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บทคัดยอ: การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค เพ่ือเปรียบเทียบการรับรูประสิทธิผลของหอผูปวยระหวางหัวหนา
หอผูปวยกับ พยาบาลประจําการในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ กลุมตัวอยางคือหัวหนาหอผูปวย  จํานวน 
206 คนและพยาบาลประจําการ  จํานวน 405 คน  ไดจากการสุมแบบหลายขั้นตอน  เครื่องมือที่ใชในการเก็บ
รวบรวมขอมูลประกอบดวย  แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวยสําหรับหัวหนาหอผูปวย   แบบสอบถาม
ประสิทธิผลของหอผูปวยสําหรับพยาบาลประจําการที่ไดผานการตรวจความตรงตามเนื้อหา ซึ่งมีคาความเที่ยง
ของครอนบาค เทากับ  .95  และ .97  ตามลําดับ และแบบบันทึกการสนทนากลุม สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  
ไดแก  รอยละ   คาเฉล่ีย  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยโดยทดสอบคาที 

ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 
1. คาเฉล่ีย ประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ
อยูในระดับสูง (X = 4.11 S.D=0.38) 
2. คาเฉล่ีย ประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ของรัฐอยูในระดับสูง (X   = 4.10 S.D=0.38) 
3. คาเฉล่ียประสิทธิผลโดยรวมของหอผูปวยตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ  
ไมมีความแตกตางกันแตในดานความพึงพอใจมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
4. จากการสนทนากลุม  หัวหนาหอผูปวยเสนอแนะเพิ่มเติมเกณฑในการประเมินประสิทธิผลหอผูปวย
คือ ดานวัฒนธรรมองคการ สวนพยาบาลประจําการ เสนอแนะใหเพ่ิมเตมิ ดานบรรยากาศองคการ 
 
คําสําคัญ: ประสิทธิผลของหอผูปวย, การรับรู, หัวหนาหอผูปวย, พยาบาลประจําการ 
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Abstract:  The purpose of this research was to compare patient unit effectiveness between 206 

head nurses and 405 staff nurses selected by multi-stage sampling.  Research instruments were 

patient unit effectiveness of head nurse questionnaire and patient unit effectiveness of staff nurse 

questionnaire. These questionnaires were tested for the content validity and reliability.  The 

Cronbach’s alpha coefficients of patient unit effectiveness for head nurses and patient unit 

effectiveness for staff nurses were .95 and .97 respectively.  Statistical methods used for data 

analysis were mean, standard deviation and t-test. Major findings were as follows: 

1. Mean score of patient unit effectiveness of head nurses, Governmental University Hospitals 

was at the high level (X = 4.11 S.D=0.38). 

2. Mean score of patient unit effectiveness of staff nurses, Governmental University Hospitals 

was at the high level (X  = 4.10 S.D=0.38). 

3. There was no statistical difference between patient unit effectiveness as a whole as perceived 

by head nurses and staff nurses but in the satisfaction dimension there was statistical difference 

and significant at the .05 level (p<.05). 

4.   From focus group discussion head nurses suggested that organization culture should be the 

additional criteria to evaluate the unit effectiveness, while staff nurses suggested organization 

climate.  

 
Keywords: patient unit effectiveness, perception, head nurses, staff nurses  
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ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 เปาหมายหลักของการจัดบริการ
สุขภาพในปจจุบันซ่ึงเปนยุคของการปฏิรูป
สุขภาพ ภายใตเง่ือนไขของการมีหลักประ
สุขภาพถวนหนาคือ  ประชาชนมีสุขภาพที่ดี
ทั้งรางกาย จิตใจ สังคมและสามารถเขาถึง
บริการสุขภาพตามความจําเปนมีคุณภาพ
ตามมาตรฐาน (ทัศนา บุญทอง, 2543) 

  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐซ่ึงเปน
โรงพยาบาลในระดับตติยภูมิที่ใหบริการดูแล
รักษาผูปวยที่มีภาวะเจ็บปวยที่วิกฤติรวมถึง
โรคที่ซับซอน บุคลากรในองคการตองมีการ
เรียนรูและพัฒนาตนเองอยูเสมอ ผูบริหาร
การพยาบาลจําเปนตองหาแนวทางในการ
ปรับเปลี่ยนระบบบริหารจัดการภายใต
ทรัพยากรที่อยูอยางจํากัดใหเกิดประโยชน
สู งสุ ด เพื่ อ ให การพัฒนาระบบสุ ขภาพ
สามารถบรรลุเปาหมายขององคการ 

 หอผู ป ว ย เป นหน วย ง านหนึ่ ง ใ น
โรงพยาบาลเปนจุดแหงการสรางสรรค
คุณภาพการบริการภายใตการดําเนินงานของ
บุคลากรทางการพยาบาล  ที่ เปนตัวจักร
สําคัญที่จะทําใหเกิดประสิทธิผลขึ้นในหอ
ผูปวย คือ หัวหนาหอผูปวย  (Head nurse) 
ซ่ึงมีความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดาน
การบริหาร     โดยใชหลักการบริหารการ
จัดการคุณภาพทั่วทั้งองคกร (Total quality 
management)  ทําใหผูปวยไดรับการบริการ
ที่ มี คุณภาพตามมาตรฐานวิ ชาชีพและ
มาตรฐานตามความคาดหวัง   สามารถ

ตรวจสอบได (Sullivan & Decker, 1999) อัน
เปนปจจัยที่ชวยใหการปฏิบัติงานภายในหอ
ผูปวยบรรลุเปาหมายกอใหเกิดประสิทธิผลของ
หอผูปวย นอกจากนั้นพยาบาลประจําการ 
(Professional nurse)ซ่ึงเปนบุคลากรมีความ 
สามารถในดานวิชาการและการปฏิบัติการ
พยาบาลในการดูแลผูปวยตลอด 24 ชั่วโมง
โดยใชทฤษฎีการพยาบาลเปนพ้ืนฐาน มี
คุณธรรมในการดูแล มีจรรยาบรรณเปน
เครื่องชี้นํา (ฟาริดา อิบราฮิม, 2542) สราง
สัมพันธที่ดีระหวางบุคลากรเกิดประสิทธิผล
ของงานนั่นคือประสิทธิผลหอผูปวยซึ่งมี
ความสําคัญยิ่งเพราะเปนภาพรวมของการ
บริการที่ตอบสนองตอความตองการของ
ผูใชบริการ รวมทั้งเปนมาตรฐานภายนอกที่
บงชี้ไดวาองคการพยาบาลและโรงพยาบาลมี
ความสามารถในการดําเนินการไดประสบ
ผลสําเร็จตามเปาหมาย (Robbin, 1990) การ
ประเมินประสิทธิผลองคการเปนสิ่งสําคัญที่
ผูบริหารจะตองรับทราบวา องคการของตนมี
ประสิทธิภาพอยูในระดับใด (Kreitner and 
Kinicki, 2004)  

