะมี     วัฒนธรรมคุณภาพเกิดขึ้นทุกแหง วัฒนธรรมคุณภาพจะเกิดจากการทํากิจกรรมพัฒนา
คุณภาพอยางตอเนื่องจนกลายเปนสวนหนึ่งของชีวิตประจําวัน ซึ่งเปนเปาหมายสูงสุดของการ
พัฒนาคุณภาพ สมรรถนะยอยดานนี้ไดแก การกระตุนใหทํากิจกรรมพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง 
ปลูกฝงใหผูใตบังคับบัญชาใหบริการโดยเนนผูปวยเปนศูนยกลาง  สรางใหผูใตบังคับบัญชา
ตระหนักถึงความสําคัญในการปฏิบัติการพยาบาลโดยคํานึงถึงสิทธิผูปวย ถายทอดนโยบายลงสู
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การปฏิบัติ  การกระตุนใหผูบังคับบัญชานําตัวชี้วัดที่ยังไมบรรลุเปาหมายไปทํากิจกรรมพัฒนา
คุณภาพ  นําเอาขอเสนอแนะของผูปวยมาปรับปรุงคุณภาพการใหบริการ  สนับสนุนให
ผูใตบังคับบัญชาใหบริการที่มีคุณภาพตามมาจรฐานวิชาชีพ จัดระบบการดูแลเกี่ยวกับเครื่องมือ
อุปกรณ สิ่งอํานวยความสะดวกสําหรับการพยาบาลผูปวยที่มีมาตรฐาน  มีความพรอมใชงานได
ตลอดเวลา บริหารจัดการดานทรัพยากรบุคคลไดอยางมีประสิทธิภาพ บริหารจัดการดาน
สิ่งแวดลอม โดยเนนที่ความปลอดภัยและเอื้อตอการปฏิบัติงานดานการพัฒนาคุณภาพ สนับสนุน
การใชความคิดสรางสรรคในการคนหานวัตกรรมใหม ๆ กําหนดวิสัยทัศนพันธกิจรวมกับ
ผูใตบังคับบัญชา ศึกษาวิจัยหรือสํารวจความพึงพอใจของผูปวย ปละ 2 คร้ัง เตรียมความพรอมของ
ผูใตบังคับบัญชาในดานความรู ทักษะการปฏิบัติงานโดยมีแผนการพัฒนาบุคลากรในหอผูปวย
อยางชัดเจน และการกําหนดนโยบายและระเบียบปฏิบัติสําหรับผูใตบังคับบัญชาเปนลายลักษณ
อักษร 
              2. ความรูเกี่ยวกับแนวคิดดานการพัฒนาคุณภาพ 

      สมรรถนะในเรื่องของความรูเกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพ เปนสมรรถนะดานหนึ่งที่มี
ความสําคัญรองมาเปนอันดับสอง ซึ่งเปนเรื่องพื้นฐานของการจะทํากิจกรรมในเรื่องหนึง่เรือ่งใด ควร
มีความรูความเขาใจในเรื่องนั้น ๆ อยางถองแท การพัฒนาคุณภาพในหอผูปวยนั้น หัวหนาหอผูปวย
ควรมีความรูความเขาใจในเรื่องแนวคิดการพัฒนาคุณภาพหลายดาน และสามารถประยุกตใช
รวมกันได ความรูที่จะนํามาใชในการพัฒนาคุณภาพตองมีความเกี่ยวของกับจุดมุงหมายหรือ
นโยบายดานการพัฒนาคุณภาพ หรือสงเสริมการทํากิจกรรมพัฒนาคุณภาพใหมีความสะดวก
รวดเร็วหรือสามารถใหขอมูลดานสารสนเทศไดอยางชัดเจน ความรูในเรื่องเหลานี้ไดแก ความรูเร่ือง
การจัดการสารสนเทศทางการพยาบาล เร่ืององคการแหงการเรียนรู การวิเคราะหรากเหงาของ
ปญหา ความรูเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาคุณภาพใหม ๆ เชน Benchmarking, Six sigma, 
Balanced scorecard  ความรูในเรื่องการทําวิจัย ความรูเร่ืองการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ความรู
เร่ืองการใชคอมพิวเตอรและเทคโนโลยีที่สอดคลองกับการพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาล ความรู
ในเรื่องการวางแผนกลยุทธคุณภาพบริการ การบริหารความเสี่ยงทางคลินิก ความรูเร่ือง 5ส, CQI, 
TQM  ความรูเร่ืองการบริหารสิ่งแวดลอมและความปลอดภัย รวมทั้งสามารถอธิบายเกี่ยวกับ
แนวคิดนั้นไดอยางชัดเจน 
              3. การประสานงานและมนุษยสัมพันธ  

      สมรรถนะดานการประสานงานและการมีมนุษยสัมพันธ เปนสมรรถนะหนึ่งที่มีความ 
สําคัญโดยเฉพาะการนําเอาหลักการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการมาใชในการพัฒนาคุณภาพ
ในหอผูปวย ซึ่งหลักการหนึ่งคือการทํากิจกรรมพัฒนาคุณภาพรวมกันทุกคนในองคการ ซึ่งการจะ
ทําใหทุกคนในหนวยงานมีการทํางานรวมกันเพื่อไปสูจุดมุงหมายเดียวกัน ตองอาศัยทักษะการ
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ประสานงานและการมีมนุษยสัมพันธที่ดี จึงจะทําใหเกิดความรวมมือจากบุคลากรในหนวยงานได 
สมรรถนะยอยในดานนี้ไดแก การกระตุนใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการจัดทําแผนงานและ
การกําหนดหนาที่ของทีมงาน การมีความมั่นใจวาผูใตบังคับบัญชาจะสามารถรับผิดชอบงานที่
ไดรับมอบหมายได การติดตามความกาวหนาดานการทํากิจกรรมพัฒนาคุณภาพอยางสม่ําเสมอ
เพื่อหาทางชวยแกไขปญหาและอุปสรรคตาง ๆ ได การแจงใหผูใตบังคับบัญชาทราบเกี่ยวกับ
ระบบงานของหนวยงานตาง ๆ การทําใหเกิดความรวมมือในการทํากิจกรรมพัฒนาคุณภาพระหวาง
สหวิชาชีพ การผสมผสานความคิดเห็นของสมาชิกในกลุมในการทํากิจกรรมพัฒนาคุณภาพ การ
ยอมรับฟงความคิดเห็นที่แตกตางของผูใตบังคับบัญชาในดานการพัฒนาคุณภาพ การอธิบายให
ทราบถึงวัตถุประสงคของการทํางานเปนทีมกอนการปฏิบัติงานดานการพัฒนาคุณภาพ บริหารงาน
ดวยความยืดหยุนตามความเหมาะสม สงเสริมการทํางานดานการพัฒนาคุณภาพรวมกับหอผูปวย
อ่ืนๆ ใหกําลังใจ มองวาความผิดพลาดเกิดจากระบบมากกวาตัวบุคคล กําหนดแนวทางการ
ประสานงานดานการพัฒนาคุณภาพรวมกับหนวยงานอื่น ๆ เปนลายลักษณอักษร สนับสนุนการ
ชวยเหลือกันของผูใตบังคับบัญชา 
              4. การสรางความไววางใจใหกับผูใตบังคับบัญชา 

