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บทคัดยอ : การวิจัยแบบบรรยายครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอ
ผูปวย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐแหงหนึ่ง กลุมตัวอยางที่ใชในการพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะ
ของหัวหนาหอผูปวย ไดแก หัวหนาหอผูปวย จํานวน 105 คน ผูชวยหัวหนางานการพยาบาล จํานวน 
27 คน และพยาบาลประจําการ จํานวน 253 คน โดยการสุมตัวอยางแบบมีระบบ  เก็บรวบรวมขอมูลโดย
แบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาจากผูทรงคุณวุฒิ             
5 ทาน ทดสอบความเที่ยงโดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค ไดคาเทากับ .98  วิเคราะหตัว
ประกอบ สกัดองคประกอบดวยวิธีองคประกอบหลัก หมุนแกนตัวประกอบแบบมุมฉากดวยวิธีแวริแมกซ   
ไดแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย ประกอบดวย 6 ตัวประกอบหลัก บรรยายดวย 90              
ตัวแปร สามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 60 ไดแก  1) ดานการพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาล 
บรรยายดวย  25 ตัวแปร  2) ดานภาวะผูนํา บรรยายดวย 20 ตัวแปร  3) ดานการบริหารงาน บรรยาย
ดวย 17 ตัวแปร  4) ดานคุณธรรมและจริยธรรม บรรยายดวย 11 ตัวแปร  5) ดานจิตสํานึกในการ
ใหบริการและการเสริมสรางพลังอํานาจแกผูใตบังคับบัญชา บรรยายดวย 11 ตัวแปร  และ  6) ดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ บรรยายดวย 6 ตัวแปร 

ศึกษาประสิทธิผลของแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดานความสอดคลองของการ
ประเมินระหวางผูประเมิน โดยใชแนวคิดการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา ใหหัวหนาหอ
ผูปวยประเมินตนเอง ประเมินโดยผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา (1:1:3)  กลุมตัวอยางที่ใช ไดแก 
หัวหนาหอผูปวย จํานวน 12 คน โดยการสุมตัวอยางแบบงาย ผูชวยหัวหนางานการพยาบาล จํานวน 12 
คน โดยการสุมตัวอยางแบบเจาะจง และพยาบาลประจําการ จํานวน 36 คน โดยการสุมตัวอยางแบบมี
ระบบวิเคราะหขอมูลโดยคํานวณคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และวิเคราะหความแปรปรวนของตัว
แปรหลายตัว พบวา หัวหนาหอผูปวยมีสมรรถนะโดยรวมจากการประเมินตนเอง ประเมินโดย
ผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา อยูในระดับมาก (X= 4.17, 4.18 และ 3.86 ตามลําดับ)   ตําแหนง
งานและหนวยงานปฏิบัติงานที่แตกตางกันของผูประเมิน  มีการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย
ไมตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ .05 
 

คําสําคัญ:  แบบประเมินสมรรถนะ  หัวหนาหอผูปวย  
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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.   
 
Keywords: Competency assessment scale, Head nurse 
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ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
การประเมินสมรรถนะเปนเครื่องมือ

สําคัญที่ชวยในการพัฒนาและธํารงรักษา
บุคลากร โดยมีจุดมุงหมายสําคัญเพื่อใหทราบ
ถึงผลการปฏิบัติงานพรอมทั้งพฤติกรรมในการ
ปฏิบั ติงานของบุคลากร   วาบรรลุผลตาม
เปาหมายและมีพฤติกรรมที่สอดคลองกับความ
ตองการขององคการหรือไม กลาวคือ การ
ประเมินจะชวยแจงหรือสื่อสารกลับ (Feedback) 
ให บุ คลากรทราบถึ ง จุ ด เด นจุ ดด อยหรื อ
ขอบกพรองของตนเอง ตลอดจนเปนขอมูลเพื่อ
การพัฒนาบุคลากร และมีขอมูลประกอบการ
ตัดสินใจในการบริหารและจัดสรรทรัพยากร
บุคคลในองคการไดอยางเหมาะสม  (อลงกรณ                
มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร, 2548: 208)  

แตในปจจุบันระบบหรือวิธีการประเมิน
บุคลากรทางการพยาบาล  ใชแบบฟอรมที่
โรงพยาบาลจัดทําขึ้นเอง ไมไดเจาะจงสําหรับ
วิชาชีพเฉพาะแตละสาขา ประเมินตามผลการ
ปฏิบัติงานเพื่อการเลื่อนขั้นเงินเดือน  โดยอิง
เกณฑของสํานักงานคณะกรรมการขาราชการ
พลเรือน (ก.พ.) พุทธศักราช 2544  ซึ่งเปนแบบ
วัดสําหรับขาราชการสาย ข และสาย ค ต้ังแต
ระดับ 8 ลงมา โดยผูประเมินคือผูบังคับบัญชา 
เปนการประเมินอยางกวางๆ มีแตเพียงหัวขอ
การประเมิน ยังขาดรายละเอียดของเนื้อหาที่
จะตองนํามาเปนแนวทางในการประเมิน และยัง
ไมมีเกณฑการใหคะแนนในแตละคุณลักษณะที่
จะนํามาประกอบการพิจารณา ดังนั้นผูประเมิน
จึงตองใชความคิด ความรูสึก ทัศนคติ ตลอดจน
ค านิยมของผู ประ เมิน  ในการตัดสินและ
ประมวลผลวาสมควรจะไดรับคะแนนเทาใด จึง
พบปญหาการขาดความแมนยํา  ความไม
สะดวกในการประเมิน รวมถึงความเหมาะสมใน