หลักการสําคัญในการวัดประเมิน
ประสิทธิผลองคการ คือ  การทําใหทุกฝายมี
สวนรวม   เขาใจและยอมรับในเปาหมายใน
ทิศทางเดียวกัน (Hoy and Miskel 1991) 
จากการทบทวนงานวิจัยเกี่ยวกับประสิทธิผล
หอผูปวยตามการรับรูของพยาบาล  ซ่ึงมีผู
ศึกษาตั้งแตป 2544-2547   พบวา  ประสิทธิผล
ของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลอยูใน
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ระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยระหวาง  4.50  ถึง  5.00 
เปนการแสดงใหเห็นผลลัพธของการปฏิบัติงาน
วาอยูในระดับสูง ซ่ึงแตกตางกับการรับรูของ
หั วหน าหอผู ป วยที่ พบป ญหาการขาด
ประสิทธิผลของงานจากการที่บุคลากรไมมี
ความสุขในการทํางาน   ไมพึงพอใจในงาน               
(จงจิต  เลิศวิบูลยมงคล, 2546)   เน่ืองจากภาระ
งานที่หนักเกิดความเหนื่อยหนายในงาน (Burn 
out)  ไมรับผิดชอบ ไมอยากทํางาน  เครียด  
หงุดหงิด ไมกระตือรือรน ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานลดลง    ยังเกิดความรูสึกไมม่ันคงใน
วิชาชีพ เน่ืองจากการปฏิรูประบบราชการของ
รัฐบาล   ลดอัตราบุคลากรเขารับราชการ  อัน
เปนสาเหตุสําคัญที่สงผลเสียตอผูปวย  ทําให
ไมไดรับบริการตามที่คาดหวัง ไมพึงพอใจใน
บริการ ซ่ึงเปนปญหาขอขัดแยงระหวางผู
ใหบริการกับผู รับบริการ  สอดคลองกับ
การศึกษาของ วิจิตร  ศรีสุพรรณ (2544 : 33) ที่
พบวา  โรงพยาบาลของรัฐมีการรองเรียนใน
เรื่องการใหบริการที่ไมมีคุณภาพและมาตรฐาน 
ทําใหผูรับบริการขาดความปลอดภัยและไมได
รับการดูแลเอาใจใส  อยางไรก็ตามถาหัวหนา
ผูปวยและพยาบาลประจําการ 

 

 

 

 

มี ก า ร รั บ รู ที่ แ ต กต า ง กั น จ ะ ส ง ผ ล ต อ
ประสิทธิผลของงานและนํามาซึ่งความขัดแยง 
ดังนั้นการรับรูที่สอดคลองกันจะทําใหบุคคลมี
พฤติกรรมไปในแนวทางที่ เหมาะสมและ
สามารถปฏิบัติงานรวมกันไดเพ่ือใหบรรลุ
เปาหมายขององคการ  ผลจากการศึกษาวิจัย
ในคร้ังน้ี จะเปนแนวทางในการสงเสริมและ
พัฒนาประสิทธิผลของหอผูปวย ใหอยู ใน
ระดับสูงที่สุดตอไป 
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
1. เพ่ือศึกษาประสิทธิผลของหอผูปวยตามการ
รับรูของหัวหนาหอผูปวย     และพยาบาล
ประจําการ  
2. เพ่ือเปรียบเทียบประสิทธิผลของหอผูปวยตาม
การรับรูระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาล
ประจําการ   
3. เพ่ืออธิบายบริบทของความเหมือนและความ
ตางของประสิทธิผลของหอผูปวย   ตามการรับรู
ของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แนวทางการประเมินประสิทธิผลของหอผูปวย 
 
       ตามแนวคิดของ Gibson, et. Al  (2000)  
แนวทางการประเมินสิทธิผลของหอผูปวยจะ
ประกอบไปดวย  

1. ผลิตผล(Productivity)  หมายถึง 
ผลรวมของผลลัพธที่เกิดจากการปฏิบัติงาน
ของบุคคลากรในองคการ ในการดําเนินงาน
ใหบรรลุเปาหมายทั้งในดานปริมาณและ
คุณภาพโดยคํานึงปจจัยนําเขา กระบวนการ
และผลลัพธที่เกิดขึ้น เพ่ือตอบสนองความ
ตองการของผูรับบริการ 

 2. คุณภาพ(Quality) หมายถึง 
คุณภาพการบริการพยาบาลขึ้นอยูกับลักษณะ
ที่สําคัญของบุคลากรพยาบาลทั้งในดานทักษะ 
ความรูความสามารถ ประสบการณและการมี
มนุษยสัมพันธที่ดีตอผูรับบริการซึ่งเปนสิ่งที่
ผู ใชบริการทุกคนคาดหวังวาจะได รับซ่ึง
ผูรับบริการมีมุมมองการรับรูและความเขาใจที่
แตกตางกัน 

3. ความยืดหยุน(Flexibility)หมายถึง 
ความยืดหยุน  เปนบทบาทที่สําคัญสําหรับ

บริบทความเหมือนและความตาง 
ของการรับรูประสิทธิผลของหอผูปวย 

โดยการสนทนากลุม(Focus Groups Discussion) 
หัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ 

   การรับรูของหัวหนาหอผูปวย 

การรับรูของพยาบาลประจําการ 

ประสิทธิผลของหอผูปวย 
1) ผลิตผล (Productivity)   
2) คุณภาพ (Quality)  
3) ความยืดหยุน (Flexibility)  
4) ประสิทธิภาพ (Efficiency)  
5) ความพึงพอใจ (Satisfaction)  
6) การแขงขัน (Competitiveness)  
7) การพัฒนา (Development)  
8) การอยูรอดขององคการ (Survival) 
9) การสื่อสาร (Communication)  

Gibson et al. (2000) และ 
จากการบูรณาการดวยการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ
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พยาบาลโดยใชความสามารถในการปรับตัว
ใหทันกับความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น มีความ
เต็มใจที่จะทํางาน การปฏิบัติงานมีความ
ยืดหยุนสามารถปรับเปลี่ยนไดอยางรวดเร็ว
และเหมาะสมอันสงผลตอคุณภาพการดูแล
ผูปวย          

4.ประสิทธิภาพ(Efficiency) หมายถึง 
ผลลัพธที่ไดจากการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในองคการ  ที่มีการใชทรัพยากร   

ทั้งทางบุคคล  เวลา  และวัสดุอุปกรณ
ใหเกิดประโยชนสูงสุด  โดยคํานึงถึงความ
จําเปนในการใช  รวมถึงการเก็บบํารุงรักษา
ใหคงสภาพพรอมใชงานเพื่อใหการผลิตหรือ
การบริการเปนไปดวยความรวดเร็วทันเวลา          

 5 .ความพึ งพอใจ  (satisfaction) 
หมายถึง เจตคติของบุคคลที่มีตองานที่ทําใน
ทางบวกไดรับการตอบสนองความตองการ
ในงานที่ได รับมอบหมาย มีอิสระในการ
ทํางานหรือมีสวนรวมในการทํางาน  และ
ไดรับการยอมรับในผลงาน  ทําใหเกิดความ
กระตือรือรน   มุ ง ม่ันในการทํางานที่จะ
นําไปสู ความพึ งพอใจของบุคลากรใน
อ ง ค ก า ร ส ง ผ ล ต อ ป ร ะ สิ ท ธิ ภ าพ แ ล ะ
ประสิทธิผลในการทํางาน               

6. การแขงขัน (Competitiveness) 
หมายถึง การที่องคการมีการปรับเปลี่ยน
ตัวเองอยูตลอดเวลา เพ่ีอใหเหมาะสมกับทุก
ส ภ า ว ก า รณ  ม ีก า ร พ ัฒ น า  ส า ม า ร ถ
สรางสรรคผลิตภัณฑและนวัตกรรมใหมๆ 
บุคคลในองคการตองมีการพัฒนาตนเองและ
พัฒนางาน แบงปนถายทอดความรู ซ่ึงกัน

และกัน รับรูสิ่งใหมๆเกิดความคิดกวางไกล 
เพ่ือสรางผลผลิตใหเพ่ิมขึ้น                             

  
7.การพัฒนา(Development) หมายถึง 

กระบวนการที่ มุงดําเนินการเพื่อความมี
ป ร ะ สิ ท ธิ ผ ล ข อ ง อ ง ค ก า ร โ ด ย มี แ ผ น
ดําเนินการ  วิธีการพัฒนา อาจเปนไปในรูป
ของการพัฒนาบุคลากร การพัฒนาองคการ 
การปรับเปลี่ยนเปาหมาย บทบาท และ
ภารกิจหนาที่ โครงสราง กระบวนการ และ
ขั้นตอนการดําเนินงาน    เปนการเตรียม
บุคลากรใหมีความรู ความเขาใจ  ตอการ
ปฏิ บั ติ ห น า ที่ ใ ห มี ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ แ ล ะ
เตรี ยมพร อมรับการ เปลี่ ยนแปลงของ
ส ภ า พ แ ว ด ล อ ม ภ า ย น อ ก แ ล ะ ก า ร
เปลี่ยนแปลงในระบบบริการสุขภาพ                     