      สมรรถนะดานการสรางความไววางใจใหกับผูใตบังคับบัญชา เปนสมรรถนะหนึ่งที่มี
ความสําคัญ ในการทําใหเกิดความรวมมือของผูใตบังคับบัญชาในการทํากิจกรรมพัฒนาคุณภาพ 
ซึ่งการสรางความไววางใจแกบุคลากรมักขึ้นกับการแสดงออกของหัวหนาหอผูปวย ในเรื่องที่
สามารถทําใหเกิดความไววางใจวา หัวหนาหอผูปวยจะสามารถนําพาหนวยงานไปสูการทํากิจกรรม
พัฒนา      คุณภาพจนประสบความสําเร็จ สมรรถนะยอยดานนี้ไดแก การรักษาสัญญาทั้งการ
กระทําและคําพูด การบูรณาการความรูและประสบการณในการทํากิจกรรมพัฒนาคุณภาพอยาง
เหมาะสม การเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดแสดงความรูสึกที่มีตอการทกิจกรรมพัฒนาคุณภาพ 
การใหโอกาสผูใตบังคับบัญชาไดตัดสินใจในการปฏิบัติงานดานการพัฒนาคุณภาพอยางเทาเทียม
กัน การประเมินผลการปฏิบัติงานดานการพัฒนาคุณภาพอยางยุติธรรม การแกไขปญหาโดยการ
คํานึงถึงประโยชนทุกฝาย เปดใจรับฟงเสียงสะทอนโดยใหผูใตบังคับบัญชาประเมินหัวหนา 
              5. ดานความมุงมั่นในการบริหารงานคุณภาพในหอผูปวย 

           สมรรถนะดานความมุงมั่นในการบริหารงานคุณภาพในหอผูปวย เปนสมรรถนะที่มี
ความสําคัญสําหรับหัวหนาหอผูปวย ในการทํากิจกรรมพัฒนาคุณภาพจนประสบความสําเร็จ 
เนื่องจากการทํากิจกรรมพัฒนาคุณภาพบางครั้งมีปญหาและอุปสรรคเกิดขึ้นอยางมาก เนื่องจาก
ตองอาศัยความรวมมือจากบุคลากรทุกฝายในองคการ ทําใหเกิดความทอถอยไมอยากทํากิจกรรม
พัฒนาคุณภาพตอไป ความมุงมั่นในการทํากิจกรรมพัฒนาคุณภาพจึงเปนสิ่งสําคัญสําหรับการ
บริหารงาน คุณภาพทั่วทั้งองคการ สมรรถนะยอยที่แสดงถึงความมุงมั่นไดแก การกํากับแผนการ
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ดําเนินงานในการทํากิจกรรมพัฒนาคุณภาพในหอผูปวยอยางชัดเจน การกํากับดูแลใหการ
ปฏิบัติงานดานการพัฒนาคุณภาพเปนไปตามแผนที่วางไว การกําหนดเปาหมายของการทํา
กิจกรรมพัฒนาคุณภาพแตละกิจกรรมอยางชัดเจน การปรับปรุงพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่องแมวา
งานนั้นจะประสบความสําเร็จไปแลวก็ตาม การประเมินผลการปฏิบัติงานดวยตัวชี้วัดที่ชัดเจน การ
ปฏิบัติกิจกรรมพัฒนาคุณภาพอยางไมทอถอยแมจะพบปญหาและอุปสรรค 
              6. การเสริมสรางพลังอํานาจใหกับผูใตบังคับบัญชา 

     สมรรถนะดานการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับผูใตบังคับบัญชา เปนสมรรถนะที่จะทํา
ใหบุคลากรในหนวยงาน ไดมีการใชศักยภาพของตนอยางเต็มที่ มองวาผูใตบังคับบัญชามี
ความสามารถและพัฒนาได ทําใหเกิดความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคการ และทํางานเพื่อให
องคการของตนบรรลุเปาหมาย สมรรถนะยอยดานนี้ไดแก สงเสริมใหผูบังคับบัญชาทํากิจกรรม
พัฒนาคุณภาพดวยความมั่นใจโดยสนับสนุนดานอุปกรณเวลามอบหมายอํานาจในการตัดสินใจให
ผูใตบังคับบัญชาอยางอิสระ สงเสริมใหไดรับการอบรมดานการพัฒนาคุณภาพครบทุกคน และ
วิเคราะหความตองการการ อบรมในเรื่องการพัฒนาคุณภาพของบุคลากรโดยสงตอขอมูลใหฝาย
การพยาบาล 
              7. การสรางแรงจูงใจ  
                  สมรรถนะดานการสรางแรงจูงใจ เปนสมรรถนะดานสุดทาย เปนสิ่งควรมีในของหัวหนา
หอผูปวย โดยใชทักษะดานตาง ๆ ในการจูงใจบุคลากรใหเห็นความสําคัญของการทํากิจกรรม
พัฒนาคุณภาพ ตลอดจนไดรับการยอมรับวาเปนบุคคลที่มีคุณคาตอหนวยงาน ทําใหบุคลากรทํา
กิจกรรมพัฒนาคุณภาพดวยความสมัครใจ สมรรถนะยอยในดานนี้ไดแก สนับสนุนผูใตบังคับบัญชา
เมื่อมีผลงานดีเดน  สรางขวัญและกําลังใจยกยองชมเชยผูใตบังคับบัญชาตอหนาบุคคลอื่นเมื่อผล
การปฏิบัติงานดานการพัฒนาคุณภาพบรรลุเปาหมายและการสนับสนุนใหไดแสดงผลงานตอ
หนวยงานภายนอก 
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ขอเสนอแนะ 
 
        ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 
 
        1. จากผลการวิจัยในครั้งนี้พบวา สมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการของหัวหนา
หอผูปวย โรงพยาบาลศูนย มีทั้งหมด 7 ดาน คือ 1) การเสริมสรางวัฒนธรรมคุณภาพในหอผูปวย  
2) ความรูเกี่ยวกับแนวคิดดานการพัฒนาคุณภาพ 3) การประสานงานและมนุษยสัมพันธ  4) การ
สรางความไววางใจใหกับผูใตบังคับบัญชา  5) ความมุงมั่นในการบริหารงานคุณภาพในหอผูปวย  
6) การเสริมสรางพลังอํานาจ  7) การสรางแรงจูงใจ 
        2. แบบประเมินตนเองที่ไดจากการวิจัยในครั้งนี้ เปนการทดสอบหาความสอดคลองของการ
ประเมินตนเองกับการประเมินโดยบุคคลอื่น ยังไมสามารถบอกไดวามีความตรงมากนอยเพียงใด
เพราะมีขอจํากัดในเรื่องของเกณฑมาตรฐานที่จะวัด ซึ่งในปจจุบันยังไมสามารถระบุไดแนนอนวา
ควรจะใชวิธีใด  แบบประเมินที่ไดจึงนําไปใชเปนแนวทางในการพัฒนาตนเองของหัวหนาหอผูปวย
ในการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการ เปนลักษณะของการประเมินกระบวนการการทํางานของ
หัวหนาหอผูปวย  อยางไรก็ตามถึงแมวาแบบประเมินตนเองที่ไดจากการศึกษาในครั้งนี้ยังไม
สามารถบอกถึงความตรงของแบบประเมินไดอยางชัดเจนนัก แตก็สามารถนําไปใชเปนแนวทางการ
พัฒนาสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยวา สมรรถนะเกี่ยวกับการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการ
ของตนเองเปนอยางไร ควรจะพัฒนาตนเองในดานใดเพิ่มจากเดิมบาง เพื่อที่จะทําใหการ
บริหารงานคุณภาพในหนวยงานประสบความสําเร็จ 
        3. ผูบริหารควรนําผลที่ไดจากการประเมินตนเองของหัวหนาหอผูปวย ไปใชในการจัดอบรม
สัมมนาเพื่อเพิ่มสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยในดานที่ควรจะพัฒนาเพิ่มเติมตอไป 
 
        ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 
 
         1.  ควรศึกษาตอโดยการทดสอบความเที่ยงและหาเกณฑมาตรฐานของแบบประเมินตนเอง  
         2.  ควรมีการศึกษาในเรื่องของการประเมินผลลพัธจากการปฏิบัติงานของหวัหนาหอผูปวย
ควบคูไปกับการประเมินดานกระบวนการการทาํงาน 
         3.  เนื่องจากขอจํากัดของแบบประเมินตนเองดังกลาว ควรมีการออกแบบประเมินสมรรถนะ
โดยในรูปแบบอื่น ๆ เพิ่มเติม หรือใชแบบทดสอบที่เปนมาตรฐานมาเปรียบเทียบกัน 
        4.  ควรมีการศึกษาและพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะภาวะผูนาํในดานตาง ๆ เพิ่มข้ึนเพื่อ   
คนหาองคความรูใหม ๆ เพิม่เติม  
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รายนามผูเชีย่วชาญ / ผูทรงคุณวุฒิ 
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รายนามผูเชีย่วชาญ 
(ผูใหสัมภาษณ) 

 
                  ผูเชี่ยวชาญ                                              การศึกษา / การปฏิบัติงาน 
 
1. นางสาว เยาวเรศ  เอื้ออารีเลิศ               -  จบการศึกษาพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขา 
                                                                   บริหารการพยาบาล  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
                                                               -   ตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ 7 
                                                               -  ปฏบิัติงานตําแหนงหัวหนาหอผูปวย NICU1 
                                                                   โรงพยาบาลสรรพสิทธิประสงค จ. อุบลราชธานี 
                                                                   ( 5 ป) 
2. นางสาว วชิราภรณ  ขําเจริญ                 -  จบการศึกษาพยาบาลศาสตรและผดุงครรภชั้นสูง                 
                                                                  จากวิทยาลัยพยาบาลภาคใต จ.สงขลา 
                                                               -  ตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ 8   
                                                               -  ปฏบิัติงานตําแหนงหัวหนาหอผูปวยพิเศษศัลยกรรม 
                                                                   (ยี่เกียวอนุสรณ)  โรงพยาบาลยะลา จ.ยะลา 
                                                                   (11 ป) 
3. นางพรทิวา  กิจวรรณ                            - จบการศึกษาพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต 
                                                                  สาขาบริหารการพยาบาล มหาวิทยาลัยเชียงใหม 
                                                               -  ตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ 7 
                                                               -  ปฏบิัติงานในตําแหนงหัวหนาหอผูปวยตึกพิเศษและ                                                  
                                                                   VIP โรงพยาบาลเชียงรายประชานุเคราะห 
                                                                  จังหวัดเชียงราย  (8 ป)  
4. นางทรรศนีย  นักดนตรี                          - จบการศึกษาวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี       
                                                                  นครสวรรค 
                                                               - พยาบาลวิชาชีพ 7 
                                                               -  ปฏบิัติงานในตําแหนงหัวหนาหอผูปวยศัลยกรรม 
                                                                  กระดูกชาย  โรงพยาบาลสวรรคประชารักษ 
                                                                  จังหวัดนครสวรรค  (10 ป) 
5. นางพิสมัย  โพธิ์พรรค                            - จบการศึกษาพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต      
                                                                  สาขาบริหารการพยาบาล จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
                                                               - พยาบาลวิชาชีพ 7 
                                                               - ปฏิบัติงานในตําแหนงหัวหนาหอผูปวยอายุรกรรม 
                                                                  โรงพยาบาลสระบุรี จ. สระบุรี  (5 ป) 
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รายนามผูทรงคุณวุฒิ 
(ตรวจความตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถาม) 

 
1. ผูชวยศาสตราจารย ดร. ยุพิน  อังศุโรจน            อาจารยคณะพยาบาลศาสตร  
                                                                          จุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย 
 
2. นางสาว เรวดี  ศิรินคร                                      ผูเยี่ยมสํารวจของสถาบันพัฒนาและรับ 
                                                                          รองคุณภาพโรงพยาบาล 
 
3. อาจารย ดร. สุวพร  เซ็มเฮง                              หัวหนาภาควิชาการวัดผลและวิจยัการศึกษา  
                                                                           มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร 
 
4. อาจารย ดร.อัจริยา  วัชราวิวัฒน                       อาจารยวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนน ี
                                                                           สุราษฎรธานี  จ. สุราษฎรธาน ี
 
5. นางประภัสสร  เสงีย่มกุลถาวร                          หัวหนาหนวยคัดกรองผูปวย 
                                                                           วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานคร 
                                                                           และวชิรพยาบาล 
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ตัวอยางเครื่องมือที่ในการวจิัย 
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ตัวอยางแบบสํารวจ 
ชุดที่ 1 แบบสํารวจหาระดับความสาํคัญเกี่ยวกบัสมรรถนะที่สาํคัญและมีความจําเปนของการ
บริหารงานคณุภาพทัว่ทัง้องคการของหัวหนาหอผูปวย  ตามความเหน็ของหวัหนาหอผูปวย 
คําชี้แจง 

        แบบวัดนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ สาํรวจความคิดเหน็ของทานในฐานะผูเชี่ยวชาญวา ผูที่จะ
ปฏิบัติหนาทีห่วัหนาหอผูปวยไดอยางมีประสิทธิภาพเพือ่ใหโรงพยาบาลไดรับรองการพัฒนา
คุณภาพ ซึง่ตองใชหลักการบริหารงานคณุภาพทัว่ทัง้องคการ (TQM) จึงจาํเปนตองมีตัวชี้วัด
สมรรถนะตอไปนี้มากนอยเพียงใด ตามระดับความสาํคัญที่กําหนดให 
        คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
        การบริหารงานคุณภาพทัว่ทัง้องคการ (Total Quality Management หรือ TQM) 
หมายถงึการบริหารงานโดยเนนที่คุณภาพโดยบุคลากรทกุคน ทุกระดับ มุงเนนที่ความพึงพอใจ
ของผูรับบริการ มีการประเมนิความตองการและความพงึพอใจ มีการประเมินยอนกลับใน
บุคลากรทุกระดับ เนนใหทุกคนมีสวนรวมในกระบวนการบริหารทกุขั้นตอน ทกุกิจกรรม มีการ
ทํางานเปนทีม และมีการปรับปรุงกระบวนการอยางตอเนื่อง สรางความไววางใจ สรางขวญั
กําลังใจและรางวัลเพื่อใหบคุลากรทุกคนในหนวยงานมคีวามมุงมัน่รวมกันพัฒนาองคการไป
ใหถึงวิสัยทัศนพนัธกจิและเปาหมายขององคการจนประสบความสาํเร็จ โดยการกระทํา
กิจกรรมพัฒนาคุณภาพในทกุ ๆ หนวยงานไปพรอม ๆ กนั 
       สมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทัว่ทั้งองคการของหวัหนาหอผูปวยหมายถึง พฤติกรรม
และการกระทาํของหวัหนาหอผูปวยที่สะทอนถงึความสามารถในการบริหารงานคณุภาพทัว่ทัง้
องคการ โดยมีความรูความสามารถ ทกัษะ ทัศนคติ คลอดจนคุณลักษณะทีห่ัวหนาหอผูปวย
จําเปนตองมี และสามารถแสดงออกอยางมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตามขอบเขตหนาที่
ความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวย ซึ่งทําใหโรงพยาบาลไดรับการรับรองคุณภาพตาม
เปาหมายที่วางไว แบงเปน 6 ดาน คือ 
               1)  ความมุงมัน่ในการบรหิารงานคุณภาพในหอผูปวย  
               2)  ความรูเกีย่วกบัแนวคิดดานการพัฒนาคณุภาพ  
               3)  การเสริมสรางพลังอํานาจใหกับผูใตบังคับบัญชา  
               4)  การสรางความไววางใจใหกบัผูใตบังคับบัญชา 
               5)  การประสานงานและมนุษยสัมพันธ 
               6)  การเสริมสรางวัฒนธรรมคุณภาพในหอผูปวย 
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ตอนที่ 1 สถานภาพโดยทัว่ไปของผูตอบแบบประเมิน 
คําชี้แจง 
        โปรดเขียนเครื่องหมาย √ ลงในชอง [  ]  หรือเติมขอความลงในชองวาง ตามความเปนจริง
เกี่ยวกับตัวทาน 
                                                                                                             สวนนี้สําหรับผูทําวิจัย 
 