การประเมิน ความสอดคลองและความสัมพันธ
ระหวางการปฏิบัติงานของบุคลากรกับพันธกิจ
ขององคการ (ประสิทธิ์  วัฒนาภา , 2547) 
นอกจากนี้ในสวนของผูถูกประเมินเอง ก็ไม
ทราบวาเกณฑของการใหคะแนนเปนเชนไร 
ตนเองตองทําอยางไรบางจึงจะถูกประเมินใน
ระดับดี และเนื่องจากแบบประเมินดังกลาว
ไมไดเปนแบบประเมินสําหรับวิชาชีพพยาบาล
โดยเฉพาะ การนําผลการประเมินมาใชในการ
ฝกอบรมจึ ง ไม สามารถทํ า ได  (อรุณรัตน                
ศรีจันทรนิตย, 2539: 125) ดังนั้นแบบประเมิน
ตองมีความแมนยํามากขึ้น เพื่อเปนแนวทาง
การพัฒนาบุคลากรใหมีเสนทางกาวหนาในสาย
วิชาชีพที่ชัดเจน กอให เกิดผลสัมฤทธ์ิของ
องคการ โดยประเมินตามสมรรถนะเฉพาะ
บทบาทหนาที่และความรับผิดชอบ ตามที่
พระราชบัญญัติวิชาชีพและสภาการพยาบาล
กําหนด โดยเชื่อมโยงกับเปาหมายยุทธศาสตร   
พันธกิจ และวิสัยทัศนของแตละโรงพยาบาล ซึ่ง
มีบริบทที่แตกตางกัน  

จากความสํ าคัญและความจํ า เป น
ดั งกล าว  ผู วิ จัยจึ ง ไดพัฒนาแบบประเมิน
สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย วาโดยทั่วไป
แลวหัวหนาหอผูปวยมีสมรรถนะอยูในระดับใด
และตองพัฒนาสมรรถนะดานใดบาง แบบ
ประเมินซึ่งมีความแมนยําในการวัด และใหผล
การประเมินที่นาเชื่อถือ อันไดแก ความตรง 
(Validity) คือ ความสอดคลองกับความสามารถ
ในการปฏิบัติงาน และความเที่ยง (Reliability) 
คือ ความคงเสนคงวาของผลการวัด (ชูชัย  
สมิทธิไกร, 2547: 27) นอกจากนี้สิ่งสําคัญคือ 
มาตรฐานการประเมินตองประเมินในสภาพ
ความเปนจริง (รัชนี ศุจิจันทรรัตน, 2546: 172) 
อันประกอบดวย ปรัชญา วิสัยทัศน และพันธกิจ
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ของแตละองคการ (ดวงจันทร ทิพยปรีชา , 
2548: 4) ทั้งนี้ไมสามารถนําระบบการประเมินที่
สําเร็จรูป และใชไดผลดีกับองคการหนึ่งมาใช
กับองคการหนึ่งได เพราะมีความแตกตางใน
ลั ก ษณ ะ ข อ ง อ ง ค ก า ร  วั ฒ น ธ ร ร ม  แ ล ะ
สิ่ งแวดลอม  (อลงกรณ   มีสุทธา  และสมิต  
สัชฌุกร, 2548: 209) ดังนั้นจึงตองมีการพัฒนา
แบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยและ
ศึกษาประสิทธิผลของแบบประเมินสมรรถนะ
ของหัวหนาหอผูปวยที่สรางขึ้น เพื่อเปน
เครื่องมือในการประเมินสมรรถนะที่ดี มีความ
นาเชื่อถือ และนําไปใชไดอยางมีประสิทธิภาพ 
โดยประยุกตแนวคิดการประ เมินผลการ
ปฏิบัติงานแบบ 360 องศา ไดแก หัวหนาหอ
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
ผูใตบังคับบัญชาโดยตรง  

ขอบเขตการวิจัย 
การวิจัยครั้ งนี้  ศึกษาสมรรถนะของ

หัวหนาหอผูปวย   โดยสมรรถนะเบื้องตนได
จากสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย  ฝายการ
พยาบ าล  ( โ ร งพยาบาลศิ ริ ร า ช ,  2549) ,      
จันทรเพ็ญ พาหงษ (2538), สภาการพยาบาล 
(2545),  สํานักการพยาบาล  (2548) และ
สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน 
(2547) และLenburg (1999) แลวนํามาบูรณา
การร วมกับผลการสัมภาษณผู เชี่ ยวชาญ
ทางการพยาบาล จํานวน 5 ทาน 

วัตถุประสงคการวิจัย 
     1.  เพื่อพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวย   
     2.  เพื่อศึกษาประสิทธิผลของแบบประเมิน
สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย  

ประชากร ที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก ผูชวย
หัวหนางานการพยาบาล  จํานวน  46 คน 
หัวหนาหอผูปวยที่ไดรับการแตงต้ังมาแลวไม
นอยกวา 1 ป จํานวน 145 คน และพยาบาล
ประจําการที่มีประสบการณการทํางาน 2 ปขึ้น
ไป และเปนผูใตบังคับบัญชาของหัวหนาหอ
ผูปวยปจจุบันมาแลวไมนอยกวา 1 ป  จํานวน 
2,002 คน ซึ่ง Benner (1984: 25) กลาววา 
พยาบาลที่มีประสบการณทํางาน 2 ปขึ้นไป มี
ความสามารถตัดสิน รับรู วิเคราะหปญหา และ
วางแผนอนาคตไดดี  

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยแบบบรรยาย 
(Descriptive research) มีการดําเนินการวิจัย  
2 ระยะ  คือ   ระยะที่1  เปนการพัฒนาแบบ
ประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย และ
ระยะที่ 2  ศึกษาประสิทธิผลของแบบประเมิน
สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย  
 

ระยะที่1  การพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะ
ของหัวหนาหอผูปวย 

ใชหลักการสรางเครื่องมือบนพื้นฐานของ
ทฤษฎีการทดสอบแบบดั้งเดิม (Classical test 
theory) ซึ่งมีการสมมติวาคะแนนที่ไดจากการ
วัดมีการแจกแจงแบบปกติ ประยุกตใชขั้นตอน
การสรางของ Burns & Grove (1997: 375-
377) มีขั้นตอนการดําเนินการ คือ 

1   กําหนดขอรายการ 
2   ออกแบบลกัษณะแบบวัด 
3   ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา  
4   ทดลองใชเบื้องตน (Try out) 
5   หาคาความเที่ยง (Reliability) 
6   ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสราง 
7    สรางแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนา

หอผูปวย 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 วิธีดําเนินการวิจัย 

 

 

 

 

การพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนา
หอผูปวย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประสิทธิผลของแบบประเมินสมรรถนะ
ของหัวหนาหอผูปวย 

 