  8. ความอยูรอดขององคกร(Survival)   
หมายถึงความสามารถในการใชทรัพยากรที่มี
อยูอยางจํากัดใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดและ
ลดคาใชจายที่ไมจําเปนลง เพ่ือใหองคการ
สามารถดํ า เนิ นธุ รกิ จต อไปได  ภายใต
สภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงทั้งภายในและ
ภายนอกองคการ  
 

และจากการบูรณาการ     โดยการ
สัมภาษณผูเชี่ยวชาญในองคการพยาบาล 
จํานวน 5 ทาน  ไดเพ่ิมอีก 1 องคประกอบ        
เปนองคประกอบที่ 9 ในเรื่องของการสื่อสาร 
(Communication)  ซ่ึงสรุปไดดังน้ี 

9. การสื่อสาร(Communication) 
หมายถึง  ขาวสารที่มีอยูในองคการจําเปน 
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ตองกระจาย  หรือหมุนเวียนในองคการ  
สมาชิกภายในองคการรูวามีอะไรเกิดขึ้นบาง
ในองคการของตน ขาวสารที่มีอยูในองคการ
จําเปนตองกระจายหรือหมุนเวียนในองคการ 
การสื่อสารภายในองคการจึงเปนสิ่งจําเปน
อันจะสงผลตอความสําเร็จของสมาชิกใน
องคการ     
                                                                  
วิธีการดําเนินการวิจัย 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
             1. ประชากร  ประชากรที่ใชใน
การวิ จัยครั้งนี้ คือ หัวหนาหอผูปวยและ
พยาบาลประจําการ ที่ปฏิบัติงานในฝายการ
พยาบาลในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ
จํานวน 7 โรงพยาบาล  สุมเลือกได 5 แหง 
คือ  โรงพยาบาลศิ ริ ราช   โรงพยาบาล
ธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ  โรงพยาบาล
มหาราชนครเชียงใหม  โรงพยาบาลศรี-
นครินทรและโรงพยาบาลสงขลานครินทร  
               

2.กลุมตัวอยาง กลุมตัวอยางที่ใชใน
การวิจัยครั้งนี้เปนหัวหนาหอผูปวยที่ดํารง
ตําแหนงทางการบริหารไมนอยกวา 1ป และ
พยาบาลประจําการ   ที่ปฏิบัติงานไมนอยกวา 
1 ป   ในฝายการพยาบาล   โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ  ที่ไดมาจากการสุ ม
กลุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน (Multi-
stage sampling) คือหัวหนาหอผูปวย
จํานวน 228 คนและพยาบาลประจําการ 456 
คน  โดยใชวิธีการสุมกลุมตัวอยางระดับหอ
ผูปวยโดยการจับฉลากตามสัดสวนของแตละ
แผนกในแตละโรงพยาบาล สุมกลุมตัวอยาง
พยาบาลประจําการในหอผูปวย ที่หัวหนา
หอผูปวยเปนกลุมตัวอยาง ในอัตราสวน 1:2   
(Burn, 2001) 
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ตารางที่ 1   แสดงจํานวนประชากรและกลุมตัวอยาง   หัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ  
ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 

        
 
ในกรณีที่โรงพยาบาลใด คํานวณ

กลุมตัวอยางจากประชากรแตละโรงพยาบาล
ไดนอยกวา 30 คน ใหปรับเพ่ิมกลุมตัวอยาง 
เปน 30 คน เพ่ือใหการกระจายของกลุม
ตัวอยางเปนโคงปกติและสามารถเปนตัวแทน
ของประชากรได (ประคอง กรรณสูต, 2542:11)  

 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  

ข้ันตอนที่  1  ขอมูลเชงิปรมิาณ  
สวนที่ 1  แบบสอบถามประสิทธิผล

ของหอผูปวยตามการรับรูของหัวหนาหอ
ผูปวย ประกอบดวย 2 ตอน 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูล
สวนบุคคลของหัวหนาหอผูปวย ไดแก 
เพศ อายุ   สถานภาพสมรส หอผูปวยที่

ปฏิบัติงานระยะเวลาในการปฏิบัติงานและ
ระยะเวลาในการดํารงตําแหนงหัวหนาหอ
ผูปวยและระดับการศึกษา  

ตอนที่2 แบบสอบถามประสิทธิ- 
ผลของหอผูปวย  ที่ผูวิจัยสรางขึ้นตาม
แนวคิดของ Gibson et al. (2000)      รวมกับ
การบูรณาการจากการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  ดังนี้คือ              
1)ผลิตผล    2)คุณภาพ  3)ความยืดหยุน 
4)ประสิทธิภาพ  5)ความพึงพอใจ   6)การ
แขงขัน  7)การพัฒนา  8)การอยูรอดของ
องคการ   และ  9)การสื่อสาร   
  

 
โรงพยาบาล 

ประชากร 
หัวหนาหอ
ผูปวย  
(คน) 

กลุมตวัอยางหัวหนา
หอผูปวย 

จากการคํานวณ 
(คน) 

ประชากร
พยาบาล
ประจําการ 

(คน) 

กลุมตวัอยาง
พยาบาล 

จากการคํานวณ 
 (คน) 

ศิริราช 108 73 1522 126 
รามาธิบดี 65 - 719 - 
มหาราชนครเชียงใหม 98 65 1420 117 
สงขลานครินทร 31 30 748 62 
ศรีนครินทร 34 30 520 43 
ธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ 19 19 272 30 
ศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพฯ 12 - 169 - 

รวม 367 217 5370 379 
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สวนที่ 2 แบบสอบถามประสิทธิผล
ของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาล
ประจําการ  ประกอบดวย 2 ตอน 

         ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูล
สวนบุคคลของพยาบาลประจําการ  ไดแก 
เพศ อายุ  สถานภาพสมรส  หอผูปวยที่
ปฏิบัติงานระยะเวลาในการปฏิบัติงานและ
ระดับการศึกษา 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามประสิทธิ- 
ผลของหอผูปวย  ที่ผูวิ จัยสรางขึ้นตาม
แนวคิดของ Gibson et al. (2000) ซ่ึงเปน
แบบสอบถามชุดเดียวกันกับของหัวหนาหอ
ผูปวยที่มีขอคําถามเหมือนกัน  แตปรับเฉพาะ
ภาษาที่ใชในคําชี้แจงใหเหมาะสมกับกลุม
ตัวอยาง       
 

ข้ันตอนที่ 2 ขอมูลเชิงคุณภาพ  แบบ
บันทึกการสนทนากลุม (Focus groups 
Discussion) ของหัวหนาหอผูปวย และ
พยาบาลประจําการ 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 

  ผูวิจัย ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล 
โดยมีขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอมูล 2ขั้นตอน 
ดังนี้ 

ข้ันตอนที่1   ขอมูลจากแบบสอบ- 
ถามประสิทธิผลของหอผูปวย  ซ่ึงดําเนิน- 
การเก็บรวบรวมขอมูล  ดังน้ี              

1. ผู ว ิจ ัยติดตอประสานงาน  กับ
ผู รับผิดชอบด านวิชาการของฝ ายการ

พยาบาลของแตละโรงพยาบาลเพื่อขอความ
อนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล 

2. เม่ือไดรับอนุญาตแลว    ผูวิจัยสง
แบบสอบถามไปใหหัวหนาหอผูปวยและ
พยาบาลประจําการที่เปนกลุมตัวอยางโดย
ผานผูรับผิดชอบของแตละโรงพยาบาลและ
สงกลับคืนทางไปรษณียโดยใชเวลารวบรวม 
8 สัปดาห ไดรับแบบสอบถามคืน  611 ฉบับ
จากจํานวนแบบสอบถามที่สงไปทั้งหมด 684 
ฉบับ คิดเปนรอยละ 89.33เปนแบบสอบถาม
ของหัวหนาหอผูปวยจํานวน 206 ฉบับจาก 
228 ฉบับคิดเปนรอยละ 90.35 และไดเปน
แบบสอบของพยาบาลประจําการ 405 ฉบับ
จาก 456 ฉบับ  คิดเปนรอยละ 88.81 

