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บทคัดยอ : การวิจัยแบบบรรยายครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอ
ผูปวย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐแหงหนึ่ง กลุมตัวอยางที่ใชในการพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะ
ของหัวหนาหอผูปวย ไดแก หัวหนาหอผูปวย จํานวน 105 คน ผูชวยหัวหนางานการพยาบาล จํานวน 
27 คน และพยาบาลประจําการ จํานวน 253 คน โดยการสุมตัวอยางแบบมีระบบ  เก็บรวบรวมขอมูลโดย
แบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาจากผูทรงคุณวุฒิ             
5 ทาน ทดสอบความเที่ยงโดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค ไดคาเทากับ .98  วิเคราะหตัว
ประกอบ สกัดองคประกอบดวยวิธีองคประกอบหลัก หมุนแกนตัวประกอบแบบมุมฉากดวยวิธีแวริแมกซ   
ไดแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย ประกอบดวย 6 ตัวประกอบหลัก บรรยายดวย 90              
ตัวแปร สามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 60 ไดแก  1) ดานการพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาล 
บรรยายดวย  25 ตัวแปร  2) ดานภาวะผูนํา บรรยายดวย 20 ตัวแปร  3) ดานการบริหารงาน บรรยาย
ดวย 17 ตัวแปร  4) ดานคุณธรรมและจริยธรรม บรรยายดวย 11 ตัวแปร  5) ดานจิตสํานึกในการ
ใหบริการและการเสริมสรางพลังอํานาจแกผูใตบังคับบัญชา บรรยายดวย 11 ตัวแปร  และ  6) ดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ บรรยายดวย 6 ตัวแปร 

ศึกษาประสิทธิผลของแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดานความสอดคลองของการ
ประเมินระหวางผูประเมิน โดยใชแนวคิดการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา ใหหัวหนาหอ
ผูปวยประเมินตนเอง ประเมินโดยผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา (1:1:3)  กลุมตัวอยางที่ใช ไดแก 
หัวหนาหอผูปวย จํานวน 12 คน โดยการสุมตัวอยางแบบงาย ผูชวยหัวหนางานการพยาบาล จํานวน 12 
คน โดยการสุมตัวอยางแบบเจาะจง และพยาบาลประจําการ จํานวน 36 คน โดยการสุมตัวอยางแบบมี
ระบบวิเคราะหขอมูลโดยคํานวณคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และวิเคราะหความแปรปรวนของตัว
แปรหลายตัว พบวา หัวหนาหอผูปวยมีสมรรถนะโดยรวมจากการประเมินตนเอง ประเมินโดย
ผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา อยูในระดับมาก (X= 4.17, 4.18 และ 3.86 ตามลําดับ)   ตําแหนง
งานและหนวยงานปฏิบัติงานที่แตกตางกันของผูประเมิน  มีการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย
ไมตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ .05 
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Abstract: The purpose of this research was to develop of competency assessment scale for 
head nurse. The competency assessment scale was developed by factor analysis. The 
participants were consisted of 105 head nurses, 27 supervisor nurses and 253 staff nurses. The 
instrument was a 5-rating scale questionnaire about competency assessment scale of head 
nurse. The content was validity by 5 nursing expert. Whereas the reliability conducted by 
Cronbach’s alpha coefficient was .98. The data were analyzed by using Principal Components 
Extraction and Orthogonal Rotation with Varimax Method. The finding was six significant factors 
of head nurse competency were identified. These factors were described by 90 items that 
accounted for 60 percent of total variance. The six factors were; 1) development quality of 
nursing described by 25 items, 2) leadership described by 20 items, 3) administration described 
by 17 items, 4) ethics described by 11 items, 5) service mind and empowerment described by 
11 items, and 6) technology and information described by 6 items. 

The quality of the competency assessment scale was test by 12 head nurses, 12 
supervisor nurses and 36 staff nurses under 360 degree assessment concept. The head nurses 
were asked to assess their competency. Additionally, the immediate superiors and immediate 
subordinates were asked to assess competency of head nurses. The statistical methods used to 
analyze the data were mean, standard deviation and MANOVA. The results of the assessment 
by the head nurses themselves, immediate superiors and immediate subordinates were high 
(X= 4.17, 4.18, and 3.86, respectively).  There is no statistically different at .05 level between 
worked position and sited department of the assessors.   
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ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
การประเมินสมรรถนะเปนเครื่องมือ

สําคัญที่ชวยในการพัฒนาและธํารงรักษา
บุคลากร โดยมีจุดมุงหมายสําคัญเพื่อใหทราบ
ถึงผลการปฏิบัติงานพรอมทั้งพฤติกรรมในการ
ปฏิบั ติงานของบุคลากร   วาบรรลุผลตาม
เปาหมายและมีพฤติกรรมที่สอดคลองกับความ
ตองการขององคการหรือไม กลาวคือ การ
ประเมินจะชวยแจงหรือสื่อสารกลับ (Feedback) 
ให บุ คลากรทราบถึ ง จุ ด เด นจุ ดด อยหรื อ
ขอบกพรองของตนเอง ตลอดจนเปนขอมูลเพื่อ
การพัฒนาบุคลากร และมีขอมูลประกอบการ
ตัดสินใจในการบริหารและจัดสรรทรัพยากร
บุคคลในองคการไดอยางเหมาะสม  (อลงกรณ                
มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร, 2548: 208)  

แตในปจจุบันระบบหรือวิธีการประเมิน
บุคลากรทางการพยาบาล  ใชแบบฟอรมที่
โรงพยาบาลจัดทําขึ้นเอง ไมไดเจาะจงสําหรับ
วิชาชีพเฉพาะแตละสาขา ประเมินตามผลการ
ปฏิบัติงานเพื่อการเลื่อนขั้นเงินเดือน  โดยอิง
เกณฑของสํานักงานคณะกรรมการขาราชการ
พลเรือน (ก.พ.) พุทธศักราช 2544  ซึ่งเปนแบบ
วัดสําหรับขาราชการสาย ข และสาย ค ต้ังแต
ระดับ 8 ลงมา โดยผูประเมินคือผูบังคับบัญชา 
เปนการประเมินอยางกวางๆ มีแตเพียงหัวขอ
การประเมิน ยังขาดรายละเอียดของเนื้อหาที่
จะตองนํามาเปนแนวทางในการประเมิน และยัง
ไมมีเกณฑการใหคะแนนในแตละคุณลักษณะที่
จะนํามาประกอบการพิจารณา ดังนั้นผูประเมิน
จึงตองใชความคิด ความรูสึก ทัศนคติ ตลอดจน
ค านิยมของผู ประ เมิน  ในการตัดสินและ
ประมวลผลวาสมควรจะไดรับคะแนนเทาใด จึง
พบปญหาการขาดความแมนยํา  ความไม
สะดวกในการประเมิน รวมถึงความเหมาะสมใน