1. วิเคราะห เอกสาร ตํารา และงานวิจัยที่
เกี่ยวของกับสมรรถนะของหัวหนา 
หอผูปวย 
2. สัมภาษณผูเชี่ยวชาญ  

1. ออกแบบลักษณะแบบวัดและพัฒนา
เครื่องมือการประเมินสมรรถนะของหัวหนา
หอผูปวย 
2. ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือดาน 
ความตรงตามเนื้อหาโดยผูทรงคุณวุฒิ 

ทดลองใชเครื่องมือเพ่ือหาความเที่ยง 
และสหสัมพันธรายขอ 

ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางของ
รายการประเมินสมรรถนะของหัวหนา 
หอผูปวยโดยวิธีวิเคราะหตัวประกอบ 

    Burns & Grove (1997) 

ความสอดคลองของการประเมินระหวาง
ผูประเมิน 

ความเที่ยงของแบบประเมินสมรรถนะ
ของหัวหนาหอผูปวย 

การเปรียบเทียบการประเมินสมรรถนะ
ของหัวหนาหอผูปวย 

ระหวางตําแหนงงานและหนวยงาน
ปฏิบัติงานของผูประเมิน 
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กลุมตัวอยาง เปนการเลือกจากประชากร 
เพื่ อ ใหมี จํ านวนเพียงพอในการหาความ
สอดคลองของการประเมินและจํานวนเพียงพอ
ในการวิ เคราะห ตัวประกอบ  จํ านวนกลุ ม
ตัวอยางสําหรับการวิเคราะหตัวประกอบที่อยูใน
เกณฑดี คือ ขนาด 300-500 คน (Tabachnick, 
1996: 640) โดยเปนกลุมตัวอยางคนละกลุมกับ
การหาความสอดคลองของการประเมินและการ
ทดลองใชเครื่องมือ แบงเปน 3 กลุม กลุมที่ 1 
หัวหนาหอผูปวยทุกคนที่ไมถูกเลือกในการหา
ความสอดคลองของการประเมินและการทดลอง
ใชเครื่องมือ จํานวน 105 คน  กลุมที่ 2 ผูชวย
หัวหนางานการพยาบาลทุกคนที่ไมถูกเลือกใน
การหาความสอดคลองของการประเมินและการ
ทดลองใชเครื่องมือ จํานวน 27 คน กลุมที่ 3 
พยาบาลประจําการในหอผูปวยที่หัวหนาหอ
ผูปวยไมถูกเลือกในการหาความสอดคลองของ
การประเมินและการทดลองใชเครื่องมือ โดยวิธี
สุมแบบมีระบบ (Systematic Random 
Sampling) จํานวน 253 คน รวมจํานวนกลุม
ตัวอยางที่ใชในการวิเคราะหตัวประกอบทั้งสิ้น 
385  คน  
 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย   ในระยะของการ
พัฒนาแบบประเมิน  เปนแบบสอบถามความ
คิดเห็นเกี่ยวกับขอรายการประเมินสมรรถนะ
ของหัวหนาหอผูปวย ซึ่งไดรับการตรวจสอบ
ความตรงตามเนื้อหาจากผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 
5 ทาน ไดแก นักวิชาการจากสถาบันพัฒนาและ
รับรองคุณภาพโรงพยาบาล จํานวน 1 ทาน  
อาจารยพยาบาลในสถาบันศึกษา  2 ทาน 
หัวหนาหอผูปวย มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญา
โททางการพยาบาล มีประสบการณทํางานดาน
การบริหารการพยาบาล 10 ปขึ้นไป จํานวน 2 

ทาน หลังจากนั้นผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ผาน
การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา ไปทดลอง
ใช (Try out) กับกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน 
เพื่อหาความสอดคลองภายใน (Internal 
consistency) โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบาค (Cronbach’s Alpha coefficient) 
ไดคาความเที่ยง .9818 โดยเครื่องมือที่มีคา
ความเที่ยงเทากับ .70 หรือมากกวาขึ้นไปแสดง
วามีความเที่ยงภายในเครื่องมือเพียงพอที่จะ
นําไปใช (Burns & Grove, 1997: 327;  
Jacobson, 1988: 6 ) วิเคราะหเปนรายขอ 
(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 และคัดเลือกคําถามที่ไมตรงตาม
เกณฑออก  โดยใช เกณฑคํ าถามใดมีค า
สหสัมพันธรายขอกับคะแนนรวมทั้งฉบับ .3 ขึ้น
ไปถือวาขอคําถามนั้นใชได (Jacobson, 1988 
อางถึงในบุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2547: 263) 
ซึ่งพบวาขอคําถามอยูในเกณฑทุกขอ โดยมีคา
สหสัมพันธรายขออยูระหวาง .31-.81 ลักษณะ
แบบสอบถามแบงเปน 2 ตอน   

ตอนที่1  แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูล
สวนบุคคล เปนแบบตรวจสอบรายการ (check 
list) จํานวน 6 ขอ ประกอบดวยอายุ วุฒิ
การศึกษา ประสบการณการทํางาน  ตําแหนง
งานปจจุบัน ระยะเวลาปฏิบัติงานในตําแหนง
ปจจุบัน และแผนกที่ปฏิบัติงาน 

ตอนที่2  แบบสอบถามความคิดเห็น
เกี่ยวกับขอรายการประเมินสมรรถนะที่สําคัญ
และจําเปนตองมีในแบบประเมินสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวย  ซึ่ งไดจากการสัมภาษณ
ผูเชี่ยวชาญ นํามาบูรณาการรวมกับการทบทวน
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วรรณกรรม ไดรายการประเมินสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวยเพื่อต้ังขอคําถามสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวยทั้งหมด 122 ขอ แบงเปน
สมรรถนะ 11 ดาน ไดแก  1.การบริหารงาน     
2.ภาวะผูนํา    3.จิตสํานึกในการใหบริการ           
4.การตัดสินใจและการแกไขปญหา 5.การสราง
ทีมและการสรางสัมพันธภาพ  6.เทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสาร  7.ความสามารถ
ปรับตัวและการควบคุมตนเอง   8.ความมุงมั่น
ในการทํางาน      9. วิชาการและการวิจัย            
10.คุณธรรมและจริยธรรม  11.ความสามารถ
จัดการเชิงธุรกิจ  ลักษณะของแบบสอบถามเปน
แบบสอบถามปลายปด  ใชมาตราสวนประเมิน
คา(Rating scale) ของ Likert แบงเปน 5 ระดับ 
โดยพิจารณาจากแตละขอนั้นวามีความสําคัญ
ในการนําไปประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอ
ผูปวยในระดบัใด โดยมีเกณฑการใหคะแนน คือ 

