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The purposes of this research were to examine the relationships between personal factors, 
organizational citizenship behavior, moral judgement in nursing administration, and performance 
functions and to study the predictors of performance functions of head nurses in hospitals under the 
jurisdiction of Bangkok Metropolitan Administration. The study subjects consisted of 179 head nurses 
in hospitals under the jurisdiction of Bangkok Metropolitan Administration. The instruments were 
organizational citizenship behavior, performance functions questionnaires and moral judgement in 
nursing administration survey form. These instruments were tested for content validity and their 
reliability were .85, .93 and .91, respectively. Statistical method for data analysis were mean, 
standard deviation, Pearson's Product Moment Correlation, and Stepwise Multiple Regression. 

 

Major findings: were as follows: 
1. Performance functions of head nurses were at the high level ( x  = 3.9, S.D. = 0.45). 
2. Personal factors included age, work experience and organizational citizenship 

behavior were significantly related to performance functions of head nurses at the .05 level (r = 
.12, .17, and .63, respectively).  

3. Factor significantly predicted performance functions of head nurses was organizational 
citizenship behavior.  The predictor was accounted for 40 percents of variance (R2  = .40). 

The study equation was as follow: 
Ź job performance     =    0.63 organizational citizenship behavior 
 

Conclusion: The results from this study indicated that the support of organizational 
citizenship behavior would  increase the effectiveness of performance functions of head nurses. 
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บทที่  1 
 

บทนํา 

 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 
ผลจากกฎหมายรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ. ศ. 2540 มาตราที่ 52 ไดมีบทบัญญัติที่

กําหนดใหประชาชนมีสิทธิเทาเทยีมกนัในการรับบริการทางดานสาธารณสุขที่ไดมาตรฐาน และผูยากไรมี
สิทธิ์ไดรับการรักษาพยาบาลจากสถานบรกิารสาธารณสุขของรัฐโดยไมเสียคาใชจาย รวมทัง้ยงัมีโอกาส
อยางกวางขวางในการรับรูขอมูลขาวสาร  สวนรัฐตองจัดและสงเสริมการสาธารณสุขใหประชาชนไดรับ
บริการที่มมีาตรฐานและมีประสิทธิภาพอยางทัว่ถงึ มีการออกประกาศรับรองสิทธิของผูปวย โดยสภา
วิชาชพีดานสุขภาพ (สุกัญญา ประจุศิลป, 2545) และประชาชนผูใชบริการมีความสนใจขอมูลขาวสารดาน
สุขภาพมากยิ่งขึ้น มีความคาดหวังตอการบริการที่ดี มีคุณภาพ และสอดคลองกับความตองการ เพื่อ
กอใหเกิดความพึงพอใจ  ความประทับใจในบริการพยาบาล (สมาคมพยาบาลแหงประเทศไทย, 
2543: 2) สวนผูใหบริการตองปฏิบัติงานอยางมีคุณภาพมาตรฐาน ภายใตจรรยาบรรณวิชาชีพ 
(คณะอนุกรรมการจริยธรรม สภาการพยาบาล, 2545) และมีความตื่นตัวในการพัฒนาคุณภาพใน
องคการของตนเอง (อนุวัฒน ศุภชุติกุล และจิรุตม ศรีรัตนบัลล, 2543) เพื่อมุงสูการรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาล (Hospital Accreditation: HA) (อนุวฒัน ศุภชุติกุล, 2536 อางถงึในองอาจ วพิุธศิริ และคณะ, 
2539) สวนเกณฑการประเมนิและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ใชเกณฑมาตรฐานฉบับปกาญจนาภิเษก ซึง่
เชื่อมั่นวามาตรฐานโรงพยาบาลฉบับปกาญจนาภิเษกนี ้ เปนเครื่องมือสําคัญในการชี้นาํการพฒันา
คุณภาพของโรงพยาบาล เปนมาตรฐานที่เปนสากลและกาวหนาทนักับยุคสมยั (สถาบนัพฒันาและ
รับรองคุณภาพโรงพยาบาล, 2543) มาตรฐานการประเมนิคุณภาพมุงเนนผูปวยเปนศนูยกลาง 
โรงพยาบาลทีจ่ะพัฒนาตามโครงการนี ้จะมีการทาํกิจกรรมเพื่อการพัฒนาคุณภาพขึน้ เชน การจัดทาํคูมือ 
การจัดทาํมาตรฐานการดูแลรักษาผูปวย การบริหารความเสี่ยงในโรงพยาบาล และการสรางทมีการพฒันา
คุณภาพการบริการตางๆ ซึ่งการนาํแนวคิดการพัฒนาคุณภาพมาใชนัน้ ผูบริหารนับวามีสวนสาํคัญในการ
ผลักดันใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในองคการและนําพาองคการไปสูความสาํเร็จในการบริหารงาน (สิทธิศักดิ์ 
พฤกษปติกุล, 2543) สําหรับการบริหารงานในโรงพยาบาล หัวหนาหอผูปวยถือเปนบุคคลสาํคัญใน
การนาํผลสําเร็จสูองคการ เพราะหัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับตน ทีท่ําหนาที่ในการเชื่อมโยง
ระหวางผูบริหารระดับสูงกับระดับปฏิบัติการ เพื่อนํานโยบายไปสูการปฏิบัติใหบรรลุวัตถุประสงคของ
องคการ (รัชดา  ตันติสารศาสน, 2544: 63; พวงรัตน บญุญานุรักษ, 2546: 135) ดังนัน้ การปฏิบัติงาน
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ตามหนาที่ของหวัหนาหอผูปวย จึงเปนสิ่งที่มีความสําคัญในการบริหารและการบริการเพื่อมุงสูการ
รับรองคุณภาพโรงพยาบาล  

โรงพยาบาลสงักัดกรุงเทพมหานคร เปนโรงพยาบาลของรัฐระดับทุติยภูมิ และระดับตติยภูมิ ที่มี
หนาที่รับผิดชอบในการใหการบริการดูแลภาวะสุขภาพของประชาชน ดวยบริการทีม่ีมาตรฐาน ทัง้ดาน
สงเสริมสุขภาพ ปองกนัโรค บําบัดรักษา และฟนฟูสุขภาพดวยเทคโนโลยทีี่ทนัสมยัตามความเหมาะสม 
และเนนผูใชบริการเปนศนูยกลาง โดยใหประชาชนมีสวนรวมในการดูแลสุขภาพ และมีหลักประกันสุขภาพ
ถวนหนา พรอมทั้งมนีโยบายการบริหารและการบริการเพื่อมุงสูการรับรองคณุภาพโรงพยาบาลจาก
สถาบนัพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (สํานักการแพทย, 2545: 3) เชนเดียวกับโรงพยาบาลอื่นๆ 
ในขณะที่การดําเนนิงานของโรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร พบวา งานสวนใหญ เปนงานที่อยูใน
ความรับผิดชอบของฝายการพยาบาล เนือ่งจากรอยละ 70 ของบุคลากรในโรงพยาบาลเปนบคุลากร
ของฝายการพยาบาล (สํานกัการแพทย กรุงเทพมหานคร, 2545: 15) ดังนัน้ การบริหารงานเพื่อมุงสู
การรับรองคุณภาพโรงพยาบาล จะประสบผลสําเร็จ จําเปนตองอาศัยการปฏิบัติงานตามหนาที่ของ
หัวหนาหอผูปวยเปนสําคัญ เพราะการปฏิบัติงานตามหนาที่ของหวัหนาหอผูปวย เปนการกระทํา
กิจกรรมในความรับผิดชอบใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการทั้งเชิงปริมาณ และคุณภาพ 
และยังสงผลตอความสําเร็จหรือความลมเหลวขององคการ (จันทรเพญ็ พาหงษ, 2538: 1; รัชดา ตันติ
สารศาสน, 2544: 63; Matteson, 2002:123) 

 นอกจากนี้แลว การทีอ่งคการจะดาํเนินงานใหประสบความสาํเร็จตามจุดมุงหมายไดนั้น 
บุคคลในองคการตองมีความพึงพอใจและมีแรงจูงใจทีจ่ะปฏิบัติงานดวยความอุตสาหะ Katz and  
Kanh (1978) ไดกลาวถงึ พฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคคลที่องคการตองการและมีสวนชวยใหองคการ
ประสบความสาํเร็จตามจุดมุงหมายไดนั้นตองม ี 2 ลักษณะ คือ พฤติกรรมตามบทบาทหนาที ่ (In-role 
behavior) ซึ่งเปนพฤติกรรมที่องคการไดกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบใหบุคคลอยางชัดเจน เชน Job 
description และพฤติกรรมนอกเหนือบทบาท (Extra-role  behavior)  ซึ่งเปนพฤติกรรมที่บคุคลได
ปฏิบัติขึ้นมาเอง โดยที่องคการไมไดกําหนดไวอยางเปนทางการ และเปนสิ่งที่มคีวามสาํคัญตอการ
ดําเนนิงานในองคการและประสิทธิภาพขององคการ (Organ and Bateman, 1991: 276) พฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการ (Organizational citizenship behavior) เปนพฤติกรรมที่องคการไมได
กําหนดไวใหตองปฏิบัติ แตพนักงานเต็มใจที่จะปฏิบตัิใหองคการและเปนประโยชนตอองคการ (Organ, 
1988 cited in Organ and Bateman, 1991) ประกอบดวยพฤติกรรม 5 ลักษณะ ไดแก การใหความ
ชวยเหลือเอื้อเฟอเผื่อแผ (Altruism) การคํานึงถงึผูอ่ืน (Courtesy) ความอดทนอดกลัน้ (Sportsmanship) 
การใหความรวมมือ (Civic virtue) และความสาํนึกในหนาที ่ (Conscientiousness) (Organ ,1991) 
Podsakoff and Mackenzie (1994) ศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับการปฏิบตัิงาน 
(Performance) พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชกิขององคการกับการปฏิบัติงานมีความสมัพนัธกนัอยาง
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มีนัยสาํคัญ คือ ผูที่มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมากกวา จะมีแนวโนมไดรับการประเมินผล
การปฏิบัติงานไดดีกวาผูที่มพีฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการนอยกวา สอดคลองกับการศึกษาของ
เมธี ศรีวิริยะเลิศกุล (2541) ไดทําการศกึษาการเปนสมาชิกขององคการของพนักงานในองคการเอกชน
ขนาดใหญแหงหนึ่ง พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมคีวามสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติ 
งานตามหนาทีข่องพนกังาน จากผลการวิจยัทั้งในประเทศและตางประเทศและแนวคดิของ Katz and 
Kanh (1978) จึงสรุปไดวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ เปนสิง่สําคัญที่จะทาํใหการดําเนนิงาน
ขององคการบรรลุเปาหมาย เพราะเมื่อบุคคลมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการแลว ก็จะมพีฤติ 
กรรมในการปฏิบัติงานดวยความตั้งใจในการทาํงาน มีความกระตือรือรน มีความอุตสาหะพยายาม 
ขยันหมั่นเพียร ใหเวลาในการปฏิบัติงานมากขึ้น ซึง่สงผลใหการทํางานมีประสิทธภิาพสูงขึน้ 

การตัดสินใจเชิงจริยธรรม (Moral judgement) เปนการตัดสินใจทีไ่มมีรูปแบบที่เปนสากล
แนนอนตายตวั (Curtin, 2000:7, สิวลี ศิริไล, 2544 ) ทั้งยังถือเปนหวัใจสําคัญในการแกไขปญหา
ประเด็นขอขัดแยงทางจริยธรรม(Schwepker, and Ingram, 1996; Kidder, 1994 cited in Curtin, 
2000:7) ซึ่งขึ้นอยูกับความสามารถของบุคคล (Parker, 1997) ในการเลือกกิจกรรม เพื่อแกไข
สถานการณทีเ่ปนขอขัดแยงทางจริยธรรมในการปฏิบัติงาน ซึ่งเปนขอขัดแยงที่เกิดขึ้นจากความเชื่อ 
คานยิม หลกัการ หรือแนวคิด ทีเ่กิดขึน้ภายในบุคคลหรือระหวางบุคคล โดยใชหลักการทางจริยธรรม ซึง่
ประกอบดวย เจตนา จุดมุงหมายและวิธีการ (วศิน อินทรสระ, 2544: 87) มาใชเปนแนวทางในการ
กระทําโดยคํานึงถงึคุณคาทางศีลธรรม ที่มีลักษณะเปนการวิเคราะห (critical) มีเกณฑสาํหรับการ
ดําเนนิการ (normative) (นอย พงษสนิท, 2537) เปนสิ่งชวยชี้นําวาควรเลอืกกระทาํสิ่งใดจึงจะ
เหมาะสมที่สดุ (Mitchell, 1990) จากการศึกษานํารอง ในวนัที ่7-10 เมษายน พ.ศ.2546 พบวา ปญหา
ในการบรหิารการพยาบาลทีห่ัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลกลาง ตองใชการตัดสนิใจเชงิจริยธรรม 3 
อันดับแรก ไดแก การวางแผน การนํา และการจัดองคการ ตามลาํดับ สวนทรัพยากรทางการบริหารที่
ทําใหตองมีใชการตัดสินใจเชิงจริยธรรมมากที่สุด ไดแก คน ซึง่ประเดน็ปญหาทางจรยิธรรมในการบริหาร
เหลานี้ เปนปญหาทีก่อใหเกิดความยุงยากใจและมีผลกระทบตอการปฏิบัติงาน ในตางประเทศมี
การศึกษา การตัดสินใจเชิงจริยธรรมกับการปฏิบัติงาน พบวา การตัดสินใจเชิงจริยธรรมมีความสมัพันธ
ทางบวกกับการปฏิบัติงานอยางมนียัสําคญั (Sheehan, Husted, Candee,Cook and Bargen,1980: 
393 - 404; Schwepker, and Ingram, 1996: 1151 - 1160) สอดคลองกับการศึกษาของ Hegarty 
and Sim (1978 cited in Schwepker, and Ingram, 1996)  Weeks and Nantel (1992 cited in 
Schwepker, and Ingram, 1996) Chen -Fong (2002) และการศึกษาของ Rue and Byars (2003) 
ที่วา ผูที่มกีารตัดสินใจเชิงจริยธรรมจะประสบผลสําเร็จในการทํางาน และการตัดสินใจเชิงจริยธรรม ยัง
เปนปจจยัพยากรณการปฏบิัติงานตามหนาที่ของแพทยในคลินกิ พยากรณยอดการจําหนายสินคา ผล
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กําไรในการขายสินคา และความไววางใจจากลูกคา จากผลการวิจยัดังกลาว จงึสรุปไดวา การ
ตัดสินใจเชิงจริยธรรมมีความสัมพนัธกับการปฏิบัติงานตามหนาที ่

ปจจัยสวนบุคคล ดานอาย ุจินตนา ยนูิพนัธุ (2534) กลาววา เมื่อบุคคลมีอายุมากขึ้นจะสัง่สม
ประสบการณชีวิต มกีารปรบัตัวและเรียนรูใหมๆอยูตลอดเวลา ทําใหเกิดการแสวงหาวิธกีารปฏิบัติเพื่อ
ตอบสนองความตองการของคน ทัศนา บญุทอง (2536) กลาวไววา เมื่อบุคคลมีอายุมากขึน้ ระดับวุฒิ
ภาวะก็จะสูงขึน้ตามวัย ความคิดอานจะมคีวามสุขุม รอบคอบ การมองปญหาจะมองไดชัดเจน ถูกตอง
มากขึ้น ดังนัน้ อายทุี่มากขึ้นจึงมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานตามหนาที่ของหัวหนาหอผูปวย สวน
ระดับการศึกษาที่สงูกวา จะชวยใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ (Keller,1991) สอดคลองกับ
การศึกษาของ รุจิรา อินทรตุล (2532) พบวา ผูที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีข้ึนไป มีความสามารถใน
การตัดสินใจวางแผนดานการบริหารการพยาบาลสงูกวาผูที่มีการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 และการศกึษาของวรดา ขายแกว (2542) พบวา ระดับการศึกษามี
ความสัมพันธกับความสามารถในการปฏิบตัิบทบาทดานบริหารของหวัหนาหอผูปวยอยางมีนยัสําคัญ
ทางสถิติที่ระดบั .05 สวนประสบการณในการทํางานมอิีทธิพลตอการปฏิบัติงาน เพราะประสบการณ
ในการทํางาน เปนปจจัยหนึง่ในการทาํนายผลการปฏิบัติงานที่ด ี (Robbins, 1999: 82) และเปนปจจยัที่
ทําใหเกิดการเรียนรูและความชาํนาญในงานนั้นๆ จงึสงผลตอการปฏิบตัิงาน (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 
2543: 82) ซึ่งสอดคลองกบัการศึกษาของราณี วิริยะเจริญกิจ (2537) ที่พบวา ประสบการณการทาํงาน
ตําแหนงบริหารมีความสัมพนัธกับความสามารถในการปฏิบัติงานดานการบรหิารจัดการอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงกลาวไดวา ปจจัยสวนบุคคล ดานอาย ุ ระดับการศึกษา และ
ประสบการณในการทํางานมผีลตอการปฏิบัติงานตามหนาที่ของหัวหนาหอผูปวย 

จากเหตุผลขางตน จึงทําใหผูวิจัยสนใจที่จะศึกษาการปฏิบัติงานตามหนาที่ของหัวหนาหอผู 
ปวย โดยมุงที่จะศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
การตัดสินใจเชิงจริยธรรมในการบริหารการพยาบาลกับการปฏิบัติงานตามหนาที่ของหัวหนาหอผูปวย 
เพื่อนําขอมูลที่ไดจากการวิจัยครั้งนี้ มาเปนขอมูลพื้นฐานสําหรับผูบริหารการพยาบาล ในการบริหาร 
งานบุคคล การวางแผนการพัฒนาการปฏิบัติงานตามหนาที่ของหัวหนาหอผูปวยใหมีประสิทธิภาพยิ่ง 
ขึ้นและใชเปนแนวทางใหผูบริหารการพยาบาล ไดทราบถึงปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานตามหนาที่ของ
หัวหนาหอผูปวย และหาแนวทางในการสงเสริมเพื่อใหเกิดความสําเร็จตามเปาหมายขององคการตอไป 
 
ปญหาการวจิัย 

 
1.  การปฏิบัติงานตามหนาที่ของหวัหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกดักรุงเทพมหานครอยูใน 

ระดับใด 
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2.  ปจจัยสวนบุคคล พฤตกิรรมการเปนสมาชิกขององคการ การตัดสินใจเชิงจริยธรรมในการ
บริหารการพยาบาลมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานตามหนาที่ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล
สังกัดกรุงเทพมหานครหรือไม 

3.  ตัวแปรใดบางที่สามารถรวมกันพยากรณการปฏิบัติงานตามหนาทีข่องหัวหนาหอผูปวย  
โรงพยาบาลสงักัดกรุงเทพมหานคร 
 
วัตถุประสงคของการวิจยั 

 
1.   เพื่อศึกษาการปฏิบัติงานตามหนาที่ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรงุเทพมหานคร 
2.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง ปจจัยสวนบุคคล พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  

การตัดสินใจเชงิจริยธรรมในการบริหารการพยาบาลกับการปฏิบัติงานตามหนาที่ของหวัหนาหอผูปวย  
โรงพยาบาลสงักัดกรุงเทพมหานคร 

3.  เพื่อศึกษาตัวแปรที่สามารถพยากรณการปฏิบัติงานตามหนาที่ของหวัหนาหอผูปวย   
โรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร 
 
แนวเหตุผลและสมมติฐานการวิจัย 

 
การปฏิบัติงานตามหนาที ่ เปนการกระทํากิจกรรมในความรับผิดชอบใหบรรลุผลสําเร็จตาม

เปาหมายขององคการทัง้เชงิปริมาณ และคุณภาพ เกี่ยวกบัประสิทธิภาพ ประสิทธิผล โดยอาศัย
ความสามารถ ทักษะ ซึง่เปนลักษณะเฉพาะบุคคล ความพยายาม การจูงใจ การไดรับการสนับสนนุจาก
องคการ และการรับรูบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ การปฏิบัติงานตามหนาที่ของหวัหนาหอผูปวยถือ
เปนสิ่งสาํคัญยิ่ง เพราะหัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับตน ทีท่ําหนาที่ในการเชื่อมโยงระหวาง
ผูบริหารระดับสูงกับระดับปฏิบัติการ เพื่อนํานโยบายไปสูการปฏิบัติใหบรรลุวัตถุประสงคและ
เปาหมายขององคการ (รัชดา  ตันติสารศาสน, 2544: 63; พวงรัตน บุญญานุรักษ, 2546: 135) และ
การทีห่ัวหนาหอผูปวยจะปฏิบัติงานตามหนาที่ไดดีเพยีงใดนั้น ขึ้นอยูกับปจจัยดานบุคคลและปจจัย
ดานสถานการณ (McCormick and Ligen, 1985) ซึ่งปจจัยดานบุคคลที่ผูวิจัยเลือกมาศึกษา ไดแก 
อาย ุ ระดับการศึกษา ประสบการณทาํงานในตําแหนง เนื่องจากเปนตัวแปรที่มคีุณลักษณะทีเ่กิดขึ้น
มาแลว และวัดไดจากคณุลักษณะที่ปรากฎอยูเทานัน้ สวนปจจัยดานสถานการณผูวิจัยไดศึกษา 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการและการตัดสินใจเชิงจริยธรรรมในการบรหิารการพยาบาล ทั้งนี้
จากผลการวิจยัทั้งในประเทศและตางประเทศ พบวา ปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานตามหนาที่ของ
หัวหนาหอผูปวย มีดังนี ้
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อายุ เปนปจจัยที่มีความเกีย่วของกับพัฒนาการทัง้ทางดานรางกาย จิตใจและอารมณ อายทุี่

มากขึ้นทาํใหบุคคลมีวุฒิภาวะ มีการเรียนรู มกีารปรับตัวตอส่ิงแวดลอมไดดีขึ้น จินตนา ยนูิพนัธุ 
(2534) กลาววา เมื่อบุคคลมีอายุมากขึ้นจะสั่งสมประสบการณชีวิต มีการปรับตัวและเรียนรูส่ิงใหมๆ
อยูตลอดเวลา ทําใหเกิดการแสวงหาวิธีการปฏิบัติเพื่อตอบสนองความตองการของคนซึ่งสอดคลอง
กับที่Maslach(1986) กลาวไววา ผูที่มอีายมุากจะมปีระสบการณกับบุคคลหลายประเภท มวีฒุิภาวะ
ทางอารมณสูงขึ้น มีความสุขมุรอบคอบ รูจกัชีวิต สามารถปรับตัวไดสอดคลองกับสถานการณที่เปนจริง
ไดดีกวาผูที่มอีายนุอย รวมทั้งยงัมีประสบการณในการเผชิญปญหาและมีความสามารถในการแกปญหา
ไดดีกวาผูที่มอีายนุอย (Luckman and Sorensen, 1987 อางถงึในเสาวภา สีเหนีย่ง, 2539) นอกจากนี้
ทัศนา บุญทอง (2536) ยังกลาวไววา เมื่อบุคคลมีอายมุากขึน้ ระดบัวฒุิภาวะก็จะสงูขึ้นตามวัย ความคิด
อานจะมีความรอบคอบ การมองปญหาจะมองไดชัดเจน ถูกตองมากขึน้ ดังนัน้ จงึกลาวไดวา อายุที่มาก
ข้ึนมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานตามหนาที่ของหวัหนาหอผูปวย 

 
ระดับการศึกษา เปนปจจัยที่มีสวนสงเสริมในการปฏิบัติงาน การศึกษาทาํใหบุคคลมีการรับรู

ขอมูล การแปลขอมูล การวิเคราะหปญหา และการหาทางเลือกในการแกปญหาโดยการเรียนรูจาก
ประสบการณ ซึ่งผูทีม่รีะดับการศึกษาสูงจะเปนผูที่มีความมัน่ใจในการปฏิบตัิงานบนพื้นฐานของ
ความรู และขอมูลที่เชื่อถือได จากการศึกษาของ Keller (1991) พบวา ตาํแหนงทีต่องรับผิดชอบงาน
มากขึ้น ระดับการศึกษาสูงกวา ประสบการณการปฏิบัติงานและประสบการณชีวิต จะทําใหมี
ความสามารถและความเชื่อมั่นในตนเองสงูขึ้น ทัง้ยังสงผลตอความสามารถในการทาํงานและการ
พัฒนาตนเองที่แตกตางกัน (อาภา โลจายะ, 2538: 13 ) ซึ่งสอดคลองกบัการศึกษาวนัเพ็ญ เลิศมงคลนาม 
(2530) รุจิรา อินทรตุล (2532) และจารุวรรณ ปทอง (2540) พบวา ผูทีม่ีระดับการศึกษาปริญญาตรี
ขึ้นไป มีความสามารถในการตัดสินใจวางแผนดานการบริหารการพยาบาลสงูกวาผูที่มีการศึกษาต่ํา
กวาปริญญาตรีอยางมนีัยสาํคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 และการศึกษาของวรดา ขายแกว (2542) พบวา 
ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานบริหารของหวัหนาหอผูปวย
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ดังนัน้ จึงกลาวไดวา ระดับการศึกษาจงึมีความสมัพนัธกบัการ
ปฏิบัติงานตามหนาที่ของหวัหนาหอผูปวย 
  

ประสบการณทํางานในตําแหนง มอิีทธิพลตอการปฏิบัติงาน เพราะประสบการณในการ
ทํางาน เปนปจจัยหนึ่งในการทํานายผลการปฏิบัติงานทีด่ี (Robbins, 1999: 82) และเปนปจจยัทีท่ําให
เกิดการเรียนรูและความชํานาญในงานนัน้ๆ จงึสงผลตอการปฏิบัติงาน (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2543 
:82) ซึ่งสอดคลองกบัการศกึษาของราณี วริิยะเจริญกจิ (2537) ที่พบวา ประสบการณการทาํงานตําแหนง
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บริหารมีความสัมพนัธกับความสามารถในการปฏิบัติงานดานการบริหารจัดการอยางมีนัยสาํคัญทาง
สถิติที่ระดับ.05 และทําใหบุคคลเกิดการเรียนรูในการทาํงาน มีทกัษะในการทํางานเพิม่มากขึ้น จาก
การศึกษาของ Corcoran (1981, อางถงึใน นิตยา แพรวานิชย, 2534 ) พบวา ประสบการณชวยให
หัวหนาหอผูปวยมีทกัษะทางการบรหิารเพิ่มมากขึ้น ประสบการณบางอยางของพยาบาลจะชวยใหการ
เตรียมพยาบาลเปนผูบริหารที่ดีได และมีความกลาที่จะเผชิญปญหาตางๆไดดี ดังนั้น หวัหนาหอผูปวยทีม่ี
ประสบการณมากกวานาจะมีความเชื่อมั่น มีความสามารถในการเผชญิปญหาตางๆไดดี มีทักษะใน
การทาํงานเพิม่มากขึน้ ซึง่สงผลถึงการปฏบิัติงานตามหนาที่ของหัวหนาหอผูปวย 

 
พฤติกรรมการเปนสมาชกิขององคการ (Organizational citizenship behavior) 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ หมายถึง พฤตกิรรมของบุคคลทีอ่งคการไมไดกาํหนดไวให

เปนหนาที่ในการปฏิบัติ แตบุคคลมีความเต็มใจทําเพื่อองคการและเปนประโยชนตอองคการ พฤตกิรรม
การเปนสมาชกิขององคการ ประกอบดวย 5 ลักษณะ คือ การใหความชวยเหลือเอ้ือเฟอเผื่อแผ 
(Altruism) การคํานึงถึงผูอ่ืน (Courtesy) ความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) การใหความรวมมือ (Civic  
virtue)  และความสาํนกึในหนาที ่(Conscientiousness) (Organ, 1991) จากการศึกษาของ เมธ ีศรีวิริยะ
เลิศกุล (2541) ศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชกิขององคการของพนกังานในองคการเอกชนขนาดใหญ
แหงหนึง่ Mackenzie, Podsakoff and Fletter (1993) ศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับ
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทประกนัภัย พนักงานขายน้าํมนัและผูจัดการฝายขายตรงของบริษัท
ยา  Podsakoff and Mackenzie (1994) ศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชกิขององคการกบัการปฏิบัติงาน
ของพนกังานบริษัทประกนัภัยชั้นนํา และ Podsakoff, Ahearane and Mackenzie (1997) ศึกษาพฤติกรรม
การเปนสมาชกิขององคการกับการปฏิบัตงิานของพนักงานโรงงานกระดาษ ผลจากการวิจัยทั้งหมด 
พบวา  พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมีความสัมพันธในทางบวกกับการปฏิบัติงาน เมื่อพิ 
จารณาจากผลการวิจยัและความหมายของพฤตกิรรมการเปนสมาชิกขององคการ จึงสรุปไดวา หัว 
หนาหอผูปวยที่มีพฤติกรรมการเปนสมาชกิขององคการ จะมีความรับผิดชอบตอการปฏิบัติงาน มคีวาม 
เต็มใจที่จะปฏบิัติตนเพื่อประโยชนขององคการ ซึง่จะนาํไปสูพฤติกรรมและผลการปฏิบัติงานที่ดไีด 

 
การตัดสนิใจเชิงจริยธรรรมในการบริหารการพยาบาล 
การตัดสินใจเชิงจริยธรรมในการบรหิารการพยาบาล เปนการตัดสินที่ไมมีรูปแบบที่เปนสากล

แนนอนตายตวัและยังถือเปนหวัใจสําคัญของการแกไขประเด็นปญหาทางจริยธรรมในการบริหารการ
พยาบาล เกี่ยวกับการวางแผน การจัดองคการ การนํา และการควบคุม (Robbins, 2001) โดยอาศัย
การวิเคราะหปญหาทางจรยิธรรม กําหนดทางเลือก ทบทวนหลกัเกณฑและการแกปญหาซ้าํ การ
ยืนยนัทางเลือกและทําตามทางเลือกที่ไดเลือก พรอมทัง้การมองยอนกลับเพื่อประเมินผลการตัดสินใจ
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เชิงจริยธรรมทีไ่ดตัดสินใจแลว (Crisham,1985 อางถงึใน Marquis and Huston, 2000) ซึ่ง
ผลการวิจยัเกีย่วกับการตัดสินใจเชิงจริยธรรมกับการปฏิบัติงานมีความสัมพนัธกนัทางบวกอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (Sheehan, Husted, Candee, Cook, and Bargen, 1980: 393 - 404; 
Schwepker, and Ingram, 1996: 1151 - 1160) กลาวคือ ผูที่มีการตัดสินใจเชิงจริยธรรมจะประสบ
ผลสําเร็จในการทํางาน(Weeks and Nantel,1992 cited in Schwepker  and Ingram, 1996) ในสวน
ของพนกังานขาย จะสามารถเพิ่มยอดการจําหนายสนิคา สามารถทาํกําไรใหแกหนวยงาน (Hegarty 
and Sim,1978 cited in Schwepker  and Ingram, 1996; Chen - Fong 2002: 163 - 176) ดังนัน้ 
เมื่อพิจารณาผลการวิจยั จงึสรุปไดวา การตัดสินใจเชิงจริยธรรมยอมสงผลตอการปฏิบัติงาน  

 
จากแนวคิดดังกลาว ผูวิจัยจึงตั้งสมมุติฐานการวิจยั ดงันี ้

   
1. อายมุีความสัมพนัธทางบวกกับการปฏิบตัิงานตามหนาที่ของหวัหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสงักัด

กรุงเทพมหานคร 
  2. ระดับการศึกษามีความสมัพันธทางบวกกับการปฏิบัตงิานตามหนาทีข่องหัวหนาหอผูปวย  
โรงพยาบาลสงักัดกรุงเทพมหานคร 
  3.ประสบการณการทาํงานในตําแหนงมีความสมัพนัธทางบวกกับการปฏิบัติงานตามหนาที่
ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสงักัดกรุงเทพมหานคร 

4. พฤติกรรมการเปนสมาชกิขององคการ มีความสัมพนัธทางบวกกับการปฏิบัติงานตามหนาที่
ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร 

5.  การตัดสินใจเชิงจริยธรรมในการบริหารการพยาบาลมคีวามสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงาน
ตามหนาที่ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร 

6. อาย ุ ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางานในตําแหนง  พฤตกิรรมการเปนสมาชิกของ
องคการ การตัดสินใจเชิงจริยธรรมในการบริหารการพยาบาล สามารถรวมกนัพยากรณการปฏิบัติงาน
ตามหนาที่ของหวัหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร 
 
ขอบเขตการวจัิย 

การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล พฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการ การตัดสินใจเชงิจริยธรรมในการบริหารการพยาบาลกับการปฏบิัติงานตามหนาที่ของหวัหนาหอผู 
ปวย โรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร โดยมีขอบเขตการวิจยัดังนี ้

1.  ประชากรที่ใชในการวิจยั 
ประชากรที่ใชในการวิจัย ไดแก หวัหนาหอผูปวยโรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร  
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จํานวน 9 แหง ไดแก โรงพยาบาลกลาง วทิยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล โรงพยาบาล
ตากสนิ โรงพยาบาลเจริญกรุงประชารกัษ โรงพยาบาลลาดกระบงั โรงพยาบาลหนองจอก โรงพยาบาลหลวงพอ
ทวีศักดิ์ชุตนิธโฺรอุทิศ โรงพยาบาลราชพิพฒัน และโรงพยาบาลสิรินธร  จาํนวนทั้งสิน้ 185 คน 

2.  ตัวแปรที่ใชในการวิจัย  ประกอบดวย 
2.1 ตัวแปรตน  ไดแก  

2.1.1 ปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย อาย ุระดับการศึกษา ประสบการณการ 
ทํางานในตําแหนง 
       2.1.2 พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ประกอบดวย การใหความ
ชวยเหลือ (Altruism) การคํานึงถึงผูอ่ืน (Courtesy) ความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) การให
ความรวมมือ (Civic virtue) และความสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) 

   2.1.3 การตัดสินใจเชิงจริยธรรมในการบริหารการพยาบาล ประกอบดวย 
การตัดสินใจเชิงจริยธรรมดานการวางแผน การตัดสินใจเชิงจริยธรรมดานการจัดองคการ การตัดสินใจ
เชิงจริยธรรมดานการนาํ และการตัดสินใจเชิงจริยธรรมดานการควบคมุ 

         2.2 ตัวแปรตาม ไดแก การปฏิบัติงานตามหนาที่ของหัวหนาหอผูปวย ประกอบดวย
การปฏิบัติการพยาบาลในคลนิิก (clinical practice) การศกึษา/การวิจยั (education/research) การเปน
ผูนํา(leadership) การจัดการ (operation) การบริหารบุคคล (personnel management) การพัฒนา
คุณภาพ(quality improvement) การประสานงานระหวางระบบ (system  coordination) การรวบรวม
ขอมูล (data collection) และการปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมาย (assignment performance) 
 
ขอจํากัดของการวิจัย 
  

การตัดสินใจเชิงจริยธรรมในการบรหิารการพยาบาล เปนการตัดสินใจที่ศึกษาและวัดตาม
กรอบแนวคิดการตัดสินใจเชิงจริยธรรมของ Crisham (1981,1985) และRobbins (2001) 

 
คําจํากัดความที่ใชในงานวิจัย 
  

ในการวิจัยครัง้นี้ผูวิจัยไดนยิามความหมายของตัวแปรทีใ่ชในการวิจัย ดังนี ้
 
1.  พฤติกรรมการเปนสมาชกิขององคการ หมายถึง การทีห่วัหนาหอผูปวยรับรูวาได

ปฏิบัติหนาทีน่อกเหนือจากทีห่นวยงานไดกําหนดไว และไมเกี่ยวของกบัระบบรางวัลที่ฝายการ
พยาบาลกาํหนดไวอยางเปนทางการ  แตเปนการปฏิบัติหนาทีท่ีห่ัวหนาหอผูปวยเต็มใจปฏิบตัิเพื่อ
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หนวยงาน  และเกิดประโยชนตอหนวยงาน ซึ่งวัดไดจากแบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการของอมัพร พรพงษสุริยา (2544) ซึ่งสรางขึน้ตามแนวคิดของ Organ (1991) ประกอบไปดวย 5 
รูปแบบ ดังนี ้

1.1 พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) หมายถงึ การที่หวัหนาหอผูปวย
รับรู 

วาไดใหความชวยเหลือบุคคลอื่นในการแกปญหาการทาํงานดวยความสมัครใจ แนะนําผูรวมงาน 
ผูใตบังคับบัญชาในการใชเครื่องมือ เครื่องใชตางๆ แสวงหาวัสดุอุปกรณที่ผูรวมงานตองการมาใหใช ใน
กรณีที่บุคคลนั้นไมสามารถหามาไดดวยตนเอง ชวยเหลือผูรวมงานอืน่ในกรณทีี่ยังทาํงานไมเสร็จ
สมบูรณ 

1.2 พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ืน (Courtesy) หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวยรับรู 
วาไดมีการคํานึงถงึผูอ่ืน เคารพสิทธิผูอ่ืน พยายามปองกันปญหาที่อาจเกิดขึ้นตามมา เนื่องจากการ
ปฏิบัติงาน ใหคําปรึกษาและแนะนําพยาบาลวิชาชีพในหนวยงานเกี่ยวกับการวางแผนงาน 

1.3 พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) หมายถงึ การที่หัวหนาหอผูปวย 
รับรูวาไดมีความทนทานตอปญหา และเหตุการณที่เกิดขึน้อยางไมคาดคิดมากอน อดทนตอความลําบากใน
งาน อดทนตอความเสียใจที่เกิดขึ้นจากการทํางาน หรืออดทนตอความเครียด ความกดดันตางๆ ดวย
ความอดกลัน้ และทั้งๆที่สามารถใชสิทธเิรียกรองความเปนธรรมหรือรองทุกขได แตเนื่องจากการรอง
ทุกข จะเพิม่ภาระใหผูบงัคับบัญชาและอาจเกิดการโตเถยีงกนัจนละเลยการปฏิบัติงาน 

1.4 พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic  virtue) หมายถงึ การทีห่ัวหนาหอผูปวย 
รับรูวาไดแสดงออกถงึความรับผิดชอบ และมีสวนในการดําเนนิงานในฝายการพยาบาลอยาง
สรางสรรค สนใจเขารวมประชุม เก็บความลับในองคการ ยึดแนวปฏิบัติในการพัฒนาโรงพยาบาลให
เปนไปในแนวทางเดียวกัน  เสนอความคิดเหน็และขอเสนอแนะทีเ่ปนประโยชน และเหมาะสมตอ
โรงพยาบาล รวมทัง้ลงมือกระทําเพื่อความเจริญของหนวยงาน 

 1.5 พฤติกรรมความสํานกึในหนาที ่(Conscientiousness) หมายถงึ การที่หวัหนาหอ 
ผูปวยรับรูวา ไดมีการปฏิบัติตามระเบียบและนโยบายของฝายการพยาบาลทีก่าํหนด และสนอง
นโยบายของโรงพยาบาล มีความตรงตอเวลา ปฏิบัติงานดวยความประณีต เรียบรอย ดูแลปองกัน
ทรัพยสินใหกบัองคการ ใชทรัพยากรขององคการอยางประหยัด บํารุงรักษาอุปกรณเครื่องใชของ
องคการใหอยูในสภาพดี ไมใชเวลาในการปฏิบัติงานไปใชในกิจธุระสวนตัว 

2.  การตัดสินใจเชิงจริยธรรมในการบริหารการพยาบาล หมายถึง การรับรูของหัวหนา
หอผูปวยวาเมือ่เกิดประเด็นปญหาทางจรยิธรรมในการบริหารการพยาบาล เกีย่วกบัการวางแผน การ
จัดองคการ การนํา และการควบคุมแลว ไดวิเคราะหปญหาทางจรยิธรรม กาํหนดทางเลือก ทบทวน
หลักเกณฑและการแกปญหาซ้ํา การยนืยนัทางเลือกและทําตามทางเลือกที่ไดเลือก พรอมทั้งการมอง
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ยอนกลับเพื่อประเมินผลการตัดสินใจเชิงจริยธรรมที่ไดตัดสินใจแลว ซึ่งวดัไดจากแบบสํารวจการตัดสินใจ
เชิงจริยธรรมในการบรหิารการพยาบาล ที่สรางขึน้ตามแนวคิดของCrisham (1981,1985) และ
Robbins (2001) ซึ่งมีองคประกอบดังตอไปนี ้

2.1 การตัดสนิใจเชิงจริยธรรมในการบริหารการพยาบาลดานการวางแผน 
หมายถงึ การรับรูของหัวหนาหอผูปวยเกีย่วกับการตัดสินใจเชิงจริยธรรมดานการวางแผน ในเรื่องการ
กําหนดเปาหมาย วัตถุประสงค กลยทุธในการมุงสูความสาํเร็จขององคการ อยางเปนขัน้ตอน ซึ่ง
ประกอบดวยการวิเคราะหปญหาทางจรยิธรรม การกําหนดทางเลอืก ทบทวนหลกัเกณฑและการ
แกปญหาซ้าํ การยืนยนัทางเลือกและทําตามทางเลือกที่ไดเลือก พรอมทั้งการมองยอนกลับเพื่อ
ประเมินผลการตัดสินใจเชิงจริยธรรมที่ไดตัดสินใจแลว  

2.2 การตัดสนิใจเชิงจริยธรรมในการบริหารการพยาบาลดานการจัดองคการ  
หมายถงึ การรับรูของหัวหนาหอผูปวยเกี่ยวกบัการตัดสินใจเชิงจริยธรรมดานการจัดองคการ ในเรื่องการ
กําหนดโครงสรางงาน หนาทีค่วามรับผิดชอบ บุคคลที่จะทํางานนั้น จัดกลุมงาน การรายงาน และการ
กําหนดบุคคลที่มีหนาที่ในการตัดสินใจ ซึ่งประกอบดวยการวิเคราะหปญหาทางจริยธรรม การกาํหนด
ทางเลือก ทบทวนหลกัเกณฑและการแกปญหาซ้าํ การยืนยนัทางเลอืกและทําตามทางเลือกที่ไดเลือก 
พรอมทัง้การมองยอนกลับเพือ่ประเมินผลการตัดสินใจเชิงจริยธรรมที่ไดตัดสินใจแลว   

2.3 การตัดสนิใจเชิงจริยธรรมในการบริหารการพยาบาลดานการนํา  
หมายถงึ การรับรูของหัวหนาหอผูปวยเกีย่วกับการตัดสนิใจเชงิจริยธรรมดานการนาํ ในเรื่องการจูงใจ
ผูใตบังคับบัญชา การสั่งงาน การเลือกวิธีการและชองทางสื่อสารทีม่ีประสิทธิผลที่สุด หรือแกปญหาขอ
ขัดแยงตางๆในองคการซึ่งประกอบดวยการวิเคราะหปญหาทางจริยธรรม การกําหนดทางเลือก 
ทบทวนหลักเกณฑและการแกปญหาซ้าํ การยืนยันทางเลือกและทาํตามทางเลือกทีไ่ดเลือก พรอมทั้ง
การมองยอนกลับเพื่อประเมนิผลการตัดสนิใจเชิงจริยธรรมที่ไดตัดสินใจแลว  

2.4.การตัดสนิใจเชิงจริยธรรมในการบริหารการพยาบาลดานการควบคุม  
หมายถงึ การรับรูของหัวหนาหอผูปวยเกีย่วกับการตัดสินใจเชิงจริยธรรมดานการควบคุม ในเรื่องการ
ติดตามงานใหเปนไปตามเปาหมายที่กาํหนดไว ตรวจสอบการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานจริง
กับเปาหมาย แกไขเมื่อมีการเบี่ยงเบน เพื่อใหงานดําเนนิไปจนบรรลุเปาหมาย ซึ่งประกอบดวยการ
วิเคราะหปญหาทางจริยธรรม การกําหนดทางเลือก ทบทวนหลกัเกณฑและการแกปญหาซ้าํ การ
ยืนยนัทางเลือกและทําตามทางเลือกที่ไดเลือก พรอมทัง้การมองยอนกลับเพื่อประเมินผลการตัดสินใจ
เชิงจริยธรรมทีไ่ดตัดสินใจแลว  

3.  การปฏิบติังานตามหนาที่ของหัวหนาหอผูปวย หมายถึง การที่หวัหนาหอผูปวยรับรูวา
ไดกระทํากิจกรรมที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานตามหนาที่ความรับผิดชอบ โดยสามารถวัดไดจาก
แบบสอบถามการรับรูของหวัหนาหอผูปวยตอการปฏิบัติงานตามหนาทีค่วามรับผิดชอบ ซึ่งผูวิจัยสราง
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ขึ้นจากกรอบแนวคิดดานการปฏิบัติงานตามหนาที่ของหวัหนาหอผูปวยของคณะกรรมการขาราชการ
พลเรือน กองการพยาบาล กระทรวงสาธารณสุข พ.ศ.2544 และการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับตน
ของสภาการพยาบาลแหงอเมริกา (Fox, Fox, and Well, 1999:12-18) ไดครอบคลุมหนาที่ของหวัหนา
หอผูปวยไว 9 ประการ ไดแก  

3.1 การปฏิบติัการพยาบาลในคลินกิ (Clinical Practice) หมายถงึ การที่หวัหนาหอ 
ผูปวยรับรูวาไดใหการดูแลผูปวยโดยตรง ไดตรวจเยี่ยมผูปวยและญาต ิ ไดเปนที่ปรึกษาและแกปญหา
ในการปฏิบัติงานดานการพยาบาลภายในหอผูปวย 

3.2 การศึกษาหรือการวิจยั (Education/Research) หมายถงึ การทีห่ัวหนาหอ 
ผูปวย รับรูวาไดทํากจิกรรมในดานการเปนวทิยากรเผยแพรความรูทางการพยาบาล จัดทําเอกสาร 
ตํารา คูมือทางวิชาการ  การวางแผน ดําเนินงาน จัดโปรแกรมดานการสอนแกพยาบาลประจําการและ
นักศึกษาที่มาฝกปฏิบัติงานในหอผูปวย แกปญหาวิชาการภายในหอผูปวย สนับสนนุหรือมีสวนรวมใน
การทาํวิจยั ตลอดจนนาํผลการวิจยัมาปรบัปรุงใชในการรักษาพยาบาล 

3.3 การเปนผูนํา (Leadership) หมายถงึ การทีห่ัวหนาหอผูปวยรับรูวาไดทาํหนาที ่
สอน/เปนพีเ่ลี้ยงบุคลากรทางการพยาบาล รวมประชุมประจําเดือนกับบคุลากรในหอผูปวย มีปฏิสัมพันธ
กับบุคลากรในหอผูปวยอยางไมเปนทางการ การสงเสริมใหบุคลากรในหอผูปวยมุงเนนความสําเร็จ
ตามเปาหมาย และแสดงพฤติกรรมที่แสวงหาความกาวหนาของตนเองและหนวยงาน 

3.4 การจัดการ (Operation) หมายถงึ การที่หวัหนาหอผูปวยรับรูวาไดวางแผน การ 
กําหนดบทบาทหนาที่ของบคุลากรภายในหอผูปวย จัดตารางการปฏิบัติงานของบคุลากร ไดวางแผน
จัดหาตลอดจนการบาํรุงรักษาอุปกรณเครื่องมือ เครื่องใช ไดวางแผนจัดการควบคุมดูแลอาคาร สถานที่ 
สิ่งแวดลอม ไดมีการบริหารงบประมาณ ไดมีการจดัระบบการรักษาพยาบาลภายในหอผูปวย จัดทํา
โครงการพเิศษเฉพาะหนวยงาน การติดตามปญหาและประเมินผลการปฏิบัติงานของเจาหนาที ่

3.5 การบรหิารงานบุคคล (Personnel management) หมายถงึ การที่หวัหนาหอผู 
ปวย รับรูวาไดสัมภาษณการรับบุคลากรเขาทํางาน ปฐมนิเทศพยาบาลใหมและผูมาศึกษาอบรมดูงาน
ทางดานการพยาบาล มอบหมายงานตามความรูความสามารถ เปนที่ปรึกษา การประเมนิผลงาน 
พิจารณาความดีความชอบ และเสริมสรางขวัญและกาํลังใจใหแกเจาหนาที่ การจางงาน และแกไขขอ
ขัดแยงในหอผูปวย 

3.6 การพัฒนาคุณภาพ (Quality improvement) หมายถงึ การทีห่ัวหนาหอผูปวย รับรู 
วาไดกําหนดมาตรฐานการพยาบาล จัดตั้งคณะกรรมการพัฒนาคณุภาพภายในหอผูปวย จดัระบบ
ติดตามตรวจสอบคุณภาพการพยาบาลและการบนัทึกทางการพยาบาล วางแผนพัฒนาและปรบัปรุง
งานบริการพยาบาล ตลอดจนรายงานผลการพัฒนาคุณภาพการพยาบาลภายในหนวยงาน 

3.7 การประสานงานระหวางระบบ (System coordination) หมายถึง การที่หวัหนา 
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หอผูปวยรับรูวาไดรวมเปนคณะกรรมการตางๆ ในโรงพยาบาลและรวมประชุมกับแพทย คณะกรรมการ
บริหารและผูบริหารอื่นๆ ในโรงพยาบาล 

3.8 การรวบรวมขอมลู (Data collection) หมายถึง การทีห่ัวหนาหอผูปวยรับรูวาได 
ทําการรวบรวมสถิติเกี่ยวกับผูปวย บุคลากรและรายงานอุบัติการณขอมูลสําคัญอื่นๆประจําเดือน ประจําป
ของหนวยงาน 

3.9 การปฏิบติังานตามทีไ่ดรับมอบหมาย (Assignment performance) หมายถงึ 
การทีห่ัวหนาหอผูปวยรับรูวาไดปฏิบัติงานเกี่ยวกับการใชคอมพิวเตอร การจัดแฟมเอกสาร การสง
เอกสาร การโตตอบจดหมายและโทรศัพท การเดนิทางติดตอภายในหนวยงาน การแกปญหาในการ
ทํางานของเครื่องมือและการปฏิบัติงานอืน่ๆที่ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชา 

4.  หัวหนาหอผูปวย หมายถงึ พยาบาลที่สาํเร็จการศึกษาพยาบาลระดับประกาศนยีบัตร
ระดับอนุปริญญา ระดับปริญญาตรี หรือสูงกวา ไดข้ึนทะเบียนและไดรับใบอนุญาตใหเปนผูประกอบ
วิชาชพีสาขาการพยาบาลและผดุงครรภชั้น1 และเปนผูที่ไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงพยาบาล
ผูบริหารหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร 

5.  โรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร หมายถงึ โรงพยาบาล สังกัดสาํนกัการแพทย 
กรุงเทพมหานคร ประกอบดวย วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล โรงพยาบาล
กลาง โรงพยาบาลตากสนิ โรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ โรงพยาบาลหลวงพอทวีศักดิ์ชุตนิธโรอุทิศ 
โรงพยาบาลหนองจอก โรงพยาบาลลาดกระบัง กรุงเทพมหานคร โรงพยาบาลราชพิพฒัน และ
โรงพยาบาลสริินธร   

 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรบั 
  

1.  เพื่อใชเปนแนวทางในการพัฒนาการปฏิบัติงานตามหนาที่ของหวัหนาหอผูปวยใหม ี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น โดยสนบัสนุนใหหวัหนาหอผูปวยไดปฏิบัติงานตามหนาที่ของตนเองอยางเตม็ที่  

2.  เพื่อสงเสรมิใหหวัหนาหอผูปวยไดตระหนกัถึงความสําคัญของการปฏิบัติงานตามหนาที่
เพื่อเปนการพฒันาคุณภาพการบริการพยาบาลใหมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น 

3.  เพื่อใหผูบริหารการพยาบาลระดับสูงไดทราบถงึปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานของหัวหนา
หอผูปวย และหาแนวทางในการสงเสริมตอไป 
 

 
 



บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวจิัยที่เกีย่วของ 

 
ในการศึกษาครั้งนี ้ ผูวิจยัไดศึกษาคนควา แนวคิดทฤษฎ ี และงานวจิัยทีเ่กีย่วของกับ

ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ การตัดสินใจเชิง
จริยธรรม 
ในการบริหารการพยาบาลกับการปฏิบัตงิานตามหนาที่ของหวัหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสงักัด
กรุงเทพมหานคร  โดยนาํเสนอตามลาํดับดังนี ้
  1.  โรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร และฝายการพยาบาลโรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร 

2.  การปฏิบัติงานตามหนาที่ของหวัหนาหอผูปวย  
2.1 ความหมายของการปฏิบัติงานตามหนาที ่
2.2 องคประกอบของการปฏิบัติงาน 
2.3 หนาที่ของหัวหนาหอผูปวย 
2.4 การปฏิบตัิงานตามหนาที่ของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลสังกดักรุงเทพมหานคร 
2.5 การประเมนิการปฏิบัติงาน 

  3. ปจจัยที่สัมพันธกับการปฏิบัติงานตามหนาที ่
4.  พฤติกรรมการเปนสมาชกิขององคการ 

4.1 ความหมายของพฤตกิรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
4.2 ความเปนมาและความสาํคัญของพฤตกิรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
4.3 แนวคิดเกีย่วกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

5.  การตัดสินใจเชิงจริยธรรมในการบริหารการพยาบาล 
5.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัจริยธรรม 
5.2 ปญหาและขอขัดแยงทางจริยธรรม 
5.3 จรรยาบรรณวิชาชพีพยาบาล 
5.4 จริยธรรมสาํหรับผูบริหาร 
5.5 การตัดสินใจเชิงจริยธรรม 
5.6 การบริหารการพยาบาล 
5.7 การตัดสินใจเชิงจริยธรรมในการบริหารการพยาบาล 

6.  งานวิจยัที่เกี่ยวของ                                                                                                                                 
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1.โรงพยาบาลสังกัดกรงุเทพมหานครและฝายการพยาบาลโรงพยาบาลสังกดักรุงเทพมหานคร 
 

โรงพยาบาลสงักัดกรุงเทพมหานคร เปนโรงพยาบาลระดับทุติยภูมิและตติยภูมิ ที่อยูในความ
รับผิดชอบของสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร มีหนาที่ปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองนโยบายของสาํนัก
การแพทย กรุงเทพมหานคร โดยเนนการใหบริการทัง้ดานการรักษาพยาบาล การปองกันโรค การ
สงเสริมและฟนฟูสุขภาพ โดยการใชเทคโนโลยทีี่ทนัสมยัเหมาะสม และเนนดานเวชศาสตรเขตเมือง 
โดยมีผูใชบริการเปนศูนยกลาง ประชาชนมีสวนรวมในการดูแลสุขภาพและมีหลกัประกันถวนหนา มี
การบริหารที่มปีระสิทธิภาพโดยยึดหลักคณุธรรม มีการพัฒนาระบบขอมูลขาวสารทีค่รบถวนและ
สะดวกตอการเขาถึง บุคลากรไดรับการพัฒนาความรู ความสามารถและทกัษะใหทันสมัยอยาง
ตอเนื่อง ตลอดจนการสงเสริมงานวิจยัที่มคีุณภาพ การผลิตแพทยและพยาบาลที่ไดมาตรฐาน 

โรงพยาบาลสงักัดกรุงเทพมหานคร ประกอบดวย โรงพยาบาลตางๆ ดังตอไปนี้ 
  1.) วทิยาลยัแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล 

  2.) โรงพยาบาลกลาง 
 3.) โรงพยาบาลตากสิน 

4.) โรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ 
5.) โรงพยาบาลหลวงพอทวีศักดิ์ชุตินธฺโรอุทศิ 
6.) โรงพยาบาลหนองจอก 
7.) โรงพยาบาลลาดกระบัง กรุงเทพมหานคร 
8.) โรงพยาบาลราชพิพฒัน 
9.) โรงพยาบาลสิรินธร 
ซึ่งโครงสรางการบริหารงานของสํานกัการแพทย กรุงเทพมหานคร ไดแบงสวนราชการ ดัง

แสดงในแผนภูมิที่ 1 
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แผนภูมิที่ 1 การแบงสวนราชการของสาํนักการแพทย 
ที่มา: สํานกัการแพทย กรุงเทพมหานคร, 2545 
 

ฝายการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร เปนหนวยงานหนึ่งของโรงพยาบาลที่มี
บุคลากรในสังกัดมากที่สุด ขึ้นตรงตอผูอํานวยการโรงพยาบาล มหีนาที่ในการบรหิารจัดการดานการ
พยาบาล ตั้งแตการปองกนัและสงเสริมสุขภาพอนามัยของผูปวย การวางแผนใหการพยาบาล การ
ติดตามและการสงตอผูปวยเพื่อการรักษาพยาบาลอยางตอเนื่อง การฟนฟูสมรรถภาพ รวมถงึการจัด
อัตรากําลังบุคลากรทางการพยาบาลใหปฏิบัติงานตามหนวยงานตางๆของโรงพยาบาล การจัดหา
อุปกรณเครื่องมือเครื่องใชในการรักษาพยาบาล ประเมินผลและปรับปรุงแกไขบริการพยาบาล 
ประสานงานกบัสถาบนัการศึกษาและหนวยงานอืน่ที่เกีย่วของกับการศึกษาอบรม ดูงาน สงเสรมิใหมี

สํานกัการแพทย 

สํานักงานเลขานุการ กองวิชาการ

วิทยาลัยแพทยศาสตร 
กรุงเทพมหานคร 
และวชิรพยาบาล 

โรงพยาบาลกลาง โรงพยาบาลตากสิน

โรงพยาบาลหนองจอก 

โรงพยาบาลสริินธร โรงพยาบาลหลวงพอทวีศักดิ์ฯ

โรงพยาบาลลาดกระบัง
กรุงเทพมหานคร

วิทยาลัยพยาบาล 
เกื้อการุณย 

โรงพยาบาลราชพพิัฒน
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การพัฒนาการพยาบาลใหเหมาะสมทันสมัย และปฏิบัติงานอืน่ๆที่เกี่ยวของ โดยมีสายการบังคับ
บัญชา ดังแสดงในแผนภูมทิี่ 2  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
แผนภูมิที่ 2 สายการบังคับบัญชาของฝายการพยาบาล 
ที่มา: สํานกัการแพทย กรุงเทพมหานคร, 2545 

หัวหนาพยาบาลฝายการพยาบาล 

- พยาบาลวิชาชีพ 
- พยาบาลเทคนิค 
- เจาหนาที่พยาบาล 
ผูชวยเหลือผูปวย 

- พยาบาลวิชาชีพ 
- พยาบาลเทคนิค 
- เจาหนาที่พยาบาล 
ผูชวยเหลือผูปวย

- พยาบาลวิชาชีพ 
- พยาบาลเทคนิค 
- เจาหนาที่พยาบาล 
ผูชวยเหลือผูปวย

- พยาบาลวิชาชีพ 
- พยาบาลเทคนิค 
- เจาหนาที่พยาบาล 
ผูชวยเหลือผูปวย

- พยาบาลวิชาชีพ 
- พยาบาลเทคนิค 
- เจาหนาที่พยาบาล 
ผูชวยเหลือผูปวย 

- พยาบาลวิชาชีพ 
- พยาบาลเทคนิค 
- เจาหนาที่พยาบาล 
ผูชวยเหลือผูปวย

- พยาบาลวิชาชีพ 
- พยาบาลเทคนิค 
- เจาหนาที่พยาบาล 
ผูชวยเหลือผูปวย 

หัวหนาหอผูปวย / 
หัวหนาหนวย 

หัวหนาหอผูปวย / 
หัวหนาหนวย

หัวหนาหอผูปวย / 
หัวหนาหนวย 

หัวหนาหอผูปวย / 
หัวหนาหนวย

หัวหนาหอผูปวย / 
หัวหนาหนวย 

หัวหนาหอผูปวย / 
หัวหนาหนวย 

ผูชวยหัวหนาพยาบาล 
ดานกิจกรรมพิเศษ 

ผูชวยหัวหนาพยาบาล 
ดานสูติ-นรีเวช

ผูชวยหัวหนาพยาบาล 
ดานอายุรกรรม 

ผูชวยหัวหนาพยาบาล 
ดานศัลยกรรม

ผูชวยหัวหนาพยาบาล 
ดานอุบัติเหตุ 
และฉุกเฉิน 

หัวหนาหอผูปวย / 
หัวหนาหนวย

ผูชวยหัวหนาพยาบาล 
ดานกุมารเวชกรรม ผูชวยหัวหนาพยาบาล 

ดานผูปวยนอก
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สําหรับลักษณะงานการบริการของฝายการพยาบาล โรงพยาบาลสงักัดกรุงเทพมหานคร  ได
จําแนกออกเปน 3 ดาน คือ  

1 การบริหารทั่วไป เปนการบริหารที่ดําเนินงานเพื่อใหงานของฝายการพยาบาลมีระบบ โดย
ใหการสนับสนุนการบริหารจัดการดานตางๆ เพื่อลดปญหาอุปสรรคในการดําเนนิงานและชวยใหการ
ดําเนนิงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ ลกัษณะการบริหารงานทัว่ไป ไดแก การจัดทําแผนงาน การจัด
องคการ การจดัการดานบุคลากร และการควบคุมกํากับงาน 

2.  การบริหารงานบริการพยาบาล เปนการบริหารจัดการที่มีผลตอผูใชบริการตามวตัถุประสงค
ของหนวยงาน หรือตามความตองการและปญหาของผูปวย คอบครัว และชมุชน ลักษณะงานครอบคลุม
การพยาบาลทัง้ 4 มิติ คือ การปองกนั การสงเสริมสุขภาพ การรกัษาพยาบาล และการฟนฟูสภาพ 
รวมทัง้การดูแลอยางครบองครวม (Holistic care) การบริหารงานบริการมีกิจกรรมการบริการ เชน การ
จัดการบริการพยาบาลตามความตองการ และตามความคาดหวงัของผูใชบริการ การจัดทมีการ
พยาบาล การบริการดูแลรับผิดชอบผูปวยตลอด 24 ชั่วโมง 

3.  การบริหารงานวิชาการ เปนงานสนับสนุนการบริการพยาบาลใหมีคุณภาพ ดําเนินงานวิชาการ
เพื่อพัฒนาบุคลากรใหมีความรู มีทกัษะ มีคุณธรรม จริยธรรมในการปฏิบัติงานและชวยใหบุคลากรมี
ความสามารถ เกิดความมั่นใจที่จะปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ลักษณะงานการบริหารงานวิชาการ
ประกอบดวย การพัฒนาบุคลากร การบริการดานเอกสาร ตาํราวิชาการ การสงเสริมและเผยแพร
ผลงานวิชาการ การใหคําปรึกษาแนะนาํ ตลอดจนการคนควาวิจยัทางการพยาบาล การบริการ
การศึกษา โดยการประสานงานกับสถาบนัการศึกษา การจัดประสบการณการศึกษาภาคปฏิบัติ การ
ควบคุมนิเทศนักศึกษา และการอํานวยความสะดวกในการประเมินผลภาคปฏิบัติของนักศกึษา 

การดําเนินงานของโรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร พบวางานสวนใหญ เปนงานที่อยูใน
ความรับผิดชอบของฝายการพยาบาล เนื่องจากรอยละ 70 ของบุคลากรในโรงพยาบาลเปนบุคลากรของ
ฝายการพยาบาล (สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร, 2545: 15) หัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับตน 
ที่ทาํหนาที่เชื่อมโยงระหวางนโยบายลงสูการปฏิบัติ และเปนกลจักรสําคัญในการนาํความสําเร็จสูฝาย
การพยาบาลและโรงพยาบาล (รัชดา ตันตสิารศาสน, 2544: 63) ดังนัน้ การดําเนนิงานของโรงพยาบาล
สังกัดกรุงเทพมหานคร ใหบรรลุเปาหมาย ในยุคการบริการที่มีคุณภาพ การบริหารที่มปีระสิทธิภาพ โดยยึด
หลักคุณธรรมเพื่อมุงสูการรบัรองคุณภาพโรงพยาบาล จึงจําเปนตองอาศัยการปฏิบัติงานตามหนาที่
ของหัวหนาหอผูปวยเปนสําคัญ เพราะการปฏิบัติงานตามหนาที่ของหวัหนาหอผูปวย สงผลตอ
ความสาํเร็จหรือความลมเหลวขององคการ (จันทรเพ็ญ พาหงษ, 2538: 1) สําหรับการศึกษาครั้งนี้ 
ผูวิจัยจงึไดศึกษาการปฏิบัติงานตามหนาที่ของหวัหนาหอผูปวย ซึง่จะกลาวรายละเอียดตอไป  
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2.  การปฏบิติังานตามหนาที่ของหัวหนาหอผูปวย 
 
  2.1 ความหมายของการปฏิบัติงานตามหนาที ่
 
 Schermerhorn (1999) กลาววา การปฏิบัติงาน หมายถงึ การบรรลุผลสําเร็จในงานทั้งเชิง
ปริมาณและคุณภาพ ซึง่เกิดจากการปฏิบัติงานของบุคคลแตละคนหรือโดยกลุม  
 Gibson (2000) กลาวถึง การปฏิบัติงานวา เปนการรวบรวมผลลัพธทัง้หมดในการทาํงาน ซึง่มี
ความสัมพันธกับจุดมุงหมายขององคการทั้งดานคุณภาพ ประสิทธิภาพและเกณฑตางๆของประสทิธิผล 
 Kreitner and Kinicki (2001) กลาววา การปฏิบัติงาน เกิดจากการรวมกนัระหวางความ
พยายาม ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงานของบุคคล 
 Matteson (2002) กลาววา การปฏิบัติงาน เปนสิ่งที่สงผลตอความพงึพอใจในงานและถือเปน
สิ่งที่ผูบริหารในศตวรรษที ่21ตองใหความสําคัญเปนอยางยิง่ 
 Whetten and Cameron (2002) กลาววา การปฏิบัติงานเปนผลที่เกิดจาก ความสามารถและ
การจงูใจที่เกดิขึ้นในตัวบุคคล ซึ่งความสามารถ เกดิจากความฉลาด การฝกอบรมและแหลงทรัพยากร 
สวนการจงูใจ เกิดจากความปรารถนาและพนัธะสัญญา 

Rue and Byars (2003) กลาวถึง การปฏิบัติงานวา เปนผลที่เกิดจากการรวมระหวางความ
พยายาม (effort) การรับรูบทบาท (role perception) และผลผลิตเชิงผลลัพธ(result produced)  

ธงชัย สันตวิงษ (2545) กลาววา การปฏิบัติงาน หมายถงึ การกระทํากิจกรรมในความ
รับผิดชอบใหประสบความสําเร็จ 

พจนานกุรม ฉบับราชบัณฑติยสถาน พ.  ศ.  2542 ไดใหคําจาํกัดความของ "การปฏิบัติงาน" 
วา หมายถงึ การทํางานตามหนาที ่ 

สวนคําจํากัดความของคาํวา "หนาที"่ พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.  ศ.  2542 ไดให
คําจํากัดความของคําวา "หนาที"่ วาหมายถึง กิจที่จะตองกระทาํดวยความรับผิดชอบ 

จากพจนานกุรมของเวบสเตอร (1988) ใหความหมายของคําวา " function" วาหมายถึง กิจที่
ตองกระทาํ 

จากการทบทวนวรรณกรรม ไมพบวามกีารใหความหมายของการปฏิบัติงานตามหนาที่ 
(performance functions) ผูวิจัยจงึสรุปความหมายของการปฏิบตัิงานตามหนาที่จากความหมายที่
กลาวมาขางตนวา การปฏบิัติงานตามหนาที ่ หมายถงึ การกระทาํกิจกรรมในความรับผิดชอบให
บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการทั้งเชงิปริมาณ และคุณภาพ เกีย่วกับประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล โดยอาศัยความสามารถ ทกัษะ ซึ่งเปนลกัษณะเฉพาะบคุคล ความพยายาม การจงูใจ การ
ไดรับการสนับสนุนจากองคการ และการรับรูบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ  
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2.2 องคประกอบของการปฏิบัติงาน 
 