การประเมิน ความสอดคลองและความสัมพันธ
ระหวางการปฏิบัติงานของบุคลากรกับพันธกิจ
ขององคการ (ประสิทธิ์  วัฒนาภา , 2547) 
นอกจากนี้ในสวนของผูถูกประเมินเอง ก็ไม
ทราบวาเกณฑของการใหคะแนนเปนเชนไร 
ตนเองตองทําอยางไรบางจึงจะถูกประเมินใน
ระดับดี และเนื่องจากแบบประเมินดังกลาว
ไมไดเปนแบบประเมินสําหรับวิชาชีพพยาบาล
โดยเฉพาะ การนําผลการประเมินมาใชในการ
ฝกอบรมจึ ง ไม สามารถทํ า ได  (อรุณรัตน                
ศรีจันทรนิตย, 2539: 125) ดังนั้นแบบประเมิน
ตองมีความแมนยํามากขึ้น เพื่อเปนแนวทาง
การพัฒนาบุคลากรใหมีเสนทางกาวหนาในสาย
วิชาชีพที่ชัดเจน กอให เกิดผลสัมฤทธ์ิของ
องคการ โดยประเมินตามสมรรถนะเฉพาะ
บทบาทหนาที่และความรับผิดชอบ ตามที่
พระราชบัญญัติวิชาชีพและสภาการพยาบาล
กําหนด โดยเชื่อมโยงกับเปาหมายยุทธศาสตร   
พันธกิจ และวิสัยทัศนของแตละโรงพยาบาล ซึ่ง
มีบริบทที่แตกตางกัน  

จากความสํ าคัญและความจํ า เป น
ดั งกล าว  ผู วิ จัยจึ ง ไดพัฒนาแบบประเมิน
สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย วาโดยทั่วไป
แลวหัวหนาหอผูปวยมีสมรรถนะอยูในระดับใด
และตองพัฒนาสมรรถนะดานใดบาง แบบ
ประเมินซึ่งมีความแมนยําในการวัด และใหผล
การประเมินที่นาเชื่อถือ อันไดแก ความตรง 
(Validity) คือ ความสอดคลองกับความสามารถ
ในการปฏิบัติงาน และความเที่ยง (Reliability) 
คือ ความคงเสนคงวาของผลการวัด (ชูชัย  
สมิทธิไกร, 2547: 27) นอกจากนี้สิ่งสําคัญคือ 
มาตรฐานการประเมินตองประเมินในสภาพ
ความเปนจริง (รัชนี ศุจิจันทรรัตน, 2546: 172) 
อันประกอบดวย ปรัชญา วิสัยทัศน และพันธกิจ
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ของแตละองคการ (ดวงจันทร ทิพยปรีชา , 
2548: 4) ทั้งนี้ไมสามารถนําระบบการประเมินที่
สําเร็จรูป และใชไดผลดีกับองคการหนึ่งมาใช
กับองคการหนึ่งได เพราะมีความแตกตางใน
ลั ก ษณ ะ ข อ ง อ ง ค ก า ร  วั ฒ น ธ ร ร ม  แ ล ะ
สิ่ งแวดลอม  (อลงกรณ   มีสุทธา  และสมิต  
สัชฌุกร, 2548: 209) ดังนั้นจึงตองมีการพัฒนา
แบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยและ
ศึกษาประสิทธิผลของแบบประเมินสมรรถนะ
ของหัวหนาหอผูปวยที่สรางขึ้น เพื่อเปน
เครื่องมือในการประเมินสมรรถนะที่ดี มีความ
นาเชื่อถือ และนําไปใชไดอยางมีประสิทธิภาพ 
โดยประยุกตแนวคิดการประ เมินผลการ
ปฏิบัติงานแบบ 360 องศา ไดแก หัวหนาหอ
ผู ป ว ย ป ร ะ เ มิ น ต น เ อ ง  ป ร ะ เ มิ น โ ด ย
ผู บั งคับบัญชาโดยตรง  และประ เมินโดย
ผูใตบังคับบัญชาโดยตรง  

ขอบเขตการวิจัย 
การวิจัยครั้ งนี้  ศึกษาสมรรถนะของ

หัวหนาหอผูปวย   โดยสมรรถนะเบื้องตนได
จากสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย  ฝายการ
พยาบ าล  ( โ ร งพยาบาลศิ ริ ร า ช ,  2549) ,      
จันทรเพ็ญ พาหงษ (2538), สภาการพยาบาล 
(2545),  สํานักการพยาบาล  (2548) และ
สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน 
(2547) และLenburg (1999) แลวนํามาบูรณา
การร วมกับผลการสัมภาษณผู เชี่ ยวชาญ
ทางการพยาบาล จํานวน 5 ทาน 

วัตถุประสงคการวิจัย 
     1.  เพื่อพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวย   
     2.  เพื่อศึกษาประสิทธิผลของแบบประเมิน
สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย  

ประชากร ที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก ผูชวย
หัวหนางานการพยาบาล  จํานวน  46 คน 
หัวหนาหอผูปวยที่ไดรับการแตงต้ังมาแลวไม
นอยกวา 1 ป จํานวน 145 คน และพยาบาล
ประจําการที่มีประสบการณการทํางาน 2 ปขึ้น
ไป และเปนผูใตบังคับบัญชาของหัวหนาหอ
ผูปวยปจจุบันมาแลวไมนอยกวา 1 ป  จํานวน 
2,002 คน ซึ่ง Benner (1984: 25) กลาววา 
พยาบาลที่มีประสบการณทํางาน 2 ปขึ้นไป มี
ความสามารถตัดสิน รับรู วิเคราะหปญหา และ
วางแผนอนาคตไดดี  

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยแบบบรรยาย 
(Descriptive research) มีการดําเนินการวิจัย  
2 ระยะ  คือ   ระยะที่1  เปนการพัฒนาแบบ
ประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย และ
ระยะที่ 2  ศึกษาประสิทธิผลของแบบประเมิน
สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย  
 

ระยะที่1  การพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะ
ของหัวหนาหอผูปวย 