 
5  หมายถึง พฤติกรรมดังกลาวสําคัญมากที่สุดใน

การนําไปประเมินสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวย 

4  หมายถึง พฤติกรรมดังกลาวสําคัญมากในการ
นําไปประเมินสมรรถนะของหัวหนา
หอผูปวย 

3  หมายถึง พฤติกรรมดังกลาวสําคัญปานกลางใน
การนําไปประเมินสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวย 

2  หมายถึง พฤติกรรมดังกลาวสําคัญนอยในการ
นําไปประเมินสมรรถนะของหัวหนา
หอผูปวย 

1  หมายถึง พฤติกรรมดังกลาวสําคัญนอยที่สุดใน
การนําไปประเมินสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวย 

 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
ผู วิจัยเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง 

จํานวนแบบสอบถามสงไปทั้งหมด  433 ฉบับ 
ไดกลับคืนมาสําหรับการวิเคราะหขอมูลจํานวน 
385 ฉบับ คิดเปนรอยละ 88.9  

การวเิคราะหขอมูล    
1. ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 

นํามาแจกแจงความถี่และหาคารอยละ 
2. วิเคราะหขอมูลแบบสอบถาม  ดังนี้ 

2 . 1  ค ว า ม คิ ด เ ห็ น ข อ ง ผู ต อ บ
แบบสอบถาม ซึ่งเปนมาตราสวนประเมินคา    
5 ระดับ นํามาแจกแจงความถี่ หาคาเฉล่ีย สวน
เบี่ยงเบนมาตรฐานของแตละขอ แสดงถึงการ
กระจายของความคิดเห็นของกลุมตัวอยางที่มี
ตอขอรายการ และวิเคราะหตามเกณฑตอไปนี้ 

 
คาเฉลี่ย  4.50 – 5.00  หมายความวา 
 กลุ ม ตั วอย า ง เ ห็นด วยว าข อ ร ายการนั้ นมี

ความสําคัญมากที่ สุดในการนําไปประเมิน
สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 

คาเฉลี่ย 3.50 – 4.49  หมายความวา 
 กลุ ม ตั วอย า ง เ ห็นด วยว าข อ ร ายการนั้ นมี

ความสําคัญมากในการนําไปประเมินสมรรถนะ
ของหัวหนาหอผูปวย 

คาเฉลี่ย  2.50 – 3.49  หมายความวา 
 กลุ ม ตั วอย า ง เ ห็นด วยว าข อ ร ายการนั้ นมี

ความสําคัญปานกลางในการนําไปประเมิน
สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 

คาเฉลี่ย  1.50 – 2.49  หมายความวา 
 กลุ ม ตั วอย า ง เ ห็นด วยว าข อ ร ายการนั้ นมี

ความสําคัญนอยในการนําไปประเมินสมรรถนะ
ของหัวหนาหอผูปวย 

คาเฉลี่ย  1.00 – 1.49  หมายความวา 
 กลุ ม ตั วอย า ง เ ห็นด วยว าข อ ร ายการนั้ นมี

ความสําคัญนอยที่สุดในการนําไปประเมิน
สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 
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2.2 ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสราง 
ดวย วิ ธีการวิ เคราะห ตัวประกอบ  (Factor 
analysis)  

2.2.1  คํานวณคาสหสัมพันธของตัว
แปรแตละตัว โดยใชสูตรสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ
เพียรสัน (Pearson’s product moment 
correlation coefficient) แสดงออกในรูปเมตริก
สัมพันธพรอมทั้งทดสอบความมีนัยสําคัญของ
เมตริกสหสัมพันธ 
   2.2.2  นําตัวแปรที่มีสหสัมพันธกับ
ตัวแปรอื่นอยางมีนัยสําคัญ ไปสกัดตัวประกอบ 
(Factor extraction) ดวยวิธีตัวประกอบหลัก 
(Principal component factor analysis) 
  2.2.3. หมุนแกนตัวประกอบหลักแบบ
ออรโธกอนอล (Orthogonal) ดวยวิธีแวริแมกซ 
(Varimax) ผู วิจัยพิจารณาปจจัยตามเกณฑ
น้ําหนักที่วา ปจจัยสําคัญนั้นตองมีคาไอเกน 
(Eigen value) มากกวาหรือเทากับ 1.0 และ            
มีตัวแปรที่อธิบายปจจัยนั้นๆ ต้ังแต 3 ตัวแปร
ขึ้นไป(Comrey,1973 อางถึงใน อุทุมพร                
จามรมาน, 2532) โดยในแตละตัวแปรตองมีคา
น้ําหนักตัวประกอบ (Factor loading) 0.5 ขึ้น
ไป (Burns & Grove, 2001: 534; Tabachnick, 
1996: 648) 

 
ผลการศึกษา 

1 .   ลักษณะกลุ ม ตัวอย าง  จากการ
วิเคราะหขอมูลสวนบุคคล ประกอบดวยหัวหนา
หอผูปวย รอยละ 27.3  ผูชวยหัวหนางานการ
พยาบาล รอยละ 7.0 และพยาบาลประจําการ 
รอยละ 65.7 (ปฏิบัติงานในงานการพยาบาล
ผาตัด รอยละ 14.0  งานการพยาบาลผูปวย
พิเศษ รอยละ 14.1  งานการพยาบาลสูตินรีเวช
วิทยา  ร อยละ  1 3 . 8   ง านการพยาบาล