           ในการปฏิบัติงานของแตละบุคคลจะมีความแตกตางกันในแงของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรม
ที่แสดงออก ในทางจิตวิทยา ถือวาการทีบุ่คคลปฏิบัติงานในหนวยงานที่แตกตางกนันัน้ เปนเพราะแต
ละบุคคลมีลักษณะและคุณสมบัติทางจิตวิทยาไมเหมือนกนั สงผลใหแตละบุคคลแสดงความฉลาด
หรือความสามารถเฉพาะตวั ความรูและความสามารถแตกตางกนั ตลอดจนการมีบุคลิกภาพที่ไม
เหมือนบุคคลอื่น สวนในแงการวิจัยกลาวไดวา มีตวัแปรมากมายทีม่ีสวนทําใหบคุคลมีการแสดงออก
ในการกระทําแตกตางกนั 
 Porter and Lawer (1975: 24) ไดกลาววา การรับรูบทบาท เปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอการ
ปฏิบัติงาน ถาหากการรับรูบทบาทไมถูกตองแลวผลของการปฏบิัติงานจะเทากับศูนย ถงึแมวา
ความสามารถและแรงจูงใจจะอยูในระดับสูงก็ตาม 

Steer and Porte(1979 อางถึงในอัมเรศน ชาวสวนกลวย, 2533) ไดกลาวถึง สิ่งทีม่ีผลตอการ
ปฏิบัติงาน ไดแก ความสามารถ (Ability) การรับรูบทบาท (Role Perception) และการจูงใจ 
(Motivation) ซึ่งสิ่งเหลานีท้าํใหผลการปฏิบัติงานของบคุคลแตกตางกัน 

Lachman (1984 อางถึงในอัมเรศน ชาวสวนกลวย, 2533) กลาวถึง องคประกอบของการ
ปฏิบัติงาน (Performance) ซึ่งสรุปเปนสูตร (Performance  formula) ไดดังนี้ 
Performance   = Ability     +    Effort 
หรือ P             =  (A x E x T)  +  (M x E x l) 
จากสูตรดังกลาวสามารถอธบิายไดวา การปฏิบัติงานเปนผลรวมของความสามารถกับความพยายาม
ของบุคคล ซึ่งความสามารถประกอบดวยความถนัด (A - Aptitude) ประสบการณ (E - Experience) 
และการฝกหดั  (T -Training) สวนความพยายาม ประกอบดวย แรงจูงใจ (M - Motive) ความคาดหวัง 
(E - Expectation) และสิ่งเราใจ (I - Incentive) 

Schermerhorn, Hunt and Oaborn (1989 อางในอัมเรศน ชาวสวนกลวย, 2533: 199) ได
กลาวถึง องคประกอบในการปฏิบัติงานของแตละบุคคล โดยสรุปเปนสูตรไวเชนกนั ดังนี ้
การปฏิบัติงาน =  ลักษณะเฉพาะบคุคล x ความพยายามในการปฏิบัติงาน x การสนบัสนุนจากองคการ 

จากสูตรดังกลาว พอสรุปไดวา 
 1.) คุณลักษณะเฉพาะบุคคลสัมพันธกับความสามารถตามขีดจํากัดในการปฏิบตัิงาน  คือ 
ลักษณะของคนจะตองเหมาะกับงานนัน้ๆ จึงจะสงผลใหเกิดความสามารถในการปฏิบัติงานที่ด ี
  2.) ความพยายามในการปฏิบัติงาน มีความสมัพนัธกบัความยนิดีทีจ่ะปฏิบัติงาน ซึ่งขึ้นอยูกับ
แรงจูงใจในการทํางาน และแรงจูงใจก็ข้ึนอยูกับความตองการของบุคคล  
  3.) การสนับสนุนจากองคการ สัมพันธกับโอกาสที่เอื้อตอการปฏิบัติงาน  ซึง่ประกอบดวยเวลา 
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รายไดที่เหมาะสม เครื่องมอือุปกรณจําเปนในการปฏิบัติงาน การใหคําแนะนํา การสื่อสารที่ชัดเจน 
การประเมนิการปฏิบัติงานที่มีความยุติธรรม งานที่เหมาะสมกบัตําแหนง การบริหารงานของ
หนวยงาน ซึง่มีการชวยเหลือซ่ึงกนัและกัน และมีข้ันตอนการทาํงานที่มีความยดืหยุน ดังนัน้ เมื่อ
แรงจูงใจทาํใหเกิดความพยายามในการปฏบิัติงาน เมื่อประกอบกับคุณลักษณะสวนบุคคลรวมกับการ
สนับสนนุจากองคการ ยอมสามารถทํานายการปฏิบัติงานได  

Schermerhorn (1991: 104 - 108) มีความคิดเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอการปฏิบัติงาน
ของบุคคล (Individual Performance Factors) วาประกอบดวย 
  1.) ลักษณะสวนบุคคล (Individual Attributes) ประกอบดวย 

1.1) ลักษณะประชากร (Demographic Characteristic) ไดแก  เปนตัวแปรที่ชวยให 
เห็นถึงภูมหิลังของบุคคล เชน เพศ อาย ุ เชื้อชาติ สถานะเศรษฐกิจ สังคม สถานที่อยูอาศัย ขนาดของ
ครอบครัว ตลอดจนสิ่งอืน่ๆ ที่คลายคลงึกัน อยางไรก็ตาม ลักษณะประชากรอยางเดยีวยงัไมเปน
เครื่องชี้วัดที่จะแสดงถึงผลการปฏิบัติงานที่ดี ทัง้นีย้ังมสีิ่งที่เกี่ยวของ คือ ความรูความสามารถ และ / 
หรือลักษณะทางจิตวทิยา 
   1.2) ความรู ความสามารถ (Competency Characteristics) ซึ่งถือเปนความสําคญั
ส่ิงหนึ่งในการพิจารณาเลือกคนเพื่อมาปฏิบัติงาน เพราะความรูความสามารถเปนแรงจูงใจอยางหนึง่ที่
สามารถกระตุนใหเกิดความพยายามในการทํางาน และเปนแรงจงูใจขั้นตนที่มีผลกระทบตอไหวพริบ
ของบุคคลที่เอาชนะสภาพแวดลอมได บคุคลที่รูสึกวามีความรูความสามารถในงานของเขา สามารถ
คาดไดวาเขาจะทํางานอยางจริงจงั ดังนัน้ ความรู ความสามารถ แบงได 2 ดาน คือ ดานกายภาพ 
(Physical Competency) และดานสมอง (Mental Competency) ซึ่งบอยครั้ง ไดมีการใชผลการเรียน
เปนเครื่องชีว้ดัถึงแนวโนมความรู ความสามารถดานสมองและการปฏิบัติงาน 
   1.3) ลักษณะทางจิตวทิยา (Psychological Characteristics) เปนการแสดงแนวโนมของ
พฤติกรรมของแตละบุคคลที่จะเกิดขึ้น และมีอิทธพิลคอนขางถาวรตอพฤติกรรม ลกัษณะทางจิตวิทยา
เหลานี้ เชน ทศันคติ การรับรู ความตองการ และบุคลิกภาพ เปนตน 

อยางไรก็ตาม ความสําคัญของคุณลักษณะของบุคคลเหลานี้ข้ึนอยูกับธรรมชาตแิละความ
จําเปนของแตละงาน และคุณลักษณะของบุคคลจะตองมีความเหมาะสมกับความจําเปนของแตละ
งาน เพื่อที่จะนําไปสูผลการปฏิบัติงานที่ตองการ  
  2.) ความพยายามในการทาํงาน (Work Effort) คุณลักษณะของบุคคลที่มีความเหมาะสมกับ
ความจาํเปนของงานนั้น ยงัไมสามารถทีจ่ะทําใหบุคคลมีผลการปฏบิัติงานในระดบัที่สูง ทัง้นี้ยงัมีตัว
แปรหนึ่งที่สําคัญและตองมีก็คือ ความพยายามในการทํางาน ซึ่งเปนสิ่งที่แสดงถงึความปรารถนาที่จะ
ปฏิบัติงาน นัน่คือ ตองมีแรงจูงใจที่จะทํางาน (Motivation to Work) เปนแรงผลักดนัภายในตัวบคุคลที่
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มีผลโดยตรง และคงไวซึ่งความพยายามในการทํางาน คนทีม่แีรงจูงใจในระดับสูงจะทาํงานอยาง
จริงจัง แรงจูงใจจึงเปนสิ่งหนึง่ที่สาํคัญที่จะชวยกาํหนดความพยายามในการทํางาน 
  3.) การสนบัสนุนจากองคการ (Organization Support) ในการปฏิบัติงานของบุคคล จึง
จําเปนตองไดรับการสนับสนุนจากองคการที่ปฏิบัติอยู บุคคลที่มลัีกษณะบุคคลตรงกับความจําเปน
ของงานและไดรับการจูงใจในระดับสูง อาจไมเปนผูปฏิบัติงานที่ด ีหากไดรับการสนบัสนุนที่ไมเพยีงพอ
จากหนวยงาน หรือทีเ่รียกวา มีขอจํากัดดานสถานการณ (Situation Constraint) เชน ขาดเวลาที่จะ
ทํางาน ขาดงบประมาณ ขาดเครื่องมือเครื่องใชและวัสดุอุปกรณ การไดรับขอมูลขาวสารที่เกี่ยวกบังาน
ไมชัดเจน การมีระดับความคาดหวงัของผลการปฏิบัติงานไมเหมาะสม การขาดอํานาจหนาที่เกี่ยวกับ
งาน ขาดการไดรับความชวยเหลือจากผูทีเ่กี่ยวของ ตลอดจนการมีขัน้ตอนการปฏิบัติงานที่ไมยดืหยุน 
เปนตน ซึ่งสิง่เหลานี้ยอมมีผลตอการปฏิบัติงานของบุคคลทั้งสิน้ 

Schermerhorn (1999) ไดเสนอสูตรองคประกอบในการปฏิบัติงานไววา   
การปฏิบัติงาน = ความสามารถ (Ability) X การไดรับการสนับสนุนจากองคการ (Support)   
                         X ความพยายาม (Effort) 
จากสูตร พอสรุปไดวา 

1.) ความสามารถ คือ ความสามารถเฉพาะบุคคลในการทาํงานใหประสบผลสําเร็จ โดยเริ่ม
ตั้งแตการคัดเลือกคนใหเหมาะสมกับงาน การฝกอบรม การพัฒนาทกัษะในการปฏิบัติงานใหทนัสมัย  
และเกี่ยวของกับงานที่ปฏิบัติ 

2.) การไดรับการสนับสนุนจากองคการ มีความสัมพันธกับการปฏิบัติงาน ซึ่งการสนับสนุน 
เกิดไดจาก การสรางสภาพแวดลอมในการทํางาน ที่สงผลตอบรรยากาศที่ดีในการทาํงาน และมีการใช
ทักษะในการทาํงานอยางเตม็ที่ เชน การจัดใหมีอุปกรณเครื่องมอืเครื่องใชอยางเพียงพอ การให
คําแนะนาํ  การสื่อสารที่ชัดเจน การประเมนิการปฏิบัติงานดวยความยุติธรรม 

3.) ความพยายามในการปฏบิัติงาน จะสมัพันธกับความเต็มใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งสงผลให 
เกิดแรงจูงใจภายใน มากกวาแรงจูงใจภายนอก 
 Whetten and Cameron (2002) ไดเสนอสูตรองคประกอบในการปฏบิัติงาน ดังนี้  
            Performance        =    Ability  +  Motivation (Effort) 
            Ability                   =    Aptitude x Training x Resource  
            Motivation            =    Desire x Commitment 

จากสูตรขางตน พอสรุปไดวา การปฏิบัติงานเปนผลของการคูณระหวางความสามารถกับการ
จูงใจ โดยความสามารถ เปนผลคูณของความฉลาด การฝกอบรมและทรัพยากร สวนการจงูใจ เปนผล
คูณของความปรารถนาและพันธะสัญญา 
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 Rue and Byars (2003) ไดกลาวถงึ การปฏิบัติงานวา เปนผลที่เกิดจากการรวมระหวาง
ความพยายาม (effort) การรับรูบทบาท (role perception) และผลผลิตเชิงผลลัพธ (result produced) 
ซึ่งความพยายามของบุคลากร เปนผลทีเ่กิดจากการจงูใจ ซึง่จะเปลี่ยนแปลงโดยการใชความสามารถ
(ability) ที่เปนลักษณะเฉพาะของแตละบุคคล สวนการรับรูบทบาท (role perception) เปนความ
รับผิดชอบที่บุคลากรเชื่อวาเปนแนวทางในการเพิม่ความพยายามในการปฏิบัติงานใหไดผลผลิตเชิง
ผลลัพธ(result produced) 

นอกจากการกลาวถงึองคประกอบในการปฏิบัติงานเปนสูตรตางๆดังกลาวมาแลว 
McCormick and Ligen (1985) ไดกําหนดแนวคิดองคประกอบในการปฏิบัติงานของบุคคล 

โดยการจัดหมวดหมูไว 2 ปจจัย ไดแก ปจจยัดานบุคคลและปจจัยดานสถานการณ 
  1.) ปจจัยดานบุคคล (Individual Variables) หมายถึง ลักษณะที่แสดงความเปนเอกลกัษณ 
เฉพาะบุคคลใดบุคคลหนึ่ง ซึ่งสงใหการปฏิบัติงานของแตละบุคคลมีความแตกตางกนั ปจจัยเหลานี้  
ไดแก ความถนัด ลักษณะทางบุคลิกภาพ ลักษณะทางกายภาพ ความสนใจ แรงจูงใจ อายุ เพศ 
การศึกษา ประสบการณ ความเชื่อและคานิยม เปนตน 
  2.) ปจจัยดานสถานการณ (Situation Variables) หมายถงึ เงื่อนไข เหตุการณหรือลักษณะ
ของสิ่งแวดลอมนอกตัวบุคคลที่มีผลตอการปฏิบัติงาน ปจจัยเหลานี้แบงได 2 ประการ คือ   

2.1) ตัวแปรทางกายภาพ (Physical Variables) ไดแก สิ่งที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
และสภาพแวดลอมของสถานที่ทาํงาน 

2.2) ตัวแปรองคการและสังคม (Organization and Social Variables) เชน  ลักษณะ 
โครงสรางและนโยบายองคการ ชนิดของการฝกอบรมและสายการบังคบับัญชา ชนิดของสื่อลอใจและ
สภาพแวดลอมในสังคมที่มผีลตอการปฏิบัติงาน 

เสริมศักดิ์ วศิาลาภรณ (2525: 131 - 132) กลาววา ในการทํางานของมนุษย (Job 
Performance) ขึ้นอยูกับองคประกอบสําคัญ 2 ประการ คือ แรงจูงใจ (Motivation) และความสามารถ 
(Ability) ซึ่งแรงจงูใจของมนษุย ขึน้อยูกบัความตองการของบุคคล และความตองการนี้เปนผลของสภาพ
ทางกาย (Physical Condition) และสภาพของสังคมที่บุคคลอาศยัอยู (Social Condition) สวน
ความสามารถของมนุษยเปนผลมาจากสิง่สําคัญ 3 ประการ คือ ความสามารถทางสมอง 
ประสบการณ การศึกษา และการฝกอบรม ดังแสดงในแผนภูมิที ่ 3 ซึ่งทาํใหเหน็ไดวา การทํางานของ
บุคคลอยูภายใตอิทธิพลหลายอยาง ซึง่องคประกอบที่สําคัญที่สงผลตอการทํางานของบุคคล คือ 
ความสามารถ คนเราไมสามารถทาํงานไดเหนือความสามารถของตนเอง ถาบุคคลรูจักขีด
ความสามารถของตนเอง การทํางานก็จะไดผล สวนคนที่มกีารศึกษาเทากนั แตอาจมีความสามารถ
ตางกนัได เนือ่งจากการมีประสบการณทีแ่ตกตางกนั ซึ่งจํานวนปที่เคยทํางานไมไดเปนเครื่องประกันวา 
คนทีท่ํางานมานานปกวาจะมปีระสบการณที่นอยกวาคนที่ทาํงานนอยปกวา ทัง้นี้เพราะแตละวันทีท่ํางาน
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ยอมไดประสบการณที่แตกตางกนั สวนความสามารถทางสมองเปนปจจัยทีม่ีอิทธพิลเปนอยางยิง่ตอ
ระดับการศึกษา เมื่อสติปญญา ประสบการณ และระดับการศึกษาของแตละคนไมเทากนั จึงทาํให
บุคคลมีความสามารถแตกตางกนั สวนแรงจูงใจเปนปจจัยทีม่ีอิทธพิลตอการทาํงานของบุคคล เพราะ
แรงจูงใจเปนผลมาจากความตองการของมนุษย มนษุยอาจมีความตองการสอดคลองกับทฤษฎี X 
และทฤษฎ ีY ของMcGregor หรือทฤษฎลํีาดับข้ันความตองการของ Maslow ก็ได และในสวน สภาพ
ทางรางกายและสังคมตางกม็ีอิทธพิลตอความตองการของมนษุยดวยเชนกนั  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภูมิที่ 3 องคประกอบที่มีอิทธิพลตอการทาํงานของบุคคล 
ที่มา: เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ, 2525: 132 

  
เทพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2529: 24) ไดเสนอองคประกอบพื้นฐาน ที่นาจะมีอิทธิพลตอ

การปฏิบัติงาน ไดแก 
1.) งานทีม่ีลักษณะทาทายความสามารถ ซึ่งจะตองมีหลกัวางานที่มีลักษณะทาทายตอบุคคล

หนึง่ อาจจะไมเปนสิง่ทาทายสาํหรับอีกบุคคลหนึง่กไ็ด เนื่องจากความแตกตางของความสามารถ 
ความถนัด ทักษะและประสบการณของแตละบุคคล   

2.) การมีสวนรวมในการวางแผน เพื่อกําหนดสภาวะแวดลอมในการปฏิบัติงานของตัวเองและ
ผูรวมงาน ทาํใหอยากจะทํางานมากขึน้ 
  3.) การใหการยกยองและการมีสถานภาพที่เหมาะสม 

 4.) การใหความรับผิดชอบ และการใหอํานาจบารมีมากขึน้อยางเหมาะสม รวมทั้งความมัน่คง 

สภาพทางกาย
แรงจูงใจ 

การปฏิบัติงานของบุคคล

สภาพทางสงัคม 

สมรรถภาพทางสมอง 

ความสามารถ

ความตองการของมนุษย

ประสบการณ 

การศึกษาและการฝกอบรม 
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และความปลอดภัย 
 5.) ความเปนอิสระในการทาํงาน  โอกาสในดานความเจริญเติบโตทางดานสวนตัว  เชน  

ทักษะ ความสามารถดานวิชาชีพ และประสบการณ 
 6.) โอกาสในการกาวหนาในการเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น 
 7.) เงนิและรางวัลที่เกี่ยวกับเงินที่เปนสิ่งแสดงสัญลักษณทางสถานภาพอยางหนึ่ง 
 8.) สภาพของการทาํงานที่ดตีอทั้งรางกายและจิตใจ 
 9.) การแขงขนัเพื่อกระตุนใหเกิดความทะเยอทะยานที่จะใหตนเองเปนเลิศในแนวหนา 

นอกจากนี ้ธงชัย สนัติวงษ และชัยยศ สันติวงษ (2535 : 54) ยังไดกลาวถงึ ปจจัยสวนบุคคลที่
สําคัญและมีผลตอการปฏิบัติงาน ไดแก อายุ เพศ ประสบการณ สถานภาพสมรส และระดับการศกึษา  

จากการศึกษาของนักวิชาการ พอสรุปไดวา องคประกอบของการปฏบิัติงานตามหนาที่ ไดแก  
ความสามารถ ซึ่งเปนคุณลกัษณะเฉพาะของบุคคล ความพยายามในการปฏิบัติงาน การไดรับการ
สนบัสนนุจากองคการ การมีสวนรวมในงาน ลักษณะงาน ผลผลิตเชงิผลลัพธ และบทบาทหนาทีค่วาม
รับผิดชอบของผูปฏิบัติงาน ซึ่งองคประกอบเหลานี้ มคีวามสาํคัญตอผูปฏิบัติงาน และยังเปนปจจัยที่
ชวยใหผูปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุตามความสําเร็จและเปาหมายขององคการดวย  
 

2.3 หนาทีข่องหัวหนาหอผูปวย 
 

 หัวหนาหอผูปวย เปนผูบริหารระดับตนทีม่ีหนาที่บริหารงานภายในหอผูปวย และมีหนาที่เปน
ผูเชื่อมโยงระหวางผูบริหารระดับสูงกับบุคลากรระดับปฏิบัติงาน เพื่อนาํนโยบายลงสูการปฏิบัติให
บรรลุเปาหมายขององคการ (รัชดา ตันติสารศาสน, 2544: 63) 
 สําหรับหนาทีข่องหัวหนาหอผูปวย ไดมนีกัวิชาการและองคการวิชาชพีกลาวไว ดงันี ้

สมาคมพยาบาลแหงประเทศสหรัฐอเมริกา (National League For Nursing) (American 
Hospital Association, 1976) ไดกําหนดหนาที่ความรบัผิดชอบของหัวหนาหอผูปวย ซึง่สรุปไดดังนี ้

1.) ดานการพยาบาล ไดแก การใหการพยาบาลแกผูปวย การสาธิตการพยาบาลแก
ผูใตบังคับบัญชา การทําการพยาบาลฉุกเฉนิไดในกรณีจาํเปน การประเมินสภาพและปญหาของผูปวย 
ชวยเหลือฟนฟูสภาพ การใหสุขศึกษาแกญาติและผูปวย การนาํวชิาการใหม ๆ มาปรับปรุงการ
พยาบาลใหดขีึ้น การใชหรอืดัดแปลงวัสดุอุปกรณในการพยาบาล การมีเทคนิคในการปองกนัตนเอง
และผูอ่ืน จากการแพรกระจายของเชื้อโรค 
  2.) ดานการบริหาร ไดแก การบริหารงานในหอผูปวยใหเปนไปตามนโยบายของฝายการ
พยาบาลและของโรงพยาบาล การนิเทศงาน การจัดอัตรากําลัง การบริหารวัสดุครุภัณฑ การประเมิน
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การปฏิบัติงาน การแกไขปญหาฉุกเฉิน การลดปญหาความขัดแยง และการสงเสริมการพัฒนา
บุคลากร 
  3.) ดานวิชาการ ไดแก การใหความรวมมอืแกสถานศกึษาพยาบาลทัง้ในและนอกประเทศ การ
ใหความรูและขอมูลของผูปวยแกนักศึกษาพยาบาล การจัดสรรสิ่งแวดลอม ประสบการณการสอนที่
เหมาะสม การใหความรวมมือกับครูพยาบาลในการมอบหมายงานและดูแลผูปวยของนักศกึษา
พยาบาล ตลอดจนการใหความรวมมือในการทําวิจัยและกิจกรรมของสมาคมวิชาชพี 

 Ganong and Ganong (1980: 329 - 441, อางใน หฤทยา ปรีชาสุข, 2532: 23 - 24) 
กลาวถึงกิจกรรมของหัวหนางานหอผูปวย ไวดังนี ้
 1.) เกี่ยวกบัผูปวย มีกจิกรรมการวางแผนการพยาบาลทีม่ีประสทิธิภาพ ปลอดภยัและเหมาะสม
กับสภาพเศรษฐกิจ เพื่อนาํมาใชในการแกปญหาของผูปวย ใหการพยาบาลที่มีคุณภาพตามมาตรฐาน   
โดยการใหการพยาบาลโดยตรงแกผูปวย การวางแผนและชวยเหลือเกี่ยวกับการสอนผูปวย ติดตอ
ประสานงานระหวางผูปวย แพทย และครอบครัว 
 2.) เกี่ยวกับแพทย มีการติดตอประสานงานระหวางทมีการรักษาพยาบาล ดูแลใหมีการปฏิบัติ
ตามคําสั่งการรักษา และติดตอซักถามแพทย เมื่อการติดตอส่ือสารไมชัดเจน 
 3.) ในฐานะผูบริหารโรงพยาบาล ไดแก การจัดบุคลากรใหเพียงพอ และมอบหมายงานใหเหมาะสม 
ดูแลใหมีการแลกเปลี่ยนขอมูลที่ถกูตองชดัเจนในหนวยงาน และปญหาบุคลากร ชวยเหลือเกี่ยวกบั
แผนงบประมาณ และปฏิบัติตามแผน เลือกหาผูชวยในระดับเดียวกนั เพื่อใหความชวยเหลือในการแกไข
ปญหาทางดานคลินิก และดานการบริหารตามความจําเปน 
 4.) เกี่ยวกับบุคลากรในหนวยงาน โดยปฏิบัติตนเปนผูนาํ เปนแบบอยางที่ดี และนาํใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลง สรางเสริมส่ิงแวดลอมใหเอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงาน มอบหมายงานตามความสามารถ   
พรอมทัง้จัดใหมีการพบปะรวมกันภายในหนวยงานอยางสม่ําเสมอ ชวยเหลือและใหคําปรึกษาในการ
พัฒนาและใชแผนการพยาบาล สงเสริมโอกาสในการพฒันาบุคคล 
 5.) เกี่ยวกับคณะผูบริหาร ไดแก การมีสวนรวมในกิจกรรมที่ไดรับมอบหมาย 
 6.) เกี่ยวกบับุคลากรจากหนวยงาน ไดแก การใหความรวมมอืและการติดตอส่ือสารเพือ่
ประโยชนในการวางแผนดูแลผูปวย 
 7.) เกี่ยวกับองคการอื่นๆ ไดแก การเขารวมและเปนสมาชกิในองคการวชิาชีพตามความเหมาะสม 

Quinn (1988, 1996) ไดกลาวถึง การเตรียมความพรอมในดานความสามารถของผูบริหาร
ทางการพยาบาล และกาํหนดหนาที่ในการบริหารงานของหวัหนาหอผูปวยไว 8 ดาน ไดแก 
  1.) ผูสอนงาน (Mentor role) หมายถงึ ความรูความสามารถของหวัหนาหอผูปวยในการเปน 
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ผูนิเทศหรือการเปนครูแกผูใตบังคับบัญชา โดยตองมีความเขาใจตนเองและผูอ่ืน มีความสามารถใน
การจัดระบบการติดตอส่ือสารที่มีประสิทธภิาพ ตลอดจนการพัฒนาบุคลากร เพือ่พัฒนาทกัษะและ
ชวยเหลือใหบคุลากรเกิดความเขาใจในการปฏิบัติการพยาบาลไดถกูตอง 

2.) ผูอํานวยความสะดวก (Facilitator role ) หมายถึง ความรูความสามารถของหวัหนาหอผูปวย
ในการชวยเหลือหนวยงานในความรับผิดชอบ โดยการสรางทีมงานในการทํางานรวมกัน การมีสวน
รวมกับผูใตบังคับบัญชาดานการวางแผน การตัดสินใจ การแกไขปญหาขอขัดแยงตางๆ เพื่อให
สามารถปฏิบตัิงานไดบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ 

3.) ผูรับและตรวจสอบขอมูล (Monitoring role ) หมายถงึ ความรูความสามารถของหัวหนา
หอผูปวยในการติดตามการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา โดยการติดตามและประเมินการปฏิบัติงาน
ของผูใตบังคับบัญชาแตละคน การเก็บรวบรวมขอมูลในการปฏิบัติงานในหนวยงานและการบริหารจัดการ
การปฏิบัติงานในองคการ เพื่อตรวจสอบผลการปฏิบัติงานวาสามารถใหการบริการพยาบาลที่มี
คุณภาพตามเปาหมาย  

4.) ผูประสานงาน (Coordinator role ) หมายถงึ ความรูความสามารถของหวัหนาหอผูปวยใน
การจัดระเบียบการทาํงานทีม่ีความเกี่ยวของกัน โดยการบริหารจัดการโครงสรางการบริหาร การ
ออกแบบงานในหนวยงาน การใชเทคนิควิธทีี่เหมาะสม ตลอดจนการบรหิารจัดการขามสายงาน 
เพื่อใหเจาหนาที่ฝายตางๆรวมมือกนัปฏิบตัิงาน เพื่อใหงานดาํเนนิไปไดอยางราบรื่น ไมเกิดความ
ซ้ําซอนในการปฏิบัติงาน  

5.) ผูบริหาร (Director role) หมายถึง ความรูความสามารถของหัวหนาหอผูปวยในการทาํงาน 
โดยสามารถกาํหนดเปาหมาย วัตถุประสงค การวางแผนงานที่ดี มวีิสัยทัศนกวางไกล การออกแบบจัด
ระบบงาน และการพิจารณามอบหมายงานใหเหมาะสมตามความสามารถของแตละบุคคลและ
ความสาํคัญของงาน 

6.) ผูใหบริการ (Producer role) หมายถงึ ความรูความสามารถของหวัหนาหอผูปวยในการนํา
แผนและระบบงานทีว่างไวไปสูการปฏิบัติ โดยการจัดการเพื่อสรางเสริมคุณภาพการบริการพยาบาล 
การรักษาไวซึง่สิ่งแวดลอมทีก่อใหเกิดการพยาบาลที่มีคณุภาพ และการบริหารจัดการกับเวลา การ
จัดการเอาชนะความเครียดที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติการพยาบาลไดอยางมีเหตุผล 

7.) การเปนตัวแทน (Broker role ) หมายถงึ ความรูความสามารถของหัวหนาหอผูปวยในฐานะ
ตัวแทนของผูประกอบวิชาชีพการพยาบาลหรือของหนวยงาน โดยการพัฒนาและคงไวซึ่งฐานอํานาจ
ของหัวหนาหอผูปวย การเจรจาตอรองในปญหาและขอขัดแยงตางๆ ทาํใหเกิดการยอมรับและสามารถ
แสดงความคดิเห็นแกปญหาได 

8.) การเปนนกันวัตกรรม (Innovator ) หมายถงึ ความรูความสามารถของหวัหนาหอผูปวยใน
การนาํสิง่ใหมๆ มาใชในการพัฒนาบรกิาร โดยมีความกระตือรือรนในการเรียนรูส่ิงใหมๆ มีความคิดริเร่ิม
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สรางสรรค คิดคนวิธกีารใหมๆ  แสวงหาแนวทางในการบริหารทีท่ันสมยั ไมติดอยูในความเคยชนิ และมี
การริเร่ิมการเปลี่ยนแปลงอยางสรางสรรค เพื่อจะไดนําวทิยาการความกาวหนาเขามาสูวิชาชีพการ
พยาบาล             

Sherman (1989 อางใน สุมาล ี จักรไพศาล, 2541) ไดเสนอลักษณะงานในหนาที่ความ
รับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวยดานการบริหารจัดการ ดังนี ้
  1.) การวางแผน ไดแก การกําหนดแผนงาน หรือวิธีการปฏิบัติงานไวเปนการลวงหนา ซึง่จะ
ครอบคลุมถึงการวางแผนสาํหรับตนเอง สําหรับหนวยงานและสําหรับเหตุการณฉุกเฉิน 
  2.) การจัดระบบงาน ไดแก การมีสวนรวมในการวเิคราะหอัตรากาํลงัพยาบาล สภาพการทาํงาน 
การกาํหนดระเบียบกฎเกณฑตางๆ รวมทั้งการจัดเตรียมอุปกรณการแพทยและยาตางๆใหพรอม 
 3.) การอํานวยการ ไดแก การจัดใหมีสิ่งแวดลอมทางการพยาบาลและระบบการติดตอส่ือสาร
ที่ด ี มีความเขาใจในปรัชญาและนโยบายของโรงพยาบาลและหนวยงาน สามารถจงูใจใหบุคลากร
ทางการพยาบาลปฏิบัติการพยาบาลใหบรรลุเปาหมายของโรงพยาบาลได 
 4.) การจัดบคุลากร ไดแก การวางแผนอัตรากาํลงัพยาบาลใหสามารถใหการพยาบาลตลอด 24 
ชั่วโมง ตลอดจนคัดเลือกบคุลากรใหม การมีสวนสัมภาษณบุคลากรใหม การปฐมนิเทศ การพัฒนา
บุคลากร การจัดตารางเวร และการมอบหมายงาน เปนตน 
 5.) การติดตอสื่อสาร ไดแก การเขารวมประชุมปรึกษาหารือและแลกเปลี่ยนขอมูลเกี่ยวกับการ
รักษาพยาบาลผูปวย ใหความรวมมือประสานงานกับบุคลากรอืน่ในทีมสุขภาพ จัดระบบการบนัทกึขอมูล
ใหถูกตอง รายงานปญหาและพิจารณาวกิฤติการณตางๆรวมกับผูตรวจการ เสริมสรางสัมพันธภาพที่ดี
ระหวางผูปฏิบตัิงาน ผูปวยและบุคลากรทมีสุขภาพอื่นๆ เพื่อลดขอขัดแยงและสัมพันธภาพที่ดี 
 6.) การตัดสินใจ ไดแก การตัดสินใจเพื่อแกไขปญหาตางๆ ซึ่งจะตองใชหลักการตัดสินใจ โดย
หัวหนาหอผูปวย จะตองมีความรูและทักษะในหลักของการตัดสินใจเปนอยางด ี เพื่อเกิดการตัดสินใจที่
มีคุณภาพและปองกนัการผิดพลาด 

7.) การควบคุมตางๆในหนวยงาน ไดแก ความปลอดภัยและการประกันคุณภาพของการบริการ
พยาบาล 
  American organization of nurses executive (1992) ไดทําการเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงาน
ของผูบริหารการพยาบาลระดับตน เพื่อใหเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น โดยมุงประเดน็ที่การ
ปฏิบัติการพยาบาลที่มีประสิทธิภาพและคุณภาพของการดูแลผูปวย ซึ่งประกอบดวย การบริหารจัดการ
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานในคลินิกและการดูแลผูปวย การบรหิารบุคลากร การเงินและทรัพยากรตาง  ๆที่ใชในการ
ปฏิบัติงานและการดูแลผูปวย  การพัฒนาบุคลากร การดูแลใหการปฏิบัติงานเปนไปตามมาตรฐาน การ
วางแผนกลยทุธ การประสานงานและความรวมมือของหนวยงาน  
 Sullivan and Decker (1997) กลาวถึง หนาที่ของหัวหนาหอผูปวย ดงันี ้
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1.) การนิเทศงานใหแกบุคลากรที่ไมไดปฏิบตัิงานดานบรหิาร ทัง้ในหอผูปวยและหนวยงานพเิศษ 
2.) การปฏิบัตกิารพยาบาลแกผูปวย 
3.) การบริหารงานบุคคล 
4.) การบริหารงบประมาณและทรัพยากรอืน่ๆ 
5.) การพัฒนาบุคลากร 
6.) การปฏิบัตติามกฎระเบียบและมาตรฐานเชิงวิชาชีพ 
7.) การสนับสนุนความรวมมือในสหสาขาวิชาชีพ 
8.) การวางแผนกลยทุธ 
9.) การจงูใจสมาชิกในทมีใหปฏิบัติงาน เพื่อบรรลุเปาหมายขององคการ 
10.) การเปนตัวแทนของสมาชิกในทมีในการติดตอส่ือสารกับผูบริหารระดับสูง 
11.) การรับผิดชอบในการบริหารงานในแผนกและหอผูปวยที่ตนรับผิดชอบตลอด 24 ชั่วโมง 
Fox, Fox, and Well (1999) กลาวถงึ การปฏิบัติหนาที่ของผูบริหารระดับตน ซึ่งสภาการ

พยาบาลแหงอเมริกา โดยคณะกรรมการพัฒนาทรพัยากรมนษุย ไดกําหนดหนาที่ของผูบริหารระดับ
ตน เพื่อผลการปฏิบัติงาน ดงันี ้ 
  1.) การปฏิบัติการพยาบาลทางคลินิก หมายถงึ การปฏบิัติการพยาบาลกับผูปวยโดยตรง การ
เปนที่ปรึกษาในการดูแลผูปวย การเยีย่มตรวจผูปวยและครอบครัว 

2.) การศึกษาและการวิจยั หมายถงึ การสอนเจาหนาที ่นกัศึกษา ผูปวยและญาต ิการมีสวนรวม
ในการวางแผนหลกัสูตร และมีการทําการวิจัยโดยตรง  

3.) การเปนผูนํา หมายถงึ การติดตามงานอยางใกลชิดกับบุคลากร มกีารรวมประชมุกับบุคลากร
ทั้งอยางเปนทางการและไมเปนทางการ สงเสริมใหเกิดการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
ตลอดจนการแสดงพฤติกรรมที่เปนตัวอยางในทางที่ดี  

4.) การจัดการ หมายถงึ การจัดตารางการทาํงานใหเหมาะสม การบริหารดานบุคลากร การหาสิง่
สนับสนนุการทํางานในหนวยงานที่รับผิดชอบ การวางแผนการทํางาน การบริหารงบประมาณ การจัด
ใหมีโครงการเฉพาะของหนวยงาน และการติดตามปญหาตาง ๆ  ที่เกิดขึน้ในหนวยงาน  

5.) การบริหารบุคลากร หมายถงึ การสัมภาษณบคุคลที่จะเขาทาํงานในหนวยงาน การจางงาน 
การเปนที่ปรึกษา การแกปญหาความขัดแยงตาง ๆ  

6.) การพฒันาคุณภาพ หมายถงึ การติดตามการรายงานผลของการพฒันาคุณภาพการพยาบาล
และการจัดตั้งคณะกรรมการพัฒนาคุณภาพการพยาบาลภายในหนวยงาน  

7.) การประสานงานระหวางระบบ หมายถึง การรวมเปนคณะกรรมการตาง  ๆในโรงพยาบาล การ
ประชุมรวมกบัแพทย ผูบริหารตางๆของโรงพยาบาล และผูบริหารอื่นๆที่เกี่ยวของในการปฏิบัติงาน  
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8.) ดานอื่นๆ หมายถงึ การมีเวลาในการใชคอมพิวเตอร การตอบจดหมาย หนงัสือเอกสาร รวมถึง
การใชโทรศัพท การเดินทางระหวางหนวยงาน และการแกไขปญหาเครื่องมือตาง ๆ  

สําหรับในประเทศไทย นกัวชิาการไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับหนาที่ของหัวหนาหอผูปวย ดังนี ้
สมจิตต กาญจนโภคินและอุดม สุภาไตร (2530) กลาวถึงหนาที่ของพยาบาลที่รับผิดชอบงาน

ดานการบริหารการพยาบาล ไดแก  
1.) กําหนดวัตถุประสงคมาตรฐานการพยาบาลของแผนกการพยาบาลใหครอบคลมุทัง้ 4 มิติ คือ 

การปองกนั การสงเสริมสุขภาพ การรักษาพยาบาล ตลอดจนการฟนฟูสภาพ กาํหนดเปาหมายและ
งานที่ตองปฏิบัติอยางชัดเจน   
  2.) การจัดระบบงานอัตรากาํลังเจาหนาที่ อุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใช ที่จะชวยให วตัถุประสงค
ที่ตั้งไวสัมฤทธิผ์ล  

3.) ประชาสัมพันธแนวคิดเกี่ยวกบังานพัฒนาสาธารณสุข เพื่อจะชวยพัฒนาคณุภาพชีวิตของ
ประชาชน และเจาหนาที่ในทมีสุขภาพ ใหมคีวามรูความกาวหนาทางวิชาการทันสมัยอยางสม่ําเสมอ  

4.) ใหการสนบัสนุนสงเสริมและรวมมือในกิจกรรมตางๆ เพื่อใหการดําเนินการพฒันาคุณภาพ
ชีวิตแกประชาชน บรรลุเปาหมายตามความจําเปนพื้นฐานของชีวิต  
  5.) สงเสริมสนับสนนุใหพยาบาลมีบทบาทดานการทําวจิัย การนาํผลการวิจยัมาใชในกิจกรรม
ทางการพยาบาล ใหความรวมมือในการทาํวิจัย โดยจัดงบประมาณ อุปกรณ เจาหนาที ่ เวลา และ
ระบบงาน ทีเ่อื้ออํานวยใหสามารถทําวิจัยหรือนําทฤษฎทีางการพยาบาลมาทดลองปฏิบัติเพื่อการ
พัฒนาคุณภาพการพยาบาล 
 สํานักงานปลดักระทรวง กระทรวงสาธารณสุข (2530) กําหนดหนาทีค่วามรับผิดชอบของ 
หัวหนางานระดับตน กลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลทั่วไป ไวดังนี ้
  1.) รับนโยบายจากฝายการพยาบาล 
  2.) วางแผนงานในความรับผิดชอบเกี่ยวกับอัตรากําลัง งานดานวิชาการ การพัฒนาบริการ
พยาบาล การจัดการวัสดุอุปกรณ ตลอดจนอาคารสถานที่และสภาพแวดลอม 
  3.) การมอบหมายงานใหแกเจาหนาที่ตามความรูความสามารถ 

4.) การติดตามควบคุมการปฏิบัติงานของเจาหนาที ่
5.) การประเมนิผลงานการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ และคุณภาพการพยาบาลของหนวยงาน 
6.) การพิจารณาความดีความชอบของเจาหนาที่ทกุระดับในหนวยงาน 
7.) การเปนประธานการประชุมประจําเดือน 
8.) การสงเสริมขวัญและกําลังใจแกเจาหนาที ่
9.) การจัดระบบบรกิารรักษาพยาบาลในหนวยงาน 

  10.) การกาํหนดมาตรฐานการพยาบาลเฉพาะสาขา 
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  11.) การกาํหนดวิธีการจัดหา การควบคมุการใช การบาํรุงรักษาวัสดุอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใช 
รวมทัง้เครื่องนอนและเสื้อผา 
  12.) การปรับปรุงงานบริการของหนวยงาน 
  13.) การควบคุมดูแลการทาํความสะอาด และความเปนระเบียบเรียบรอยของอาคารสถานที ่
และสิ่งแวดลอม 

14.) การจัดตารางเวรการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ และควบคุมใหเจาหนาที่รับผิดชอบการ
พยาบาลผูปวยตลอด 24 ชั่วโมง 

15.) การควบคุมการจัดสอนสุขศึกษาผูปวยเปนกลุม 
16.) การควบคุมและตรวจสอบการบันทกึรายงานทางการพยาบาล 
17.) การรวบรวมสถิติรายงานของหนวยงานประจําเดือน ประจําป 
18.) การเยีย่มตรวจและนิเทศการปฏิบัติงานของเจาหนาที ่
19.) การจัดทาํ จัดหาเอกสาร ตํารา คูมือทางวิชาการตางๆ 
20.) การสนับสนุนการทาํวิจยั และติดตามนําผลการวิจยัมาปรับปรุงการบริการ 
คณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2534) กําหนดลักษณะงานที่ปฏิบตัิของตําแหนงพยาบาล 

วิชาชพี 5 ในฐานะหัวหนาหอผูปวย ดงันี ้
1.) การวางแผนในการพยาบาลผูปวย 
2.) การสัง่การ การมอบหมายงาน และตรวจสอบกิจกรรมการพยาบาลที่มอบหมายใหปฏิบัติ 

ตอผูปวย 
3.) การตรวจสอบการดําเนนิงานของพยาบาลเวรบายดกึ 
4.) การจัดใหมีผูรับผิดชอบเวรบายดึกอยางสม่ําเสมอ 
5.) การควบคมุ บังคับบัญชาเจาหนาที่ในหอผูปวยหรือที่ไดรับมอบหมาย 
6.) การจัดหาเครื่องมือเครื่องใชในการรักษาพยาบาล และอื่นๆที่จาํเปนใหมีไวในหอผูปวยโดย 

ครบถวน ตลอดจนการบาํรุงรักษาและควบคุมใหมีการใชอยางประหยดั 
7.) การพิจารณาแกไขปญหาที่ไดรับรายงานจากพยาบาลผูรับผิดชอบเวรตางๆ 
8.) การใหความรวมมือในการปฏิบัติงานตามแผนการรักษาของแพทย 
9.) การควบคมุส่ังการเรื่องความสะอาดภายในและบริเวณรอบหอผูปวยใหถูกสุขลกัษณะ เพื่อ 

ความสะอาดและความปลอดภัยของผูปวย ญาติและผูปฏิบัติงาน 
10.) การปฐมนิเทศเจาหนาที่ใหม 
11.) การฝกอบรมและใหคําปรึกษาแนะนาํแกเจาหนาทีร่ะดับรองลงมา 
12.) การตอบปญหาและชี้แจงเรื่องตางๆเกี่ยวกบังานในหนาที ่
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13.) การติดตอประสานงาน การวางแผนงาน การควบคุมการปฏิบัติงาน การใหคาํปรึกษาแนะนาํ 
ปรับปรุงแกไข ติดตามประเมนิผล และแกปญหาขัดของในการปฏิบัติงานในหนวยงานทีรั่บผิดชอบ 

กองการพยาบาล สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข (2539) ไดกําหนดบทบาทหนาที่ของ
หัวหนาหอผูปวยใหทําหนาทีเ่ปนผูบริหารการพยาบาลระดับตน และเปนผูเชื่อมโยงงานระดับนโยบายกลุม
งานการพยาบาลสูการปฏิบตัิในระดับหอผูปวย เพื่อใหการดําเนนิงานการพยาบาลในระดับหอผูปวยบรรลุ
ตามวัตถุประสงคของกลุมงานการพยาบาลและโรงพยาบาล รวมทัง้เปนผูนาํในการปฏิบัติการ
พยาบาล ใหคําปรึกษาและวินิจฉัยสั่งการ โดยเฉพาะกรณีที่ผูปฏิบัติไมสามารถแกไขปญหาได 
ลักษณะงานทีป่ฏิบัติประกอบดวย ดานการบริหารพยาบาล ดานวิชาการ และดานการบริการพยาบาล 

กุลยา ตันติผลาชีวะ (2539) ไดกลาวถึง หนาที่ของหวัหนาหอผูปวยวา เปนผูบริหารระดับตนที่มี
หนาที่รับผิดชอบดานการบริหารงานในหอผูปวย และรับผิดชอบโดยตรงตอการใหการพยาบาลผูปวย ดวย
การควบคุม อํานวยการ และดูแลใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติการพยาบาลอยางมีประสิทธิภาพ โดย
ปฏิบัติงานตามหนาที่ซึง่มีบทบาทดงักลาว ไดแก การเปนผูบริหาร การเปนผูจัดการทางการพยาบาล 
การเปนผูประสานการรักษาพยาบาล  การเปนผูสนับสนุนประสทิธภิาพการรักษาพยาบาล การเปน
นักพฒันา การเปนผูรักษาสวัสดิภาพของผูปวย และการเปนครทูั้งจากการสอนและจากการปฏบิัติที่
เปนแบบอยางที่ดี 

ประพิณ วัฒนกิจ (2541) กลาวถงึ หนาที่ของหัวหนาหอผูปวยวา เปนผูจัดโครงสราง วาง
ระบบการดําเนินงาน กาํหนดขอบเขตงานภายในหอผูปวย บริหารบุคคล มอบหมายงาน ประสานงาน  
มอบอํานาจและหนาที่ใหผูอ่ืนปฏิบัติแทนในกรณีติดราชการ เปนผูพิจารณาความดีความชอบ เปนผู
แกปญหา ใหการสนับสนุน และเปนผูรับผิดชอบหนวยงานโดยตรง 

คณะกรรมการขาราชการพลเรือนรวมกับกองการพยาบาล กระทรวงสาธารณสุข (2544) ได 
กําหนดหนาทีแ่ละความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวยไว ดังนี้  

ความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวย ไดแก เปนตําแหนงผูบงัคับบัญชาสูงสุดในหอผูปวยและ
หนวยงานนัน้ๆ รับผิดชอบในการวางแผนกําหนดหนาทีข่องผูใตบังคับบัญชา การมอบหมาย การนิเทศ
งาน การประสานงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน แกไขปญหาดานบริการและวิชาการภายในหอ
ผูปวยที่ไดรับมอบหมาย 

หนาที่ของหวัหนาหอผูปวย  ไดแก  
1.)รับนโยบายจากกลุมงานการพยาบาล 
2.)วางแผนงานในความรับผิดชอบเกี่ยวกับ 

2.1) แผนอัตรากําลงั 
2.2) แผนงานวิชาการ 
2.3) แผนพัฒนาบริการพยาบาล 



 33

2.4) แผนการจัดการอุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใช 
2.5) แผนการจัดการอาคาร สถานที่และสิง่แวดลอม 
2.6) แผนการสอนสุขศึกษาในหอผูปวย 

3.)มอบหมายงานใหแกเจาหนาที่ตามระดับความรู ความสามารถ 
4.) ติดตามควบคุม กํากับการปฏิบัติงานของเจาหนาที่  
5.) ประเมนิผลงานเกี่ยวกับ 

5.1) การปฏิบตัิงานของเจาหนาที ่
5.2) คุณภาพการพยาบาลของหนวยงาน 

6.) พิจารณาความดีความชอบของเจาหนาทีทุ่กระดับในหนวยงาน 
7.) เปนประธานการประชมุประจําเดือนของหนวยงาน 
8.) สงเสริมขวญัและกําลังใจแกเจาหนาที ่
9.) จัดระบบบริการรักษาพยาบาลในหนวยงาน 
10.) กําหนดมาตรฐานการพยาบาลเฉพาะสาขา 
11.) กําหนดวธิีการจัดหา ควบคุมการใช การบํารุงรักษาอุปกรณ เครือ่งมือ เครื่องใช  

รวมทัง้เครื่องนอนและเสื้อผา  
12.) ปรับปรุงงานบริการพยาบาลของหนวยงาน  
13.) ควบคุมดูแลความสะอาดและความเปนระเบียบเรียบรอยของอาคารสถานที่และ 

สิ่งแวดลอมของหนวยงานทีรั่บผิดชอบ 
14.) จัดตารางการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ และควบคมุใหมีเจาหนาทีรั่บผิดชอบ 

ใหบริการพยาบาลผูปวยตลอด 24 ชั่วโมง 
15.) ควบคุมการจัดสอนสุขศึกษาผูปวยเปนรายกลุม 
16.) ควบคุมและตรวจสอบการบันทึกรายงานทางการพยาบาล 
17.) รวบรวมสถิติรายงานของหนวยงานประจําเดือน ประจําป 
18.) จัดทําเอกสาร ตําราและคูมือทางวชิาการตางๆ 
19.) เยี่ยมตรวจและนิเทศการปฏิบัติงานของเจาหนาที ่
20.) จัดหาเอกสาร ตํารา คูมือทางวิชาการเฉพาะสาขาไวประจําในหนวยงาน 
21.) สนับสนนุการทําวิจัยทางการพยาบาล และติดตามนําผลการวิจยัมาปรับปรุง 

บริการพยาบาล 
22.) ปฐมนิเทศเจาหนาที่ใหมและผูมาศึกษา อบรม ดูงานทางการพยาบาล 
23.) จัดประสบการณทางดานการพยาบาลใหแกนกัศึกษาและผูมาฝกอบรม ดูงาน 
24.) เปนวทิยากรเผยแพรความรูทางการพยาบาล 
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25.) รวมเปนกรรมการเฉพาะกิจในคณะทํางานตางๆ 
26.) เปนที่ปรึกษาและแกไขปญหาในการปฏิบัติงาน 
27.) ปฏิบัติงานอื่นตามที่ไดรับมอบหมาย 
 
2.4 การปฏิบติังานตามหนาที่ของหวัหนาหอผูปวยโรงพยาบาลสังกดักรุงเทพมหานคร 
 
ฝายการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร ไดกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบของ

หัวหนาหอผูปวย/หัวหนาหนวยงานพิเศษ ซึ่งสอดคลองกับหนาที่และความรับผิดชอบของหัวหนาหอ
ผูปวย ที่กาํหนดโดยคณะกรรมการขาราชการพลเรือนรวมกับกองการพยาบาล กระทรวงสาธารณสุข 
(2544) ซึ่งมีรายละเอยีด ดังนี ้

ความรับผิดชอบ 
หัวหนาหอผูปวย / หัวหนาหนวยงานพิเศษ ปฏิบัติงานในฐานะผูบังคับบัญชาในหอผูปวยหรือ 

หนวยงานพิเศษ รับผิดชอบในการบรหิารงานในหนวยงานโดยวางแผน กําหนดหนาที่บุคลากรใน
หนวยงาน มอบหมาย นิเทศงาน ประสานงาน ประเมินผลการปฏิบัติงาน ปรับปรุงแกไขปญหาดาน
บริการและวิชาการในหอผูปวย ใหความรวมมือในการฝกปฏิบัติงานของนักศกึษาพยาบาล 

หนาที ่
1.) รับนโยบายจากฝายการพยาบาล 
2.) วางแผนงานในความรับผิดชอบเกี่ยวกับ 

2.1) แผนอัตรากําลงั 
2.2) แผนพัฒนาบริการพยาบาล 
2.3) แผนการจัดการอุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใช 
2.4) แผนการจัดการอาคาร สถานที่และสิง่แวดลอม 
2.5) แผนการสอนสุขศึกษาในหอผูปวย 
2.6) แผนการใชงบประมาณ 

3.) มอบหมายงานใหแกเจาหนาที่ตามระดับความรู ความสามารถ 
4.) ติดตามควบคมุ กํากับการปฏิบัติงานของเจาหนาที่  
5.) ประเมนิผลงานเกี่ยวกับ 

5.1) การปฏิบตัิงานของเจาหนาทีท่างการพยาบาล 
    5.2) คุณภาพการพยาบาลของหนวยงาน 
 6.) พิจารณาความดีความชอบของเจาหนาทีทุ่กระดับในหนวยงาน 
 7.) เปนประธานการประชมุประจําเดือนของหนวยงาน 
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 8.) สงเสริมขวญัและกําลังใจแกเจาหนาที ่
9.) จัดระบบบริการรักษาพยาบาลในหนวยงาน 

 10.) กําหนดมาตรฐานการพยาบาลเฉพาะสาขา 
 11.) กําหนดความตองการการใชอุปกรณ เครื่องมือ เครือ่งใช รวมทัง้เครื่องนอนและเสื้อผา 
 12.) จัดหา ควบคุมการใชและการบํารุงรักษา อุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใช รวมทัง้เครื่องนอน
และเสื้อผา 

13.) ปรับปรุงงานบริการพยาบาลของหนวยงาน  
14.) ควบคมุดูแลความสะอาดและความเปนระเบยีบเรียบรอยของอาคารสถานที่และ

ส่ิงแวดลอมของหนวยงานที่รับผิดชอบ 
15.) จัดตารางการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ และควบคมุใหมีเจาหนาทีรั่บผิดชอบใหบริการ

พยาบาลผูปวยตลอด 24 ชั่วโมง 
16.) ควบคุมการจัดสอนสุขศึกษาผูปวยเปนรายกลุม 
17.)ควบคุมและตรวจสอบการบันทึกรายงานทางการพยาบาล 
18.) รวบรวมสถิติรายงานของหนวยงานประจําเดือน ประจําป 
19.) เยี่ยมตรวจและนิเทศการปฏิบัติงานของเจาหนาที ่
20.) จัดหาเอกสาร ตํารา คูมือทางวิชาการเฉพาะสาขาไวประจําในหนวยงาน 
21.) สนับสนนุการทําวิจัยทางการพยาบาล และติดตามนําผลการวิจยัมาปรับปรุงบริการ

พยาบาล 
22.) ปฐมนิเทศเจาหนาที่ใหมและผูมาศึกษา อบรม ดูงานทางการพยาบาล 
23.) จัดประสบการณทางดานการพยาบาลใหแกนกัศึกษาและผูมาฝกอบรม ดูงาน 
24.) เปนวทิยากรเผยแพรความรูทางการพยาบาล 
25.) รวมเปนกรรมการเฉพาะกิจในคณะทํางานตางๆ 
26.) เปนที่ปรึกษาและแกไขปญหาในการปฏิบัติงาน 
27.)ปฏิบัติงานอื่นตามที่ไดรับมอบหมาย 
ในการศึกษาครั้งนี ้ การปฏิบัติงานตามหนาที่ของหวัหนาหอผูปวย ผูวิจยัไดผสมผสานการ

ปฏิบัติงานตามหนาที่และความรับผิดชอบของหวัหนาหอผูปวย ของคณะกรรมการขาราชการพลเรือน
และกองการพยาบาล กระทรวงสาธารณสขุ (2544) รวมกับการปฏิบตัิงานตามหนาที่ของผูบริหารระดับ
ตนของสภาการพยาบาลแหงอเมริกา (Fox, Fox, and Well, 1999: 12 - 18) เนื่องจากเมื่อพจิารณาโดย
ภาพรวมแลว จะเหน็ไดวาการปฏิบัติงานตามหนาที่ของกรอบแนวคิดทัง้สองมีสวนคลายคลงึกนัมาก จะ
ตางกนัเฉพาะการปฏิบัติงานตามหนาที่ของผูบริหารระดับตนของสภาการพยาบาลแหงอเมรกิา ไมไดระบุ
การรวบรวมสถิติรายเดือนและรายป ซึง่ผูวิจัยไดบูรณาการการปฏิบัติงานตามหนาทีข่องหวัหนาหอผูปวย
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ดานนีเ้ขาไปแลว นอกจากนี ้ จะสงัเกตไดวาการปฏิบตัิงานตามหนาที่ของผูบริหารระดับตนของสภาการ
พยาบาลแหงอเมริกา ไดมกีารแบงการปฏิบตัิงานเปนดาน ๆ ไวอยางชัดเจน และเปนการปฏิบัตงิานตาม
หนาทีท่ี่เหมาะสมกบับริบทในปจจุบนั ทั้งยงัทาํใหหัวหนาหอผูปวยสามารถประเมินการปฏิบัตงิานตาม
หนาที่ของตนเองไดงายและชัดเจนขึน้  ซึง่การปฏิบัติงานตามหนาทีข่องหวัหนาหอผูปวย มีองคประกอบ 
ดังตอไปนี ้

1.) การปฏิบตัิการพยาบาลในคลินิก (Clinical Practice) หมายถึง การใหการดูแลผูปวย
โดยตรง การตรวจเยี่ยมผูปวยและญาติ การวางแผนและควบคุมการสอนสุขศึกษาในหอผูปวย การ
เปนที่ปรึกษาและแกปญหาในการปฏิบัติงานดานการพยาบาลภายในหอผูปวย 

2.) การศึกษาหรือการวิจัย (Education/research) หมายถงึ การเปนวทิยากรเผยแพรความรู
ทางการพยาบาล การจัดทาํเอกสาร ตาํรา คูมือทางวิชาการ การเปนผูนําในการวางแผน ดําเนินงาน 
จัดโปรแกรมดานการสอน และแกปญหาดานวชิาการภายในหอผูปวย การใหการสนับสนนุหรือมีสวน
รวมในการทาํวิจัยทางการพยาบาล ตลอดจนการติดตามผลการวิจัยมาปรับปรุงใชในการ
รักษาพยาบาล 

3.) การเปนผูนํา (Leadership) หมายถงึ การทาํหนาที่สอน/เปนพี่เลีย้งใหแกบุคลากรทางการ
พยาบาล การเขารวมประชุมประจําเดือนกบับุคลากรในหอผูปวย การมปีฏิสัมพันธกับบุคลากรในหอผูปวย
อยางไมเปนทางการ การสงเสริมใหบุคลากรในหอผูปวยเกิดความรูสึกของการปฏิบัติงานทีมุ่งเนน
ความสาํเร็จตามเปาหมาย การแสดงพฤติกรรมที่เปนตวัอยางที่ด ี

4.) การจัดการ (Operation) หมายถงึ การวางแผน การกําหนดบทบาทหนาที่ของบุคลากรภายใน
หนวยงาน การจัดตารางการปฏิบัติงานใหมีบคุลากรทางการพยาบาลปฏิบัติงานภายในหอผูปวย
ตลอด 24 ชั่วโมง การวางแผนในการจัดหาตลอดจนการบํารุงรักษาอปุกรณเครื่องมือ เครื่องใชภายใน
หอผูปวย การวางแผนการควบคุมดูแลการทําความสะอาดอาคาร สถานที ่ สิ่งแวดลอม ใหมคีวาม
สะอาดและเปนระเบียบ การบริหารงบประมาณ การจัดระบบการรักษาพยาบาลภายในหอผูปวย การ
ติดตามปญหาและประเมนิผลการปฏิบัติงานของเจาหนาที ่

5.) การบริหารงานบุคคล (Personnel Management) หมายถงึ การสัมภาษณ การปฐมนิเทศ
พยาบาลใหมและผูมาศึกษาอบรมดูงานทางดานการพยาบาล การมอบหมายงานตามความรูความ 
สามารถ การเปนที่ปรึกษา การประเมนิผลงาน การพิจารณาความดีความชอบ และการเสริมสรางขวัญ
และกําลังใจใหแกเจาหนาที ่การจางงาน และการแกปญหาความขัดแยงภายในหอผูปวย 

6.) การพัฒนาคุณภาพ (Quality Improvement) หมายถึง การกาํหนดมาตรฐานการพยาบาล 
การจัดตั้งคณะกรรมการพฒันาคุณภาพภายในหอผูปวย การจัดตั้งระบบติดตามตรวจสอบคุณภาพ
การพยาบาลและการบนัทึกทางการพยาบาล การวางแผนพัฒนาและปรับปรุงงานบริการพยาบาล 
การรายงานผลการพัฒนาคณุภาพการพยาบาลภายในหนวยงาน 
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7.) การประสานงานระหวางระบบ (System Coordination) หมายถงึ การรวมเปน
คณะกรรมการตาง ๆ ในโรงพยาบาล การรวมประชุมกบัแพทย คณะกรรมการบริหารและผูบริหารอื่น ๆ 
ในโรงพยาบาล 

8.) การรวบรวมขอมูล (Data Collection) หมายถงึ การรวบรวมสถิตปิระจําเดือนประจําปของ
หนวยงาน 

9.) การปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมาย (Assignment Performance) หมายถึง การ
ปฏิบัติงานอืน่ ๆ ตามที่ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชา 

 
2.5 การประเมินการปฏิบติังาน 

  
การประเมนิการปฏิบัติงาน (Performance appraisal) ถือเปนองคประกอบหนึง่ใน

กระบวนการบริหาร เพราะเปนการประเมนิคาของบุคคลผูปฏิบัติงาน ในแงของผลการปฏิบัติงานและ
ในแงของโอกาสที่จะไดรับการพัฒนา เพื่อใหสามารถปฏบิัติงานทีท่ําอยูในปจจุบนัไดดีขึ้น ดังนัน้ จึงกลาว
ไดวา การประเมินการปฏิบัติงาน ถือเปนสิ่งสําคัญอยางหนึ่งในการปฏิบัติงาน  
   

2.5.1 ความหมายของการประเมิน 
 

ปุระชัย เปยมสมบูรณ (2529: 7) กลาววา การประเมิน หมายถงึ กระบวนการทีมุ่ง 
แสวงหาคําตอบ สําหรับคําถามวานโยบาย/แผนงาน/โครงการบรรลุตามวัตถุประสงคที่กาํหนดไว
หรือไม และระดับใด 
  สมิต สัชฌุกร (2539: 12) กลาววา การประเมิน หมายถึง การปฏิบัติงานเปน
กระบวนการ การประเมนิคาของบุคคลผูปฏิบัติงานในดานตางๆ ทั้งผลงานและคุณลักษณะอื่น ๆ ที่มี
คุณคาตอการประเมินงาน ภายในระยะเวลาที่กําหนดไวอยางแนนอนภายใตการสังเกต จดบันทกึและ
ประเมินโดยหวัหนางาน ซึ่งอยูบนพืน้ฐานของความเปนระบบและมีมาตรฐานเดยีวกนั โดยอาศัย
เกณฑการประเมินที่มีประสิทธิภาพในทางปฏิบัติที่ใหความเปนธรรมโดยทั่วกัน 
  Gronlund (1985: 5) กลาววา การประเมิน เปนกระบวนการที่เปนระบบเพื่อการเก็บ
รวบรวม วิเคราะห อธิบายขอมูลขาวสาร ใหทราบวาบุคคลมีความกาวหนาหรือไดรับการพัฒนาข้ึน
ตามวัตถุประสงคที่ตองการมากนอยเพียงใด 
  สรุปไดวา การประเมนิ หมายถงึ การวัดความสาํเร็จของงาน เปนการหาคุณคาในแงของ
การปฏิบัติงาน 
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2.5.2 ความหมายของการประเมินการปฏิบัติงาน 
 

Alexander (1972: 285) ไดเสนอความคิดเกี่ยวกับการประเมินการปฏิบัติงานวา  
การประเมนิการปฏิบัติงานใดๆควรมุงที่ผลงาน โดยพิจารณาปจจัยพื้นฐานในการปฏิบัติงาน ซึ่ง
ประกอบดวยหลายประการ คือ งานทีท่ํา อารมณ สภาพแวดลอมทางกายภาพของสถานที่ทาํงาน 
รูปแบบของการบริหารงาน แรงกดดันของหนวยงาน สิ่งอํานวยความสะดวก แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน
และคุณสมบัติสวนตัวในดานตาง ๆ ของผูปฏิบัติงาน ไดแก ความรู ความสามารถ ทักษะในการ
ปฏิบัติงาน ทศันคติ และสิ่งอื่น ๆ 

 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2543) กลาววา การประเมินการปฏิบัติงาน (Job  
performance evaluation) หมายถงึ กิจกรรมทางดานการบริหารงานบุคคลที่เกีย่วของกับวิธกีารที่
หนวยงานจัดขึน้ เพื่อวดัผลการปฏิบัตงิานของผูปฏิบัติ ทั้งดานคุณลักษณะ และผลงานที่ไดปฏิบัติไปแลว 

 จากการทบทวนวรรณกรรม พบวา นักวชิาการไมไดระบุการประเมินการปฏิบัติงาน 
ตามหนาที่ที่ชัดเจน แตกลาวเฉพาะการประเมินการปฏิบัติงาน ซึ่งเปนผลของการประเมินการปฏิบัติงาน 
เมื่อศึกษาเกี่ยวกับความหมายและคําจาํกดัความของการปฏิบัติงานตามหนาที่แลว พอสรุปไดวา การ
ประเมนิการปฏิบัติงานตามหนาที ่ เปนการประเมนิการกระทาํกจิกรรมที่ตองกระทาํดวยความรับผิดชอบ
ใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการทั้งเชิงปริมาณ และคุณภาพ    
   