ใชหลักการสรางเครื่องมือบนพื้นฐานของ
ทฤษฎีการทดสอบแบบดั้งเดิม (Classical test 
theory) ซึ่งมีการสมมติวาคะแนนที่ไดจากการ
วัดมีการแจกแจงแบบปกติ ประยุกตใชขั้นตอน
การสรางของ Burns & Grove (1997: 375-
377) มีขั้นตอนการดําเนินการ คือ 

1   กําหนดขอรายการ 
2   ออกแบบลกัษณะแบบวัด 
3   ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา  
4   ทดลองใชเบื้องตน (Try out) 
5   หาคาความเที่ยง (Reliability) 
6   ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสราง 
7    สรางแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนา

หอผูปวย 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 วิธีดําเนินการวิจัย 

 

 

 

 

การพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนา
หอผูปวย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประสิทธิผลของแบบประเมินสมรรถนะ
ของหัวหนาหอผูปวย 

 

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

1. ออกแบบลักษณะแบบวัดและพัฒนา
เครื่องมือการประเมินสมรรถนะของหัวหนา
หอผูปวย 
2. ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือดาน 
ความตรงตามเนื้อหาโดยผูทรงคุณวุฒิ 

ทดลองใชเครื่องมือเพ่ือหาความเที่ยง 
และสหสัมพันธรายขอ 

ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางของ
รายการประเมินสมรรถนะของหัวหนา 
หอผูปวยโดยวิธีวิเคราะหตัวประกอบ 

    Burns & Grove (1997) 

ความสอดคลองของการประเมินระหวาง
ผูประเมิน 

ความเที่ยงของแบบประเมินสมรรถนะ
ของหัวหนาหอผูปวย 

การเปรียบเทียบการประเมินสมรรถนะ
ของหัวหนาหอผูปวย 

ระหวางตําแหนงงานและหนวยงาน
ปฏิบัติงานของผูประเมิน 
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กลุมตัวอยาง เปนการเลือกจากประชากร 
เพื่ อ ใหมี จํ านวนเพียงพอในการหาความ
สอดคลองของการประเมินและจํานวนเพียงพอ
ในการวิ เคราะห ตัวประกอบ  จํ านวนกลุ ม
ตัวอยางสําหรับการวิเคราะหตัวประกอบที่อยูใน
เกณฑดี คือ ขนาด 300-500 คน (Tabachnick, 
1996: 640) โดยเปนกลุมตัวอยางคนละกลุมกับ
การหาความสอดคลองของการประเมินและการ
ทดลองใชเครื่องมือ แบงเปน 3 กลุม กลุมที่ 1 
หัวหนาหอผูปวยทุกคนที่ไมถูกเลือกในการหา
ความสอดคลองของการประเมินและการทดลอง
ใชเครื่องมือ จํานวน 105 คน  กลุมที่ 2 ผูชวย
หัวหนางานการพยาบาลทุกคนที่ไมถูกเลือกใน
การหาความสอดคลองของการประเมินและการ
ทดลองใชเครื่องมือ จํานวน 27 คน กลุมที่ 3 
พยาบาลประจําการในหอผูปวยที่หัวหนาหอ
ผูปวยไมถูกเลือกในการหาความสอดคลองของ
การประเมินและการทดลองใชเครื่องมือ โดยวิธี
สุมแบบมีระบบ (Systematic Random 
Sampling) จํานวน 253 คน รวมจํานวนกลุม
ตัวอยางที่ใชในการวิเคราะหตัวประกอบทั้งสิ้น 
385  คน  
 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย   ในระยะของการ
พัฒนาแบบประเมิน  เปนแบบสอบถามความ
คิดเห็นเกี่ยวกับขอรายการประเมินสมรรถนะ
ของหัวหนาหอผูปวย ซึ่งไดรับการตรวจสอบ
ความตรงตามเนื้อหาจากผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 
5 ทาน ไดแก นักวิชาการจากสถาบันพัฒนาและ
รับรองคุณภาพโรงพยาบาล จํานวน 1 ทาน  
อาจารยพยาบาลในสถาบันศึกษา  2 ทาน 
หัวหนาหอผูปวย มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญา
โททางการพยาบาล มีประสบการณทํางานดาน
การบริหารการพยาบาล 10 ปขึ้นไป จํานวน 2 

ทาน หลังจากนั้นผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ผาน
การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา ไปทดลอง
ใช (Try out) กับกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน 
เพื่อหาความสอดคลองภายใน (Internal 
consistency) โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบาค (Cronbach’s Alpha coefficient) 
ไดคาความเที่ยง .9818 โดยเครื่องมือที่มีคา
ความเที่ยงเทากับ .70 หรือมากกวาขึ้นไปแสดง
วามีความเที่ยงภายในเครื่องมือเพียงพอที่จะ
นําไปใช (Burns & Grove, 1997: 327;  
Jacobson, 1988: 6 ) วิเคราะหเปนรายขอ 
(Corrected Item - total correlation) โดยการ
ห า ค า ส ห สั ม พั น ธ ร า ย ข อ  (Item-total 
Correlation) กับคะแนนรวมทั้งฉบับ ซึ่ง
วิ เคราะห โดยใช โปรแกรมสํ า เ ร็ จ รู ปทาง
คอมพิวเตอร และคัดเลือกคําถามที่ไมตรงตาม
เกณฑออก  โดยใช เกณฑคํ าถามใดมีค า
สหสัมพันธรายขอกับคะแนนรวมทั้งฉบับ .3 ขึ้น
ไปถือวาขอคําถามนั้นใชได (Jacobson, 1988 
อางถึงในบุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2547: 263) 
ซึ่งพบวาขอคําถามอยูในเกณฑทุกขอ โดยมีคา
สหสัมพันธรายขออยูระหวาง .31-.81 ลักษณะ
แบบสอบถามแบงเปน 2 ตอน   

ตอนที่1  แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูล
สวนบุคคล เปนแบบตรวจสอบรายการ (check 
list) จํานวน 6 ขอ ประกอบดวยอายุ วุฒิ
การศึกษา ประสบการณการทํางาน  ตําแหนง
งานปจจุบัน ระยะเวลาปฏิบัติงานในตําแหนง
ปจจุบัน และแผนกที่ปฏิบัติงาน 