             ข้ันตอนที่ 2 ขอมูลเชิงคุณภาพ ที่
ไดจากการสนทนากลุม (Focus groups 
Discussion) ของหัวหนาหอผูปวย และ
พยาบาลประจําการ โดยพิจารณาจากผลการ
วิเคราะหขอมูลของแบบสอบถามตอนที่ 2 
ทั้งหมดที่กลุมตัวอยางไดตอบไปแลวในแต
ละโรงพยาบาลวาแหงไหนที่มีผลตางคะแนน
เฉลี่ยของประสิทธิผลของหอผูปวยระหวาง
หัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการสูง
ที่สุดจึงจัดสนทนากลุมที่โรงพยาบาลนั้นซึ่ง
ผู วิ จั ย เป นผู ดํ า เนิ นการสนทนาโดยให
ผู เขารวมสนทนากลุมแสดงความคิดเห็น
เกี่ ยวกับประสิทธิผลของหอผูปวยทั้ ง 9 
องคประกอบ  วาเปนอยางไร จะดําเนินการ
อยางไรจึงจะเกิดประสิทธิผลขึ้นภายในหอ
ผูปวยและควรจะเพิ่มเติมองคประกอบอื่นๆ
ของประสิทธิผลของหอผูปวยอีกหรือไม  
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วิธีการดําเนินการปกปองสิทธิของผูถูกวิจัย 
หลังจากไดร ับอนุม ัต ิการทําว ิจ ัย

จากคณบดีคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลง- 
กรณมหาวิทยาลั ย  ได ดํ า เนินการโดย
คํานึงถึงการพิทักษสิทธิ์กลุมตัวอยางดังน้ี 

1. โทรศัพทชี้แจงทําความเขาใจกับหัวหนา
กลุมงานการพยาบาลแตละโรงพยาบาลที่
เปนกลุมตัวอยางในการตอบแบบสอบถาม
พรอมขอคํายินยอมเขารวมการวิจัย 

2. ชี้แจงเรื่องการพิทักษสิทธิ์อยางเปนลาย
ลักษณอักษร ในหนาแรกของแบบสอบถาม
โ ด ย บ อ ก วั ต ถุ ป ร ะ ส ง ค ใ น ก า ร ต อ บ
แบบสอบถาม ใหความกระจางเกี่ยวกับ
แบบสอบถาม อธิบายประโยชนเกี่ยวกับการ
เข าร วมการวิ จัยใหกับกลุมตัวอย างได

รับทราบและดําเนินการเก็บขอมูลเฉพาะใน
กลุมตัวอยางที่ยินยอมเขารวมโครงการ
เทานั้น  กลุมตัวอยางสามารถหยุดหรือ
ปฏิเสธการเขารวมโครงการไดทุกเวลาซึ่ง
การปฏิเสธนี้จะไมมีผลกระทบใดๆตอกลุม
ตัวอยางทั้งสิ้น 

3. เม่ือไดแบบสอบถามกลับคืนมาแลว ผูวิจัย
เก็บขอมูลดิบที่ไดจากแบบสอบถามไวเปน
ความลับและอยูในที่ปลอดภัย  ตรวจสอบ
ความสมบูรณแลวนําไปวิเคราะหขอมูลตอไป 

4 .ว ิเคราะห ข อม ูล ในล ักษณะภาพรวม 
การรายงานผลการวิเคราะหในลักษณะที่
ไมสามารถเชื่อมโยงถึงตัวบุคคลใดบุคคล
หน่ึง 

 
ผลการวิจัย  สามารถสรุปไดดังตารางตอไปน้ี 

ตารางที่  1  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของ
หัวหนาหอผูปวย  จําแนกตามรายดานและโดยรวม (n=206)  

  

ประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย ⎯X S.D ระดับ 

ดานคุณภาพ 4.27 0.44 สูง 
ดานการอยูรอดขององคการ 4.24 0.46 สูง 
ดานการแขงขัน 4.20 0.51 สูง 
ดานความพึงพอใจ 4.19 0.59 สูง 
ดานความยืดหยุน 4.06 0.49 สูง 
ดานผลผลิต 4.02 0.50 สูง 
ดานประสิทธิภาพ 4.02 0.50 สูง 
ดานการสื่อสาร 4.00 0.44 สูง 
ดานการพัฒนา 4.00 0.51 สูง 

รวม 4.11 0.38 สูง 
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ตารางท่ี  2  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของ  
พยาบาลประจําการ  จําแนกตามรายดานและโดยรวม (n=405) 

 

ประสิทธิผลของหอผูปวย 
ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ ⎯X S.D ระดับ 

ดานการอยูรอดขององคการ 4.28 0.46 สูง 
ดานคุณภาพ 4.25 0.43 สูง 
ดานการแขงขัน 4.17 0.51 สูง 
ดานประสิทธิภาพ 4.08 0.55 สูง 
ดานความพึงพอใจ 4.06 0.46 สูง 
ดานความยืดหยุน 4.06 0.49 สูง 
ดานการสื่อสาร 4.03 0.48 สูง 
ดานผลผลิต 3.97 0.40 สูง 
ดานการพัฒนา 3.95 0.57 สูง 

รวม 4.10 0.38 สูง 

 
ตารางที่  3  เปรียบเทียบคะแนนประสทิธิผลของหอผูปวย  รายดานตามการรับรูระหวางหัวหนา

หอผูปวยกับพยาบาลประจําการ 

หัวหนาหอผูปวย  (n = 206) พยาบาลประจําการ (n=405) ประสิทธิผลของหอผูปวย 
⎯X S.D ⎯X S.D t-test p-value 

1.  ดานคุณภาพ 4.27 0.44 4.25 0.43 0.28 0.776 
2.  ดานความอยูรอดขององคการ 4.24 0.46 4.28 0.46 -0.92 0.356 
3.  ดานการแขงขัน 4.20 0.51 4.17 0.51 0.63 0.525 
4.  ดานความพึงพอใจ 4.19 0.59 4.06 0.46 3.00 0.003* 
5.  ดานความยืดหยุน 4.06 0.49 4.06 0.49 0.00 0.886 
6.  ดานผลผลิต 4.02 0.50 3.97 0.40 1.40 0.162 
7.  ดานประสิทธิภาพ 4.02 0.50 4.08 0.55 -1.35 0.177 
8.  ดานการสื่อสาร 4.00 0.44 4.03 0.48 -0.61 0.540 
9.  ดานการพัฒนา 4.00 0.51 3.95 0.57 0.86 0.390 

รวม 4.11 0.38 4.10 0.38 0.42 0.674 
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อภิปรายผลการวิจัย 
1. ขอมูลสวนบคุคล 

1.1  ขอมูลสวนบุคคลของหัวหนาหอ
ผูปวย กลุมตัวอยาง มีอายุระหวาง 50-54 ป  
คิดเปนรอยละ 38.3 กลุมตัวอยางเปนเพศ
หญิงทั้งหมด มีสถานภาพสมรส โสด คิดเปน
รอยละ 47.57 ระดับการศึกษาปริญญาตรีคิดเปน
รอยละ 66.5  ประสบการณในการปฏิบัติงาน
ระหวาง 21-25 ป  คิดเปนรอยละ 35.44 คิดเปน
รอยละ 31.07 ดํารงตําแหนงเปนหัวหนาหอผูปวย
อยูระหวาง 1-5 ป คิดเปนรอยละ 34.47   หอผูปวย
ที ่ปฏ ิบ ัต ิง าน  พบว า  ปฏ ิบ ัต ิง านในหอผู ป วย
ศัลยกรรมและอายุรกรรมมากที่สุดคิดเปนรอยละ
17.96 และ17.00  