ศัลยศาสตรและศัลยศาสตรออรโธปดิกส รอยละ 
11.9  งานการพยาบาลจักษุ โสต นาสิก ลาริงซ
วิทยา  รอยละ 5.2     งานการพยาบาลกุมาร
เวชศาสตร รอยละ 11.9  งานการพยาบาล
ผูปวยนอก รอยละ 8.6    งานการพยาบาล
อายุรศาสตรและจิตเวชศาสตร รอยละ 15.6  
และงานการพยาบาลรังสีวิทยา รอยละ 4.2)  
กลุมตัวอยางสวนมากมีอายุอยูในชวง 51-60 ป 
คิดเปน  รอยละ 36.6  มีประสบการณการ
ทํางานมากกวา 20 ป คิดเปนรอยละ 50.1  ใน
ดานประสบการณการทํางานในตําแหนงบริหาร  
กลุ ม ตัวอย างหัวหนาหอผูป วยสวนมากมี
ประสบการณการทํางานในตําแหนงบริหารอยู
ในชวง 5-10 ป คิดเปนรอยละ 55.2 สวนกลุม
ตัวอยางผูชวยหัวหนางานการพยาบาลสวนมาก
มีประสบการณการทํางานในตําแหนงบริหารอยู
ในชวง 5-10 ป คิดเปนรอยละ 70.4  

2. ผลการวิเคราะหตัวประกอบสําคัญ
ข อ ง ส ม ร ร ถ น ะ ข อ ง หั ว ห น า ห อ ผู ป ว ย
ประกอบดวย 6 ตัวประกอบ มีจํานวน 90 ตัว
แปร สามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 
5 9 . 8 9 3  มี น้ํ า หนั ก อ งค ป ร ะกอบ  (Factor 
loading) ต้ังแต .50 ขึ้นไป โดยเรียงลําดับตาม
คาไอเกนและรอยละของความแปรปรวน    จาก 
นอยไปหามาก ซึ่งแตละตัวประกอบมีคาไอเกน
ระหวาง 4.897-17.962 สามารถอธิบายความ
แปรปรวนไดรอยละ 4.014-14.723 ดังแสดงใน
ตารางที่ 1 
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ตารางที่ 1 คาไอเกน รอยละของความแปรปรวน และรอยละสะสมของความแปรปรวนของแตละตัว ประกอบ
สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย (n=385) 

 

ชื่อตัวประกอบ 
คา 

ไอเกน 
รอยละของ 

ความแปรปรวน 
รอยละสะสมของ 
ความแปรปรวน 

จํานวน
คุณลักษณะ 

1. การพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาล 17.962 14.723 14.723 25 
2. ภาวะผูนํา 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. จิตสํานึกในการใหบริการและการ
เสริมสรางพลังอํานาจแกผูใตบังคับบัญชา 

10.344 8.479 55.879 11 

6. เทคโนโลยีสารสนเทศ 4.897 4.014 59.893 6 
 

 
ผูวิจัยนําขอมูลที่ไดแจกแจงความถี่ หา

คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน วิเคราะห
ตัวประกอบ ปรับปรุงและสรางเปนแบบประเมิน
สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย แลวนํามา
ทดลองใชเพื่อตรวจสอบประสิทธิภาพของแบบ
ประเมิน  โดยสรางเปนแบบสอบถามชุดที่ 2 

 

ระยะที่  2   ศึกษาประสิทธิผลของแบบ
ประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย  

โดยนําแบบประเมินที่ไดจากระยะที่ 1 
มาทดลองใชประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอ
ผูปวย เพื่อตรวจสอบคุณภาพของแบบประเมิน 
ดังนี้               

2.1 ความสอดคลองของการประเมิน
สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย ระหวางการ
ประเมินตนเอง ประเมินโดยผูบังคับบัญชา และ
ผูใตบังคับบัญชา   

2.2  ความเที่ยงของแบบประเมิน
สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 

 

 
2.3  การเปรียบเทียบการประเมิน

สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยระหวางตําแหนง
งานและหนวยงานปฏิบัติงานของผูประเมิน 
 

กลุมตัวอยาง ที่ใชศึกษาประสิทธิผลของแบบ
ประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย ไดแก 
หัวหนาหอผูปวยประเมินตนเอง ประเมินโดย
หัวหนางานการพยาบาลซึ่งเปนผูบังคับบัญชา
โดยตรง จํานวน 1 คน และพยาบาลประจําการ
ที่เปนผูใตบังคับบัญชาโดยตรง จํานวน 3 คน 
(1:1:3) คัดเลือกกลุมตัวอยางหัวหนาหอผูปวย 
จํานวน 12 คน โดยการสุมตัวอยางแบบงาย 
(Simple Random Sampling) ผูชวยหัวหนา
งานการพยาบาล จํานวน 12 คน โดยการสุม
ตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 
และพยาบาลประจําการ จํานวน 36 คน โดย
การสุ ม ตั วอย า งแบบมี ร ะบบ  (Systematic 
Random Sampling) รวมจํานวนกลุมตัวอยาง
ทั้งสิ้น 60 คน 
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เครื่องมือที่ใชในการวิจัย    
เปนแบบสอบถามเพื่อหาความสอดคลอง

ของการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย  
โดยใหหัวหนาหอผูปวยประเมินตนเอง รวมกับ
การประเมินจากผูชวยหัวหนางาน และพยาบาล
ประจํ าการ  ประเมินหัวหนาหอผู ป วยคน
เดียวกัน  เพื่ อหาความสอดคลองของการ
ประเมิน (หัวหนาหอผูปวย: ผูชวยหัวหนางาน: 
พยาบาลประจําการ=1:1:3) ลักษณะแบบสอบ- 
ถามแบงเปน 2 ตอน คือ 

ตอนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูล
สวนบุคคล เปนแบบตรวจสอบรายการ (check 
list) จํานวน 7 ขอ ประกอบดวยอายุ วุฒิ
การศึกษา ประสบการณการทํางาน  ตําแหนง
งานปจจุบัน ระยะเวลาปฏิบัติงานในตําแหนง
ปจจุบัน  แผนกและหอผูปวยที่ปฏิบัติงาน  