ตอนที่2  แบบสอบถามความคิดเห็น
เกี่ยวกับขอรายการประเมินสมรรถนะที่สําคัญ
และจําเปนตองมีในแบบประเมินสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวย  ซึ่ งไดจากการสัมภาษณ
ผูเชี่ยวชาญ นํามาบูรณาการรวมกับการทบทวน
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วรรณกรรม ไดรายการประเมินสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวยเพื่อต้ังขอคําถามสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวยทั้งหมด 122 ขอ แบงเปน
สมรรถนะ 11 ดาน ไดแก  1.การบริหารงาน     
2.ภาวะผูนํา    3.จิตสํานึกในการใหบริการ           
4.การตัดสินใจและการแกไขปญหา 5.การสราง
ทีมและการสรางสัมพันธภาพ  6.เทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสาร  7.ความสามารถ
ปรับตัวและการควบคุมตนเอง   8.ความมุงมั่น
ในการทํางาน      9. วิชาการและการวิจัย            
10.คุณธรรมและจริยธรรม  11.ความสามารถ
จัดการเชิงธุรกิจ  ลักษณะของแบบสอบถามเปน
แบบสอบถามปลายปด  ใชมาตราสวนประเมิน
คา(Rating scale) ของ Likert แบงเปน 5 ระดับ 
โดยพิจารณาจากแตละขอนั้นวามีความสําคัญ
ในการนําไปประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอ
ผูปวยในระดบัใด โดยมีเกณฑการใหคะแนน คือ 

 
5  หมายถึง พฤติกรรมดังกลาวสําคัญมากที่สุดใน

การนําไปประเมินสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวย 

4  หมายถึง พฤติกรรมดังกลาวสําคัญมากในการ
นําไปประเมินสมรรถนะของหัวหนา
หอผูปวย 

3  หมายถึง พฤติกรรมดังกลาวสําคัญปานกลางใน
การนําไปประเมินสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวย 

2  หมายถึง พฤติกรรมดังกลาวสําคัญนอยในการ
นําไปประเมินสมรรถนะของหัวหนา
หอผูปวย 

1  หมายถึง พฤติกรรมดังกลาวสําคัญนอยที่สุดใน
การนําไปประเมินสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวย 

 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
ผู วิจัยเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง 

จํานวนแบบสอบถามสงไปทั้งหมด  433 ฉบับ 
ไดกลับคืนมาสําหรับการวิเคราะหขอมูลจํานวน 
385 ฉบับ คิดเปนรอยละ 88.9  

การวเิคราะหขอมูล    
1. ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 

นํามาแจกแจงความถี่และหาคารอยละ 
2. วิเคราะหขอมูลแบบสอบถาม  ดังนี้ 

2 . 1  ค ว า ม คิ ด เ ห็ น ข อ ง ผู ต อ บ
แบบสอบถาม ซึ่งเปนมาตราสวนประเมินคา    
5 ระดับ นํามาแจกแจงความถี่ หาคาเฉล่ีย สวน
เบี่ยงเบนมาตรฐานของแตละขอ แสดงถึงการ
กระจายของความคิดเห็นของกลุมตัวอยางที่มี
ตอขอรายการ และวิเคราะหตามเกณฑตอไปนี้ 

 
คาเฉลี่ย  4.50 – 5.00  หมายความวา 
 กลุ ม ตั วอย า ง เ ห็นด วยว าข อ ร ายการนั้ นมี

ความสําคัญมากที่ สุดในการนําไปประเมิน
สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 

คาเฉลี่ย 3.50 – 4.49  หมายความวา 
 กลุ ม ตั วอย า ง เ ห็นด วยว าข อ ร ายการนั้ นมี

ความสําคัญมากในการนําไปประเมินสมรรถนะ
ของหัวหนาหอผูปวย 

คาเฉลี่ย  2.50 – 3.49  หมายความวา 
 กลุ ม ตั วอย า ง เ ห็นด วยว าข อ ร ายการนั้ นมี

ความสําคัญปานกลางในการนําไปประเมิน
สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 

คาเฉลี่ย  1.50 – 2.49  หมายความวา 
 กลุ ม ตั วอย า ง เ ห็นด วยว าข อ ร ายการนั้ นมี

ความสําคัญนอยในการนําไปประเมินสมรรถนะ
ของหัวหนาหอผูปวย 

คาเฉลี่ย  1.00 – 1.49  หมายความวา 
 กลุ ม ตั วอย า ง เ ห็นด วยว าข อ ร ายการนั้ นมี

ความสําคัญนอยที่สุดในการนําไปประเมิน
สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 



  Vol.1 No.2 June-December 2007 
Siriraj Nursing Journal 

 
 

กาญจนา  อาชีพ และ กัญญดา  ประจุศิลปะ 

34 

2.2 ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสราง 
ดวย วิ ธีการวิ เคราะห ตัวประกอบ  (Factor 
analysis)  

2.2.1  คํานวณคาสหสัมพันธของตัว
แปรแตละตัว โดยใชสูตรสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ
เพียรสัน (Pearson’s product moment 
correlation coefficient) แสดงออกในรูปเมตริก
สัมพันธพรอมทั้งทดสอบความมีนัยสําคัญของ
เมตริกสหสัมพันธ 
   2.2.2  นําตัวแปรที่มีสหสัมพันธกับ
ตัวแปรอื่นอยางมีนัยสําคัญ ไปสกัดตัวประกอบ 
(Factor extraction) ดวยวิธีตัวประกอบหลัก 
(Principal component factor analysis) 
  2.2.3. หมุนแกนตัวประกอบหลักแบบ
ออรโธกอนอล (Orthogonal) ดวยวิธีแวริแมกซ 
(Varimax) ผู วิจัยพิจารณาปจจัยตามเกณฑ
น้ําหนักที่วา ปจจัยสําคัญนั้นตองมีคาไอเกน 
(Eigen value) มากกวาหรือเทากับ 1.0 และ            
มีตัวแปรที่อธิบายปจจัยนั้นๆ ต้ังแต 3 ตัวแปร
ขึ้นไป(Comrey,1973 อางถึงใน อุทุมพร                
จามรมาน, 2532) โดยในแตละตัวแปรตองมีคา
น้ําหนักตัวประกอบ (Factor loading) 0.5 ขึ้น
ไป (Burns & Grove, 2001: 534; Tabachnick, 
1996: 648) 

 
ผลการศึกษา 

1 .   ลักษณะกลุ ม ตัวอย าง  จากการ
วิเคราะหขอมูลสวนบุคคล ประกอบดวยหัวหนา
หอผูปวย รอยละ 27.3  ผูชวยหัวหนางานการ
พยาบาล รอยละ 7.0 และพยาบาลประจําการ 
รอยละ 65.7 (ปฏิบัติงานในงานการพยาบาล
ผาตัด รอยละ 14.0  งานการพยาบาลผูปวย
พิเศษ รอยละ 14.1  งานการพยาบาลสูตินรีเวช
วิทยา  ร อยละ  1 3 . 8   ง านการพยาบาล