2.5.3 ความสาํคัญของการประเมินการปฏิบัติงาน 
 

จุฑา มนัสไพบูลย (2527) กลาวถึงความสําคัญของการประเมินการปฏิบัติงาน ดังนี ้
  1.) ความสําคญัตอผูปฏิบัติงาน เพราะชวีิตการทาํงาน และอนาคตของผูปฏิบัติงานนัน้
ยอมข้ึนอยูกับการปฏิบัติงานของบุคคลผูนั้น การจะไดทํางานตอไป การจะไดขึ้นเงนิเดือนประจาํป การ
จะไดเลื่อนขั้น หรือการจะไดเลื่อนตําแหนง การไดรับความดีความชอบ และการมีความเจริญกาวหนา
ในงานมากนอยเพียงใดนัน้ ยอมข้ึนอยูกับผลการปฏิบัติงานของตนเองทัง้สิ้น ดงันัน้ การประเมนิการ
ปฏิบัติงาน จงึมีความสําคญัตอผูปฏิบัติงานเปนอยางมาก โดยผูปฏิบัติงานควรไดทราบผลการปฏิบัติ 
งานของตนเองวามีคาอยูในระดับใด  ถามีคาไมเปนทีพ่อใจ หรือตํ่ากวามาตรฐาน ก็จะไดหาทางแกไข
ปรับปรุงใหไดมาตรฐานตอไป แตถามีคาเปนทีน่าพอใจอยูแลวก็จะไดปรับปรุงใหมีคาสูงยิง่ ๆ ข้ึนไปอีก 
  2.) ความสําคัญตอผูบังคับบัญชา ผูบังคับบัญชาเปนผูรับผิดชอบตอผลการ
ปฏิบัติงานทั้งหมดของหนวยงานของตน ผลการปฏิบตัิงานรวมของหนวยงานยอมมาจากผลการ
ปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานแตละคน ดังนัน้ การปฏิบัติงานรวมของหนวยงานรวมจะดีหรือไม 
ยอมข้ึนอยูกับผูปฏิบัติงานแตละคน สวนผูบังคับบัญชามีหนาที่และความรับผิดชอบในการจัดการให
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ผูปฏิบัติงานแตละคนปฏิบัติงานของตนอยางมีประสิทธิภาพอยูตลอดเวลา ทัง้นีเ้พราะการประเมนิการ
ปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาจะประเมนิการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานทุกคนในหนวยงานนั้นๆ ถาผู 
ปฏิบัติงานคนหนึง่คนใดปฏบิัติงานไมไดผลตามมาตรฐานทีก่ําหนดไว การปฏิบัติงานของหนวยงานนัน้
ยอมบกพรองไปในสวนนัน้ ดั้งนัน้ การประเมินการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงาน จงึมีความสําคญัตอผู 
บังคับบัญชาเปนอยางมากเพราะความสาํเร็จหรือความเจริญกาวหนาในงานของผูบงัคับบัญชานั้น ขึ้น 
อยูกับการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาของตน ดังนั้น ผูบังคับบัญชาจึงจาํเปนตองพิจารณาใชมาตร 
การทุกวิถทีางที่จะสงเสริม และรักษาไวซึง่ผลการปฏิบตัิงานของผูใตบังคับบัญชาของตน ใหไดมาตร 
ฐานอยูเสมอ การสงเสริมและรักษาระดับคาการปฏิบัติงานของผูใตบงัคับบัญชากระทําไดโดย การประ 
เมินคาการปฏบิัติงานของผูใตบังคับบัญชา แลวนาํคาที่ไดจากการประเมินไปใชเปนแนวทางในการ
ประเมินบุคลากร การใหความดีความชอบและการพิจารณาความกาวหนาในงานของบุคคลผูนั้นตอไป 
  3.) ความสาํคัญตอองคการ ความสําเร็จขององคการไดมาจากการปฏิบัติงานของ
ผูปฏิบัติงานทกุคนในองคการนั้น การประเมินการปฏิบัติงานเปนการวดัและประเมนิการปฏิบัติงานของ
ผูปฏิบัติงานทกุคนในองคการ  เพือ่ใหทราบวาผูปฏิบัติงานแตละคนปฏิบัติงานของตนตามที่รับ
มอบหมาย ไดผลมีคาอยูในระดับใด ดีหรือไมดี มากหรือนอย สงูหรือตํ่าเพียงใด เมื่อทราบผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรแตละคนแลว  ผูบริหารองคการก็สามารถหาแนวทางในการปรับปรุงบุคลากรที่
มีผลการปฏิบตัิงานดอยกวามาตรฐานใหดขีึ้นได สวนผูที่มีผลการปฏิบัติงานเปนทีพ่อใจหรือดีอยูแลวก็
สามารถจงูใจใหปฏิบตัิงานใหไดผลดียิ่งๆขึ้นไปอีก ซึ่งจะทําใหงานขององคการดําเนนิไปอยางเรียบรอย 
มีประสิทธิภาพ และบรรลุเปาหมายที่องคการกําหนดไวอยางดียิ่ง  

ดังนัน้ จงึกลาวไดวา การประเมินการปฏิบตัิงาน ถือเปนเครื่องมือสําคญัอยางหนึง่ 
ของผูบริหารในการบรหิารองคการใหบรรลุเปาหมาย 
 

2.5.4 วัตถุประสงคของการประเมินการปฏิบัติงาน       
การปฏิบัติงานใดๆก็ตาม ตองมกีารกาํหนดวตัถุประสงคและจุดมุงหมายทีช่ัดเจน เพื่อใช 

เปนแนวทางในการปฏิบัติงาน ดังนั้น การประเมินการปฏิบัติงาน ก็จําเปนตองมกีารกําหนด
วัตถุประสงคทีช่ัดเจน แนนอน เพื่อใหการดําเนนิงานการประเมินเปนไปตามวัตถุประสงคที่ตองการ    
  Cascio (1995: 275) ไดแบงวัตถุประสงคของการประเมินการปฏิบัติงานไว 2 ประเภท ดังนี้
  
  1.) วัตถุประสงคทั่วไป ไดแก 

1.1) เพื่อปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงาน โดยการชวยให 
ผูปฏิบัติงานไดตระหนกั และใชศักยภาพทีม่ีอยูอยางเต็มที่ เพือ่ทีจ่ะนาํองคการไปสูเปาหมายที่ตองการ                  

1.2) เพื่อใชเปนขอมูลแกผูปฏิบัติงานเองและผูบังคับบัญชา สําหรับการตัด 
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สินใจที่เกี่ยวของกับงาน 
    2.) วัตถุประสงคที่เฉพาะเจาะจง ไดแก 
   2.1) เพื่อใชเปนขอมลูในการสนับสนนุการตัดสินใจ เกีย่วกับการจางงานของ
องคการ การเลื่อนตําแหนง การปลดผูปฏิบัติงาน การฝกอบรม การโอนยาย หรือการทาํตามระเบียบ
อ่ืนๆ ในการพจิารณาเลื่อนขัน้ และยงัเปนพื้นฐานในการลดจํานวนผูปฏิบัติงาน โดยการใชการประเมิน 
เปนเสมือนกญุแจสําคัญ ที่ไขไปสูระบบการใหรางวัลหรือผลตอบแทน และการลงโทษอยางเปน
ทางการขององคการ 
   2.2) เพื่อใชเปนเกณฑในการตรวจสอบสมมติฐาน นั่นคือ ผลของการ
ตรวจสอบจะเกี่ยวพันกับผลการประเมนิเพื่อต้ังสมมติฐานการประเมนิ โดยคะแนนของผลการ
ตรวจสอบจะทํานายผลการปฏิบัติงาน อยางไรก็ตาม ถาการประเมินทาํไปอยางไมรัดกุม หรือการ
พิจารณามีอิทธิพล 
อยางอืน่เขามาเกี่ยวของ ก็ไมสามารถนาํการประเมนิไปใชไดอยางถกูตองเชนกัน 
   2.3) เพื่อใชเปนการสะทอนกลับไปยงัผูปฏิบัติงาน และใชเปนเครื่องมอืในการ
พัฒนาบุคลากรและอาชีพ 

2.4) เพื่อใชเปนจุดประสงคในการจัดโครงการการฝกอบรม เพื่อพัฒนาบุคลากร
2.5) เพื่อใชเปนรายละเอยีดในการวัดระดับการปฏิบัติงาน เพราะการประเมิน 

การปฏิบัติงาน จะชวยในการวนิิจฉัยสาเหตุของปญหาภายในองคการ โดยอาศัยการระบุและการให
รายละเอียดเกีย่วกับความจาํเปนในการฝกอบรม ความจําเปนดานความสามารถ ความชาํนาญ และ
ลักษณะคุณสมบัติอื่นๆในการพิจารณาจางงาน และยังทาํใหเกิดความแตกตางระหวางผลการ
ปฏิบัติงานที่มปีระสิทธิภาพ และไมมีประสิทธิภาพ ดังแสดงในแผนภูมทิี่ 4 
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แผนภูมิที่ 4 วัตถุประสงคของการประเมนิการปฏิบัติงาน 
ที่มา : Cascio, 1995: 276  
  เสนาะ ติเยาว (2537: 161) ไดกลาวถึงวตัถุประสงคของการประเมินการปฏิบัติงาน
เพิ่มเติมวา การประเมินการปฏิบัติงานอาจกระทาํดวยจุดประสงคที่แตกตางกนั ขึ้นอยูกบัความ
ตองการของผูบังคับบัญชา ซึ่งวัตถุประสงคที่สําคัญ ไดแก  
  1.) เพือ่พจิารณาความเหมาะสมในดานเงนิเดือน คาจาง คาตอบแทนที่จายใหกับการ
ทํางาน 
  2.) เมื่อเกิดขัดแยงหรือไมพอใจของผูปฏิบัตงิาน วาใครเหมาะสมหรือไมเหมาะสมกับงานใด 
ซึ่งการประเมนิการปฏิบัติงานจะชวยใหผูบริหารมหีลักการในการตัดสินใจหรือระงบัขอขัดแยงนัน้ได 
  3.) เพื่อเปนหลักในการพิจารณาเปลี่ยนแปลงสถานะของผูปฏิบัติงาน ในเรื่องการ
เลื่อนตําแหนง การเลื่อนขั้นหรือการยายงาน    
  4.) ทําใหรูวาผูปฏิบัติงานแตละคนมีความแตกตางกันอยางไร หากมีการพิจารณา
เปรียบเทียบระหวางผูปฏิบตัิงานดวยกนั จะสามารถตัดสินใจไดวาใครเปนผูเหมาะสม 
  5.) เพื่อวัดคาของการปฏิบัติงานของผูปฏิบตัิงานแตละคน อันเปนสิง่ชีว้าผูปฏิบัติงานคน
นั้นควรอยูปฏิบัติงานตอไปในองคการหรือไม 

วัตถุประสงค
ของระบบการประเมินผล 

การปฏิบัติงาน

จุดประสงคของ 
โครงการฝกอบรม

เกณฑในการตรวจสอบ 
สมมติฐาน 

วินิจฉัยหาสาเหตุและ
ปญหาขององคการ 

วินิจฉัยหาสาเหตุและ
ปญหาขององคการ

การตัดสินใจจางงาน
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  6.) เพื่อหาจุดเดนและจุดดอยของผูปฏิบัติงานแตละคน ในแงจุดเดนก็จะไดสงเสริม
ใหมีการใชประโยชนของจุดเดน สวนในแงของจุดดอยก็จะไดแกไขปรับปรุงใหนอยลงหรือกลายเปน
ผลดีตอผูปฏิบัติงานเอง 
  ธนชัย ยมจนิดา (2538: 214) ไดกลาวถงึ วัตถุประสงคหลกัของการประเมนิการปฏิบัติงานที่
สําคัญที่สดุ คอื ชวยใหผูปฏิบัติงานสามารถทาํงานที่รับผิดชอบอยูในปจจุบันไดอยางมปีระสิทธิภาพ  
  ดังนัน้ จึงพอสรุปไดวา วัตถุประสงคสําคญัของการประเมินการปฏิบตัิงาน ไดแก การ
นําผลการประเมินที่ได มาชวยในการเพิม่ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยยึดหลักการ
จัดการเพื่อแกไขขอบกพรองในการปฏิบัติงาน การนาํขอมูลมาใชเปนพื้นฐานสาํหรับผูบริหารในการ
แกปญหาความขัดแยง และเปนขอมูลในการสนับสนุนการตัดสินใจของผูบริหารในการบริหารองคการ
ตอไป ซึ่งการประเมินการปฏิบัติงานที่ดี จะตองเปนการจัดระบบการประเมินการปฏิบัติงานที่สามารถ
นําไปใชประโยชนตามทีก่ําหนดไว ทัง้ยงัสามารถนาํไปใชประกอบการพิจารณาเกี่ยวกบัผลการ
ปฏิบัติงานวามีผลงานดีเดน เปนทีน่าพอใจหรือไม และผูปฏิบัติงานสามารถปรับปรุงตนเองใหผลการ
ปฏิบัติงานมีประสิทธภิาพเปนทีพ่อใจหรือไม 

 
2.5.5 องคประกอบของการประเมินการปฏิบัติงาน  

 
สําหรับการประเมินการปฏิบตัิงานที่ด ีจําเปนตองมกีารกําหนดองคประกอบในการ 

ประเมินการปฏิบัติงาน เพราะองคประกอบในการประเมินการปฏิบัติงาน ถือเปนสิง่สําคัญอยางหนึง่ใน
การประเมนิการปฏิบัติงาน และเครื่องมือที่ใชในการประเมินการปฏิบัติงาน จะมีความเที่ยงตรง
เพียงใดยอมข้ึนอยูกับการกาํหนดองคประกอบที่เหมาะสมกับงานนัน้ๆ เพราะการปฏิบัติงานที่ตางกนั 
ยอมตองการบุคคลที่มีคุณลักษณะและความสามารถตางกนั ขึ้นอยูกับลักษณะของงานในแตละ
ตําแหนงและวตัถุประสงคในการประเมนิการปฏิบัตงิาน (Yoder อางถงึใน สุริยนั วินจิมนตร,ี 2539: 24)  
ดังนัน้ การประเมินการปฏิบัติงานแตละชนิด จงึจาํเปนตองมกีารกําหนดองคประกอบในการประเมิน
การปฏิบัติงานใหเหมาะสมกับวัตถุประสงคในการประเมินการปฏิบัติงาน และงานในตําแหนงนัน้ๆ  
  เกศนิี หงสนนัท (2530: 46 - 48) กลาวถงึ องคประกอบในการนาํมาพิจารณาสําหรับ
การประเมนิการปฏิบัติงานวา ข้ึนอยูกับลักษณะของงานหลักที่กําหนดไว ซึง่ไดมาจากการวิเคราะห
งาน  (Job analysis) และการประเมินคางาน (Job evaluation) เพื่อกําหนดตําแหนง โดยใชเกณฑใน
การประเมนิการปฏิบัติงานที่เรียกวา การวัดแบบ 3 มิติ (Three dimensions of  measurement) ซึ่งใช
ในการกาํหนดคาตอบแทน บําเหน็จรางวลั และเปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

อุทัย สุดสุข (2537: 340 - 341) แบงองคประกอบของการประเมินการปฏิบัติงานไว 6  
ประการ ไดแก 
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   1.) การประเมินความสัมพันธเกี่ยวเนื่อง (Relevance evaluation) ไดแก  
การประเมนิเหตุผลของการสนองนโยบายวา สอดคลองกับสภาพเศรษฐกิจและสงัคมหรือไม 
   2.) การประเมินความเพียงพอและความเหมาะสม (Adequacy evaluation) ไดแก 
การประเมนิวาหนวยงานหรือองคการไดใหความสําคัญที่เพยีงพอตอการดําเนินงานทีก่ําหนดไวหรือไม 
เชน กลวิธหีลกัที่กาํหนดไวในแผนงาน/ โครงการ เปนตน 
   3.) การประเมินความกาวหนา (Progress evaluation) ไดแก การเปรียบเทียบการ
ดําเนนิงานหรอืกิจกรรมที่ไดปฏิบัติงานจรงิ กับการดําเนนิงานหรือกิจกรรมที่กําหนดไวในแผน 
   4.) การประเมินประสทิธิภาพ (Efficiency evaluation) ไดแก การแสดงใหเห็น
ความสัมพันธระหวางผลดําเนินงานตามโครงการหรือกจิกรรมที่เกิดขึน้ กับความพยายามที่ใชในการ
ดําเนนิงานในแงของทรัพยากรตาง ๆ กระบวนการใหบริการ เทคโนโลยีและเวลา 
   5.) การประเมินประสทิธิผล (Effectiveness evaluation) ไดแก การแสดงใหเหน็ถึง
ผลการดําเนินงานที่ตองการใหเกิดขึ้นของแผนงานบริการ ซึ่งเปนการวัดความมากนอยของการบรรลุ
วัตถุประสงคและเปาหมายทีก่ําหนดไวของแผนงาน 
   6.) การประเมินผลกระทบ (Impact evaluation) เปนการแสดงใหเหน็ถงึผลการ
ดําเนนิงานสุดทายของแผนงานบริการ ในเรื่องเกี่ยวกับการพัฒนาสาธารณสุข 
  อลงกรณ มีสุทธา และ สมติ สัชฌุกร (2540: 3) ไดแบงองคประกอบของการประเมิน
การปฏิบัติงานไว 3 ประการ ไดแก 
   1.) วิธีการประเมิน ควรตอบสนองลกัษณะของงาน รวมทัง้เปาหมายของแตละบุคคล
ไดอยางเปนทีน่าพอใจ ควรมีความยืดหยุนและงายตอการนาํไปปฏิบัติ 
   2.) ผูประเมิน ซึ่งถือเปนสวนสําคัญอยางยิ่งตอความสําเร็จหรือความลมเหลวในการ
ประเมิน เพราะผูประเมนิตองสามารถวางตัวเปนกลางไดเปนอยางดี ปราศจากอคติในการประเมิน
ผูปฏิบัติงานแตละคน และจะตองสรางความเขาใจเกี่ยวกับกฎเกณฑ หรือมาตรฐานการประเมินที่เปน
แบบอยางเดียวกัน  
   3.) ผูรับการประเมิน ควรไดรับทราบหลัก กฎเกณฑ ตลอดจนเปาหมายในการ
ประเมินอยางชัดเจน 

ดนัย เทียนพฒุ (2539, 242-243 ) ไดเสนอองคประกอบที่ใชในการประเมนิการ 
ปฏิบัติงานไวดงัแสดงในตารางที่ 1 
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องคประกอบ/ คุณลักษณะ พฤติกรรมบงบอก 
1.  ภาวะผูนาํ  
   1.1 มนุษยสมัพันธ -  บุคลิกภาพที่เหมาะสมในการเปนผูบริหาร 

-  ทํางานรวมกับผูอ่ืนไดดี 
-  เปนทีย่อมรับของเพื่อนรวมงาน 
-  เปนผูสรางบรรยากาศที่ดีในการทํางาน 
-  รับฟงความเห็นของผูอ่ืน 

   1.2 ส่ือสารและประสานงานด ี -  ทําความเขาใจคําสั่ง นโยบายตางๆไดรวดเร็วถูกตอง 
-  ถายทอดความคิดใหผูอ่ืนเขาใจงาย 

   1.3 ตัดสินใจและแกปญหา -  กลาตัดสินใจในขอบเขตอํานาจของตน 
-  สามารถแกปญหาเฉพาะหนาไดอยางรวดเร็ว 
-  มีจิตวิทยาในการพูดโนมนาวจูงใจลกูนอง 
-  ใหคําปรึกษาที่ด ี

2.  การวางแผน  
   2.1 ความคดิริเร่ิม -  เสนอวิธกีารทํางานใหมๆ 

-  คิดหาวิธีแกปญหาไดหลายทาง 
-  สามารถยืดหยุนวิธกีารทาํงานไดอยางชดัเจน 

   2.2 มองการณไกล -  สามารถคาดการณสิ่งทีเ่กดิขึ้นได 
-  สามารถเตรยีมการสาํหรับส่ิงที่จะเกิดขึ้นได 
- วางเปาหมายของงานและวิธีการปฏิบัติไดอยางชัดเจน 

   2.3 การวางระบบ -  จัดสรรเรียงลําดับความสาํคัญของงานไดดี 
 
ตารางที ่1  องคประกอบที่ใชในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ที่มา: ดนัย เทยีนพฒุ, 2539: 242 - 243  

 
2.5.6 ผูทําหนาที่ประเมินการปฏิบัติงาน 
 
ในการประเมนิการปฏิบัติงาน ผูทําหนาทีป่ระเมนิการปฏิบัติงาน มหีลายระดบัตางกนั  
จิระจิตน บนุนาค (2537: 633) กลาววา ผูทําหนาทีป่ระเมินการปฏิบัติงานมักจะเปนผู 

บังคับบัญชาทีค่วบคุมผูปฏิบัติงานผูนัน้โดยตรง แตอยางไรก็ตาม ยงัมีบุคคลอื่นๆ ที่ชวยใหขอมูล
ประกอบการพิจารณาในการประเมินไดอีกเชนกัน ไดแก ผูบังคับบัญชาที่อยูในระดับเหนือข้ึนไประดับ
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หนึง่หรือสองระดับ เพื่อนรวมงานทีท่ํางานลักษณะงานเหมือนกนั หรือใหผูใตบังคับบัญชา เปนผู
ประเมิน ในกรณีที่ผูปฏิบัติงานดํารงตําแหนงในระดับบริหาร นอกจากนี้ เสนาะ ติเยาว (2537: 163)  
ยังไดกลาววา การประเมนิโดยผูบังคับบัญชาคนเดียว อาจเกิดอคติในการพิจารณาได 

เอกชัย กี่สุขพนัธ (2538: 129 - 130) ไดกลาววา ผูทีท่าํหนาที่ประเมนิผลการปฏิบัตงิาน  
อาจจะเปนผูบริหาร หรือผูบงัคับบัญชา ผูนิเทศงานหรือหัวหนางาน เพื่อนรวมงาน หรือผูปฏิบัติงานเอง
ประเมินตนเอง ซึง่การประเมินผลการปฏิบัติงานดวยตนเอง จะเปนวธิีที่ประนีประนอม ใหผูปฏิบัติงาน
ไดพิจารณาตนเอง (สมพงษ เกษมสิน, 2526: 157 - 161) 

นฤมล อาจสาคร (2538) และ Robbins (2001: 488 - 489) ไดกลาวถึงผูทาํหนาที่ 
ประเมินการปฏิบัติงาน ดังนี ้

1.) หวัหนางานหรือผูบงัคับบัญชาโดยตรง (Immediate supervisor evaluation) วิธนีี ้
เปนทีน่ิยมใชกนัมากทัง้ในภาครัฐและเอกชน โดยผูบริหารหรือหวัหนางานที่รับผิดชอบหนวยงานหรือ
งานใดอยู จะเปนผูทําการประเมินผูใตบังคับบัญชาในหนวยงานหรืองานนัน้ เพราะบุคคลทีอ่ยูใน
ตําแหนงนีเ้ปนผูรับผิดชอบในการดําเนนิงานของหนวยงาน ตลอดจนเปนผูที่ใกลชิด และรูเร่ืองเกีย่วกับ
ผูใตบังคับบัญชาเปนอยางด ี
   2.) ผูรวมงานที่อยูในระดับเดียวกนั (Peer evaluation) เปนวธิีการทีส่ามารถนําไปใช
เสริมวิธีแรกได แตไมสามารถนาํมาใชแทนกัน เหตผุลที่มีการใชวธิีใหผูรวมงานระดับเดียวกนัเปนผู
ประเมินการปฎิบัติงานควบคูไปกับหัวหนางาน คือ การประเมนิของหวัหนางาน อาจไมสามารถให
ภาพพจนที่สมบูรณเกี่ยวกับตัวบุคคล โดยเฉพาะหวัหนางานทีม่ีผูใตบังคับบัญชาจาํนวนมาก ไม
สามารถทํางานใกลชิดกับผูใตบังคับไดทุกคน นอกจากนี้ ผูรวมงานระดับเดียวกันยังสามารถ
มองเห็นขอบกพรองและจุดออนไดดีกวาผูบังคับบัญชา แตมีขอจํากดัเรื่องการแขงขัน อาจกอใหเกดิ
ความลาํเอียงและประเมนิไมตรงกบัขอเท็จจริง 
   3.) คณะกรรมการ (Committee evaluation) โดยมีการแตงตั้งคณะกรรมการ ซึง่
ประกอบดวย หัวหนางานที่รับผิดชอบโดยตรง และหัวหนางานที่รับผิดชอบงานอื่น  ๆ อีก 3 - 4 คน เปนผู
ประเมิน เหตุผลที่ใชวิธนีี ้เพราะไดวิจารณญาณเกี่ยวกับบุคคลหลายฝาย ทาํใหผลการประเมินเชื่อถือได
ดีกวา และขจัดความลําเอยีงทีเ่กิดจากการใหหวัหนาโดยตรงคนเดียวเปนผูประเมนิ ทําใหเกิดความ
เปนธรรมแกผูถูกประเมนิ แตมีขอเสีย คือ ใชเวลามาก และหาขอยุติในการพิจารณายาก 
   4.) ผูปฏิบัติงานประเมินตนเอง (Self evaluation) เปนการใหตัวบุคคลที่ไดรับการ
ประเมินเปนผูประเมินตนเอง เพราะเชื่อวาผูถูกประเมินสามารถใหขอมูลเกี่ยวกับสวนดี และสวนไมดี
ของตนเองไดตรงตามความจริงมากกวาผูอ่ืน ผลการประเมินวิธีนี้ไมสมบูรณ เพราะผูถูกประเมนิจะมี
แนวโนมในการประเมินตนเองใหปรากฏเฉพาะสวนด ี และในระดบัความสามารถที่สูง โดยไมแสดง
ขอมูลสวนไมดีของตนเอง   
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   5.) ผูใตบังคับบัญชาเปนผูประเมิน (Immediate subordinates evaluation) วิธนีีม้ี
แนวคิดวาผูใตบังคับบัญชาสามารถใหภาพพจนเกี่ยวกับตัวผูบังคับบัญชาไดเปนอยางด ี สามารถให
ขอมูลไดวาผูบังคับบัญชามีความสามารถในดานการติดตอส่ือสารอยางไร เคยมอบอํานาจให
ผูใตบังคับบัญชา หรือชอบรวบอํานาจไวคนเดียว และความสามารถดานการวางแผน การจัดองคการ 
และภาวะผูนําเปนอยางไร 
   6.) บุคคลภายนอกเปนผูประเมิน (External evaluation) เชน การประเมินโดยผูเชี่ยวชาญ
ทางการบรหิารงานบุคคล วิธีนี้อาจทาํใหคาใชจายสงู มกัใชกับตําแหนงสาํคัญ แตวิธีนีม้ักมีปญหาคือ 
ผูประเมินอาจไมมีขอมูลรายละเอียดของผูถูกประเมนิเพยีงพอ 
 

2.5.7 ความเหมาะสมของผูทําหนาที่ประเมินการปฏิบัติงาน 
          
Fisher, et al.  (1993, อางใน อรุณรัตน ศรีจันทรนิตย, 2538: 24) ไดกลาวถึงความ 

เหมาะสมของผูที่ทาํหนาที่ประเมินการปฏิบัติงานไว ดังนี ้
   1.) คุณภาพของผูประเมนิ 
    1.1) ผูประเมนิตองมีโอกาสเห็น และสังเกตการปฏิบัติงานของผูถูกประเมิน  
เพื่อที่จะรวบรวมขอมูลในการประเมินผลใหเปนไปตามวัตถุประสงคของการปฏิบัติงาน 

1.2) ตองเปนผูที่มีความรู ความสามารถ ในการประเมนิการปฏิบัติงาน มคีวาม 
เขาใจเกี่ยวกับมาตรฐานของงาน วัตถุประสงคและรูปแบบของการประเมนิการปฏิบัติงานเปนอยางด ี

2.) ตําแหนง 
    2.1) ผูบังคับบัญชา โดยตําแหนงผูบังคับบัญชา จะมีประสบการณในการ
ประเมิน มีความรูความสามารถ เปนผูที่ควบคุมและใกลชิดกับผูปฏิบัติงานมากที่สดุ และเปนตัวแทน
ขององคการทีจ่ะทําหนาที่ในการประเมินผล 

2.2 ) ผูรวมงาน การใหผูรวมงานเปนผูประเมิน จะเปนการลดความลาํเอยีง 
ของผูบังคับบัญชา แตการประเมินโดยผูรวมงานนี้ ยงัไมสามารถสรุปถงึความเทีย่งตรงของการประเมิน
ที่จะใชตัดสิน หรือใชในการบริหารได 
    2.3)  ผูใตบังคับบัญชา การใหผูใตบังคับบญัชารวมประเมินดวย ทําใหผูบริหาร
ทราบความในใจ วัตถุประสงคและภาพพจนเกี่ยวกับงานในทัศนคติของผูใตบังคับบัญชา แตจะเปน
การประเมนิทีไ่มสมบูรณ เพราะจะเห็นเพยีงบางสวนของการทํางานของผูบังคบับัญชาเทานัน้  
    2.4) ตนเอง การใหผูถกูประเมินทําการประเมินตนเองนั้น เพราะเปนผูที่รูจัก
ตนเองดีที่สุด ซึ่งถือวาเปนการใหผูถูกประเมินมีสวนรวมในการบริหาร แตปญหาทีพ่บ สวนใหญมกัเกิด
จาการที่ผูประเมินจะประเมนิตนเองสูงเกนิกวาความเปนจริง 
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    2.5) คณะกรรมการ เปนบุคคลที่แตงตั้งไว 3 - 5 คน แลวเรียกประชมุหรือเขา
พบ เมื่อมกีารรวบรวมขอมูล จากผูบงัคับบัญชาระดับหนึ่งแลว วิธนีี้จะเปนการลดความลาํเอียง เพราะ
เปนการใชผลหรือมติในทีป่ระชุมเปนสาํคญั 

 
2.5.8 รูปแบบการประเมนิการปฏิบัติงาน 

 
 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2543) ไดเสนอรูปแบบในการประเมินการปฏิบัติงาน ซึ่ง

ประเมินวา บุคคลมีสมรรถนะหรือความสามารถเปนอยางไร ซึ่งสามารถประเมินไดหลายรูปแบบ  ดังนี ้
   1.) การใหคะแนนโดยใชมาตราสวนประมาณคา วิธนีี้เปนวิธทีี่ใชกนัมาก โดยใช
แบบสอบถามคุณลักษณะตางๆ คะแนนจะเปนมาตรฐาน โดยเริ่มจากคะแนนต่ําสุดไปคะแนนสูงสุด  
หรือจะเรียงจากคะแนนสงูสดุไปคะแนนต่ําสุดก็ได ในแตละชองมีใหเลอืกวาคุณลักษณะที่กาํลัง
พิจารณาอยูในระดับคะแนนเทาไร 
   2.) วิธกีารจัดลําดับ เปนวธิีการวัดความแตกตางระหวางบุคคล โดยวิธกีารจัดอนัดับ
ความสาํคัญ วธิีนี้ใชพิจารณาคุณสมบัต ิระหวางบุคคลโดยสวนรวม เมือ่เปรียบเทียบกนัวาอยูในอนัดบัใด 

3) การจัดเขาโคงปกติ เปนการปองกันความอคติที่จะเกิดขึ้นจากการประเมินการปฏิบัติ  
งานเพราะผูประเมินจะตองกระจายคุณสมบัติของผูปฏิบัติงานออกเปนรูปโคงปกติโดยการกาํหนดการ
จัดคนออกเปนกลุมตามคณุสมบัติและระดับความสามารถ เชน มีคณุสมบัติดีที่สุด ดีรองลงมา ปาน
กลาง คอนขางต่ํา และต่ําที่สดุในกลุม การที่จะอยูในกลุมใดใน 5 ชวงนี้ ถือเอาคุณสมบัติโดยการเปรยีบ 
เทียบคุณสมบตัิเปนหลกั 

4.) การตรวจสอบรายการ เปนการประเมินที่ประกอบดวยขอความตางๆ ที่อธิบาย 
ถึงคุณลักษณะของผูปฏิบัติงานที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานผูประเมนิจะเลือกขอความที่ใกลเคียงกับ
คุณลักษณะของแตละคน แลวนาํผลไปใหคะแนนตามความสาํคัญ ผูที่เขียนขอความจะตองคุนเคยกับ
งานเปนอยางดี เพื่อจะไดบรรยายลักษณะไดถูกตอง ผูทาํหนาที่ประเมินจะไดขอความที่ใกลเคียงกับ
คุณลักษณะของบุคคลที่ถูกประเมิน สิง่ทีส่ําคัญที่สุดสําหรับการประเมินวธิีนี้ ไดแก การเขียนขอความ
ที่ชัดเจนและตรงกับลักษณะงาน   

5.) การบันทึกเหตุการณ เปนการใชสมุดจดบันทึกเหตุการณประจําวัน โดยบันทึก 
เหตกุารณที่สําคัญของผูประเมินวา แตละคนมพีฤติกรรมที่มผีลตอการปฏิบัติงานอยางไร มีขอบกพรอง
อะไรบาง ในการบันทึกเหตกุารณและแยกคุณลักษณะแตละประเภทออกใหชัดเจน การบนัทกึจะชวย
ในเรื่องความจํา และปองกนัการประเมินอยางคลุมเครือ 

6.) การสัมภาษณ โดยผูสัมภาษณอาจเปนหวัหนางาน หรือเจาหนาทีจ่ากฝายบริหาร 
งานบุคคล แลวรายงานผลการสัมภาษณไปใหผูถูกสมัภาษณไดรับทราบ 
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7.) การเขียนรายงาน เปนการเขียนขอความที่เกี่ยวกับ การปฏิบัติงานของ 
ผูปฏิบัติงานแตละคน โดยไมมีแบบแผนอยางใดอยางหนึ่ง โดยเฉพาะการประเมินวิธีนี ้ ตองพิจารณา
อยางรอบคอบผูประเมินจะตองเปนคนละเอียด ชางสังเกต มีความสามารถในการวิเคราะห ตองใช
เวลาและความเขาใจเกี่ยวกับลักษณะงานที่ผูถูกประเมินปฏิบัติอยู 

8.) การประเมนิผลแบบกลุม  เปนการประเมินผลในลกัษณะของคณะกรรมการ หรือกลุม 
บุคคล ซึ่งเหน็การปฏิบัติงานของผูถูกประเมิน ที่ทาํงานเกี่ยวของ จงึใหความเห็นและขอเสนอแนะได 
การประเมนิวธิีนี้มักจะใชการประชุมปรึกษาหารือ โดยหัวหนางานที่เกี่ยวของโดยตรง อธบิายถงึ
ลักษณะงานและหนาที่โดยตรงของผูถูกประเมิน แลวกลุมก็จะอภิปรายแสดงความคิดเห็นถึงวิธกีารที่
นํามาใชในการประเมิน แลวจึงพิจารณาความสามารถของการปฏบิตัิงานนัน้ๆ การประเมนิผลวิธนีี ้
เปนการปองกนัอคติ เพราะเปนการพิจารณาหลายฝาย 

9.) การประเมนิผลตามผลงาน เปนการประเมินการปฏิบตัิงาน โดยถือเอาผลของการ 
ทํางานเปนเกณฑในการพิจารณารวมกนัระหวางหัวหนางานและผูปฏิบัติ เปนวธิีที่ชวยใหเกิด
ความสัมพันธอันดีระหวางกนัและกนั และเปนการจูงใจในการทํางาน 
  นอกจากนี ้ Robbins (2001) และ Kinicki and Kreitner (2003) ไดกลาวถงึรูปแบบ
การประเมนิการปฏิบัติงานอีกชนิดหนึง่ ไดแก การประเมินผลแบบ 360 องศา ซึง่เปนการประเมนิจาก
บุคคลทุกระดับ ตั้งแตผูบังคบับัญชา ผูรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา ขอดีของการประเมินวิธีนี ้ ไดแก 
การทาํงานเปนทีม การมีสวนรวมในงาน และการพัฒนาคุณภาพทัว่ทัง้องคการ 

นอกจากนี ้ธงชัย สันติวงษ (2545) ยังไดกลาวถงึ กระบวนการประเมนิการปฏิบัติงาน 
วา เปนกจิกรรมที่กระทําภายหลังการคัดเลือกบุคลากรเขามาปฏิบัติงาน และปฏิบัติงานไประยะเวลา
หนึง่ตามที่กาํหนดไว โดยผูบังคับบัญชาจะทําการประเมินเปนระยะๆวา ผลงานที่ปรากฏจากการ
กระทําของบุคคลนั้นๆเปนอยางไร ซึง่ภายหลังการทราบผลการปฏิบัติงานและการประเมินคุณคาของ
การประเมนิการปฏิบัติงานแลว จะมกีารเสริมทักษะ ศักยภาพ หรือแกปญหาในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร เพื่อเปนการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เชน การเลื่อนขั้นเงินเดือน การให
ผลตอบแทน การสับเปลี่ยนตําแหนงตามความเหมาะสม เปนตน ซึ่งสิ่งเหลานี้ นอกจากจะเปนการ
เพิ่มประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานแลว ยังเปนการสรางขวัญและกําลงัใจใหแกบุคลากรอีกทางหนึ่ง
ดวย ซึง่กระบวนการประเมนิการปฏิบัติงานสามารถแสดงไดดังแผนภูมิที่ 5 
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6 
 
 
 
แผนภูมิที่ 5 กระบวนการประเมินการปฏิบัติงาน 
ที่มา: ธงชัย สนัติวงษ, 2545: 198  

 
2.5.9 เกณฑการประเมินการปฏิบัติงาน  
 
สุนทร เกิดแกว (2537: 115-121 อางใน ถวัลยรัฐ วรเทพพุทธพงษ,2540 : 209-211)  

กลาวถึงเกณฑในการประเมินการปฏิบัติงานที่สาํคัญ 8 ประการ ไดแก 
   1.) การประเมนิการบรรลุวัตถุประสงค หรือเปาหมาย ไดแก 

1.1.) การประเมินผลงานทีท่าํเสร็จ หรือผลผลิตเทียบกับวัตถุประสงค   
    1.2.) การประเมินจาํนวนผูรับบริการที่ใชประโยชนจากกจิกรรม 

1.3) การประเมินภาระในการใหประโยชนโครงการ 
1.4) การประเมินผลผลิตที่ไดรับเปรียบเทยีบกับปจจยัการผลิตที่ใช 
1.5) การประเมินผลกระทบของโครงการ 

2.) การประเมนิดานเศรษฐกจิ                                                                                                          
3.) การประเมนิดานสังคม  
4. ) การประเมินดานการเมอืง                                                                                                          
5.) การประเมนิดานการเงิน                                                                                                            
6.) การประเมินดานเทคนิค ซึ่งพิจารณาจากผลงานตามมาตรฐานที่กําหนดและคุณภาพ 

งานที่ได 
7.) การประเมนิดานการบรหิาร เพื่อดูกระบวนการบริหารวาเกื้อกูลหรือเปนอุปสรรค 

ตอการปฏิบัติงานโดยพิจารณาจากการวางแผน การประสานงาน งบประมาณ และการติดตามผลงาน 
 

 
 

การคัดเลือก 
และการบรรจุ 
พนักงาน 

การปฏิบัติงาน
ของบุคคล 

การประเมนิ
การปฏิบัติงาน 

- การขึ้นเงนิเดือน
- การเลื่อนขั้น 
- การโยกยาย 
- การลดขั้น 
- การใหออก 
- การแกไขดวยวิธีอ่ืน ๆ 
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2.5.10 ขั้นตอนการประเมินการปฏิบติังาน 
 

นักวชิาการหลายทาน ไดสรุปข้ันตอนการประเมินการปฏิบัติงานไว ดงันี ้ 
  บุษบา เวศยาภรณ (2529: 18-22) ไดกลาวถงึ ขั้นตอนในการประเมนิการปฏิบัติงาน 
ดังนี้  

1.) การกาํหนดวัตถุประสงคของการประเมินการปฏิบัติงานใหชัดเจนวาตองการใช 
ประโยชนดานใด  

2.) การกาํหนดตัวผูประเมินการปฏิบัติงาน ซึง่จะตองเปนผูมีความรู ความเขาใจ หรือ 
ไดรับการฝกอบรมชี้แจงใหทราบถึงนโยบาย วัตถปุระสงค หลกัการ และเทคนิคในการประเมนิตาม
แบบฟอรมและลักษณะงานที่กําหนดเปนมาตรฐานไว ตลอดจนประโยชนที่จะไดรับจากการประเมินผล
การปฏิบัติงานเปนอยางด ี

3.) การกาํหนดลักษณะงาน มาตรฐานของงาน และองคประกอบที่ใชในการประเมิน 
การปฏิบัติงาน 

4.) การกาํหนดวิธีที่ใชในการประเมินการปฏิบัติงาน 
5.) การกาํหนดระยะเวลาและความถีใ่นการประเมนิการปฏิบัติงาน ซึ่งขึ้นอยูกับ 

นโยบายเทคนคิ วิธกีารประเมินและความพรอมของเจาหนาที่ทีเ่กี่ยวของ ตลอดจนลักษณะงานใน
หนวยงาน ซึ่งการกําหนดระยะเวลาที่เหมาะสมในการประเมินการปฏิบัติงาน อาจเปนปละ 1 - 2 คร้ัง
หรือมากกวากไ็ดแลวแตความเหมาะสม 

6.) การดําเนนิการและการควบคุมการประเมินการปฏิบัติงาน ใหเปนไปตามรูปแบบ 
และรายละเอยีดที่กาํหนดไว ตลอดจนมีการประเมนิอยางสม่ําเสมอและตอเนื่อง ตามระยะเวลาที่
กําหนด เพื่อใหผลการประเมินเปนทีน่าเชือ่ถือ 

7.) การวิเคราะหผล การเสนอรายงานและการนาํผลการประเมินการปฏิบัติงานไปใช 
ในการพิจารณาความกาวหนาในงาน โดยผูบังคับบัญชาจะตองทาํการวเิคราะหจากแบบประเมินของผู
ถูกประเมนิเปนราย ๆ ไป ตามวิธีการวเิคราะหผลที่ไดกําหนดไว เพื่อจะไดผลทีถู่กตอง สวนผลการ
วิเคราะหตองมีการบนัทึกไว เพื่อใชเปนหลักฐานในการพิจารณาการปฏิบัตงิานของบุคคลผูนั้น
ตลอดเวลาที่ปฏิบัติงานในองคการนัน้ ๆ 

เกศิน ีหงสนนัท (2530 ,46-48) ไดกลาวถงึ ข้ันตอนในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
ดังนี้    
   1.) การประเมนิเพื่อใหรูวาจะปฏิบัติงานอยางไร (know – how) เพื่อใหบรรลุเปาหมาย  
โดยพิจารณาหลักเกณฑที่สําคัญ 3 ประการ ไดแก 

1.1) การอธิบายใหทราบโดยละเอียดวาจะปฏิบัติงานไดอยางไร  หมายถงึ  
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ความรูเกีย่วกบัระเบียบในการปฏิบัติ  ความรูความชํานาญเฉพาะทางและหลักวชิาการ 
   1.2) การมีขอบเขตการปฏิบัติการ หมายถงึ การมีความรูในการนํากจิกรรม
ตาง ๆ มาบูรณาการผสมผสานใหเกิดกระบวนการปฏบิัติงานไดเปนอยางด ีตลอดจนการมี
ความสามารถในการใหคําแนะนําไดดีเทากบัการปฏิบัติงานจรงิ 
   1.3) การมีทกัษะดานมนษุยสัมพันธ หมายถึง การมีความสามารถในการเขา
กับผูอ่ืนไดดี การมีความสามารถในการใชแรงจูงใจใหเกดิการปฏิบัติงานที่ดี 
  2.) การประเมนิเพื่อที่จะรูระดับจิตใจและสติปญญา (mental ability) ซึ่งประกอบดวย
การรูจักคิดในสิ่งใหมๆ (innovating) รูจักวิเคราะห (analyzing) รูจักวางแผน (planning) รูจัก
ประเมินผล (evaluating) รูจักใหเหตุผล (creating reasoning) และรูจักวนิิจฉัยสั่งการ (decision 
making) ในการปฏิบัติงาน โดยมีการพิจารณา 2 ประเด็นไดแก 
   2.1) ความมีอิสระในดานความนกึคิด ซึง่มอียูภายในขอบเขตของนโยบายระเบยีบ
การ กฎเกณฑและการทบทวนคาํแนะนาํ 
   2.2) ความยากในการนาํมาประยกุตใชใหไดประโยชน เร่ิมต้ังแตการใหคาํ
นิยาม การกาํหนดเปาหมายและแผนงาน การรูจักการสับเปลี่ยน การใหคะแนนตามความสําคญัของ
องคประกอบของการประเมินในแตละลักษณะงาน 

3.) การประเมินในดานความรบัผิดชอบ (accountability) โดยมีหลกัในการพิจารณา  3  
ประการ ไดแก  
    3.1) ความมีอิสระในการดําเนินการเพื่อใหไดมาซึ่งผลสาํเรจ็อันเปนทีพ่ึงพอใจ 

 3.2) ผลที่ไดรับเนื่องจากการทํางาน 
3.3) งานที่ปฏิบัติมีผลโดยตรงตองานที่เปาหมายกําหนดไว เชน ชวงเวลา ส่ิง 

ที่ใหหรือการมสีวนรวม 
ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2543) ไดกลาวถงึ ขั้นตอนการประเมนิการปฏิบัติงานไว ดงันี ้

   1.) การกําหนดจุดมุงหมายในการประเมินการปฏิบัติงานใหชัดเจน รวมทัง้กาํหนด
รูปแบบและลักษณะงานที่จะประเมิน 

2.) กาํหนดตัวผูประเมนิและทําการอบรมผูประเมนิ เมือ่กาํหนดรูปแบบและลกัษณะงาน 
ที่จะประเมินผลแลว จึงกาํหนดผูประเมนิซึง่ไดแก หัวหนางานที่ใกลชิดกับผูถูกประเมนิ ซึ่งผูประเมนิควร
มีความรูความเขาใจเกี่ยวกับจุดมุงหมาย หลักการ วิธีการ และใชแบบฟอรมการประเมนิดวย 
   3.) การกําหนดวิธีการประเมินการปฏิบัติงาน วิธกีารประเมินมหีลายแบบ วิธีการทีใ่ช
ก็แตกตางกนัไปตามจุดมุงหมาย 
   4.) การวิเคราะหและแปลผล รวมทัง้การนําผลไปใช ควรจะไดจัดทําใหถูกตองตาม
วิธีการวิเคราะหผลงาน ซึ่งผูวิเคราะหตองมีความชาํนาญพอสมควร 
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ธงชัย สันตวิงษ (2545: 199) ไดกลาวถงึขัน้ตอนในการประเมินการปฏิบัติงาน ดังนี ้
   1.) กําหนดนโยบายกับการประเมินการปฏิบัติงานใหเปนแนวทางที่มีแบบแผนไววา
จะกระทาํเมื่อใด ความถี่ในการประเมนิ ผูรับผิดชอบในการประเมิน และเกณฑทีจ่ะใชในการประเมิน 
ตลอดจนเครื่องมือที่เกี่ยวของที่จะนาํมาใชในการประเมนิ 
   2.) กําหนดใหผูทําการประเมินเกบ็ขอมูลตวัเลขที่เกี่ยวของกบัผลการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงาน 

3.) กําหนดใหผูทําการประเมิน ดาํเนนิการประเมินผลการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงาน 
ซึ่งในบางกรณีอาจจะมกีารใหผูปฏิบัติงานมีการประเมนิรวมกันดวย 
   4.) นาํผลที่ประเมินได มาสรปุและพิจารณารวมกนักับผูปฏิบัติงาน 
   5.) การตัดสินใจเกี่ยวกับการประเมินการปฏิบัติงานและการสรุปผล สามารถกระทํา
ไดเปน 2 ระบบควบคูกันไป ทั้งในรูปแบบที่จดัขึ้นอยางเปนทางการและไมเปนทางการ ซึ่งวิธทีี่ไมเปน
ทางการเปนการใหหัวหนางานของผูปฏิบัติงานนั้น แสดงความคิดเห็นโดยทั่วไปเกี่ยวกับผูใต บังคับ
บัญชา สวนวิธีการประเมินที่เปนทางการนั้นเปนระบบที่ใชเปนประจําตามปกติ มีระเบียบและแบบแผน
ที่สมเหตุสมผล 

สรุปไดวา การประเมินการปฏิบัติงานที่ดี มีความนาเชื่อถือ จะตองเปนการประเมินที ่
ไดมาดวยวธิีการประเมินที่มขีั้นตอน มีระบบ มหีลักการ ตั้งแตการกาํหนดจุดมุงหมาย ผูประเมนิ วิธ ี
การประเมนิ การวิเคราะห การแปลผล และการนาํผลไปใช เพื่อใหการสรุปอางอิงไปยังตัวผูปฏิบตัิงาน
มีความถูกตอง และเปนธรรม เพราะจะสงผลตอการนาํผลไปใชในการพิจารณาขึน้เงนิเดือน เลือ่นขั้น 
เลื่อนตําแหนง ซึ่งทําใหสามารถกระทําไดถูกตองและเหมาะสมกับบุคคลที่ควรไดอยางแทจริง 
 

2.5.11 การวเิคราะหผลการประเมินการปฏิบัติงาน 
 

เมื่อไดทําการประเมินการปฏิบัติงานตามวัตถุประสงคหลกั และวิธกีารแลว ควรตองมีการ 
วิเคราะหผลของการประเมนิการปฏิบัติงานดวย เพื่อใหทราบแนชัดถึงเหตุผล ตลอดจนสาเหตตุาง ๆ ที่
เปนผลใหการปฏิบัติงานปรากฎออกมาดงัที่ประเมินได (จําเนียร จวงตระกูล, 2527: 144 - 147) 
เพื่อที่จะสามารถดําเนนิการที่จําเปนไดตรงเปาหมายและมีประสิทธิภาพ การวิเคราะหผลการปฏิบัติ 
งานแบงได 3 ประเภท ไดแก 

1.) ผลการปฏิบัติงานดีเกนิกวามาตรฐานที่กาํหนดไว ซึง่ผลการปฏิบัติงานระดับนี้ 
สามารถแบงไดอีก 2 ระดับ คือ เกินกวามาตรฐานเลก็นอยและเกินกวามาตรฐานมาก เรียกวา “ดีมาก” 
หรือ “ดีเลิศ” แลวแตจะแบงระดับออกไป สิ่งที่ผูบงัคับบัญชาตองกระทําในกรณีนี้คอื ตองพยายามให
ผูปฏิบัติงานรกัษาระดับผลการปฏิบัติงานนี้เอาไวใหได และสงเสรมิใหการปฏิบัติงานไดผลดียิง่ขึ้นไป
อีก ทั้งนี้อาจพิจารณายกระดับมาตรฐานใหมีความทาทายมากขึ้น หรือสงเสริมดวยประการอื่น 



 53

นอกจากนี้ผูบงัคับบัญชาควรนําเอาผลการปฏิบัติงานดงักลาวนี้ไปใชตอบแทนคุณงามความดีของ
ผูปฏิบัติงานตามความเหมาะสมตอไป 

2.) ผลการปฏบิัติงานมีคาพอดีกับมาตรฐานที่กาํหนดไว กลาวคือ ผูปฏิบัติงานปฏิบตัิ 
งานตามที่ไดรับมอบหมายในหนาที่และความรับผิดชอบของตนไดพอดีกับมาตรฐานที่กาํหนดไว คือ 
ไมสูงหรือไมต่าํกวามาตรฐานนัน่เอง ตามปกติองคการทุกแหงหรือผูบังคับบัญชาทกุคน ยอมคาดหวัง
วาผูปฏิบัติงานที่อยูใตบงัคบับัญชาของตนทกุคน จะตองปฏิบัติงานไดตามมาตรฐานที่กาํหนดไว จึงจะ
สามารถใหปฏิบัติงานตอไปได มิเชนนัน้จะตองหามาตรการแกไขตาง ๆ เพื่อแกไข ปรับปรุงใหดีขึ้น ใน
กรณีที่ผูปฏิบัติงานปฏิบัติงานมีคาพอดีกบัมาตรฐานทีก่ําหนดไวนั้นผูบังคับบัญชาจะตองพยายาม
หาทางชวยเหลอืใหผูปฏิบัติงานไดปรับปรุงผลการปฏิบตัิงานของตนใหมีคาสงูขึ้นไปอีก โดยวิเคราะห
หาสาเหตหุรือชองทางที่จะชวยใหเขาปฏิบัติงานไดผลดียิง่ขึ้น แลวดําเนนิการตอไปใหเปนไปตาม
เปาหมาย อยางไรก็ตาม ผลการปฏิบัติงานในระดับนีถ้ือวาเปนที่นาพอใจหรือเรียกไดวามีคา “ปาน
กลาง” หรือ “ดี” แลวแตจะแบงหรือเรียกชื่อของคํานี ้นอกจากนี้ผูบงัคับบัญชายังตองนาํผลการประเมิน
การปฏิบัติงานนี้ไปใชดําเนนิการตาง ๆ ตามความเหมาะสมอีกดวย 

2.) ผลการปฏิบัติงานมีคาต่ํากวามาตรฐานทีก่าํหนดไว กลาวคือ ผูปฏิบัตงิานไม 
สามารถปฏิบตัิงานของตนตามหนาที่และความรับผิดชอบที่ไดรับมอบหมายใหไดมาตรฐานหรือเกณฑ
ที่กําหนดเอาไวได ซึ่งผลงานระดับนี้อาจแบงออกไดเปน 2 ระดับ คือ ต่ํากวามาตรฐานเพียงเล็กนอย ซึ่ง
อาจเรียกไดวา “เกือบพอใจ” หรือ “เกือบดี” หรือ “เกือบพอใช” และต่ํากวามาตรฐานมาก ซึง่อาจเรียก
ไดวา “ใชไมได” หรือ “ไมพอใจ” ก็ได ข้ึนอยูกับการแบงและเรียกชื่อ ในบางกรณีการแบงระดับของผล
การปฏิบัติงานอาจกระทาํเปน 3 ระดับเทานั้น คือ ดีมาก ด ี และไมดี เปนตน ในกรณีที่ผูปฏิบัติงาน
ปฏิบัติงานต่าํกวามาตรฐานที่กําหนดไวนี ้ ผูบังคับบัญชาจําเปนตองดําเนินการอยางรีบดวนเพื่อแกไข
ปรับปรุงใหผูปฏิบัติงานมีผลการปฏิบัติงานดีข้ึน จนไดผลตามมาตรฐาน ซึ่งกอนที่จะหาวิธกีาร
ดําเนนิการแกไขปรับปรุงนั้น จาํเปนตองวิเคราะหสาเหตขุองปญหากอน วาเพราะเหตุใด ผูปฏิบัติงาน
จึงปฏิบัติงานไมไดผลตามมาตรฐานที่กาํหนดไว ซึง่พจิารณาได 4 กรณี ดังนี ้

3.1) ขาดทักษะ การที่ผูปฏิบัติงานไมสามารถปฏิบัติงานไดตามมาตรฐาน 
เพราะขาดทักษะที่จาํเปนสําหรับการทํางานของผูปฏิบัติงานหรือไม 

3.1.1) ถาพิจารณาแลวเหน็วา ผูปฏิบัติงานไมมีทักษะเพยีงพอ หรือ 
ไมเคยทํางานนั้น ๆ มากอน ทางแกไข คือ การจัดการฝกอบรมใหอยางเปนทางการ 

3.1.2) ถาพิจารณาแลวเหน็วา ผูปฏิบัติงานเคยทาํงานนัน้มากอน แต 
ไมไดทาํบอย จึงทาํใหปฏิบตัิงานไมไดผลตามมาตรฐาน ทางแกไข คือ การจัดใหมกีารฝกภาคปฏิบัติ 

3.1.3) ถาพิจารณาแลวเห็นวา ผูปฏิบัติงานเคยทํางานชิ้นนัน้และ 
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กระทําอยูบอย ๆ แตยังไมไดมาตรฐาน แสดงวา ผูปฏิบตัิงานไมทราบจุดบกพรองของตนเอง ทางแกไข 
คือ หารือกบัผูปฏิบัติงาน และแจงจดุบกพรองหรือจุดดอยใหทราบวาการกระทําเชนนั้นไมใชส่ิงพงึ
ประสงค และใหปรับปรุงแกไขใหถูกตอง 

3.1.4) ถาพิจารณาแลวเห็นวา มาตรการตางๆขั้นตน ใชไมไดผล ทาง 
แกไขตอไป คือ อาจพิจารณาโยกยายไปดํารงตําแหนงอ่ืน ทํางานที่อ่ืนที่อาจจะมีความเหมาะสมกับ
ผูปฏิบัติงานผูนั้นมากกวางานปจจุบนั 

3.1.5) ถาพิจารณาแลวเหน็วา มาตรการตางๆขัน้ตนใชไมไดผล หรือผู 
ปฏิบัติงาน ไมมีศักยภาพเพียงพอที่จะพฒันาไดอีกแลว ทางแกไขกค็ือ เลิกจาง เพื่อหาบุคคลอ่ืนมา
ปฏิบัติงานแทน ทั้งนี้เพื่อรักษาไวซึง่ประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานขององคการ 

3.2) ขาดแรงจูงใจ การที่ผูปฏิบัติงานไมสามารถปฏิบัติไดตามมาตรฐาน โดย 
ไมใชสาเหตุจากการขาดทักษะ แตอาจเกดิจากสาเหตุอ่ืน ๆ หลายประการ ซึง่อาจพิจารณาไดดงันี ้

3.2.1) เมื่อทําแลวกลายเปนโทษ เชน เปนการเพิ่มภาระใหหนักขึ้น  
โดยมิไดมีผลตอบแทน หรือผูบังคับบัญชามิไดมองเหน็ความสําคัญของงานสวนนัน้เลย ซึ่งการจะ
ทํางานสวนนัน้หรือไมกย็อมมีผลเทากนั คือ มิไดเปนผลทําใหผลการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานผูนั้นดี
ขึ้น แตเปนการเพิ่มภาระใหแกผูปฏิบัติงานผูนัน้มากขึ้น ซึง่กลายเปนการลงโทษแกผูปฏิบัติงานผูนั้นไป 
กรณีนี้จะตองพิจารณาถึงการมอบหมายงานและลักษณะงานวา งานสวนนี้เปนสวนหนึง่ของลักษณะ
งานของผูปฏิบัติงานผูนัน้หรือไม และจะนํามาพจิารณาประเมนิการปฏิบัติงานหรอืไม ที่เหน็ไดชัดเจน
ในสวนนี้ คือ การพิจารณาผลการปฏิบตัิงานจากปจจัยตางๆ อาทิ ความคิดริเร่ิม ถาปรากฏวา
ผูปฏิบัติงานผูนั้นไมไดแสดงซึ่งความคิดริเร่ิมเลย อาจเปนไปไดวา เมื่อผูปฏิบัติงานผูนัน้เกิดความคิด
ริเร่ิมและนําเสนอแลว ผูบงัคับบัญชากม็อบหมายใหผูปฏิบัติงานผูนัน้เปนผูกระทาํตลอดไป ทัง้ๆที่
บางครั้งขอเสนอนัน้มิใชหนาทีท่ี่บุคคลผูนัน้จะตองกระทาํ เมื่อเปนเชนนี้บอยเขา ผูทีเ่คยเสนอขอคิดเห็น
ก็ไมอยากที่จะเสนอขอคิดเหน็ เพราะเมื่อใดที่เสนอกม็ักไดทํางานหนกัทุกครั้ง และผลที่ไดรับก็ไมไดมี
สวนทําใหตนไดรับประโยชนจากการเสนอนั้นเลย ซึง่วิธกีารแกไขปญหานี้ ไดแก การขจัดไมใหมีกรณี
ทําแลวกลายเปนโทษ 

3.2.2) เมื่อทาํแลวไมมีรางวัลตอบแทน กรณีนี้อาจเกิดข้ึนไดเนื่องจาก 
ขาดการจูงใจ หรือขาดรางวัลตอบแทน อาจเปนลกัษณะที่เรียกวา ทําดีไมไดดี ดงันัน้ไมกระทําเลยจะ
ดีกวา การขาดการจูงใจนี้อาจมีสาเหตุมาจากหลายอยาง เชน งานอาจไมเปนทีน่าพอใจ งานซ้ําซากเกิด
ความเบื่อหนาย ไมอยากทําหรือขาดกําลงัใจในการทํางาน เปนตน ทางแกปญหานี้ก็คือ จัดการใหมี
ผลตอบแทนแกงานที่เขาทํา อยางนอยก็ใหมองเหน็วางานที่เขาทําอยูนั้นมีคุณคาและผลตอบแทนที่เขา
จะไดรับนั้นเปนอยางไร ทัง้ในปจจุบนัและในอนาคต 

3.3) มิใชเปนเรื่องของการปฏิบัติงาน หากไดพิจารณาแลวเหน็วาการที่ผู 
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ปฏิบัติงานไมสามารถปฏิบตัิงานใหไดผลตามมาตรฐานทีก่ําหนดนั้น มิไดมีสาเหตุเกี่ยวของกับเรือ่งของ
การปฏิบัติงานหรือผลตอบแทนการปฏิบัติงาน ก็ใหพิจารณาหนทางอื่นๆ แลวดาํเนินการแกไขทีต่นเหตุ
ของปญหานั้นๆ เชน เร่ืองความประพฤติหรือการขาดวินยัในการทํางาน 

3.4) มีอุปสรรคหรือปญหาอืน่ ๆ เมื่อพิจารณาแลวยังเหน็วาการที่ผูปฏิบัติงาน 
ไมสามารถปฏบัิติงานใหไดมาตรฐานตามที่กําหนดไวนัน้เนื่องจากมีเหตุผลอ่ืน เชน มีขอจํากัดเกีย่วกับ
เครื่องมือเครื่องใช อุปกรณตางๆ สถานที่ไมเหมาะสม เปนเหตุใหเกิดความไมสะดวกในการปฏิบัติงาน 
เปนตน 

ดังนัน้ จงึกลาวไดวาการวิเคราะหผลการปฏิบัติงาน ถือเปนขั้นตอนสาํคัญขั้นตอนหนึ่ง 
ที่ควรนาํมาใชประกอบการพิจารณาการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงาน 
 

2.5.12 ลักษณะการประเมินการปฏิบติังานที่ดี 
  

ลักษณะการประเมนิการปฏิบตัิงานที่ด ี(ชูศักดิ์ เที่ยงตรง, 2528: 19) ควรมีลักษณะดงันี ้ 
1.) มีความเชื่อถือได (Reliability) หมายถงึ ความคงเสนคงวาของการประเมินหลาย ๆครั้ง 
2.) มีความเทีย่งตรง (Validity) หมายถึง มคีวามตรงตามวัตถุประสงคของการประเมิน  

ไดแก ในการประเมนินัน้ตองการใหผลการประเมินเปนเครื่องแสดงคุณคาของการทํางานที่มีตอ
หนวยงานไดจริง ผลของการประเมินที่ปรากฏอยูในเกณฑที่ด ีหมายความวา  บุคคลนั้นทํางานไดผลดี
ตรงตามนัน้จริง ความเที่ยงตรงในการประเมิน อาจจะวัดไดโดยประเมินเปรียบเทียบกับบันทึกของ
ผลงานและการปฏิบัติงาน เชน บนัทกึผลการผลิต ซึ่งหาไดสําหรับงานบางอยางเทานัน้ งานอกีหลาย
อยางที่ไมสามารถแสดงใหเห็นเปนจาํนวนทีว่ัดได ก็จะใชวธิีอ่ืนในการตัดสินความเที่ยงตรงของการ
ประเมิน เชน การเปรียบเทยีบกับความกาวหนาของบคุคลในหนวยงานซึ่งสะทอนใหเหน็จากการเลื่อน
ข้ัน เลื่อนตําแหนง และการเพิ่มเงนิเดือน 

3.) สามารถนาํไปใชปฏิบัติได หมายถงึ แบบประเมินที่ใชนั้น จะตองมคีวามสอด 
คลองกับลักษณะของกลุมงานที่ประเมนิ มีองคประกอบและปจจัยตางๆ ที่สามารถนํามาใชวัดลักษณะ
งานนัน้ ๆ ได นอกจากนี ้ ยงัตองสามารถทําความเขาใจไดงาย สะดวกในการแปลความหมายของคะแนน 
และมีความยืดหยุนในการใชกับผูปฏิบัติงานที่แตกตางกนัทางดานความสามารถและประสบการณ 

นอกจากนี ้ธงชัย สันติวงษ (2545: 199) ยังกลาวถงึการประเมินการปฏิบัติงานที่ดี  
จะตองเปนการประเมินการปฏิบัติงาน ที่เปนไปอยางมีระเบียบแบบแผน มีการจัดระบบการประเมิน
การปฏิบัติงานที่เปนทางการ เพื่อชวยใหเกิดความสมเหตุสมผล และมีความยุตธิรรมในการประเมิน
การปฏิบัติงาน เพราะการประเมินการปฏิบัติงาน  มีผลตอการปฏิบัติงานของผูปฏิบตัิงาน เนื่องจากผล
การปฏิบัติงานจะกอใหเกิดผลตอบกลับสูตัวผูปฏิบัติงาน ในดานการขึ้นเงินเดือน การเลื่อนชัน้ การ
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โยกยาย การลดขั้น และการใหออก ซึ่งการนําผลไปพจิารณาดานตางๆเหลานี้ จึงทาํใหการประเมินควร
ตองกระทาํบนพื้นฐานของความยุติธรรม และการดําเนนิการอยางมีระบบเชนกัน 
 

2.5.13 ประโยชนของการประเมินการปฏิบัติงาน  
 
การประเมนิการปฏิบัติงาน จะมีประโยชนมากนอยเพียงใด ยอมข้ึนอยูกับ การนาํผล 

การประเมนินัน้ไปใชใหบรรลุตามวัตถุประสงคทีก่ําหนดไว ซึ่งแบงไดเปน 2 ประเภท  (เสนาะ ติเยาว, 
2535: 177 - 178) ไดแก 
   1.) การนําผลการประเมนิการปฏิบัติงานไปใชตามวัตถุประสงคทีก่ําหนด เชน เพื่อ
กําหนดคาตอบแทน การเปลี่ยนแปลงตาํแหนง การปรับปรุงการปฏบิัติงาน และเพื่อเลิกจาง เปนตน 
   2.) การแจงผลการประเมนิการปฏิบัติงาน ซึ่งเปนวิธีการกระทาํทีย่ึดถือหลักของการ
ใหขอมูลยอนกลับ การสรางความเขาใจระหวางผูบงัคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา โดยอาศัย
กระบวนการ 5 ข้ันตอน ไดแก ขั้นการวางแผน ขั้นการเตรียมขอมูล ขั้นการดําเนนิการ ข้ันการสราง
บรรยากาศที่ดี และขั้นการติดตามผล 