1.  อายุของทาน ……………………ป                                                                                 6 
2. วุฒิการศึกษาสูงสุดของทาน                                                                                          7 
      [  ] 1. ปริญญาตรีหรือเทียบเทา                             [  ]  2. ปริญญาโท 
      [  ] 3. ปริญญาเอก                                               [  ]  4. อ่ืน ๆ โปรดระบุ 
3. สถานที่ปฏิบัตงิาน………………………………………                                                  8 
4. ประสบการณในการทํางานตําแหนงหวัหนาหอผูปวย                                                      9 
      [  ] 1. นอยกวา 5 ป                                               [  ]  2.   5-10 ป   
      [  ] 3.  11-15  ป                                                    [  ] 4. 16-20 ป 
5. ทานเคยเขารับการอบรมทางการบริหารการพยาบาลหรือไม                                           10 
      [  ] 1.  ไมเคย 
      [  ] 2.  เคย  (โปรดตอบคําถามขอ 6.) 
6. โปรดระบุชื่อหลักสูตรทางการบริหารทีท่านเคยไดรับการอบรมมาแลว (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 
      [  ]  1. หลกัสูตรศึกษาอบรมระยะสั้น (ใชเวลาอบรมไมเกิน 1 เดือน)                                 11 
      [  ]  2. หลกัสูตรศึกษาอบรมระยะสั้น (ใชเวลาอบรมเกิน 1 เดือน) 
      [  ]  3. การพยาบาลเฉพาะสาขาการบริหารการพยาบาล 
      [  ]  4. หลกัสูตรปริญญาโท 
      [  ]  5. อ่ืน ๆ โปรดระบ…ุ………………………………………….. 
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ตอนที่ 2  แบบสํารวจความสําคัญเกี่ยวกบัสมรรถนะทีส่ําคัญในการบริหารงานคณุภาพทัว่ทัง้ 
               องคการของหวัหนาหอผูปวย  
คําชี้แจง 
             ใหทานพิจารณาวา ทานมีความคิดเห็นวาสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทัว่ทัง้องคการ
ของหัวหนาหอผูปวยในแตละขอมีความสําคัญมากนอยเพียงใด โดยทําเครื่องหมาย  √ ดังนี ้ ถา
ทานเหน็วา 
 
สมรรถนะดังกลาวมีความสาํคัญมากที่สุด    ใหใสเครื่องหมาย    √  ในชองที่เห็นดวยมากที่สุด 
สมรรถนะดังกลาวมีความสาํคัญมาก           ใหใสเครื่องหมาย    √ ในชองที่เห็นดวยมาก 
สมรรถนะดังกลาวมีความสาํคัญปานกลาง   ใหใสเครื่องหมาย    √ ในชองที่เห็นดวยปานกลาง 
สมรรถนะดังกลาวมีความสาํคัญนอย           ใหใสเครื่องหมาย    √ ในชองที่เห็นดวยนอย 
สมรรถนะดังกลาวมีความสาํคัญนอยที่สุด    ใหใสเครื่องหมาย    √ ในชองที่เห็นดวยนอยที่สุด 
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คําชี้แจงโปรดทําเครื่องหมาย √ หนาขอที่ทานเห็นวาเปนสมรรถนะที่ควรมีในตัวของหัวหนาหอ  
ผูปวย ในโรงพยาบาลที่ผานรับรองคุณภาพโรงพยาบาล โดยนาํหลกัการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้ง
องคการมาใชในการพัฒนาองคการ 
 

ระดับความคดิเห็น  
รายการสมรรถนะ มาก 

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย 

ที่สุด 

สําหรับ
ผูวิจัย 

1. ดานความมุงมั่นในการบรหิารงาน
คุณภาพในหอผูปวย 

      

1.  กํากับแผนการดําเนินงานในการทํา
กิจกรรมพัฒนาคุณภาพในหอผูปวย
อยางชัดเจน 

      

2.  ………………………………………
………………………………………. 

      

3.  ………………………………………
……………………………………….. 

      

2. ความรูเกี่ยวกับแนวคิดดานการ
พัฒนาคุณภาพ 

      

4.  มีความรูเกี่ยวกับ 5 ส., CQI, TQM       
5.  ……………………………………..…

………………………………………... 
      

6.  ……………………………………..…
……………………………………….. 

      

3. ดานการเสรมิสรางพลังอํานาจ
ใหกับผูใตบังคับบัญชา 

      

7.  สามารถอธิบายเกี่ยวกับแนวคิดดาน
การพัฒนาคณุภาพไดอยางขัดเจน 

      

8.  ……………………………………..…
……………………………………….. 

      

9.  ……………………………………..…
……………………………………….. 
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ระดับความคดิเห็น  

รายการสมรรถนะ มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย 
ที่สุด 

สําหรับ
ผูวิจัย 

4. การสรางความไววางใจใหกับ       
ผูใตบังคับบัญชา 

      

10.  หัวหนาหอผูปวยเปดใจรับฟงเสียง
สะทอน 

      

11.  ……………………………………..…
……………………………………….. 

      

12.  ……………………………………..…
……………………………………….. 

      

5. การประสานงานและมนษุยสัมพันธ       
13.  มอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบตาม

ความสมัครใจ 
      

14.  ……………………………………..…
……………………………………….. 

      

15.  ……………………………………..…
……………………………………….. 

      

6. การเสริมสรางวัฒนธรรมคุณภาพ
ในหอผูปวย 

      

16.  กําหนดวิสัยทศันพนัธกิจที่สอดคลอง
กับกลุมการพยาบาลรวมกบั
ผูใตบังคับบัญชา 

      

17.  ……………………………………..…
……………………………………….. 