ศัลยศาสตรและศัลยศาสตรออรโธปดิกส รอยละ 
11.9  งานการพยาบาลจักษุ โสต นาสิก ลาริงซ
วิทยา  รอยละ 5.2     งานการพยาบาลกุมาร
เวชศาสตร รอยละ 11.9  งานการพยาบาล
ผูปวยนอก รอยละ 8.6    งานการพยาบาล
อายุรศาสตรและจิตเวชศาสตร รอยละ 15.6  
และงานการพยาบาลรังสีวิทยา รอยละ 4.2)  
กลุมตัวอยางสวนมากมีอายุอยูในชวง 51-60 ป 
คิดเปน  รอยละ 36.6  มีประสบการณการ
ทํางานมากกวา 20 ป คิดเปนรอยละ 50.1  ใน
ดานประสบการณการทํางานในตําแหนงบริหาร  
กลุ ม ตัวอย างหัวหนาหอผูป วยสวนมากมี
ประสบการณการทํางานในตําแหนงบริหารอยู
ในชวง 5-10 ป คิดเปนรอยละ 55.2 สวนกลุม
ตัวอยางผูชวยหัวหนางานการพยาบาลสวนมาก
มีประสบการณการทํางานในตําแหนงบริหารอยู
ในชวง 5-10 ป คิดเปนรอยละ 70.4  

2. ผลการวิเคราะหตัวประกอบสําคัญ
ข อ ง ส ม ร ร ถ น ะ ข อ ง หั ว ห น า ห อ ผู ป ว ย
ประกอบดวย 6 ตัวประกอบ มีจํานวน 90 ตัว
แปร สามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 
5 9 . 8 9 3  มี น้ํ า หนั ก อ งค ป ร ะกอบ  (Factor 
loading) ต้ังแต .50 ขึ้นไป โดยเรียงลําดับตาม
คาไอเกนและรอยละของความแปรปรวน    จาก 
นอยไปหามาก ซึ่งแตละตัวประกอบมีคาไอเกน
ระหวาง 4.897-17.962 สามารถอธิบายความ
แปรปรวนไดรอยละ 4.014-14.723 ดังแสดงใน
ตารางที่ 1 



ปที่ 1 ฉบับที่ 2 กรกฏาคม-ธันวาคม 2550 

วารสารพยาบาลศิริราช 
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ตารางที่ 1 คาไอเกน รอยละของความแปรปรวน และรอยละสะสมของความแปรปรวนของแตละตัว ประกอบ
สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย (n=385) 

 

ชื่อตัวประกอบ 
คา 

ไอเกน 
รอยละของ 

ความแปรปรวน 
รอยละสะสมของ 
ความแปรปรวน 

จํานวน
คุณลักษณะ 

1. การพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาล 17.962 14.723 14.723 25 
2. ภาวะผูนํา 14.625 11.988 26.711 20 
3. การบริหารงาน 13.757 11.276 37.987 17 
4. คุณธรรมและจริยธรรม 11.484 9.413 47.400 11 
5. จิตสํานึกในการใหบริการและการ
เสริมสรางพลังอํานาจแกผูใตบังคับบัญชา 

10.344 8.479 55.879 11 

6. เทคโนโลยีสารสนเทศ 4.897 4.014 59.893 6 
 

 
ผูวิจัยนําขอมูลที่ไดแจกแจงความถี่ หา

คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน วิเคราะห
ตัวประกอบ ปรับปรุงและสรางเปนแบบประเมิน
สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย แลวนํามา
ทดลองใชเพื่อตรวจสอบประสิทธิภาพของแบบ
ประเมิน  โดยสรางเปนแบบสอบถามชุดที่ 2 

 

ระยะที่  2   ศึกษาประสิทธิผลของแบบ
ประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย  

โดยนําแบบประเมินที่ไดจากระยะที่ 1 
มาทดลองใชประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอ
ผูปวย เพื่อตรวจสอบคุณภาพของแบบประเมิน 
ดังนี้               

2.1 ความสอดคลองของการประเมิน
สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย ระหวางการ
ประเมินตนเอง ประเมินโดยผูบังคับบัญชา และ
ผูใตบังคับบัญชา   

2.2  ความเที่ยงของแบบประเมิน
สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 

 

 
2.3  การเปรียบเทียบการประเมิน

สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยระหวางตําแหนง
งานและหนวยงานปฏิบัติงานของผูประเมิน 
 

กลุมตัวอยาง ที่ใชศึกษาประสิทธิผลของแบบ
ประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย ไดแก 
หัวหนาหอผูปวยประเมินตนเอง ประเมินโดย
หัวหนางานการพยาบาลซึ่งเปนผูบังคับบัญชา
โดยตรง จํานวน 1 คน และพยาบาลประจําการ
ที่เปนผูใตบังคับบัญชาโดยตรง จํานวน 3 คน 
(1:1:3) คัดเลือกกลุมตัวอยางหัวหนาหอผูปวย 
จํานวน 12 คน โดยการสุมตัวอยางแบบงาย 
(Simple Random Sampling) ผูชวยหัวหนา
งานการพยาบาล จํานวน 12 คน โดยการสุม
ตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 
และพยาบาลประจําการ จํานวน 36 คน โดย
การสุ ม ตั วอย า งแบบมี ร ะบบ  (Systematic 
Random Sampling) รวมจํานวนกลุมตัวอยาง
ทั้งสิ้น 60 คน 
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เครื่องมือที่ใชในการวิจัย    
เปนแบบสอบถามเพื่อหาความสอดคลอง

ของการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย  
โดยใหหัวหนาหอผูปวยประเมินตนเอง รวมกับ
การประเมินจากผูชวยหัวหนางาน และพยาบาล
ประจํ าการ  ประเมินหัวหนาหอผู ป วยคน
เดียวกัน  เพื่ อหาความสอดคลองของการ
ประเมิน (หัวหนาหอผูปวย: ผูชวยหัวหนางาน: 
พยาบาลประจําการ=1:1:3) ลักษณะแบบสอบ- 
ถามแบงเปน 2 ตอน คือ 

ตอนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูล
สวนบุคคล เปนแบบตรวจสอบรายการ (check 
list) จํานวน 7 ขอ ประกอบดวยอายุ วุฒิ
การศึกษา ประสบการณการทํางาน  ตําแหนง
งานปจจุบัน ระยะเวลาปฏิบัติงานในตําแหนง
ปจจุบัน  แผนกและหอผูปวยที่ปฏิบัติงาน  