1.2 ขอมูลสวนบุคคล   ของพยาบาล
ประจําการ มีอายุระหวาง  25-29 ป  คิดเปน
รอยละ  31.11   เปนหญิง รอยละ 96.5  และ
เพศชายคิดเปนรอยละ3.46 มีสถานภาสมรส  
โสด  คิดเปนรอยละ  60.74  ระดับการศึกษา
ปริญญาตรี คิดเปนรอยละ92.35  มีประสบ- 
การณการทํางาน1-5 ป คิดเปนรอยละ 39.51   
ปฏิบัติงาน ในหอผูปวยศัลยกรรมและอายุร- 
กรรมมากที่สุด  คิดเปนรอยละ  17.53  และ 
17.28   
 

2. คาเฉลี่ยประสิทธิผลของหอผูปวย
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ   
 2.1 คาเฉลี่ยประสิทธิผลของหอ
ผูปวยตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย
โดยรวม อยูในระดับสูง (X =4.11 S.D=0.38)   
อธิบายไดวาเปนเพราะผลลัพธที่ดีที่เกิดจาก
การบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยที่นํากล

ยุทธการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคกร 
(TQM) มาใชเปนเครื่องมือในการบริหารงาน
ภายในหอผูปวยเพ่ือใหไดผลผลิตที่สูงขึ้น 
ปรับปรุงกระบวนการทํางานในทุกขั้นตอน
อย างตอ เ น่ือง เ พ่ือตอบสนองตอความ
ตองการและเพิ่มระดับของความพึงพอใจของ
ผูรับบริการ (อนุวัฒน ศุภชุติกุล, 2541: 47) 
  
 2.2 คาเฉลี่ยประสิทธิผลของหอ
ผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจํา- 
การโดยรวม  อยู ในระดับสู ง  ( X =4.10 
S.D=0.38) อธิบายไดวาเนื่องมาจากนโยบาย
ปฏิรูประบบสุขภาพตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมแหงชาติฉบับที่ 9 ที่มุงเนนใหสถาน
บริการพยาบาลทุกแหงมีการพัฒนาคุณภาพ
และผานการรับรองคุณภาพ ผูนํามีใจที่มุงม่ัน 
มีภาวะผูนําและบุคลากรมีสวนรวมในงานและ 
ตัดสินใจ มีการทํางานเปนทีม เพ่ือใหงาน
บรรลุเปาหมายที่ตั้งไวอยางมีคุณภาพ   

 2.3 คาเฉลี่ ยประสิทธิผลของหอ
ผูปวยรายดานตามการรับรูของหัวหนาหอ
ผูปวยและพยาบาลประจําการ 
  2.3.1 คุณภาพ  มีคาเฉลี่ยอยู ใน
ระดับสูงที่สุด (X  = 4.27 S.D=0.43 และ 4.25 
S.D=0.44)  อธิบายไดวา  ผูรับบริการไดรับการ
ตอบสนองความตองการและความคาดหวังอยาง
เหมาะสม (อนุวัฒน  ศุภชุติกุล, 2545)  เพราะ
โรงพยาบาลที่ มีการพัฒนาคุณภาพจะมีการ
กําหนดระบบการทํางานไดเปนมาตรฐานของ
โรงพยาบาลเพื่อตอบสนองตอความตองการ
ของผูใชบริการ      
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 2.3.2 ความอยูรอดขององคการ  
มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง(X =4.24, S.D=0.46 
และ X = 4.28, S.D=0.53) อธิบายไดวา
หัวหนาหอผูปวยบริหารงานโดยการกําหนด
วิสัยทัศนพันธกิจที่ชัดเจน เปนทิศทางในการ
ปฏิ บั ติ ง าน ไป ในแนวทา ง เดี ย วกั น  มี
โครงสรางองคการชัดเจน  มีสายการบังคับ
บัญชาและกฎระเบียบ   กลยุทธที่ ใช ใน
องค ก า ร  คื อ มี ก า รว า งแผน   กํ าหนด
เปาหมาย  วัตถุประสงคในการปฏิบัติงาน 
(Gibson, 2000)          
 2.3.3   การแขงขัน  มีคาเฉลี่ยอยูใน
ระดับสูง(X = 4.20,  S.D=0.51 และ X =4.17, 
S.D=0.52)  อธิบายไดวาจากการเปลี่ยนแปลง
ของสภาพแวดลอมทางสังคม  เศรษฐกิจ และ
นโยบายหลักประกันสุขภาพที่รัฐจะตองจัดและ
สงเสริมการสาธารณสุขใหประชาชนไดรับ
บริการที่ไดมาตรฐานและมีประสิทธิภาพอยาง
ทั่วถึงสงผลใหมีการแขงขันกันมากขึ้นในการ
ใหบริการที่มีคุณภาพและประชาชนมีการรับรู
และเรียกรองสิทธิของตนเองมากขึ้น รวมทั้ง
คาดหวังการได รับการบริการที่ มีคุณภาพ 
สถานบริการสุขภาพจึงตองปรับเปลี่ยนรูปแบบ
การใหบริการเพื่อตอบสนองตอความตองการ
ของผูรับบริการ ผูบริหารจะตองปรับเปลี่ยน
องคการใหเหมาะสมกับทุกสภาพของการ
แขงขัน  
                     2.3.4  ความพึงพอใจ  มีคาเฉลี่ย
อยูในระดับสูง(X =4.19,  S.D=0.59 และ 
X =4.06,  S.D=0.46)  อธิบายไดวา  บุคลากร
ในหอผูปวยพึงพอใจในงานมีเจตคติตองานที่

ทําในทางบวก มีอิสระในการทํางานและมีสวน
รวมในการทํางานรวมทั้งไดรับการยอมรับใน
ผลงานทําใหเกิดความกระตือรือรน มุงม่ันใน
การทํางานที่จะนําไปสูความพึงพอใจสงผลตอ
ประสิทธิผลของหอผูปวย(Gibson et al ,1991 : 
Luthans, 1995)   
     2.3.5  ความยืดหยุน  มีคาเฉลี่ย
อยูในระดับสูง(X =4.06, S.D=0.49 และ X = 
4.06, S.D=0.49)  อธิบายไดวาบุคลากรมีการ
ปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงในวิธีการทํางาน
ใหมๆตามนโยบายขององคการ ปรับตัวตอสิ่ง  
แวดลอมทั้ งภายในและภายนอกโดยใช
ความสามารถ ทักษะและการปฏิบัติงานที่
หลากหลายไดอย างรวดเร็ วและประสบ
ความสําเร็จ (Robbin, 2001)   
                  2.3.6 ผลผลิต  มีคาเฉลี่ยอยูใน
ระดับสูง(X = 4.02,  S.D=0.50 และ X =3.9, 
S.D=0.40) อธิบายไดว าโรงพยาบาลที ่มี
การพัฒนาคุณภาพมีการกําหนดระบบการ
ทํางานไวเปนมาตรฐานโรงพยาบาลเพื่อ
ตอบสนองตอความตองการของผูใชบริการ     
รวมทั้งสภาการพยาบาลยังจัดทํามาตรฐาน
การพยาบาลในโรงพยาบาลสูการปฏิบัติเพ่ือ
ใชเปนเครื่องมือในการประกันคุณภาพ                      
            2.3.7 ประสิทธิภาพ มีคาเฉลี่ยอยู
ในระดับสูง(X =4.02, S.D=0.50 และ X = 
4.08, S.D=0.55)  อธิบายไดวาหัวหนาหอ
ผูปวยมีหนาที่ในการประเมินและทบทวนผล
การดําเนินงานที่ทําไปแลวเพ่ือหาแนวทางใน
การพัฒนากระบวนใหบริการ  
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      2.3.8 การสื่อสาร  มีคาเฉลี่ยอยูใน
ระดับสูง (X  = 4.00,  S.D=0.44  และX = 
4.03,  S.D=0.48)  อธิบายไดวา  การสื่อสาร
เปนเครื่องมือสําคัญในการปฏิบัติงานการ
พยาบาล  และเปนกระบวนการที่ จําเปน
สํ าหร ับความสํ า เ ร ็จของกระบวนการ
บริหารงาน  การสื่อสารระหวางหัวหนาหอ
ผู ป วยกั บพยาบาลประจํ าการจะต อง มี
หลากหลายรูปแบบ เพ่ือใหการสื่อสารนั ้นมี
ป ร ะ ส ิท ธ ิภ า พ เ พิ ่ม ค ุณ ภ า พ ใ น ก า ร
ปฏิบัติงานเพราะการไดรับขอมูลที่ถูกตอง
ตรงกัน มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการ
ปฏิบัติงานทําใหการประสานงานเปนไปดวย
ความราบรื่น  เพ่ิมความพึงพอใจในการ
ปฏิ บั ติ ง าน   องค ก ารบรรลุ เป าหมาย 
(Cannon , 1995: 45-51)  
              2.3.9 การพัฒนา  มีคาเฉลี่ยอยู
ในระดับสูง(X = 4.00, S.D=0.51 และ X = 
3.95, S.D=0.57)  อธิบายไดวา โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐเปนองคการแหงการ
เรียนรู  และเปนโรงพยาบาลในระดับตติยภูมิ
บุคลากรตองมีการตื่นตัวอยูตลอดเวลา  
รวมทั้งเปนโรงพยาบาลที่ไดรับการรับรอง
คุณภาพตามมาตรฐาน HA   มีแผนพัฒนา
องคการและแผนพัฒนาบุคลากรที่เหมาะสม 
สงเสริมและสนับสนุนดวยการสงบุคลากรเขา
อบรมและศึกษาตอในระดับสูง  เพ่ือเพ่ิมพูน
ความรู และทักษะเพื่ อ ใหสอดคลองกับ
เทคโนโลยีที่กาวหนาที่นําเขามาใชในการ
ดูแลรักษาผูปวย(Swansburg, 1996)   
                         