      

18.  ……………………………………..…
……………………………………….. 
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ตัวอยางแบบสํารวจ 
แบบสํารวจเพือ่ประเมินสมรรถนะ 

        แบบสํารวจเพื่อประเมนิสมรรถนะการบริหารงานคณุภาพทัว่ทัง้องคการของหัวหนาหอผูปวย 
ดวย ตนเอง   
คําชี้แจง 

        แบบสํารวจนี้มวีัตถุประสงคเพื่อ ประเมินสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทัว่ทั้งองคการ
ของหัวหนาหอผูปวย ดวยตนเอง วาตนเองมีความสามารถในการแสดงพฤตกิรรมลักษณะนี้
มากนอยเพียงใด เพื่อใหโรงพยาบาลผานการับรองคุณภาพ โดยการนําแนวคิดของการ
บริหารงานคณุภาพทัว่ทัง้องคการ (TQM)  มาใช 
        คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
        การบริหารงานคุณภาพทัว่ทัง้องคการ (Total Quality Management หรือ TQM) 
หมายถงึการบริหารงานโดยเนนที่คุณภาพโดยบุคลากรทกุคน ทุกระดับ มุงเนนที่ความพึงพอใจ
ของผูรับบริการ มีการประเมนิความตองการและความพงึพอใจ มีการประเมินยอนกลับใน
บุคลากรทุกระดับ เนนใหทุกคนมีสวนรวมในกระบวนการบริหารทกุขั้นตอน ทกุกิจกรรม มีการ
ทํางานเปนทีม และมีการปรับปรุงกระบวนการอยางตอเนื่อง สรางความไววางใจ สรางขวญั
กําลังใจและรางวัลเพื่อใหบคุลากรทุกคนในหนวยงานมคีวามมุงมัน่รวมกันพัฒนาองคการไป
ใหถึงวิสัยทัศนพนัธกจิและเปาหมายขององคการจนประสบความสาํเร็จ โดยการกระทํา
กิจกรรมพัฒนาคุณภาพในทกุ ๆ หนวยงานไปพรอม ๆ กนั 
       สมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทัว่ทั้งองคการของหวัหนาหอผูปวยหมายถึง พฤติกรรม
และการกระทาํของหวัหนาหอผูปวยที่สะทอนถงึความสามารถในการบริหารงานคณุภาพทัว่ทัง้
องคการ โดยมีความรูความสามารถ ทกัษะ ทัศนคติ ตลอดจนคุณลักษณะทีห่ัวหนาหอผูปวย
จําเปนตองมี และสามารถแสดงออกอยางมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตามขอบเขตหนาที่
ความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวย ซึ่งทําใหโรงพยาบาลไดรับการรับรองคุณภาพตาม
เปาหมายที่วางไว แบงเปน 6 ดาน คือ 
               1)  การเสริมสรางวัฒนธรรมคุณภาพในหอผูปวย 
               2)  ความรูเกีย่วกบัแนวคิดดานการพัฒนาคณุภาพ  

                      3) การประสานงานและมมีนุษยสัมพนัธ  
               4) การสรางความไววางใจใหกบัผูใตบังคับบัญชา 
               5) ความมุงมัน่ในการบรหิารงานคุณภาพในหอผูปวย 
               6) การเสริมสรางพลังอํานาจใหกับผูใตบังคับบัญชา  
               7) การสรางแรงจงูใจ 
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ตอนที่ 1 สถานภาพโดยทัว่ไปของผูตอบแบบประเมิน 
ตําชี้แจง 
        โปรดเขียนเครื่องหมาย  √ ลงในชอง [  ]  หรือเติมขอความลงในชองวาง ตามความเปนจริง
เกี่ยวกับตัวทาน 
                                                                                                             สวนนี้สําหรับผูทําวิจัย 
 
1.  อายุของทาน ……………………ป                                                                                 6 
2.   วุฒิการศกึษาสงูสุดของทาน                                                                                          7 
      [  ] 1. อนุปริญญาหรือเทียบเทา                            [  ]  2. ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
      [  ] 3. ปริญญาโท                                                 [  ]  4. ปริญญาเอก 
3.   สถานที่ปฏิบัติงาน………………………………………                                                  8 
4.   ประสบการณในการทาํงานตําแหนงหวัหนาหอผูปวย                                                      9 
      [  ] 1. นอยกวา 5 ป                                               [  ]  2.   5-10 ป   
      [  ] 3.  11-15  ป                                                    [  ] 4. 15-20 ป 
      [  ] 5.  20 ป ขึ้นไป 
5.   ทานเคยเขารับการอบรมทางการบริหารการพยาบาลหรือไม                                           10 
      [  ] 1.  ไมเคย 
      [  ] 2.  เคย  (โปรดตอบคําถามขอ 6.) 
6.   โปรดระบุชื่อหลักสูตรทางการบริหารที่ทานเคยไดรับการอบรมมาแลว (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 
      [  ]  1. หลกัสูตรศึกษาอบรมระยะสั้น (ใชเวลาอบรมไมเกิน 1 เดือน)                                 11 
      [  ]  2. หลกัสูตรศึกษาอบรมระยะสั้น (ใชเวลาอบรมเกิน 1 เดือน) 
      [  ]  3. การพยาบาลเฉพาะสาขาการบริหารการพยาบาล 
      [  ]  4. หลกัสูตรปริญญาโท 
      [  ]  5. อ่ืน ๆ โปรดระบ…ุ………………………………………….. 
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ตอนที่ 2  แบบสํารวจเพื่อประเมินสมรรถนะในการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการ ของหวัหนา       
หอผูปวย โรงพยาบาลศูนย ดวยตนเอง  
คําชี้แจง 
        ใหทานพจิารณาวา √ ทานมีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมลักษณะนี้มากนอยเพยีงใด 
โดยทําเครื่องหมาย   ดังนี ้ถาทานเหน็วา 
ทานมีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมลักษณะนี้มากทีสุ่ด ใหใสเครื่องหมาย   √ ในชอง  มากที่สุด 
ทานมีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมลักษณะนี้มาก          ใหใสเครื่องหมาย    √ ในชองมาก 
ทานมีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมลักษณะนี้ปานกลาง  ใหใสเครื่องหมาย √ ในชองปานกลาง 
ทานมีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมลักษณะนี้นอย          ใหใสเครื่องหมาย   √ ในชองนอย 
ทานมีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมลักษณะนี้นอยที่สุด   ใหใสเครื่องหมาย    √ ในชองนอยที่สุด 
 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  √ ในชองทีท่านเห็นวาทานมีความสามารถในการแสดงพฤติกรรม
ลักษณะนีม้ากนอยเพียงใด 
 
 

ความสามารถของทานในการแสดง       
พฤติกรรมเหลานี้จากการประเมินตนเอง 

 
รายการสมรรถนะ 

มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย 
ที่สุด 

สําหรับ
ผูวิจัย 

1. ดานการเสรมิสรางวัฒนธรรม
คุณภาพในหอผูปวย 

      

1.  ทานกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาทาํ
กิจกรรมพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง 

      

2.  ………………………………………
………….……………………………
…………………………. 

      

3.  ………………………………………
………….……………………………
………………………….. 
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ความสามารถของทานในการแสดง 
พฤติกรรมเหลานี้จากการประเมินตนเอง 

 
รายการสมรรถนะ 

มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย 
ที่สุด 

สําหรับ
ผูวิจัย 

2. ความรูเกี่ยวกับแนวคิดดานการ
พัฒนาคุณภาพ 

      

4.  ทานมีความรูในเรื่องการจัดการ
สารสนเทศทางการพยาบาล 

      

5.  ………………………………………
…………..……………………………
………………………….. 

      

6.  ………………………………………
…………..……………………………
………………………….. 

      

3. การประสานงานและมนษุยสัมพันธ       
7.  ทานกระตุนใหผูใตบังคับบัญชามีสวน

รวมในการจัดทําแผนงานและการ
กําหนดหนาทีข่องทีมงาน 

      

8.  ………………………………………
…………..……………………………
………………………….. 