ตอนที่2  แบบสอบถามเพื่อหาความ
สอดคลองของการประเมินสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวย ลักษณะแบบสอบถามเปน
แบบสอบถามปลายปดที่มีลักษณะของมาตรา
สวนประเมินคา (Rating scale) ของ Likert 
แบงเปน 5 ระดับ ประกอบดวยขอคําถาม
เกี่ยวกับสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โดย
พิจารณาวา “หัวหนาหอผูปวยมีความสามารถ
ในการแสดงพฤติกรรมลักษณะนี้มากนอย
เพียงใด” จํานวน 90 ขอรายการ แบงเปน 6 
สมรรถนะ ไดแก 1) ดานการพัฒนาคุณภาพ
บริการพยาบาล 2) ดานภาวะผูนํา   3) ดาน
บริหารงาน  4) ดานคุณธรรมและจริยธรรม  5) 
ดานจิตสํานึกในการใหบริการและการเสริมสราง
พลังอํ านาจแกผู ใตบั งคับบัญชา   6 )  ดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ โดยมีเกณฑการให
คะแนน คือ 

5 หมายถึง หัวหนาหอผูปวยมีความสามารถในการ
แสดงพฤติกรรมลักษณะนี้มากที่สุด 

4 หมายถึง หัวหนาหอผูปวยมีความสามารถในการ
แสดงพฤติกรรมลักษณะนี้มาก 

3 หมายถึง หัวหนาหอผูปวยมีความสามารถในการ
แสดงพฤติกรรมลักษณะนี้ปานกลาง 

2 หมายถึง หัวหนาหอผูปวยมีความสามารถในการ
แสดงพฤติกรรมลักษณะนี้นอย 

1 หมายถึง หัวหนาหอผูปวยมีความสามารถในการ
แสดงพฤติกรรมลักษณะนี้นอยที่สุด 

 

การวเิคราะหขอมูล     
1 คะแนนสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 

ที่ ไดจากการประเมินตนเอง  ประเมินโดย
ผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา นํามาหา
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  จําแนกตาม
ตําแหนงงานและหนวยงานแตละงานการ
พยาบาล   เพื่อดูความสอดคลองของการ
ประเมินระหวางผูประเมิน โดยการคํานวณ
คาเฉล่ียของสมรรถนะแตละดาน ใชเกณฑใน
การใหความหมายคาเฉลี่ยสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวยดังนี้ (ประคอง  กรรณสูต, 
2538: 117) 

 คาเฉล่ีย 4.50 - 5.00      แปลวา      
หัวหนาหอผูปวยมีสมรรถนะดานนี้ สูงมาก 
 คาเฉล่ีย 3.50 - 4.49      แปลวา      
หัวหนาหอผูปวยมีสมรรถนะดานนี้ คอนขางสูง 
 คาเฉล่ีย 2.50 - 3.49      แปลวา      
หัวหนาหอผูปวยมีสมรรถนะดานนี้ ปานกลาง 
 คาเฉล่ีย 1.50 - 2.49      แปลวา      
หัวหนาหอผูปวยมีสมรรถนะดานนี้ ตํ่า 
  คาเฉล่ีย 1.00 - 1.49      แปลวา      
หัวหนาหอผูปวยมีสมรรถนะดานนี้ ตํ่ามาก 
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 2  หาคาความเที่ยง (Reliability) ของ
แบบประเมิน โดยหาคาสัมประสิทธิ์ของแอลฟา 
ใชสูตรสัมประสิทธิ์ แอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha coefficient)   

 3  เปรียบเทียบการประเมินสมรรถนะ
ของหัวหนาหอผูปวยระหวางตําแหนงงานและ
หนวยงานปฏิบัติงานของผูประเมิน ดวยวิธีการ
วิเคราะหความแปรปรวนของตัวแปรหลายตัว 
(MANOVA) ดังนี้  

3.1 ตรวจสอบความสัมพันธระหวาง
ตัวแปร โดยใช Bartlett’s Test of  Sphericity  
ซึ่ ง ตั ว แ ป ร ต อ ง มี ค ว า ม สั ม พั น ธ กั น  ค า 
Significance นอยกวาระดับนัยสําคัญ .05 
(กัลยา วานิชยบัญชา, 2548: 187) จึงสามารถ
ใชเทคนิควิธีการวิเคราะหความแปรปรวนของ
ตัวแปรหลายตัว (MANOVA) 

 3.2 ใชสถิติทดสอบ ซึ่งมีทั้งหมด 4 
สถิติทดสอบ โดยสถิติทดสอบความสัมพันธที่
เปนขอมูลสเกลนามกําหนด (Nominal) คือ 
Wilks' Lambda (กัลยา วานิชยบัญชา, 2549: 
298) และทดสอบความแปรปรวน โดยมีระดับ
นัยสําคัญ .05 ถาตําแหนงงานและหนวยงาน
ปฏิบัติงานที่แตกตางกันของผูประเมิน มีการ
ประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยไม
ตางกัน คา Significance ที่ไดจะมากกวาระดับ
นัยสําคัญ  .05   

 

ผลการศึกษา 

1. การประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอ
ผูปวย ซึ่งประเมินโดยหัวหนาหอผูปวยประเมิน
ตนเอง  ประ เมิน โดยผู บั งคับบัญชา  และ
ผูใตบังคับบัญชา พบวาคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 
(X=4.17, 4.18 และ 3.86 ตามลําดับ) ดังแสดง
ในตารางที่ 2 

2. ความเที่ยงของแบบประเมินสมรรถนะ
ของหัวหนาหอผูปวย จากการประเมินโดย
หั ว ห น า ห อ ผู ป ว ย  ผู บั ง คั บ บั ญ ช า  แ ล ะ
ผูใตบังคับบัญชา ไดคา .93, .92, และ .96 
ตามลําดับ ดังแสดงในตารางที่ 3 

3. ตําแหนงงานและหนวยงานที่แตกตาง
กันของผูประเมิน มีการประเมินสมรรถนะ
โดยรวมของหัวหนาหอผูปวยไมตางกัน ที่ระดับ
นัยสําคัญ .05 ดังแสดงในตารางที่ 4 

4.  ความแตกตางกันของตําแหนงงาน
ของผูประเมิน มีการประเมินสมรรถนะรายดาน
ของหัวหนาหอผูปวยในดานภาวะผูนําตางกัน 
นอกจากนี้ พบว า ค ว ามแตกต า งกั น ขอ ง
หน วยงานของผู ป ระ เมิน  มีการประ เมิ น
สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดานเทคโนโลยี
สารสนเทศตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  ดังแสดงในตารางที่ 5 
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ตารางที่ 2   เปรียบเทียบคาเฉล่ีย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยจากการ
ประเมินโดยตนเอง ประเมินโดยผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา (n=60) 