ตอนที่2  แบบสอบถามเพื่อหาความ
สอดคลองของการประเมินสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวย ลักษณะแบบสอบถามเปน
แบบสอบถามปลายปดที่มีลักษณะของมาตรา
สวนประเมินคา (Rating scale) ของ Likert 
แบงเปน 5 ระดับ ประกอบดวยขอคําถาม
เกี่ยวกับสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โดย
พิจารณาวา “หัวหนาหอผูปวยมีความสามารถ
ในการแสดงพฤติกรรมลักษณะนี้มากนอย
เพียงใด” จํานวน 90 ขอรายการ แบงเปน 6 
สมรรถนะ ไดแก 1) ดานการพัฒนาคุณภาพ
บริการพยาบาล 2) ดานภาวะผูนํา   3) ดาน
บริหารงาน  4) ดานคุณธรรมและจริยธรรม  5) 
ดานจิตสํานึกในการใหบริการและการเสริมสราง
พลังอํ านาจแกผู ใตบั งคับบัญชา   6 )  ดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ โดยมีเกณฑการให
คะแนน คือ 

5 หมายถึง หัวหนาหอผูปวยมีความสามารถในการ
แสดงพฤติกรรมลักษณะนี้มากที่สุด 

4 หมายถึง หัวหนาหอผูปวยมีความสามารถในการ
แสดงพฤติกรรมลักษณะนี้มาก 

3 หมายถึง หัวหนาหอผูปวยมีความสามารถในการ
แสดงพฤติกรรมลักษณะนี้ปานกลาง 

2 หมายถึง หัวหนาหอผูปวยมีความสามารถในการ
แสดงพฤติกรรมลักษณะนี้นอย 

1 หมายถึง หัวหนาหอผูปวยมีความสามารถในการ
แสดงพฤติกรรมลักษณะนี้นอยที่สุด 

 

การวเิคราะหขอมูล     
1 คะแนนสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 

ที่ ไดจากการประเมินตนเอง  ประเมินโดย
ผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา นํามาหา
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  จําแนกตาม
ตําแหนงงานและหนวยงานแตละงานการ
พยาบาล   เพื่อดูความสอดคลองของการ
ประเมินระหวางผูประเมิน โดยการคํานวณ
คาเฉล่ียของสมรรถนะแตละดาน ใชเกณฑใน
การใหความหมายคาเฉลี่ยสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวยดังนี้ (ประคอง  กรรณสูต, 
2538: 117) 

 คาเฉล่ีย 4.50 - 5.00      แปลวา      
หัวหนาหอผูปวยมีสมรรถนะดานนี้ สูงมาก 
 คาเฉล่ีย 3.50 - 4.49      แปลวา      
หัวหนาหอผูปวยมีสมรรถนะดานนี้ คอนขางสูง 
 คาเฉล่ีย 2.50 - 3.49      แปลวา      
หัวหนาหอผูปวยมีสมรรถนะดานนี้ ปานกลาง 
 คาเฉล่ีย 1.50 - 2.49      แปลวา      
หัวหนาหอผูปวยมีสมรรถนะดานนี้ ตํ่า 
  คาเฉล่ีย 1.00 - 1.49      แปลวา      
หัวหนาหอผูปวยมีสมรรถนะดานนี้ ตํ่ามาก 

 



ปที่ 1 ฉบับที่ 2 กรกฏาคม-ธันวาคม 2550 

วารสารพยาบาลศิริราช 

การพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 

37 

 2  หาคาความเที่ยง (Reliability) ของ
แบบประเมิน โดยหาคาสัมประสิทธิ์ของแอลฟา 
ใชสูตรสัมประสิทธิ์ แอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha coefficient)   

 3  เปรียบเทียบการประเมินสมรรถนะ
ของหัวหนาหอผูปวยระหวางตําแหนงงานและ
หนวยงานปฏิบัติงานของผูประเมิน ดวยวิธีการ
วิเคราะหความแปรปรวนของตัวแปรหลายตัว 
(MANOVA) ดังนี้  

3.1 ตรวจสอบความสัมพันธระหวาง
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 นอยกวาระดับนัยสําคัญ .05 
(กัลยา วานิชยบัญชา, 2548: 187) จึงสามารถ
ใชเทคนิควิธีการวิเคราะหความแปรปรวนของ
ตัวแปรหลายตัว (MANOVA) 

 3.2 ใชสถิติทดสอบ ซึ่งมีทั้งหมด 4 
สถิติทดสอบ โดยสถิติทดสอบความสัมพันธที่
เปนขอมูลสเกลนามกําหนด (Nominal) คือ 
Wilks' Lambda (กัลยา วานิชยบัญชา, 2549: 
298) และทดสอบความแปรปรวน โดยมีระดับ
นัยสําคัญ .05 ถาตําแหนงงานและหนวยงาน
ปฏิบัติงานที่แตกตางกันของผูประเมิน มีการ
ประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยไม
ตางกัน คา Significance ที่ไดจะมากกวาระดับ
นัยสําคัญ  .05   

 

ผลการศึกษา 

1. การประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอ
ผูปวย ซึ่งประเมินโดยหัวหนาหอผูปวยประเมิน
ตนเอง  ประ เมิน โดยผู บั งคับบัญชา  และ
ผูใตบังคับบัญชา พบวาคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 
(X=4.17, 4.18 และ 3.86 ตามลําดับ) ดังแสดง
ในตารางที่ 2 

2. ความเที่ยงของแบบประเมินสมรรถนะ
ของหัวหนาหอผูปวย จากการประเมินโดย
หั ว ห น า ห อ ผู ป ว ย  ผู บั ง คั บ บั ญ ช า  แ ล ะ
ผูใตบังคับบัญชา ไดคา .93, .92, และ .96 
ตามลําดับ ดังแสดงในตารางที่ 3 

3. ตําแหนงงานและหนวยงานที่แตกตาง
กันของผูประเมิน มีการประเมินสมรรถนะ
โดยรวมของหัวหนาหอผูปวยไมตางกัน ที่ระดับ
นัยสําคัญ .05 ดังแสดงในตารางที่ 4 

4.  ความแตกตางกันของตําแหนงงาน
ของผูประเมิน มีการประเมินสมรรถนะรายดาน
ของหัวหนาหอผูปวยในดานภาวะผูนําตางกัน 
นอกจากนี้ พบว า ค ว ามแตกต า งกั น ขอ ง
หน วยงานของผู ป ระ เมิน  มีการประ เมิ น
สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดานเทคโนโลยี
สารสนเทศตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  ดังแสดงในตารางที่ 5 
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ตารางที่ 2   เปรียบเทียบคาเฉล่ีย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยจากการ
ประเมินโดยตนเอง ประเมินโดยผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา (n=60) 