 3.  ประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรู
ที่แตกตางกันของหัวหนาหอผูปวยและ
พยาบาลประจําการ คือ 

ประสิทธิผลของหอผูปวยดาน
ความพึงพอใจ  พบวา  มีความไมสอดคลอง
กันระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาล
ประจําการ โดยที่พยาบาลประจําการให
ความสําคัญในเรื่องที่เกี่ยวของกับผูรับบริการ
เปนอันดับแรก คือ ผูปวยพึงพอใจในบริการ
ที่ไดรับ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง( X = 4.23, 
S.D=0 . 5 2 )  แต หั ว หน า ห อผู ป ว ย ที่ ใ ห
ความสําคัญเปน อันดับสาม ( X = 4 .25 , 
S.D=0.51)    เรื่องที่ หัวหนาหอผูปวยให
ความสําคัญเปนอันดับแรกเปน  เ ร่ืองที่
เกี่ยวของกับบุคลากร คือ  บุคลากรมีทัศนคติ
ที่ ดีกับหอผูปวยของตน มีคาเฉลี่ยอยู ใน
ระดับสูง(X =4.36,  S.D=2.80)  แตพยาบาล
ประจําการที่ใหความสําคัญเปนอันดับสี่(X = 
4.11, S.D=0.62 ) ทั้งน้ีอาจเปนเพราะวา 
จากนโยบายหลักประกันสุขภาพถวนหนา 
และรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 
2540  กําหนดใหประชาชนสามารถเขาถึง
บริการและมีสิทธิไดรับบริการที่มีคุณภาพ
อยางเทาเทียมกัน (สงวน นิตยารัมภพงศ, 
2541: 18)  จึงมีความตองการการดูแล
สุขภาพที่มีคุณภาพและประสิทธิภาพมาก
ขึ ้น แตอ ัตรากําล ังของบุคลากรทางการ
พยาบาลมีอยูอยางจํากัด (ทัศนา บุญทอง, 
2543:20)  อันเนื่องมาจากรัฐบาลมีนโยบาย
การปรับลดอัตรากําลัง  มีการจํากัดบุคลากร
เขารับราชการ  ไมมีอัตรากําลังชดเชย  ทําให
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การบรรจุในภาครัฐเปนเพียงฐานะลูกจาง  
สวั สดิ การไม ดี จึ งขาดแรงจู ง ใจ   ขาด
ความกาวหนาในวิชาชีพเปนผลทําใหพยาบาล
ลาออก    อัตราการลาออกจึงเพ่ิมจํานวนสูงขึ้น   
เกิดปญหาการขาดแคลนอัตรากําลังพยาบาล  
นอกจากนี้ยังพบวาพยาบาลยังลาออกกอน
เกษียณอายุจํานวนมาก  บุคลากรตองรับภาระ
งานหนัก  สงผลตอประสิทธิภาพการดูแลรักษา
และการบริการ (เปรมจิตร คลายเพ็ชร, 2548) 
สอดคลองกับ จิรุตม  ศรีรัตนบัลล (2543) ที่
กลาววาการสูญเสียทรัพยากรมนุษยเปนตัว
บ ง ชี้ ถึ ง ค ว า ม ไ ม มี ป ร ะ สิ ท ธิ ภ าพแ ล ะ
ประสิทธิผลขององคการ 
 
4  ผลการศึกษาที่ไดจากการสนทนากลุม 
(Focus groups discussion) 
          จากการสนทนากลุมหัวหนาหอผูปวย
แล ะพยาบาลปร ะ จํ า ก า รที่ มี ก า ร รั บ รู
ประสิทธิผลของหอผูปวยใน 9 องคประกอบ 
โดยการจัดสนทนากลุมเปน 2 กลุมคือหัวหนา
หอผูปวย 7 คนใชเวลาในการสนทนา 3 
ชั่วโมง (16.45-19.45 น .) และพยาบาล
ประจําการ 7 คน ใชเวลาในการสนทนา 2 
ชั่วโมง 30นาที (16.00- 18.30)จากการบันทึก
การสัมภาษณและการถอดเทปคําสัมภาษณ   
วิเคราะหเน้ือหาไดผลดังนี้ 

4.1 ผลการวิเคราะหขอมูลจากการ
สนทนากลุมของหัวหนาหอผูปวย พบวา 
               4.1.1 ประสิทธิผลของหอผูปวย
ดานผลผลิต  หัวหนาหอผูปวยใหความ
คิดเห็นวาการใหบริการพยาบาลเปนไปตาม

มาตรฐานวิชาชีพที่สภาการพยาบาลกําหนด  
รวมทั้งบุคลากรในหอผูปวยทุกคนปฏิบัติงาน
ต า ม ม า ต ร ฐ า น ข อ ง ห น ว ย ง า น แ ล ะ
โรงพยาบาล  รวมทั้งการนํากระบวนการ
พยาบาล(nursing  process)  มาใชเปน
แนวทางในการประเมินผูปวยกอนใหการ
พยาบาลที่หัวหนาหอผูปวยที่แสดงความ
คิดเห็นวาดานผลผลิตในเรื่องของบุคลากรที่
ใหบริการมีเพียงพอกับปริมาณในแตละวัน
อยูในระดับปานกลาง (X =3.15,  S.D=0.89) 
ไดมีการอภิปรายถึงปญหาความไมเหมาะสม
ของอัตรากําลังเน่ืองจากรัฐมีนโยบายในการ
ป รับลด อัตร ากํ า ลั ง   การปรั บ เปลี่ ยน
โครงสรางเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  
และการคิดอัตรากําลังไมสอดคลองกับการ
ขยายบริการตามนโยบายของโรงพยาบาลจึง
เสนอแนวคิดในการจัดรูปแบบการจัดเวรให
รองรับภาระงานในแตละวันโดยแสดงความ
คิดเห็นวา “นาจะมีการ Revise  การคิด
อัตรากําลังใหมนะ  มาตีแผกับเลยวาทํา
อยางไรจึงจะพอ” 
           4.1.2 ประสิทธิผลของหอผูปวย
ดานคุณภาพ หัวหนาหอผูปวยใหความ
คิดเห็นวาการใหบริการพยาบาลภายในหอ
ผูปวยคํ านึ งถึ งการใหบริการตามความ
ตองการทางดานรางกายและจิตใจของผูปวย
และครอบครัวเพราะพยาบาลเปนผูปฏิบัติงาน
ด วยความรู ทั กษะความชํ านาญและมี
ประสบการณ  โดยแสดงความคิดเห็นวา    
“พยาบาลตองรู need  ผูปวยกอนดวยวิธี 
assess ”  
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  4.1.3 ประสิทธิผลของหอผูปวย
ดานความยืดหยุน  หัวหนาหอผูปวยให
ความคิดเห็นวาในการปฏิบัติงานภายในหอ
ผูปวยตองมีการวางแผนการปฏิบัติงานให
สอดคลองกับนโยบายของโรงพยาบาล
ปรั บ เปลี่ ยนวิ ธี ก า รทํ า ง าน ให ร วด เ ร็ ว
เหมาะสมกับสถานการณและมีความพรอม
ในการยอมรับการเปลี่ยนแปลง  โดยแสดง
ความคิดเห็นวา “Head ตองยืดหยุน  เพ่ือให
เขาคิดในทางบวกมากขึ้น” 

