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  The  purposes  of  this  research  were  to  study   the  relationships  between  
total  quality  management  competencies of  head  nurses, working  ability  of  staff  nurses  and  
effectiveness  of  patient  units  as  perceived  by  staff  nurses, Regional Hospital and Medical 
Centers. The  sample  consisted  of  348  staff  nurses  who  had  experiences  in  patient  units  
more  than  1  year   of  Regional  Hospital  and  Medical  Centers, selected by stratified  random 
sampling. The research instruments  were  total  quality  management  competencies  of  head  
nurses  questionnaire,  working  ability  of  staff  nurses questionnaire  and  effectiveness  of  
patient  units  questionnaire. The reliability  of  these  questionnaires  were .97, .95  and .92  
respectively. Data were analyzed  by  using  frequency,  percentage,  mean,  standard  deviation,  
and Pearson,s  product  moment  correlation  coefficient. 
  The  results  of  this  study  were  as  follows : 
                            1.  Mean  score  of   effectiveness  of    patient  units,  total  quality  management  
competencies   of   head   nurses,  working   ability   of   staff   nurses   were   at    high    level.      
  (X=  3.91,    X= 3.88 and  X= 4.04   respectively).   
  2.  Total  quality  management  competencies  of  head  nurses  was  significantly 
and  moderately   correlated  with  effectiveness  of   patient   units  (r = .593,  p <  .001). 
                            3. Working  ability  of  staff   nurses  was  significantly  and  highly  correlated 
with  effectiveness  of   patient   unit (r = .724,  p < .001). 
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กําลังใจ  ใหการดูแล  ใหคําแนะนําสั่งสอนทุกเรื่อง  และใหคําปรึกษาในทกุขั้นตอนของการทํา 
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ลูกๆ ทั้งสาม    ญาติพี่นอง    ที่คอยชวยเหลือตลอดระยะเวลาที่ศึกษา 
 

 
ฉฏาธร  ปรานมนตรี 

 

ฉ 



  

      สารบัญ 
                                 หนา 
 
บทคัดยอภาษาไทย………………………………………………………………..            ง 
บทคัดยอภาษาอังกฤษ…………………………………………………………….    จ 
กิตติกรรมประกาศ………………………………………………………………..          ฉ 
สารบัญ…………………………………………………………………….. …….           ช 
สารบัญตาราง……………………………………………………………………..           ฌ 
 
บทที่ 

1     บทนํา………………………………………………………………..              1 
         ความเปนมาและความสําคัญของปญหา…………………………   1 
         วัตถุประสงคของการวิจยั……………………………………….   5 
  แนวเหตุผลและสมมุติฐาน………………………………………   5 
  ขอบเขตการวจิัย…………………………………………………   7 
          คําจํากัดความที่ใชในการวิจยั……………………………………   7 
          ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ…………………………………….   10 
 2      เอกสารงานวิจยัที่เกีย่วของ………………………………………….   11 
              3     วธีิดําเนินการวจิัย……………………………………………….……   71 
                           ประชากรและกลุมตัวอยาง………………………………………   71 
  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย……………………………………….   75 
  การเก็บรวบรวมขอมูล………………………………………….   81 
  การวิเคราะหขอมูล……………………………………………..   81 
              4     ผลการวิเคราะหขอมูล………………………………………………   83 
              5     สรุปผลการวิจัย  อภิปราย  และขอเสนอแนะ……………………….   100 

สรุปผลการวิจัย………………………………………………….   101 
อภิปรายผลการวิจัย………………………………………………   102 
ขอเสนอแนะ…………………………………………………….   114 

        รายการอางอิง…………………………………………………………   117 
  
 

 

ช 



  

สารบัญ(ตอ) 
           
                                    หนา
    
ภาคผนวก 
 ภาคผนวก  ก  รายนามผูทรงคุณวุฒ…ิ………………………………………… 132 
 ภาคผนวก  ข  จดหมายเรียนเชิญผูทรงคุณวุฒิ………………………………… 133 
 ภาคผนวก  ค  ตัวอยางเครื่องมือที่ใชในงานวิจัย………………………………  139 
ประวัติผูเขียนวิทยานพินธ……………………………………………………………..  147 
   