 

ตนเอง (n=12) ผูบังคับบัญชา (n=12) ผูใตบังคับบัญชา (n=36) รายการสมรรถนะ 
ที่ใชประเมิน X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ 

1. ดานการพัฒนาคุณภาพ
บริการพยาบาล 

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

2. ดานภาวะผูนํา 4.53 .33 มากที่สุด 4.64 .18 มากที่สุด 4.04 .76 มาก 
3. ดานการบริหารงาน 4.15 .58 มาก 4.25 .34 มาก 3.83 .66 มาก 
4. ดานคุณธรรมและจริยธรรม 4.65 .45 มากที่สุด 4.35 .41 มาก 4.08 .79 มาก 
5. ดานจิตสํานึกในการใหบริการ
และการเสริมสรางพลังอํานาจแก
ผูใตบังคับบัญชา 

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

6. ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 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    ความเที่ยงของแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยโดยรวมและรายดาน  จําแนกตาม
กลุมผูประเมิน (n=60) 

 

คาความเที่ยง (α) ของแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 
ตนเอง ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา 

1. ดานการพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาล .95 .97 .94 
2. ดานภาวะผูนํา .93 .79 .97 
3. ดานการบริหารงาน .97 .95 .98 
4. ดานคุณธรรมและจริยธรรม .98 .97 .97 
5. ดานจิตสํานึกในการใหบริการและการ
เสริมสรางพลังอํานาจแกผูใตบังคับบัญชา 

.90 .90 .96 

6. ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ .86 .95 .95 
 
ตารางที่ 4  เปรียบเทียบการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยระหวางตําแหนงงานและหนวยงาน

ปฏิบัติงานของผูประเมิน  
 

      อิทธิพล      สถิติทดสอบ Value F Hypothesis df Error df Sig. 
ตําแหนงงาน Wilks' Lambda .535 1.712 12.000 56.000 .089 
หนวยงาน Wilks' Lambda .201 1.137 48.000 141.834 .278 
*P < .05 
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ตารางที่ 5    เปรียบเทียบการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยรายดานระหวางตําแหนงงานและ
หนวยงานปฏิบัติงานของผูประเมิน  

 

แหลงความแปรปรวน สมรรถนะหัวหนาหอผูปวย SS df MS F Sig. 

ตําแหนงงาน 1. ดานการพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาล .330 2 .165 .639 .534 
 2. ดานภาวะผูนํา 2.670 2 1.335 3.535 .041* 
 3. ดานการบริหารงาน 1.703 2 .852 2.339 .112 
 4. ดานคุณธรรมและจริยธรรม 1.708 2 .854 1.888 .167 
 5. ดานจิตสํานึกในการใหบริการฯ 1.143 2 .571 1.610 .215 
 6. ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 1.015 2 .508 1.416 .257 

หนวยงาน 1. ดานการพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาล 2.966 8 .371 1.436 .219 
 2. ดานภาวะผูนํา 2.565 8 .321 .849 .567 
 3. ดานการบริหารงาน 3.422 8 .428 1.175 .343 
 4. ดานคุณธรรมและจริยธรรม 3.303 8 .413 .913 .518 
 5. ดานจิตสํานึกในการใหบริการฯ 1.982 8 .248 .698 .691 
 6. ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 8.032 8 1.004 2.801 .017* 

*P < .05 

 
อภิปรายผลการวิจัย 

1. การพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวยในงานวิจัยนี้ตัวประกอบสําคัญ
มีความสอดคลองกับสมรรถนะของหัวหนาหอ
ผูปวยของฝายการพยาบาล โรงพยาบาลศิริราช 
(2549), การศึกษาองคประกอบสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูป วยของจันทร เพ็ญ  พาหงษ 
(2538), สมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ สภา
การพยาบาล  (2545), สมรรถนะพยาบาล
วิชาชีพ สํานักการพยาบาล (2548), ตนแบบ
สมรรถนะสํ าหรับข าราชการพลเรื อนทุก
ตําแหนง สํานักงาน ก.พ. (2547), และการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยยึดหลักสมรรถนะ
ของ Lenburg (1999) และยังสอดคลองกับแผน
กลยุทธของฝายการพยาบาล รวมถึงสมรรถนะ
องคกรของโรงพยาบาลศิริราช  

 

 
 
 

2.  ประสิทธิผลของแบบประเมินสมรรถนะ
ของหัวหนาหอผูปวย  

       2.1  การประเมินระดับสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวยจากการประเมินโดยตนเองของ
หั ว ห น า ห อ ผู ป ว ย  ผู บั ง คั บ บั ญ ช า  แ ล ะ
ผูใตบังคับบัญชา พบวามีความสอดคลองกัน คือ 
คาเฉล่ียระดับสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยอยูใน
ระดับมาก (X= 4.17, 4.18 และ 3.86 ตามลําดับ)  
และพบวาระดับสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย
ดานภาวะผูนํา และดานคุณธรรมและจริยธรรม
มีคาเฉล่ียสูงกวาดานอื่นๆ จากการศึกษาที่ผาน
มาพบวา อายุจะมีความสัมพันธกับพัฒนาการ
ทางปญญาที่ มี อิทธิพลตอพัฒนาการทาง
จริยธรรมของบุคคล นอกจากนั้นบุคคลที่มีอายุ
มากขึ้นจะมีประสบการณชีวิตที่หลากหลายมาก
ขึ้น ทําใหมีวุฒิภาวะในการตัดสินใจ นอกจากนี้
ตําแหนงในการปฏิบัติงาน จะมีความเกี่ยวของ



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

 
 