 

ตนเอง (n=12) ผูบังคับบัญชา (n=12) ผูใตบังคับบัญชา (n=36) รายการสมรรถนะ 
ที่ใชประเมิน X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ 

1. ดานการพัฒนาคุณภาพ
บริการพยาบาล 

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

2. ดานภาวะผูนํา 4.53 .33 มากที่สุด 4.64 .18 มากที่สุด 4.04 .76 มาก 
3. ดานการบริหารงาน 4.15 .58 มาก 4.25 .34 มาก 3.83 .66 มาก 
4. ดานคุณธรรมและจริยธรรม 4.65 .45 มากที่สุด 4.35 .41 มาก 4.08 .79 มาก 
5. ดานจิตสํานึกในการใหบริการ
และการเสริมสรางพลังอํานาจแก
ผูใตบังคับบัญชา 

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

6. ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 3.42 .50 ปานกลาง 3.75 .57 มาก 3.69 .72 มาก 
โดยรวม 4.17 0.49 มาก 4.18 .37 มาก 3.86 .68 มาก 

  
 

ตารางที่ 3    ความเที่ยงของแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยโดยรวมและรายดาน  จําแนกตาม
กลุมผูประเมิน (n=60) 

 

คาความเที่ยง (α) ของแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 
ตนเอง ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา 

1. ดานการพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาล .95 .97 .94 
2. ดานภาวะผูนํา .93 .79 .97 
3. ดานการบริหารงาน .97 .95 .98 
4. ดานคุณธรรมและจริยธรรม .98 .97 .97 
5. ดานจิตสํานึกในการใหบริการและการ
เสริมสรางพลังอํานาจแกผูใตบังคับบัญชา 

.90 .90 .96 

6. ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ .86 .95 .95 
 
ตารางที่ 4  เปรียบเทียบการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยระหวางตําแหนงงานและหนวยงาน

ปฏิบัติงานของผูประเมิน  
 

      อิทธิพล      สถิติทดสอบ Value F Hypothesis df Error df Sig. 
ตําแหนงงาน Wilks' Lambda .535 1.712 12.000 56.000 .089 
หนวยงาน Wilks' Lambda .201 1.137 48.000 141.834 .278 
*P < .05 
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ตารางที่ 5    เปรียบเทียบการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยรายดานระหวางตําแหนงงานและ
หนวยงานปฏิบัติงานของผูประเมิน  

 

แหลงความแปรปรวน สมรรถนะหัวหนาหอผูปวย SS df MS F Sig. 

ตําแหนงงาน 1. ดานการพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาล .330 2 .165 .639 .534 
 2. ดานภาวะผูนํา 2.670 2 1.335 3.535 .041* 
 3. ดานการบริหารงาน 1.703 2 .852 2.339 .112 
 4. ดานคุณธรรมและจริยธรรม 1.708 2 .854 1.888 .167 
 5. ดานจิตสํานึกในการใหบริการฯ 1.143 2 .571 1.610 .215 
 6. ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 1.015 2 .508 1.416 .257 

หนวยงาน 1. ดานการพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาล 2.966 8 .371 1.436 .219 
 2. ดานภาวะผูนํา 2.565 8 .321 .849 .567 
 3. ดานการบริหารงาน 3.422 8 .428 1.175 .343 
 4. ดานคุณธรรมและจริยธรรม 3.303 8 .413 .913 .518 
 5. ดานจิตสํานึกในการใหบริการฯ 1.982 8 .248 .698 .691 
 6. ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 8.032 8 1.004 2.801 .017* 

*P < .05 

 
อภิปรายผลการวิจัย 

1. การพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวยในงานวิจัยนี้ตัวประกอบสําคัญ
มีความสอดคลองกับสมรรถนะของหัวหนาหอ
ผูปวยของฝายการพยาบาล โรงพยาบาลศิริราช 
(2549), การศึกษาองคประกอบสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูป วยของจันทร เพ็ญ  พาหงษ 
(2538), สมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ สภา
การพยาบาล  (2545), สมรรถนะพยาบาล
วิชาชีพ สํานักการพยาบาล (2548), ตนแบบ
สมรรถนะสํ าหรับข าราชการพลเรื อนทุก
ตําแหนง สํานักงาน ก.พ. (2547), และการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยยึดหลักสมรรถนะ
ของ Lenburg (1999) และยังสอดคลองกับแผน
กลยุทธของฝายการพยาบาล รวมถึงสมรรถนะ
องคกรของโรงพยาบาลศิริราช  

 

 
 
 