 
 
             
  
              

                                                            
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ซ 



  

สารบัญตาราง 
     

                 หนา 
ตารางที่ 
 
1 จํานวนประชากรและกลุมตวัอยางของพยาบาลประจําการจําแนกตามโรงพยาบาล……… 73 
2 คาความเที่ยงของแบบสอบถามความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคกรของ 

หัวหนาหอผูปวย แบบสอบถามความสามารถในการทํางานของพยาบาลประจําการ 
แบบสอบถามความสามารถประสิทธิผลของหอผูปวย…………………………………… 80 

3 จํานวนและรอยละของพยาบาลประจําการ  จําแนกตาม  อายุ  ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล  หอผูปวยที่ปฏิบัตงิาน……………………………   84 

4 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับ ของคะแนนประสิทธิผลของหอผูปวย 
จําแนกเปนรายดาน……………………………………………………………………..      86 

5 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดบั ของคะแนนประสิทธิผลของหอผูปวย 
จําแนกเปนรายขอ……………………………………………………………………….. 87 

6 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับ ของคะแนนความสามารถในการบริหาร 
คุณภาพทั้งองคกรของหัวหนาหอผูปวย  จาํแนกเปนรายดานและโดยรวม………………. 90 

7 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับ ของคะแนนความสามารถในการบริหาร               
คุณภาพทั้งองคกรของหัวหนาหอผูปวย  จาํแนกตามรายขอ…………………………….. 90 

8 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับ ของคะแนนความสามารถในการทํางานของ 
พยาบาลประจาํการจําแนกเปนรายดานและโดยรวม……………………………………. 95 

9     คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐานและระดับ ของคะแนนความสามารถในการทํางานของ 
       พยาบาลประจําการจําแนกตามรายขอ………………………………………………….. 96 
10 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความสามารถในการบริหารคุณภาพ 

ทั้งองคกรของหัวหนาหอผูปวย  ความสามารถในการทํางานของพยาบาล 
ประจําการและประสิทธิผลของหอผูปวย……………………………………………….. 99 

 
  
 
 
 
 

ฌ 



  

                
สารบัญภาพ 

 
ภาพที ่                                                                                                                           หนา
                    
    1          กรอบแนวคดิในงานวิจยั………………………………………………………          70
                  
           
      

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

 

ญ 
 















































































































































บทที่  3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
   

การวิจยัคร้ังนี้     เปนการวจิยัเชิงบรรยาย   (Description  research)  เพื่อศึกษาความสัมพันธ
ระหวางความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคกรของหัวหนาหอผูปวย  ความสามารถในการ
ทํางานของพยาบาลประจําการ กับประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ    
โรงพยาบาลศูนย        ซ่ึงประเภทการศึกษา  เปนการหาความสัมพันธระหวางตวัแปร (Correlation 
studies) โดยมีวัตถุประสงค  เพื่อ 

1.  เพื่อศึกษาประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย 
2.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง      ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคกร  ของ

หัวหนาหอผูปวย ความสามารถในการทํางานของพยาบาลประจําการกบัประสิทธิผลของหอผูปวย 
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 1.  ประชากรในการวจิัย  คือ พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยระยะเวลาไมนอย
กวา  1 ป   ในโรงพยาบาลศูนยรวมทั้งสิน้  25  โรงพยาบาล  ซ่ึงจําแนกตามภูมภิาคออกเปน 5 ภาค
คือ  ภาคกลาง    ภาคตะวนัออก    ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ   ภาคเหนือและภาคใต  ในแตละภาค
ประกอบดวยโรงพยาบาลศูนยจํานวน 5, 4, 6, 5, 5 แหงตามลําดับ  จํานวนประชากรไดจากการ
สอบถามขอมูลผูประสานงานของกลุมการพยาบาลโรงพยาบาลศูนยทั้ง 25 แหง รวมประชากร
ทั้งสิ้น 7,458  คน(กุมภาพันธ, 2547) 
 2. กลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พยาบาลวิชาชีพทีป่ฏิบัติงานในหอผูปวยโรงพยาบาล
ศูนย 
         2.1  คํานวณขนาดตัวอยางตามสูตร Yamane (1973 อางถึงใน บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 
2545)   ที่ระดบัความเชื่อมั่น 95% ความคลาดเคลื่อน  5% ผลการคํานวณ  ไดขนาดตวัอยางทั้งหมด
ประมาณ  379 คน 