      

9.  ………………………………………
…………..……………………………
………………………….. 

      

4. การสรางความไววางใจใหกับ
ผูใตบังคับบัญชา 

      

10.  ทานรักษาสัญญาทั้งการกระทําและ
คําพูด 

      

11.  ………………………………………
…………..……………………………
………………………….. 
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ความสามารถของทานในการแสดง 
พฤติกรรมเหลานี้จากการประเมินตนเอง 

 
รายการสมรรถนะ 

มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย 
ที่สุด 

สําหรับ
ผูวิจัย 

12.  ………………………………………
…………..……………………………
………………………….. 

      

5. ดานความมุงมั่นในการบรหิารงาน
คุณภาพในหอผูปวย 

      

13.  ทานกาํกับแผนการดําเนนิในการทํา
กิจกรรมพัฒนาคุณภาพในหอผูปวย
อยางชัดเจน 

      

14.  ………………………………………
…………..……………………………
………………………….. 

      

15.  ………………………………………
…………..……………………………
………………………….. 

      

6. ดานการเสรมิสรางพลังอํานาจ
ใหกับผูใตบังคับบัญชา 

      

16.  ทานจัดวัสดุอุปกรณในการทํากจิกรรม
พัฒนาคุณภาพใหกับผูใตบงัคับบัญชา
อยางเตม็ที ่

      

17.  ………………………………………
…………..……………………………
………………………….. 

      

18.  ………………………………………
…………..……………………………
………………………….. 
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ความสามารถของทานในการแสดง 
พฤติกรรมเหลานี้จากการประเมินตนเอง 

สําหรับ
ผูวิจัย 

 
รายการสมรรถนะ 

มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย 
ที่สุด 

 

7. ดานการสรางแรงจูงใจ       
19.  ทานจัดแสดงปายประกาศ / รางวัลที่

ไดรับจากการพัฒนาคุณภาพของหอ
ผูปวยใหบุคลากรภายในและภายนอก
ไดรับทราบ 

      

20.  ………………………………………
…………..……………………………
………………………….. 

      

21.  ………………………………………
…………..……………………………
………………………….. 
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ตัวอยางแบบสํารวจ 
แบบสํารวจเพือ่ประเมินสมรรถนะ 

        แบบสํารวจเพื่อประเมินสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย 
โดย ผูใตบังคับบัญชา   
คําชี้แจง 

        แบบสํารวจนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ ประเมินสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการ
ของหัวหนาหอผูปวย โดยผูใตบังคับบัญชา วาหัวหนาหอผูปวยของตนแสดงพฤติกรรมลักษณะ
นี้มากนอยเพียงใด เพื่อใหโรงพยาบาลผานการับรองคุณภาพ โดยการนําแนวคิดของการ
บริหารงาน    คุณภาพทั่วทั้งองคการ (TQM)  มาใช 
        คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
        การบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการ (Total Quality Management หรือ TQM) 
หมายถึงการบริหารงานโดยเนนที่คุณภาพโดยบุคลากรทุกคน ทุกระดับ มุงเนนที่ความพึงพอใจ
ของผูรับบริการ มีการประเมินความตองการและความพึงพอใจ มีการประเมินยอนกลับใน
บุคลากรทุกระดับ เนนใหทุกคนมีสวนรวมในกระบวนการบริหารทุกขั้นตอน ทุกกิจกรรม มีการ
ทํางานเปนทีม และมีการปรับปรุงกระบวนการอยางตอเนื่อง สรางความไววางใจ สรางขวัญ
กําลังใจและรางวัลเพื่อใหบุคลากรทุกคนในหนวยงานมีความมุงมั่นรวมกันพัฒนาองคการไป
ใหถึงวิสัยทัศนพันธกิจและเปาหมายขององคการจนประสบความสําเร็จ โดยการกระทํา
กิจกรรมพัฒนาคุณภาพในทุก ๆ หนวยงานไป  พรอม ๆ กัน 
       สมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวยหมายถึง พฤติกรรม
และการกระทําของหัวหนาหอผูปวยที่สะทอนถึงความสามารถในการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้ง
องคการ โดยมีความรูความสามารถ ทักษะ ทัศนคติ ตลอดจนคุณลักษณะที่หัวหนาหอผูปวย
จําเปนตองมี และสามารถแสดงออกอยางมปีระสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตามขอบเขตหนาที่
ความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวย ซึ่งทําใหโรงพยาบาลไดรับการรับรองคุณภาพตาม
เปาหมายที่วางไว แบงเปน 6 ดาน คือ 

1) การเสริมสรางวัฒนธรรมคุณภาพในหอผูปวย 
2) ความรูเกีย่วกบัแนวคิดดานการพัฒนาคณุภาพ  
3) การประสานงานและมมีนษุยสัมพนัธ 
4) การสรางความไววางใจใหกับผูใตบังคับบัญชา  
5) ความมุงมัน่ในการพัฒนาคณุภาพในหอผูปวย 

               6)  การเสริมสรางพลังอํานาจใหกับผูใตบังคับบัญชา 
                      7)  การสรางแรงจูงใจ  



 172 

ตอนที่ 1 สถานภาพโดยทัว่ไปของผูตอบแบบประเมิน 
ตําชี้แจง 
        โปรดเขียนเครื่องหมาย  √ ลงในชอง [  ]  หรือเติมขอความลงในชองวาง ตามความเปนจริง
เกี่ยวกับตัวทาน 
                                                                                                                 สวนนี้สาํหรับ
ผูทําวิจัย 
 
1.  อายุของทาน ……………………ป                                                                                 6 
2.  วุฒิการศึกษาสูงสุดของทาน                                                                                          7 
      [  ] 1. อนุปริญญาหรือเทียบเทา                            [  ]  2. ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
      [  ] 3. ปริญญาโท                                                 [  ]  4. ปริญญาเอก 
3.   สถานที่ปฏิบัติงาน………………………………………                                                  8 
4.   ประสบการณในการทาํงาน ในหอผูปวยแหงนี้                                                                 9 
      [  ] 1.  1 - 5 ป                                                        [  ]  2.   5-10 ป   
      [  ] 3.  10-15  ป                                                     [  ]  4.   15 ป  ขึ้นไป 
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ตอนที่ 2  แบบสํารวจเพื่อประเมินสมรรถนะในการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการ ของหวัหนา       
หอผูปวย โรงพยาบาลศูนย โดยผูใตบังคับบัญชา  
คําชี้แจง 
             ใหทานพิจารณาวา หัวหนาหอผูปวยของทานแสดงพฤติกรรมลักษณะนีม้ากนอยเพียงใด 
โดยทําเครื่องหมาย  √  ดังนี้ ถาทานเหน็วา 
หัวหนาหอผูปวยของทานมคีวามสามารถแสดงพฤติกรรมลักษณะนี้มากที่สุด                                        
ใหใสเครื่องหมาย   √   ในชองมากที่สุด 
หัวหนาหอผูปวยของทานมคีวามสามารถแสดงพฤติกรรมลักษณะนี้มาก                                                
ใหใสเครื่องหมาย   √   ในชองมาก 
หัวหนาหอผูปวยของทานมคีวามสามารถแสดงพฤติกรรมลักษณะนี้ปานกลาง 
 ใหใสเครื่องหมาย   √  ในชองปานกลาง 
หัวหนาหอผูปวยของทานมคีวามสามารถแสดงพฤติกรรมลักษณะนี้นอย                                                
ใหใสเครื่องหมาย   √  ในชองนอย 
หัวหนาหอผูปวยของทานมคีวามสามารถแสดงพฤติกรรมลักษณะนี้นอยที่สุด                                         
ใหใสเครื่องหมาย   √  ในชองนอยที่สุด 
 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  √ ในชองทีท่านเห็นวาทานมีความสามารถในการแสดงพฤติกรรม
ลักษณะนีม้ากนอยเพียงใด 