2.  ประสิทธิผลของแบบประเมินสมรรถนะ
ของหัวหนาหอผูปวย  

       2.1  การประเมินระดับสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวยจากการประเมินโดยตนเองของ
หั ว ห น า ห อ ผู ป ว ย  ผู บั ง คั บ บั ญ ช า  แ ล ะ
ผูใตบังคับบัญชา พบวามีความสอดคลองกัน คือ 
คาเฉล่ียระดับสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยอยูใน
ระดับมาก (X= 4.17, 4.18 และ 3.86 ตามลําดับ)  
และพบวาระดับสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย
ดานภาวะผูนํา และดานคุณธรรมและจริยธรรม
มีคาเฉล่ียสูงกวาดานอื่นๆ จากการศึกษาที่ผาน
มาพบวา อายุจะมีความสัมพันธกับพัฒนาการ
ทางปญญาที่ มี อิทธิพลตอพัฒนาการทาง
จริยธรรมของบุคคล นอกจากนั้นบุคคลที่มีอายุ
มากขึ้นจะมีประสบการณชีวิตที่หลากหลายมาก
ขึ้น ทําใหมีวุฒิภาวะในการตัดสินใจ นอกจากนี้
ตําแหนงในการปฏิบัติงาน จะมีความเกี่ยวของ
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กับประสบการณ และการไดแสดงบทบาททาง
สังคม มีผลตอการพัฒนาทางจริยธรรม ซึ่งผูที่
ดํ า รง ตําแหน งหั วหน าหอผู ป วย เปนผู ที่ มี
ความสามารถในการปฏิบัติงาน มีประสบการณ 
ดั งนั้ นหั วหน าหอผู ป ว ยจึ งมั ก จ ะ เป นผู มี
ประสบการณในการตัดสินใจเชิงจริยธรรม 
(วัฒนาวรรณ บุญกุณะ,2544:4)ดังนั้นสมรรถนะ 
ดานคุณธรรมและจริยธรรมเปนสิ่งปลูกฝงอยูใน
จิตใจของหัวหนาหอผูปวย สําหรับสมรรถนะ
ดานการพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาล และ
สมรรถนะดานเทคโนโลยีสารสนเทศ พบวามี
ระดับนอยกวาดานอื่นๆ ดังนั้นหากผูบริหาร
สามารถพัฒนาสมรรถนะด านการพัฒนา
คุณภาพบริการพยาบาลและสมรรถนะดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศใหสูงขึ้น จะสนับสนุน
วิสัยทัศนของฝายการพยาบาล ที่จะเปนองคกร
ทางการพยาบาลชั้นเลิศในเอเชียอาคเนย  โดย
มีพันธกิจ คือ ใหบริการพยาบาลที่มีคุณภาพสูง
ระดับสากลโดยมีการผสมผสานการใชความรู 
เทคโนโลยี การวิจัย และทรัพยากรมนุษย เพื่อ
ความปลอดภัยและคุณภาพชีวิตของผูรับบริการ 
เพราะหัวหนาหอผูปวยเปนหัวหนาหนวยงานที่
ใหบริการผูปวยซึ่งเปนกระบวนการที่เปนหัวใจ
สําคัญของผูรับบริการสุขภาพในโรงพยาบาล 
(ดวงจันทร ทิพยปรีชา, 2548: 49) และหัวหนา
หอผู ป วย เปนผู บริหารระดับตนที่ ต องรับ
นโยบายตางๆ จากผูบริหารระดับสูงลงสูการ
ปฏิบัติอยางมีคุณภาพ  เมื่อหัวหนาหอผูปวยมี
สมรรถนะทุกดานสูง จึงสามารถขับเคลื่อน
องคการไปสูความสําเร็จตามวิสัยทัศนและ  
พันธกิจที่ต้ังไวได              

  2.2  ความเที่ยงของแบบประเมิน
สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยจากการประเมิน
โดยหัวหนาหอผูปวย ประเมินโดยผูบังคับ- 

บัญชาและประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา ไดคา
มากกวา .8  ซึ่งเครื่องมือทั่วไปควรมีคาความ
เที่ยง .8 ขึ้นไป (Burns and Grove, 1997: 
327) แสดงวาแบบประเมินสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวยที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้น มีคุณภาพ
ความเที่ยงที่จะนํามาใชประเมินสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวย  

2.3  ผลการศึกษาตําแหนงงานท่ี
แตกตางกันของผูประเมิน  มีการประเมิน
สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดานภาวะผูนํา
ตางกันนั้น  เมื่อเปรียบเทียบคาเฉล่ียในการ
ประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยพบวา
หัวหนาหอผูปวยประเมินตนเองอยูในระดับมาก
ที่สุด(X=4.53) สวนการประเมินโดยผูใตบังคับ-
บัญชาอยูในระดับมาก (X=4.04) ซึ่งสอดคลอง
กับผลการวิจัยของเมทินี จิตรออนนอม (2542) 
และ McNeese-Smith (1995) พบวาหัวหนาหอ
ผูปวยประเมินภาวะผูนําของตนเองทั้งโดยรวม
และรายดานสูงกวาพยาบาลประจําการ และยัง
มีผลการวิจัยเกี่ยวกับการประเมินภาวะผูนําของ
ผูบริหารทางการพยาบาลที่ประเมินภาวะผูนํา
ของตนเองสูงกวาผู ใตบังคับบัญชาประเมิน 
(กมลทิพย ต้ังหลักมั่นคง, 2539; Dunham & 
Klafehn,1990; McDaniel & Wolf, 1992)  

สําหรับผลการศึกษาหนวยงานที่แตกตาง
กันของผูประเมิน มีการประเมินสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวยดานเทคโนโลยีสารสนเทศ
ตางกันนั้น   สอดคลองกับผลการวิจัยของ
จันทนา  ชื่น วิสิทธิ์  (2545)  ที่พบวาความ 
สามารถในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศสําหรับ
ก า ร บ ริ ห า ร ง า น ข อ ง หั ว ห น า ห อ ผู ป ว ย
โรงพยาบาลของรัฐ  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข
เขตกรุงเทพมหานคร  อยู ในระดับตํ่า  และ
สภาพแวดลอมภายในองคการดานผูรวมงาน



ปที่ 1 ฉบับที่ 2 กรกฏาคม-ธันวาคม 2550 

วารสารพยาบาลศิริราช 

การพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 

41 

และความสามารถในการใชคอมพิวเตอร
สามารถรวมกันพยากรณความสามารถในการ
ใชเทคโนโลยีสารสนเทศสําหรับการบริหารงาน
ของหัวหนาหอผูปวย ดังนั้นผลการศึกษา
หนวยงานที่แตกตางกันของผูประเมิน  มีการ
ประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศตางกัน  อาจเกิดจาก
สภาพแวดลอมและลักษณะงานที่แตกตางกัน
ของแตละงานการพยาบาล  รวมถึงความ 
สามารถในการใชคอมพิวเตอรที่แตกตางกันของ
หัวหนาหอผูปวย 
 
ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 

1. แบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอ
ผูปวยที่พัฒนาขึ้น นําแนวคิดการประเมินผล
การปฏิบัติงานแบบ 360 องศามาใช  นําไปใช
จริงควรประเมินจากหัวหนาหอผูปวย และ
ผู เ กี่ ย ว ข อ ง ในกา รปฏิ บั ติ ง าน  ซึ่ ง ไ ด แ ก 
ผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา   

2. ผูบริหารทางการพยาบาลสามารถนํา
แบบประเมินที่พัฒนาขึ้นนี้  เปนเครื่องมือในการ
พิจารณาคัดเลือกและแตงต้ังพยาบาลหัวหนา
หอผูปวยตามสมรรถนะที่สอดคลองกับบริบท
ของแตละโรงพยาบาล และเปนแนวทางในการ
ฝกอบรมและพัฒนาสมรรถนะของหัวหนาหอ
ผูปวย 

ขอเสนอแนะในทําวิจัยครั้งตอไป 
ควรศึกษาเพิ่มเติมในเรื่องของการให

น้ําหนักคะแนนสมรรถนะในแตละดาน การ
กําหนดระดับคาของคะแนนรวมที่ยอมรับได  
และการกําหนดน้ําหนักคะแนนของผูประเมิน 
โดยการสนทนากลุม(Focus group discussion) 
ผูเชี่ยวชาญทางการพยาบาล 
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