สิริรัตน โกไศยกานนท (2541: 45 - 46) ไดกลาวถงึ ประโยชนที่ไดรับจากการประเมนิการ 
ปฏิบัติงาน ดังนี ้
  1.) ทําใหการพิจารณาความดี ความชอบ หรือการปูนบําเหน็จแกผูปฏิบัติงานดี 
เปนไปดวยความยุตธิรรม มเีหตุมีผล มีระบบเปนระเบยีบแบบแผน ซึ่งใชตอบุคคลในองคการเดียวกัน 
โดยเสมอหนา และถวนทั่ว เพื่อปองกนัการเลนพรรคเลนพวก  
  2.) ทําใหการพิจารณาการเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง การสับเปลี่ยนโยกยาย การลดขั้น
ลดตําแหนง และการเลิกจางเปนไปอยางยุติธรรม เพราะการประเมนิการปฏิบัติงานชวยให
ผูบังคับบัญชาทราบถงึสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน จดุเดน จุดดอยของผูปฏิบัติงานแตละคน อันจะ
เปนประโยชนตอการเลือกใชคนใหเหมาะสมกับงาน 
  3.) ใชเปนเครื่องมือในการควบคุมการทํางานใหเปนไปตามวัตถุประสงค หรือมาตรฐาน
การทํางานที่กาํหนดไว รวมทั้งเปนเครื่องมือในการตรวจสอบประสิทธิภาพในการบริหารองคการ 
  4.) ใชประโยชนในการกาํหนดโครงการฝกอบรม และพัฒนาผูปฏิบตัิงานใหถกูตอง
ตรงความจาํเปนและความตองการในการฝกอบรมของผูปฏิบัติงานแตละประเภท แตละหนาที ่และแต
ละสาขาวชิาชพีที่ปฏิบัติงานอยูในองคการ 
  5.) ทําใหผูปฏิบัติงานทราบถงึผลการปฏิบัตงิานของตนเองวา บรรลุผลตามเกณฑ หรือ
มาตรฐานทีก่ําหนดไวในการทํางานหรือไม รวมทั้งรูวาตนเองมจีุดเดนอยางไร และมีจุดดอยอะไรบางที่
จะตองปรับปรุงแกไข 
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  6.) เปนเครื่องจูงใจใหผูปฏิบตัิงานในองคการไดปฏิบัติหนาที่ดวยความเต็มใจเต็มกําลงั
ความสามารถ  ไมตองคอยกงัวลที่จะประจบผูบังคับบัญชาดวยวิธีไมถกูตอง และสามารถมัน่ใจไดวา 
ตนจะไดรับความยุติธรรม 
  7.) สงเสริมความเขาใจ และสัมพันธภาพทีด่ีระหวางผูบงัคับบัญชากับผูปฏิบัติงาน 
  8.) ประโยชนในดานอืน่ๆ เชน การแนะแนวและการวางแผนอาชพีใหแกผูปฏิบัติงาน 
การกําหนดอัตรากําลังคน การสรรหาคัดเลือกผูปฏิบัติงาน การสงมอบงานเมื่อสับเปลี่ยน
ผูบังคับบัญชา การพัฒนาระบบงาน เปนตน 
 ในการศึกษาครั้งนี้ การประเมินการปฏิบัติงานตามหนาที่ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล
สังกัดกรุงเทพมหานคร ใชวิธีใหหัวหนาหอผูปวยประเมินตนเอง โดยใชมาตราสวนประมาณคาในการ
ประเมินตามแบบประเมินทีผู่วิจัยไดผสมผสานระหวางการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ความ
รับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวย ของคณะกรรมการขาราชการพลเรือนและกองการพยาบาลกระทรวง
สาธารณสุข (2544) รวมกบัการปฏิบัติงานตามหนาทีข่องผูบริหารระดับตนของสภาการพยาบาลแหง
อเมริกา (Fox,Fox, and Well,1999: 12-18) เพราะการที่หวัหนาหอผูปวยประเมนิตนเอง เปนขั้นตอนที่
บุคคลจะพยายามสาํรวจวเิคราะหวนิิจฉัยตนเองและสิง่แวดลอม เพือ่รูจักตนเองตามสภาพความเปน
จริง ซึ่งเปนข้ันตอนหนึ่งในการพัฒนาตนเอง เพราะถาบุคคลใดสามารถพัฒนาตนเองไดสําเรจ็แลว 
ยอมหมายความวาสังคมไดบุคคลที่มีคุณภาพในการดําเนินชวีิตของตนเอง และสามารถจะใชตนเองที่
ไดพัฒนาแลวนั้นเปนเครื่องมือที่จะชวยพฒันาสงัคมไดอยางมีประสิทธิภาพ (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 
2543) ขณะเดียวกนั การประเมินตนเองยังเปนการชวยสรางสัมพนัธภาพที่ดีระหวางผูปฏิบัตงิานกับ
ผูใตบังคับบัญชาและองคการ (สมพงษ เกษมสิน, 2526) และสิ่งสําคญัของการประเมินตนเองคอื การ
รับรูของหัวหนาหอผูปวยตอเหตุการณ บคุคล สถานการณ จะตองถูกตองแมนตรง เพื่อใหการแปล
คะแนนนั้นมีประสิทธิภาพเปนทีน่าเชื่อถือและยอมรับได เพราะวธิีประเมินตนเองนั้นตองอาศัยความ
ซื่อตรงและความสุจริตของผูประเมิน สวนการใหคะแนน ใชมาตราสวนประมาณคา ซึ่งเปนวธิีการที่ผู
ประเมิน สามารถประเมนิไดงาย และสะดวกในการเปรียบเทียบคะแนนของผูไดรับการประเมนิจาํนวน
มาก ดังนั้น การประเมนิการปฏิบัติงานตามหนาทีข่องหัวหนาหอผูปวย ดวยวิธีดังกลาวจงึเปนการ
ประเมินที่เหมาะสมและนาเชื่อถือ 
 
3.  ปจจัยทีส่มัพันธกับการปฏิบัติงานตามหนาที ่
 

ความสามารถในการปฏิบัติงานของแตละบคุคลยอมแตกตางกนั ซึง่เกี่ยวของกับปจจัยหลาย
ประการดวยกนั เพราะบุคคลแตละคนมีลกัษณะเฉพาะของตนที่ไมเหมือนบุคคลอื่น ซึ่งสิง่เหลานี ้ เปน
ผลเนื่องจากในระหวางการเจริญวัยของแตละบุคคลมีประสบการณทีผ่านเขามาในชีวิตที่ไมเหมือนกนั 
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ไดแก การศกึษา การอบรม การเลีย้งดู และสภาพแวดลอมทางสังคม ทาํใหแตละคนมีคานยิม ทศันคติ 
และบุคลกิลกัษณะที่แตกตางกนัไป ซึง่สงผลใหพฤติกรรมที่แสดงออกของแตละคนแตกตางกนั (กรองแกว 
อยูสุข, 2537) จากแนวคิดของ McCormick and Ligen (1985) ไดกําหนดแนวคดิองคประกอบในการ
ปฏิบัติงานของบุคคลโดยการจัดหมวดหมูไว 2 ปจจัย ไดแก ปจจัยดานบคุคลและปจจยัดานสถานการณ 
  1.) ปจจัยดานบุคคล (Individual Variables) หมายถึง ลักษณะที่แสดงความเปนเอกลกัษณ 
เฉพาะบุคคลใดบุคคลหนึ่ง ซึ่งสงใหการปฏิบัติงานของแตละบุคคลมีความแตกตางกนั ปจจัยเหลานี้  
ไดแก ความถนัด ลักษณะทางบุคลิกภาพ ลกัษณะทางกายภาพ ความสนใจ แรงจูงใจ อายุ เพศ 
การศึกษา ประสบการณ ความเชื่อและคานิยม เปนตน 
  2.) ปจจัยดานสถานการณ (Situation Variables) หมายถงึ เงื่อนไข เหตุการณหรือลักษณะ
ของสิ่งแวดลอมนอกตัวบุคคลที่มีผลตอการปฏิบัติงาน ปจจัยเหลานี้แบงได 2 ประการ คือ   

2.1) ตัวแปรทางกายภาพ (Physical Variables) ไดแก ส่ิงที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
และสภาพแวดลอมของสถานที่ทาํงาน เชน วิธีการทํางาน รูปแบบเครื่องมือเครื่องใชในการทํางาน 
สภาพของเครือ่งมือ และสภาพแวดลอมของทีท่ํางาน เปนตน  

2.2) ตัวแปรองคการและสังคม (Organization and Social Variables) เชน  ลักษณะ 
โครงสรางและนโยบายองคการ ชนิดของการฝกอบรมและสายการบังคบับัญชา ชนิดของสื่อลอใจและ
สภาพแวดลอมในสังคม  

จากการทบทวนวรรณกรรม พบวา ปจจัยที่มีความสมัพันธกับการปฏิบัติงาน ซึง่อธิบายได
โดยสังเขป ดงันี้  

1.)ปจจัยดานบุคคล (Individual Variables) เปนลักษณะที่แสดงความเปนเอกลักษณ เฉพาะ
บุคคลใดบุคคลหนึง่ ซึง่สงใหการปฏิบัติงานของแตละบุคคลมีความแตกตางกนั เชน 

1.1) อายุ ซึ่งเปนปจจัยที่เกี่ยวของกบัพฒันาการทัง้ทางดานรางกาย จิตใจ และอารมณ  
สงผลใหบคุคลเกิดความแตกตางกนัในดานความคิดเหน็และพฤตกิรรม (สมศกัดิ์ ศรีสันติสุข, 2536 :29) 
เพราะอายุที่มากขึ้นทําใหบคุคลมีวุฒิภาวะ มีการเรียนรู มีการปรับตัวตอส่ิงแวดลอมไดดีขึ้น จินตนา ยนูิ
พันธุ (2534) กลาววา อายทุี่มากขึ้น ทําใหเกิดการสั่งสมประสบการณชีวิต มีการปรับตัวและการเรียนรู
ส่ิงใหมๆตลอดเวลา ทั้งยงัทําใหเกดิการแสวงหาวิธีปฏิบัติเพื่อตอบสนองความตองการของตนซึง่
สอดคลองกับที่ Maslach (1986) กลาววา ผูที่มีอายุมากจะมีประสบการณกับบุคคลหลายประเภท มีวุฒิ
ภาวะทางอารมณสูงขึ้น มีความสุขุม รอบคอบ รูจักชวีิต สามารถปรับตัวไดสอดคลองกับสถานการณที่
เปนจริงไดดีกวา รวมทั้งยังมีประสบการณในการเผชิญปญหา และมีความสามารถในการแกปญหา
ไดดีกวาผูที่มีอายุนอย (Luckman and Sorensen, 1987 อางในเสาวภา สีเหนีย่ง, 2539) นอกจากนี ้
ทัศนา บุญทอง (2535) ยังกลาววา เมื่อบุคคลมีอายุมากขึ้น ระดับวฒุิภาวะก็จะสงูขึ้นตามวัย ความคิด
อานจะมีความสุขุมรอบคอบ การมองปญหาจะมองเห็นไดชัดเจน ถกูตองมากขึ้น อายทุี่แตกตางกนั 
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สงผลใหการปฏิบัติงานของแตละบุคคลแตกตางกนัไป (McCormigk and Leigen,1985: 308; ปรียา
พร วงศอนุตรโรจน, 2543: 81)  

1.2) ระดับการศึกษา ถือเปนปจจัยที่มีสวนสงเสริมในการปฏิบัติงาน ระดับการ 
ศึกษาที่แตกตางกัน สงผลใหการปฏิบัติงานของแตละบุคคลแตกตางกันไป (McCormigk and 
Leigen,1985: 308; ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2543: 81) ซึ่งสอดคลองกบัการศึกษาของ Keller (1991) 
พบวา ระดับการศึกษาที่สูงกวา จะทําใหบุคคลมีความสามารถและความเชื่อมั่นในตนเองสูงขึ้น ผูที่มี
ระดับการศึกษาสูงจะเปนผูทีม่ีความมั่นใจในการปฏิบัติงานบนพื้นฐานของความรูและขอมูลที่เชื่อถือได 
ทั้งยังสงผลตอความสามารถในการทํางานและการพัฒนาตนเองที่แตกตางกนั (อาภา โลจายะ, 
2538:13 ) ซึง่สอดคลองกบัการศึกษาของเสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ (2525) พบวา ระดับการศึกษามี
ความสัมพันธกับการปฏิบัตงิานของบคุคล นอกจากนี้ จากการศกึษาของวันเพญ็ เลิศมงคลนาม 
(2530) รุจิรา อินทรตุล (2532) และจารุวรรณ ปทอง (2540) พบวา ผูที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีขึ้น
ไป มีความสามารถในการตัดสินใจวางแผนดานการบรหิารการพยาบาลสูงกวาผูที่มกีารศึกษาต่ํากวา
ปริญญาตรีอยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั .05 และการศึกษาของวรดา ขายแกว (2542) พบวา 
ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานบริหารของหัวหนาหอผูปวย
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05  

1.3) ประสบการณการทาํงาน เปนปจจัยหนึ่งในการทาํนายผลการปฏิบัติงานที่ดี  
(Robbins, 1998: 82) เพราะประสบการณการทาํงาน ทาํใหเกิดการเรียนรูและความชาํนาญในงานนัน้ๆ จึง
สงผลตอการปฏิบัติงาน (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2543: 82) ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของราณี  
วิริยะเจริญกิจ (2537) ที่พบวา ประสบการณการทาํงานตาํแหนงบริหารมีความสัมพันธกับ
ความสามารถในการปฏิบัตงิานดานการบรหิารจัดการอยางมนีัยสาํคัญทางสถิตทิี่ระดบั .05 และ
การศึกษาของพัฒนี นาคฤทธิ ์ (2540) ไดศึกษาสมรรถนะของพยาบาลหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย
และโรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข พบวา คาเฉลีย่สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยจาํแนก
ตามประสบการณในตําแหนง แตกตางกนัอยางมนีัยสาํคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 โดยหัวหนาหอผูปวยทีม่ี
ประสบการณ 20 ปขึ้นไป มีสมรรถนะสงูกวาหวัหนาหอผูปวยทีม่ีประสบการณ 5 ป  

1.4) การอบรม เปนการเพิม่พูนความรู ทกัษะ และความมั่นใจในการปฏิบัติงาน 
เพราะการอบรมเปนเครื่องมือสําคัญในการเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรม และเพิ่มประสทิธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน และผลจากการอบรม ทําใหบคุคลเกิดทักษะในการเรียนรู วิเคราะหการแกปญหา มีความ
เต็มใจใหความรวมมือในการปฏิบัติงาน ทําใหองคการมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน (กรองแกว อยูสุข,2537) 
สอดคลองกับ การศึกษาของธนพร แยมสุดา (2536) ที่ศึกษาการเยี่ยมตรวจทางการพยาบาลของ
หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร พบวา หัวหนาหอผูปวยที่ไดรับการอบรม
ทางดานบริหาร ใชกระบวนการในการจัดการเยีย่มตรวจทางการพยาบาลมากกวาหัวหนาหอผูปวยที่ไมได
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รับการอบรมทางการบริหาร และสอดคลองกับการศึกษาของพัชรี สายสดุดี (2544) ที่พบวา การ
ฝกอบรมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานครอยางมนีัยสาํคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 จึงกลาวไดวา การฝกอบรมมีความสัมพนัธกับ
การปฏิบัติงานและสงผลตอการปฏิบัติงาน (กรองแกว อยูสุข,2537) 

1.5)สถานภาพสมรส เปนปจจัยหนึ่งทีท่ําใหคนเรามกีารเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม  
บุคคลที่แตงงานแลว สภาวะเศรษฐกิจของครอบครัวรวมทัง้นิสัยคูครองจะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของ
บุคคลนั้น บุคคลที่ไมประสบความสาํเร็จในการครองชวีิตคู มีปญหาที่เกี่ยวกับบุตร จะทําใหมีอารมณ
หงุดหงิดงาย และนําอารมณหงุดหงิดนัน้มาใชในที่ทาํงาน (หลุย จําปาเทศ,2535:95) สถานภาพสมรส
ที่บรรยากาศในครอบครัวมีความสัมพันธกันดี มีความรัก ความเขาใจเห็นอกเหน็ใจ ชวยเหลือซ่ึงกนั
และกัน เปนทีป่รึกษาแกกนัไดเมื่อมีปญหา ถือเปนแรงสนับสนนุทางสงัคมอยางหนึง่ และความสมัพันธ
ที่ดีของสมาชกิในครอบครัว ยอมสงผลตอการปฏิบัติงาน (Calkin,1988) ซึ่งสอดคลองกับการศึกษา
ของเบญจรัตน สมเกียรติ (2544) ที่พบวา สถานภาพสมรสมีความสัมพันธกบัการปฏิบัติงานตาม
บทบาทของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานครอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 2.) ปจจัยดานสถานการณ (Situation Variables) เปนเงื่อนไข เหตุการณหรือลักษณะของ
สิ่งแวดลอมนอกตัวบุคคลทีม่ีผลตอการปฏิบัติงาน เชน 

2.1) การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชกิ  (Leader-member exchange) เปน  
รูปแบบหนึ่งของการมีปฏิสมัพันธในสมาชกิ หรือภายในกลุม เปนความสมัพนัธทีต่ั้งอยูบนพืน้ฐานของ
ความไววางใจ โดยบุคคลจะประเมนิคุณภาพการแลกเปลี่ยนจากการทีบุ่คคลอืน่กระทําตอตน และบุคคล
อ่ืนประเมนิตนเองดวยความรูสึกที่ไดรับจากการแลกเปลี่ยน ซึง่การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมา ชกิที่มี
คุณภาพระดบัสูง จะทาํใหเกดิการปฏิบัตงิานที่มีคุณภาพและมมีาตรฐานได (Truckenbrodt, 2000)  
  2.2) การรับรูลักษณะงาน ซึ่งการรับรูลักษณะงานที่ปฏิบัติวา เปนลักษณะงานทีม่ี
คุณคา จะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความตองการทุมเททํางานอยางหนักหรือทําใหการทํางานมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น (ธงชัย สันติวงษ, 2545; Schermerhorn, 1996)  ซึ่ง Schermerhorn (1996) ได
เสนอแนวคิดของภาวะทางจติวิทยาและความจาํเปนในการที่จะทาํใหบุคคลมีแรงจูงใจที่จะทํางาน 3 
สภาวะ โดยอาศัยแนวคิดของHertzberg เปนพืน้ฐาน ไดแก การใหความหมาย ความสําคัญจากงานที่
ไดทํา (meaningfulness) การไดรับผิดชอบงานที่ไดทาํ (responsibility) การมีโอกาสรูถึงผลของงานที่
ตนไดทําไป (knowledge of result) ซึ่งการที่ผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสรู ไดสัมผัส ไดรับ 3 สภาวะขางตน 
จากการทาํงานแลว ผูปฏิบตัิงานผูนัน้จะเกิดความตืน่ตัวมีแรงจูงใจอยากจะทาํงานมากขึ้น และสงผล
ใหการปฏิบัติงานมีประสิทธภิาพสูงขึน้ 

2.3) พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ (Organizational citizenship behavior) 
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Katz and Kahn (1978) ไดกลาวไววา เปนพฤตกิรรมของบุคคลที่องคการไมไดกําหนดไวใหเปนหนาที่
ในการปฏิบัต ิ แตบุคคลมีความเตม็ใจทําเพื่อองคการและเปนประโยชนตอองคการ สอดคลองกับ
การศึกษาของเมธี ศรีวิริยะเลิศกุล (2541) พัชรี สายสดุดี (2544)  Mackenzie, Podsakoff and 
Fletter (1993) Podsakoff and Mackenzie (1994) และ Podsakoff, Ahearane and Mackenzie 
(1997) ซึ่งจากผลการวจิัยทัง้หมด พบวา  พฤติกรรมการเปนสมาชกิขององคการมีความสมัพนัธใน
ทางบวกกับการปฏิบัติงาน เมื่อพิจารณาจากผลการวิจยัและความหมายของพฤตกิรรมการเปนสมาชิก
ขององคการ สรุปไดวา หวัหนาหอผูปวยทีม่ีพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ จะมีความ
รับผิดชอบตอการปฏิบัติงาน มีความเตม็ใจที่จะปฏิบตัิตนเพื่อประโยชนขององคการ ซึง่จะนําไปสูการ
ปฏิบัติงานที่ด ี

2.4) บรรยากาศองคการ (organizational climate) เปนสภาพแวดลอมที่บุคลากรซึ่ง 
ปฏิบัติงานอยูในองคการนั้นรับรู หรือเขาใจเกี่ยวกับลักษณะตางๆขององคการเชน โครงสรางองคการ 
เปาหมายองคการ พฤติกรรมการบริหาร เปนตน ซึ่งสิ่งเหลานี้มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงาน และการ
ปฏิบัติงานของบุคคลในองคการ (สมยศ นาวีการ,2545) 

2.5) การสนับสนุนจากองคการ (organizational support) เปนการรับรูของผูปฏิบัติ 
งานถงึสถานการณตางๆที่ผูปฏิบัติงานไดรับจากองคการภายใตการปฏิบัติงานและมคีวามสอดคลอง
กับการสนับสนุนซึง่ผูปฏิบัตงิานคาดหวังจากองคการ รวมถงึการที่องคการจะปฏิบตัิตอผูปฏิบตัิงานใน
อนาคต เชน ไดเลื่อนตําแหนง การไดรับความไววางใจ การไดรับการยอมรับเปนตน ซึ่งเมื่อผูปฏิบัติงาน
รับรูส่ิงเหลานี ้ทําใหรับรูในภาพรวมวาตนไดรับการสนับสนุนจากองคการ และรับรูวาองคการเปนสิ่งที่มี
ตัวตน เมื่อไดรับบางสิ่งบางอยางจากองคการ ผูปฏิบัติงานจึงตอบแทนโดยทําพฤติกรรมตามความ
เหมาะสมเพื่อเปาหมายขององคการ (Eisenberger, 1986) 

จากแนวคิดของMcCormick and Ligen (1985) ซึ่งกลาวถึงปจจัยในการปฏิบัตงิาน 2 ปจจัย 
ไดแก ปจจัยดานบุคคล ปจจัยดานสถานการณ ซึ่งเปนปจจัยที่เปนองคประกอบสําคญัในการ
ปฏิบัติงานของบุคคล และปจจัยเหลานีส้ามารถนําไปใชไดในทุกอาชีพ ในแตละอาชีพอาจมคีวาม
แตกตางกนัของตัวแปร หรือการใหความสําคัญของตัวแปร ดังนัน้ ผูวิจัยจงึเลือกตวัแปรที่ไดศึกษาแลว
วามีอิทธพิลตอการปฏิบัติงานตามหนาทีข่องหัวหนาหอผูปวย โดยเลือกตัวแปรที่จะศึกษาอยูบน
พื้นฐานแนวคดิทฤษฎีดังไดกลาวมาแลว ปจจัยดานสถานการณ ผูวิจยัเลือก พฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการและการตัดสินใจเชิงจริยธรรมในการบริหารการพยาบาล สวนปจจัยดานบุคคล ผูวิจัย
เลือก อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณการทาํงานในตําแหนง ซึง่ไดศึกษาแลววา เปนตวัแปรที่มี
ความสัมพันธกับการปฏิบัตงิานของบุคคล เพื่อใหทราบวา หัวหนาหอผูปวยมีการปฏิบัติงานตามหนาที่
อยูในระดับใด  
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4.  พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
 

4.1 ความหมายและความสําคัญของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
 

Katz and Kahn (1978: 339) ไดใหความหมายของ พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ
วา เปนพฤติกรรมที่มิไดกําหนดเปนทางการของสมาชิกในการใหความรวมมือ ชวยเหลือและมีไมตรีจิต
ตอเพื่อนรวมงาน ซึ่งปรากฏอยูในการปฏิบัติงานในที่ตางๆ ไมวาจะเปนในโรงงาน ในหนวยงานของ 
รัฐบาล ในคณะตางๆของมหาวทิยาลยั แตไมไดเปนที่สังเกตและถกูระบุไวในหนาทีท่ี่ตองปฏิบตัิเพียง
จํานวนนอยเทานัน้ ในขณะที่พฤติกรรมเหลานี ้ เปนสิ่งจาํเปนสาํหรับการดําเนินงานในองคการ 
เนื่องจากหากขาดพฤติกรรมเหลานี้ไปแลวระบบตางๆ จะไมสามารถดําเนนิการตอไปได 

Smith, Organ and Near (1983: 774 - 780) ไดใหความหมายของ พฤติกรรมการเปนสมาชกิ
ขององคการวา หมายถงึ พฤติกรรมของบุคลากรทีป่ฏิบัตินอกเหนือจากบทบาทหนาที ่และเปนพฤตกิรรม
ที่ปฏิบัติโดยอสิระ ไมเกี่ยวของกับระบบการพิจารณารางวัลโดยปกต ิ  ซึง่เปนพฤตกิรรมที่มีความสําคัญ
ตอประสิทธิผลองคการ 

Brief and Motowidl (1986 cited in Schnake, 1991: 737) กลาววา พฤติกรรมการเปนสมาชกิ
ขององคการ หมายถงึ พฤติกรรมที่องคการไมไดระบุไววาเปนหนาทีท่ีต่องปฏิบัติ และบุคลากรปฏิบัติ
ดวยความสมคัรใจ เพื่อชวยเหลอืบุคคลเปนรายบุคคล รายกลุม หรือองคการ ตวัอยางพฤตกิรรมนี ้ เชน 
การปองกนัรักษาทรพัยสมบตัิขององคการ การรวมมือกบัผูอ่ืน การใหขอเสนอแนะในการปรับปรุงงาน 
และการพูดถงึองคการในสิง่ที่ดี ใหบุคคลภายนอกรบัทราบ การชวยเหลอืผูอ่ืนใหประสบความสาํเร็จตาม
เปาหมาย 

Organ (1988 cited in Organ and Bateman, 1991: 275) ใหความหมายของพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการวา หมายถงึ พฤติกรรมของผูปฏิบัติงานที่ใหความชวยเหลอืแกองคการ โดยที่
องคการไมไดกําหนดหรือตกลงไว และไมเกี่ยวของกับรางวัล หรือคาตอบแทน แตผูปฏิบัติงานเต็มใจที่
จะปฏิบัติเพื่อองคการ 

Schnake (1991: 735 - 759) ใหความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการวา 
เปนพฤติกรรมนอกเหนืองานที่กําหนดไวอยางเปนทางการ และเปนประโยชนตอองคการ ซึ่ง
ประกอบดวย พฤติกรรมการตรงตอเวลา การชวยเหลือผูอ่ืน การอาสาสมัครทํางานโดยมิไดรองขอ การ
ใหคําแนะนําในการปรบัปรุงงาน และการไมทําเวลาใหสญูเปลาในเวลางาน 

Greenberg and Robert (1993: 185) กลาววา พฤตกิรรมการเปนสมาชิกขององคการ เปน
การกระทําของผูปฏิบัติงานที่ชวยใหหนาที่ขององคการ เปนไปดวยความราบรืน่ แตเปนพฤติกรรมที่
ไมไดเปนสวนหนึง่ของหนาที่ทีก่ําหนดไวอยางเปนทางการ 
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 Johns (1996: 149) ไดใหความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการวา เปนพฤติกรรมที่
ไมไดกําหนดเปนทางการในการพรรณนาลักษณะงาน และเปนพฤติกรรมที่สมาชิกสมัครใจหรือ
อาสาสมัครขึ้นมาเอง ไมมีใครออกคําสั่งหรือแนะนาํ แตเปนพฤติกรรมที่ชวยสงเสริมใหองคการมี
ประสิทธิผล โดยพฤติกรรมนั้นไมเกี่ยวกับรางวัลหรือผลตอบแทนตามระบบประเมินผลขององคการ 

 Newstrom and Davis (1997: 265) กลาววา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการเปนพฤติกรรม
ที่สงเสริมใหองคการประสบความสาํเร็จ เปนพฤติกรรมที่เกิดขึ้นมาเองของผูปฏิบัติงานทีม่ีลักษณะชอบ
ชวยเหลือผูอ่ืน 

 George and Jones (2002: 93) กลาววา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ เปนพฤตกิรรม
นอกเหนือบทบาทหนาที ่ และเปนพฤตกิรรมที่องคการไมไดกําหนด แตชวยใหองคการอยูรอด และ
ประสบความสําเร็จ ซึง่ประกอบดวย การชวยเหลือผูรวมงาน ชวยปกปองชื่อเสยีงขององคการ ใหคาํ 
แนะนาํในการพัฒนาทักษะและความสามารถแกเพื่อนรวมงาน มีไมตรีจิตในกลุมผูรวมงานในองคการ 

 McShane and Von Glinow (2000: 39) กลาววา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการเปน
พฤติกรรมที่ผูปฏิบัติงานปฏบิัตินอกเหนือหนาทีท่ี่กาํหนด ซึ่งประกอบดวย การหลีกเลี่ยงความขัดแยงที่
ไมจําเปนมีความมุงมั่นในการชวยเหลือผูอ่ืนโดยปราศจากความเห็นแกตัวมีความอดทนตอการรบกวน 
รูจักใหอภัยตอความผิดพลาดของผูอ่ืน ใหความรวมมือและชวยเหลือเพื่อนรวมงานเมื่อประสบปญหา 

Robbins (2001: 21) กลาววา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ เปนพฤติกรรมที่ไมได
เปนสวนหนึง่ของหนาที่ทีเ่ปนทางการที่องคการกําหนดขึ้น แตเปนพฤติกรรมที่ชวยสงเสริมใหหนาที่ของ
องคการมีประสิทธิผล โดยเฉพาะอยางยิง่ในสถานทีท่าํงานที่มกีารเปลีย่นแปลงเปนพลวตัรและผูปฏิบัติงาน
มีหนาที่รับผิดชอบมากขึน้ การที่ผูปฏิบัตงิานปฏิบัติงานทีน่อกเหนือบทบาท  จะชวยใหองคการประสบ
ความสาํเร็จได 

ประไพพร สิงหเดช (2539: 13) กลาววา พฤติกรรมการเปนสมาชกิขององคการ หมายถึง  
พฤติกรรมของบุคลากรที่องคการไมไดกําหนดไวใหเปนหนาทีท่ี่ตองปฏิบัติ แตผูปฏิบัติงานเต็มใจ
ปฏิบัติเพื่อองคการ 

 เมธ ี ศรีวิริยะเลิศกุล (2541: 11) ไดใหความหมายของคําวา พฤตกิรรมการเปนสมาชิกของ
องคการวา เปนพฤติกรรมของผูปฏิบัติงานที่องคการไมไดกาํหนดไวใหเปนหนาทีท่ี่ตองปฏิบตัิแต
ผูปฏิบัติงานเต็มใจปฏิบัติเพื่อองคการ และเปนประโยชนตอองคการ 

จากการศึกษา พบวา นกัวิชาการไดใหความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการไว
สอดคลองกัน ผูวิจัยจึงสรุปวา "พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ" หมายถึง พฤตกิรรมของหัวหนาหอ
ผูปวยที่ปฏิบัตินอกเหนือจากบทบาทหนาทีท่ี่ฝายการพยาบาลกาํหนดไว และไมมีผลตอระบบรางวัลที่
ฝายการพยาบาลกําหนดไวอยางเปนทางการ แตหัวหนาหอผูปวยเต็มใจที่จะปฏบิัติเพื่อประโยชนตอ
หนวยงาน  
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4.2 ความเปนมาและความสําคัญของพฤติกรรมการเปนสมาชกิขององคการ 
      
เกือบ 50 ปที่แลว ที ่ Katz (1964 citied in Smith et al., 1983) ไดระบุพฤติกรรมพืน้ฐานของ

บุคลากรที่จาํเปนตอประสิทธิผลของระบบการดําเนินงานในองคการ (Effectiveness of organizational 
system) ประกอบดวย พฤติกรรมที่สําคัญ 3 ประการคือ 

1.) บุคลากรตองเขารวมและคงอยูกับระบบขององคการ 
2.) บุคลากรตองปฏิบัติบทบาทที่ไดรับมอบหมายใหสาํเร็จ 
3.) บุคลากรตองมีการบูรณาการ ความคิดริเร่ิมสรางสรรค (Innovation) กระทํากิจกรรมดวย

ตนเอง (Spontaneous activity) เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ โดยกระทาํควบคูไปกับบทบาท
หนาทีท่ี่ไดรับมอบหมาย องคการใดที่บุคลากรปราศจากพฤติกรรมในประการสุดทายนี ้จะเปนองคการ
ที่ออนแอ เปราะบาง การดําเนนิงานของหนวยงานหรือองคการจะประสบผลสําเร็จอยางมีประสิทธภิาพ
และประสิทธผิลไดนั้น ขึน้อยูกับความรวมมือ (Cooperation) การใหความชวยเหลือ (Helpfulness) 
การแสดงขอเสนอแนะที่เปนประโยชน ซึง่ตอมา Smith และคณะ (1983) ไดทําการศึกษา พฤติกรรม
ดังกลาว โดยเรียกพฤติกรรมเหลานี้วา พฤตกิรรมการเปนสมาชิกขององคการ (Organizational Citizenship 
Behavior) ซึ่งเปนพฤติกรรมที่นอกเหนือบทบาทหนาทีท่ีอ่งคการกาํหนดไวในแบบพรรณางาน  

Kate (1994 cited in Bolon,1997: 22) ไดกลาวถงึ ตัวอยางพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทที่
สําคัญ ประกอบดวย 

1.) เปนการกระทําของผูปฏิบัติงานที่ปกปององคการ  และรักษาทรัพยสินขององคการ 
2.) ใหคําแนะนําในการปรับปรุงองคการ 
3.) มีความรับผิดชอบในการพฒันาตนเอง 
4.) สรางบรรยากาศและสิง่แวดลอมในการทํางานที่ราบร่ืน 
 5.)ใหความรวมมือในกิจกรรมตางๆขององคการ 
ซึ่งพฤติกรรมเหลานี้เปนพฤติกรรมนอกเหนือบทบาท (Extra-role  behavior) และ Organ (1988 

cited in Bolon 1997: 223) ไดเรียกพฤติกรรมเหลานี้อยางเปนทางการวา "พฤติกรรมการเปนสมาชกิของ
องคการ" (Organization Citizenship Behaviors)  ซึ่งเปนพฤติกรรมที่ทําใหองคการอยูรอด มีการ
ดําเนนิงานที่ประสบความสาํเร็จ และมีประสิทธิผล (George and Jone, 2002: 95) เพราะพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการ ทําหนาที่เปรียบเสมือนตัวหลอล่ืนเครื่องจักรทางสังคมในองคการ ทาํใหเกิด
ความยืดหยุน ซึ่งเปนสิ่งจาํเปนตอการทาํงาน ทําใหบุคคลสามารถจัดการสิ่งตางๆไดเปนอยางดีใน
สถานการณทีต่องพึ่งพาอาศัยซึ่งกนัและกัน ดังนั้น ตัวหลอล่ืนจงึถือเปนสิ่งจาํเปนอยางยิ่งสาํหรับสังคม
ปจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  
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Kate (1964 cited in Smith et al., 1983: 654) กลาววา พฤติกรรมนี้ไมสามารถที่จะบงัคับ
หรือใชระบบการจูงใจดวยการใหรางวัลโดยปกติได เนื่องจากเปนพฤตกิรรมที่บุคลากรปฏิบัตินอกเหนือ
บทบาทที่องคการกําหนด (Extra - role) เปนพฤติกรรมที่มีความละเอียดออน วัดไดยาก การประเมิน
สวนใหญจึงกระทําโดยผูบังคับบัญชาหรือผูรวมงาน ซึง่ประเมินไดจากความถี่ของการกระทาํพฤติกรรม
นั้นๆ ในรูปของการประเมินการปฏิบัติงาน 

นอกจากนี ้Podsakoff et al. (2000 cited in Coyle- Shapiro, 2002: 927 - 945)  กลาววา ใน
อนาคตอันใกลนี้ องคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการอาจตองยอนกลับไปเปน
องคประกอบของพฤตกิรรมการเปนสมาชิกขององคการ ตามแนวคิดของ Katz ในป 1964  ซึ่งประกอบดวย 

1.) การใหความรวมมือในกิจกรรมตาง ๆ ขององคการ 
2.) การปกปององคการ 
3.) ความคิดสรางสรรคและการกระทํากิจกรรมดวยตนเอง 
4.) การฝกฝนตนเอง 
5.) การคงไวซึง่ทัศนคติที่สนบัสนุนองคกร 
อยางไรก็ตาม การแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  ถือเปนสิง่หนึง่ที่บุคลากรเลอืกใช

เพื่อตอบแทนผลประโยชนหรือส่ิงตาง ๆ ที่ไดรับจากองคการ เชน การสนับสนนุจากองคการ  การไดรับ
การปฏิบัติอยางยุติธรรมในเรื่องตาง ๆ เปนตน ซึ่งสิง่เหลานี ้กอใหเกดิแรงจูงใจ หรือความรูสึกพึงพอใจ
และตอบแทนองคการดวยการมีพฤตกิรรมการเปนสมาชกิขององคการ (Organ, 1997 cited  in 
George and Jones, 2002: 95)  
 

4.3 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิขององคการ 
       
เนื่องจาก "คน" เปนตัวจกัรสําคัญในการสรางความสําเร็จในงาน (ธงชัย สันติวงษ, 2545: 37) งาน

ที่จะสําเร็จไดดเีพยีงใดขึน้อยูกับคนทีป่ฏิบัติงานนัน้ ดังนัน้ "คน" จึงเปนทรพัยากรทางการบริหารที่มี
ความสาํคัญ และมีคุณคามากที่สุดตอองคการและทกุ ๆ องคการจึงตองการ  "คน" ที่มี "ประสิทธิภาพ" 
เขามารวมงาน เพื่อใหองคการสามารถดําเนนิการไดอยางมีประสิทธิภาพ และประสบความสาํเร็จใน
การบริหารงาน 

Kate (1964 quoted in Smith, Organ and Near, 1983: 653) แบงรูปแบบพื้นฐานของพฤตกิรรม
ของบุคคลที่สงผลตอประสิทธิภาพขององคการไว 3 รูปแบบ ไดแก 

1.) คนจะตองเขามาทํางาน และคงอยูภายใตระบบขององคการ 
2.) คนจะตองปฏิบัติหนาทีท่ีไ่ดรับมอบหมายใหสาํเร็จ 
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3.) คนจะตองบูรณาการ และทํากิจกรรมขึ้นมาเอง เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคควบคูไปกับบทบาทที่
ถูกกําหนด 

พฤติกรรมเหลานี ้ เมื่อพิจารณาโดยละเอียดแลว พอสรปุไดวา พฤตกิรรมของผูปฏิบัติงานที่
องคการตองการ และจะมีสวนชวยใหองคการมีประสิทธภิาพ แบงเปน 2 ลักษณะ คือ 

1.) พฤติกรรมตามบทบาท (In-role behavior) เปนพฤติกรรมที่องคการไดกําหนดหนาที่ความ
รับผิดชอบใหผูปฏิบัติงานอยางชัดเจน เชน การกําหนดคําบรรยายลักษณะงาน ซึง่ตรงกับพฤตกิรรม 2 
รูปแบบแรก 
  2.) พฤติกรรมนอกเหนือบทบาท (Extra- role behavior) เปนพฤติกรรมที่ผูปฏิบัติงานได
ปฏิบัติขึ้นมาเองโดยที่องคการไมไดกําหนดไวอยางเปนทางการ ซึ่งตรงกับพฤติกรรมรูปแบบที่ 3 

ทั้งนี ้Kate (1964) กลาวสอดคลองกับ George and Jone (2002: 95) วาพฤติกรรมนอกเหนือ
บทบาท เปนสิ่งสาํคัญตอการคงอยูและประสิทธิภาพขององคการ ซ่ึงพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทนี้ 
Organ (1988 quoted  in Organ, 1991) ไดทําการศึกษาและกาํหนดขึ้นเปน "พฤติกรรมการเปนสมาชกิ
ขององคการ" โดยใหความหมายวาเปนพฤติกรรมทีอ่งคการไมไดกาํหนดไวใหสมาชิกตองปฏิบัต ิ แต
สมาชิกเต็มใจที่จะปฏิบัติเพือ่เปนประโยชนตอองคการ   

Smith, Organ and Near (1983) ไดทําการวิจัยเกี่ยวกบั พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  
โดยจําแนกมติิของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  ออกเปน 2 ประเภท ไดแก 

1.) การใหความชวยเหลือ (Altruism) เปนพฤติกรรมของผูปฏิบัติงานที่ใหความชวยเหลือแก
องคการ  เชน ปฏิบัติงานแทนผูรวมงานที่ไมสามารถทาํงาน สมัครใจชวยเหลืองานโดยไมไดรองขอ ชวย
ปฐมนิเทศผูปฏิบัติงานที่เขามาปฏิบัติงานใหม ชวยเหลือเพื่อนรวมงานที่มงีานลนมือ ชวยเหลอืงาน
ผูบังคับบัญชา  เปนตน 

2.) การยินยอมปฏิบัติตาม (Generalized  Compliance) เปนพฤติกรรมของผูปฏิบัติงานที่มี
ความสาํนึกในหนาที ่เชน การตรงตอเวลา ไมทาํเวลาใหสญูเปลาในเวลางาน เขารวมกิจกรรมขององคการ 
เอาใจใสตองาน สรางชื่อเสียงใหกับองคการ 

William (1988 cited in Bolon, 1997: 224) ไดทําการศึกษาพฤตกิรรมการเปนสมาชกิของ 
องคการ และไดแบงรูปแบบแนวคิดเกี่ยวกบัพฤติกรรมการเปนสมาชกิขององคการ ออกเปน 2 รูปแบบ คือ 

1.) พฤตกิรรมการเปนสมาชกิขององคการที่เกี่ยวเนื่องโดยตรงตอบุคคล (Organizational   
Citizenship Behavior Directed Toward Individual-OCBI) เปนพฤติกรรมที่เปนประโยชน เฉพาะ
หนาตอบุคคล เชน การชวยเหลือผูอ่ืนในเรื่องที่เกี่ยวกับงาน หรือปญหาในงาน เปนตน 
  2.) พฤตกิรรมการเปนสมาชกิขององคการที่เกี่ยวเนื่องโดยตรงตอองคการ(Organizational   
Citizenship Behavior Directed Toward Organization - OCBO) เปนพฤติกรรมที่เปนประโยชนตอ
องคการโดยทัว่ไป 
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Organ (1991) ไดเสนอแนวคิดพฤติกรรมการเปนสมาชกิขององคการ วาเปนพฤติกรรมที ่
สมาชิกเต็มใจปฏิบัติเพื่อองคการ โดยที่องคการไมไดกําหนด และเปนประโยชนตอองคการ ซึ่งประกอบดวย 
5 คุณลักษณะ ดังนี้  

1.) การใหความชวยเหลือ (Altruism) หมายถึง พฤติกรรมของสมาชิกที่ใหความชวยเหลือ 
ผูรวมงานทุกระดับชั้นในทนัทีเมื่อเกิดปญหาในการปฏบิัติงาน ชวยเหลือผูรวมงานกรณีทีท่ํางานไม
เสร็จตามกําหนด หรืองานลนมือ ตลอดจน การใหคําแนะนาํในการใชวัสดุ อุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใช
แกผูปฏิบัติงานใหม 

2.) การคาํนงึถึงผูอ่ืน (Courtesy) หมายถงึ พฤตกิรรมของสมาชิกที่มกีารคาํนงึถงึบุคคลอื่น 
เคารพสทิธิของผูอ่ืน ซึง่มจีุดมุงหมายเพื่อปองกนัไมใหเกดิปญหาที่เกี่ยวของกับการทาํงาน เนื่องจากการ
ทํางานในองคการนัน้ทกุคนตองพึ่งพาอาศัยซึ่งกนัและกัน การกระทําหรือการตัดสินใจของบุคคลหนึ่ง
ยอมสงผลกระทบตอความรูสึกของผูรวมงานได สมาชิกจะใหความสนใจเอาใจใสความรูสึกหรือความ
ตองการของผูอ่ืน  รวมทั้งมกีารแบงปนทรัพยากรรวมกัน 

3.) ความอดทน อดกล้ัน (Sportsmanship) หมายถงึ พฤติกรรมที่แสดงถึงความอดทนอดกลัน้
ของบุคคลตอปญหาที่เกิดขึน้ อดทนตอความผิดหวงั ความไมสะดวกสบาย ความเครียด และความ
กดดันตางๆ ที่เกิดขึ้น ซึ่งในบางครั้งผูปฏิบัติงานมสีิทธิทีจ่ะแสดงความไมพงึพอใจ หรือคับแคนใจ
ออกมาเมื่อเหตุการณนั้นทาํใหเกิดความลาํบากตอเขา พฤติกรรมที่แสดงใหเหน็ถึงการมีความอดทน
อดกลั้น  เชน การที่บุคคลอดทนตอสถานการณตางๆที่เกิดขึ้นแมจะไมพอใจก็ตาม หลีกเลีย่งการบน 
รวมทัง้การหลกีเลี่ยงการรองเรียนตอผูบริหารในเรื่องเลก็ๆ นอยๆ 

4.) การใหความรวมมือ (Civic Virtue) หมายถงึ พฤติกรรมของสมาชิกที่มีความรบัผิดชอบ
และเต็มใจในการเขารวมกิจกรรมตางๆขององคการ มีสวนรวมในการดําเนนิงานทั่วๆไปภายในองคการ  
เพื่อที่จะชวยเหลือและปรับปรุงองคการ เชน การเขารวมการประชุม การรวมอภิปรายถึงประเด็นตางๆ  
การติดตามขาวสารภายในองคการ การรกัษาความลับขององคการ การปฏิบัติงานในหนาที่ของตนจน
สําเร็จแมวาจะตองทาํงานนอกเหนือเวลางานปกต ิ ไมทําเวลาใหสูญเปลา ไมใชเวลาในการปฏิบัติงาน
ไปใชในกิจธุระสวนตวั 

5.) ความสาํนึกในหนาที่ (Conscientiousness) หมายถงึ พฤติกรรมของสมาชกิที่ยอมรับ
กฎระเบียบและขอกําหนดขององคการ ทัง้ทีเ่ปนทางการและไมเปนทางการ การตรงตอเวลา 
ปฏิบัติงานเปนระเบียบเรียบรอย การดูแลรักษาสมบัติขององคการ ปฏิบัติงานในหนาที่ของตนจน
สําเร็จ แมวาจะตองทาํงานนอกเหนือเวลางานปกติ ไมทาํเวลาใหสูญเปลา ไมใชเวลาในการปฏิบัติงานไป
ใชในธุระสวนตวั 
 Podsakoff and Mackenzie (1994) ไดกลาวถงึ พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการวาเปน
พฤติกรรมนอกเหนือบทบาท ที่ชวยใหองคการประสบความสําเร็จ ดังนั้น ผูบริหารที่เหน็คุณคาของพฤติกรรม
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การเปนสมาชกิขององคการจึงนาํพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมาเปนสวนหนึ่งในการประ เมิน 
การปฏิบัติงาน โดยไดสรางแบบวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการออกเปน 3 องค ประกอบ ไดแก 

1.) ใหความชวยเหลือ (Helping) เปนพฤติกรรมที่ใหความชวยเหลอืผูรวมงานเมื่อประสบ
ปญหาในงาน ใหคาํแนะนําหรือฝกงานแกผูปฏิบัติงานใหม เขาใจความรูสึกของเพื่อนรวมงาน หลกีเลี่ยง
การกระทบกระทั่ง พยายามปองกันปญหาทีอ่าจเกิดข้ึนในระหวางเพื่อนรวมงานดวยกัน 

2.) การใหความรวมมือ (Civic  Virtue) เปนพฤติกรรมที่เอาใจใสในงานขององคการ สราง
ชื่อเสียงใหกับองคการ ใหการสนับสนนุ ใหขอมูลแกเพื่อนรวมงาน สนใจเขารวมประชุม 

3.) ความอดทน อดกล้ัน (Sportsmanship) เปนพฤตกิรรมที่ไมบน หรือรองเรียนเรื่องที่ไมสําคัญ 
มองขามขอบกพรองของเพื่อนรวมงาน คนหาขอดีของเพือ่นรวมงาน ไมคอยจบัผิดเพื่อนรวมงาน 
 Moorman and Blakely (1995 cited in  Moormam, Blakely and Niehoff, 1998: 353) ได
ดัดแปลงรูปแบบการประเมนิพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ประกอบดวย 4 มิติ ดวยกนั คือ 

1.) การใหความชวยเหลือระหวางบุคคลกับบุคคล (Individual helping) หมายถึง พฤติกรรมของบุคคล
ที่ใหความชวยเหลอืเพื่อนรวมงานในการทาํงาน ซึง่แสดงพฤติกรรมมากกวาความตองการความชวยเหลือ 

2.) การริเร่ิมสวนบุคคล (Individual initiative) หมายถงึ พฤติกรรมของบุคคลทีม่ีการติดตอ ส่ือ 
สารกับบุคคลอื่นในสถานทีท่ํางาน เพื่อเสนอแนะปรับปรุงการปฏิบัติงาน ทัง้สวนบุคคลและทมีปฏิบตัิงาน 

3.) การทาํงานทีม่ีระบบของบุคคล (Personal industry) หมายถงึพฤตกิรรมของบุคคลที่
ปฏิบัติงานในภาระหนาทีท่ี่กาํหนดไว และนอกเหนืองานในหนาที ่

4.) มีความซือ่สัตยและสรางชื่อเสียง (Loyal boosterism) หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลที่
ชวยสงเสริมและสรางภาพพจนที่ดีขององคการสูสังคมภายนอก 

Fart, Earley and Lin (1997) ไดทําการศกึษาเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
ในมหาวทิยาลัยเซี่ยงไฮ สาธารณรัฐไตหวนั โดยไดวิเคราะหองคประกอบของแบบวดัพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการในวฒันธรรมของจีน (Chinese organizational citizenship behavior scale ) มี
องคประกอบทั้งหมด 5 ดานดวยกัน คือ 

1.) การคงเอกลักษณขององคการ (Identification with the company) ประกอบดวยพฤติกรรมที่
ชวยปกปองชือ่เสียงขององคการ สนใจและเอาใจใสที่จะแจงขาวหรือเร่ืองราวที่ดขีององคการสูสังคม
ภายนอก และชวยอธบิายในสิ่งที่บุคคลภายนอกไมเขาใจในองคการใหกระจาง ใหขอเสนอแนะในการ
ปฏิบัติงานภายในองคการ และสนใจเขารวมประชุม 

2.) ชวยเหลือและเอ้ือประโยชนตอเพื่อนรวมงาน (Altruism toward colleagues) ประกอบ 
ดวย การชวยเหลือผูปฏิบัติงานใหมในการปรับตัวตอส่ิงแวดลอมในการทาํงานใหเหมาะสม การ
ชวยเหลือเพื่อนรวมงานในการแกปญหา การชวยเหลืองานทีม่อบหมายของเพื่อนรวมงานเมื่อตองการ 
การใหความรวมมือและการติดตอส่ือสารกับเพื่อนรวมงาน 
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3.) ความสํานกึในหนาที ่(Conscientiousness) หมายถงึ พฤติกรรมทีย่ินยอมปฏิบัติตามกฎ 
ระเบียบ และขอกําหนดขององคการแมวาจะไมมีใครเฝาดู หรือบันทกึพฤติกรรม ขยันขันแข็งในการ
ทํางาน และทาํงานใหมีขอผิดพลาดนอยทีสุ่ด เอาใจใสในงานที่ทาทายใหมๆ ศึกษาเรียนรูดวยตนเอง
เพื่อเพิม่คุณภาพงาน มาถงึที่ทาํงานแตเชาและเริ่มทาํงานในทนัท ี

4.) ความกลมกลืนกนัระหวางบุคคลกับบุคคล (Interpersonal harmony) หมายถึง พฤติกรรม 
ที่หลกีเลี่ยงการแสวงหาผลประโยชนจากบคุคลอื่น การไมใชอํานาจในตําแหนงเพื่อแสวงผลประโยชน
ตอตนเอง มีความนาเชื่อถือ หลกีเลี่ยงการตําหน ิ ติเตียน และหลีกเลีย่งการขัดแยงที่รุนแรง ไมพดูถึง
ความบกพรองของผูรวมงาน หรือผูบังคับบัญชาลับหลงั 

5.) การปองกนัทรัพยากรขององคการ (Protecting company resources) หมายถึง พฤตกิรรมที่ไม 
ทําธุรกจิสวนตัวในเวลางาน เชน คาขายในทีท่ํางาน การซื้อสินคา และไปรานตัดผม ไมใชทรัพยากรของ
องคการในการทําธุรกิจสวนตัว เชน โทรศัพท ถายเอกสาร ใชคอมพวิเตอร และรถยนต และไมแสดง
พฤติกรรมแกลงปวยเพื่อขอลาหยุด 
 McShane and Von Glinow (2000: 39) ใหทรรศนะเกี่ยวกบัพฤตกิรรมการเปนสมาชิกของ
องคการวา เมื่อ 50 ปทีผ่านมา นกัวชิาการดานบรหิารมักจะคุนเคยกับสิ่งที่ชวยใหองคการประสบ
ผลสําเร็จ คือ เร่ืองของความพึงพอใจในงาน และความสามารถในการปฏิบัติงานเพียงเทานัน้ แตใน
ขณะเดียวกนัความสาํเร็จขององคการยงัขึ้นอยูกับการเปนสมาชกิขององคการ (Organizational 
Citizenship)  ดวยเหมือนกนั ซึ่งพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ อยูในขอบเขตของการทํางาน
นอกเหนือหนาทีท่ี่กาํหนด ประกอบดวยการหลีกเลีย่งความขัดแยงโดยไมจําเปน มีความมุงมั่นที่ให
ความชวยเหลอืผูอ่ืน  ไมเหน็แกตัว มีเมตตา รูจักใหอภัย ลดปญหาความยุงยากภายในองคการ ให
ความรวมมือกับองคการ  ชวยเหลือเพื่อนรวมงานในการปฏิบัติงาน ชวยแกปญหาใหกับเพื่อนรวมงาน
ใหอภัยในความผิดพลาดของผูอ่ืน   

Dyne, Graham, and Dienesch (1991) ไดจําแนกองคประกอบพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการเปน 3 องคประกอบ ดังนี ้

1.) การเชื่อฟง (Obedience) หมายถงึ การเคารพกฎระเบียบ แบบแผนระบบการทํางานของ
องคการ มีความรับผิดชอบ ปฏิบัติตามขอบังคับ รวมถึงเคารพกฎหมาย 

2.) ความภักดี (Loyal) หมายถึง พฤติกรรมการสรางความผาสุกใหเกิดขึ้นในองคการ สนับสนุน
คานิยมองคการใหเปนรูปธรรม นอกจากนี ้ บุคลากรที่มีความภักดีก็จะปกปองและมีความพยายาม
ทํางาน เพื่อใหองคการสามารถดําเนนิงานตอไปได 

3.) การมีสวนรวม (Participation) หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงถึงความกระตือรือรน เต็มใจที่
จะเขารวมกิจกรรมตางๆ มคีวามรับผิดชอบในงาน คอยติดตามขอมูลขาวสารหรือปญหาที่อาจเกิดกับ
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องคการ สนใจที่จะแลกเปลีย่นขอมูล ความคิดเห็นระหวางสมาชิกองคการดวยกัน รวมถึงการกระตุนให
ผูอ่ืนปฏิบัติดวยเชนกัน 

จากการศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับการศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ของ
นักวชิาการทัง้หลาย พบวา แนวคิดของ Organ (1991) เปนแนวคิดที่ศึกษาพฤตกิรรมการเปนสมาชิก
ขององคการ ประกอบดวย 5 คุณลักษณะดวยกนั คือ การใหความชวยเหลือ การคํานึงถึงผูอ่ืน  ความ
อดทนอดกลั้น การใหความรวมมือ และความสํานึกในหนาที่ ซึ่งเปนลักษณะที่สําคัญของพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ ที่มีความครอบคลุม และเปนแนวคิดที่ไดรับความนิยมในการนํามาใชศึกษาอยาง
กวางขวาง ดังนั้น ผูวิจยัจึงนาํแนวคิดของ Organ (1991) มาใชในการศึกษาครั้งนี ้
 
5.  การตัดสนิใจเชิงจริยธรรมในการบริหารการพยาบาล 
 

5.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับการตัดสินใจเชิงจริยธรรม 
 

จริยธรรมถือเปนสิ่งสาํคัญ ในการเสริมสรางการดํารงชวีติของบุคคล ทาํใหเกิดการลดความ 
เห็นแกตวั ไมเบียดเบียนกัน เพิ่มความยุติธรรม เกิดความเสียสละมุงประโยชนสวนรวม อยูกับหลกัการ
และเหตุผลมากกวาอารมณ พรอมที่จะเปนผูใหแกสังคมมากกวาเปนผูรับ ชวยสรางสังคมดวยสนัติให
เกิดความสงบสุข ดังนัน้ จงึกลาวไดวา จริยธรรมถือเปนสิ่งที่มีความสําคัญตอการดํารงชีวิตของบุคคล
ทุกคน  
 

5.1.1 ความหมายของจริยธรรม 
 
  พระเมธ ี  ธรรมมาภรณ (2542: 88) ไดกลาวถึงจริยธรรมวา จริยธรรมแยกออกเปน  
จริย + ธรรม "จริย"  หมายถึง  ความประพฤติ หรือกรยิาที่ควรประพฤติ  สวนคําวา "ธรรม"  หมายถงึ 
คุณความดี  หลกัคําสอนของศาสนาหรอืหลักปฏิบัต ิ  เมื่อรวมกนัแลว หมายถึง หลกัแหงความ
ประพฤติหรือแนวทางการประพฤติและปลูกฝงลักษณะนิสัยใหอยูในครรลองของคุณธรรมและศีลธรรม 
  สิวลี  ศิริไล (2545: 10) ใหความหมายของจริยธรรมวา หมายถงึ กฎเกณฑความ
ประพฤติของมนุษย ซึง่เกิดขึ้นจากธรรมชาติของมนษุยเอง  ไดแก  ความเปนผูมีปญญาและเหตุผลหรือ
ปรีชาญาณทาํใหมนษุยมมีโนธรรมและรูจกัไตรตรองแยกแยะ  ความดีความชั่ว ถกูผิด  ควรไมควร 
  มัญชุภา วองวีระ (2541) ไดกลาวถงึจริยธรรมวา เปนกฎเกณฑความประพฤติที่
มนุษยควรประพฤติ โดยไดจากหลกัการทางศีลธรรม หลักปรัชญา วัฒนธรรม กฎหมาย หรือจารีต
ประเพณี เพือ่เสริมสรางมนุษยสมบัติทีม่อียูแลวในตัวบคุคลตามธรรมชาต ิ เพื่อประโยชนสุขแกตนเอง
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และสงัคม ทัง้ยังใชเปนแนวทางประกอบการตัดสนิใจเลอืกความประพฤติ / การกระทําที่ถกูตองเหมาะสม
ในสถานการณนัน้ๆ 
  ประภาศรี สีหอําไพ (2543) ใหความหมายของจรยิธรรมวา หมายถึง หลกัความ
ประพฤติทีอ่บรมกิริยาและปลูกฝงลักษณะนิสัย ใหอยูในครรลองของคุณธรรมหรือศีลธรรม มีแนวทาง
ความประพฤตใินเร่ืองความด ี ความถกูตอง ความควรในการปฏิบัตตินเพื่ออยูในสงัคมดวยความสงบ
เรียบรอย และเปนประโยชนตอผูอ่ืน มีคุณธรรมและมโนธรรมที่จะสรางความสัมพนัธอันดี โดยมีสํานึก
ที่ใชสิทธิและหนาที่ของตนตามคานยิมทีพ่ึงประสงค 
  Kohlberg (1976) กลาวถงึ จริยธรรมวา หมายถงึ ความรูสึกผิดชอบชั่วดีเปนกฎเกณฑ
และมาตรฐานของความประพฤติปฏิบัติในสังคม เปนเครือ่งตัดสินใจวาการกระทํานั้นถูกหรือผิด จริยธรรม 
ไมไดหมายถงึแตเพียงการกระทําสิง่ที่สงัคมเหน็วาดี หรือถูกตองเทานัน้ แตรวมถงึสิง่ทีทุ่กคนควรเลือก
กระทําในการตัดสินความขดัแยงที่เกิดขึ้นดวย 
  Bandman and Bandman (1990) ไดใหคําจํากัดความของ จริยธรรม วาหมายถึง 
การกระทําที่ดี ปราศจากอันตรายตอผูปวย ซึ่งการกระทาํจะขึ้นอยูกับความรูและคานิยมของบุคคล 
  Silva (1990) แสดงความเห็นไววา จริยธรรมเปนกระบวนการไตรตรองอยางมีระบบ
วาสิ่งใดควรทาํ สิ่งใดไมควรทํา โดยการวิเคราะหตัดสินใจและประเมินตามหลกัเหตผุลทางจริยธรรม 
  Davis and Aroskar (1991) ใหความหมายของจริยธรรมวา หมายถงึ อุปนิสัย ความ
ประพฤติและหลักของความประพฤตทิี่ทาํใหเกิดการแสดงออกของพฤติกรรม ซึง่ครอบคลุมถงึการรูวา
ส่ิงใดควรทําหรือไมควรทํา ดหีรือไมดี ถูกตองหรือไมถูกตอง มีคุณคาหรือไมมีคุณคา 
  Aiken and  Catalano (1994) กลาววา จริยธรรม หมายถงึ การประกาศบอกวาอะไร
ผิด อะไรถูก อะไรควรทํา อะไรไมควรทํา ซึ่งมีความสมัพันธกับระบบความเชื่อ คานิยมและพฤติกรรม
ของบุคคล  และจริยธรรมมไีวเพื่อปกปองสิทธิมนุษยชน   
  Fry (1994) ไดสรุปความหมายของ จริยธรรมวา คือ ลักษณะที่แสดงออกถึงความ
ประพฤติของมนุษยที่เกี่ยวกับความดี ความเลว ความถูก ความผดิ มักแสดงออกในรูปพฤตกิรรมที่
เกี่ยวกับคุณคาและความเชือ่ของบุคคลที่อยูรวมกนัเปนกลุม เชน ความเชื่อทางศาสนา ความเชื่อใน
กลุมแพทยและกลุมพยาบาล 

Mish (1999) ใหความหมายของจริยธรรมวา หมายถึง กฎเกณฑมาตรฐานในการ 
ประพฤติปฏิบตัิ 

จากความหมายของจริยธรรมดังที่กลาวมาขางตน สรุปไดวา จริยธรรม คือ หลักที่บุคคล 
ควรประพฤตปิฏิบัติ เพื่อใหเกิดความถูกตองเหมาะสมในสังคม มีสติในการควบคุมกาย วาจา ใจ 
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5.1.2 ทฤษฎพีัฒนาการจริยธรรม 
   

จริยธรรมของบุคคลมีการพฒันาเปนลาํดับจากวยัทารกจนถงึวาระสุดทายของชีวิต   
การอธิบายลักษณะพัฒนาการจริยธรรมของบุคคลนั้น นักการศึกษาดานจิตวทิยากลุมตาง ๆ ไดศึกษา
คนควาเปนทฤษฎีหลายทฤษฎี ที่สาํคัญมสีาระโดยสรุป ดังตอไปนี้ 

1.) ทฤษฎีจิตวเิคราะห 
Sigmund  Freud มีความเชื่อวา จริยธรรมเปนสวนเดยีวกบัมโนธรรมหรอืซุปเปอรอีโก  

(Super  ego  or  Conscious) (วารี  นยิมไทย, 2536) ซึ่งคอยบอกใหมนษุยหลีกเลี่ยงการประพฤติที่
ไมพึงปรารถนาและสนับสนนุใหประพฤตดิี  โดยอธบิายเกีย่วกับจริยธรรมวา  จริยธรรมเกดิจาก
กระบวนการภายในวัฒนธรรมหรือบรรทัดฐานของการเลีย้งดู โดยขึ้นอยูกับวา บุคคลไดรับการขัดเกลา
และควบคุมการประพฤติตามกฎและคานยิมของสังคมอยางไร  และสิ่งรอบขางมีปฏิกิริยาตอเขา
อยางไร ทาํใหบุคคลซึมซับบุคลิกภาพ คานิยมและมาตรฐานหรือกฎเกณฑนัน้ เปนหลักปฏิบัติของตน
โดยอัตโนมัต ิ เมื่อใดบุคคลประพฤติตนไมสอดคลองกับคานยิม มาตรฐานหรือกฎเกณฑที่ตนยึดถือ  
ซุปเปอรอีโกจะกระตุนใหเกดิความละอายใจ เกิดความวิตกกังวล เกิดความขดัแยงในใจซึง่เปนการ
ลงโทษตนเอง และบุคคลนั้นจะละเวนไมกระทํา โดยไมตองมีการควบคุมจากภายนอก 

2.) ทฤษฎีการเรียนรูทางสังคม (Social  learning theory) ซึ่งเสนอโดย Bandura (1977 อาง 
ถึงใน อุบลรัตน โพธิ์พัฒนชยั, 2545: 41) พฤติกรรมของมนุษยเกิดจากการเรียนรู การเรียนรูทีท่ําใหเกิด
พฤติกรรมนัน้ เปนการเรียนรูจากผลที่สนองตอบตอการกระทาํของบุคคลนั้นโดยตรง (learning by 
response conseguences) และการเรียนรูจากตัวแบบ (learning through modeling) เปนการเรียนรู
จากการสังเกตพฤติกรรมและผลที่เกิดขึน้จากการกระทาํของบุคคลอื่น ซึ่งอาจเปนบุคคลในชวีิตจริง 
หรือบุคคลในวรรณกรรมหรือรายการโทรทัศน และไดสรุปแนวคิดเกี่ยวกบัทฤษฎกีารเรียนรูทางสังคม
กับพัฒนาการจริยธรรมของบุคคล ดังนี ้

2.1) มนุษยเรียนรูเงื่อนไขความสมัพนัธทีเ่กิดขึ้นระหวางสิ่งตางๆ รอบตัว 
มนุษย ระหวางเหตุการณกบัเหตุการณ ระหวางพฤติกรรมกับผลของพฤติกรรมนัน้ การเรียนรูเงือ่นไข
ความสัมพันธตางๆเหลานีท้าํใหมนุษยเกิดความสามารถคาดหวงัหรือทาํนายเกีย่วกับผลที่จะเกิดขึ้น
ตามมาภายหลัง การแสดงพฤติกรรมหนึง่พฤตกิรรมใด ตามความคาดหวังนี้กลายเปนความเชื่อทีม่ีผล
ตอการตัดสินใจที่จะเลือกแสดงหรือไมแสดงพฤตกิรรม 

2.2) วิธีการเรียนรู มนุษยสามารถเรียนรูไดจากประสบการณตรงของตัวเอง  
อาจจะเรียนรูโดยบังเอิญหรอืการเรียนรูจากการลอกเลยีนแบบ แตสิ่งที่เรียนรูนัน้มีมากมายเกนิกวา
มนุษยจะประสบดวยตนเองทั้งหมด มนษุยจึงตองเรยีนรูดวยการสังเกต ดังนั้น บุคคลที่ชางสังเกตและ
ชางคิดจะมโีอกาสไดเรียนรูและกําหนดความเขาใจเกี่ยวกบัสิ่งตาง ๆ ทาํใหสามารถมองเหน็วธิีการควบคุม
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การแสดงพฤติกรรมที่จะทาํใหเกดิผลตามทีต่นปรารถนาได และมองเหน็วธิีการที่จะไมแสดงพฤตกิรรม
เพื่อหลกีเลี่ยงผลที่ตนไมปรารถนาได 

3.) ทฤษฎีพัฒนาการทางปญญา (cognitive  development theory) นักจิตวิทยาที ่
ศึกษาจริยธรรมตามแนวทฤษฎีที่กลาวคือ Piaget และ Kohlberg นกัจิตวิทยากลุมนี้มีความเชื่อ ดังนี้  
(มัญชุภา  วองวีระ, 2541) 
    3.1) พัฒนาการทางจรยิธรรมมีโครงสรางพืน้ฐานทางปญญาและองคประกอบทาง
จรรยาวิพากษ 
    3.2) แรงจูงใจเบื้องตนเกี่ยวกับจริยธรรม  คือ  แรงจูงใจเกี่ยวกับการยอมรับ
(Aceptance) การมีความสามารถ (Competence) การเคารพตนเองหรือการเขาใจตนเองอยางถองแท 
(Self actualization) มากกวาที่เปนความตองการทางกายภาพหรือการลดความวติกกังวลเกี่ยวกับ
ความกลวั 
    3.3) ลักษณะสําคัญของพฒันาการทางจริยธรรม คือ  พัฒนาการจะเปน
สากลมีข้ันตอนเหมือนกับทกุวัฒนธรรม เพราะทุกวฒันธรรมมีการปฏสัิมพันธกนัในสังคม  มกีารสวม
บทบาทและมคีวามขัดแยงในสังคม 
    3.4) กฎเกณฑปกติเบื้องตนของจริยธรรม  เกิดจากประสบการณทีไ่ดรับจาก
การมีปฏิสัมพนัธทางสังคมระหวางบุคคลอื่นมากกวาการสรางกฎเกณฑภายในดวยตนเอง 
    3.5) สิ่งแวดลอมที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาจริยธรรม  พจิารณาจากคุณภาพ
และขอบเขตทั่วไปของสิ่งเราทางพทุธิปญญาและทางสงัคม  ตลอดชวงของการพฒันาของเด็กมากกวา
เกิดจากประสบการณจากพอแมหรือประสบการณที่ไดจากวนิัยหรือการลงโทษ 

4.) ทฤษฎีพัฒนาการทางจรยิธรรมของ Kohlberg  
   Kohlberg (1976) ไดคนพบวา พัฒนาการทางจริยธรรมของมนษุยนัน้ไมไดพัฒนาถึง
จุดสมบูรณ เมื่ออาย ุ 10 ป แตเชื่อวามนุษยมีการพฒันาการทางจริยธรรมหลายขั้นตอน ซึง่จะมีการ
พัฒนาไดจนถงึอาย ุ 25 ป และยงัเชือ่วาการวัดการพัฒนาการทางจริยธรรมนัน้ตองใชเหตุผลและ
กระบวนการเชิงจริยธรรม ดงันัน้ การใชเหตุผลเชิงจริยธรรมของ Kohlberg แบงไดเปน 3 ระดับไดแก 