หัวหนาหอผูปวยของทานแสดง 
ลักษณะพฤตกิรรมเหลานี ้

 
รายการสมรรถนะ 

มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย 
ที่สุด 

สําหรับ   
ผูวิจัย 

1. ดานการเสรมิสรางวัฒนธรรมคุณภาพ
ในหอผูปวย 

      

1.  หัวหนาหอผูปวยของทานกระตุนให
ผูใตบังคับบัญชาทาํกิจกรรมพัฒนา
คุณภาพอยางตอเนื่อง 
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หัวหนาหอผูปวยของทานแสดง 
ลักษณะพฤตกิรรมเหลานี ้

 
รายการสมรรถนะ 

มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย 
ที่สุด 

สําหรับ   
ผูวิจัย 

2.  ……………………………………………
……………………………………………

…………….. 

      

3.  ……………………………………………
……………………………………………

……………… 

      

2. ความรูเกี่ยวกับแนวคิดดานการพัฒนา
คุณภาพ 

      

4.  หัวหนาหอผูปวยของทานมคีวามรูในเรื่อง
การจัดการสารสนเทศทางการพยาบาล 

      

5.  ..…………………………………………
……………………………………………

…………………. 

      

6.  ……………………………………………
……………………………………………

………………. 

      

3.  การประสานงานและมนษุยสัมพันธ       
7.  หัวหนาหอผูปวยของทานกระตุนให

ผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการจัดทํา
แผนงานและการกําหนดหนาที่ของทีมงาน 

      

8.  ……………………………………………
……………………………………………

……………… 
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หัวหนาหอผูปวยของทานมคีวามสามารถ 
แสดงลักษณะพฤติกรรมลักษณะนี ้

 
รายการสมรรถนะ 

มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย 
ที่สุด 

สําหรับ   
ผูวิจัย 

9.  ……………………………………………
……………………………………………

………………. 

      

4. การสรางความไววางใจใหกับ
ผูใตบังคับบัญชา 

      

10.  หัวหนาหอผูปวยของทานรักษาสัญญาทั้ง
การกระทําและคําพูด 

      

11.  ……………………………………………
……………………………………………

………………. 

      

12.  ……………………………………………
……………………………………………

……………… 

      

5. ดานความมุงมั่นในการบรหิารงาน       
คุณภาพในหอผูปวย 

      

13.  หัวหนาหอผูปวยของทานกาํกับแผนการ
ดําเนนิในการทํากจิกรรมพฒันาคุณภาพ
ในหอผูปวยอยางชัดเจน 

      

14.  ……………………………………………
……………………………………………
…………………………………………… 

      

15.  ……………………………………………
……………………………………………
……………………………………..……. 
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หัวหนาหอผูปวยของทานมคีวามสามารถ 
แสดงลักษณะพฤติกรรมลักษณะนี ้

 
รายการสมรรถนะ 

มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย 
ที่สุด 

สําหรับ   
ผูวิจัย 

6. ดานการเสรมิสรางพลังอํานาจใหกับ  
ผูใตบังคับบัญชา 

      

16.  หัวหนาหอผูปวยของทานจัดวัสดุอุปกรณ
ในการทํากจิกรรมพัฒนาคุณภาพใหกับ
ผูใตบังคับบัญชาอยางเต็มที ่

      

17.  ……………………………………………
……………………………………………

……………… 

      

18.  ……………………………………………
……………………………………………
……………… 

      

7. ดานการสรางแรงจูงใจ       
19.  หัวหนาหอผูปวยของทานจัดแสดงปาย

ประกาศ / รางวัลที่ไดรับจากการพัฒนา
คุณภาพของหอผูปวยใหบุคลากรภายใน
และภายนอกไดรับทราบ 

      

20.  ……………………………………………
……………………………………………
……………… 

      

21.  ……………………………………………
……………………………………………
……………… 
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แบบประเมินสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วทัง้องคการของหัวหนาหอผูปวย 
 

                 แบบประเมินสมรรถนะในการบริหารงานคณุภาพทัว่ทัง้องคการของหัวหนาหอผูปวย
โรงพยาบาลศนูย ดวยตนเอง  
คําชี้แจง 
             ใหทานพิจารณาวา ทานมีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมลักษณะนี้มากนอย
เพียงใด โดยทาํเครื่องหมาย  √ ดังนี ้ถาทานเหน็วา 
ทานมีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมลักษณะนี้มากทีสุ่ด    ใหใสเครื่องหมาย  √ ในชองมากที่สุด 
ทานมีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมลักษณะนี้มาก          ใหใสเครื่องหมาย √   ในชองมาก 
ทานมีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมลักษณะนี้ปานกลาง   ใหใสเครื่องหมาย  √   ในชองปานกลาง 
ทานมีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมลักษณะนี้นอย           ใหใสเครื่องหมาย  √   ในชองนอย 
ทานมีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมลักษณะนี้นอยที่สุด    ใหใสเครื่องหมาย   √   ในชองนอยที่สุด 
 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย √ ในชองทีท่านเห็นวาทานมีความสามารถในการแสดงพฤติกรรม
ลักษณะนีม้ากนอยเพียงใด 

ความสามารถของทานในการแสดง 
พฤติกรรมเหลานี้จากการประเมินตนเอง 

 
รายการสมรรถนะ 

มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย 
ที่สุด 

1. ดานการเสรมิสรางวัฒนธรรมคุณภาพ
ในหอผูปวย 

     

1.  ทานกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาทาํกิจกรรม
พัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง 

     

2.  ……………………………………………
……………………………………………. 

     

3.  ……………………………………………
……………………………………………. 

     

2. ความรูเกี่ยวกับแนวคิดดานการพัฒนา
คุณภาพ 

     

4.  ทานมีความรูในเรื่องการจัดการสารสนเทศ
ทางการพยาบาล 
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ความสามารถของทานในการแสดง 

พฤติกรรมเหลานี้จากการประเมินตนเอง 
 

รายการสมรรถนะ 
มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย 
ที่สุด 

5.  ……………………………………………
……………………………………………. 

     

6.  ……………………………………………
……………………………………………. 

     

3. การประสานงานและมนษุยสัมพันธ      
7.  ทานกระตุนใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมใน

การจัดทาํแผนงานและการกาํหนดหนาที่
ของทีมงาน 

     

8.  ……………………………………………
……………………………………………. 

     

9.  ……………………………………………
……………………………………………. 

     

4. การสรางความไววางใจใหกับ
ผูใตบังคับบัญชา 

     

10.  ทานรักษาสัญญาทั้งการกระทําและคําพูด      
11.  ……………………………………………

……………………………………………. 
     

12.  ……………………………………………
……………………………………………. 

     

5. ดานความมุงมั่นในการบรหิารงาน    
คุณภาพในหอผูปวย 

     

13.  ทานกาํกับแผนการดําเนนิในการทํากิจกรรม
พัฒนาคุณภาพในหอผูปวยอยางชัดเจน 

     

14.  ……………………………………………
……………………………………………. 
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ความสามารถของทานในการแสดง 
พฤติกรรมเหลานี้จากการประเมินตนเอง 

 
รายการสมรรถนะ 

มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย 
ที่สุด 

15.  ……………………………………………
……………………………………………. 