 4.1.4 ประสทิธิผลของหอผูปวย
ดานประสิทธิภาพ  หัวหนาหอผูปวยให
ความคิดเห็นวา  การใหบริการโดยคํานึงการ
ใชวสัดุอยางคุมคา ประหยัด เหมาะสมกับ
ผูปวยแตละราย โดยแสดงความเห็นวา “บาง
เรื่องก็ยังมองวายังไมคุมคานะ เชน การจาง 
OT  ในการคนฟลมเพราะเจาหนาที่เขาอาง
วาคนเฉพาะคลินิกพิเศษ ” 

 4.1.5 ประสิทธิผลของหอผูปวย
ดานความพึงพอใจ หัวหนาหอผูปวยให
ความคิดเห็นวาเรื่องบุคลากรมีทัศนคติที่ดีกับ
หอผูปวยของตนบุคลากรมีความสําคัญ 
เพราะจะทําใหบุคลากรในหอผูปวยมีการ
ชวยเหลือกัน มีความคิดสรางสรรคที่จะนํามา
ปรับปรุงคุณภาพบริการเพื่อความสําเร็จของ
องคการโดยแสดงความคิดเห็นวา  “....เสริม
แรงจูงใจ ใหรางวัล คําชมเชย มีความยืดหยุน 
นองเขาก็จะเกิดความพึงพอใจ” 

 4.1.6 ประสิทธิผลของหอผูปวย
ดานการแขงขัน หัวหนาหอผูปวยใหความ

คิดเห็นวา จากนโยบายหลักประกันสุขภาพที่
รัฐสงเสริมใหประชาชนไดรับบริการที่ได
มาตรฐานส งผลให มีการแข งขันในการ
ใหบริการที่มีคุณภาพตามความตองการและ
ความคาดหวังของผูใชบริการ โดยแสดง
ความคิดเห็นวา  “เร่ืองของ CQI เรามี
โครงการติดดาวจะเห็นวาแตละ ward ก็จะ
แขงขันกันเพ่ือใหไดรับรางวัล” 

 4.1.7 ประสิทธิผลของหอผูปวย
ดานการพัฒนา หัวหนาหอผูปวยใหความ
คิดเห็นวา เน่ืองจากเปนโรงพยาบาลในระดับ
มหาวิทยาลัยของรัฐซ่ึงมีลักษณะเปนองคการ
แหงการเรียนรู บุคลากรตองมีการตื่นตัวและ
พัฒนาตนเอง  พัฒนางานมีการใชเทคโนโลยี
ที่หลากหลาย   โดยแสดงความคิดเห็นวา
“ปญหา คือเรียนไมตรงสาขา  ทําใหอนุญาต
ไมไดแตก็อนุโลมเรื่อง การแลกเวรนะ” 

 4.1.8 ประสิทธิผลของหอผูปวย
ดานความอยูรอดขององคการ  หัวหนา
หอผูปวยใหความคิดเห็นวา  หอผูปวยยึด
พันธกิจของโรงพยาบาลเปนหลักเ ม่ือมี
ปญหาเกิดขึ้นนําปญหามาวิเคราะหและหา
แนวทางปฏิบัติรวมกันเพ่ือแกไขปญหาและ
แสดงความคิดเห็นวา “เราคิดวาองคการของ
เราอยูรอดได เพราะเราปฏิบัติงานใหเปนไป
ตามวิสัยทัศนพันธกิจที่องคการกําหนดไว  ” 

         4.1.9 ประสิทธิผลของหอผูปวย
ดานการสื่อสาร หัวหนาหอผูปวยไดให
ความคิดเห็นวา การสื่อสารเปนสิ่งจําเปน
สําหรับบุคลากรทุกคนในองคการ การใชกล
ยุทธการสื่อสารไดอยางเหมาะสม  จะทําให
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เกิดผลลัพธสูงสุดตอองคการ  โดยแสดง
ความคิดเห็นวา  “ชองทางการสื่อสารมีการ
ปรับเปลี่ยนที่เหมาะสม”       

       4.2 หัวหนาหอผูปวยใหความเห็น
เก่ียวกับประสิทธิผลของหอผูปวย   ที่
แตกตางกับพยาบาลประจําการ 
         ดานความพึงพอใจ  หัวหนาหอผูปวย
ใหความสําคัญในเรื่องบุคลากรมีทัศนคติที่ดี
กับหอผูปวยของตนมีคาเฉลี่ย( X = 4.36, 
S.D=2.80) ซ่ึงพยาบาลประจําการใหความ 
สําคัญในลําดับที่ 4 มีคาเฉลี่ย  (X =4.11, 
S.D=0.62) หัวหนาผูปวยใหความสําคัญใน
องคประกอบประสิทธิผลของหอผูปวยที่
เกี่ยวของกับเรื่องของบุคลากร โครงสราง
ท า งก า รบริ ห า ร  ได แ ก  นโยบายกา ร
ปฏิบัติงาน  กฎระเบียบ ปรัชญาวัตถุประสงค
ขององคการ รวมทั้งทรัพยากร เชน บุคคล 
งบประมาณ  ซ่ึ ง เปนป จ จัยหลัก ในการ
สนับสนุนใหเกิดการบริการพยาบาล ซ่ึง
ทั้งหมดเปนองคประกอบที่ เกี่ยวของกับ
บทบาทหนาที่ที่สําคัญของหัวหนาหอผูปวย
จึงทําใหหัวหนาหอผูปวยใหความสําคัญใน
มุมมองที่เปนภาพรวมขององคการมากกวาที่
จะมองเฉพาะดานใดดานหนึ่ง 
 4.3ผลการวิเคราะหขอมูลจากการ
สนทนากลุมของพยาบาลประจําการ พบวา 
                4.3.1  ประสิทธิผลของหอผูปวย
ดานผลผลิต พยาบาลประจําการใหความ
คิดเห็นวาการใหบริการพยาบาลในหอผูปวย
น้ั นพย าบ า ลทุ ก คนปฏิ บั ติ ต า ม  Work  
instruction (WI)  ของหนวยงานและของฝาย

การพยาบาลรวมทั้งนํากระบวนการพยาบาล
มาใชในการปฏิบัติงานเพื่อประเมินความ
ตองการของผูป วยและสามารถใหการ
พยาบาลไดถูกตอง ปญหาในการปฏิบัติงานที่
ตองเผชิญกับภาระงานที่หนักและอัตรากําลัง
ที่ มีไมเพียงพอโดยแสดงความคิดเห็นวา  
“ตอนนี้ HAเขามาแลว  ทุกอยางเปลี่ยนแปลง
ไปหมด  งานทุกอยางจะลงไปที่  RN”                 