ระดับที่ 1 ระดับมีจริยธรรมกอนกฎเกณฑ (pre - conventional level) เปน 
การตัดสินใจทีด่ี การใชเหตผุลในการเลือกทําหรือไมทาํโดยคํานงึถงึผลที่ตนเองจะไดรับจากผลกระทบ
ทางรางกายหรือความพอใจเปนหลกั ยอมรับกฎเกณฑและคําสั่งของผูมีอํานาจทางกายเหนือตน เชน 
บิดา มารดา และครู เปนตน บุคคลที่ใชเหตผุลเชิงจริยธรรมระดับนี้ แบงออกเปน 2 ข้ัน ไดแก 

ขั้นที่ 1 หลักการหลีกเลีย่งการถูกลงโทษ จะเชื่อฟงและทําตามดวย 
เหตุผลของรางวัลตอบแทน ซึ่งอาจจะเปนสิ่งของหรือคําชมเชยก็ได 

ขั้นที่ 2 หลักการแสวงหารางวัล ทําอะไรเพือ่ใหผูอ่ืนพอใจ หรือ 
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อยากไดของรางวัลตอบแทน ซึง่อาจจะเปนสิ่งของหรือคําชมเชยก็ได 
ระดับที่ 2 ระดับมีจริยธรรมตามกฎเกณฑ (conventional level) การตัดสินใจ 

ระดับนี้ ผูตัดสนิใจจะเลือกทาํหรือไมทาํเพราะคํานงึถงึผูอ่ืน เชน บุคคลในครอบครัวและสังคม คาํนึงถงึ
กฎเกณฑและทําตามความคาดหวงัของสงัคม ยอมรับคานิยมของกลุมวาถูกตอง มีการใชความคิด
และใชเหตุผลสนับสนนุและกระทําตามบคุคลที่ตนรับเปนแบบอยาง บุคคลที่ใชเหตุผลเชงิจริยธรรม
ระดับนี้ แบงออกเปน 2 ขั้น ไดแก 

ขั้นที่ 3 หลักการทําตามที่ผูอ่ืนเหน็ชอบ ยอมทําตามผูอ่ืนซึ่งอาจเปน 
เพื่อนหรือบุคคลที่ตนและกลุมเดียวกับตนยอมรับเปนแบบอยาง 
    ขั้นที่ 4 หลักการทําตามกฎเกณฑของสงัคม ซึ่งมักเปนไปตามบุคคลที่มี
อิทธิพลหรือมอํีานาจกําหนด เชน ทาํตามหนาที่รับผิดชอบหรือระเบยีบของสังคม 

ระดับที ่ 3 ระดับมีจริยธรรมเหนือกฎเกณฑ (Post - conventional level) การ
ตัดสินใจ 

ระดับนี้กระทาํการใด บุคคลจะใชสติปญญาพิจารณา ใครครวญ ไตรตรอง ดวยเหตุผลเชิงจริยธรรม
ของตนโดยคํานึงถงึประโยชนตอสังคมมากที่สุด และไมยึดถือกฎเกณฑตามที่ผูมอํีานาจหรือมอิีทธิพล
กําหนด หรือการเลียนแบบตามคานยิมของกลุมคนในสังคม บุคคลที่ใชเหตุผลเชงิจริยธรรมในระดับนี้ 
แบงออกเปน 2 ข้ัน ไดแก 

ข้ันที่ 5 หลักการทําตามพนัธะทางสงัคม คือ ทําในสิ่งทีถู่กตองดีงาม 
เพื่อประโยชนของการอยูรวมกันในสังคม มีเหตุมีผลของตนเอง เห็นความสําคัญของคนสวนใหญสนใจ
ความคิดเหน็และคุณคาของผูอ่ืน 

ขั้นที ่6 หลกัการทาํตามอุดมคติสากล เปนระดับของการบรรลุวุฒ ิ
ภาวะทางจรยิธรรม บุคคลจะกระทําสิง่ที่ถกูตองโดยการกําหนดและตดัสินดวยความคิด คุณธรรมประจาํ
ใจยึดถอืประโยชนสวนรวม สามารถสรางแนวคิดหรือกระทาํสิง่ตางๆ ตามแนวทางของตนเอง ที่สอดคลอง
กับหลักอุดมคติตามเหตุและผลอันเปนหลกัสากลจนเปนที่ยอมรับของสงัคม ซึ่งประกอบดวยความมี
มนษุยธรรม ความยุติธรรม การเคารพตอคณุคาความเปนมนษุย เปนการทาํความดีเพื่อความด ี

จากแนวคิดของ Kohlberg พัฒนาการทางจริยธรรมของบุคคลจะเกิดขึ้นและ 
พัฒนาตามลาํดับ โดยผานการพัฒนาทางสติปญญา กระบวนการทางสังคม และการฝกฝนตนเอง การ
พัฒนาจะไมขามขั้นตอนแตสามารถถดถอยได เชน จากเดิมที่ทาํอะไร โดยคํานงึถึงประโยชนสวนรวม 
ตอมา เมื่อมปีจจัยบางประการมากระทบทาํใหตัดสินใจทาํอะไร โดยคํานึงถงึแตประโยชนสวนตน เปน
ตน การพัฒนาการทางจริยธรรมและอารมณเปนสิง่สําคัญที่จะตองกระทําอยางถูกตองสม่ําเสมอ การ
ไดเรียนรูแบบอยางที่ดีและการนาํไปปฏิบัติตาม การใหการเสริมแรงและกระตุนใหปฏิบัติซ้ํา ๆ จนเกิด
เปนคานิยมทีย่ึดถือ จะทําใหบุคคลนัน้บรรลุวุฒิภาวะทางจริยธรรมได 
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5.) ทฤษฎีตนไมจริยธรรมสําหรับคนไทย 

  เปนทฤษฎีทางจิตวทิยาทฤษฎีแรกของนกัการศึกษาไทยที่สรางขึ้นโดยการสรุป
ผลการวิจยัในประเทศหลายสิบเรื่อง หลายสาขา โดยศกึษาในคนไทยอายุ 6 – 60 ป จํานวนเกือบหมืน่
คนในสถานการณตาง ๆ ที่เกีย่วกับพฤติกรรมการทาํความดีละเวนชั่วที่แตกตางหลายดาน รวมถึง
พฤติกรรมของคนเกงดวย บคุคลผูรวบรวมเขียนเปนทฤษฎี คือ ศาสตราจารย ดร.ดวงเดือน พนัธุม
นาวิน กรอบแนวคิดที่เปนจดุเดนของทฤษฎีนี ้มีความวา ลักษณะพืน้ฐานและองคประกอบทางจิตใจซึ่ง
จะนําไปสูพฤติกรรมที่พงึปรารถนา เพื่อสงเสริมใหบุคคลเปนคนดีและคนเกง (ดวงเดือน พนัธุมนาวิน, 
2537) 
   5.1) สวนของดอกผล เปรียบเสมือนเปนลกัษณะพฤติกรรมคนดีและเกง การ
ที่ตนไมจะใหดอกผลใหญจะตองมีลําตนและรากที่สมบูรณ 
   5.2). สวนของลําตนที่สมบูรณ เปรียบเสมอืนลักษณะทางจิตใจ ซึ่งเปนสาเหตุ
ของพฤติกรรมที่ดีมี 5 ประการ ไดแก 

5.2.1 มีทัศนคติ คานยิมที่ด ีและคุณธรรม   
5.2.2 มีเหตุผลเชิงจริยธรรม   
5.2.3 ลักษณะมุงอนาคต คาดการณไกล   
5.2.4 เชื่ออํานาจในตน   
5.2.5 มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์ 
ซึ่งลักษณะทางจิตใจทัง้ 5 ประการนี ้ถามมีากในบุคคลใด บุคคลนั้น 

จะเปนผูมีพฤติกรรมเกงและดีอยางสม่ําเสมอ 
   5.3) สวนของรากตนไม เปรียบเสมือนลักษณะทางจิตทีเ่ปนพืน้ฐานทีจ่ะชอน
ไชหาอาหารเลี้ยง ลําตน ใหสมบูรณมี 3 ประการ ไดแก 

5.3.1 สติปญญา  
5.3.2 ประสบการณทางสงัคม   
5.3.3 สุขภาพจิตดี 

   บุคคลที่มีลักษณะพื้นฐานทางจิตทัง้สามประการนัน้สงู และเหมาะสมกบัอายุ 
เปรียบไดกับคนที่เปนบวัเหนอืน้ําในพทุธศาสนา ซึ่งพรอมจะรับการพฒันา ทฤษฎีตนไมจริยธรรมของ
คนไทยจึงใหขอสรุปวา ถาตองการพัฒนาคนใหเปนคนเกงและดี จะตองพัฒนาลักษณะทางจิตใจทั้ง 8 
ประการที่ระบุไวที่ลําตนและรากตนไม  ดังแสดงในภาพที่ 1  
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ความเฉลยีวฉลาด

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 1  ทฤษฎี ตนไมจริยธรรม 
ที่มา: ดวงเดือน พันธมุนาวนิ (2537) 

 

พฤติกรรมดี ละเวนชั่ว

พฤติกรรมสุขภาพ พฤติกรรมการทํางาน 
ทัศนคติ คานยิม คุณธรรม เหตุผลเชิงจริยธรรม 

ใฝสัมฤทธิ ์มุงอนาคตควบคมุตน ความเชือ่อํานาจในตน 

สุขภาพจิตดี มีประสบการณสังคม 
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6.) ทฤษฎีพัฒนาการทางจรยิธรรมของกิลลิแกน 
  Gilligan (1977 อางในอุบลรัตน โพธิ์พัฒนชัย, 2545: 60) ไดศึกษาวิจัยโดยใชกรอบ
แนวคิดของKohlberg ซึ่งผลการวิจยัพบวา การอธบิายพฒันาการจรยิธรรมตามทฤษฎีของโคลเบอรกไม
เหมาะสมที่จะใชอธิบายพฒันาการจริยธรรมในเพศหญงิ โดยอางผลการวิจัยวา ผูหญิงใชแนวทางการ
ตัดสินใจเชิงจริยธรรมตางจากเพศชาย ดวยการสรางสัมพันธภาพและความรวมมือในการแกปญหา 
เพื่อนาํไปสูการคงไวซึ่งความสุขสมบูรณในชีวิต และไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับพฒันาการจริยธรรมวา 
ประกอบดวยพัฒนาการ 3 ระดับ 4 ขั้นตอน ดังนี ้
  ระดับที่1 การปฏิบัติเพื่อความอยูรอดสวนบคุคล    

ขั้นที่ 1 ความเห็นแกตวั คํานงึความอยูรอด ความสุขเฉพาะคน (Selfishness) 
ขั้นที่ 2 มีความรับผิดชอบ ตามบทบาทหนาที่เกี่ยวกับตน (Responsibility) 

  ระดับที่ 2 การทําความดีเพื่อความดี เสยีสละความสุขสวนตัว   
   ขั้นที่ 3 ความดีมีความรับผิดชอบตอผูอ่ืนยอมเสียสละเพื่อผูอ่ืน (Goodness) 

ข้ันที่ 4 ความจริงใจ มีความรกัในเพื่อนมนุษยและคํานงึถงึการอยูรวมกันอยางม ี
ความสุข (Truth) 
  ระดับที่3 การกระทําเพื่อความมีศีลธรรมและถูกตอง ตองการใหทุกคนในสังคมมีความสุข 

นอกจากทฤษฎีดังกลาวแลว ยังมีทฤษฎีทีม่ีสวนเกี่ยวของในการตัดสินใจเชิงจริยธรรม 
ที่สําคัญ ที่ควรคํานึงถึง  2 ทฤษฎี (อุบลรัตน โพธิพ์ัฒนชยั, 2545: 61 -62)  ไดแก 

1.) ทฤษฎีประโยชนนิยม (utilitarianism) เปนการการตัดสินตามแนวคดิของ 
John Stuart Mill เปนการกระทําที่คํานงึถึงผลของการกระทําซึง่กอใหเกิดผลประโยชนแกคนจํานวน
มากที่สุดตามหลักมหสุข (The greatest happiness principle) (สถิต วงศสุวรรณ,2543) 
    2.) ทฤษฎีหนาทีน่ิยม (Formalism) เปนการตัดสินตามแนวคิดของ
Immanuel Kant เปนการกระทําโดยสาํนกึวาเปนหนาทีห่รือหลักการตามกฎศีลธรรม ซึ่งเปนกฎสากลที่
สังคมยอมรับ 
  สําหรับประเทศไทย ไดมีผูศกึษาแนวคิดเชงิพทุธจริยธรรม ซึง่เปนแนวคิดที่ศึกษาจาก
วิทยานิพนธของเกียรติศกัดิ์ ดวงจนัทร (2539 อางถงึในอบุลรัตน โพธิ์พฒันชัย, 2545: 62) เร่ืองพทุธจริย
ศาสตรกับเทคโนโลยีดานการเจริญพันธุ ซึ่งมีเกณฑตัดสินทางจริยธรรม ที่พิจารณาจากเจตนา (การ
กระทํา) และผลที่เกิดจากการกระทํา (กรรม) 

นอกจากนี ้Fritzsche (1995 ), Robbins (2001), Carrol and Buchholltz (2000  
cited in Albaum, Stradskov, and Duerr, 2002) และ Wheelen and Hunger (2002) ยังไดกลาวถงึ
เกณฑในการตัดสินใจเชิงจริยธรรม ที่ควรคํานึงถึง ไดแก 

1.) ทฤษฎีประโยชนนิยม (utilitarianism )  
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2.) สิทธ ิ(right) 
3.) ความยุติธรรม (justice)  
 
5.1.3 สวนประกอบของจรยิธรรม   

   
ความเปนผูมจีริยธรรมของบุคคลเกิดขึ้นไดจากสวนประกอบ 3  ประการ (สิวลี ศิริไล,  

2545) ไดแก  
  1.) สวนประกอบทางดานความรู (moral  reasoning)  คือ ความเขาใจในเหตุผลของ
ความถกูตองดีงาม สามารถตัดสินแยกความถูกตองออกจากความไมถูกตองไดดวยการคิด 
  2.) สวนประกอบทางดานอารมณความรูสึก (moral attitude  and belief)  คือ ความ
พึงพอใจ ศรัทธา เลื่อมใส เกดิความนยิมยนิดีที่จะรับนําจริยธรรมมาเปนแนวทางประพฤติปฏิบัติ 
  3.) สวนประกอบทางดานพฤติกรรมแสดงออก (moral  conduct) คือพฤติกรรมการ
กระทําที่บุคคลตัดสินใจกระทําถกูหรือผิดในสถานการณแวดลอมตาง ๆ เชื่อวาอทิธิพลสวนหนึง่ของ
การกระทําหรือไมกระทําพฤติกรรมแบบใด จะขึ้นอยูกับอิทธิพลของสวนประกอบทั้งสองประการที่
กลาวแลวขางตน และบางสวนอาจขึ้นกบัองคประกอบอื่น ๆ เชน ลักษณะจิตวทิยาบางประการของ
บุคคลนั้น ๆ หรือความรุนแรงของการบีบค้ันของสถานการณที่รุมเราบคุคลนั้น 

สวนประกอบทั้งสามประการดังกลาว จะเกิดขึ้นไดดวยการที่ตัวบุคคลแตละคนไดรับ 
การปลูกฝง การถายทอดความรู ตลอดจนการไดเห็นแบบอยางของจริยธรรม มีการฝกฝนปฏิบัติ
สม่ําเสมอ จนเปนความเคยชนิที่ดงีาม ซึ่งเรียกวา คุณธรรม (virtue) 

 
5.2 ปญหาและขอขัดแยงทางจรยิธรรม 

 
ปญหาจริยธรรม / ความขดัแยงเชิงจริยธรรม (Ethical or moral dilemmas) ไดมีการศึกษา

และใหความหมายไวคลายคลึงกันดงันี ้
Davis and Aroskar (1991: 7) ใหความหมายของ ปญหาจริยธรรม/ความขัดแยงเชิงจริยธรรม

วาเปนปญหาที่เกิดขึ้นหรือปญหาที่ยาก ทาํใหไมสามารถหาทางออกของปญหาไดหรือหมายถึงสถานการณ 
ที่ทาํใหเกิดทางเลือกระหวาง 2 ทางเลือกที่เทากนัซึ่งนาํไปสูทางออกของปญหาที่ไมนาพอใจ ปญหา
จริยธรรมโดยทั่วไปอาจจะเนื่องมาจาก 2 สาเหตุ คือ ความขัดแยงและความกดดัน ซึ่งไมทราบวาจะ
ปฏิบัติอยางไร อะไรที่เปนประโยชน หรือเปนโทษ เมื่อตัดสินใจปฏิบัติไปแลว และตัดสนิใจไปเพื่อใคร 

Burkhardt and Nathaniel (1998: 64) ใหความหมายของปญหาจริยธรรม / ความขัดแยงเชิง 
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จริยธรรมวา หมายถงึ เมื่อมีการขัดแยงทางจริยธรรมเกดิขึ้น ซึ่งมทีางเลือกในการตัดสินใจอยางนอย 
สองทางเลือกและมีหลักฐานที่แสดงถึงความผิดถกู แตไมสามารถสรปุไดวาทางเลอืกใดดีที่สุด 

Ellis  and Hartley  (1998: 307) ใหความหมายของปญหาจริยธรรม / ความขัดแยงเชิงจริยธรรม
วา หมายถงึ สถานการณทีเ่กิดขึ้นและจําเปนตองเลือกระหวาง 2 ทางเลือกที่เทากัน ซึ่งสถานการณ
ดังกลาวมักจะไมมีทางออกทีด่ีที่สุดในการตัดสินใจที่จะปฏิบัติ ผูปฏิบัติมักจะหาหนทางที่ทาํใหตนเอง
ไมพบกับอันตรายและควรจะเปนการตัดสินใจทีก่อใหเกดิประโยชน ในทางสรางสรรคมากกวาทําลาย 

สรุปไดวา ปญหาความขัดแยงเชิงจริยธรรม หมายถงึ สถานการณที่เกิดขึ้นและจาํเปนตอง
เลือกระหวาง 2 ทางเลือกที่เทากนั หรือทางเลือกที่มากกวา 2 ทางเลือก แตไมสามารถตัดสินใจไดวา
ทางเลือกใดเปนทางเลือกที่ดทีี่สุด ผูปฏิบัติมักจะหาหนทางที่ทาํใหตนเองไมพบกบัอันตรายและเปน
การตัดสินใจทีก่อใหเกิดประโยชนมากที่สุด 

 
  

5.3 จรรยาบรรณวิชาชีพ 
   

5.3.1 ความหมายของจรรยาบรรณวชิาชีพ 
 
พจนานกุรมฉบับราชบัณฑติยสถาน พ.ศ. 2542 ใหคําอธิบาย "จรรยาบรรณ" วา  

หมายถงึ ประมวลความประพฤติที่ผูประกอบอาชพีการงานแตละอยางกําหนดขึน้ เพื่อรักษาและ
สงเสริมเกยีรติคุณชื่อเสียงและฐานะของสมาชิก อาจเขียนเปนลายลักษณอักษรหรือไมก็ได 
จรรยาบรรณจึงเปนหลักความประพฤติของบุคคลในแตละกลุมอาชพี เปนเครื่องยึดเหนีย่วจิตใจใหมี
คุณธรรมและจริยธรรม 

5.3.2 ความสาํคัญของจรรยาบรรณ 
   

สิวลี ศิริไล (2545) ไดกลาวถึงความสําคญัของจรรยาบรรณ ดังตอไปนี ้  
1.) ชวยควบคมุมาตรฐานและประกันคุณภาพและปริมาณที่ถกูตองในการผลิตและ 

การคา ผลิตผล และบริการจากการประกอบอาชีพนั้น 
  2.) ชวยควบคมุจริยธรรมของผูประกอบอาชีพและผูผลิต ผูคา เชน ใหมีความซื่อสัตย 
ยุติธรรม เปนตน 
  3.) ชวยสงเสริมมาตรฐานคุณภาพและปริมาณที่ดีมีคณุคาและเผยแพรใหเปนที่รูจัก 
เปนทีน่ิยม เชือ่ถือ 
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  4.) ชวยสงเสริมจริยธรรมของผูประกอบการและผูผลิต เชน ใหมีเมตตากรุณา
ปรองดองเหน็อกเหน็ใจ สามัคคีกัน 
  5.) ชวยลดปญหาอาชญากรรม ลดปญหาคดโกง ฉอฉล เอารัดเอาเปรียบ ลดการ
ปลอมปน เหน็แกตัวและเหน็แกได ตลอดจนความมักได มักงาย ความใจแคบ ไมยอมเสียสละ 
  6.) ชวยเนนใหเหน็ชัดเจนยิง่ขึ้นในภาพพจนที่ดีของผูมจีริยธรรม เชน ในการเสียสละ 
ในการเห็นประโยชนของสวนรวมมากยิ่งกวาประโยชนสวนตัวในการรับผิดชอบในหนาที่การงานและ
หนาที่อยางแทจริง 
  7.) ชวยทําหนาที่พทิักษสิทธิทางกฎหมาย สาํหรับผูประกอบอาชีพใหเปนไปถูกตอง
ตามทาํนองคลองธรรม 

 
5.3.3 จรรยาบรรณวิชาชพีสําหรับพยาบาล 

 
จรรยาบรรณวิชาชีพสาํหรับพยาบาล เปนการประมวลหลักความประพฤติใหบุคคลใน 

วิชาชพียึดถือปฏิบัติ  
สมาคมพยาบาลแหงสหรัฐอเมริกา  (The America Nurses Associations  A.N.A ) 

(คณะอนุกรรมการจริยธรรม สภาการพยาบาล, 2545) ไดกําหนดสาระสําคัญของจรรยาบรรณวิชาชพี
พยาบาลไวดังนี ้
  1.) พยาบาลพงึใหบริการพยาบาลดวยความเคารพในศกัดิ์ศรี และความแตกตางระหวาง
บุคคล โดยไมจํากัด ในเรื่องสถานภาพทางสังคม เศรษฐกิจ คุณสมบัตเิฉพาะกิจหรือสภาพปญหาทางดาน
สุขภาพอนามยัของผูปวย 
  2.) พยาบาลพึงเคารพสิทธิสวนตัวของผูปวยโดยรักษาขอมูลเกีย่วกับผูปวยไวเปน
ความลับ 
  3.) พยาบาลพงึใหการปกปองคุมครองแกผูปวย สงัคม ในกรณีที่มีการใหบริการสุขภาพ
อนามยัและความปลอดภัย ถูกกระทําการที่อาจเกิดจากความไมรู ขาดศีลธรรม จริยธรรม หรือการ
กระทําที่ผิดกฎหมายจากบคุคลหนึ่งบุคคลใด 
  4.) พยาบาลมหีนาที่รับผิดชอบในการตัดสนิใจและใหการพยาบาลแกผูปวยแตละราย 
  5.) พยาบาลพงึดํารงไวซึง่สมรรถนะในการปฏิบัติการพยาบาล 
  6.) พยาบาลพงึตัดสินใจดวยความรอบคอบถี่ถวน ใชขอมูลสมรรถนะและคุณสมบัติอ่ืน ๆ 
เปนหลกัในการขอคําปรึกษาหารือ ยอมรับในหนาที่ความรับผิดชอบ รวมถงึ การมอบหมายกจิกรรมการ
ปฏิบัติการพยาบาลใหผูอ่ืนปฏิบัติ 
  7.) พยาบาลพงึมีสวนรวมและสนับสนุนในกิจกรรมการพฒันาความรูเชงิวิชาชีพ 
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  8.) พยาบาลพงึมีสวนรวมและสนับสนุนในการพัฒนาวชิาชีพและสงเสริมมาตรฐานการ
ปฏิบัติการพยาบาล 
  9.) พยาบาลพึงมีสวนรวมในการทีจ่ะกําหนดและดาํรงไวซึ่งสถานภาพของการทาํงานที่
จะนําไปสูการปฏิบัติการพยาบาลที่มีคุณภาพสงู 
  10.) พยาบาลพึงมีสวนรวมในการปกปอง คุมครอง สังคม จากการเสนอขอมูลทีผิ่ด 
และดํารงไวซึ่งความสามัคคีในวิชาชีพ 
  11.) พยาบาลพึงรวมมือและเปนเครือขายกบัสมาชกิดานสุขภาพอนามยัและบุคคลอืน่ๆ 
ในสังคมเพื่อสงเสริมชุมชนและสนองตอบความตองการดานสุขภาพอนามยัของสังคม 
  สมาคมพยาบาลแหงประเทศไทย ไดกําหนดจรรยาบรรณวิชาชีพของสมาคม พ.ศ. 
2528 (คณะอนุกรรมการจริยธรรม สภาการพยาบาล, 2545) มุงเนนใหพยาบาลไดประพฤติปฏิบัติ
หนาที่ความรบัผิดชอบ โดยกําหนดเปนความรับผิดชอบตอประชาชน ความรับผิดชอบตอประเทศชาติ 
ตอผูรวมวิชาชพีและตอตนเอง ดังนี ้

1.) จรรยาบรรณวิชาชพีการพยาบาลตอประชาชน 
   1.1) ประกอบวิชาชพีดวยความมสีติ ตระหนกัในคุณคาและศักดิ์ศรีของความ
เปนมนุษย 
   1.2) ปฏิบัติตอประชาชนดวยความเสมอภาคตามสทิธิมนุษยชน โดยไม
คํานึงถึงเชื้อชาติ ศาสนา และสถานภาพของบุคคล 
   1.3)  ละเวนการปฏิบัติที่มีอคติ และการใชอํานาจหนาที่เพือ่ผลประโยชนสวนตน 
   1.4) พงึเก็บรักษาเรื่องสวนตัวของผูรับบริการไวเปนความลับ เวนแตดวยความ
ยินยอมของผูนัน้หรือเมือ่ตองปฏิบัติตามกฎหมาย 

1.5) พึงปฏิบัตหินาทีโ่ดยใชความรู ความสามารถอยางเต็มที่ในการวนิจิฉัย 
และการแกไขปญหาสุขภาพอนามัยอยางเหมาะสมแกสภาพของบุคคล ครอบครัว และชุมชน 
   1.6) พึงปองกนัภยันตรายอนัจะมีผลตอสุขภาพอนามัยของประชาชน 

2) จรรยาบรรณวิชาชพีการพยาบาลตอสังคมและประเทศชาต ิ
   2.1) พึงประกอบกิจแหงวิชาชีพใหสอดคลองกับนโยบายอันยังประโยชนแกสาธารณชน 
   2.2) พึงรับผิดชอบรวมกับประชาชนในการริเร่ิม สนับสนนุกิจกรรมที่
กอใหเกิดสนัติสุข และยกระดับคุณภาพชีวิต 
   2.3) พึงอนุรักษและสงเสริมศิลปวัฒนธรรมประจําชาติ 
   2.4) พึงประกอบวิชาชพีโดยมุงสงเสริมความมั่นคงของชาติ ศาสนา และสถาบนั
กษัตริย 

3.) จรรยาบรรณวิชาชพีการพยาบาลตอวชิาชีพ 
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   3.1)พึงตระหนกัและถือปฏิบัติในหนาที่ความรับผิดชอบตามหลักการแหงวิชาชพี
การพยาบาล 
   3.2) พัฒนาความรูและวธิีปฏิบัติใหไดมาตรฐานแหงวิชาชีพ 
   3.3) พึงศรัทธาสนับสนุนและใหความรวมมือในกิจกรรมแหงวชิาชพี 
   3.4) พงึสรางและธาํรงไวซึ่งสทิธิอันชอบธรรม ในการประกอบวชิาชีพการพยาบาล 
   3.5) พึงเผยแพรชื่อเสียงและคุณคาแหงวชิาชีพใหเปนทีป่รากฏแกสังคม 

4.) จรรยาบรรณวิชาชพีการพยาบาลตอผูรวมวิชาชีพและผูประกอบวชิาชีพอืน่ 
   4.1) ใหเกียรต ิเคารพในสิทธแิละหนาที่ของผูรวมวิชาชพีและผูอ่ืน 
   4.2) เหน็คุณคาและยกยองผูมีความรู ความสามารถในศาสตรสาขาตาง ๆ 
   4.3) พึงรักษาไวซึ่งความสัมพันธอันด ี กับผูรวมงานทั้งภายในและภายนอก
วิชาชีพ 
   4.4) ยอมรับความตองการพื้นฐานของมนุษย และชักนําใหประพฤติปฏิบัติ
ในทางที่ถูกทีค่วร 
   4.5) พึงอํานวยความสะดวกและใหความรวมมือแกผูรวมงานในการปฏิบัติ
ภารกิจอันชอบธรรม 
   4.6) ละเวนการสงเสริมหรือปกปองผูประพฤติผิด เพื่อผลประโยชนแหงตนหรือ
ผูกระทําการนัน้ ๆ 

5.) จรรยาบรรณวิชาชพีการพยาบาลตอตนเอง 
   5.1) ประพฤตตินและประกอบกิจแหงวิชาชีพ โดยถูกตองตามกฎหมาย 
   5.2) ยึดมั่นในคุณธรรมและจริยธรรมแหงวิชาชพี 
   5.3) ประพฤติปฏิบัติตนใหเปนแบบอยางที่ดี ทั้งในดานการประกอบกิจแหง
วิชาชพีและสวนตัว 
   5.4) ใฝรูพัฒนาแนวคดิใหกวาง และยอมรบัการเปลี่ยนแปลง 
   5.5) ประกอบกิจแหงวิชาชีพดวยความเต็มใจ และเต็มกาํลังความสามารถ 

5.6) ปฏิบัติหนาที่ดวยความมสีติ รอบรู เชื่อมั่นและมวีิจารณญาณอันรอบคอบ 
 

5.4 จริยธรรมสําหรับผูบริหาร 
  
ในการบริหารงาน ผูบริหารเปนผูกําหนดความสาํเร็จหรือความลมเหลวสูองคการ(Matteson, 

2002:123) ฉะนั้น ผูบริหารจะตองมีความพรอมในทุก ๆ ดาน เพื่อใหเกิดจุดแข็งในการนําพาองคการ
ไปสูเปาหมายและความสาํเร็จ (มาริษา สมบัติบูรณ, 2546) ความพรอมที่กลาวถงึ เปนความพรอมทั้ง
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ในดานความรู ความสามารถ เวลา ความเสียสละ อดทน ความยุติธรรม ความโปรงใส และที่ขาดไมได 
คือ คุณธรรมและจริยธรรมของผูบริหาร ซึ่งถือเปนสิง่สําคญัมากในการบริหารงานในยุคปจจุบัน  

กรมการศาสนา  กระทรวงศกึษาธกิาร ไดกลาวถึงจริยธรรมพื้นฐานสาํหรับผูบริหาร ไวในคูมือ
สอนจริยธรรมศึกษาระดับวทิยาลยั (ฉบับทดลอง) (บุญมี แทนแกว, 2539) ดังนี ้
  1.) มีความละอายใจในการทําความชัว่ทจุริตทั้งปวง 
  2.) มีความสะดุงกลัวหรือเกรงกลัวในการทําความชัว่ และความทุจริตประการตาง ๆ ทัง้
ตอตนเอง ตอผูอ่ืน 
  3.) มีความอดทน อดกลั้น 
  4.) มีความสงบเสงี่ยม ความออนนอมถอมตน 
  5.) มีสติสัมปชัญญะตอหนาที่ความรับผิดชอบของตนเองตลอดเวลา 
  6.) รูจักอุปการะ คือ ทาํคุณ ทําประโยชนใหแกบุคคลอื่น นึกถึงประโยชน 
  7.) ไมมีอคติใด ๆ ในการปฏิบัติตนตอผูรวมงาน 
  8.) มีคุณธรรมที่ทาํงานใหสําเร็จ เชน มคีวามพอใจและเอาใจใสงานของตน มีความ
พากเพียรในการประกอบกิจกรรมการงานในหนาที่ เปนตน 
  9.) มีพรหมวหิาร 4 ไดแก มีความเมตตา ปรารถนาจะ.ใหบุคคลอื่นเปนสุข มีความ
สงสาร คิดหาทางจะชวยเหลือใหบุคคลอื่นพนจากความทุกข มีความปลาบปลื้มปตยิินดีในความสําเร็จ
ความกาวหนาของบุคคลอื่น มีความวางเฉยและเหน็อกเห็นใจแกบุคคลผูไดรับความทุกข 
  10.) มีความรอบรู หมัน่ศึกษาหาความรูรอบตัว เพื่อใหเปนบุคคลทีท่นัตอเหตุการณ 
ทันตอบุคคล และทันตอปญหา 
  11.) มีคุณธรรมเปนเครื่องผูกน้ําใจแกบคุคลอื่น เชน มีวาจาที่ออนหวาน สุภาพ
เรียบรอย ประพฤติตนเปนผูทําคุณประโยชนใหแกผูอ่ืน เปนคนไมถือตัว มีความจริงใจตอผูรวมงาน 
เปนตน 

นอกจากนี ้ Kreitner and Kinicki (2001) ไดกลาวถึงหลักจริยธรรมพืน้ฐานสําหรับผูบริหาร 7 
ประการ ไดแก 

1.) การมีศักดิแ์หงความเปนมนุษย (Diginity of human life) 
2.) ความมีอิสระในตน (Autonomy) 
3.) ความซื่อตรง (Honesty) 
4.) ความจงรกัภักดี (Loyality) 
5.) ความยุติธรรม (Fairness) 
6.) ความเมตตากรุณา (Humaneness)  
7.) การทําความดี (The common good) 
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สําหรับผูบริหารทางการพยาบาล คณะอนุกรรมการจริยธรรม สภาการพยาบาล (2545) ได
กลาวถึงจริยธรรมวิชาชพีที่เหมาะสมในการบริหารการพยาบาลวา  ส่ิงที่ผูบริหารทางการพยาบาลควร
ปฏิบัติ ไดแก 

1.) มีการพัฒนาตนเองในดานของบุคลกิภาพ ความรู  ทักษะและนวตกรรมของการบริหารและ
การปฏิบัติการพยาบาล 

2.) เฝาระวัง สาํรวจ พัฒนาพฤติกรรมจริยธรรมของตนเองอยางตอเนือ่ง เพื่อเปนตวัอยางที่ด ี
3.) มีวิสยัทัศนกวางไกล ในหนาที่ความรับผิดชอบ 
4.) ใจกวาง ยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน มีความพรอมที่จะแกไขและพัฒนา 
5.) ยกยองใหเกียรติ ใหกําลงัใจ สงเสริมผูที่มีพฤติกรรมจริยธรรมดีเดน และพยาบาลตนแบบ 
นอกจากนี้แลว คณะอนุกรรมการจริยธรรม สภาการพยาบาล (2545)  ยังไดกลาวถงึ ปจจัยสาํคัญ

ที่จะชวยรกัษาระดับจริยธรรมของพยาบาลไมใหตกต่าํไปกวาเกณฑของจรรยาบรรณวชิาชีพ ไดแก 
1.) ปจจัยดานผูปฏิบัติการพยาบาล 

1.1) สรางจิตสาํนกึทัศนคติทีด่ีตอการปฏิบตัิการพยาบาล ตามจรรยาบรรณวิชาชพี 
1.2) ยึดมั่นในขอบเขต บทบาท หนาที่ความรับผิดชอบ 
1.3) ฝกฝนตนเองใหอยูในศลีธรรม กรอบประเพณีที่ดงีาม และกฎหมายบานเมือง 
1.4) พัฒนาตนเองใหทนัสมยัและปรับตัวเขากับสังคมได 

2.) ปจจัยดานสิ่งแวดลอม 
2.1)มีการจัดสิง่แวดลอมในหนวยงานใหเอื้อตอการปลกูฝง พัฒนาสงเสริมจริยธรรมวิชาชพี 
2.2) จัดตั้งชมรมจริยธรรมในหนวยงาน 
2.3) จัดกิจกรรมเสริมทางดานจริยธรรม 
2.4) จัดบอรดเกี่ยวกับความรูทางจริยธรรม 
2.5) ประชาสมัพันธเกีย่วกบักิจกรรมของสังคมในดานของจริยธรรม 

3) ปจจัยดานนโยบาย 
3.1) มีนโยบายการสรางทมีแกนนาํจริยธรรมในหนวยงาน 
3.2) วางนโยบายในการฝกอบรมฟนฟูจริยธรรมแกเจาหนาที่ในหนวยงาน 
3.3) กําหนดนโยบายการประเมินผลดานจริยธรรมอยางเปนรูปธรรมสม่ําเสมอและตอเนื่อง 
3.4) จัดอัตรากําลงัที่เหมาะสมกับปริมาณงาน ความยากงาย ความซับซอนของกจิกรรม 

การปฏิบัติการพยาบาล 
3.5) กําหนดคาตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสมกับสภาวะเศรษฐกจิ และขอบเขต 

หนาที่ความรบัผิดชอบ 
4.) ปจจัยดานผูบริหาร 
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4.1) เปนตัวอยางที่ดีในดานจริยธรรมทั้งการดําเนินชีวิตและการปฏิบัติตามจรรยาบรรณ 
วิชาชพี 

4.2) สํารวจและรักษาระดับพฤติกรรมจริยธรรมของตนเองใหอยูในระดับที่จะถือเปน 
แบบอยางได 

4.3) ใจกวาง ยอมรับฟง พรอมที่จะปรับเปล่ียนและพฒันา 
5.) ปจจัยดานองคกรวิชาชีพ 

5.1) มีระบบการตรวจสอบตามพฤติกรรมการพยาบาลอยางใกลชิดเปนระบบ 
5.2) มีนโยบายระเบียบวนิัยขอบังคับเกี่ยวกับจรรยาบรรณวิชาชพี 
5.3) ใหการชวยเหลือและเปนที่ปรึกษาในกลุมวิชาชีพพยาบาล 
5.4) รางพระราชบัญญัติวิชาชีพใหเหมาะสมกับองคกร 
5.5) สนับสนนุการวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมจริยธรรม 
5.6) จัดตั้งคณะกรรมการวชิาชีพเพื่อการสํารวจพฤติกรรมจริยธรรม 
5.7) พัฒนาวฒันธรรมในองคกรวิชาชีพใหเอื้อตอการพฒันาสงเสริมจริยธรรม 
5.8) กําหนดกรอบและแนวทางปฏิบัติของวิชาชีพพยาบาลที่ชัดเจนและปฏิบัติได 
5.9) มีการกาํหนดนโยบายในการยกยอง ใหเกียรติ สงเสริมผูมีจริยธรรมวิชาชพี 

6.) ปจจัยดานสถาบันการศกึษา 
6.1) มีระบบการคัดเลือกนักศึกษาโดยพิจารณาจากพฤติกรรมจริยธรรมพื้นฐาน 
6.2) จัดหลักสตูรใหมีการสอนความรูเร่ืองจริยธรรมทุกชัน้ป 
6.3) มีการกาํหนดรูปแบบวธิีการในการเสริมสรางและพฒันาจรยิธรรมใหแกนกัศึกษา 
6.4) สงเสริมงานวิจัยดานจรยิธรรม 
6.5) จัดตั้งคณะกรรมการสถานศกึษาดานจริยธรรมวชิาชีพ 
6.6) สรางรูปแบบที่ดีดานพฤติกรรม จริยธรรม การศึกษา 
6.7) ใหเกียรต ิยกยอง สงเสริมผูสอนที่มจีริยธรรมที่ดี ซึง่ถือเปนแบบอยางได 

 
5.5 การตัดสนิใจเชิงจริยธรรม 
 
การตัดสินใจเชงิจริยธรรม เปนการตัดสินใจที่มีลักษณะเชนเดียวกับการตัดสินใจทั่วไป คือ เปน

การเลือกแนวทางในการปฏิบัติทางใดทางหนึง่จากทางเลอืกหลาย ๆ ทางเลือก โดยมหีลักเกณฑ
ประกอบการพจิารณาในการเลือก เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตองการ และสามารถแกไขประเด็นหรือ
สถานการณทีท่ําใหเกิดขอขัดแยงทางจริยธรรมในการปฏิบัติงาน โดยการนาํทฤษฎีและหลักจริยศาสตร ซึ่ง
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เปนมาตรการที่จะบอกวา ส่ิงใดควรทํา สิ่งใดไมควรทํา สิง่ใดถูก ส่ิงใดผดิ มาใชเปนเกณฑในการพิจารณา 
(สิวลี ศิริไล,2544; Fry,1994; Becker,1996) 

 

5.5.1 ความหมายของการตัดสินใจเชงิจริยธรรม 
 

การตัดสินใจเชิงจริยธรรมเปนเรื่องที่สําคญั ซึ่งนักวชิาการไดทําการศึกษาวิจัยกนัมา 
เปนระยะเวลานาน  ดังนั้น จงึมีการใหความหมายของการตัดสินใจเชงิจริยธรรมไวแตกตางกนั  จาก
การทบทวนวรรณกรรม จึงสรุปความหมายของการตัดสนิใจเชิงจริยธรรม ไดเปน 2 แงมุม ดังนี ้

1.) ความหมายเชิงกระบวนการ  
Bandura (อางในธิติมา จาํปรัตน, 2533) ไดใหความหมาย การตัดสินใจเชิงจริยธรรม 

วา หมายถงึ กระบวนการพิจารณาตัดสินความถูกผิดของการกระทําตามเกณฑตางๆ ที่แตละบุคคลคิด
วาเกีย่วของ ซึ่งกฎเกณฑตางๆ เหลานีเ้กิดจากการเรยีนรู บุคคลจะนําสิง่ที่ไดเรียนรูนีม้าคิดไตรตรอง 
และนํามาใชเปนกฎเกณฑในการประเมินพฤติกรรมของตนเอง รวมทัง้สามารถคิดประเมนิผลพฤติกรรม
นั้น ๆ  ซึ่งจะนาํไปสูการตัดสินใจที่จะแสดงหรือไมแสดงพฤติกรรมนั้น ๆ 

       Becker (1996) ไดใหความหมายของการตัดสินใจเชิงจริยธรรมวา หมายถงึ 
กระบวนการตดัสินใจที่มีขอบเขตความรูทางดานจริยธรรม ซึ่งประกอบดวย การแกปญหาสถานการณ
ที่เปนอนัตรายหรือเสี่ยง และมีความขัดแยงในดานความเชื่อ คานิยม  

Gaul (1990 cited in Erlen and Sereikes, 1998) แสดงความเห็นวา การตัดสินใจ 
เชิงจริยธรรมเปนความสามารถทางปญญาที่บรูณาการดานคานิยม  ความเชือ่  ความรูดานจริยธรรม  
ประเพณีและการประพฤตปิฏิบัติ เพื่อที่จะเขาถงึจรยิธรรมอยางแทจริง  ผานกระบวนการคิดอยาง
รอบคอบในการแยกแยะและประเมนิทางเลอืกในการกระทําและจัดอนัดับความสําคญัของสิง่ที่
จําเปนตองกระทาํ 

Savage (2000) ไดกลาวถงึ การตัดสินใจเชิงจริยธรรมวา เปนกระบวนการ ทีม่ีสวน 
ปฏิสัมพันธกันระหวางสิง่แวดลอมและผูตัดสินใจ ซึ่งผูตัดสินใจตองใชกระบวนการในการตดัสินใจ
อยางรอบคอบโดยคํานงึถงึผลกระทบที่เกดิขึ้นกับผูที่เกีย่วของและปญหาจริยธรรมที่ซับซอน ปญหา
ของการตัดสินใจเชิงจริยธรรมเกิดขึ้นเมื่อผูตัดสินใจเกิดความไมแนใจวาจะตัดสินใจอยางไร เนื่องจาก
ไมสามารถจัดลําดับความสาํคัญของทางเลือกได  

2.) ความหมายเชิงพฤติกรรม 
Ketefian (1989) ไดใหความหมายการตัดสินใจเชิงจริยธรรมวา เปนความสามารถใน 

การเลือกปฏิบตัิกิจกรรมทางจริยธรรมเพื่อแกปญหาในสถานการณทางจริยธรรม แบงเปน 2 มิติ คือ 
มิติที่หนึ่งเปนการตัดสินใจเชิงจริยธรรมตามหลกัวิชาชพี หมายถึง ความสามารถในการเลือกปฏิบัติ
กิจกรรมตามคานิยมทางวิชาชีพที่สอดคลองกับหลักจรรยาบรรณวิชาชพีการพยาบาล มิติที่สองเปน
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การตัดสินใจเชิงจริยธรรมตามประสบการณ หมายถึง ความสามารถในการเลือกปฏิบตัิเมื่อ
สถานการณนัน้เกิดขึ้นจริงในขณะนัน้ตามประสบการณของบุคคลนั้น  

Fry (1994) ไดใหความหมายไววา การตดัสินใจเชิงจริยธรรม หมายถึง การนําทฤษฎี 
จริยศาสตรและหลักการทางจริยศาสตรมาใชเปนเกณฑในการแกปญหาจริยธรรมในการปฏิบัติงาน ซึง่
จะใชเปนมาตรการที่จะบอกแกผูทําการตดัสินใจวาสิง่ใดควรหรือไมควรทํา ส่ิงใดถกูสิ่งใดผิด 

จากความหมายของการตัดสินใจเชิงจริยธรรมที่กลาวมาขางตน สรุปไดวา การตัดสิน 
ใจเชิงจริยธรรมเปนความสามารถในการเลือกปฏิบัติเพือ่แกไขสถานการณที่เปนขอขัดแยงเชิงจริยธรรม  
โดยใชกระบวนการตัดสินใจที่มีการนาํหลกัจริยธรรม จรรยาบรรณวิชาชีพ ความเชื่อและคานิยม 
มารวมเปนเกณฑที่จะบอกถึงความถกูตองในการตัดสินใจในการแกไขปญหาสถานการณนั้นๆ 
   
 

5.5.2  องคประกอบของการตัดสินใจเชิงจริยธรรม 
Kohlberg (1976 อางใน มัญชุภา วองวีระ, 2540) มีแนวคดิวาการกระทาํของบุคคล 

ยอมมเีหตุผลในการกระทาํ และการเลือกตัดสินใจวาสิง่นัน้ดีหรือไมดี ถกูตองหรือไมถูกตอง ข้ึนอยูกับ
พัฒนาการทางจรยิธรรมของบุคคล และสามารถแสดงใหเหน็ไดจากระดบัการใชเหตุผลเชิงจรยิธรรม 

Fry (1994) ไดนําแนวคิดเกี่ยวกับพฒันาทางจริยธรรมมาอธิบาย ความสามารถในการตัด 
สินใจเชิงจริยธรรมของบุคคลใหเหน็ชัดเจนขึ้น โดยจาํแนกองคประกอบของการตดัสินใจเชิงจริยธรรม
ออกเปน 2 สวน ไดแก 

1.) ความไวทางจริยธรรม เปนความสามารถในการรับรู และบงบอกไดวาสถานการณที ่
เกิดขึ้น เปนขอขัดแยงทางจริยธรรมและมีผลกระทบตอสวัสดิภาพของบคุคล ซึ่งองคประกอบสวนนีข้ึ้นอยู
กับความสามารถในการแปลความหมายพฤติกรรมของบุคคล ทัง้ที่เปนพฤติกรรมทางวาจา และกิริยา
ทาทาง  การวิเคราะหถึงความตองการของบุคคล และการตอบสนองความตองการนั้นในแนวทางหรือ
รูปแบบที่เหมาะสม ปจจัยทีม่ีอิทธพิลตอความไวทางจริยธรรม คือ วฒันธรรม ศาสนา การศึกษาและ
ประสบการณชีวิต  จึงทําใหแตละบุคคลมีความไวทางจรยิธรรมที่แตกตางกนั 

2.) ความสามารถในการใชเหตุผลเชิงจริยธรรม เปนความสามารถของบุคคลในการ 
คิดอยางเปนลาํดับและระบบ เพื่อตัดสินใจวา อะไรควรทําในสถานการณที่เกิดขึ้น ซึง่การใชเหตุผลเชิง 
จริยธรรมสามารถพัฒนาไดจากกระบวนการเรียนรู และกระบวนการพัฒนาการของการคิดเชงิเหตุผล
เชิงจริยธรรม โดยมีลกัษณะของการเปลี่ยนแปลงที่แสดงถึงการจัดระเบียบทางสงัคมอยางเปนลําดับ 
ดังนัน้ การใชเหตุผลเชิงจริยธรรมของบุคคล จึงขึ้นอยูกับพฒันาการทางจริยธรรมของบุคคลนั้นๆ 
(Kohlberg cited in Ketefian, 1981)  

Kreitner and Kinicki (2001) มีแนวคิดวา การตัดสินใจเชิงจริยธรรมของบุคคล ขึ้นอยู 
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กับ บุคลิกลกัษณะสวนบุคคล คานยิม หลักการพืน้ฐานทางจริยธรรม และการเรียนรูในการเผชิญหรือ
การหลกีเลี่ยงตอประเด็นปญหาทางจริยธรรม 
 

5.5.3 ปจจัยที่มีผลตอการตัดสินใจเชงิจริยธรรม  
          
Ferrell, Fraedrich, and Ferrell (2000) กลาวถึงปจจัยที่มีผลตอการตัดสินใจเชิงจริยธรรม  

ประกอบดวย 
1.) ปจจัยสวนบุคคล ไดแก 

1.1) เพศ เพศหญิงมกีารรับรูตอจริยธรรมไดมากกวาเพศชาย 
1.2) อายุ ผูบริหารที่มีอายุนอยกวาจะมีทัศนะเกี่ยวกับจริยธรรมนอยกวาผูบริหาร 

ที่มีอายุมากกวา นักเรียนพยาบาลทีม่ีอายุมากกวาใหความสนใจปญหาจริยธรรมมากกวานกัเรียน
พยาบาลที่มีอายุนอยกวา ผูปฏิบัติงานที่มีอายุมากกวาจะเขมงวดกับการแปลผลของมาตรฐานจริยธรรม
มากกวาผูปฏิบัติงานที่มีอายุนอยกวา 

1.3) การศึกษา ระดับการศึกษามีความสมัพันธทางบวกกับการใชเหตุผลเชิง 
จริยธรรม ผูทีม่ีระดับการศึกษาที่สงูกวา จะมีการใชเหตผุลเชิงจริยธรรมมากกวาผูทีม่ีระดับการศึกษาที่
ต่ํากวา (Krawczyck, 1997 cited in Casterle,1998) 

1.4) การรับรูคุณคาในตน การรับรูคุณคาในตนเองมีความสัมพนัธทางบวก 
กับการใชเหตผุลเชิงจริยธรรมและการปฏบิัติงานดานจริยธรรม 

2.) สภาพแวดลอม ไดแก การปฏิบัติงานทางจริยธรรมของพยาบาลมคีวามสัมพันธ 
กับลักษณะของสภาพแวดลอมในการทํางาน การสนบัสนุนทางสังคม (Akerlund,1985 อางถึงใน 
Casterle,1998)  

 
5.5.4 กระบวนการตัดสินใจเชิงจรยิธรรม  

 
กระบวนการตดัสินใจเชิงจริยธรรม เปนกระบวนการที่ประกอบดวยขัน้ตอนหรือวิธกีาร 

ในการพิจารณาและตัดสินใจเลือกไดหลายประการ ซึ่งไมสามารถตัดสินใจวารูปแบบไหนถูกตองหรือ
ดีกวากนั ผูตัดสินใจแตละคน ตองใชความรู ความสามารถในการคิดอยางมีเหตุผล คานยิมของตนเอง 
และความสาํนึกในจริยธรรม มาพิจารณาในการตัดสินใจ (Fry,1994) 

อนึ่ง ไดมีผูเสนอกระบวนการตัดสินใจเชงิจริยธรรมไวหลายรูปแบบ ในทีน่ี้ผูวิจัยขอ 
เสนอกระบวนการตัดสินใจเชิงจริยธรรมพอสังเขป ดังนี ้

Bergman (1973) ไดกลาวถงึ กระบวนการตัดสินใจเชิงจริยธรรมตามขั้นตอน ดงันี ้
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1.) พิจารณาปญหาใหชัดเจนวาปญหาคอือะไร 
2.) รวบรวมขอมูลความเปนจริงทั้งหมดที่เกิดขึ้น 
3.) พยายามทาํความเขาใจกับสถานการณใหชัดเจน โดยใชแนวคิดทางปรัชญาและความรูดาน

ตางๆ  
4.) ศึกษาทางเลือกในการแกไขปญหา 
5.) จัดการตามทางเลือกที่ตดัสินใจ 
6.) ประเมนิผลการตัดสินใจ 
7.) สรุปเหตุการณทั้งหมด เพื่อนําไปใชในอนาคต หากเกิดเหตุการณในทํานองเดียวกันอีก 
Curtin (1978: 12 - 17) ไดกลาวถงึรูปแบบการตัดสินใจเชิงจริยธรรม ดงันี ้
1.) การพิจารณาขอมูลพื้นฐานเกี่ยวกับปญหาที่เกิดขึ้น 
2.) ทําความเขาใจปญหาใหชดัเจนและจําแนกองคประกอบที่เกี่ยวของกบัจริยธรรมวาเปนเรื่องใด 
3.) พิจารณาวาใครมีสวนเกีย่วของกับปญหาบาง 
4.)  จําแนกทางเลือกที่เปนไปไดทั้งหมดวา มีอะไรบาง มีขอดี ขอเสีย และผลที่คาดวาจะเกิดขึ้นอะไรบาง 
5.) ประยุกตใชหลักการ  แนวคิดและทฤษฎีทางจริยธรรมที่เกี่ยวของทั้งหมดมาใช ประกอบการ

ตัดสินใจ 
6.) หาขอสรุปโดยพิจารณาจากความคาดหวงัของสังคม  และกฎหมาย ทัง้กฎหมายทั่ว 

ไปและกฎหมายวิชาชีพ 
7.) ดําเนินการแกปญหาหลังจากที่พิจารณาและสรุปทางเลือกแลว 

  Aroskar (1980) เสนอรูปแบบการเผชิญปญหาจริยธรรม  ซึง่ประกอบดวย 3 สวน คือ 
1.) ทฤษฎีทางจริยธรรมที่เกีย่วของ  ไดแก  

1.1) Utilitarianism หรือ Teleologic theory เปนทฤษฎีทีค่ํานึงถึงความถูก 
ตอง และความถูกตองนั้นจะนํามาซึง่ผลประโยชนที่มตีอคนสวนใหญเปนหลกั หลักของทฤษฎ ีคือ การ
กระทําที่ถกูตองหรือการกระทําที่กอใหเกดิความสุขมากที่สุด 

1.2) Deontological theory เปนทฤษฎีที่เชื่อในความถูกตองตามศีลธรรม  
ตามกฎเกณฑตางๆ ของสถาบัน 

1.3) Fairness เปนการมองในแงความยุติธรรม และความเทาเทียมกันในสังคม 
   2.) การเก็บรวบรวมขอมูลพืน้ฐาน  ไดแก 

2.1) ใครเกี่ยวของในเหตกุารณบาง 
2.2) เกี่ยวของอยางไร 
2.3) สภาพแวดลอมของสถานการณนัน้เปนอยางไร 
2.4) มีทางเลือกในการแกไขปญหาอยางไร 
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2.5) ผลที่ตามมาจะเปนอยางไร 
3.) ทฤษฎีการตัดสินใจ 

3.1) ใครเปนผูตัดสินใจในเหตุการณนั้นบาง เชน แพทย พยาบาล ผูปวย  
ครอบครัว 

3.2) ทําไมตองเปนบุคคลนัน้ 
3.3) ตัดสินใจไปเพื่อใคร เชน เพื่อตนเองหรือเพื่อบุคคลอ่ืน 
3.4) ใชเกณฑอะไรในการตัดสินใจ 
3.5) การตัดสินใจนัน้ไดรับการยินยอมจากผูปวยหรือไม  ในระดับใด 
3.6) ใชหลักศลีธรรมในการตัดสินใจ เชน หลักความเปนจริง  ความยตุิธรรม   

ความถกูตอง  
Jameton (1984 อางถงึใน Fry, 1994) เสนอกรอบแนวคิดในการตัดสนิใจเชงิจรยิธรรม 6  

ข้ันตอนดงันี ้
1.) การระบุปญหา หมายถงึ การทาํความเขาใจเกี่ยวกบัสถานการณ และพิจารณาวา  

มีประเดน็อะไรบางทีเ่กีย่วของกบัคานยิม ความขัดแยง 
2.) การรวบรวมขอมูล ขอมูลที่ชวยในการตัดสินใจ 
3.) การระบุทางเลือกในการตัดสินใจที่เปนไปไดทั้งหมด และตรวจสอบการกระทํา 

และผลลัพธของการกระทําที่เปนทางเลือกเหลานัน้ และควรมีการอภิปรายผลกระทบทีสํ่าคัญของ
ผลลัพธที่อาจเกิดขึ้นและมีผลตอการตัดสินใจ เพราะขั้นตอนนี้ชวยในการตอบคําถามวา การกระทํา
แบบใดถูกตอง โดยผูตัดสนิใจจะนาํทฤษฎีทางจรยิธรรม มาใชในการพิจารณาการกระทํา และประเมิน
คุณคาของการกระทํานั้น 

4.) การคิดเกี่ยวกับปญหาจรยิธรรมใหชัดเจน 
5.) การตัดสินใจกระทํา โดยเลือกการกระทําที่ประเมนิแลววา เปนสิ่งที่ดีที่สุดที่ควรทํา  

ซึ่งเปนการตอบคําถามเชิงจริยธรรมประการสุดทายวา อะไรคือส่ิงที่ดีที่สุดที่ควรทาํในสถานการณนี้ 
ประเมินการกระทําและผลลพัธของการกระทาํที่ตัดสินใจแลว โดยเปรียบเทียบกับผลลัพธในสถานการณ
อ่ืนๆ ซึง่จะนําไปสูการตอบคําถามวา ควรจะปรบัปรุงกระบวนการตัดสินใจอยางไรในสถานการณที่
คลายคลึงและอาจเกิดขึ้นไดในอนาคต 

Thompson and Thompson (1981) เสนอรูปแบบการตัดสินใจ 10 ข้ันตอน ดังนี ้
1.) การทบทวน ตรวจสอบสถานการณ 
2.) การหาขอมูลรวมกนั 
3.) การบงชี้เนือ้หาจริยธรรมในสถานการณ 
4.) การบงชี้คานิยมในบุคคลและคานิยมทางวิชาชีพ 
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5.) การบงชี้คานิยมของบุคคลที่ไขปญหา 
6.) การบงชี้ความขัดแยงในคานิยม (ถาม)ี 
7.) การตัดสินใจวาใครจะทาํการตัดสินใจ 
8.) การบงชี้ลาํดับข้ันการกระทําและทํานายถึงผลลพัธ 
9.) การตัดสินใจในวิถทีางของการกระทําและแสดงออกมา 
10.) สรุปผลลัพธ 

  Murphy and Murphy (1976 cited in Marquis and Huston, 2000: 486) 
ไดระบุกระบวนการตัดสินใจเชิงจริยธรรมไวดังนี ้

1.) การระบุปญหา 
2.) การระบวุาทําไมปญหานัน้จึงเปนปญหาทางจริยธรรม 
3.) การระบุผูมีสวนรวมในการตัดสินใจเกีย่วกับผลประโยชน 
4.) การระบุบทบาทของผูตดัสินใจ 
5.) การพิจารณาผลลัพธระยะสั้น และระยะยาวของแตละทางเลือก 
6.)การตัดสินใจ 
7.) การเปรียบเทียบการตัดสินใจดวยหลักปรัชญาทางจริยธรรมของผูตัดสินใจ 
8.) การติดตามผลของการตดัสินใจ เพื่อใชเปนพืน้ฐานสาํหรับการตัดสินใจในอนาคต 
Crisham (1985 cited in Marquis and Huston, 2000: 486) ไดระบุกระบวนการตัด 

สินใจเชิงจริยธรรมไวดังนี ้
1.) การวิเคราะหประเด็นปญหาทางจริยธรรม (Massage the dilemma) หมายถึง การ 

รวบรวมขอมูลประเด็นปญหาทางจริยธรรมที่เกิดขึ้นและบุคคลที่มีสวนเกี่ยวของในกระบวนการตัดสินใจ 
2.) การกาํหนดทางเลือก (Outline option) หมายถึง การระบุทางเลือกในการแก 

ปญหา วิเคราะหสาเหตุและผลที่เกิดขึ้นจากการใชทางเลอืกในการแกปญหาแตละวธิ ี 
3.) การทบทวนหลกัเกณฑและการแกปญหาซ้าํ (Review criteria and resolve)  

หมายถงึ การชัง่น้าํหนักของคุณคาในทางเลือกแตละทางเลือกที่ใชในการตัดสนิใจ ในปญหาทาง
จริยธรรมที่เกดิขึ้นซึ่งอาจทําได โดยการชั่งน้าํหนัก หรือการทาํตารางรายการของขอดีขอเสียของ
ทางเลือกนั้น ๆ 

4.) การยนืยนัทางเลือกและการทาํตามทางเลือกที่เลือกไว (Affirm position and act)  
หมายถงึ การพัฒนากลยุทธในการตัดสินใจแกปญหาทางจริยธรรมที่เกิดขึ้น 

5.) การมองยอนกลับ (Look back) หมายถึง ภายหลังการแกปญหาทางจริยธรรมที ่
เกิดขึ้นแลว ดาํเนนิการประเมินผลการตัดสินใจเชิงจริยธรรมในเรื่องดังกลาวที่ไดปฏิบัติไป 

Silva (1990) ไดระบุกระบวนการตัดสินใจเชงิจริยธรรมทางการบริหารการพยาบาลไว 
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ดังนี ้
1.) การรวบรวมขอมูลและการประเมิน 

1.1) การพิจารณาสถานการณ 
1.2) การพิจารณาทีมสุขภาพ 
1.3) การพิจารณาองคการ 

2.) การระบุปญหา 
2.1) การพิจารณาปญหาดานที่เกีย่วของกับจริยธรรม 
2.2) การพิจารณาปญหาดานที่ไมเกี่ยวของกับจริยธรรม 

3.) การพิจารณาความเปนไปไดในการตัดสินใจ โดยใชหลัก 
3.1) การคํานงึถึงหลักประโยชนนิยม 
3.2) การคํานงึถึงหลักหนาที่นยิม 

4.) การตัดสินใจและเลือกกระทําตามที่ไดตัดสินใจแลว 
4.1) การชวยเหลือของปจจยัภายในหรือปจจัยกลุม 
4.2) การชวยเหลือของปจจยัภายนอก 
4.3) คุณภาพของการตัดสินใจและการกระทํา 

5.) การไตรตรองการตัดสินใจและการกระทําที่ไดปฏิบัติ 
5.1) การไตรตรองการตัดสินใจ 
5.2) การไตรตรองการกระทาํที่ไดปฏิบัติ 

Herndon (1996) ไดกําหนดกระบวนการตดัสินใจเชิงจริยธรรม ดังนี ้
1.) การกาํหนดขอตกลงเกี่ยวกับปญหา 
2.) การคนหาปญหา 
3.) การประเมนิปญหา 
4.) การกาํหนดทางเลือกในการแกปญหา 
5.) การประเมนิผลการตัดสนิใจ 
Bateman และ Scott (1999) ไดระบุกระบวนการตัดสินใจเชิงจริยธรรมไวดังนี ้
1.) ระบุประเดน็ปญหาใหชัดเจนวา อะไรคือประเด็นปญหา ใครมีสวนเกี่ยวของกับ 

ปญหา ปรึกษาหารือกับผูมสีวนเกี่ยวของ 
2.) ระบุคานยิมที่ตรงประเดน็ในสถานการณนั้นๆ                                                                               
3.) ชั่งน้ําหนกัระหวางความขัดแยงทางคานิยมและทางเลือกที่ปฏิบัต ิ
4.) นาํการตัดสินใจลงสูการปฏิบัติ 
Rebecca (1987 cited in Fry, 1994) อธิบายไววากระบวนการตัดสินใจ 
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เชิงจริยธรรมวามี 5 ขั้นตอนดังตอไปนี้ 
1.) การนําเสนอสถานการณ  โดยการรวมกนัหาความจริงและพิจารณาองคประกอบ 
2.) ระบุปญหา  โดยการพิจารณาเนื้อหา จริยธรรมและพิจารณาเนื้อหาที่ไมใชจริยธรรม 
3.) พิจารณาความเปนไปได ของการกระทาํโดยคํานึงถึงทฤษฎีประโยชนนยิม 

(Utilitarianism) ทฤษฎีหนาทีน่ิยม (Deontology)ความเปนไปไดของการกระทาํและเหตุผล 
4.) ตัดสินใจเลือกวิธีการของการกระทาํ  โดยพิจารณาปจจัยสงเสริมภายในกลุม  

ปจจัยสงเสริมจากภายนอก เชน  กฎหมาย  สถานการณ แวดลอมสังคม  คุณภาพของการตัดสินใจ
และวิถีทางการตัดสินใจ 

5.) พิจารณาอยางรอบคอบถึงการตัดสินใจและวิถทีางของการกระทําโดยพิจารณา 
ผลกระทบของการตัดสินใจ  พิจารณาวิถทีางในการตัดสนิใจ  เมื่อทําการตัดสินใจจะตองประเมิน 
ประสิทธิภาพของการกระทาํวาบรรลุตามวัตถุประสงคหรือไม ถาความขัดแยงไมไดรับการแกไขจะตอง
เขาไปแกปญหาเพิ่มเติม 

Burkhardt  and Nathaniel (1998) ไดเสนอกระบวนการตัดสินใจเชิงจริยธรรม 
โดยมีขั้นตอน ดังตอไปนี้ 

1.) การทําใหปญหาจริยธรรมชัดเจน  เปนการวิเคราะหขอมลูตางๆ ที่เกี่ยวของกับปญหา  
คือ สาเหตุของปญหา ประเดน็ปญหาและบคุคลที่เกี่ยวของโดยใชขอมูลที่เปนจริงและคานิยมที่เกี่ยวของ 

2.) การเก็บรวบรวมขอมูลทีต่รงกับประเดน็ปญหา  เปนการเก็บรวบรวมขอมูลที ่
สามารถจะนาํไปใชในการกาํหนดทางเลือกตางๆ ไดแก  เปาหมายโดยรวมและเปาหมายที่ควรจะเปน
ของผูปวยรายนี้  คืออะไร  ผูปวยตองการอะไร  เขาใจวาอยางไร  ผูปวยถูกบังคับหรือไม ศาสนา วฒันธรรม
และการปรับตัวของครอบครัวเปนอยางไร  ถามตัวเองวาจะทําอยางไรถาอยูในสถานการณเดียวกนักับ
ผูปวยหรือผูปวยเปนบิดามารดาของตน  ใครทําหนาที่เปนผูพทิักษสทิธขิองผูปวยและความคิดเหน็ของ
ผูพิทักษสิทธิคอือะไร และเหตุผลในแงของกฎหมายมีผลกระทบตอการตัดสินใจในครั้งนีห้รือไม 

3.) การคนหาทางเลือก  เปนการวิเคราะหทางเลือกที่ใชในการแกไขปญหา ผลดีหรือ 
ผลเสียที่เกิดขึ้นรวมทั้งทางเลือกที่ควรจะเปน  โดยการระบุวาอะไรคือทางเลือกของการกระทํา อะไรคือ
ผลลัพธทีเ่ปนไปได  อะไรคือผลกระทบที่มตีอบุคคลและสังคมโดยรวมทั้งทางบวกและทางลบ ทางดาน
จิตใจ  อารมณ  การเงนิ  กฎหมาย วทิยาศาสตร การศกึษา ศาสนาและการตัดสินใจที่นาเปนจริง 