                           N                              7,458                            
          1+Ne2                      1+7,458(.05) (.05) 
n  =  ขนาดตัวอยาง 
N =  ขนาดประชากร 
e  =  ความคลาดเคลื่อนของการสุม 

ผลการคํานวณไดกลุมตัวอยาง  เทากับ  379   คน 

n 379 
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 2.2   ใชวิธีสุมแบบแบงชั้น โดยจําแนกโรงพยาบาลตามภาค   เปน 5 ภาค  และ 
จับฉลากรายชือ่โรงพยาบาลในแตละภาคโดยกําหนด สัดสวน   1 : 2 จนครบ  5  ภาค  ไดจํานวน
กลุมตัวอยางทัง้สิ้น  14  โรงพยาบาลไดแก  โรงพยาบาลราชบุรี  โรงพยาบาลสระบุรี   โรงพยาบาล
เจาพระยายมราชสุพรรณบุรี     โรงพยาบาลพระปกเกลาจันทบุรี    โรงพยาบาลชลบุรี   โรงพยาบาล
บุรีรัมย โรงพยาบาลขอนแกน  โรงพยาบาลอุดรธานี   โรงพยาบาลสวรรคประชารักษ   โรงพยาบาล
ลําปาง  โรงพยาบาลเชียงรายประชานุเคราะห   โรงพยาบาลสุราษฎรธานี  โรงพยาบาลยะลา   และ
โรงพยาบาลหาดใหญ     
         2.3    คํานวณขนาดตวัอยางพยาบาลประจําการในแตละโรงพยาบาล     โดยวิธีคํานวณ
ตามสัดสวนประชากรของโรงพยาบาล   ดงันี้ 
  
                                     ขนาดตัวอยางของงานวิจยั  x  จํานวนพยาบาลประจําการของโรงพยาบาล 
                                                       จํานวนพยาบาลประจาํการทั้ง 14 โรงพยาบาล 
         

       2.4    เพื่อใหตวัอยางเปนตัวแทนของทุกหอผูปวย     ผูวิจัยจําแนกหอผูปวยออกเปนหอ   
ผูปวยสูติกรรม  ศัลยกรรม  อายุรกรรม   กุมารเวชกรรม   หออภิบาลผูปวยหนกั  จักษุ โสต  ศอ   
นาสิกและหอผูปวยพิเศษ  แลวคํานวณหาขนาดตัวอยางในแตละหอผูปวยตามสัดสวน   จนครบทั้ง 
 14  แหง  โดยใชสูตรคํานวณดังนี้   
 

                                        ขนาดตัวอยางของงานวิจยั  x  จํานวนพยาบาลประจําการของหอผูปวย                              
                    จํานวนพยาบาลจําการทั้ง 14 โรงพยาบาล 

         
   
                              
 
 
 
 
 
 
 
 

 ขนาดตัวอยาง 
  

ขนาดตัวอยาง 
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ตารางที่  1   แสดงจํานวนประชากรและขนาดตัวอยางที่สุมได 
 
ภาค             โรงพยาบาล             ประชากร (คน)                     ขนาดตัวอยาง(คน)  
 