     

6. ดานการเสรมิสรางพลังอํานาจใหกับ    
ผูใตบังคับบัญชา 

     

16.  ทานจัดวัสดุอุปกรณในการทํากจิกรรม
พัฒนาคุณภาพใหกับผูใตบงัคับบัญชาอยาง
เต็มที ่

     

17.  ……………………………………………
……………………………………………. 

     

18.  ……………………………………………
……………………………………………. 

     

7. ดานการสรางแรงจูงใจ      
19.  ทานจัดแสดงปายประกาศ / รางวัลที่ไดรับ

จากการพัฒนาคุณภาพของหอผูปวยให
บุคลากรภายในและภายนอกไดรับทราบ 

     

20.  ……………………………………………
……………………………………………. 

     

21.  ……………………………………………
……………………………………………. 
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ภาคผนวก ค 
ผลการวิเคราะหขอมูล 
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                                                    KMO and Bartlett's Test 
 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 
.958 

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 15380.974 
  df 2415 
  Sig. .000 
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Total Variance Explained 
Component Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings 
  Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative % 
1 29.893 42.705 42.705 29.893 42.705 42.705 
2 4.420 6.314 49.019 4.420 6.314 49.019 
3 2.295 3.279 52.298 2.295 3.279 52.298 
4 1.811 2.587 54.885 1.811 2.587 54.885 
5 1.720 2.458 57.343 1.720 2.458 57.343 
6 1.649 2.355 59.698 1.649 2.355 59.698 
7 1.418 2.025 61.724 1.418 2.025 61.724 
8 1.274 1.820 63.544 1.274 1.820 63.544 
9 1.156 1.652 65.196 1.156 1.652 65.196 
10 1.054 1.506 66.702 1.054 1.506 66.702 
11 .983 1.404 68.106       
12 .922 1.317 69.423       
13 .869 1.241 70.665       
14 .843 1.205 71.869       
15 .803 1.146 73.016       
16 .761 1.087 74.103       
17 .746 1.065 75.169       
18 .715 1.021 76.190       
19 .707 1.010 77.200       
20 .666 .951 78.151       
21 .659 .942 79.093       
22 .623 .890 79.983       
23 .597 .853 80.836       
24 .590 .842 81.678       
25 .561 .802 82.480       
26 .539 .770 83.250       
27 .525 .751 84.000       
28 .506 .723 84.723       
29 .494 .706 85.430       
30 .455 .650 86.080       
31 .449 .641 86.721       
32 .435 .621 87.342       
33 .420 .600 87.942       
34 .402 .575 88.517       
35 .396 .566 89.083       
36 .378 .540 89.623       
37 .373 .532 90.155       
38 .367 .524 90.680       
39 .340 .485 91.165       
40 .334 .477 91.642       
41 .319 .456 92.098       
42 .313 .447 92.545       
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Component Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings 
  Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative % 
43 .302 .431 92.976       
44 .282 .402 93.378       
45 .276 .395 93.773       
46 .270 .386 94.159       
47 .262 .374 94.534       
48 .253 .362 94.896       
49 .248 .354 95.249       
50 .241 .345 95.594       
51 .217 .309 95.903       
52 .211 .302 96.205       
53 .209 .299 96.504       
54 .196 .280 96.785       
55 .195 .278 97.063       
56 .189 .271 97.333       
57 .179 .256 97.589       
58 .176 .251 97.840       
59 .164 .234 98.074       
60 .155 .222 98.296       
61 .151 .216 98.512       
62 .140 .200 98.712       
63 .134 .192 98.904       
64 .132 .188 99.092       
65 .128 .182 99.275       
66 .124 .177 99.451       
67 .107 .153 99.604       
68 .101 .144 99.748       
69 .094 .134 99.882       
70 .083 .118 100.000       

Extraction Method: Principal Component Analysis. 
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Component Rotation Sums of Squared Loadings 
 Total % of Variance Cumulative % 

1 9.414 13.448 13.448 
2 9.037 12.909 26.358 
3 6.287 8.982 35.339 
4 5.012 7.159 42.499 
5 4.152 5.932 48.431 
6 3.905 5.578 54.009 
7 3.257 4.652 58.661 
8 2.550 3.643 62.304 
9 1.630 2.328 64.632 
10 1.449 2.070 66.702 
11      
12      
13      
14      
15      
16      
17      
18      
19      
20      
21      
22      
23      
24      
25      
26      
27      
28      
29      
30      
31      
32      
33      
34      
35      
36      
37      
38      
39      
40      
41      
42      
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Component Rotation Sums of Squared Loadings 
 Total % of Variance Cumulative % 

43      
44      
45      
46      
47      
48      
49      
50      
51      
52      
53      
54      
55      
56      
57      
58      
59      
60      
61      
62      
63      
64      
65      
66      
67      
68      
69      
70      
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Rotated Component Matrix(a) 
 

Component 
  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
cs69 .781                   
cs67 .747                   
cs68 .744                   
cs72 .673                   
cs71 .667                   
cs74 .659                   
cs60 .605                   
cs66 .573                   
cs61 .569                   
cs65 .568                   
cs70 .543                   
cs59 .494                   
cs63 .440         .414         
cs64 .431                   
t39                     
k16   .814                 
k15   .771                 
k11   .770                 
k10   .757                 
k14   .731                 
k18   .731                 
k17   .728                 
k19   .722                 
k12   .690                 
e20   .614                 
k9   .596                 
k13   .547                 
e25                     
e24                     
t40                     
r55     .725               
r46     .719               
r52     .568               
r56 .414   .565               
r51     .528               
r47     .528               
r48     .523 .405             
r54     .501               
r53 .424   .497               
r50     .451               
r57 .405   .433               
t41       .670             
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 Component 
 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
t42       .629             
t34       .581             
t43       .581             
t33       .525             
t44       .520   .412         
r49     .417 .496             
t32       .458     .418       
t35                     
c1         .740           
c2         .687           
c3         .636           
c6         .533     .485     
c5         .513           
c4         .496           
e22           .697         
e23           .687         
e21           .583         
cs63           .432         
e31             .688       
e29             .657       
e30             .633       
t38                     
r58                     
c7               .759     
c8               .728     
t36     .447           .558   
t37                 .494   
cs73 .478                 .516 

Extraction Method: Principal Component Analysis.  Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization. 
a  Rotation converged in 10 iterations. 
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Component Transformation Matrix 
 

Component 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
1 .506 .453 .397 .343 .274 .290 .247 .171 .117 .028 
2 -.420 .736 -.328 -.170 .341 -.131 -.008 .101 -.017 -.042 
3 -.062 -.424 -.137 .246 .572 -.197 -.056 .576 .117 -.151 
4 -.678 -.007 .382 .464 -.159 .176 .025 .133 -.086 .310 
5 .134 .038 -.130 -.274 -.110 .512 -.505 .482 -.203 .294 
6 .013 -.173 .067 -.363 .312 -.033 .537 -.002 -.449 .496 
7 .116 .011 -.712 .434 -.297 .134 .381 .094 -.026 .174 
8 -.266 -.156 -.029 -.272 .055 .653 .380 .008 .198 -.465 
9 .013 .122 .201 -.259 -.505 -.348 .319 .608 .072 -.157 
10 -.036 -.047 -.032 -.202 .035 -.012 .036 -.025 .823 .524 

Extraction Method: Principal Component Analysis.   Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization. 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
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