4.) การพิจารณาทางเลือก  เปนการอภิปรายขอโตแยงของทางเลอืกตางๆ บนพืน้ฐาน 
ของหลกัจริยธรรมและองคประกอบอืน่ๆ โดยการประยุกตหลักการใชเหตุผลเชิงจรยิธรรมในการตดัสินใจ 
อภิปรายหลกัการขั้นพืน้ฐานซึ่งเปนทีย่อมรับโดยการทบทวนทางเลือกตางๆ บนพื้นฐานของหลกัจริยธรรม  
ทฤษฎีจริยศาสตร แนวคิดเชิงจรยิธรรมในการพยาบาล จรรยาบรรณวชิาชพี  คาํประกาศสทิธขิองผูปวย
และคานยิมพืน้ฐานของบคุคลที่เกี่ยวของ 
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5.) การตัดสินใจ  เปนการตัดสินใจที่เปนไปอยางถูกตองและเหมาะสม  คือ การตัดสิน 
ใจกระทําอยางเปดเผยและบันทกึเปนลายลักษณอักษร  ใครเปนผูตัดสินใจ ตัดสนิใจเพื่อใคร เปนการ
ตัดสินใจที่เด็ดขาดหรือไม  เปนการตัดสินใจที่จะกระทําโดยคํานงึถงึผลที่เกิดขึ้น หรือไดมีการคํานงึถึง
สิทธิผูปวยหรอืไม 

6.) การประเมนิการตัดสินใจ  เปนการประเมินผลทีเ่กิดขึน้จริงวาสอดคลองกับที่คาด 
ไวหรือไม ไดแก เปรียบเทียบผลลัพธที่คาดไว  เพื่อจะปรับข้ันตอนการตัดสินใจที่จะเกิดขึ้นในอนาคต 

สําหรับในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจยัไดเลือกกระบวนการตัดสินใจเชิงจริยธรรมของ Chisham  
(1985 cited  in Marquis and Huston, 2000: 486) มาเปนกรอบแนวคิดในการตัดสินใจเชิงจริยธรรม 
เพราะเปนกระบวนการตัดสินใจเชิงจริยธรรมที่มีขั้นตอนซึ่งแบงไดชัดเจน และมีการประเมินผล ซึง่เปน
วิธีการทบทวนและหาแนวทางแกไขขอผิดพลาดทีเ่กิดขึ้น ทัง้ยังเปนกระบวนการที่เหมาะสาํหรบัการ
นําไปประยกุตใชไดงาย 
 

5.5.5 การเพิม่ทักษะในการตัดสินใจเชิงจริยธรรม  
          
จากการทบทวนวรรณกรรม พบวา นักวชิาการไดกลาวถงึ การเพิม่ทักษะในการตัดสิน 

ใจเชิงจริยธรรมไวหลายวธิี เชน 
1.) การเนนความรูดานจริยธรรมอยางมีประสิทธิภาพตั้งแตเร่ิมเปนนักเรียนพยาบาล  

(Casterle, 1998; Crisham, 2002) 
2.) การไดพิจารณาปญหาทางจริยธรรม (Burton et al,1991 cite in 

Kavathatzopoulos,1994) 
3.) การไดรับคําแนะนําและการฝกอบรมจากผูที่มีประสบการณดานการตัดสินใจเชิง 

จริยธรรม (Kavathatzopoulos,1994) 
4.) การฝกอบรมเกี่ยวกับการแกปญหาทางจริยธรรมโดยใชกระบวนการการตัดสินใจ 

เชิงจริยธรรม (Gawthrop and Uhlemann,1992 cited in Kavathatzopoulos,1994) 
5.) การฝกปฏบิัติในสถานการณจริงภายใตคําแนะนาํของผูที่มีความรูและประสบ 

การณมากกวา (Kavathatzopoulos,1994) 
6.) การจัดโปรแกรมฝกอบรมทางจริยธรรมและการจัดทําแนวทางปฏิบัติในการตัดสิน 

ใจเชิงจริยธรรม (Ferrell, Fraedrich, and Ferrel, 2000) 
7.) การเรียนรูเกี่ยวกบัขอตกลงสวนบุคคลและคานิยมในวิชาชีพ(McClung, 2002) 
8.) การกระตุนใหบุคคลมีความไวตอจริยธรรม มีการใชเหตผุลเชิงจริยธรรม (Turner, 2003) 
9.) การไดรับการสนับสนุนจากสภาพแวดลอมในการทํางาน 
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5.5.6 ปจจัยที่สงผลใหการตัดสินใจเชงิจริยธรรมไมมีประสทิธผิล  
      
Casterle (1998) กลาวถงึปจจัยทีท่ําใหการตัดสินใจเชิงจริยธรรมไมมีประสิทธิผล 

ไดแก 
1.1) ความรูสึกไมมีพลงัแหงตน (powerlessness)ของผูตัดสินใจ 
1.2) ความวิตกกังวล 
1.3) ความไมมั่นคงทางจริยธรรม 
1.4) ความเครยีดทางอารมณดานลบในการตัดสินใจเชงิจริยธรรม 

 
5.5.7 การวัดการตัดสนิใจเชิงจริยธรรม 
 
เครื่องมือวัดการตัดสินใจเชงิจริยธรรมโดยตรงนัน้  จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยว 

ของพบวามนีอยและยังไมเปนที่แพรหลาย  เครื่องมอืที่ใชประเมนิการตัดสินใจเชิงจริยธรรมสวนใหญ
จะวัดในสวนของการใชเหตผุลเชิงจริยธรรม  ซึง่เปนองคประกอบพื้นฐานสวนหนึ่งของการตัดสินใจเชิง
จริยธรรม และเครื่องมือวัดดังกลาว สรางโดยยึดหลักการใชเหตุผลเชงิจริยธรรม จากทฤษฎีพัฒนาการ
ทางจริยธรรมของ Kohlberg (1976)มาสรางเครื่องมือ ไดแก 

1.) The Defining Issues Test (DIT) เปนเครื่องมือที่ใชวัดกระบวนการของการใชเหตุ 
ผลเกี่ยวกับทางเลือกในจริยธรรมซึ่งพฒันาโดย Rest (1976) เปนแบบทดสอบชนิดเลอืกตอบแบบลิเกิรต 
มุงวัดการใชเหตุผลเชิงจริยธรรม ซึ่งเปนขอความที่แสดงถึงพัฒนาการทางจริยธรรม 6 ข้ันของ
Kohlberg ประกอบดวยสถานการณสมมุติที่เปนปญหาทางจริยธรรม 6 เร่ือง แตละเร่ืองจะ
ประกอบดวยขอความ 12 ขอความ ซึ่งเปนเหตุผลที่ใชประกอบการตดัสินใจตอสถานการณนัน้ๆ แตละ
ขอความจะเปนตัวแทนของขั้นพัฒนาการทางจริยธรรม 

2.) The Nursing Dilemman Test (NDT) แบบทดสอบนี้ใชประเมนิการตัดสินใจเชงิ 
จริยธรรมในชวีิตจริงทีม่ีการใชเหตุผลเชิงจริยธรรมทางการพยาบาล แบบทดสอบนีพ้ฒันาโดย 
Crisham (1981) โดยพัฒนาเพิ่มเติมจาก DITของ Rest (1976) และมีโครงสรางเหมือน DIT เพื่อวัด
การตอบสนองตอความขัดแยงทางจริยธรรมและการใหความสาํคัญกบัประเด็นทางศีลธรรม 

3.) The Moral Judgment Interview (MJI) เปนเครื่องมอืประเมินการใชเหตุผลเชิง 
จริยธรรม พฒันาขึน้โดย Kohlberg ประกอบดวย 3 สถานการณ แตละสถานการณแสดงถึงความ
ขัดแยงระหวางสิ่งที่มีความสําคัญสองอยาง ใชคําถามปลายเปดเพือ่ทดสอบการใชเหตุผลของผูตอบ 
การนับคะแนนใหนับคําตอบทั้งหมดที่มี เปนการวัดความตอเนื่องของการบรรลุวุฒภิาวะทางจริยธรรม 
คะแนนที่ไดสะทอนใหเห็นถงึพัฒนาการทางจริยธรรมทีบุ่คคลนั้นม ี
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สวนเครื่องมือวัดการตัดสินใจเชิงจริยธรรมจากการทบทวนวรรณกรรม พบวามี 2 ชนดิ 
ไดแก 

1.) The Judgement About Nursing Dilemmas (JAND) เปนเครื่องมือที่ใชประเมนิ 
การตัดสินใจเชิงจริยธรรมซึง่แตกตางกันกบัเครื่องมืออ่ืนๆ ที่ประเมนิการใชเหตุผลเชิงจริยธรรมที่เปน
สวนหนึง่ในพฒันาการทางจริยธรรม เครื่องมือนี้สรางและพัฒนาข้ึนโดย Ketefian (1981) โดยใชจรรยาบรรณ
วิชาชีพการพยาบาลของสมาคมพยาบาลแหงประเทศสหรัฐอเมริกา ซึ่งตอมา ไดใชจรรยาบรรณวิชาชีพ
การพยาบาลของสภาพยาบาลนานาชาติ ฉบับแกไข ค.ศ. 1973 เปนเกณฑในการตัดสินความถกูตอง 
แบบทดสอบนีป้ระกอบดวยสถานการณทีท่ําใหพยาบาลวิชาชพีเกิดความยุงยากในการตัดสนิใจจํานวน 
6 เร่ือง เปนเรื่องเกีย่วกับความขัดแยงในสถานการณตาง ๆ ที่เปนความขัดแยงทางจริยธรรมของ
พยาบาลวชิาชีพทัง้กับตนเอง ผูปวย วิชาชีพการพยาบาล การประกอบวิชาชพี สงัคมและผูรวมงาน ใน
ตอนทายของแตละสถานการณจะมีกิจกรรมเพื่อใหพิจารณาตัดสินใจ โดยในแบบวัดนี้ในแตละกิจกรรม
การพยาบาลที่กําหนดให มคีําถามที่ตองการใหตอบ 2 ขอ คือ 1) ตามหลักวิชาชพีพยาบาลที่ถูกระบุชื่อ
ควรปฏิบัติกิจกรรมที่ปรากฎอยูในทายเนื้อหาหรือไม คาํตอบเปน ควร และไมควร และ 2) ตาม
ประสบการณ ซึ่งพยาบาลอาจพบขอจํากดัที่ไมอาจทําตามหลกัวิชาชีพได คิดวา พยาบาลที่ถูกระบุชื่อ
จะเลือกปฏิบตัิหรือไม คําตอบเปนปฏบิัติ และไมปฏิบัติ (Ketefian,1989)  

2.)แบบทดสอบอัตนัยประยกุต (Modified Essay Questions : MEQ) เปนแบบสอบ 
ถามที่นาํเสนอกรณีศึกษา ซึ่งเปนเรื่องจริงตามลาํดับข้ันตอนของการเกิดเหตุการณ โดยการใหขอมูล
เปนตอนๆแลวมีคําถามปลายเปดแทรกเปนระยะๆ โดยผูตอบตองมีการตัดสินใจในเวลาที่จํากัด และ
เมื่อไดขอมูลเพิ่มเติมแลวไมสามารถพลิกกลับไปทําขอสอบที่ผานมา โดยผูตอบจะตองมีการประสม
ประสานความรูทางดานจริยธรรมตางๆ เชน การใชเหตุผลเชิงจริยธรรม การทําความเขาใจและการ
ยอมรับคานยิม วัฒนธรรม ความเชื่อ และหลักทางจริยธรรมมาเปนเกณฑในการตดัสินใจ (ศรีประภา  
ปยะศิริศิลป, 2539; ปดิวลัดดา โฆษวณชิกิจ, 2544; จินตนา ทองเพชร, 2545) 
 

5.6 การบรหิารการพยาบาล 
 
อุดมรัตน สงวนศิริธรรม (2529) ไดกลาวถงึ การบริหารการพยาบาลวา เปนกระบวนการ

ปฏิบัติงานรวมกับบุคลากรทางการพยาบาล เพื่อใหบรรลุเปาหมายในการดูแลรักษาผูปวย โดยใช
กระบวนการบริหาร 6 ขั้นตอน เชนกนั 

กุลยา ตนัติพลาชีวะ (2539) ไดกลาวถึง การบริหารการพยาบาลวา เปนกิจกรรมที่ประกอบดวย 
การพยาบาลโดยตรงตอผูปวย การดําเนนิงานการพยาบาล ใหเปนไปตามจุดประสงคและนโยบายของ
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โรงพยาบาล ตลอดจนการรวมมือประสานงานกับแผนกอื่นๆของโรงพยาบาล เพื่อมุงสูการพยาบาลที่มี
คุณภาพ 

สุลักษณ มีชูลักษณ (2530) ไดกลาวถงึ การบริหารการพยาบาลวา เปนกิจกรรมทีม่ีวัตถุประสงค
เกี่ยวกับ การใหการดูแลผูปวย การพฒันาบุคลากรและการวิจยั ซึง่ประกอบดวย ขอมูลเกี่ยวกับ
บุคลากร เครื่องมือเครื่องใช และงบประมาณ ซึ่งเปนปจจัยสําคัญในการบริหาร โดยใชกระบวนการใน
การบริหาร 6 ขั้นตอน ไดแก การรวบรวมขอมูล การวางแผน การจัดแบงงาน การบรหิารงานบุคคล การ
แนะนาํและการควบคุมงาน 

ประพิณ วัฒนกิจ (2541) ไดกลาวถงึ การบริหารการพยาบาลวา เปนการกระทาํตอระบบบริการ
พยาบาล เพื่อใหเกิดวธิีการใหการพยาบาล ที่มีผลโดยตรงตอชีวิตและความปลอดภยัของผูใชบริการ 

สําหรับการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจยัไดนําแนวคดิทางการบริหารของRobbins (2001) มาประยุกตใชใน
การบริหารการพยาบาล พอสรุปไดวา การบริหารการพยาบาลเปนกิจกรรมทีก่ระทําเกี่ยวกับบุคลากร 
งบประมาณ อุปกรณ และระบบการบริหารที่มีผลตอระบบบริการพยาบาล การดําเนนิงานการพยาบาล 
ใหเปนไปตามเปาหมายของโรงพยาบาล โดยอาศัยกระบวนการบรหิาร 4 ขั้นตอน ดงันี ้

1.) การวางแผน (Planning) หมายถงึ การกําหนดเปาหมาย วัตถปุระสงค กลยุทธในการมุงสู
ความสาํเร็จขององคการ โดยอาศัยการบูรณาการและการประสานงาน 

2.) การจัดระบบงาน (Organizing) หมายถงึ การกาํหนดวา จะทาํงานอะไร บคุคลใดที่มีความ
เหมาะสมที่จะทํางานนัน้ มวีธิีการการจัดกลุมงานอยางไร ใครรายงานขึ้นตรงตอใคร และจุดใดที่ตองมี
การตัดสินใจโดยผูใด  

3.) การนํา (Leading) หมายถึง การจูงใจผูใตบังคับบัญชา การสั่งการโดยตรง การคดัเลือกวิธีการ
ส่ือสารที่มีประสิทธิผลที่สุด และการแกปญหาขอขัดแยงตางๆในองคการ 

4.) การควบคุม (Controlling) หมายถึง การติดตามการปฏิบัติงานขององคการ การเปรียบเทียบ
การปฏิบัติงานในปจจบุันกบัอดีตที่ผานมาโดยการมุงเนนเปาหมายที่ระบุไว กรณีมปีญหาผูบริหารตอง
มองยอนเหตกุารณที่ผานมาและดําเนนิการแกไขปรับปรุง  

ซึ่งการนํากระบวนการบริหารดังกลาวมาประยุกตใชในการบริหารการพยาบาล ถือเปนสิง่ทีจ่ําเปน
สําหรับผูบริหารทางการพยาบาล ใหสามารถบริหารงานอยางมทีิศทาง และทําใหเกิดความเชื่อมั่นใน
การบริหารงานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายทีก่ําหนดไว 

 
5.7 การตัดสนิใจเชิงจริยธรรมในการบริหารการพยาบาล 

 
การตัดสินใจเชิงจริยธรรมในการบรหิารการพยาบาล หมายถงึ การทีผู่ตัดสินใจเผชญิประเด็นปญหา

ทางจริยธรรมในการบริหารการพยาบาล เกี่ยวกับการวางแผน การจดัองคการ การนํา และการควบคุม 
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(Robbins, 2001)แลว ไดวเิคราะหปญหาทางจริยธรรม กาํหนดทางเลือก ทบทวนหลกัเกณฑและการ
แกปญหาซ้าํ การยืนยนัทางเลือกและทําตามทางเลือกที่ไดเลือก พรอมทั้งการมองยอนกลับเพื่อ
ประเมินผลการตัดสินใจเชิงจริยธรรมที่ไดตัดสินใจแลว(Crisham,1985 อางใน Marquis and Huston, 
2000) ซึ่งมีองคประกอบดังตอไปนี้ 

1.) การตัดสินใจเชิงจริยธรรมในการบริหารการพยาบาลดานการวางแผน หมายถงึ การที่ผูตัดสินใจ
เผชิญประเด็นปญหาทางจรยิธรรมในการบริหารการพยาบาล เกี่ยวกบัการวางแผน โดยมีการกําหนด
เปาหมาย วตัถุประสงค กลยุทธในการมุงสูความสําเร็จขององคการ อยางเปนกระบวนการ ซึ่ง
ประกอบดวยการวิเคราะหปญหาทางจรยิธรรม การกาํหนดทางเลือก การทบทวนหลกัเกณฑและการ
แกปญหาซ้าํ การยืนยนัทางเลือกและทําตามทางเลือกที่ไดเลือก พรอมทั้งการมองยอนกลับเพื่อ
ประเมินผลการตัดสินใจเชิงจริยธรรมที่ไดตัดสินใจแลว  

2.) การตัดสนิใจเชงิจริยธรรมในการบริหารการพยาบาลดานการจดัองคการ หมายถึง การที่ผูตัดสนิใจ
เผชิญประเด็นปญหาทางจรยิธรรมในการบริหารการพยาบาล เกี่ยวกบัการจัดองคการ โดยมีการกาํหนด
โครงสรางงาน การกาํหนดบุคคลที่มีความเหมาะสมทีจ่ะทํางานนั้น การจัดกลุมงาน การรายงาน และการ
กําหนดบุคคลที่มีหนาที่ในการตัดสินใจอยางเปนกระบวนการ ซึ่งประกอบดวย การวิเคราะหปญหา
ทางจริยธรรม การกาํหนดทางเลือก การทบทวนหลักเกณฑและการแกปญหาซ้าํ การยืนยันทางเลือก
และทําตามทางเลือกที่ไดเลอืก พรอมทั้งการมองยอนกลับเพื่อประเมนิผลการตัดสินใจเชงิจริยธรรม  

3.) การตัดสินใจเชิงจริยธรรมในการบริหารการพยาบาลดานการนาํ หมายถงึ การทีผู่ตัดสินใจเผชิญ
ประเด็นปญหาทางจริยธรรมในการบริหารการพยาบาล เกี่ยวกับการนํา โดยมกีารจงูใจ
ผูใตบังคับบัญชา การสั่งการโดยตรง การคัดเลือกวิธีการสื่อสารที่มีประสิทธิผลที่สุด และการแกปญหาขอ
ขัดแยงตางๆในองคการอยางเปนกระบวนการ ซึง่ประกอบดวยการวิเคราะหปญหาทางจริยธรรม การ
กําหนดทางเลอืก การทบทวนหลกัเกณฑและการแกปญหาซ้ํา การยืนยนัทางเลือกและทําตาม
ทางเลือกที่ไดเลือก พรอมทั้งการมองยอนกลับเพื่อประเมินผลการตดัสินใจเชิงจริยธรรมที่ไดตัดสินใจ
แลว  

4.) การตัดสินใจเชิงจริยธรรมในการบริหารการพยาบาลดานการควบคุม หมายถงึ การที่ผูตัดสินใจ
เผชิญประเด็นปญหาทางจรยิธรรมในการบริหารการพยาบาล เกีย่วกับการควบคมุ โดยมีการติดตาม
การปฏิบัติงานขององคการ การเปรียบเทียบการปฏิบัติงานในปจจบุันกับอดีตที่ผานมาโดยการมุงเนน
เปาหมายที่ระบุไว การประเมินผลและดําเนินการแกไขปรับปรุง ซึ่งประกอบดวยการวิเคราะหปญหา
ทางจริยธรรม การกําหนดทางเลือก ทบทวนหลกัเกณฑและการแกปญหาซ้าํ การยืนยนัทางเลอืกและ
ทําตามทางเลอืกที่ไดเลือก พรอมทั้งการมองยอนกลับเพื่อประเมนิผลการตัดสนิใจเชิงจริยธรรมที่ได
ตัดสินใจแลว  
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6.  งานวิจยัที่เกี่ยวของ 
 

6.1  งานวิจัยที่เกี่ยวของระหวางปจจัยสวนบุคคลกบัการปฏิบัติงาน 
        
สาคร ใจพยอม (2531: 93 - 97) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานของหัวหนาฝายสงเสริม

สุขภาพ โรงพยาบาลชุมชน ในทัศนะของหัวหนาฝายสงเสริม และทัศนะของผูอํานวยการโรงพยาบาลชุมชน 
ผลการวิจยั พบวา ความสามารถในการปฏิบัติงานของหัวหนาฝายสงเสริมสุขภาพในทัศนะของตนเอง 
และทัศนะของผูอํานวยการโรงพยาบาล แตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติทัง้รายดานและรวมทุก
ดาน ความสามารถในการปฏิบัติงานของหวัหนาฝายสงเสริมสุขภาพแตกตางกันอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติ 
ตามประสบการณทํางานในตําแหนงปจจบุันและแรงจูงใจการปฏิบัติงาน ทั้งในทัศนะของตนเอง และ
ทัศนะของผูอํานวยการโรงพยาบาล แตเมื่อจําแนกตามวฒุิการศึกษา พบวา เฉพาะในทัศนะของตนเอง 
กลุมที่มวีุฒกิารศึกษาแตกตางกนัมีความสามารถในการปฏิบัติงานดานการบริหารแตกตางกนั ปจจัยที่
สามารถทํานายการเปลี่ยนแปลงของความสามารถในการปฏิบัติงานของหัวหนาฝายสงเสริมสุขภาพในทัศ 
นะของผูอํานวยการโรงพยาบาล ไดแก ประสบการณทํางานในตําแหนงและแรงจูงใจในดานผูบังคับ บัญชา
และการบริหาร สวนในทศันะของตนเอง ไดแก แรงจูงใจดานงานและประสบการณในตําแหนงปจจบุัน 

พรทิพย อุนโกมล (2532) ศึกษาปจจยัทีม่ีผลตอการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาทีข่องหัวหนา
งานฝายสุขาภิบาลและปองกันโรค โรงพยาบาลชุมชนในภาคตะวันออกเฉยีงเหนือของประเทศไทย 
ประชากรที่ใชศึกษา คือ หัวหนางานฝายสุขาภิบาลและปองกนัโรค โรงพยาบาลชุมชนในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทย จาํนวน 211 คน ผลการวิจัย พบวา ปจจัยที่มีความสัมพนัธกับ
การปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่รวมทกุดาน คือ ดานบริหาร บริการ และวิชาการ ไดแก อายุราชการ 
จํานวนเตยีงผูปวยของโรงพยาบาลที่ปฏิบตัิงาน 

ปลายมาศ ขุนภักดี (2533: 81-103 ) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานของหัวหนาฝาย 
เวชกรรมสังคมในโรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลทัว่ไป ในดานการบริหาร บริการ วชิาการและ
ประสานงาน ผลการศึกษา พบวา การปฏิบัติงานของหวัหนาฝายเวชกรรมสังคมดานบริหารมี
ความสัมพันธทางบวกกับอายุ อายุราชการ จํานวนบุคลากรในฝาย ปจจัยค้ําจนุ ปจจัยจูงใจ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 การปฏิบัติงานดานบรกิารมีความสมัพันธทางบวกกับจํานวนบคุลากร
ในฝาย ปจจยัค้ําจุน และปจจัยจูงใจ แตมีความสัมพันธทางลบกบัระยะเวลาทีป่ฏิบัติงานในตําแหนง
อยางมีนยัสาํคัญที่สถิตทิี่ระดับ .05 การปฏิบัติงานดานวชิาการมีความสมัพนัธทางบวกกับอาย ุ อายุ
ราชการ   ขนาดของโรงพยาบาล  จํานวนบุคลากรในฝาย ปจจยัค้ําจนุ ปจจัยจงูใจอยางมีนยัสําคญัทาง
สถิติที่ระดับ .05 ปจจัยที่สามารถทาํนายการปฏิบัติงานของหัวหนาฝายเวชกรรมสงัคม คือ ปจจัยจงูใจ 
และอายุ โดยสามารถทํานายไดรอยละ 23.88    
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เพลินพิศ อรรถาชิต (2534) ศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรคัดสรรกับการปฏิบัติ 
กิจกรรมการประสานงานของหวัหนาฝายการพยาบาลในโรงพยาบาลชุมชน ผลการวิจัย พบวา การมี
คุณสมบัติของผูนํา การมีมนุษยสมัพนัธ ขนาดโรงพยาบาล และการไดรับการฝกอบรมหรือสัมนา
ทางการบริหารมีความสัมพนัธกับกจิกรรมการประสานงานอยางมนียัสาํคัญทางสถิตทิี่ระดับ .001 และ
ประสบการณในตาํแหนงมีความสมัพนัธกบักิจกรรมการประสานงานอยางมนียัสําคญัทางสถิติที่ระดับ 
.01 

นพพร การถัก (2535) ศึกษาความสัมพนัธระหวางปจจัยคัดสรรการรับรูบทบาทกับการ
ปฏิบัติงานของหวัหนาฝายการพยาบาลในโรงพยาบาลชุมชน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ กลุมตัวอยาง 
คือ  
หัวหนาฝายการพยาบาล ทีป่ฏิบัติงานในโรงพยาบาลชมุชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนอื จํานวน 166 คน 
ผลการวิจยั พบวา ขนาดของโรงพยาบาล การรับรูบทบาทดานบริการ ดานบริหารและดานวิชาการ มี
ความสัมพันธกับการปฏิบัตงิานอยางมนีัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05  

วรดา ขายแกว (2542) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การรับรูลักษณะงาน 
และการคิดอยางมวีิจารณญาณกับความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานบริหารของหวัหนาหอ
ผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลวิชาชพีที่ปฏิบัติงานในตาํแหนง
หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร จํานวน 255 คน ผลการวิจัย พบวา ปจจยัสวน
บุคคล ดานประสบการณในการดํารงตําแหนง ระดับการศึกษามีความสัมพนัธกับความสามารถในการ
ปฏิบัติบทบาทดานบริหารของหวัหนาหอผูปวย (r = .481) 

สมจิตต วงศสุวรรณสิริ (2545) ศึกษาความสมัพนัธระหวางปจจัยสวนบุคคล การสนับสนนุ
จากองคการ กับการปฏิบัตงิานของหวัหนาพยาบาล โรงพยาบาลชุมชน กลุมตัวอยาง คือ หัวหนา
พยาบาล โรงพยาบาลชุมชน จาํนวน 247 คน ผลการวจิัย พบวา ปจจัยสวนบุคคล ไดแก ประสบการณ
ในการทํางาน และวุฒิการศึกษา มีความสมัพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานของหวัหนาพยาบาล  
โรงพยาบาลชมุชน อยางมนียัสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ.05 (r =.12 และ .25 ตามลําดบั) 
 Kirchner (1960 อางถงึใน Lamont และ Lundstrom, 1977: 521) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับ 
ความสัมพันธระหวางอายุตวักับประสิทธผิลในการทํางานของผูปฏิบตัิงานขาย พบวา อายุมี
ความสัมพันธกับผลการปฏบิัติงานของผูปฏิบัติงานขายปลีกในธุรกิจอุตสาหกรรม และผูปฏิบัติงาน
ขายประกนัชีวติ อยางมีนยัสาํคัญทางสถิต ิ

Cotham (1969 อางถงึใน Lamont และ Lundstrom, 1977: 521) ไดทําการศึกษาที่เกี่ยวของ 
กับบุคลิกภาพและผลการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานขาย เร่ืองการใชขอมูลประวัติสวนบุคคลในการ
พิจารณาคัดเลือกผูปฏิบัติงานขายปลีก พบวา ระดับการศึกษามีความสัมพนัธกับยอดขาย (r = .29) 

Wotruba (1970 อางถงึใน Lamont และ Lundstrom, 1977: 521) ไดศึกษาเรื่องการวิเคราะห 
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กระบวนการในการคัดเลือกผูปฏิบัติงานขาย พบวา ลักษณะสวนบุคคล และประสบการณทํางาน 
สามารถนํามาใชเปนขอมูลในการพิจารณาผลการปฏิบัติงาน และการตัดสินใจในกระบวนการคัดเลือก
ผูปฏิบัติงานขาย เพราะสิง่เหลานี้ลวนมีความสมัพนัธกบัผลการปฏิบัติงานและการประสบผลสําเร็จใน
การขายได 

       
6.2 งานวิจยัทีเ่กีย่วของระหวางพฤตกิรรมการเปนสมาชิกขององคการกับการปฏบิัติงาน 
 
MacKenzie, Podsakoff and Fetter (1991) ศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับ

ผลการปฏิบัติงาน ในผูปฏิบตัิงานบริษัทประกันภัยชัน้นาํจํานวน  259  คน โดยใหผูจัดการประเมนิการ
ปฏิบัติงานและพฤติกรรมการเปนสมาชกิขององคการ พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับ
การปฏิบัติงานที่เปนพฤติกรรมตามบทบาทมีความสมัพันธกันนอยมาก 

Podsakoff and Mackenzie (1994) ศึกษาความสมัพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการกับการปฏิบัติงาน  ในตวัแทนประกนัภัยชัน้นาํจํานวน 116 คน พบวา พฤตกิรรมการเปนสมาชิก
ขององคการมคีาในการพยากรณ ผลการปฎบิัติงานของตัวแทนประกนัไดรอยละ 17 (R2  = .17)   

Podsakoff, Aheame, and Mackenzie (1997) ศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ
กับผลการปฏบิัติงานทัง้ในดานปริมาณ และคุณภาพงานของคนงานในโรงงานกระดาษ จํานวน 218 
คน พบวา  

1.) พฤตกิรรมการชวยเหลือผูอ่ืน  และพฤติกรรมการอดทนอดกลัน้มีผลตอการปฏิบัติงาน 
ในดานปริมาณงานอยางมนีัยสําคัญ 

2.) พฤติกรรมการชวยเหลือผูอ่ืน มีผลตอการปฏิบัติงานในดานคุณภาพงานอยางมนีัยสําคัญ 
3.) พฤตกิรรมการใหความชวยเหลือ ไมมีผลตอการปฏิบัติงานทัง้ในดานปริมาณงานและคุณภาพ 
เมธี ศรีวิริยะเลิศกุล (2541) ศึกษาความสมัพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

กับความพงึพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานองคการเอกชนขนาดใหญแหงหนึง่ 
กลุมตัวอยางเปนผูปฏิบัติงานจํานวน 392 คน พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมี
ความสัมพันธในทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมีคาในการ
พยากรณ (R2)ผลการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงาน ไดรอยละ 35.24 (R2 = .35) 
 พัชรี สายสดุดี (2544) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การมีสวนรวมในงาน
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ กับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพยาบาลวชิาชพี ในโรงพยาบาล
ของรัฐ กรุงเทพมหานคร จาํนวน 379 คน พบวา พฤตกิรรมการเปนสมาชิกขององคการมีความสัมพันธ
ในทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมีคาในการพยากรณผล
การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชพีไดรอยละ 44.5 (R2 = .44) 
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6.3 งานวจิัยที่เกี่ยวของระหวางการตดัสินใจเชิงจริยธรรมกับการปฏิบัติงาน 
 
Schwepker and Ingram (1996) ไดศึกษาการปรับปรุงการปฏิบตัิงานของผูปฏิบัติงานขาย

โดยใชจริยธรรม ความสัมพนัธระหวางการตัดสินใจเชิงจริยธรรมของผูปฏิบัติงานขายกับการปฏบิัติงาน  
กลุมตัวอยาง คือ ผูปฏิบัตงิานขายในหาง ในอเมริกาสวนกลางภาคใต จํานวนหางทัง้หมด 33 หาง 
จํานวนแบบสอบถามที่ไดรับคืนมาจาํนวน 152 ชุด ผลของการศึกษาพบวา การตัดสินใจเชิงจริยธรรม
ของผูปฏิบัติงานขายมีความสัมพนัธกับการปฏิบัติงาน (r  = 0.068)  

Sheehan, Husted, candee, Cook and Bargen (1980) ไดศึกษาการตัดสินใจเชิงจริยธรรม
เปนเครื่องทํานายการปฏิบัติงานทางคลินคิ กลุมตัวอยาง คือ นักศึกษาแพทยชาวอเมริกา จํานวน 147 
คน นักศึกษาตางชาต ิ จํานวน 97 คน ผลการศึกษา พบวา การตัดสินใจเชิงจริยธรรมมีความสัมพันธ
ทางบวกกับการปฏิบัติงานทางคลินิกอยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั.001(r = 0.68) 

Chen - Fong (2002) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการตัดสินใจเชงิจริยธรรมทางธุรกิจกับการ
ปฏิบัติงานในไตหวัน กลุมตัวอยางเปน กลุมผูประกอบการขนาดเล็ก ขนาดกลางและ ขนาดใหญ 
จํานวน 132 หนวยงาน ผลการศึกษาพบวา การตัดสินใจเชิงจริยธรรมมคีวามสัมพันธกับการ
ปฏิบัติงานขององคการธุรกจิ 
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กรอบแนวคดิและทฤษฎ ี
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การตัดสนิใจเชิงจริยธรรม 
ในการบริหารการพยาบาล 

การตัดสินใจเชิงจริยธรรม 
1. ดานการวางแผน 
2. ดานการจัดองคการ 
3. ดานการนาํ 
4. ดานการควบคุม 

         (Crisham, 1981, 1985  
          และ Robbins, 2001) 

ปจจัยสวนบคุคล 
1.อาย ุ
2.ระดับการศึกษา 
3.ประสบการณการทาํงานใน  
    ตําแหนง 

การปฏิบัติงานตามหนาที ่
ของหวัหนาหอผูปวย 

 
1.การปฏิบัติการพยาบาลในคลินิก 
   (clinical practice) 
2.การศึกษา/การวิจัย 
   (education/research) 
3.การเปนผูนาํ(leadership) 
4.การจดัการ(operation) 
5.การบริหารบคุคล 
   (personnel  management) 
6.การพฒันาคณุภาพ 
   (quality   improvement) 
7.การประสานงานระหวางระบบ 
   (system  coordination) 
8.การรวบรวมขอมูล  (data collection) 
9.การปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมาย 
   (assignment performance) 
  (คณะกรรมการขาราชการพลเรือน 
   กองการพยาบาล กระทรวงสาธารณสุข    
   พ.ศ.2544    และสภาการพยาบาลแหง   
 อเมริกาอางใน  Fox,Fox,andWell,1999) 

พฤติกรรมการเปนสมาชกิขององคการ
 
1.การใหความชวยเหลือ 
   (Altruism)    
2.การคํานึงถงึผูอ่ืน 
   (Courtesy)  
3.ความอดทนอดกลั้น   
   (Sportsmanship) 
4.การใหความรวมมือ 
   (Civic virtue)  
5ความสํานึกในหนาที่  
   (Conscientiousness) 
    (Organ, 1991)  



บทที่  3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 
การวิจยัครั้งนีเ้ปนการวิจัยเชงิบรรยาย (Descriptive  Research) ประเภทการศึกษาหา

ความสัมพันธระหวางตัวแปร (Correlational research) มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสมัพันธ
ระหวางปจจยัสวนบุคคล พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ การตัดสินใจเชิงจริยธรรมในการ
บริหารการพยาบาลกับการปฏิบัติงานตามหนาที่ของหวัหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสงักัด
กรุงเทพมหานคร และศกึษาตวัแปรทีส่ามารถพยากรณการปฏิบัติงานตามหนาทีข่องหวัหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลสงักัดกรงุเทพมหานคร  ซึง่ผูวจิัยไดดําเนนิการดงันี ้
 
ประชากรและกลุมตวัอยาง 

 
ประชากรและกลุมตัวอยาง ที่ใชในการวจิัยครัง้นี ้ คือ หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสงักัด

กรุงเทพมหานคร ทัง้หมด จาํนวน 185 คน ในการศึกษาครั้งนี ้ไดศึกษาจากประชากรทั้งหมด ดังรายการที่
แสดงไวในตารางที ่2 

 
ตารางที ่2 จํานวนประชากร หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร 
 

ชื่อโรงพยาบาล               ประชากร( คน) 
ร.พ.กลาง 
วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและ  
      วชิรพยาบาล 
ร.พ.ตากสิน 
ร.พ.เจริญกรุงประชารักษ 
ร.พ.ลาดกระบงั กรุงเทพมหานคร 
ร.พ.หนองจอก 
ร.พ.หลวงพอทวีศักดิ ์ชุตินธโรอุทิศ 
ร.พ.ราชพพิัฒน 
ร.พ.สิรินธร 

33 
50 
 

31 
21 
9 
12 
12 
8 
9 

รวม 185 



 105

จากการเก็บขอมูล ผูวิจยัไดรับแบบสอบถามกลบัคืนจาํนวน 180 ฉบับ และเมือ่ตรวจสอบ
ความสมบูรณของแบบสอบถาม พบวาแบบสอบถามที่สามารถนําไปวิเคราะหขอมูลไดจํานวน 179 
ฉบับ ซึ่งคิดเปนรอยละ 96.76 ของแบบสอบถามทั้งหมดที่สงไป 

 

เครื่องมือที่ใชในการวจิัย 
 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนแบบสอบถาม 1 ชุด ประกอบดวย 4 ตอน คือ 

  
ตอนที่ 1 แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคลของหวัหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร 

ประกอบดวยขอคําถามเปนแบบเลือกตอบและคําถามปลายเปด เกีย่วกับอาย ุ ระดับการศึกษา และ
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในตําแหนงหัวหนาหอผูปวย รวมขอคําถามจาํนวน 3 ขอ 

 
ตอนที่ 2 แบบสอบถามการปฏิบัติงานตามหนาที่ของหัวหนาหอผูปวย ผูวิจัยสรางขึ้นเองโดย

มีข้ันตอนการสราง ดงันี ้
  1.  ศึกษาคนควาจากเอกสาร งานวจิยั และตําราตางๆที่เกี่ยวของกบัการปฏิบัติงานตามหนาที่
ของผูบริหารระดับตน โดยเฉพาะจากกรอบแนวคิดดานการปฏิบัติงานตามหนาทีข่องหัวหนาหอผูปวย 
ของกองการพยาบาล กระทรวงสาธารณสุข สํานกังานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน พ.ศ.2544 
และการปฏิบัติงานตามหนาที่ของผูบริหารระดับตนของสภาการพยาบาลแหงอเมรกิา (Fox ,Fox, and 
Well ,1999: 12 - 18) 
 2.  บูรณาการการปฏิบัติงานตามหนาที่ของหวัหนาหอผูปวย ของกองการพยาบาล กระทรวง
สาธารณสุข สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน พ.ศ.2544 และการปฏิบัติงานตามหนาที่ของ
ผูบริหารระดับตนของสภาการพยาบาลแหงอเมรกิา ไวดวยกนั  

3.  สรางขอคําถามใหมีความสอดคลองและครอบคลุมการปฏิบัติงานตามหนาที่ของหัวหนาหอ
ผูปวยตามที่ไดบูรณการไว นํามาตรวจสอบความตรงตามเนื้อหารวมกับอาจารยที่ปรึกษา ได
แบบสอบถามการปฏิบัติงานตามหนาที่ของหวัหนาหอผูปวย ประกอบดวย 9 ดาน คือ  

การปฏิบัติการพยาบาลในคลินิก  5 ขอ (ขอ1 - 5) 
การศึกษา/การวิจยั   9 ขอ (ขอ 6 - 14) 
การเปนผูนํา    9 ขอ (ขอ 15 - 23) 
การจัดการ     11 ขอ (ขอ 24 - 34) 
การบริหารบุคคล    6 ขอ (ขอ 35 - 40) 
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การพัฒนาคณุภาพ    5 ขอ (ขอ 41 - 45) 
การประสานงานระหวางระบบ   2 ขอ (ขอ 46 - 47)  
การรวบรวมขอมูล    5 ขอ (ขอ 48 - 52) 
การปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมาย 6 ขอ (ขอ 53 - 58) 
รวมขอคําถามทั้งหมดจํานวน 58 ขอ ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตรประมาณคา 

(Rating Scale) 5 ระดับ ตั้งแตปฏิบัติ เปนประจํา ถึงไมไดปฏิบัติเลย โดยขอคําถามมีลักษณะทั้งดาน
บวกและดานลบ ดังนี้  

ขอคําถามที่เปนขอความบวก  57 ขอ (ขอ 1 - 46, 48 - 58 ) 
ขอคําถามที่เปนขอความลบ    1 ขอ (ขอ 47) 
 
ขอคําถามในแตละขอ ถือเกณฑดังนี ้
 
ระดับการปฏิบัติงานตามหนาที ่
ปฏิบัติเปนประจํา หมายถงึ สิ่งที่แสดงออกในการทํางานของหวัหนาหอผูปวย  

ในขอความนัน้ๆเปนประจาํหรือปฏิบัติทุกครั้ง  
ปฏิบัติบอยๆ   หมายถงึ  สิ่งที่แสดงออกในการทํางานของหวัหนาหอผูปวย 

ในขอความนัน้วาปฏิบัติบอยๆ  
ปฏิบัติเปนบางครั้ง  หมายถงึ  สิ่งที่แสดงออกในการทํางานของหวัหนาหอผูปวย 

ในขอความนัน้ๆวาปฏิบัติเปนบางครั้ง  
ปฏิบัตินานๆครั้ง    หมายถงึ   สิ่งที่แสดงออกในการทํางานของหวัหนาหอผูปวย 

ในขอความนัน้ๆวาปฏิบัตนิานๆ คร้ัง 
ไมไดปฏิบัติเลย  หมายถงึ   ไมมีการแสดงออกในการทํางานของหัวหนาหอผูปวย     
                                                                        ในขอความนัน้ๆ  
 
ขอคําถามในแตละขอกําหนดเกณฑการใหคะแนน ดังนี ้
 
   ขอความดานบวก  ขอความดานลบ 
ประจํา   ให 5 คะแนน  ให 1 คะแนน 
บอยครั้ง  ให 4 คะแนน  ให 2 คะแนน 
เปนบางครั้ง  ให 3 คะแนน  ให 3 คะแนน 
นานๆครั้ง  ให 2 คะแนน  ให 4 คะแนน 
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ไมเคยปฏิบัติ  ให 1 คะแนน  ให 5 คะแนน 
 
สําหรับการคิดคะแนนในการวิจัยครัง้นี้ ใหคะแนนการปฏิบัติงานตามหนาที่ของหวัหนาหอผูปวย

โดยกําหนดการแปลความหมายของคะแนนการปฏิบัติงานตามหนาที่ของหวัหนาหอผูปวย โดยใช
เกณฑของประคอง กรรณสตู (2542: 73) ดังนี ้       

 
คะแนนเฉลีย่     ความหมาย 
4.50 - 5.00   การปฏิบัติงานตามหนาที่ของหัวหนาหอผูปวยมีระดับสูงทีสุ่ด 
3.50 - 4.49   การปฏิบัติงานตามหนาท่ีของหัวหนาหอผูปวยมีระดับสงู 
2.50 - 3.49   การปฏบิัติงานตามหนาที่ของหวัหนาหอผูปวยมีระดับปานกลาง 
1.50 - 2.49   การปฏิบัติงานตามหนาที่ของหัวหนาหอผูปวยมีระดบัตํ่า 
1.00 - 1.49   การปฏิบัติงานตามหนาที่ของหัวหนาหอผูปวยมีระดับตํ่าที่สุด 

 
ตอนที่ 3 แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ผูวจิัยปรับจากแบบสอบถาม

พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของอัมพร พรพงษสุริยา ซึ่งสรางตามแนวคิดของ Organ (1991) 
ประกอบดวย 5 ดาน คือ  

การใหความชวยเหลือ  9 ขอ (ขอ1 - 9)  
การคํานงึถงึผูอ่ืน  9 ขอ (ขอ10 - 18)  
ความอดทนอดกลั้น 6 ขอ (ขอ19 - 24)   
การใหความรวมมือ 11 ขอ (ขอ25 - 35)    
ความสาํนึกในหนาที ่ 14 ขอ (ขอ36 - 49)  
รวมขอคําถามทั้งหมดจํานวน 49 ขอ ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตรประมาณคา 

(Rating Scale) 5 ระดับ ตั้งแตปฏิบัติสม่ําเสมอ ถงึไมเคยปฏิบัติ โดยขอคําถามมลัีกษณะทัง้ดานบวก
และดานลบ ดงันี ้ 

ขอคําถามทีเ่ปนขอความบวก 37 ขอ (ขอ 1 - 7, 9 - 10, 12 - 16, 20, 22 - 31, 33 - 38,40 - 43,45, 48) 
ขอคําถามที่เปนขอความลบ  12  ขอ (ขอ 8, 11, 17 - 19, 21, 32, 39, 44, 46,47, 49) 
 
ขอคําถามในแตละขอถือเกณฑ ดังนี ้
 
ระดับการแสดงพฤตกิรรม 
ประจํา หมายถงึ ผูตอบแบบสอบถามแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ  
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องคการเปนประจําทกุครั้ง 
บอยครั้ง หมายถงึ      ผูตอบแบบสอบถามแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ 

องคการบอยครั้ง 
นานๆครั้ง หมายถงึ         ผูตอบแบบสอบถามแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ 

องคการนานๆ คร้ัง 
นอยครั้ง หมายถงึ           ผูตอบแบบสอบถามแสดงพฤตกิรรมการเปนสมาชกิของ 

องคการนอยครั้ง 
ไมเคยปฏิบัติ หมายถงึ        ผูตอบแบบสอบถามไมเคยปฏิบัติพฤติกรรมการเปนสมาชิก 

ขององคการ 
 
ขอคําถามในแตละขอกําหนดเกณฑการใหคะแนน ดังนี ้
 
   ขอความดานบวก  ขอความดานลบ 
ประจํา   ให 5 คะแนน  ให 1 คะแนน 
บอยครั้ง  ให 4 คะแนน  ให 2 คะแนน 
นานๆครั้ง  ให 3 คะแนน  ให 3 คะแนน 
นอยครั้ง  ให 2 คะแนน  ให 4 คะแนน 
ไมเคยปฏิบัติ  ให 1 คะแนน  ให 5 คะแนน 
 
สําหรับการคิดคะแนนในการวิจัยครั้งนี้ ใหคะแนนพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ โดย

กําหนดการแปลความหมายของคะแนนพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ใชเกณฑของประคอง 
กรรณสูต (2542: 73) ดังนี ้

 
คะแนนเฉลีย่     ความหมาย 
4.50 - 5.00  มีระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการสูงที่สุด 
3.50 - 4.49  มีระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการสูง 
2.50 - 3.49  มีระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการปานกลาง 
1.50 - 2.49  มีระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการต่ํา 

 1.00 - 1.49  มีระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการต่ําที่สุด 
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ตอนที่ 4 แบบสํารวจการตัดสินใจเชิงจริยธรรมในการบริหารการพยาบาล ผูวิจัยสรางขึ้นเอง
โดยมีขั้นตอนการสราง ดังนี ้

1.  ศึกษาคนควาจากเอกสาร งานวิจยั และตําราตางๆที่เกีย่วของกบัการตัดสินใจเชิงจริยธรรม 
โดยเฉพาะแนวคิดของ Crisham (1985 cited in Marquis and Huston, 2000: 486) การบริหาร
โดยเฉพาะแนวคิดของRobbins (2001) และหลักการสรางแบบวัดการตัดสินใจเชิงจริยธรรมแบบ The 
Nursing Dilemman Test (NDT) ของ Crisham (1981) และกระบวนการตัดสินใจเชิงจริยธรรมฃอง 
Crisham (1985) 

 2.  บูรณาการกระบวนการการตัดสินใจเชงิจริยธรรม จากแนวคิดของ Crisham (1985 cited in 
Marquis and Huston, 2000: 486) การสรางแบบวดัการตัดสินใจเชิงจริยธรรมแบบ The Nursing 
Dilemman Test (NDT) ของ Crisham (1981) และการบริหารจากแนวคิดของRobbins (2001) ไว
ดวยกนั  

3.  สัมภาษณหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลกลาง จํานวน 5 คน ประกอบดวยหวัหนาหอผูปวย
แผนกผูปวยนอก แผนกผูปวยในทั้งหอผูปวยสามัญและหอผูปวยพิเศษ ระหวางวนัที ่ 7 - 11 เมษายน 
พ. ศ. 2546 เกี่ยวกบัประเดน็ปญหาในการบริหารการพยาบาล ที่ตองใชการตัดสนิใจเชงิจรยิธรรมในการ
บริหารการพยาบาล เพือ่นาํมาประกอบการสรางสถานการณที่มปีระเด็นปญหาขอขดัแยงทางจริยธรรม
ในการบรหิารการพยาบาล 

4.  สรางแบบสํารวจการตัดสนิใจเชงิจริยธรรมในการบริหารการพยาบาล เปนสถานการณใหมีความ
สอดคลองและครอบคลมุการตัดสินใจเชงิจริยธรรมในการบริหารการพยาบาล นํามาตรวจสอบความตรง
ตามเนื้อหารวมกับอาจารยที่ปรึกษา ไดแบบสํารวจการตัดสินใจเชิงจริยธรรมในการบริหารการพยาบาล
ประกอบดวย 4 ดาน คือ การตัดสินใจเชงิจริยธรรมดานการวางแผน การตัดสินใจเชงิจริยธรรมดานการจัด
องคการ การตัดสินใจเชงิจริยธรรมดานการนาํ และการตัดสินใจเชิงจริยธรรมดานการควบคุม ลักษณะ
แบบสํารวจเปนสถานการณ แตละสถานการณ มีขอคําถามเกี่ยวกับกระบวนการตัดสินใจเชิงจริยธรรม 
5 ข้ันตอน และระดับการตดัสินใจเชิงจริยธรรม 6 ระดับ โดยกระบวนการตัดสินใจเชิงจริยธรรม 5 
ข้ันตอน ประกอบดวย 1) การวิเคราะหประเด็นปญหาทางจริยธรรม 2) การกาํหนดทางเลือก 3) การ
ทบทวนหลักเกณฑและการแกปญหาซ้าํ 4) การยนืยนัทางเลือกและการทาํตามทางเลือกที่เลือกไว 5) 
การประเมนิผลการตัดสินใจเชิงจริยธรรม สวนระดับการตัดสินใจเชิงจริยธรรม 6 ระดับ ประกอบดวย 
1) ข้ันที่เปนการเชื่อฟง ทําตามที่ผูอ่ืนบอก 2) ขั้นทีท่ําตามที่ตนเหน็วาถกูตอง และการแลกเปลีย่น 3) 
ข้ันทีท่ําตามทีผู่อ่ืนดูวามีเมตตา และทําใหเขากับผูอ่ืนได 4) ขั้นทีท่ําตามกฎหมายและหนาที่ที่สงัคมได
กําหนดไว เปนการปองกนัการละเมิดกฎหมาย 5) ขั้นที่ทาํตามกฎหมายที่สังคมสรางขึ้น 6) ขั้นทีท่ํา
ตามเหตุผลจริยธรรมสากล 
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การตอบแบบสํารวจการตัดสินใจเชิงจริยธรรมในการบรหิารการพยาบาล 
การตอบแบบสํารวจดานกระบวนการตัดสนิใจเชงิจริยธรรม 5 ขั้นตอน เปนการเลอืกตอบ สวน

การตอบแบบสํารวจดานความถูกตองของการตัดสินใจเชิงจริยธรรม 6 ระดับ ใหเรียงลาํดับความ
ถูกตองของการตัดสินใจเชิงจริยธรรม จากการตัดสินใจเชิงจริยธรรมที่มีความถูกตองมากที่สุดลงมายัง
การตัดสินใจเชิงจริยธรรม ที่มีความถูกตองนอยที่สุด รวมขอคําถามทัง้หมดจาํนวน 24 ขอ 

 
ขอคําถามในแตละขอกําหนดเกณฑการใหคะแนน ดังนี ้

  ขอที่ 1-5 ตอบถูกให  1 คะแนน  ตอบผิดให  0  คะแนน  
ขอที่ 6 คิดคะแนนขอที่เรียงลําดับถูกตองอันดับที่ 1 และอันดับที่ 2 โดยใชหลักการคิดคะแนน 

ซึ่งเปนสากล และเปนทีย่อมรับตามทฤษฎีพัฒนาการจริยธรรมของ Kohlberg (1976) ดังนี ้
การตัดสินใจเชิงจรยิธรรมขอที่ตรงกบัพฒันาการจริยธรรมของ Kohlberg  ขั้นที1่ ให 1 คะแนน                           
การตัดสินใจเชิงจรยิธรรมขอที่ตรงกบัพฒันาการจริยธรรมของ Kohlberg  ขั้นที ่2 ให 2 คะแนน  
การตัดสินใจเชิงจรยิธรรมขอที่ตรงกบัพฒันาการจริยธรรมของ Kohlberg  ขั้นที ่3 ให 3 คะแนน  
การตัดสินใจเชิงจรยิธรรมขอที่ตรงกบัพฒันาการจริยธรรมของ Kohlberg  ขั้นที ่4 ให 4 คะแนน  
การตัดสินใจเชิงจรยิธรรมขอที่ตรงกบัพฒันาการจริยธรรมของ Kohlberg  ขั้นที ่5 ให  5 คะแนน  
การตดัสินใจเชิงจรยิธรรมขอที่ตรงกบัพฒันาการจริยธรรมของ Kohlberg  ขั้นที ่6 ให  6 คะแนน  
 
สําหรับการคิดคะแนนในการวิจัยครั้งนี้ ใชหลักการคิดคะแนนตามแนวคิดของ Crisham 

(1985) โดยการนาํคะแนนการตัดสินใจเชิงจริยธรรมในการบรหิารการพยาบาล เกี่ยวกบัการวางแผน 
การจัดองคการ การนํา และการควบคุมทั้ง 4 สถานการณ ซึ่งคะแนนเต็มสถานการณละ 16 คะแนน 
รวมคะแนนทัง้หมด = 16 x 4 = 64 คะแนน แลวนาํคะแนนมาหาคาพสิัย 3 ระดับ (ประคอง กรรณสูต, 
2529) โดยแปลความหมายคะแนน ดังนี ้
 คะแนน   การแปลความหมาย 

44 - 64  การตัดสินใจเชิงจริยธรรมโดยใชหลักจริยธรรมสากล  
(พัฒนาการจริยธรรมของ Kohlberg  ขั้นที ่5 และ 6) 

22 - 43  การตัดสินใจเชิงจริยธรรมโดยใชหลักการทาํตามกฎระเบยีบของสังคม 
เพื่อใหเปนที่ยอมรับของผูอ่ืน  
(พัฒนาการจริยธรรมของ Kohlberg  ขั้นที ่3 และ 4) 

0  - 21  การตัดสินใจเชิงจริยธรรมโดยใชหลักการทาํตามกฎระเบยีบ 
(พัฒนาการจริยธรรมของ Kohlberg  ขั้นที1่ และ 2) 
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การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
  

ในการวิจัยครัง้นี้ ผูวิจัยตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ โดยการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา 
และความเที่ยงของเครื่องมอืทุกชุด ซึง่มีข้ันตอน ดงันี ้
 

1.  การหาความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) 
 
ผูวิจัยนําเครื่องมือที่สรางขึ้นทั้ง 4 ตอน ที่ผานการแกไขจากอาจารยที่ปรึกษาวทิยานพินธแลว  

พรอมทัง้กรอบแนวคิดและโครงรางวทิยานิพนธไปใหผูทรงคุณวุฒทิีม่ีความเชี่ยวชาญดานวิชาการ ดาน
การบริหารการพยาบาลในสถาบันการศึกษาและสถานบริการสุขภาพ และผูเชี่ยวชาญดานจริยธรรม
ทางการพยาบาล รวมทัง้สิ้นจํานวน 5 ทาน (รายนามในภาคผนวก ก) เพื่อตรวจสอบ โครงสรางเนื้อหา 
ความตรงตามเนื้อหา ความถูกตองเหมาะสมของขอความ การใชภาษา ความสอดคลองกับ
วัตถุประสงค เกณฑการใหคะแนน การแปลผล ตลอดจนใหคาํแนะนําและขอเสนอแนะในการปรับปรุง
แกไข และนาํผลการพิจารณามาคํานวณหาคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา (Content validity index) 
หรือ CVI (Polit and Beck, 2004: 423 - 424) จากสูตร 

    
    จาํนวนคําถามที่ผูทรงคุณวุฒิทกุคนใหความเหน็ในระดับ3 และ 4 

CVI   = 
                     จํานวนคาํถามทั้งหมด 
 

กําหนดระดับการแสดงความคิดเห็นเปน 4 ระดับ คือ 1, 2, 3, 4 โดยแตละระดับมีความหมาย 
ดังนี ้

1  หมายถึง  คําถามไมสอดคลองกับคํานิยามเลย 
2 หมายถงึ คําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและปรับปรุงอยางมาก 

จึงจะมีความสอดคลองกับนยิาม 
3 หมายถงึ  คําถามตองไดรับการพิจารณาทบทวนและปรับปรุงเลก็นอย จงึจะม ี

ความสอดคลองกับนยิาม 
4  หมายถงึ  คําถามมีความสอดคลองกบันิยาม 
ผูวิจัยใชเกณฑความเหน็พองตองกนัของผูทรงคุณวุฒิอยางนอยรอยละ 80 ในแตละขอคําถาม  

และเกณฑตัดสินคุณภาพเครื่องมือ คา CVI = .80 ข้ึนไป (Polit and Beck, 2004: 423 - 424) จากนั้น
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ผูวิจัยนําเครื่องมือมาปรับปรุงแกไขใหสมบูรณ รวมกับอาจารยที่ปรึกษาวทิยานพินธ ตามขอเสนอแนะ
ของผูทรงคุณวุฒิ ดงันี ้
  1.) แบบสอบถามขอมูลปจจัยสวนบุคคล มีขอคําถามทัง้หมด 3 ขอ ไมตองปรับปรุง 
  2.) แบบสอบถามการปฏิบัติงานตามหนาที่ของหัวหนาหอผูปวย มขีอคําถามทั้งหมด 
58 ขอ  

ปรับความชัดเจนดานภาษา 9 ขอ 
ปรับปรุงการใชภาษา   4 ขอ  
ตัดทอนขอคําถาม  1 ขอ 
เพิ่มขอคําถาม    1  ขอ 
ไดคาดัชนีความตรงเชิงเนื้อหา   = 0.81 

3.) แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ มีขอคําถามทั้งหมด 49 ขอ  
ปรับความชัดเจนดานภาษา 4 ขอ 
ปรับปรุงการใชภาษา   2 ขอ  
ปรับปรุงขอคําถาม  8 ขอ 
ตัดทอนขอคําถาม  1 ขอ 
ไดคาดัชนีความตรงเชิงเนื้อหา  = 0.84 

4.) แบบสํารวจการตัดสินใจเชิงจริยธรรมในการบรหิารการพยาบาล ประกอบดวย 
สถานการณในการบรหิารการพยาบาล 4 ดาน ไดแก สถานการณดานการวางแผน ดานการจัดองคการ 
ดานการนาํ และดานการควบคุม มีขอคําถามเกี่ยวกับกระบวนการตดัสินใจเชิงจริยธรรม 5 ขั้นตอน  
และระดับความถูกตองของการตัดสินใจเชิงจริยธรรม 6 ระดับ โดยขอคําถามสถานการณละ 6 ขอ รวม
ขอคําถามทั้งหมดจํานวน 24 ขอ 

ปรับปรุงความชัดเจนของสถานการณการตัดสินใจเชิงจริยธรรมดานการวางแผน  
และสถานการณดานการควบคุม โดยระบุรายละเอียดเพิ่มเติม เพื่อใหสถานการณมีความชัดเจนยิ่งขึ้น 

 เกณฑการใหคะแนนและการแปลผล ผูทรงคุณวุฒิเหน็ดวยกับเกณฑที ่
กําหนดไว  

ไดคาดัชนีความตรงเชิงเนื้อหา  = 0.80 
 

ภายหลังการปรับปรุงแกไขแบบสอบถามตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ และผานความ
เห็นชอบของอาจารยที่ปรึกษาวทิยานพินธแลว ไดแบบสอบถาม ดังนี ้
 แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคลของประชากร จํานวน 3 ขอ 
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แบบสอบถามการปฏิบัติงานตามหนาที่ของหัวหนาหอผูปวย มีขอคําถามทั้งหมด
จํานวน 58 ขอ คือ  

การปฏิบัติการพยาบาลในคลินิก  จํานวน 5 ขอ 
การศึกษา/การวิจัย   จํานวน 9 ขอ 
การเปนผูนํา    จํานวน 9 ขอ 
การจัดการ     จํานวน 11 ขอ 
การบริหารบุคคล    จํานวน 6 ขอ 
การพัฒนาคณุภาพ    จํานวน 5 ขอ 
การประสานงานระหวางระบบ   จํานวน 2 ขอ 
การรวบรวมขอมูล    จํานวน 5 ขอ 
การปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมาย จํานวน 6 ขอ 

แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ มีขอคําถามจาํนวน 49 ขอคือ  
การใหความชวยเหลือ  จํานวน 9 ขอ  
การคํานงึถงึผูอ่ืน  จํานวน 9 ขอ  

   ความอดทนอดกลั้น จํานวน 6 ขอ   
การใหความรวมมือ จํานวน 11 ขอ    
ความสาํนึกในหนาที ่ จํานวน 14 ขอ  

แบบสํารวจการตัดสินใจเชิงจริยธรรมในการบริหารการพยาบาล เปนสถานการณ 
การบริหารการพยาบาล ทีต่องใชการตัดสินใจเชิงจริยธรรมในการบรหิารการพยาบาล 4 สถานการณ
ประกอบดวย สถานการณดานการวางแผน สถานการณดานการจดัองคการ สถานการณดานการนาํ 
และสถานการณดานการควบคุม มีขอคําถามจาํนวน 24 ขอ คือ 
   การตัดสินใจเชิงจริยธรรมดานการวางแผน 6 ขอ   
   การตัดสินใจเชิงจริยธรรมดานการจัดองคการ 6 ขอ 
   การตัดสินใจเชิงจริยธรรมดานการนาํ 6 ขอ 
   การตัดสินใจเชิงจริยธรรมดานการควบคมุ 6 ขอ 

หลังจากปรับปรุงแกไขแบบสอบถามตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวฒุิ และผานการเหน็ชอบ
ของอาจารยทีป่รึกษาวทิยานิพนธแลว ไดนําไปทดลองใชเพื่อหาความเที่ยงตอไป 
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2.  การหาความเที่ยง (Reliability) 
 
ผูวิจัยไดนาํแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบความตรงและปรับปรุงแกไขความตรงตามเนือ้หา

แลว ไปทดลองใช (Try out) กับหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเลิดสนิ ที่มีลักษณะคลายกลุมประชากรที่
จะศึกษา จํานวน 30 คน ตั้งแตวันที่ 7 พฤศจิกายน 2546 ถึงวนัที ่12 ธันวาคม 2546 แลวนํามาหาคา
ความเที่ยง ไดคาความเที่ยงดังนี ้

แบบสอบถามการปฏิบัติงานตามหนาที่ของหวัหนาหอผูปวย วเิคราะหหาความเที่ยงโดยใช
สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Coefficiency) (ยุวด ี ฦๅชา และคณะ, 2532; 
Polit , and Beck, 2004: 420) ดวยคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for window version 11.0 
ไดคาความเทีย่ง เทากับ .91 หลงัการเก็บรวบรวมขอมูลจริงนาํมาหาคาความเทีย่งไดเทากับ .93 

แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ วิเคราะหหาความเทีย่งโดยใชสูตร
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Coefficiency) (ยุวดี ฦๅชา และคณะ, 2532; Polit , 
and Beck, 2004: 420) ดวยคอมพวิเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for window version 11.0 ไดคา
ความเที่ยงเทากับ .82 หลังการเก็บรวบรวมขอมูลจริงนาํมาหาคาความเที่ยงไดเทากบั .85 

สวนแบบสํารวจการตัดสินใจเชิงจริยธรรมในการบริหารการพยาบาล วิเคราะหหาสัมประสิทธิ์
ความสอดคลองภายใน โดยใชการแบงครึ่งแบบสํารวจซึ่งเปนแบบเลือกตอบ (Split half) หา
สัมประสทิธิ์สหสมัพนัธของแบบสาํรวจทัง้ฉบับ โดยใชสตูรสัมประสทิธิส์หสมัพนัธของสเปยรแมน บราวน 
(Spearmam - Brown) (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2544: 207) ไดคาความเทีย่งเทากบั .91 หลังการเก็บ
รวบรวมขอมูลจริงนาํมาหาคาความเทีย่งไดเทากับ .72 และหาอํานาจจําแนก (Discrimination) โดย
แบงกลุมตัวอยาง เปน 2 กลุม กลุมที ่1 คือหัวหนาหอผูปวยทีม่ีกิจกรรมการปฏิบัติงานและตองใชทักษะ
ในการตัดสนิใจแกปญหามาก กลุมที่ 2 คือ หวัหนาหอผูปวยที่มกีิจกรรมการปฏิบัติงานและตองใชทกัษะ
ในการตัดสินใจแกปญหานอย โดยแตละกลุมมีจํานวน 15 คน ตอบแบบสอบถามชดุเดียวกัน จากนั้น
นําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหหาอํานาจจําแนก โดยใชสถิติทดสอบคาที (t - test) ไดคาที = 2.56 อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งแสดงวา แบบสอบถามมีอํานาจจําแนก (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 
2544: 235) ดังแสดงในภาคผนวก จ 
 
การเก็บรวบรวมขอมลู 

 
ผูวิจัยไดดําเนนิการรวบรวมขอมูลเปนลําดับข้ัน ดังนี ้
1.  ขอหนังสอืจากคณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั ถงึผูอํานวยการสํานัก

การแพทย กรุงเทพมหานคร เพื่อขออนุญาตเก็บขอมูล 
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2.  สงหนังสือขออนุญาตเกบ็ขอมูลไปยังผูอํานวยการสํานักการแพทย โดยสงผานผูอํานวยการ
โรงพยาบาลกลาง โดยสงโครงรางพรอมแบบสอบถาม จํานวน 22 ชุด ผานคณะอนุกรรมการพิจารณา
และควบคุมการวิจัยในคนของสํานักการแพทยกรุงเทพมหานคร และคณะกรรมการพจิารณาและ
ควบคุมการวจิยัในคนของกรงุเทพมหานครเพื่อขออนุมัติเก็บขอมูล     

3. เมื่อไดรับการอนุมัติแลว ผูวิจัยโทรศัพทติดตอหัวหนาฝายการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัด
กรุงเทพมหานครแตละแหงดวยตนเอง เพื่อยืนยันจํานวนหัวหนาหอผูปวย พรอมแจงประชากรที่ใชในการ
วิจัย และขอความอนุเคราะหในการแจกแบบสอบถามแกหัวหนาหอผูปวย โดยผูวิจัยนําแบบสอบถามไปให
หัวหนาฝายการพยาบาลและรับกลับคืนดวยตนเอง 4 โรงพยาบาล ไดแก โรงพยาบาลกลาง วิทยาลัย
แพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล โรงพยาบาลตากสนิ และโรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ 
สวนโรงพยาบาลที่เหลืออีก 5 โรงพยาบาล ไดแก โรงพยาบาลหนองจอก โรงพยาบาลลาดกระบัง 
กรุงเทพมหานคร โรงพยาบาลหลวงพอทวีศกัดิ์ชุตนิธโรอุทิศ โรงพยาบาลราชพิพัฒน และโรงพยาบาลสิรินธร 
ผูวิจัยไดโทรศพัทติดตอประสานงานกับหวัหนาฝายการพยาบาล เพื่อขอความอนุเคราะหในการเก็บ
รวบรวมขอมูล โดยสงแบบสอบถามผานทางธุรการสาํนักการแพทย และหวัหนาฝายการพยาบาลจะ
รวบรวมสงคนืผานทางธุรการสํานักการแพทยเชนกนั 