                    4.3.2 ประสิทธิผลของหอผูปวย
ดานคุณภาพ พยาบาลประจําการใหความ
คิดเห็นวาบคุลากรภายในหอผูปวยใหบริการ
พยาบาลตามหลักวิชาการ แตยังมีปญหาใน
เร่ืองของการบาํรุง รักษาวัสดุอุปกรณใหมี
ความพรอมใชอยูเสมอ โดยแสดงความคิดเห็น
วา “ ที่Ward มี  Clinical  practice guide line 
ของแตละโรคและพยาบาลจะเปนผู recordวา
แพทยทําตาม CPGหรือเปลา ”   
 “ระบบวัสดุอุปกรณ ที่แบงเปน zone 
มีขอเสียอยางนะ คือขาดความรูสึกการเปน
เจาของเพราะจะเปนของกองกลางไปแลว 
wardไหน จะใชก็ได” 

              4.3.3   ประสิทธิผลของหอผูปวย
ดานความยืดหยุน  พยาบาลประจําการให
ความเห็นเกี่ยวกับความยืดหยุนวา  มีการ
วางแผนปฏิบัติงานใหสอดคลองกับนโยบาย
ของโรงพยาบาลและมีการพัฒนาการบริการ
พยาบาลใหทันสมัยอยูเสมอ  โดยแสดงความ
คิดเห็นวา    “เรามีการผาตัดที่ทันสมัย  เชน
การผาตัดตางๆโดยไมตองมีแผล เปด  ผาตัด
โดยใช  Scope” 
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4.3.4   ประสิทธิผลของหอผูปวย
ดานประสิทธิภาพ  พยาบาลประจําการให
ความเห็นเกี่ยวกับดานประสิทธิภาพวา  การ
ปฏิบั ติ ง านในหอผู ป วยคํ านึ งถึ งความ
ประหยั ดและ ใช วั สดุ อย า งคุ มค า  หรือ
ความสามารถของบุคคลในการผลิตสินคา
หรือบริการไดเพ่ิมขึ้นแตตนทุนเทาเดิมโดย
แสดงความคิดเห็นวา   “ทุกวันนี้พวกเราก็
ประหยัดกันอยูแลว  แตอยากให Head   มอง
วา   ถาประหยัดแลวเกิดความเสี่ยงหรือ
ผิดพลาดมาก   ก็ไมควรประหยัด  เชน  เรื่อง 
Sticker” 

               4.3.5   ประสิทธิผลของหอผูปวย
ดานความพึงพอใจ  พยาบาลประจําการให
ความเห็นวาถามองในดานของผูปฏิบัติงาน  
พย าบ า ล จ ะ ใ ห ค ว า ม สํ า คั ญ เ กี่ ย ว กั บ
คาตอบแทน  สวัสดิการความมั่นคงในอาชีพ
ที่จะเปนแรงจูงใจใหบุคลากรอยูในรวมทั้งแรง
ดึงดูดจากภายนอกที่ทําใหพยาบาลกลุมอายุ
งาน 3-5 ป  ลาออกมากขึ้น   โดยแสดง
ความคิดเห็นวา     “คับที่อยูได  คับใจอยู
ยาก  แมวา ward  จะหนัก  งานเหนื่อย  แต
ถาบรรยากาศดี  มีความเปนครอบครัวสูงก็
ไมคิดจะยายไปไหน” 

              4.3.6  ประสิทธิผลของหอผูปวย 
ดานการแขงขัน  พยาบาลประจําการให
ความคิดเห็นเกี่ยวกับดานการแขงขันวา
โรงพยาบาลที่ปฏิบัติงานเปนโรงพยาบาลที่มี
ชื่อเสียงผูรับบริการยอมรับในเรื่องคุณภาพ
และความรูความสามารถของบุคลากร   โดย

แสดงความคิดเห็นวา “บุคลากรเรามี  
Competency  สูง” 

              4.3.7   ประสิทธิผลของหอผูปวย 
ดานการพัฒนา  พยาบาลประจําการให
ความเห็นเกี่ยวกับดานการพัฒนาวามีการ
สงเสริมและใหโอกาสบุคลากรศึกษาตอใน
ระดับสูงโดยใหความเห็นวา “ นโยบายการ
ใหศึกษาตอมีจ ริงแตตองพิจารณาตาม
สัดสวนของแตละงาน ” 

   4.3.8    ประสิทธิผลของหอผูปวย 
ดานความอยูรอดขององคการ    พยาบาล
ประจําการใหความเห็นวา   การแกปญหา
บางอยางยังไมชัดเจนโดยแสดงความคิดเห็น
วา    “อยากใหทําแนวทางแกปญหาใสไวใน
คอมพิวเตอรวาปญหาแตละเรื่องมีแนวทาง
แกไขอยางไร จะไดเปดดูได”           

 4.3.9   ประสิทธิผลของหอผูปวย 
ดานการสื่อสาร  พยาบาลประจําการให
ความคิดเห็นดานการสื่อสารวา  มีการสื่อสาร
หลายรูปแบบในหอผูปวย  มีการกระจาย
ขอมูลขาวสารโดยหัวหนาหอผูปวยจะเปนผู
ส งข าวสาร   โดยแสดงความคิดเห็นวา  
“ขอมูลขาวสารสวนใหญ Head  จะเปนผู
แจง ” 

        4.4 พยาบาลประจําการใหความ 
เห็นเก่ียวกับประสิทธิผลของหอผูปวยที่
แตกตางกับหัวหนาหอผูปวยคือ 
           ดานความพึงพอใจ  พบวามีความไม
สอดคลองกันระหวางพยาบาลประจําการกับ
หัวหนาหอผูปวย พยาบาลประจําการให
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ความสําคัญในเรื่องผูปวยพึงพอใจในบริการ
ที่ไดรับโดยมีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง   การให
ความสําคัญกับประสิทธิผลของหอผูปวยตาม
การรับรูของพยาบาลประจําการในเรื่องที่
เกี่ยวของกับผูรับบริการ   การปฏิบัติงานบน
พ้ืนฐานความรู  ความสามารถ ทักษะและ
ประสบการณในการทํางานใหบริการที่ มี
คุณภาพซึ่ ง เ ป นความรั บผิ ดชอบของ
ผูปฏิบัติงานคือพยาบาลประจําการ   ซ่ึง
มุมมองของพยาบาลจะมองในเรื่องที่เกิดขึ้น
เฉพาะภายในหอผูปวย  ดัง น้ันการรับ รู
ประสิทธิผลดานความพึงพอใจจึงแตกตางกัน 

            4.5 การเสนอแนวคิดเพิ่มเติมของ
หัวหนาหอผูปวย 
          หัวหน าหอผูป วยได เสนอความ
คิ ด เ ห็ น ให เ พ่ิ ม เ ติ มอ งค ป ร ะกอบด า น
วัฒนธรรมองคการและความยึดม่ันผูกพัน  
ซ่ึงเปนสิ่งที่แสดงใหเห็นถึงความจงรักภักดี

และความผูกพันที่จะทําใหบุคคลมีความ
อุตสาหะและเต็มใจที่จะทํางานเพ่ือองคการ 
โดยแสดงความคิดเห็นวา “เร่ืองวัฒนธรรม
องคการและความยึดม่ันผูกพัน  เปนสิ่ง
สําคัญที่จะทําใหคนทุมเทเพื่อความสําเร็จ
ขององคการ”  

        4.6 การเสนอแนวคิดเพิ่มเติมของ
พยาบาลประจําการ 
        พยาบาลประจําการไดเสนอแนะวา
ควรจะเพิ่มเติมองคประกอบของประสิทธิผล
ของหอผูปวย  ดานบรรยากาศองคการซึ่งจะ
ไดศึกษาวาบรรยากาศแบบไหนที่จะทําให
ประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับสูง โดย
แสดงความคิดเห็นวา “คับที่อยูได  คับใจอยู
ยาก  แมวา ward  จะหนัก  งานเหนื่อย  แต
ถาบรรยากาศดี  มีความเปนครอบครัวสูงก็
ไมคิดจะยายไปไหน” 
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