กาญจนา  อาชีพ และ กัญญดา  ประจุศิลปะ 

40 

กับประสบการณ และการไดแสดงบทบาททาง
สังคม มีผลตอการพัฒนาทางจริยธรรม ซึ่งผูที่
ดํ า รง ตําแหน งหั วหน าหอผู ป วย เปนผู ที่ มี
ความสามารถในการปฏิบัติงาน มีประสบการณ 
ดั งนั้ นหั วหน าหอผู ป ว ยจึ งมั ก จ ะ เป นผู มี
ประสบการณในการตัดสินใจเชิงจริยธรรม 
(วัฒนาวรรณ บุญกุณะ,2544:4)ดังนั้นสมรรถนะ 
ดานคุณธรรมและจริยธรรมเปนสิ่งปลูกฝงอยูใน
จิตใจของหัวหนาหอผูปวย สําหรับสมรรถนะ
ดานการพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาล และ
สมรรถนะดานเทคโนโลยีสารสนเทศ พบวามี
ระดับนอยกวาดานอื่นๆ ดังนั้นหากผูบริหาร
สามารถพัฒนาสมรรถนะด านการพัฒนา
คุณภาพบริการพยาบาลและสมรรถนะดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศใหสูงขึ้น จะสนับสนุน
วิสัยทัศนของฝายการพยาบาล ที่จะเปนองคกร
ทางการพยาบาลชั้นเลิศในเอเชียอาคเนย  โดย
มีพันธกิจ คือ ใหบริการพยาบาลที่มีคุณภาพสูง
ระดับสากลโดยมีการผสมผสานการใชความรู 
เทคโนโลยี การวิจัย และทรัพยากรมนุษย เพื่อ
ความปลอดภัยและคุณภาพชีวิตของผูรับบริการ 
เพราะหัวหนาหอผูปวยเปนหัวหนาหนวยงานที่
ใหบริการผูปวยซึ่งเปนกระบวนการที่เปนหัวใจ
สําคัญของผูรับบริการสุขภาพในโรงพยาบาล 
(ดวงจันทร ทิพยปรีชา, 2548: 49) และหัวหนา
หอผู ป วย เปนผู บริหารระดับตนที่ ต องรับ
นโยบายตางๆ จากผูบริหารระดับสูงลงสูการ
ปฏิบัติอยางมีคุณภาพ  เมื่อหัวหนาหอผูปวยมี
สมรรถนะทุกดานสูง จึงสามารถขับเคลื่อน
องคการไปสูความสําเร็จตามวิสัยทัศนและ  
พันธกิจที่ต้ังไวได              

  2.2  ความเที่ยงของแบบประเมิน
สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยจากการประเมิน
โดยหัวหนาหอผูปวย ประเมินโดยผูบังคับ- 

บัญชาและประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา ไดคา
มากกวา .8  ซึ่งเครื่องมือทั่วไปควรมีคาความ
เที่ยง .8 ขึ้นไป (Burns and Grove, 1997: 
327) แสดงวาแบบประเมินสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวยที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้น มีคุณภาพ
ความเที่ยงที่จะนํามาใชประเมินสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวย  

2.3  ผลการศึกษาตําแหนงงานท่ี
แตกตางกันของผูประเมิน  มีการประเมิน
สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดานภาวะผูนํา
ตางกันนั้น  เมื่อเปรียบเทียบคาเฉล่ียในการ
ประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยพบวา
หัวหนาหอผูปวยประเมินตนเองอยูในระดับมาก
ที่สุด(X=4.53) สวนการประเมินโดยผูใตบังคับ-
บัญชาอยูในระดับมาก (X=4.04) ซึ่งสอดคลอง
กับผลการวิจัยของเมทินี จิตรออนนอม (2542) 
และ McNeese-Smith (1995) พบวาหัวหนาหอ
ผูปวยประเมินภาวะผูนําของตนเองทั้งโดยรวม
และรายดานสูงกวาพยาบาลประจําการ และยัง
มีผลการวิจัยเกี่ยวกับการประเมินภาวะผูนําของ
ผูบริหารทางการพยาบาลที่ประเมินภาวะผูนํา
ของตนเองสูงกวาผู ใตบังคับบัญชาประเมิน 
(กมลทิพย ต้ังหลักมั่นคง, 2539; Dunham & 
Klafehn,1990; McDaniel & Wolf, 1992)  

สําหรับผลการศึกษาหนวยงานที่แตกตาง
กันของผูประเมิน มีการประเมินสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวยดานเทคโนโลยีสารสนเทศ
ตางกันนั้น   สอดคลองกับผลการวิจัยของ
จันทนา  ชื่น วิสิทธิ์  (2545)  ที่พบวาความ 
สามารถในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศสําหรับ
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
สภาพแวดลอมภายในองคการดานผูรวมงาน
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และความสามารถในการใชคอมพิวเตอร
สามารถรวมกันพยากรณความสามารถในการ
ใชเทคโนโลยีสารสนเทศสําหรับการบริหารงาน
ของหัวหนาหอผูปวย ดังนั้นผลการศึกษา
หนวยงานที่แตกตางกันของผูประเมิน  มีการ
ประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศตางกัน  อาจเกิดจาก
สภาพแวดลอมและลักษณะงานที่แตกตางกัน
ของแตละงานการพยาบาล  รวมถึงความ 
สามารถในการใชคอมพิวเตอรที่แตกตางกันของ
หัวหนาหอผูปวย 
 
ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 

1. แบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอ
ผูปวยที่พัฒนาขึ้น นําแนวคิดการประเมินผล
การปฏิบัติงานแบบ 360 องศามาใช  นําไปใช
จริงควรประเมินจากหัวหนาหอผูปวย และ
ผู เ กี่ ย ว ข อ ง ในกา รปฏิ บั ติ ง าน  ซึ่ ง ไ ด แ ก 
ผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา   

2. ผูบริหารทางการพยาบาลสามารถนํา
แบบประเมินที่พัฒนาขึ้นนี้  เปนเครื่องมือในการ
พิจารณาคัดเลือกและแตงต้ังพยาบาลหัวหนา
หอผูปวยตามสมรรถนะที่สอดคลองกับบริบท
ของแตละโรงพยาบาล และเปนแนวทางในการ
ฝกอบรมและพัฒนาสมรรถนะของหัวหนาหอ
ผูปวย 

ขอเสนอแนะในทําวิจัยครั้งตอไป 
ควรศึกษาเพิ่มเติมในเรื่องของการให

น้ําหนักคะแนนสมรรถนะในแตละดาน การ
กําหนดระดับคาของคะแนนรวมที่ยอมรับได  
และการกําหนดน้ําหนักคะแนนของผูประเมิน 
โดยการสนทนากลุม(Focus group discussion) 
ผูเชี่ยวชาญทางการพยาบาล 
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