4.  การรวบรวมแบบสอบถาม ใหหัวหนาหอผูปวยแตละคนบรรจุแบบสอบถามที่ตอบเรียบรอย
แลวในซองสนี้าํตาลพรอมปดผนึก แลวสงคนืฝายการพยาบาลภายใน 1 สัปดาห 

5. ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูล เร่ิมต้ังแตวันที ่ 18 ธันวาคม พ.ศ. 2546 ถึงวนัที ่ 6 
มกราคม พ.ศ. 2546  ไดรับแบบสอบถามกลับคืนจาํนวน 180 ชุด จากจาํนวนแบบสอบถามทีส่งไป
จํานวน 185 ชุด 

6.  นําแบบสอบถามที่ไดคืนมาตรวจสอบหาความสมบูรณและความถูกตองของขอมูล ได
แบบสอบถามที่มีความสมบรูณและนําไปวิเคราะหขอมูลไดจํานวน 179 ชุด คิดเปนรอยละ 96.76 ของ
จํานวนแบบสอบถามทั้งหมด กําหนดรหสัของแบบสอบถาม และขอมูลทั้งหมด เพื่อนาํไปประมวลผล
ดวยคอมพวิเตอร 
 
มาตรการคุมครองดานจรยิธรรม 

 
การวิจยัครั้งนี ้ ผูวิจัยกําหนดมาตรการการปองกนัผลกระทบดานจริยธรรมที่อาจเกิดขึ้นกับ

ผูตอบแบบสอบถามและผูบริหารโรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร 
1. การปองกนัการละเมิดสิทธิของผูตอบแบบสอบถาม 

   1.1 ผูตอบแบบสอบถามทุกทาน สมัครใจตอบแบบสอบถามดวยความอิสระ โดยไมมี 
การบังคับ 
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    1.2 ผูตอบแบบสอบถามทุกทาน ไดรับการชี้แจงวัตถุประสงคและประโยชนของการวิจยั   
    1.3 ผูตอบแบบสอบถามทุกทาน มีอิสระเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นในการตอบ 
แบบสอบถามตามความเปนจริง 
    1.4 ผูตอบแบบสอบถามทกุทาน จะไมไดรับอันตรายทั้งทางรางกาย จิตใจ ในการตอบ 
แบบสอบถามครั้งนี้ เนื่องจากแบบสอบถามไดรับการตรวจสอบจากอาจารยที่ปรึกษาและผูทรงคุณวุฒิแลว 
   1.5 ผูตอบแบบสอบถามทุกทาน ไดรับการชี้แจงวามีสิทธิ์ที่จะยุติการวจิัยเมื่อใดก็ได 
และไมมีผลตอการปฏิบัติงาน 

2. การรักษาความลับของผูตอบแบบสอบถาม 
   2.1 ในการตอบแบบสอบถามผูตอบแบบสอบถามไมตองระบุชื่อ นามสกุล 
   2.2 ในการคิดคํานวณคะแนนเฉลีย่จะนํามาคิดมารวมกัน และเสนอเปนภาพรวมจะ
ไมทราบวาใครคิดเห็นอยางไรเปนรายบุคคล 

2.3  ผูวิจยัจะเก็บแบบสอบถามไวเปนความลบั เมื่อส้ินสุดการวิจัยจะทาํลายแบบสอบถาม 
3. การปองกนัผลกระทบตอภาพลักษณของโรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานครและความรูสึก 

ของผูบริหาร 
3.1 การวิจยัไดผานการพิจารณาจากคณะกรรมการพิจารณาและควบคุมการวิจยัใน 

คนของสํานักการแพทยกรุงเทพมหานครและคณะกรรมการพิจารณาและควบคุมการวิจัยในคนของ
กรุงเทพมหานครแลว 

3.2 คําตอบที่ไดรับจะถูกนาํไปใชในการวิเคราะหทางสถิต ิและการแปลขอมูลจะไมม ี
การอางอิงถงึตัวบุคคลและโรงพยาบาลสงักัดกรุงเทพมหานครที่ผูตอบแบบสอบถามสังกัดอยูไมวา
กรณีใดๆทั้งสิน้ 

3.3 การรายงานผลการวิจยั ผูวิจัยจะเสนอเปนภาพรวมเทานั้น      
 
การวิเคราะหขอมูล 

 
ผูวิจัยไดดําเนนิการเปนลําดบั ดังนี ้
1.  นําแบบสอบถามทั้งหมดมาตรวจสอบความถกูตองและความสมบูรณของขอคําตอบแตละ

ฉบับพรอมทัง้กํากับรหัสของขอมูลแตละขอ   
2.  นําขอมูลที่เก็บรวบรวมไดจากประชากร มาวิเคราะหตามระเบียบวิธีทางสถิติ โดยใช

คอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for window version 11.0 กําหนดระดับนัยสําคัญสาํหรับการ
ทดสอบสมมุตฐิานที่ระดับ .05 

3.  สถิติที่ใชคาํนวณมีดังนี ้  
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3.1 วิเคราะหขอมูลปจจัยบคุคลของประชากร ดวยสถิตพิื้นฐานความถี่และรอยละ 
3.2 วิเคราะหพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ การตัดสินใจเชิงจริยธรรมในการ 

บริหารการพยาบาล การปฏิบัติงานตามหนาที่ของหัวหนาหอผูปวย ดวยการหาคาเฉลี่ย (Χ ) และสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) จําแนกตามรายดานและโดยรวม 
  3.3 ทดสอบขอตกลงเบื้องตนและขอกําหนดของการหาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพยีร
สัน และการวเิคราะหถดถอยพห ุ(ภาคผนวก ง) 

3.4 วิเคราะหความสัมพันธระหวาง ปจจัยสวนบุคคล พฤติกรรมการเปนสมาชิกของ 
องคการ การตัดสินใจเชิงจริยธรรมในการบริหารการพยาบาล การปฏิบัติงานตามหนาที่ของหวัหนาหอ
ผูปวย โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธของเพยีรสัน(Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient) ทดสอบความมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แปลความหมายคาสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ 
(r) และใชเกณฑเปรียบเทยีบความสมัพนัธของคาสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ (ประคอง กรรณสูต, 2542) 
ดังนี ้

คาระหวาง 0.70 - 1.00  มีความสมัพนัธในระดับสูง 
คาระหวาง 0.30 - 0.69  มีความสมัพนัธในระดับปานกลาง 
คาระหวาง 0.00 - 0.29  มคีวามสมัพนัธในระดับตํ่า 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนบวก หมายความวา ขอมูลทั้งสองมีลักษณะเพิ่มหรือลดตามกนั 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบ   หมายความวา ขอมูลทั้งสองมีลักษณะเพิ่มหรือลดตรงขามกัน 

3.5 วิเคราะหหาตัวแปรที่สามารถพยากรณ การปฏิบัติงานตามหนาทีข่องหวัหนาหอผู 
ปวย โดยใชสถิติถดถอยพหทุีละขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) ที่ระดับนยัสาํคัญ
ทางสถติิ .05 โดยมีลําดับข้ันตอน ดังนี ้ 

3.5.1 คํานวณหาคาสมัประสิทธิ์สหสัมพนัธพหุคูณ (Multiple Correlation  
Coefficient ) ระหวางตัวแปรพยากรณและตัวแปรเกณฑ    

3.5.2 ทดสอบความมนียัสาํคัญของคาสมัประสทิธิ์สหสมัพนัธพหุคูณ โดยการ 
ทดสอบคา F รวม (Overall F -test) 

3.5.3 คํานวณคาสัมประสิทธิก์ารถดถอยของตัวพยากรณ (b) ในรูปคะแนนดิบ  
คํานวณคาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ (Beta) ในรูปคะแนนมาตรฐาน ทดสอบความมี
นัยสําคัญของคาสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณโดยการทดสอบคาที (t - test) 
    3.5.4 คํานวณคาคงที่ของสมการพยากรณ 

3.5.5 สรางสมการพยากรณ การปฏิบัตงิานตามหนาที่ของหวัหนาหอผูปวย  
โรงพยาบาลสงักัดกรุงเทพมหานคร ในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน  



บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

การวิเคราะหขอมูลของการศกึษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  พฤตกิรรมการเปน
สมาชิกขององคการ การตดัสินใจเชงิจริยธรรมในการบรหิารการพยาบาลและการปฏบิัติงานตามหนาที่
ของหวัหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสงักัดกรงุเทพมหานครจากประชากรจํานวน 179 คน ผูวิจยันาํเสนอผล
การวิเคราะหขอมูลตามลําดบัดังนี ้
       ตอนที่ 1 การวเิคราะหคาความถี่และรอยละของขอมูลสวนบุคคลของหวัหนาหอผูปวย 
       ตอนที่ 2 การวิเคราะหคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการปฏิบัติงานตามหนาที ่ ระดับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ และการตัดสินใจเชิงจริยธรรมในการบริหารการพยาบาลของ
หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรงุเทพมหานคร 

ตอนที่ 3 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล พฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการ การตัดสินใจเชงิจริยธรรมในการบริหารการพยาบาล และการปฏิบัติงานตามหนาที่ของหวัหนา
หอผูปวย โรงพยาบาลสงักัดกรุงเทพมหานคร 
       ตอนที ่ 4 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรเปนขั้นตอน และสรางสมการพยากรณ 
การปฏิบัติงานตามหนาที่ของหวัหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสงักัดกรงุเทพมหานคร 
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ตอนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคล 
 
ตารางที ่ 3 จํานวนและรอยละของหวัหนาหอผูปวย จาํแนกตามอาย ุ ระดับการศึกษา และประสบการณ
การทาํงานในตําแหนงหวัหนาหอผูปวย 
 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน(คน) 
( n= 179 ) 

รอยละ 

อายุ   
     25 - 34 4 2.2 
     35 - 44 38 21.2 
     45 - 54 114 63.7 
     55ป ขึ้นไป 23 12.9 
ระดับการศึกษา   
     ปริญญาตรี 166 92.7 
     ปริญญาโท 13 7.3 
ประสบการณทํางาน 
ในตําแหนงหวัหนาหอผูปวย 

  

      1 - 5 ป 77 43.0 
      6 - 10 ป 26 14.5 
      11 - 15 ป 23 12.9 
      16  ปข้ึนไป 53 29.6 

 
 จากตารางที่ 3 พบวา หัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร สวนมากมีอายุ
ระหวาง 45 - 54 ป คิดเปนรอยละ 63.7  มีการศึกษาระดับปริญญาตรีมากที่สุด คดิเปนรอยละ 92.7
ประสบการณทํางานในตําแหนงหวัหนาหอผูปวยในชวงเวลา 1 - 5 ป มากที่สุด คิดเปนรอยละ 43.0 
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ตอนที่ 2 วิเคราะหหาคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของการปฏิบัติงานตามหนาที่ 
พฤติกรรมการเปนสมาชกิขององคการ และการตัดสินใจเชิงจริยธรรมในการบริหารการ
พยาบาล 
 
ตารางที ่ 4 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัการปฏิบัติงานตามหนาทีข่องหัวหนาหอผูปวย 
จําแนกเปนรายดาน 
 

การปฏิบัติงานตามหนาที่ของหวัหนาหอผูปวย x  S.D. ระดับ 
การเปนผูนํา 4.40 0.45 สูง 
การปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมาย 4.36 0.56 สูง 
การรวบรวมขอมูล 4.21 0.74 สูง 
การปฏิบัติการพยาบาลในคลินิก 4.10 0.58 สูง 
การประสานงานระหวางระบบ 4.07 0.82 สูง 
การจัดการ 4.06 0.63 สูง 
การพัฒนาคณุภาพ 3.83 0.85 สูง 
การบริหารบุคคล 3.82 0.65 สูง 
การศึกษา/การวิจัย 2.83 0.66 ปานกลาง 

รวม 3.90 0.45 สูง 
 

จากตารางที่ 4 พบวา หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสงักดักรุงเทพมหานคร รับรูวาการปฏิบัติงาน
ตามหนาที่ของตนเองโดยรวม มีคาเฉลีย่อยูในระดับสูง( x  = 3.9) เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ดาน
การเปนผูนํา มีคาเฉลี่ยมากที่สุด ( x  = 4.40) รองลงมา  คอื ดานการปฏบิัติงานตามทีไ่ดรับมอบหมาย 
( x  = 4.36) และดานการรวบรวมขอมูล ( x  = 4.21)สวนดานที่มีคาเฉลีย่ต่ําที่สุด คือ ดานการศึกษา/
การวิจยั ซึง่อยูในระดับปานกลาง ( x  = 2.83) 
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ตารางที ่ 5 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัการปฏิบัติงานตามหนาทีข่องหัวหนาหอผูปวย 
ดานการเปนผูนํา จําแนกเปนรายขอ 
 

การเปนผูนํา x  S.D. ระดับ 
เขารวมประชมุประจําเดือนกับบุคลากรในหอผูปวย 4.85 0.46 สูงที่สุด 
สงเสริมใหบุคลากรปฏิบัติงานโดยคาํนงึถงึ 
     ความพึงพอใจของผูปวย 

4.63 0.52 สูงที่สุด 

ใหโอกาสบุคลากรปรึกษาปญหาตางๆโดยไมจําเปน    
     ตองนัดหมายลวงหนา 

4.63 0.61 สูงที่สุด 
 

แสดงพฤติกรรมที่เปนแบบอยางที่ดีแกบุคลากร 4.40 0.67 สูง 
สอนงานแกบคุลากร 4.37 0.78 สูง 
ทําหนาทีเ่ปนพี่เลี้ยงแกบุคลากรทุกคน 4.36 0.80 สูง 
ชี้แจงและสงเสริมใหบุคลากรเขาใจถงึปรชัญาวิสัยทัศน 
     พนัธกิจ วตัถุประสงค และแผนการปฏิบัติงานของ  
      องคการ 

4.30 0.80 สูง 

เปนผูนาํในการกําหนดปรัชญาวัตถุประสงคเปาหมาย 
     ของหอผูปวย 

4.17 0.94 สูง 
 

อานตํารา เอกสาร เพื่อแสวงหาความรูเพิ่มเติม 3.87 0.78 สูง 
รวม 4.40 0.45 สูง 

 
จากตารางที ่5 พบวา หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสงักดักรุงเทพมหานคร รับรูวาการปฏิบัติงาน

ตามหนาที่ของตนเอง ดานการเปนผูนํา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง ( x  = 4.40) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ 
พบวา การปฏิบัติงานตามหนาที่ของหัวหนาหอผูปวย ดานการเปนผูนํา ที่มีคะแนนเฉลี่ยสงูสุด คือ การ
เขารวมประชมุประจําเดือนกับบุคลากรในหอผูปวย ( x  = 4.85) รองลงมา คือ การสงเสริมใหบุคลากร
ปฏิบัติงานโดยคํานงึถงึความพึงพอใจของผูปวย ( x  = 4.63) และการใหโอกาสบุคลากรปรึกษาปญหา
ตางๆโดยไมจาํเปนตองนัดหมายลวงหนา ( x  = 4.63) สวนขอที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด คือ การอานตํารา 
เอกสาร เพื่อแสวงหาความรูเพิ่มเติม ซึ่งอยูในระดับสูง ( x  = 3.87) 
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ตารางที ่ 6 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัการปฏิบัติงานตามหนาทีข่องหัวหนาหอผูปวย 
ดานการปฏิบตัิงานตามที่ไดรับมอบหมาย จําแนกเปนรายขอ 
 

การปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมาย x  S.D. ระดับ 
ใหความรวมมอืในการทํางานกับหนวยงานอื่น  
     ภายในโรงพยาบาล 

4.63 0.53 สูงที่สุด 

รวมกิจกรรมประจําปของโรงพยาบาล 4.55 0.65 สูงที่สุด 
สงเสริมการใชคอมพิวเตอรในหอผูปวย 4.53 0.80 สูงที่สุด 
ปฏิบัติงานพิเศษที่ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชา 
     ดวยความเต็มใจ 

4.41 0.78 สูง 
 

รวมกิจกรรมทางสงัคมของโรงพยาบาล 4.34 0.80 สูง 
รวมจัดโครงการพัฒนาบุคลากรของฝายการพยาบาล 3.67 1.30 สูง 

รวม 4.36 0.560 สูง 
 

จากตารางที่ 6 พบวา หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสงักดักรุงเทพมหานคร รับรูวาการปฏิบัติงาน
ตามหนาที่ของตนเอง ดานการปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมาย มีคาเฉลี่ยอยูในระดบัสูง ( x  = 4.36) 
เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา การปฏิบัติงานตามหนาที่ของหัวหนาหอผูปวย ดานการปฏบิัติงาน
ตามที่ไดรับมอบหมาย ที่มีคะแนนเฉลีย่สูงสุด คือ การใหความรวมมือในการทาํงานกับหนวยงานอื่นภายใน
โรงพยาบาล ( x  = 4.63) รองลงมาคือ การรวมกจิกรรมประจําปของโรงพยาบาล ( x  = 4.55) และการ
สงเสริมการใชคอมพิวเตอรในหอผูปวย ( x  = 4.53) สวนขอทีม่ีคะแนนเฉลี่ยต่าํสุด คือ การรวมจัด
โครงการพัฒนาบุคลากรของฝายการพยาบาล ซึ่งอยูในระดับสูง ( x  = 3.67)  
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ตารางที ่ 7 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัการปฏิบัติงานตามหนาทีข่องหัวหนาหอผูปวย 
ดานการรวบรวมขอมูล จําแนกเปนรายขอ 
 

การรวบรวมขอมูล x  S.D. ระดับ 
จัดใหมีการรวบรวมขอมูลรายงานอุบัติการณ 
     ภายในหอผูปวย 

4.56 0.79 สูงที่สุด 

จัดใหมีการรวบรวมขอมูลการจําแนก 
     ประเภทผูปวยรายเดือน 

4.49 1.08 สูง 

จัดใหมีการรวบรวมขอมูลการเขารวมประชุม 
     ทางวชิาการของบุคลากร 

4.21 1.05 สูง 
 

จัดใหมีการรวบรวมขอมูลการพิจารณาความด ี
     ความชอบประจําปของบคุลากรในหนวยงาน 

4.21 1.19 สูง 
 

จัดใหมีการรวบรวมขอมูลภาระงานของบคุลากร 3.59 1.51 สูง 
รวม 4.21 0.74 สูง 

 
จากตารางที่ 7 พบวา หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสงักดักรุงเทพมหานคร รับรูวาการปฏิบัติงาน

ตามหนาที่ของตนเอง ดานการรวบรวมขอมูล มีคาเฉลีย่อยูในระดับสูง ( x  = 4.21) เมื่อพิจารณาเปน
รายขอ พบวา การปฏิบัติงานตามหนาที่ของหวัหนาหอผูปวย ดานการรวบรวมขอมูล ที่มีคะแนนเฉลี่ย
สูงสุด คือ การจัดใหมีการรวบรวมขอมูล รายงานอุบัตกิารณภายในหอผูปวย ( x  = 4.56) รองลงมา คือ 
การจัดใหมกีารรวบรวมขอมลูการจาํแนกประเภทผูปวยรายเดือน ( x  = 4.49) และการจัดใหมีการรวบรวม
ขอมูลการเขารวมประชุมทางวิชาการของบุคลากร ( x  = 4.21) สวนขอทีม่ีคะแนนเฉลีย่ต่ําสดุ คือ จัดใหมกีาร
รวบรวมขอมูลภาระงานของบุคลากร ซึง่อยูในระดับสูง ( x  = 3.59)  
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ตารางที ่ 8 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัการปฏิบัติงานตามหนาทีข่องหัวหนาหอผูปวย 
ดานการปฏิบตัิการพยาบาลในคลนิกิ จําแนกเปนรายขอ 
 

การปฏิบัติการพยาบาลในคลนิิก x  S.D. ระดับ 
ใหคําปรึกษาแกพยาบาลในหอผูปวย 4.41 0.67 สูง 
มีสวนรวมในการแกปญหาทางการพยาบาล 4.39 0.81 สูง 
เยี่ยมตรวจผูปวยทกุวนั เพื่อคนหาปญหาเกี่ยวกบั 
     การพยาบาล  

4.16 0.96 สูง 

ใชเวลาในการสนทนากับญาติผูปวย 3.96 0.86 สูง 
ใหการพยาบาลแกผูปวยโดยตรงในการทาํงานแตละวนั 3.55 1.02 สูง 

รวม 4.10 0.58 สูง 
 

จากตารางที่ 8 พบวา หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสงักดักรุงเทพมหานคร รับรูวาการปฏิบัติงาน
ตามหนาที่ของตนเอง ดานการปฏิบัติการพยาบาลในคลนิิก มีคาเฉลีย่อยูในระดับสูง ( x  = 4.10) เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา การปฏิบัติงานตามหนาที่ของหวัหนาหอผูปวย ดานการปฏิบัติการพยาบาล
ในคลนิกิ ที่มีคะแนนเฉลีย่สูงสุด คือ การใหคําปรึกษาแกพยาบาลในหอผูปวย ( x  = 4.41) รองลงมา คอื 
การมีสวนรวมในการแกปญหาทางการพยาบาล ( x  = 4.39) และการเยี่ยมตรวจผูปวยทุกวัน เพื่อคนหา
ปญหาเกี่ยวกบัการพยาบาล ( x  = 4.16) สวนขอที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด คือ การใหการพยาบาลแกผูปวย
โดยตรงในการทํางานแตละวัน ซึ่งอยูในระดับสูง ( x  = 3.55)  
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ตารางที ่ 9 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัการปฏิบัติงานตามหนาทีข่องหัวหนาหอผูปวย 
ดานการประสานงานระหวางระบบ จําแนกเปนรายขอ 
 

การประสานงานระหวางระบบ x  S.D. ระดับ 
เขารวมประชุมกับคณะกรรมการชุดอื่นๆ ที่ไมเกี่ยวของ 
     กับการพยาบาล  

4.08 1.03 สูง 

เปนคณะกรรมการในกิจกรรมพัฒนาคุณภาพ 
     โรงพยาบาล 

4.07 1.18 สูง 

รวม 4.07 0.82 สูง 
 

จากตารางที่ 9 พบวา หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร รับรูวาการปฏิบัติงาน
ตามหนาที่ของตนเอง ดานการประสานงานระหวางระบบ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง ( x  = 4.07) เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา การปฏิบัติงานตามหนาที่ของหัวหนาหอผูปวย ดานการประสานงานระหวาง
ระบบ ที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ การเขารวมประชุมกับคณะกรรมการชุดอื่นๆที่ไมเกี่ยวของกับการ
พยาบาล ( x  = 4.08) รองลงมา คือ การเปนคณะกรรมการในกิจกรรมพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล ( x  
= 4.07) ซึ่งทัง้สองขออยูในระดับสูง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 126

ตารางที ่ 10 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบตัิงานตามหนาที่ของหวัหนาหอผูปวย 
ดานการจัดการ จําแนกเปนรายขอ 
 

การจัดการ x  S.D. ระดับ 
จัดตารางการปฏิบัติงานของบุคลากร 4.66 0.77 สูงที่สุด 
กําหนดหนาทีค่วามรับผิดชอบของบุคลากร 
     ทุกตาํแหนงในหอผูปวย 

4.52 0.72 สูงที่สุด 

ชวยเหลือแกไขสถานการณที่เปนปญหา 
     ในการปฏิบัติงานของบคุลากร 

4.41 0.68 สูง 

จัดทาํแผนในการจัดหา บาํรุงรักษาและประยุกต อุปกรณ 
     เครื่องมือทีม่ีอยูใหใชประโยชนไดอยางเหมาะสม 

4.34 0.90 สูง 

ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรเปนระยะๆ 4.32 0.92 สูง 
วิเคราะหและวางแผนจัดบคุลากรทดแทนไวลวงหนา 
     กรณีที่มีความตองการฉกุเฉิน 

4.31 1.03 สูง 
 

จัดทาํแผนภูมอิงคการแสดงการบรหิารงานในหอผูปวย  4.15 1.22 สูง 
จัดทํางบประมาณประจําปในหอผูปวย 3.77 1.48 สูง 
นําเทคโนโลยี และความรูใหม ๆ มาใช  
     เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการพยาบาล 

3.71 0.85 สูง 
 

จัดทําโครงการพิเศษเมื่อองคการรองขอ 3.39 1.13 ปานกลาง 
จัดใหมี Pre-Post Conference ในหนวยงาน 
     อยางสม่ําเสมอทุกวัน  

3.06 1.23 ปานกลาง 
 

รวม 4.06 0.63 สูง 
 

จากตารางที่ 10 พบวา หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร รับรูวาการ
ปฏิบัติงานตามหนาที่ของตนเอง ดานการจัดการ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง ( x  = 4.06) เมื่อพิจารณาเปน
รายขอ พบวา การปฏิบัติงานตามหนาที่ของหัวหนาหอผูปวย ดานการจัดการ ที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ 
การจัดตารางการปฏิบัติงานของบุคลากร ( x  = 4.66) รองลงมา คือ การกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบ
ของบุคลากรทกุตําแหนงในหอผูปวย ( x  = 4.52) และการชวยเหลือแกไขสถานการณที่เปนปญหาใน
การปฏิบัติงานของบุคลากร ( x  = 4.41) สวนขอทีม่ีคะแนนเฉลี่ยต่าํสดุ คือ การจดัใหมี Pre-Post 
Conference ในหนวยงานอยางสม่ําเสมอทุกวนั ซึ่งอยูในระดับปานกลาง ( x  = 3.06)  
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ตารางที่ 11 คาเฉลีย่ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัการปฏิบัตงิานตามหนาทีข่องหวัหนาหอผูปวย 
ดานการพฒันาคุณภาพ จําแนกเปนรายขอ 
 

การพัฒนาคณุภาพ x  S.D. ระดับ 
จัดใหมีการรายงานความพึงพอใจของผูใชบริการ 
    ประจําเดือน 

4.26 1.11 สูง 

ใหบุคลากรในหอผูปวยรวมกันจัดตั้งคณะกรรมการ
พัฒนาคุณภาพขึ้น 

4.11 1.09 สูง 

ประเมินผลการใหบริการเพือ่พัฒนาคุณภาพการ
ใหบริการพยาบาล 

3.87 1.03 สูง 
 

จัดใหมีระบบการตรวจสอบคุณภาพของการบันทึก
ทางการพยาบาลเปนระยะ 

3.53 1.22 สูง 

จัดทําแผนพฒันางานบริการผูปวยทุกป 3.39 1.35 ปานกลาง 
รวม 3.83 0.85 สูง 

 
จากตารางที ่ 11 พบวา หวัหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร รับรูวาการ

ปฏิบัติงานตามหนาที่ของตนเอง ดานการพัฒนาคุณภาพ มีคาเฉลีย่อยูในระดับสูง ( x  = 3.83) เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา การปฏิบัติงานตามหนาที่ของหวัหนาหอผูปวย ดานการพัฒนาคุณภาพ ที่มี
คะแนนเฉลีย่สงูสุด คือ การจัดใหมีการรายงานความพึงพอใจของผูใชบริการประจําเดือน ( x  = 4.26) 
รองลงมา คือ การใหบุคลากรในหอผูปวยรวมกนัจัดตัง้คณะกรรมการพฒันาคุณภาพขึ้น( x  = 4.11) และ
การประเมนิผลการใหบริการเพื่อพัฒนาคณุภาพการใหบริการพยาบาล ( x  = 3.87) สวนขอทีม่ีคะแนน
เฉลี่ยต่ําสุด คอื การจัดทําแผนพัฒนางานบริการผูปวยทกุป ซึง่อยูในระดับปานกลาง ( x  = 3.39)  
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ตารางที่ 12 คาเฉลีย่ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัการปฏิบัตงิานตามหนาทีข่องหวัหนาหอผูปวย 
ดานการบรหิารบุคคล จําแนกเปนรายขอ 
 

การบรหิารบุคคล x  S.D. ระดับ 
มอบหมายงานใหบุคลากรตามระดับความรู  
     ความสามารถและประสบการณ 

4.50 0.74 สูงที่สุด 

ปฐมนิเทศพยาบาลใหมที่ปฏิบัติงานในหอผูปวย 
     ดวยตนเอง 

4.45 0.97 สูง 

ยกยองชมเชย ใหกาํลังใจแกบุคลากรที่ปฏิบัติงาน 
     ในหอผูปวย  

4.26 0.74 สูง 

แกไขขอขัดแยงที่เกิดขึ้นในหอผูปวย 4.17 0.89 สูง 
สัมภาษณพยาบาลใหมกอนรับเขาปฏิบัติงานในหอผูปวย 2.91 1.71 ปานกลาง 
มีสวนรวมในการออกความคิดเห็นเกี่ยวกับการจางงาน 
     บุคลากร 

2.64 1.49 ปานกลาง 

รวม 3.82 0.65 สูง 
 

จากตารางที ่ 12 พบวา หวัหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร รับรูวาการ
ปฏิบัติงานตามหนาที่ของตนเอง ดานการบริหารบุคคล มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง ( x  = 3.82) เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา การปฏิบัติงานตามหนาที่ของหวัหนาหอผูปวย ดานการบรหิารบุคคล ที่มี
คะแนนเฉลีย่สงูสุด คือ การมอบหมายงานใหบุคลากรตามระดับความรูความสามารถและ
ประสบการณ ( x  = 4.50) รองลงมา คือ การปฐมนิเทศพยาบาลใหมทีป่ฏิบัติงานในหอผูปวยดวยตนเอง 
( x  = 4.45) และการยกยองชมเชย ใหกาํลงัใจแกบุคลากรที่ปฏิบัติงานในหอผูปวย ( x  = 4.26) สวน
ขอที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด คอื การมีสวนรวมในการออกความคิดเห็นเกี่ยวกับการจางงานบุคลากร ซึ่งอยู
ในระดับปานกลาง ( x  = 2.64)  
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ตารางที ่ 13 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบตัิงานตามหนาที่ของหวัหนาหอผูปวย 
ดานการศกึษา/การวิจยั จําแนกเปนรายขอ 
 

การศึกษา/การวิจัย x  S.D. ระดับ 
ใหความรวมมอืในการเกบ็ขอมูลเพื่อการทาํวิจัย 4.06 1.01 สูง 
นําความรูใหมๆ มาใชในการแกปญหาทางการพยาบาล 3.63 0.90 สูง 
วางแผนประจาํปในการสอนบุคลากรภายในหอผูปวย 3.44 1.19 สูง 
จัดทํามาตรฐานทางการพยาบาลเพื่อใชในหอผูปวย 3.34 1.12 ปานกลาง 
นําผลการวิจัยมาประยุกตใชในการพยาบาลในหอผูปวย 2.99 1.16 ปานกลาง 
สงเสริมใหบุคลากรทาํวิจยั 2.77 1.41 ปานกลาง 
มอบหมายการดูแลผูปวยในการปฏิบัติงาน 
     ของนกัศึกษาพยาบาล 

2.24 1.40 ต่ํา 

ไดรับเชิญเปนวิทยากร 1.56 0.94 ต่ํา 
การวิจยัภายในหอผูปวย 1.44 0.91 ต่ําที่สุด 

รวม 2.83 0.66 ปานกลาง 
 

จากตารางที ่ 13 พบวา หวัหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร รับรูวาการ
ปฏิบัติงานตามหนาที่ของตนเอง ดานการศึกษา/การวิจยั มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ( x  = 2.83) 
เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา การปฏิบัติงานตามหนาที่ของหวัหนาหอผูปวย ดานการศกึษา/การวิจยั 
ที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ การใหความรวมมือในการเกบ็ขอมูลเพื่อการทําวิจยั ( x  =4.06) รองลงมา คือ 
การนาํความรูใหมๆมาใชในการแกปญหาทางการพยาบาล ( x  = 3.63) และการวางแผนประจําปในการ
สอนบุคลากรภายในหอผูปวย ( x  = 3.44) สวนขอทีม่ีคะแนนเฉลีย่ต่ําสดุ คือ การทําการวิจยัภายในหอ
ผูปวย ซึ่งอยูในระดับตํ่าที่สดุ ( x  = 1.44)  
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ตารางที ่14 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ 
หัวหนาหอผูปวย จาํแนกเปนรายดาน 
 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ x  S.D. ระดับ 
ความสาํนึกในหนาที ่ 4.35 0.39 สูง 
การใหความรวมมือ 4.26 0.42 สูง 
การใหความชวยเหลือ 4.22 0.39 สูง 
การคํานงึถงึผูอ่ืน 4.16 0.42 สูง 
ความอดทนอดกลั้น 4.16 0.47 สูง 

รวม 4.22 0.29 สูง 
 
   จากตารางที่ 14 พบวา หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร รับรูวาพฤติกรรม
การเปนสมาชกิขององคการของตนเอง โดยรวม มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง ( x  = 4.22) เมื่อพิจารณาราย
ดาน พบวา ดานความสาํนกึในหนาที่ มีคาเฉลี่ยมากที่สุด ( x  = 4.35) รองลงมา คือ ดานการใหความ
รวมมือ ( x  = 4.26) และดานการใหความชวยเหลือ ( x  = 4.22) สวนดานที่มีคาเฉลีย่ต่ําที่สุด คือ ดาน
การคํานงึถงึผูอ่ืน และดานความอดทนอดกลั้น ซึ่งอยูในระดับสูง ( x  = 4.16) 
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ตารางที ่15 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ 
หัวหนาหอผูปวยดานความสาํนึกในหนาที ่จําแนกเปนรายขอ 
 

พฤติกรรมความสํานกึในหนาที ่ x  S.D. ระดับ 
ปดไฟฟาหรือปดแอรเมื่อไมใชหองทํางาน 4.78 0.44 สูงที่สุด 
ปฏิบัติตามกฎระเบียบขอบังคับ  และวธิีปฏิบัติของ 
     โรงพยาบาลดวยความซื่อสัตยแมวาจะไมมีใครเฝาดู 

4.73 
 

0.47 
 

สูงที่สุด 

ไมแบงเวลาปฏิบัติงานมาทาํธุรกิจและเรื่องสวนตัว 
      เพื่อเสริมสรางเศรษฐกจิเชน ขายสนิคา ซื้อของ     
      ทําผม ฯลฯ 

4.73 0.66 สูงที่สุด 

เอาใจใสและดูแลความสะอาดเรียบรอยของสถานที ่
     ทํางาน 

4.72 0.46 สูงที่สุด 

เอาใจใสที่จะบํารุงรักษาอุปกรณเครื่องมือ เครื่องใช 
     ใหอยูในสภาพดีและพรอมใชงานไดเสมอ   

4.69 0.49 สูงที่สุด 
 

แจงใหผูบงัคับบัญชาทราบทกุครั้งที่ไมสามารถ 
     มาปฏิบัติงานได 

4.54 0.86 สูงที่สุด 

มาถงึทีท่ํางานกอนเวลาและเริ่มปฏิบัติงานทันท ี 4.40 0.72 สูง 
ลาหยุดงานเมือ่มีความจาํเปนเทานัน้ 4.37 1.18 สูง 
ไมใชเวลาในการทํางานใหหมดไปดวยการพูดคุย 
     เร่ืองที่ไมเกี่ยวกบังาน 

4.18 0.95 สูง 
 

ไมเขาประชุมชาหรือขาดประชุมเพราะทาํงานไมเสร็จ 3.96 1.09 สูง 
ไมรูสึกหนกัใจทุกเชาที่เร่ิมทาํงานและไมรูสึกโลงใจ 
     เมื่อเลิกงาน 

3.93 0.83 สูง 

ไมใชทรัพยากรในหนวยงาน  เชน โทรศัพท เครื่องถาย
     เอกสาร คอมพิวเตอร และอื่นๆ ในธุรกิจสวนตัว 
     เมื่อมีความจําเปนเรงดวน 

3.84 1.00 สูง 
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ตารางที ่ 15 (ตอ) คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกขององคการ
ของหัวหนาหอผูปวยดานความสาํนกึในหนาที ่จําแนกเปนรายขอ 

 
พฤติกรรมความสํานกึในหนาที ่ x  S.D. ระดับ 

ทราบขาวสารของโรงพยาบาลทุกเรื่อง 3.78 0.78 สูง 
การปฏิบัติงานในรอบปที่ผานมาไมมีขอผิดพลาดใน 
     การทํางานเลย    

3.16 1.00 ปานกลาง 
 

รวม 4.35 0.39 สูง 
 
จากตารางที่ 15 พบวา หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร รับรูวาพฤติกรรม

การเปนสมาชกิขององคการของตนเอง ดานความสาํนึกในหนาที ่มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง ( x  = 4.35) 
เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของหัวหนาหอผูปวย ดานความ
สํานกึในหนาที่ที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ การปดไฟฟาหรือปดแอรเมื่อไมใชหองทํางาน ( x  = 4.78) 
รองลงมา คือ การปฏิบัติตามกฎระเบียบขอบังคับ และวิธีปฏิบัติของโรงพยาบาลดวยความซื่อสัตยแมวา
จะไมมีใครเฝาดู ( x  = 4.73) และการไมแบงเวลาปฏิบัติงานมาทาํธุรกิจและเรื่องสวนตัวเพื่อเสริมสราง
เศรษฐกิจ เชน ขายสนิคา ซื้อของ ทําผม ฯลฯ ( x  = 4.73) สวนขอที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด คือ การ
ปฏิบัติงานในรอบปที่ผานมาไมมีขอผิดพลาดในการทาํงานเลย ซึ่งอยูในระดับปานกลาง ( x  = 3.16)  
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ตารางที ่16 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ 
หัวหนาหอผูปวย ดานการใหความรวมมอื จําแนกเปนรายขอ 
 

พฤติกรรมการใหความรวมมอื x  S.D. ระดับ 
เขารวมประชมุในหนวยงานทุกครั้ง 4.83 0.37 สูงที่สุด 
ชวยสรางภาพพจนที่ดีใหกับโรงพยาบาล 4.52 0.58 สูงที่สุด 
ชวยปฏิบัติกิจกรรมเพื่อการสรางผลงาน 
     และการบริการที่มีคุณภาพของโรงพยาบาล 

4.52 0.60 สูงที่สุด 
 

รักษาความลบัขององคการ 4.47 0.69 สูง 
แบงปนความรูที่ทนัสมัยใหกับเพื่อนรวมงาน 4.33 0.65 สูง 
สนใจที่จะเรียนรูดวยตนเองเพื่อเพิม่คุณภาพงาน 4.29 0.73 สูง 
ริเร่ิมความคิดใหมๆมาใชในการปรับปรุงหนวยงาน 4.05 0.78 สูง 
กลาทีจ่ะเสนอความคิดเหน็ เมื่อมีการประชมุปรึกษา  
     หารือในกลุมทํางาน 

4.03 1.07 สูง 

อาสาสมัครทาํงานนอกเวลาเมื่อองคการรองขอ 4.01 0.90 สูง 
เต็มใจในการปกปองชื่อเสียงของโรงพยาบาล 
     โดยไมคํานึงถึงผลกระทบที่อาจเกิดขึ้นแกตัวทานเอง 

4.01 0.91 สูง 
 

เขารับการอบรมเกี่ยวกับการปรับปรุงงาน 3.85 0.99 สูง 
รวม 4.26 0.42 สูง 

 
จากตารางที่ 16 พบวา หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร รับรูวาพฤติกรรม

การเปนสมาชกิขององคการของตนเอง ดานการใหความรวมมือ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง ( x  = 4.26) 
เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา พฤตกิรรมการเปนสมาชกิขององคการของหัวหนาหอผูปวย ดานการให
ความรวมมือ ที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ การเขารวมประชุมในหนวยงานทุกครั้ง ( x  = 4.83) รองลงมา 
คือ การชวยสรางภาพพจนที่ดีใหกับโรงพยาบาล การชวยปฏิบัติกิจกรรมเพื่อการสรางผลงานและการ
บริการที่มีคุณภาพของโรงพยาบาล ( x  = 4.52) สวนขอทีม่ีคะแนนเฉลีย่ต่ําสุด คือ การเขารับการอบรม
เกี่ยวกับการปรับปรุงงาน ซึง่อยูในระดับสูง ( x  = 3.85)  
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ตารางที ่17 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ 
หัวหนาหอผูปวย ดานการใหความชวยเหลือ จําแนกเปนรายขอ 
 

พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ x  S.D. ระดับ 
ใหคําแนะนําหรือชวยเหลือผูรวมงานเมื่อเกิดปญหา      
     ในการปฏิบัติงาน 

4.65 0.54 สูงที่สุด 

ชวยจัดหาอุปกรณบางอยางให ถาผูรวมงานขาด  
     อุปกรณดังกลาว 

4.61 0.65 สูงที่สุด 

ชวยเหลือผูรวมงานทํางานเพื่อใหงานสําเร็จ  
     ในกรณีเรงดวน 

4.48 0.63 สูง 
 

ชวยเหลือผูรวมงานที่ทาํงานไมทันหรือมีงานลนมือ  4.39 0.67 สูง 
ใหคําแนะนําพยาบาลใหมในการใชเครื่องมือเครื่องใช 4.29 0.78 สูง 
เต็มใจที่จะปฏบิัติงานแทนผูรวมงานที่ไมไดมาทาํงาน 4.26 0.79 สูง 
ใหความชวยเหลืองานทีน่อกเหนือหนาที่กับหนวยงาน   
    เมื่อหนวยงานตองการ   

4.20 0.75 สูง 

ใหการชวยเหลือผูรวมงานอืน่โดยไมไดรับการรองขอ 4.18 0.70 สูง 
การชวยเหลืองานของผูอ่ืนไมทําใหงานเสร็จชา 3.02 1.11 ปานกลาง 

รวม 4.33 0.39 สูง 
 

จากตารางที่ 17 พบวา หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสงักดักรุงเทพมหานคร รับรูวาพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการของตนเอง ดานการใหความชวยเหลือ  มีคาเฉลีย่อยูในระดับสูง ( x  = 4.33) เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของหวัหนาหอผูปวย ดานการใหความ
ชวยเหลือ ทีม่ีคะแนนเฉลีย่สูงสุด คือ การใหคําแนะนาํหรือชวยเหลือผูรวมงานเมื่อเกิดปญหาในการ
ปฏิบัติงาน ( x  = 4.65) รองลงมา คือ การชวยจัดหาอุปกรณบางอยางให ถาผูรวมงานขาดอุปกรณดังกลาว 
( x  = 4.61) และการชวยเหลือผูรวมงานทํางานเพื่อใหงานสําเร็จในกรณีเรงดวน ( x  = 4.48) สวนขอทีม่ี
คะแนนเฉลีย่ต่ําสุด คือ การชวยเหลืองานของผูอ่ืนไมทาํใหงานเสร็จชา ซึ่งอยูในระดับปานกลาง ( x  = 
3.02)  
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ตารางที ่18 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ 
หัวหนาหอผูปวย ดานการคาํนงึถงึผูอ่ืน จาํแนกเปนรายขอ 
 

พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน x  S.D. ระดับ 
ไมเปดเผยความลับของผูรวมงาน 4.45 0.10 สูง 
ใหคําปรึกษาแกพยาบาลใหมเกี่ยวกับ 
     การวางแผนการทํางาน 

4.40 0.65 สูง 

ปองกันปญหาที่จะเกิดขึน้กบัผูรวมงานหรอืหนวยงาน 4.36 0.61 สูง 
ระมัดระวังการกระทําของตนเองที่อาจสง 
     ผลกระทบตอความรูสึกของผูรวมงาน 

4.31 0.79 สูง 
 

ชวยไกลเกลีย่เมื่อเกิดปญหาระหวางผูรวมงาน   4.22 0.83  
ไมพูดถึงความไมเหมาะสมของผูบังคับบัญชา 
     กับผูรวมงานทุกครั้งเมื่อมีโอกาส 

4.14 0.89 สูง 
 

ไมสนทนาเรื่องสวนตัวของผูรวมงานกบัผูอ่ืน 4.02 1.02 สูง 
แจงใหผูบงัคับบัญชาทราบเมื่อพบความบกพรอง 
     ของเครื่องมือเครื่องใช 

3.92 1.06 สูง 

จะไมปกปดเพือ่รักษาชื่อเสียงของหอผูปวย 
     เมื่อเกิดความผิดพลาดในหอผูปวย 

3.63 1.23 สูง 
 

รวม 4.16 0.42 สูง 
 

จากตารางที่ 18 พบวา หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสงักดักรุงเทพมหานคร รับรูวาพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการของตนเอง ดานการคํานึงถึงผูอ่ืน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง ( x  = 4.16) เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของหวัหนาหอผูปวย ดานการคํานึงถงึ
ผูอ่ืนที่มีคะแนนเฉลี่ยสงูสุด คือ การไมเปดเผยความลับของผูรวมงาน ( x  = 4.45) รองลงมา คือ การให
คําปรึกษาแกพยาบาลใหมเกี่ยวกบัการวางแผนการทาํงาน ( x  = 4.40) และการปองกันปญหาที่จะเกิด
ข้ึนกับผูรวมงานหรือหนวยงาน ( x  = 4.36) สวนขอทีม่ีคะแนนเฉลี่ยต่าํสดุ คือ การไมปกปดเพื่อรักษา
ชื่อเสียงของหอผูปวยเมื่อเกดิความผิดพลาดในหอผูปวย ซึ่งอยูในระดับสูง ( x  =3.63)  
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ตารางที ่19 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ 
หัวหนาหอผูปวย ดานความอดทนอดกลัน้ จําแนกเปนรายขอ 
 

พฤติกรรมความอดทนอดกลัน้ x  S.D. ระดับ 
เต็มใจทํางานเกินเวลาเมื่อหอผูปวยมงีานยุง  4.56 0.64 สูงที่สุด 
จะไมรองทกุขกับผูบังคับบัญชาแมในเรื่องเล็กๆนอยๆ 4.44 0.75 สูง 
เต็มใจปฏิบัติงานแมวามีขอจาํกัดและความไมสะดวก   
     ตางๆในหนวยงาน 

4.42 0.63 สูง 
 

ไมแสดงความรําคาญเมื่อผูปวยและญาตเิรียกรอง 
     การบริการเพิ่มข้ึน 

4.23 0.80 สูง 

นําขอบกพรองเกี่ยวกับการปฏิบัติงานมาพิจารณา 
     แกไขโดยไมทอแท 

4.11 0.70 สูง 

ยินดีรับผูปวยเสริมแมวาหอผูปวยจะรับผูปวยไว 
     เต็มแลวกต็าม 

3.20 1.54 ปานกลาง 

รวม 4.16 0.47 สูง 
 

จากตารางที่ 19 พบวา หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร รับรูวาพฤติกรรม
การเปนสมาชกิขององคการของตนเอง ดานความอดทนอดกลั้น มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง ( x  = 4.16) 
เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา พฤตกิรรมการเปนสมาชิกขององคการของหวัหนาหอผูปวย ดานความ
อดทนอดกลัน้ ที่มีคะแนนเฉลี่ยสงูสุด คือ การเต็มใจทาํงานเกินเวลา เมื่อหอผูปวยมงีานยุง ( x  = 4.56) 
รองลงมา คือ การไมรองทกุขกับผูบงัคับบัญชาแมในเร่ืองเล็กๆนอยๆ ( x  = 4.44) และการเต็มใจ
ปฏิบัติงานแมวามีขอจํากัดและความไมสะดวกตาง ๆ ในหนวยงาน ( x  = 4.42) สวนขอที่มีคะแนนเฉลี่ย
ต่ําสุด คือ การยินดีรับผูปวยเสริมแมวาหอผูปวยจะรับผูปวยไวเต็มแลวก็ตาม ซึง่อยูในระดับปานกลาง 
( x  = 3.20)  
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ตารางที ่ 20 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการตัดสินใจเชิงจริยธรรมในการบริหารการ
พยาบาลของหัวหนาผูปวย จําแนกเปนรายดาน 
 
การตัดสินใจเชิงจริยธรรมในการบรหิารการพยาบาล x  S.D. ระดับ 
การตัดสินใจเชิงจริยธรรมดานการจัดองคการ 12.10 2.33 การตัดสินใจโดยใช 

หลกัจริยธรรมสากล 
(ขั้นที ่5 และ 6) 

การตัดสินใจเชิงจริยธรรมดานการนาํ 11.45 1.72 การตัดสินใจโดยใช 
หลกัจริยธรรมสากล 
(ขั้นที ่5 และ 6) 

การตัดสินใจเชิงจริยธรรมดานการควบคมุ 10.37 2.12 การตัดสินใจโดยใช
หลักการทาํตามกฏ
ระเบียบ 
ทางสังคม (ขั้นที่ 3 และ4) 

การตัดสินใจเชิงจริยธรรมดานการวางแผน 9.36 3.00 การตัดสินใจโดยใช
หลักการทาํตามกฏ
ระเบียบ 
ทางสังคม (ขั้นที่ 3 และ4) 

รวม 43.28 4.84 การตัดสินใจโดยใช
หลักการทาํตามกฏ
ระเบียบ 
ทางสังคม (ขั้นที่ 3 และ4) 

 
จากตารางที ่ 20 พบวา หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสงักัดกรุงเทพมหานคร รับรูวาการตัดสนิใจ

เชิงจริยธรรมในการบรหิารการพยาบาลของตนเองโดยรวม มีคาเฉลี่ยอยูในระดับการตัดสนิใจเชงิ
จริยธรรมที่ใชหลักการทาํตามกฏระเบียบทางสังคม ( x  = 43.28) เมื่อพิจารณารายดาน พบวา การ
ตัดสินใจเชิงจริยธรรมในการบริหารการพยาบาลของหวัหนาหอผูปวยดานการจัดองคการ ( x  = 
12.10) และดานการนาํ ( x  = 11.45) มีคาเฉลี่ยอยูในระดบัการตัดสินใจโดยใชหลักจริยธรรมสากล สวน
ดานการควบคมุ ( x  = 10.37) และดานการวางแผนมีคาเฉลี่ยอยูในระดบัการตัดสนิใจเชิงจริยธรรมทีใ่ช
หลกัการทาํตามกฏระเบยีบทางสงัคม ( x  = 9.36)  
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ตอนที่ 3 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล พฤติกรรมการเปนสมาชกิของ
องคการ การตัดสนิใจเชิงจริยธรรมในการบรหิารการพยาบาล และการปฏิบัติงานตามหนาที่
ของหวัหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสงักัดกรุงเทพมหานคร 
 
ตารางที ่ 21 คาสัมประสทิธิส์หสมัพนัธระหวางปจจัยสวนบุคคล พฤตกิรรมการเปนสมาชกิขององคการ 
การตัดสินใจเชิงจรยิธรรมในการบรหิารการพยาบาล กับการปฏิบัตงิานตามหนาที่ของหัวหนาหอผูปวย 
 

ตัวแปร สัมประสิทธิ ์
สหสัมพนัธ(r) 

 ระดับ 

อาย ุ 0.12*  ต่ํา 
ระดับการศึกษา       - 0.03  - 
ประสบการณการทํางานในตําแหนงหัวหนาหอผูปวย 0.17*  ต่ํา 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 0.63*  ปานกลาง 
การตัดสินใจเชิงจริยธรรมในการบรหิารการพยาบาล 0.06  - 
* p-value < .05 
 
 จากตารางที่ 21 พบวา อาย ุประสบการณการทํางานในตาํแหนงหัวหนาหอผูปวย และพฤติกรรม
การเปนสมาชกิขององคการ มีความสัมพนัธทางบวกกบัการปฏิบัติงานตามหนาทีข่องหัวหนาหอผูปวย
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับสมมุติฐานการวิจัยขอที ่ 1 ขอที่ 3 และขอที่ 4 
สวนวุฒิการศึกษา และการตัดสินใจเชิงจริยธรรมในการบริหารการพยาบาลไมมคีวามสัมพันธกับการ
ปฏิบัติงานตามหนาที่ของหวัหนาหอผูปวยอยางมนีัยสาํคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมุติฐานการวิจัยขอที่ 2 และขอที่ 5 โดย 

อายุ มีความสมัพันธทางบวกในระดับต่ํากับการปฏิบัติงานตามหนาที่ของหัวหนาหอผูปวยอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = 0.12) 

 ประสบการณการทาํงานในตําแหนงหวัหนาหอผูปวย มีความสมัพนัธทางบวกในระดับต่ํากับ
การปฏิบัติงานตามหนาที่ของหวัหนาหอผูปวยอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = 0.17) 

 พฤติกรรมการเปนสมาชกิขององคการ มีความสมัพันธทางบวกในระดับปานกลางกับการ
ปฏิบัติงานตามหนาที่ของหวัหนาหอผูปวยอยางมนีัยสาํคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 (r = 0.63) 
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ตอนที่ 4 การศึกษาการพยากรณปจจัยสวนบุคคล พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ การ
ตัดสินใจเชิงจริยธรรมในการบริหารการพยาบาล กับการปฏิบัติงานตามหนาที่ของหัวหนาหอ
ผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร 
 
ตารางที ่ 22 คาสัมประสทิธิส์หสมัพนัธระหวางปจจัยสวนบุคคล พฤตกิรรมการเปนสมาชกิขององคการ 
การตัดสินใจเชิงจรยิธรรมในการบรหิารการพยาบาล กบัการปฏิบัตงิานตามหนาทีข่องหวัหนาหอผูปวย 
แสดงในรูปเมตริกสหสัมพนัธ (Correlation Matrix) (n = 179) 
 

ตัวแปร อายุ ระดับ 
การศึกษา 

ประสบการณ 
การทํางาน 
ในตําแหนง 

พฤติกรรมการเปน 
สมาชิกขององคการ 

การตัดสินใจเชิงจริยธรรม 
ในการบริหารการพยาบาล 

การปฏิบัติงานตาม 
หนาที่ของหัวหนา 
หอผูปวย 

อายุ -      
ระดับการศึกษา .033 -     
ประสบการณการ
ทํางานใน
ตําแหนง 

.507* -.036 -    
 

พฤติกรรมการเปน
สมาชิกของ
องคการ 

.110 -.163 .133* -   

การตัดสินใจเชิง 
จริยธรรมในการ
บริหารการ
พยาบาล 

-.062 .002 .006 -.002 -  
 

 

การปฏิบัติงาน
ตามหนาที่ของ
หัวหนาหอผูปวย 

.124 -.003 .190* .632** .062 - 

* p-value < .05 
  

จากตารางที ่ 22 พบวา อายุมีความสัมพันธทางบวกระดับปานกลางกับประสบการณการ
ทํางานในตําแหนงหวัหนาหอผูปวยอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05  (r = .507)  

ประสบการณการทาํงานในตําแหนงหวัหนาหอผูปวยมคีวามสัมพันธทางบวกระดับตํ่ากับ  
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการอยางมีนยัสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 (r = .133)     

พฤติกรรมการเปนสมาชกิขององคการมีความสมัพนัธทางบวกระดบัปานกลางกับการปฏิบัติงาน
ตามหนาที่ของหวัหนาหอผูปวยอยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .632)  
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ตารางที่ 23 คาสัมประสทิธิ์ถดถอยของตัวแปรพยากรณในรูปคะแนนดิบ (b) และคะแนนมาตรฐาน 
(Beta)ของสมการถดถอยพหุคูณที่ใชพยากรณการปฏิบัติงานตามหนาที่ของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลสงักัดกรุงเทพมหานคร เมื่อใชสถิติถดถอยพหุคูณทีละขัน้ตอน 
 

ตัวแปรพยากรณ b Beta t 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 0.96 0.63 10.86* . 
CONSTANT - 0.15  - 0.70 . 
R = 0.63 R2 = 0.40 F=117.93*  
* p-value < .05 
 

จากตารางที่ 23 ตัวแปรพยากรณ สามารถอธิบายความแปรปรวนของการปฏิบัติงานตามหนาที่
ของหัวหนาหอผูปวยไดอยางมีนยัสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิพ์หุคูณเทากับ .63 
(R = 0.63) และคาสัมประสิทธิพ์ยากรณเทากบั .40 (R2 = 0.40) นัน่คือ ตัวแปรพยากรณ สามารถ
พยากรณการปฏิบัติงานตามหนาที่ของหวัหนาหอผูปวยไดรอยละ 40 อยางมีนยัสําคัญทางสถิตทิี่
ระดับ .05 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิถ์ดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta) ของตัวแปรพยากรณ 
พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ สามารถพยากรณการปฏิบัติงานตามหนาที่ของหวัหนา
หอ 
ผูปวย (Beta = .63) 
  

สมการพยากรณในรปูคะแนนดิบ 
 
Ýการปฏิบัติงานตามหนาที่ของหัวหนาหอผูปวย     =  - 0.15 + 0.96 พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

 
สมการพยากรณในรปูคะแนนมาตรฐาน 

 
źการปฏิบัติงานตามหนาที่ของหัวหนาหอผูปวย         =        0.63 พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
 
 
 



บทที่ 5 
 

สรุปผลการวจิัย การอภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

การวิจยัครั้งนีเ้ปนการวิจัยเชงิพรรณนา (Descriptive Research) ประเภทการศึกษาหา
ความสัมพันธระหวางตัวแปร (Correlational research) มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสมัพันธ
ระหวางปจจยัสวนบุคคล พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ การตัดสินใจเชิงจริยธรรมในการ
บริหารการพยาบาลกับการปฏิบัติงานตามหนาที่ของหวัหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสงักัด
กรุงเทพมหานคร และศึกษาตัวแปรที่สามารถพยากรณการปฏิบัติงานตามหนาทีข่องหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลสงักัดกรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ หวัหนาหอผูปวย โรงพยาบาล
สังกัดกรุงเทพมหานครทัง้หมด จํานวน 185 คน   

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล เปนแบบสอบถาม 1 ชุด ประกอบดวย 4 ตอน คือ 
ตอนที่ 1 แบบสอบถามปจจยัสวนบุคคล จาํนวน 3 ขอ 
ตอนที่ 2 แบบสอบถามการปฏิบัติงานตามหนาที่ของหวัหนาหอผูปวย ผูวิจยัสรางขึ้น 

จากกรอบแนวคิดของคณะกรรมการขาราชการพลเรือน กองการพยาบาล กระทรวงสาธารณสุข 
พ.ศ.2544 และของสภาการพยาบาลแหงอเมริกา (Fox, Fox, and Well, 1999: 12 - 18) มีคาความ
เที่ยง .91 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามพฤตกิรรมการเปนสมาชิกขององคการ ผูวิจยัปรับจากแบบสอบ 
ถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของอัมพร พรพงษสุริยา ซึ่งสรางตามแนวคิดของ Organ 
(1991) มีคาความเที่ยง .82 

ตอนที่ 4 แบบสํารวจการตัดสินใจเชิงจริยธรรมในการบรหิารการพยาบาล ผูวจิัยสราง 
ขึ้นจากกรอบแนวคิดของ Crisham (1981, 1985 cited in Marquis and Huston, 2000) และแนวคิด
ของRobbins (2001) มีคาความเที่ยง .91 

การเก็บรวบรวมขอมูลการวิจยั ผูวิจัยโทรศัพทติดตอหัวหนาฝายการพยาบาล โรงพยาบาล
สังกัดกรุงเทพมหานครแตละแหงดวยตนเอง เพื่อยนืยนัจํานวนหัวหนาหอผูปวย พรอมแจงประชากรที่
ใชในการวิจัย และขอความอนุเคราะหในการแจกแบบสอบถามแกหัวหนาหอผูปวย โดยผูวิจัยนําแบบ 
สอบถามไปใหหวัหนาฝายการพยาบาลและรับกลับคืนดวยตนเอง 4 โรงพยาบาล ไดแก โรงพยาบาล
กลาง วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล โรงพยาบาลตากสิน และโรงพยาบาล
เจริญกรุงประชารกัษ สวนโรงพยาบาลทีเ่หลืออีก 5 โรงพยาบาล ไดแก โรงพยาบาลหนองจอก โรง 
พยาบาลลาดกระบงั กรุงเทพมหานคร โรงพยาบาลหลวงพอทวีศกัดิ์ชุตินธโรอทุิศ โรงพยาบาลราชพพิัฒน 
และโรงพยาบาลสิรินธร ผูวจิัยไดโทรศัพทติดตอประสานงานกับหวัหนาฝายการพยาบาล เพื่อขอความ
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อนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยสงแบบสอบถามผานทางธุรการสํานักการแพทย และหวัหนา
ฝายการพยาบาลจะรวบรวมสงคืนผานทางธุรการสํานกัการแพทยเชนกนั จํานวนแบบสอบถามที่สงไป
ทั้งหมดจํานวน 185 ชุด และไดรับแบบสอบถามกลบัคืนมาจาํนวน 180 ชุด เปนแบบสอบถามที่มคีวาม
สมบูรณและนาํไปวิเคราะหขอมูลไดจํานวน 179 ชุด คิดเปนรอยละ 96.76 ของแบบสอบถามทั้งหมด 

การวิเคราะหขอมูล โดยใชคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป (SPSS for Windows Version 
10.0) คํานวณคารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน
(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) กําหนดคานัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั.05 
และการวิเคราะหการถดถอยพหทุีละขัน้ตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ .05  

สมมุติฐานการวิจัยมี 6 ขอ ดังนี ้
1. อายุมีความสัมพนัธทางบวกกบัการปฏิบัติงานตามหนาที่ของหวัหนาหอผูปวย โรงพยาบาล 

สังกัดกรุงเทพมหานคร 
  2.  ระดับการศึกษามีความสัมพันธทางบวกกับการปฏบิัติงานตามหนาที่ของหัวหนาหอผูปวย
โรงพยาบาลสงักัดกรุงเทพมหานคร 
  3.  ประสบการณการทาํงานในตําแหนงมีความสัมพนัธทางบวกกับการปฏิบัติงานตามหนาที่
ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสงักัดกรุงเทพมหานคร 
  4.  พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ มีความสมัพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานตาม
หนาที่ของหวัหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสงักัดกรุงเทพมหานคร 

5.  การตัดสินใจเชิงจริยธรรมในการบริหารการพยาบาลมีความสัมพันธทางบวกกับการ
ปฏิบัติงานตามหนาที่ของหวัหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร 

6.  ปจจัยสวนบุคคล พฤตกิรรมการเปนสมาชิกขององคการ การตัดสินใจเชิงจริยธรรมในการ
บริหารการพยาบาล สามารถรวมกนัพยากรณการปฏิบัติงานตามหนาทีข่องหวัหนาหอผูปวย โรงพยาบาล 
สังกัดกรุงเทพมหานคร 
 
สรุปผลการวจิัย 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล ปจจัยสวนบุคคล พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ การตัดสินใจ
เชิงจริยธรรมในการบรหิารการพยาบาลและการปฏิบัติงานตามหนาที่ของหวัหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาล สังกัดกรุงเทพมหานคร พบวา  
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1.  กลุมตัวอยางเปนหวัหนาหอผูปวย จาํนวน 179 คน มีอายุระหวาง 45 - 54 ป จาํนวนมาก
ที่สุด คิดเปนรอยละ 63.7 มีระดับการศึกษาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 92.7 มีประสบการณการทํางาน
ในตําแหนงหัวหนาหอผูปวย ระหวาง 1 - 5 ป จํานวนมากที่สุด คิดเปนรอยละ 43 

2.  การปฏิบัติงานตามหนาทีข่องหวัหนาหอผูปวยโดยรวมมีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับสูง ( x  = 3.9) 
เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ดานการเปนผูนํา มีคาเฉลีย่มากที่สุด ( x  = 4.40) รองลงมา คือ ดานการ
ปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมาย ( x  = 4.36) และดานการรวบรวมขอมูล ( x  = 4.21) สวนดานทีม่ี
คาเฉลี่ยต่ําที่สุด คือ ดานการศึกษา / การวจิัย ( x  = 2.83) 

3.  พฤตกิรรมการเปนสมาชิกขององคการของหวัหนาหอผูปวย โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูใน
ระดับสูง ( x  = 4.22) เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ดานความสาํนึกในหนาที ่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด ( x  = 
4.35) รองลงมา คือ ดานการใหความรวมมือ ( x  = 4.26) และดานการใหความชวยเหลือ ( x  = 4.22) 
สวนดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด คือ ดานการคํานึงถึงผูอ่ืน และดานความอดทนอดกลัน้ ซึง่อยูในระดับสูง 
( x  = 4.16) 

4.  การตัดสนิใจเชงิจริยธรรมในการบริหารการพยาบาลของหวัหนาผูปวยโดยรวมมคีาเฉลีย่อยู
ในระดับการตัดสินใจเชงิจริยธรรมที่ใชหลกัการทาํตามกฏระเบยีบทางสงัคม ( x  = 43.28) เมื่อพิจารณา
รายดาน พบวา การตัดสินใจเชงิจริยธรรมในการบริหารการพยาบาลของหวัหนาผูปวยดานการจัด
องคการ ( x  = 12.10) และดานการนาํ ( x  = 11.45) มีคาเฉลีย่อยูในระดับการตัดสนิใจเชงิจริยธรรมที่ใช
หลักจริยธรรมสากล สวนดานการควบคุม ( x  = 10.37) และดานการวางแผน ( x  = 9.36) มีคาเฉลี่ย
อยูในระดับการตัดสินใจเชิงจริยธรรมที่ใชหลักการทาํตามกฏระเบียบทางสังคม  
 5. ความสัมพนัธระหวางปจจัยสวนบุคคล พฤติกรรมการเปนสมาชกิขององคการ การตัดสินใจ
เชิงจริยธรรมในการบรหิารการพยาบาล และการปฏิบัติงานตามหนาที่ของหวัหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลสงักัดกรุงเทพมหานคร ไดผลการวิเคราะห ดังนี ้
  5.1 ปจจัยสวนบุคคล ดานอายุ ประสบการณการทาํงานในตําแหนงหัวหนาหอผูปวย 
มีความสมัพนัธทางบวกในระดับตํ่ากับการปฏิบัติงานตามหนาที่ของหัวหนาหอผูปวยอยางมนีัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดบั .05 (r = .12, .17 ตามลําดับ) ซึ่งสอดคลองกับสมมุติฐานการวิจยัขอที่ 1และขอที่ 3 
ตามลําดับ สวนระดับการศึกษา ไมมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานตามหนาที่ของหวัหนาหอผูปวย
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ซึ่งไมสอดคลองกบัสมมุติฐานการวิจัยขอที ่2  

5.2 พฤติกรรมการเปนสมาชกิขององคการ มีความสมัพนัธทางบวกในระดับปานกลาง 
กับการปฏิบัตงิานตามหนาที่ของหวัหนาหอผูปวยอยางมีนยัสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 (r = .63) ซึ่ง
สอดคลองกับสมมุติฐานการวิจัยขอที่ 4 

5.3 การตัดสินใจเชิงจริยธรรมในการบริหารการพยาบาลไมมีความสมัพันธกับการ 



 144

ปฏิบัติงานตามหนาที่ของหวัหนาหอผูปวยอยางมนีัยสาํคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมุติฐานการวิจัยขอที่ 5  
  5.4 ผลการวเิคราะหการถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรเปนขั้นตอน พบวา ตวัแปร
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ สามารถอธิบายความแปรปรวนของการปฏิบัติงานตามหนาที่
ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสงักัดกรุงเทพมหานคร ไดรอยละ 40 เขียนสมการถดถอยสําหรับ
พยากรณการปฏิบัติงานตามหนาที่ของหวัหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร ไดดังนี ้
 

สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
Ýการปฏิบัติงานตามหนาที่ของหัวหนาหอผูปวย     =  - 0.15 + 0.96 พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

 
สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 

źการปฏิบัติงานตามหนาที่ของหัวหนาหอผูปวย         =        0.63 พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
 
การอภิปรายผล 
  

1.การศึกษาการปฏิบัติงานตามหนาที่ของหวัหนาหอผูปวยโรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร 
ตามการรับรูของหวัหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสงักัดกรงุเทพมหานคร   

ผลการวิจัย (ตารางที่ 4) พบวา การปฏิบตัิงานตามหนาที่ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล
สังกัดกรุงเทพมหานคร ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร   
โดยรวมมีคะแนนเฉลีย่ อยูในระดับสูง ( x  = 3.9) ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของนงพงา ปนทองพันธุ 
(2542) พบวา ความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ หนวยอภิบาลผูปวยหนัก 
โรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร อยูในระดับสูง อภิญญา คารมปราชญ (2543) พบวา การ
ปฏิบัติงานตามหนาที่ของหวัหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดทบวงมหาวิทยาลยั โดยรวมอยูใน
ระดับสูง รัชนี โกศลวัฒน (2543) พบวา การปฏิบัติงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลสวรรคประชา
รักษ จังหวัดนครสวรรค อยูในระดับสูง และพัชรี สายสดดุี (2544) พบวา พฤตกิรรมในการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐกรุงเทพมหานคร อยูในระดบัสูง ซึง่อธิบายไดวา เนื่องจาก
สํานักการแพทยมนีโยบายการบริหารและการบริการเพื่อมุงสูการรับรองคุณภาพโรงพยาบาลจาก
สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร, 2545: 3) จึงมีการ
นํากจิกรรมเกีย่วกับการพฒันาคุณภาพมาใชในองคการ เชน การจัดการคุณภาพทัง้องคการ การ
ปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนือ่ง กิจกรรม 5 ส เปนตน  ซึ่งการกระทํากิจกรรมเหลานี้ใหบรรลุผลสําเร็จได
นั้น จาํเปนตองอาศัยความมุงมั่นของผูบริหารเปนสวนสําคัญ (สิทธิศักดิ์ พฤกษปติกุล, 2543) 
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สําหรับการบริหารงานในโรงพยาบาล หัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับตน ทีท่ําหนาที่ในการเชื่อมโยง
ระหวางผูบริหารระดับสูงกับระดับปฏิบัติการ เพื่อนาํนโยบายไปสูการปฏิบัติใหบรรลุวัตถุประสงคของ
องคการ (รัชดา  ตนัติสารศาสน, 2544: 63; พวงรัตน บญุญานุรักษ, 2546: 135) โดยอาศัยการเปนผูนาํ
ของหัวหนาหอผูปวย เพราะการเปนผูนาํ ถือเปนศิลปะที่จําเปนและสาํคัญยิ่งของบคุคลที่จะนาํองคการ
ไปสูความสําเร็จ ความอยูรอด หรือการพฒันาองคการ (ศิริวรรณ เสรีรัตนและคณะ, 2541)  ซึ่งสอดคลอง
กับคํากลาวของสุมาล ีจกัรไพศาล (2541:49) ที่วา หวัหนาหอผูปวยจะชักจงูบุคคลใหมีความรวมมือใน
การทาํงานอยางมีประสิทธิภาพ โดยมีจุดประสงครวมกนั เพื่อใหผลการปฏิบัติงานดีและมี
ประสิทธิภาพไดนั้น จําเปนตองอาศัยความสามารถในดานการเปนผูนํา เพราะหวัหนาหอผูปวยที่มกีาร
เปนผูนาํ จะมบีทบาทสําคญัที่สุด ในการนําแนวคิดเกีย่วกับการพฒันาคุณภาพลงสูการปฏิบัติ การให
การสนับสนุน ติดตาม และปรับปรุงระบบบริหารเพื่อเอือ้ตอการพัฒนาอยางตอเนื่อง (อนุวัฒน ศภุชุติ
กุลและคณะ, 2541) มีการนาํกิจกรรมการพัฒนาคุณภาพไปใชใหเกิดผลสําเรจ็ตามเปาหมายของ
องคการ (Tenner and Detoro, 1992) ทั้งยังนําไปสูระบบงานที่มีคุณภาพสูง (High quality) และ
เปนการดําเนินงานที่บรรลุเปาหมายและนโยบายของสํานักการแพทย ซึ่งสอดคลองกับการศึกษา
ของ สุลัดดา พงศรัตนามาน (2542) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํากับการปฏิบัติกิจกรรม
การพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาลของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชนที่เขารวมโครงการ
พัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล พบวา ภาวะผูนํามีความสมัพันธทางบวกในระดับสูงกบัการ
ปฏิบัติกิจกรรมการพฒันาคณุภาพบริการพยาบาลของหัวหนาหอผูปวย อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Sentell (1994) ที่วา ผูบริหารระดับตนมีหนาทีใ่นการ
เตรียมการ การเปนที่ปรึกษา การควบคมุ และใหการสนับสนนุการปฏิบัติงาน ตลอดจนการบรกิารที่
ตอบสนองความตองการของผูใชบริการ เพื่อใหการปฏิบัติงานมุงสูความสาํเร็จ ดงันัน้ การปฏิบัติงาน
ตามหนาที่ของหวัหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร ตามนโยบายการบริหารและการ
บริการเพื่อมุงสูการรับรองคุณภาพโรงพยาบาลจากสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 
(สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร, 2545: 3) จึงทาํให  การปฏิบัติงานตามหนาที่ของหวัหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลสงักัดกรุงเทพมหานคร ดานการเปนผูนํามรีะดับสูง ซึ่งผูบริหารทางการพยาบาลระดับสูง 
ควรหาแนวทางในการรักษาการเปนผูนําของหวัหนาหอผูปวยใหคงอยู และหาแนวทางในการสงเสริม
การเปนผูนําของหวัหนาหอผูปวยใหสูงยิง่ ๆ ขึ้นไป  

สวนการปฏิบัติงานตามหนาที่ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสงักัดกรุงเทพมหานคร  ดาน
การศึกษา / การทําวิจัย อยูในระดับปานกลาง ( x  = 2.83) สอดคลองกับการศึกษาของพัชรี สายสดุดี 
(2544) พบวา พฤติกรรมการปฏิบัติงาน ดานการวจิัยทางการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ อยูใน
ระดับปานกลาง และสอดคลองกับการศึกษาของเพชรนอย สิงหชางชัย และสาลี เฉลิมวรรณพงศ 
(2539) พบวา พยาบาลมกีารทาํวิจยัทางการพยาบาลของตนเองนอย คิดเปนรอยละ 20 แตใน
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ขณะเดียวกนัหัวหนาหอผูปวยยงัใหความรวมมือในการเก็บขอมูลเพื่อการทาํวิจยัสูง ซึ่งสอดคลองกับ
การศึกษาของเพชรนอย สิงหชางชัย และสาลี เฉลมิวรรณพงศ (2539) พบวา พยาบาลมีทกัษะในเรื่อง
การเก็บขอมูลในงานวิจัยของผูอ่ืนมากที่สดุ คิดเปนรอยละ 50.50 นอกจากนี ้ยังพบวา การนาํผลวิจัย
มาประยกุตใชในการพยาบาลในหอผูปวยอยูในระดับปานกลาง ซึง่สอดคลองกับการศึกษาของสมุิตรา 
เวฬวุนารักษ (2539) พบวา การนาํผลการวิจัยไปใชของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนยอยูในระดับ
ปานกลาง สําหรับการวจิัยครั้งนี ้ พบวา หวัหนาหอผูปวยรอยละ 92.70 มีการศึกษาระดับปริญญาตรี 
จึงทาํใหขาดความชาํนาญและทักษะในการทําวิจัย รวมทัง้ขาดผูเชีย่วชาญที่จะใหคําปรึกษาเมือ่เกิด
ปญหาและอุปสรรคในการทาํวิจัย ขาดการสนับสนุนทางดานเงินทุน เวลา ความรูในระเบียบวิธีการ
วิจัย และการขาดแคลนผูใหการสนับสนุนอยางจริงจัง ประกอบกับการที่หวัหนาหอผูปวยตอง
ปฏิบัติงานทั้งดานการบริหาร การบริการและวิชาการ และยงัตองเตรียมพรอมในการปฏิบัติงานทั้ง
สถานการณปกติและฉุกเฉิน (สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร, 2545) ทําใหหัวหนาหอผูปวยมีภาระ
งานประจําทีห่นัก และใชเวลาเกือบทั้งหมดกับการทํางานประจํา (ปราณี กาญจนวรวงศ, 2540) จึงทํา
ใหการปฏิบัติงานตามหนาทีข่องหัวหนาหอผูปวย ดานการศึกษา / วิจัยอยูในระดับปานกลาง ซึ่ง
ผูบริหารทางการพยาบาลสามารถหาแนวทางในการพฒันา เชน การจัดอบรมเกีย่วกับระเบยีบวิธีวิจยั 
การจัดทีมที่ปรึกษาในการทาํวิจัย การจัดทําการศึกษาวจิัยนาํรอง การทําการวิจยัเปนทีม การจัดหาทุน
สนับสนนุการทําวิจัย เปนตน 

2.  การศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคล กบัการปฏิบัติงานตามหนาทีข่องหัวหนา
หอผูปวย โรงพยาบาลสงักัดกรุงเทพมหานคร ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัด
กรุงเทพมหานคร   

ผลการวิจัย (ตารางที่ 21) พบวา  
อายุมีความสมัพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานตามหนาที่ของหัวหนาหอผูปวยอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = 0.12) ซึ่งเปนไปตามสมมุติฐานการวิจัยขอที ่ 1 และสอดคลองกับ
การศึกษาของปลายมาศ ขุนภักดี (2533: 81 - 103) ที่ศึกษาพบวา อายุมีความสัมพนัธทางบวกกบัการ
ปฏิบัติงานดานวิชาการของหัวหนาฝายเวชกรรมสังคมในโรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลทั่วไป แตไม
สอดคลองกับการศึกษาของวรดา ขายแกว (2542) ที่พบวา อายุไมมคีวามสัมพันธกับความสามารถใน
การปฏิบัติบทบาทดานบริหารของหวัหนาหอผูปวยโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร และการศึกษาของ
มณี ล้ีศิริวัฒนกุล (2540) พบวา อายุไมมคีวามสัมพันธกบัสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย และสพุรรณี 
วงคําจนัทร (2541) พบวา อายุไมมีความสัมพันธโดยรวมกับสมรรถนะของหวัหนาฝายการพยาบาล 
แตในการศึกษาครั้งนี ้พบวา อายมุีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานตามหนาที่ของหัวหนาหอผูปวย  ซึง่
อธิบายไดวา ผูที่มีอายุมากจะมีประสบการณกับบุคคลหลายประเภท มีวฒุิภาวะทางอารมณสงูขึน้ มี
ความสุขุมรอบคอบ รูจักชวีิต สามารถปรับตัวไดสอดคลองกับสถานการณที่เปนจริงไดดีกวาผูที่มีอายุ
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นอย (Maslach, 1986) รวมทัง้ยงัมปีระสบการณในการเผชิญปญหาและมีความสามารถในการ
แกปญหาไดดีกวาผูที่มีอายนุอย (Luckman and Sorensen, 1987 อางถงึในเสาวภา สีเหนี่ยง, 2539) 
และเมื่อบุคคลมีอายุมากขึน้ ระดับวฒุิภาวะก็จะสงูขึ้นตามวัย ทาํใหความคิดอานมีความรอบคอบ การ
มองปญหาจะมองไดชัดเจน ถูกตองมากขึ้น (ทัศนา บุญทอง, 2536) ดังนั้น ในการพิจารณาบุคคล
ขึ้นมาดํารงตําแหนงหวัหนาหอผูปวย ผูบริหารทางการพยาบาล จงึควรใชอายุของบุคคลผูนั้นประกอบ
ในการพิจารณาดวย  

ระดับการศึกษาไมมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานตามหนาที่ของหัวหนาหอผูปวยอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งไมเปนไปตามสมมุติฐานการวิจยัขอที ่ 2 ซึ่งสอดคลองกับการศึกษา
ของปทมา ใจเพ็ชร (2535) พบวา วุฒิการศึกษาของพยาบาลหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนยไมมี
ความสัมพันธกับทักษะดานการคิด เสาวภา สีเหนีย่ง (2535) พบวา วฒุิการศึกษาไมมีความสมัพันธ
กับความเปนเลิศในเชิงบริหารของหวัหนาฝายการพยาบาล สาํหรับการศึกษาครั้งนี้ กลุมตัวอยางที่มี
การศึกษาระดับปริญญาโท มีเพียงรอยละ 7.3 ในขณะที่การศึกษาระดับปริญญาตรีมีรอยละ 92.7 จะ
เห็นไดวามีการกระจายของกลุมตัวอยางนอย ทําใหกลุมตัวอยางมลัีกษณะเปนเอกพันธ ซึง่อาจสงผล
ทําใหการศึกษาไมมีความสมัพันธกับการปฏิบัติงานตามหนาที่ของหวัหนาหอผูปวย  

ประสบการณการทาํงานในตําแหนงหวัหนาหอผูปวย มีความสมัพนัธทางบวกระดบัตํ่ากับการ
ปฏิบัติงานตามหนาที่ของหวัหนาหอผูปวยอยางมนีัยสาํคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 (r = 0.17) ซึ่งเปนไป
ตามสมมุติฐานการวิจัยขอที ่ 3 และสอดคลองกับการศึกษาของราณี วริิยะเจริญกิจ (2537) ที่วา อายุ
ราชการ มีความสมัพนัธทางบวกกับการปฏิบัติงานของหวัหนาฝายการพยาบาล โรงพยาบาลชุมชน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 และการศึกษาของวรดา ขายแกว (2542) ทีพ่บวา ประสบการณ
ในการดํารงตําแหนง มีความสัมพันธกับความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานบริหาร อยางมนีัยสาํคัญ
ทางสถิติที่ระดบั .05 แตไมสอดคลองกับการศึกษาของ แจมจันทร คลายวงษ (2544) ที่ศึกษาการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลในเครือสมิติเวช พบวา ประสบการณการทํางานไมมี
ความสัมพันธกับการปฏิบัตงิานของพยาบาลวิชาชีพ นงพงา ปนทองพันธุ (2542) ที่พบวา 
ความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการหนวยอภิบาลผูปวยหนัก โรงพยาบาลของรัฐ 
กรุงเทพมหานคร ไมมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของพยาบาล และพัชรี สายสดุดี (2544) ทีพ่บวา 
ประสบการณการปฏิบัติงานไมมีความสมัพันธกับพฤตกิรรมในการปฏิบัติงานของพยาบาลวชิาชีพ ใน
โรงพยาบาลรฐั กรุงเทพมหานคร แตในการศึกษาครั้งนี ้ พบวา ประสบการณการทาํงานในตําแหนงมี
ความสัมพันธกับการปฏิบัตงิานตามหนาที่ของหวัหนาหอผูปวย ซึ่งอธิบายไดวา ผูที่มีประสบการณใน
การทาํงานมากจะมีความกลาในการเผชญิปญหาตางๆไดดีทั้งยังชวยใหมีการพัฒนาทางดานความคิด  
จินตนาการ สามารถเลอืกทางเลือกไดดีและเหมาะสมกวาผูที่มปีระสบการณนอยกวา นอกจากนี้ 
ประสบการณยังชวยใหบุคคลมีความมั่นใจและมีเหตุผลมากขึ้น (Corcorn, 1981 อางถงึใน ราณี  
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วิริยะเจริญกิจ, 2537) และจากการทีห่ัวหนาหอผูปวยสวนใหญ ผานการดํารงตําแหนงผูชวยหวัหนาหอ
ผูปวยมากอน ซึ่งถือเปนการเตรียมบุคลากรใหไดฝกปฏิบัติลวงหนา ทําใหบุคคลผูนั้นมโีอ กาสเรียนรู
ฝกฝนทักษะในการแกปญหาตางๆ ทาํใหเกิดการพัฒนาการปฏิบัติงาน เมื่อเขาสูตําแหนงจึงทําใหมี
การปฏิบัติงานอยูในระดับสูง ดังนั้น ในการพิจารณาบุคคลขึ้นมาดํารงตาํแหนงหัวหนาหอผูปวย ผู 
บริหารทางการพยาบาลจึงควรใชประสบการณการทาํงานของบุคคลผูนั้นประกอบในการพิจารณาดวย  

 3. การศึกษาความสัมพนัธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับการปฏิบัติงาน
ตามหนาที่ของหวัหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร ตามการรับรูของหวัหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลสงักัดกรุงเทพมหานคร   

ผลการวิจัย (ตารางที่ 21) พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมีความสัมพันธ
ทางบวกในระดับปานกลางกับการปฏิบัตงิานตามหนาที่ของหวัหนาหอผูปวยอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 (r = .63) ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยขอที ่ 4 และสอดคลองกับการศึกษาของ 
Podsakoff and Mackenzie (1994) ที่ศึกษาความสัมพนัธระหวางพฤตกิรรมการเปนสมาชกิของ
องคการกับการปฏิบัติงานของตัวแทนประกันภัยชัน้นาํจาํนวน 116 คน พบวา พฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ มีคาในการพยากรณการปฎิบัติงานของตวัแทนประกนัไดรอยละ17(R2 = .17) 
การศึกษาของ Podsakoff, Aheame, and Mackenzie (1997) ที่ศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชกิของ
องคการกับการปฏิบัติงานทัง้ในดานปริมาณ และคุณภาพงานของคนงานในโรงงานกระดาษ จาํนวน 
218 คน พบวา พฤตกิรรมการชวยเหลือผูอ่ืน และพฤติกรรมการอดทนอดกลัน้มีผลตอการปฏิบัติงาน
ในดานปริมาณงานอยางมนีัยสําคัญ การศึกษาของเมธี ศรีวิริยะเลิศกุล (2541) ที่ศึกษาความสมัพันธ
ระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับความพงึพอใจในงานและการปฏิบัติงานของผูปฏิบตัิงาน
องคการเอกชนขนาดใหญแหงหนึง่ กลุมตัวอยางเปนผูปฏิบัติงานจาํนวน 392 คน พบวา พฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการมีความสัมพันธในทางบวกกับการปฏิบัติงาน และพฤตกิรรมการเปนสมาชิก
ขององคการมคีาในการพยากรณการปฏิบัติงาน ไดรอยละ 35.24 (R2 = .35) และพัชรี สายสดุดี 
(2544) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การมีสวนรวมในงาน พฤติกรรมการเปนสมาชกิของ
องคการ กับพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพยาบาลวชิาชีพ ในโรงพยาบาลของรฐั กรุงเทพมหานคร 
จํานวน 379 คน พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวชิาชพี และสามารถพยากรณ พฤติกรรมการปฏิบัติงานของพยาบาลวชิาชพีได
รอยละ 44.5 (R2 = .445) ซึ่งอธิบายไดวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ เปนพฤตกิรรมที่
องคการไมไดระบุวาเปนหนาทีท่ี่ตองปฏิบตัิ แตสมาชิกปฏิบัติดวยความสมัครใจ (Brief and Motowidl, 
1986 cited in Schnake, 1991: 737) มีความอุตสาหะ กระตือรือรน โดยไมคาํนงึถงึรางวัล หรือ
คาตอบแทน (Organ, 1988 cited in Organ and Bateman, 1991: 275) ทั้งยังเปนพฤตกิรรมทีท่ําให
องคการอยูรอด มีการดําเนนิงานที่ประสบความสาํเร็จ มีประสิทธิผล (Katz and Kahn,1978: 339; 
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George and Jone, 2002: 95) และเปนพฤติกรรมทีช่วยเพิม่ประสิทธิผลใหองคการ (Robbins, 2001: 
21) ดังนัน้ ผูบริหารทางการพยาบาลจงึควรสนับสนนุใหมีการจัดกจิกรรม ที่เปนการสงเสริมและกระตุน
การเกิดพฤตกิรรมการเปนสมาชิกขององคการขึ้นในหนวยงาน 
  4. การศึกษาความสัมพันธระหวางการตัดสินใจเชิงจริยธรรมในการบริหารการพยาบาลกับการ
ปฏิบัติงานตามหนาที่ของหวัหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร ตามการรบัรูของ
หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร   

ผลการวิจัย (ตารางที่ 21) พบวา การตัดสินใจเชิงจริยธรรมในการบริหารการพยาบาลไมมี
ความสัมพันธกับการปฏิบัตงิานตามหนาที่ของหวัหนาหอผูปวยอยางมีนยัสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
ซึ่งไมเปนไปตามสมมุติฐานการวิจยัขอที ่ 5 และไมสอดคลองกับการศึกษาของ Schwepker and 
Ingram (1996) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางการตัดสินใจเชิงจริยธรรมของพนกังานขายกับผลการ
ปฏิบัติงาน กลุมตัวอยางคอื ผูปฏิบัติงานขายในหาง ในอเมริกาสวนกลางภาคใต จํานวนหางทัง้หมด 
33 หาง จาํนวนแบบสอบถามที่ไดรับคืนมาจํานวน 152 ชุด ผลของการศึกษา พบวา การตัดสินใจเชิง 
จริยธรรมของผูปฏิบัติงานขายมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงาน และการตัดสินใจเชิงจริยธรรมสามารถ
พยากรณการปฏิบัติงานไดรอยละ6 (R2 = 0.068) การศกึษาของ Sheehan, Husted, candee, Cook 
and Bargen (1980) ไดศึกษาการตัดสินใจเชิงจริยธรรมเพื่อในการพยากรณการปฏิบัติงานทางคลินิค 
กลุมตัวอยาง คือ นักศึกษาแพทยชาวอเมริกา จาํนวน 147 คน นกัศึกษาตางชาติ จํานวน 97 คน ผล
การศึกษา พบวา การตัดสินใจเชิงจริยธรรมมีความสมัพันธทางบวกกับการปฏิบัตงิานทางคลนิิกอยาง
มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ.001 (r = 0.68) และ Cheng - Fong (2002) ไดศึกษาความสัมพันธ
ระหวางการตัดสินใจเชิงจริยธรรมทางธุรกิจกับการปฏิบัติงานในไตหวัน กลุมตัวอยางเปน กลุม
ผูประกอบการขนาดเล็ก ขนาดกลางและ ขนาดใหญ จาํนวน 132  หนวยงาน ผลการศึกษา พบวา การ
ตัดสินใจเชิงจริยธรรมมีความสัมพนัธกับการปฏิบัติงานขององคการธรุกิจ สําหรับผลการวิจัยครั้งนี ้
พบวา การตัดสินใจเชิงจริยธรรมในการบริหารการพยาบาลไมมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานตาม
หนาที่ของหวัหนาหอผูปวยอยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ซึ่งอธิบายไดวา การตัดสินใจเชิง
จริยธรรมในการแกปญหาจากการบริหารการพยาบาลนัน้ ปญหาไมไดอยูที่ผูบริหารทางการพยาบาลไมมี
จริยธรรม แตอยูที่ผูบริหารยังไมไดพัฒนาระบบบริหารใหทนัสมัย และสอดคลองกับสถานการณในยุค
ปจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว (สุวิริยา สวุรรณโคตร, 2546: 1) และเนื่องจากการเปน
ขาราชการ จะตองปฏิบัติงานและตองใชการตัดสินใจที่อิงตามกฎระเบียบขาราชการกรุงเทพมหานคร 
กฎระเบียบของโรงพยาบาล นโยบาย หรือคําสั่งของผูบริหารระดับสูง นอกจากนี้ ยังพบวา การตัดสินใจ
เชิงจริยธรรมในการบรหิารการพยาบาลบางเรื่อง หวัหนาหอผูปวยไมสามารถใชการตัดสินใจเชิง
จริยธรรมที่มีในตนเองได เนื่องจากเปนเรื่องที่เกินขอบเขตอํานาจหนาที่ทีจ่ะตัดสนิใจโดยใชการตดัสินใจ
เชิงจริยธรรมทีม่ีในตนเอง (สุรีรัตน พรวัฒนกลุ, 2542: 77) แตตองใชการตัดสินใจทีอิ่งตามกฎระเบียบ
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ขาราชการกรงุเทพมหานคร กฎโรงพยาบาล นโยบาย หรือคําสัง่ของผูบริหารระดับสูง ตลอดจน
แนวทางการปฏิบัติที่ยึดถือปฏิบัติเปนแนวทางเดียวกัน ซึ่งสอดคลองกบัการศึกษาของ Schwier and 
Cordella (1970: 56 - 62 อางใน วาสนา นารักษ, 2528) ที่ไดศึกษาเกี่ยวกับบทบาทหนาที่ของพยาบาล
นิเทศ และพยาบาลหัวหนาหอผูปวยทีป่ฏิบัติงานมาเปนเวลานานกวา 5 ปในโรงพยาบาลโรด 
ไอรแลนด (Rhode Island) ประเทศสหรฐัอเมริกา จึงสรุปไดวา การปฏิบัติงานตามหนาที่ของหวัหนา
หอผูปวยจะตองยึดระเบียบหลายอยาง และมีแนวทางในการปฏิบัติอยางเดียวกันทั่วทั้งโรงพยาบาล 
จึงทาํใหตองปฏิบัติตามแนวทางที่สังคมกาํหนดและเปนที่ยอมรับของสังคม แตในสภาพความเปนจริง 
หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานครทัง้หมด ไดรับการปลูกฝงจริยธรรมตั้งแตกระบวน 
การคัดเลือกนกัศึกษาพยาบาล  นกัศึกษาจะตองไดรับการทดสอบดานจริยธรรมวาผานเกณฑหรือไม 
เมื่อเขาศึกษาในสถาบนัการศึกษา วิชาจริยธรรมถูกบรรจุใหเปนวิชาบังคับและมีการสอดแทรกเนื้อหา
จริยธรรมในวชิาอื่น ๆ เมื่อจบการศึกษาสภาการพยาบาลยังไดกําหนดจรรยาบรรณวิชาชีพ สําหรับควบคุม
ความประพฤติดานจริยธรรมเพื่อใหพยาบาลปฏิบัติตนไดอยางถูกตองเหมาะสมตามหลักจรรยาบรรณ
วิชาชพีการพยาบาล ทั้งยังจัดทําแนวทางการสงเสริมการปฏิบัติการพยาบาลตามจรรยาบรรณวิชาชีพ 
การรักษาระดบัคุณภาพของจริยธรรม ตลอดจนการจัดทําจริยธรรมวิชาชีพที่เหมาะสมในการบริหาร
การพยาบาลสําหรับผูบริหาร (คณะอนุกรรมการจริยธรรม สภาการพยาบาล, 2545)  

5.  การศึกษาตัวแปรที่รวมกนัพยากรณการปฏิบัติงานตามหนาที่ของหัวหนาหอผูปวย 
ผลการวิจัย (ตารางที่ 23) เมื่อไดทําการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ โดยใชวิธีแบบเปนขั้นตอน 

พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการสามารถรวมกันพยากรณการปฏิบัติงานตามหนาที่ของ 
หัวหนาหอผูปวย ไดรอยละ 40 อยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 (R2= .40) และเมื่อพิจารณาคา
สัมประสิทธิถ์ดถอยของตัวพยากรณในรปูคะแนนมาตรฐาน ปรากฎวาตัวพยากรณที่สามารถพยากรณ
การปฏิบัติงานตามหนาที่ของหัวหนาหอผูปวยไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 คือ พฤติกรรม
การเปนสมาชกิขององคการ (beta = .63) 

เมื่อพิจารณาผลการวิจยั พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ สามารถพยากรณการ
ปฏิบัติงานตามหนาที่ของหวัหนาหอผูปวย ไดรอยละ 40 อยางมีนยัสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 แสดง
วา หากหัวหนาหอผูปวยมพีฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ จะทําใหการปฏิบัติงานตามหนาที่
ของหัวหนาหอผูปวยด ี เนือ่งจากบุคคลที่มีพฤติกรรมการเปนสมาชกิขององคการ จะตั้งใจทํางานดวย
ความกระตือรือรน มีความขยันหมั่นเพียร มีความอุตสาหะพยายาม ใหเวลากบัการปฏิบัติงานมาก 
และทําใหผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงขึ้น (ประไพพร สิงหเดช, 2539; George and Jone, 
2002: 95; Robbins, 2001: 21) นอกจากนี้ สําหรับผูประกอบวิชาชีพพยาบาล ไดมีจรรยาบรรณในวิชาชีพ
การพยาบาลที่มุงเนนใหพยาบาลไดประพฤติปฏิบัติหนาที่ความรับผิดชอบ โดยยึดคุณธรรมจริยธรรม 
เปนสิ่งคอยควบคุมการปฏิบตัิงานของพยาบาลใหมีคุณภาพตามมาตรฐานวิชาชพี (ฟาริดา อิบราฮิม, 
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2542) และการเปนผูบริหารระดับตนของหวัหนาหอผูปวย ทาํใหตองทาํตัวเปนแบบอยางที่ดีแก
ผูใตบังคับบัญชา (รัชดา ตันติสารศาสน, 2544) จึงทาํใหหัวหนาหอผูปวย ทีม่ีพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ มีการปฏิบัติงานที่ด ี สอดคลองกบัการศึกษาของ Podsakoff and Mackenzie 
(1994) ที่ศึกษาความสมัพนัธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชกิขององคการกับการปฏิบัติงาน ในตวัแทน
ประกนัภยัชัน้นําจํานวน 116 คน พบวา พฤติกรรม การเปนสมาชิกขององคการมีคาในการพยากรณการ
ปฎิบัติงานของตัวแทนประกนัภัยไดรอยละ 17 (R2 = .17) การศึกษาของเมธี ศรีวิริยะเลิศกุล (2542) ที่
ศึกษาความสมัพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับความพึงพอใจในงานและการ
ปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานในองคการเอกชนขนาดใหญแหงหนึง่ พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชกิของ
องคการมีคาในการพยากรณการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงาน ไดรอยละ 35.24 (R2 = .35) และการศึกษา
ของพัชรี สายสดุดี (2544) ที่พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลวชิาชีพ ใน
โรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร มีคาในการพยากรณพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพยาบาล
วิชาชพีไดรอยละ 44.5 (R2 = .44) ดังนัน้ ผูบริหารทางการพยาบาลจงึควรสนับสนนุใหมีการจัดกจิกรรม ที่
เปนการสงเสริมและกระตุนการเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการขึ้นในหนวยงาน 

 
ขอเสนอแนะจากผลการวจิัย 
 
 ขอเสนอแนะทั่วไป  

จากผลการวิจยัความสมัพนัธระหวางปจจยัสวนบุคคล พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
การตัดสินใจเชิงจริยธรรมในการบรหิารการพยาบาลกบัการปฏิบัติงานตามหนาทีข่องหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลสงักัดกรุงเทพมหานคร ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสงักัด
กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยมีขอเสนอแนะ โดยมีสาระสําคัญ ดังนี้   

1.  จากการปฏิบัติงานตามหนาที่ของหวัหนาหอผูปวย แมวาผลการวิจัย จะพบวา การปฏิบัติ 
งานตามหนาที่ของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับสูงแตยงัไมไดอยูในระดบัสูงที่สุดจึงสามารถใชเปนขอมูล 
ใหผูบริหารทางการพยาบาลไดตระหนักและหาแนวทางในการพัฒนาและสงเสริมใหหัวหนาหอผูปวยมี
ระดับการปฏิบัติงานตามหนาที่ใหสงูขึ้นและคงอยูตลอดไป เพื่อการพัฒนาคุณภาพการพยาบาล 

สวนการปฏิบัติงานตามหนาที่ของหัวหนาหอผูปวย ดานการศึกษา/การวิจยั อยูในระดับปาน
กลาง โดยพบวามกีารทาํวจิัยภายในหอผูปวยอยูในระดับตํ่าที่สุด ผูบริหารทางการพยาบาลจึงควรให
ความสาํคัญเกี่ยวกบัการปฏิบัติงานตามหนาที่ดานการศึกษา / วิจยั โดยจัดใหมกีารฝกอบรมเกี่ยวกบั
ระเบียบวิธกีารวิจัย การจดัตั้งทีมที่ปรึกษาในการทาํวจิัย การสนับสนุนการทาํวิจยัภายในหนวยงาน 
การจัดทาํการวิจัยนํารอง การจัดทําวิจัยเปนทมี การจัดตั้งงบประมาณอุดหนุนการทําวิจัย เพื่อเปนการ
สงเสริมความรู ความมัน่ใจ เปนการกระตุน และการสรางแรงจูงใจใหหวัหนาหอผูปวย ตระหนักถึงการ
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ทําวิจัยและประโยชนของการทําวิจยัทางการพยาบาล เพราะผลที่ไดจากการทาํวิจยั จะนํามาซึง่การ
พัฒนาคุณภาพการพยาบาลและเปนแนวทางหนึ่งในการยกระดับมาตรฐานวชิาชพี 

2.  จากการตดัสินใจเชิงจริยธรรมในการบริหารการพยาบาล โดยรวมอยูในระดับการตัดสินใจ
โดยใชหลักการทําตามกฎระเบียบทางสงัคม (ข้ันที ่ 3 และ 4) ซึ่งปญหาเกิดจากการขาดระบบบริหารที่
ทันสมยั และสอดคลองกับสถานการณในยุคปจจุบนัทีม่ีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ดังนัน้ ผูบริหาร
ทางการพยาบาล จงึควรใหความสําคญักับการจัดระบบการบริหารทางการพยาบาล ใหมคีวาม
สอดคลองและทันสมัยกบัเหตุการณในยคุปจจุบัน โดยจัดการฝกอบรมเกี่ยวกับการบริหารจัดการที่
เหมาะสมกับยุคปจจุบัน การฝกปฏิบัติเกีย่วกับการบริหารจัดการ การจัดการบริหารนํารองโดยใชแนว
การจัดการยุคใหม เพื่อเปนการสงเสริมความรู ความมัน่ใจ เปนการกระตุน และการสรางแรงจงูใจให
หัวหนาหอผูปวย ตระหนกัถงึความสาํคญัของการบริหารจัดการที่เหมาะสมกับยคุปจจุบัน ซึ่งเปน
แนวทางหนึ่งในการพัฒนาการปฏิบัติงานตามหนาที่ของหวัหนาหอผูปวยใหเหมาะสมกับเหตกุารณ
ปจจุบัน ทัง้ยงัเปนแนวทางหนึง่ในการแกปญหาที่เกิดจากชองวางระหวางผูบริหารทางการพยาบาลกับ
พยาบาลระดบัปฏิบัติการ และชองวางที่เกิดจากการบริหารกับการปฏิบัติการพยาบาล 

3.  จากการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคล การปฏิบัติงานตามหนาที่ของ
หัวหนาหอผูปวย และพบวา อาย ุ ประสบการณการทํางานในตําแหนง พฤติกรรมการเปนสมาชิก
องคการ มีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานตามหนาที่ของหวัหนาหอผูปวย ดังนั้น ในการแตงตั้งผูดํารง
ตําแหนงหวัหนาหอผูปวย จึงควรคํานึงถงึอาย ุ และประสบการณในการปฏิบัติงาน โดยการจัดระบบ
การพัฒนาทรพัยากรมนษุย และการพฒันาบุคลากรใหผานการปฏบิัติงานในตําแหนงรองหัวหนาหอ
ผูปวยกอนการปฏิบัติงานในตําแหนงหัวหนาหอผูปวย 

4. จากการศึกษาความสมัพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการกับการปฏิบัติงาน
ตามหนาที่ของหวัหนาหอผูปวย และการพยากรณการปฏิบัติงานตามหนาทีข่องหัวหนาหอผูปวย  
พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการ มีความสมัพนัธกับการปฏิบัติงานตามหนาที่ของหวัหนาหอ
ผูปวย และสามารถพยากรณการปฏิบัติงานตามหนาที่ของหัวหนาหอผูปวยไดถึงรอยละ 40 นัน้ 
ผูบริหารจึงควรจัดกิจกรรมทีส่งเสริมการยกระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ควรนําขอมูลที่
ไดไปใชในการประเมินการปฏิบัติงานตามหนาที่ของหวัหนาหอผูปวย โดยการคํานึงถงึพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการ ซึง่เปนพฤติกรรมที่นอกเหนือบทบาทหนาทีท่ี่องคการกําหนด และสงผลตอ
การปฏิบัติงาน ทั้งยังใชพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ เปนเกณฑชี้วัดอยางหนึ่งในการ
เลือกสรรบุคลากรสําหรับการดํารงตําแหนงหวัหนาหอผูปวย  
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ขอเสนอแนะในการวิจยัครั้งตอไป 
 
1.  ควรมีการศึกษาการตัดสินใจเชิงจริยธรรมในการบรหิารการพยาบาลของหวัหนาหอผูปวย  

โรงพยาบาลศนูย โรงพยาบาลทัว่ไป 
2.  ควรมีการศึกษาตัวแปรอื่น ๆ ที่สามารถพยากรณการปฏิบัติงานตามหนาที่ของหัวหนาหอผูปวย 

เนื่องจากผลการวิจัยครั้งนี ้ พฤติกรรมการเปนสมาชกิขององคการ สามารถพยากรณการปฏบิัติงาน
ตามหนาที่ของหวัหนาหอผูปวยไดเพียงรอยละ 40 และมีอีกรอยละ 60 ซึ่งเปนตัวแปรอื่นทีส่ามารถ
พยากรณการปฏิบัติงานตามหนาที่ของหวัหนาหอผูปวยได  
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เรื่อง      ขออนุมัติบุคลากรเปนผูทรงคุณวุฒิและขอความอนุเคราะหทดลองใชเครื่องมือการวิจัย 
เรียน ผูอํานวยการโรงพยาบาลเลิศสิน 
 
  เนื่องดวย นางภทัรารัตน ตันนุกิจ นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต  คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย  กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเรื่อง "ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล       พฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการ การตัดสินใจเชิงจริยธรรมในการบริหารการพยาบาลกับการปฏิบัติงานของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร"โดยมีรองศาสตราจารย พ.ต.ต.หญิง ดร. พวงเพ็ญ  ชุณหปราณ เปนอาจารยที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ  ในการนี้จึงขอเรียนเชิญ นางละไม แกวอําไพ หัวหนากลุมการพยาบาล โรงพยาบาลเลิศสิน เปน
ผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของเครื่องมือการวิจัยที่นิสิตสรางขึ้น เพื่อประโยชนทางวิชาการและขอ
ความอนุเคราะหใหนิสิตดําเนินการทดลองใชเครื่องมือการวิจัย โดยใชแบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการ แบบสอบถามการตัดสินใจเชิงจริยธรรมในการบริหารการพยาบาล และแบบสอบถามการปฏิบัติงานของ
หัวหนาหอผูปวย จากหัวหนาหอผูปวย ในโรงพยาบาลเลิศสิน จํานวน 30 คน ทั้งนี้นิสิตจะเปนผูประสานเรื่องวัน เวลา 
และสถานที่ในการทดลองใชเครื่องมืออีกครั้งหนึ่ง 
 

จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุมัติให นางละไม แกวอําไพ      เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบ 
เครื่องมือการวิจัยและขอความรวมมือให นางภัทรารัตน ตันนุกิจ ไดดําเนินการทดลองใชเครื่องมือการวิจัยดังกลาว 
คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน  และ
ขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 

ขอแสดงความนับถือ 
 

(รองศาสตราจารย ดร. จินตนา  ยูนิพันธุ) 
        คณบดีคณะพยาบาลศาสตร 

 
 
สําเนาเรียน นางละไม แกวอําไพ หัวหนากลุมการพยาบาล โรงพยาบาลเลิศสิน  
งานจัดการศึกษา โทร. 02-2189825  โทรสาร 02-2189806 
อาจารยที่ปรึกษา รองศาสตราจารย พ.ต.ต.หญิง  ดร.พวงเพ็ญ  ชุณหปราณ  โทร.02-2189815 
ชื่อนิสิต  นางภัทรารัตน  ตันนุกิจ  โทร. 01-3168439,  02-5525647 
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ที่ ศธ0512.11/          คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
     อาคารวิทยกิตติ์  ชั้น 12  ถนนพญาไท 
     กรุงเทพฯ  10330 

 
      ตุลาคม    2546 
 
เรื่อง ขอเรียนเชิญเปนผูทรงคุณวุฒิ 
เรียน ผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาลเกื้อการุณย 
 
  เนื่องดวย นางภทัรารัตน ตันนุกิจ นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต  คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย  กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเรื่อง  "ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล พฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการ การตัดสินใจเชิงจริยธรรมในการบริหารการพยาบาลกบัการปฏิบัติงานของหวัหนาหอผูปวย
โรงพยาบาลสังกดักรุงเทพมหานคร"โดยมีรองศาสตราจารย พ.ต.ต.หญิง ดร. พวงเพ็ญ  ชุณหปราณ เปนอาจารยที่
ปรึกษาวิทยานิพนธ  ในการนี้จึงขอเรียนเชิญทานเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของเครื่องมือการ
วิจัยที่นิสิตสรางขึ้น เพื่อประโยชนทางวิชาการตอไป 
 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือการวิจัยดังกลาว  คณะพยาบาลศาสตร   
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน  และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ 
โอกาสนี้ 

 
ขอแสดงความนับถือ 

 
      (รองศาสตราจารย ดร. จินตนา  ยูนิพันธุ) 

                      คณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
 
 
 
 
 
 
 
 
งานจัดการศึกษา โทร. 02-2189825  โทรสาร 02-2189806 
อาจารยที่ปรึกษา รองศาสตราจารย พ.ต.ต.หญิง  ดร.พวงเพ็ญ  ชุณหปราณ  โทร.02-2189815 
ชื่อนิสิต  นางภัทรารัตน  ตันนุกิจ  โทร. 01-3168439,  02-5525647 
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ที่ ศธ0512.11/ คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 อาคารวิทยกิตติ์ ชั้น 12  ถนนพญาไท 
 กรุงเทพฯ  10330 
 
 ตุลาคม   2546 
 
เรื่อง ขอความอนุเคราะหเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย 
เรียน ผูอํานวยการสํานักการแพทย 
                   
                           เนื่องดวยนางภัทรารัตน ตันนุกิจ  นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร   จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเร่ือง “ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  พฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการ  การตัดสินใจเชิงจริยธรรมในการบริหารการพยาบาลกับการปฏิบัติงานของหัวหนาหอ 
ผูปวย   โรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร”   โดยมีรองศาสตราจารย พ.ต.ต.หญิง  ดร. พวงเพ็ญ  ชุณหปราณ เปน
อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ    ในการนี้    จึงขอความอนุเคราะหใหนิสิตดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย โดยใช
แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ การตัดสินใจเชิงจริยธรรมในการบริหารการ
พยาบาล การปฏิบัติงานของหัวหนาหอผูปวย  กับหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานครทั้งหมด ทั้งนี้
นิสิต       จะเปนผูประสานเรื่องวัน เวลา และสถานที่ในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัยอีกครั้งหนึ่ง 
 
  จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุเคราะหให นางภัทรารัตน  ตันนุกิจ ดําเนินการเก็บรวบรวม 
ขอมูลการวิจัยดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะห
จากทาน  และขอขอบพระคุณอยางสูงมา  ณ  โอกาสนี้ 
 
  ขอแสดงความนับถือ 
 
                                                                      (รองศาสตราจารย ดร. จินตนา  ยูนิพันธุ) 
                                                                   คณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
 
 
 
 
 
สําเนาเรียน                       หัวหนาฝายการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร 
งานจัดการศึกษา               โทร.02-218-9825  โทรสาร 02-218-9806 
อาจารยที่ปรึกษา              รศ. พ.ต.ต.หญิง  ดร. พวงเพ็ญ  ชุณหปราณ โทร 0-2218-9815 
ชื่อนิสิตผูวิจัย                     นางภัทรารัตน ตันนุกิจ โทร 0-2552-5647 ,0-1316-8439 
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ภาคผนวก ค

เอกสารรับรองโครงการวิจัยในคน
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ภาคผนวก ง

ตัวอยางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย
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ตัวอยางเครือ่งมือที่ใชในการวิจัย 

 
เรียน ทานผูตอบแบบสอบถาม 
  

แบบสอบถามนีม้ีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา "ความสัมพนัธระหวางปจจยัสวนบคุคล  พฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ การตัดสินใจเชิงจริยธรรมในการบริหารการพยาบาล กบัการปฏิบัติงานของ
หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร" คําตอบของทานจะถกูนาํไปวิเคราะหทางสถิติ 
และการแปลผลขอมูล จะไมมีการอางอิงถึงตวับุคคลไมวากรณีใดๆ เพราะเปนการศึกษาขอมูลใน
ภาพรวม ดังนัน้ ขอใหทานโปรดใหคําตอบที่ตรงตามความเปนจริง ไมมีคําตอบใดถูกหรือผิด และโปรด
ตอบคําถามใหครบทุกขอเพื่อใหไดขอมูลที่ถูกตองและครบถวน สามารถนําผลไปใชได และผลของ
การศึกษาจะเปนประโยชนตอการพัฒนาการบริหารองคการพยาบาลและบุคลากรทางการพยาบาล
ตอไป 

 
ผูวิจัยหวงัเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรวมมือจากทานเปนอยางดี และขอขอบคุณ 

มา ณ.โอกาสนี้ดวย 
 
      นางภัทรารัตน ตันนกุิจ 
     นิสิตปริญญาโท คณะพยาบาลศาสตร 
      จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
  

เพื่อเปนการคุมครองสิทธิ์ในการตอบแบบสอบถามของทาน 
หลังจากตอบแบบสอบถามครบทุกขอแลว กรุณาใสซองสีน้าํตาล (ทีแ่นบมาดวย) 
และปดผนึก กอนสงกลบัฝายการพยาบาลภายในวนัที่ 5 มกราคม 2547 
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คําชี้แจงเกีย่วกับแบบสอบถาม 

เร่ืองความสมัพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล 
พฤติกรรมการเปนสมาชกิองคการ  การตัดสินใจเชิงจริยธรรมในการบริหารการพยาบาล  

กับการปฏิบติังานของหวัหนาหอผูปวย           โรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร 
 

คําชี้แจง 
1. แบบสอบถามชุดนี้ประกอบดวยขอคําถามจํานวน  4  ตอน  คือ 

ตอนที่  1.  ขอมูลสวนบุคคล 
ตอนที่  2.  การปฏิบัติงานของหวัหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลสงักัดกรงุเทพมหานคร 
ตอนที่  3.  พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
ตอนที่  4.  การตัดสินใจเชิงจริยธรรมในการบริหารการพยาบาล 

2. โปรดอานคําชีแ้จงในการตอบแบบสอบถามแตละชุดโดยละเอียด  และกรุณาตอบทกุขอ  ทุกชุด
โดยเลือกตอบขอที่ตรงกับความรูสึกของทานมากที่สุด 

3. ขอมูลจากการตอบแบบสอบถามของทานใชเพื่อประโยชนทางการศึกษาเทานั้น  และขอมูลจะเปน
ความลับไมมกีารอางอิงถงึตัวบุคคลไมวากรณีใดๆ   ขอมูลที่ไดจะเสนอในภาพรวม  และจะไมเกิด
ผลกระทบใดๆทั้งสิน้เกีย่วกับการทาํงานของทาน 

4. การใหขอมูลของทานแสดงถงึการยนิยอมในการเขารวมงานวิจัย  เพื่อเปนการคุมครองสิทธิ์ในการ
ตอบแบบสอบถามของทาน  หลังจากตอบแบบสอบถามครบทุกขอแลว    กรุณานาํแบบสอบถาม
ใสซองสีน้าํตาล (ที่แนบมาดวย)  พรอมปดผนึก  และกรณุาสงกลับฝายการพยาบาลภายในวนัที่ 5 
มกราคม  2547 
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แบบสอบถามตอนที่ 1   แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล 
 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน  หรือเติมขอความลงในชองวางใหตรงกับความเปนจริง 

 เกี่ยวกับทาน 
1.  ปจจุบันทานอาย…ุ…...ป.......เดือน 
2.  วุฒิการศึกษาทางการพยาบาลขั้นสงูสดุ 

 ประกาศนยีบัตร / อนุปริญญา 
 ปริญญาตรี 
 ปริญญาโท  สาขา (ระบุ) ……………………………………………………. 

3.  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในตําแหนงหัวหนาหอผูปวย………………………… ป 
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แบบสอบถามตอนที่2  แบบสอบถามการปฏิบัติงานของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัด
กรุงเทพมหานคร   
คําชี้แจง  โปรดพิจารณาขอคําถามแตละขอ แลวทาํเครื่องหมาย ลงในชองวาง 

"ระดับการปฏบิัติงาน"ที่ตรงกับการปฏิบัตงิานของทานมากที่สุดเพียง 
คําตอบเดียวเทานั้น  โดยถอืเกณฑ  ดังนี ้

 
ปฏิบัติเปนประจํา       หมายถงึ สิ่งที่แสดงออกในการทํางานของหวัหนาหอผูปวย 

ในขอความนัน้ๆวาปฏิบัติเปนประจําหรือปฏิบัติทุก
คร้ัง 

ปฏิบัติบอยๆ   หมายถงึ สิ่งที่แสดงออกในการทํางานของหวัหนาหอผูปวย 
ในขอความนัน้วาปฏิบัติบอยๆ 

ปฏิบัติเปนบางครั้ง  หมายถงึ  สิ่งที่แสดงออกในการทํางานของหวัหนาหอผูปวย 
ในขอความนัน้ๆวาปฏิบัติเปนบางครั้ง  

ปฏิบัตินานๆครั้ง   หมายถงึ   สิ่งที่แสดงออกในการทํางานของหวัหนาหอผูปวย 
ในขอความนัน้ๆวาปฏิบัตนิานๆ คร้ัง 

ไมไดปฏิบัติเลย  หมายถงึ      ไมมีการแสดงออกในการทํางานของหวัหนา 
หอผูปวยในขอความนั้นๆ  

 
ระดับการปฏิบัติงาน 

การปฏิบัติงานของหวัหนาหอผูปวย 
ปฏิบัติ
เปน
ประจํา

ปฏิบัติ
บอยๆ 

ปฏิบัติ
เปน

บางครัง้ 

ปฏิบัติ
นานๆ
คร้ัง 

ไมได
ปฏิบัติ
เลย 

สําหรับ 
ผูวิจัย 

ดานการปฏิบติัการพยาบาลในคลินกิ       
1. ทานใหการพยาบาลแกผูปวยโดยตรงในการทํางานแตละวัน      [   ] 
2. ทานเยี่ยมตรวจผูปวยทุกวนั เพื่อคนหาปญหาเกี่ยวกับการพยาบาล       [   ] 
3…………………………………………………………………..      [   ] 
4. ………………………………………………………………..      [   ] 
5. ………………………………………………………………...      [   ] 
……………………………………………………………….……      [   ] 
……………………………………………………………….……      [   ] 
58. ……………………………………………………………….      [   ] 



 184

 
แบบสอบถามชุดที่3  แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
 
คําชี้แจง  โปรดพิจารณาขอคําถามแตละขอ  แลวทําเครื่องหมาย   ลงในชองวาง 

"ระดับการแสดงพฤติกรรม" ตามลักษณะพฤติกรรมของทานที่เปนจริง 
มากที่สุด  โดยถือเกณฑ ดังนี ้

 
สม่ําเสมอ  หมายถงึ ทานแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการเปนประจําทกุครั้ง 
บอยครัง้   หมายถงึ  ทานแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการบอยครัง้ 
นานๆครัง้  หมายถงึ  ทานแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการนานๆ คร้ัง 
นอยครั้ง   หมายถงึ  ทานแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการนอยครั้ง 
ไมเคยปฏิบัต ิ  หมายถงึ  ทานไมเคยปฏิบัตพิฤติกรรมการเปนสมาชกิขององคการ 
 

ระดับการแสดงพฤติกรรม สําหรับ 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ สมํ่า 

เสมอ 
บอยค
ร้ัง 

นานๆ
คร้ัง 

นอย
คร้ัง 

ไมเคย
ปฏิบัติ

ผูวิจัย 

พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ  
1.ทานใหการชวยเหลือผูรวมงานอื่นโดยไมไดรับการรองขอ 

     [   ] 

………………………………………………………….      [   ] 
พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน  
10.ทานไมเปดเผยความลับของผูรวมงาน 

     [   ] 

…………………………………………………………...      [   ] 
พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น  
19.ทานแสดงความราํคาญเมือ่ผูปวยและญาติเรียกรองการบริการเพิ่มข้ึน 

     [   ] 

………………………………………………………      [   ] 
พฤติกรรมการใหความรวมมือ  
25.ทานชวยสรางภาพพจนที่ดีใหกับโรงพยาบาล 

     [   ] 

…………………………………………………………      [   ] 
พฤติกรรมความสํานกึในหนาที่ :      [   ] 
36.ทานปฏิบัติตามกฎระเบยีบขอบังคับ  และวิธีปฏิบัติของโรงพยาบาลดวย 
     ความซื่อสัตยแมวาจะไมมีใครเฝาดู 

      
[   ] 
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แบบสอบถามชุดที่ 4  แบบสํารวจการตัดสินใจเชิงจริยธรรมในการบริหารการพยาบาล 
 
คําชี้แจง  ในแบบสํารวจนี้ ทานจะพบกับสถานการณที่เปนปญหาทางจริยธรรมในการบริหาร

การพยาบาล เกี่ยวกับการวางแผน การจดัองคการ การนําและการควบคุม โปรดทาํ
การตัดสินใจทัง้ 4 สถานการณ โดยวิเคราะหสถานการณ และตอบคําถามขอที1่-5 
โดยเลือกขอทีถู่กที่สุดเพียงขอเดียว  
สวนขอที่ 6 โปรดเรียงลําดับความถกูตองของการตัดสินใจเชิงจริยธรรม จากที่
ถูกตองมากทีสุ่ดลงมาถงึนอยที่สุดตามลาํดับตามความคิดเห็นของทาน โดยเขียน
หมายเลข 1 ลงในวงเล็บหนาขอทีท่านเห็นวาเปนการตัดสินใจเชิงจริยธรรมที่ถูกตอง
ที่สุด และหมายเลข 2, 3, 4, 5, 6 ตามลําดบัความถกูตองของการตัดสินใจ 
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จากสถานการณดังกลาว กรณุาตอบคําถามในขอ1-5โดยกาเครื่องหมายXลงบนขอที่ถูกตองที่สุดเพียงขอเดียว 
1.สาเหตทุี่ทาํใหตองมกีารเกลี่ยพยาบาลวชิาชีพ คืออะไร  

ก.การกําหนดนโยบายไมชัดเจน 
     ข.การกาํหนดโครงสรางงานที่ไมชัดเจน 
     ค.การวางแผนดานอัตรากําลังไมเปนระบบ 
   ง.การกําหนดบทบาทหนาทีข่องพยาบาลวชิาชีพไมชัดเจน 
2.ทางเลือกทีด่ีที่สุดในการแกปญหาการเกลี่ยพยาบาลวิชาชพี คืออะไร  

ก.ใหพยาบาลวิชาชพีทกุทานรวมเสนอแนวทางในการแกปญหาดงักลาว 
    ข. ใหพยาบาลวิชาชพีทกุทานจับสลากเพือ่ใหทุกคนมีโอกาสถูกเลือก 
    ค. ทานเปนผูเลือกพยาบาลวิชาชพีไปยังหอผูปวยอื่นดวยตนเองตามความเหมาะสม 

ง. ใหผูบริหารเปนผูเลือกพยาบาลวชิาชพีไปยังหอผูปวยอื่นเอง 
3.ทานตัดสินใจเลือกทางเลอืกดังกลาวเพราะเหตุใด 

       ก.ไมตองการใหเกิดขอครหาจากบุคลากร 
       ข.ตองการใหเกิดความยุติธรรมตอผูรวมงานทุกคน 
    ค. ไมตองการสนองนโยบายของบังคับบัญชา 
    ง. ตองการการยอมรับจากพยาบาลวชิาชีพทกุคน 
4. ทานจะปฏิบัติเพื่อแกไขปญหาการเกลีย่พยาบาลวิชาชีพ อยางไร  
    ก.ใหพยาบาลวิชาชพีผูทีม่ีปญหาในหนวยงานมากที่สุดยายไปหนวยงานใหม 
    ข.ใหพยาบาลวิชาชีพทีทุ่กคนในหนวยงานลงความเห็นตรงกันมากที่สุดยายไปหนวยงานใหม 
    ค. ตอรองกับผูบริหารในการใหผลประโยชนและความกาวหนาเปนพิเศษตอผูที่จะยายไป 
  ง. ใหพยาบาลวิชาชพีที่ผูบริหารเห็นวาเหมาะสมยายไปหนวยงานใหม 
5. ผลที่เกิดตามมาภายหลงัการแกปญหาการเกลี่ยพยาบาลวิชาชีพ คอือะไร 

ก.พยาบาลวิชาชีพที่ยายหนวยงานไมพึงพอใจตอคําสั่งยาย 
ข.พยาบาลวิชาชีพทั้งหมดเกดิความสามัคคีและเห็นอกเห็นใจกัน 
ค.พยาบาลวิชาชีพที่ยายหนวยงานสมัครใจเนื่องจากเกดิแรงจูงใจ 
ง.พยาบาลวชิาชีพไมพึงพอใจแตตองปฏิบัติเพราะเปนคาํสั่ง 

 

สถานการณที่ 2 การตัดสนิใจเชิงจริยธรรมดานการจัดองคการ 
จากนโยบายการเปดหอผูปวยใหม ผูอํานวยการโรงพยาบาลมีคําสัง่ใหทานเกลีย่

พยาบาลวชิาชพีในหอผูปวยของทาน ไปปฏิบัติงานในระดบัปฏิบัติการทีห่อผูปวยซึ่งเปดใหม 
และมีภาระงานหนักกวา แตไมมีผูใดสมัครใจที่จะยายไปหอผูปวยนัน้ 
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6.โปรดเรียงลาํดับความถูกตองของการตดัสินใจเชิงจริยธรรมดานการจัดองคการทีก่ําหนดให    จากที่
ถูกตองมากทีสุ่ดลงมาถงึนอยที่สุดตามลาํดับตามความคิดเห็นของทาน โดยเขียนหมายเลข 1 ลงใน
วงเล็บหนาขอที่ทานเหน็วาเปนการตัดสินใจเชิงจริยธรรมที่ถกูตองที่สุด และหมายเลข 2, 3, 4, 5, 6 
ตามลําดับความถูกตองของการตัดสินใจ 
เรียงลาํดับ 
ความ
ถูกตอง 

การตัดสินใจเชิงจริยธรรม 
 

สําหรับ 
ผูวิจัย 

(………) ใหพยาบาลวชิาชีพตัดสนิกนัเองวาจะใหใครยายไป [    ] 
(………) เกลีย่พยาบาลวิชาชพีที่ผูบริหารระบุเพื่อเปนการปฏิบัติตามนโยบาย [    ] 
(………) เกลี่ยพยาบาลวิชาชพีโดยจะใหรางวัลพิเศษแกผูที่ตกลงยาย [    ] 
(………) เกลี่ยพยาบาลวิชาชีพที่อาวุโสนอยที่สุดไปหนวยงานใหม [    ] 
(………) จัดทําขอมูลบุคลากรโดยละเอียดและพิจารณาผูที่เหมาะสมที่สุด [    ] 
(………) ปรึกษาหัวหนาหอผูปวยอืน่ เๆพื่อหาแนวทาง ในการปฏิบัติทีเ่ปนไปในทิศทางเดียวกนั [    ] 
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ภาคผนวก จ

การตรวจสอบขอตกลงทางสถิติในการวิเคราะหขอมูล
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1. การแจกแจงการปฏิบัติงานตามหนาที่ของหวัหนาหอผูปวยโรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร 
1.1 ทดสอบจากการสรางแผนภาพและกราฟ 

1.1.1 Histogram 

1.1.2 Leave plot 
Job performance Stem-and-Leaf Plot 
 Frequency    Stem &  Leaf 
2.00 Extremes    (=<2.5) 

   2.00        2 .  67 
.00         2 . 
6.00        3 .  000011 

   10.00        3 .  2222233333 
      25.00        3 .  4444444445555555555555555 
      14.00        3 .  66666666777777 
      33.00        3 .  888888888888888888899999999999999 
      33.00        4 .  000000000000000000000111111111111 
      31.00        4 .  2222222222222233333333333333333 
      17.00        4 .  44444444445555555 
       6.00        4 .  666777 

 Stem width:      1.00 
   Each leaf:       1 case(s) 

tj

4.754.634.504.384.254.134.003.883.753.633.503.383.253.133.002.882.752.632.502.38

Histogram
Fre

que
ncy

30

20

10

0

Std. Dev = .45  

Mean = 3.92

N = 179.00
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1.1.3 Normal Probality Plot 
 
Normal Q-Q Plots of Job performance 

1.1.4 Detrended Normal Q-Q Plots 
 

Detrended Normal Q-Q Plots of job performance  

Normal Q-Q Plot of tj

Observed Value

5.55.04.54.03.53.02.52.0

Ex
pec

ted
 No

rm
al
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2

1

0

-1

-2

-3

Detrended Normal Q-Q Plot of tj

Observed Value

5.04.54.03.53.02.52.0

De
v f
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.2

0.0

-.2

-.4

-.6

-.8

-1.0
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 1.1.5 Box Plot 
 

1.2 ทดสอบโดยใชสถิติ Kolmogorov - Smirnov โดยตั้งสมมุติฐาน 
      H0 คะแนนนการปฏิบัติงานตามหนาที่ของหวัหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกดั   
            กรุงเทพมหานคร  ที่เปนกลุมตัวอยางมกีารกระจายเปนแบบปกติ 
      H1คะแนนนการปฏิบัติงานตามหนาทีข่องหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสงักัด  
          กรุงเทพมหานครที่เปนกลุมตัวอยางมกีารกระจายไมเปนแบบปกติ 
 

Tests of Normality 
Kolmogorov - Smirnov Statistic df Sig 

Tj .078 179 .009 
 

คาสถิติจากการคํานวณตกในพืน้ทีว่ิกฤต ิ จึงตองปฏิเสธสมมุติฐานH0 แตเนื่องจากคาเฉลีย่ 
(mean) = 3.92 คามัธยฐาน (median) = 3.98 คา 5% Trimmer mean = 3.94 ซึ่งมีคาใกลคามัธยฐาน มาก
ขึ้น จงึสรุปไดวาตวัแปรการปฏิบัติงานตามหนาที่ของหวัหนาหอผูปวย มีการแจกแจงแบบปกติ เพราะ
เมื่อคาเฉลี่ย = คามัธยฐาน ยอมแสดงวา ขอมูลมีการแจกแจงแบบปกติ ( Normal distribution ) (กัลยา วา
นิชยบญัชา, 2545: 215) 

 

179N =

tj

5.0

4.5

4.0

3.5

3.0

2.5

2.0

70

80
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2. ทดสอบขอตกลงเบื้องตนของการหาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธแบบเพยีรสัน และการวิเคราะหถดถอย
พหุคูณ 
2.1 คาเฉลี่ยของคาความคลาดเคลื่อน = 0 คือ (E (e) = 0) เงื่อนไขนี้เปนจริงเสมอ 
2.2 คาความแปรปรวนของคาความคลาดเคลื่อน คือ Φ2 ตองคงทีทุ่ก X (ตัวแปรอิสระ) 

ทดสอบโดยการสราง Scatter plot ระวางคา Variance ของ X กับคาความคลาดเคลื่อน 
ของ X 

 
Scatter plot 

 
2.3 คาความคลาดเคลื่อนตองเปนอิสระจากกัน ทดสอบโดยการใชสถิตทิดสอบ Dubin - Watson 

เกณฑการประเมินคือ ตองมีคาอยูระหวาง 1.5 - 2.5 
 

Dubin - Watson 
1.453 

 
 
 

 

Scatterplot

Dependent Variable: tj
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2.4 คาความคลาดเคลื่อนตองแจกแจงแบบปกติ ทดสอบโดยการสรางแผนภาพ Boxplot 

2.5 ตัวแปรอิสระตองอิสระจากกนั ทดสอบการมีปฏิสัมพันธ (Multi collinearity) ระหวางตวัแปรที่
ใชพยากรณการปฏิบัติงานตามหนาที่ของหวัหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร 

 
Colinearity Diagnosis 

 
Dimension Eigenvalue Condition Index Variance proportions 

   (constant) ocb 
1 1.998 1.000 .00 .00 
2 2.393E - 03 28.894 1.00 1.00 
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ภาคผนวก ฉ

ตารางแสดงอํานาจจําแนกของแบบสํารวจ
การตัดสินใจเชิงจริยธรรมในการบริหารการพยาบาล
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ตาราง แสดงการหาอํานาจจําแนกของคะแนนการสํารวจการตัดสินใจเชิงจริยธรรมในการบรหิารการ
พยาบาล แยกตามกลุมหัวหนาหอผูปวยทีใ่ชทักษะการตดัสินใจมาก กบักลุมหวัหนาหอผูปวยที่ใช
ทักษะการตัดสินใจนอย 
 

ผูตอบ คะแนนกลุมทีใ่ชทักษะ
การตัดสินใจมาก 

คะแนนกลุมทีใ่ชทักษะ
การตัดสินใจมาก 

T 
 

คนที่ 1 43.00 37.00 t  = 2.56* 
คนที่ 2 37.00 36.00  
คนที่ 3 42.00 45.00  
คนที่ 4 46.00 39.00  
คนที่ 5 43.00 34.00  
คนที่ 6 44.00 42.00  
คนที่ 7 51.00 45.00  
คนที่ 8 48.00 44.00  
คนที่ 9 48.00 42.00  
คนที่ 10 52.00 42.00  
คนที่ 11 45.00 47.00  
คนที่ 12 44.00 36.00  
คนที่ 13 45.00 47.00  
คนที่ 14 44.00 44.00  
คนที่ 15 50.00 45.00  
รวม 682 625  

* p-value < .05  
 
จากตาราง พบวา คะแนนการสํารวจการตัดสินใจเชิงจริยธรรมในการบริหารการพยาบาล แยก

ตามกลุมหัวหนาหอผูปวยทีใ่ชทักษะการตดัสินใจมาก กบักลุมหวัหนาหอผูปวยที่ใชทักษะการตัดสินใจ
นอย มีความแตกตางกนัอยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั.05 

สูตรการทดสอบนัยสําคัญตามความแตกตางของคาเฉลีย่ระหวางกลุมตัวอยาง 2 กลุมที่เปน
อิสระตอกัน (Independent Samples)  
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 ความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุมเทากัน 
t   =     X1      -   X2 

         √ Sp2 [ 1 /n1 + 1 /n2 ] 

df  = n1 + n2 - 2 
X1,  X2   คือ คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางกลุมที1่และกลุมที ่2 
S1

2, S2
2    คือ ความแปรปรวนของกลุมตัวอยางกลุมที1่และกลุมที่ 2 

n1, n2   คือ ขนาดกลุมตัวอยางกลุมที1่ และกลุมที ่2 
Sp   คือคาความแปรปรวนรวม 
df   คือ ชั้นความเปนอิสระ 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ

นางภัทรารัตน ตันนกุิจ เกิดวันที1่1 กุมภาพันธ พ.ศ. 2500 ทีอ่ําเภอถลาง จังหวัดภูเก็ต
สําเร็จการศึกษาประกาศนยีบตัรพยาบาลอนามยัและผดุงครรภ จากวทิยาลัยพยาบาลเกือ้การณุย สํานกั
การแพทย   กรุงเทพมหานคร เมื่อ พ.ศ.  2522 สําเร็จการศึกษาหลักสูตรศิลปศาสตรบัณฑติ จาก
มหาวิทยาลัยขอนแกน พ.ศ. 2526 และเขาศึกษาตอในหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑติ สาขา
วิชาการบริหาร   การพยาบาล จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ป พ.ศ. 2545 ปจจุบันดํารงตําแหนง
พยาบาลวิชาชีพ 7 วช.  หอผูปวยศัลยกรรมหญิงสามัญ 20/9 โรงพยาบาลกลาง สํานกัการแพทย
กรุงเทพมหานคร
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