กลาง 
 โรงพยาบาลพระนครศรีอยุธยา   212                            - 
 โรงพยาบาลสระบุรี    285                                         26  
 โรงพยาบาลเจาพระยายมราชสุพรรณบุรี  253                                                  23 
 โรงพยาบาลราชบุรี     361                                                  33 
 โรงพยาบาลนครปฐม    258                                                   
ตะวันออก 
 โรงพยาบาลชลบุรี     348                                                 30 
 โรงพยาบาลเจาพระยาอภัยภูเบศร (ปราจีนบุรี)  201                                                   - 
 โรงพยาบาลพระปกเกลาจันทบุรี   300                                                 30 
 โรงพยาบาลระยอง     276 
ตะวันออกเฉียงเหนือ 
 โรงพยาบาลบุรีรัมย     163                                                  20 
 โรงพยาบาลสุรินทร    283                                                    - 
 โรงพยาบาลมหาราชนครราชสีมา   403                                                    - 
 โรงพยาบาลขอนแกน    280                                                   26 
 โรงพยาบาลอุดรธานี    252                                                   25 
 โรงพยาบาลสรรพสิทธิประสงคอุบลราชธานี  467                                                    - 
เหนือ 
 โรงพยาบาลสวรรคประชารักษนครสวรรค  380                                                   36 
 โรงพยาบาลพุทธชินราช   พิษณุโลก   382                                                    - 
 โรงพยาบาลอุตรดิตถ    264                                                    
 โรงพยาบาลลําปาง     314                                                   29 
 โรงพยาบาลเชียงรายประชานุเคราะห   354                                                   33 
ใต 
 โรงพยาบาลสุราษฎรธานี    282                                                   26 
 โรงพยาบาลนครศรีธรรมราช    504                                                    - 
 โรงพยาบาลยะลา     216                                                   20 
 โรงพยาบาลหาดใหญ    240                                                   22 
 โรงพยาบาลตรัง     180                                                     - 
 
รวม                    7,458           379 
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ตารางที่  2   แสดงจํานวนพยาบาลและขนาดตวัอยางจําแนกตามแผนกของหอผูปวยโรงพยาบาลที่เปนกลุมตวัอยาง 

สูต
ิกร
รม

 

ศัล
ยก
รร
ม 

อา
ยุร
กร
รม

 

กุม
ารเ

วช
กร
รม

 

หอ
อภ

ิบา
ล 

ผูป
วย
หนั

ก 

จัก
ษุ  

โส
ต 

ศอ
  น

าส
ิก 

หอ
ผูป

วย
พิเศ

ษ 

 
 

โรงพยาบาลที่เปนกลุมตัวอยาง 

  ข
นา

ดต
ัวอ

ยาง
ที่ค

ําน
วณ

ได
ใน

 
     

    แ
ตล

ะโ
รงพ

ยาบ
าล

 

จําน
วน

พย
าบ
าล 

จําน
วน

ขน
าด
ตัว

อย
าง 

จําน
วน

พย
าบ
าล 

จําน
วน

ขน
าด
ตัว

อย
าง 

จําน
วน

พย
าบ
าล 

จําน
วน

ขน
าด
ตัว

อย
าง 

 จําน
วน

พย
าบ
าล 

จําน
วน

ขน
าด
ตัว

อย
าง 

จําน
วน

พย
าบ
าล 

จําน
วน

ขน
าด
ตัว

อย
าง 

จําน
วน

พย
าบ
าล 

จําน
วน

ขน
าด
ตัว

อย
าง 

จําน
วน

พย
าบ
าล 

จําน
วน

ขน
าด
ตัว

อย
าง 

โรงพยาบาลสระบุรี                                                   26 23 2 65 6 48 4 25 2 64 6 12 1 40 4 
โรงพยาบาลราชบุรี                                                       33 42 4 116 11 47 4 33 3 47 4 18 2 58 5 
โรงพยาบาลสุพรรณบุรี                                             23 25 2 46 4 35 3 23 2 56 5 12 1 56 5 
โรงพยาบาลชลบุรี                                                     30 35 3 93 8 68 6 28 2 60 5 20 2 44 4 
โรงพยาบาลพระปกเกลาจันทบุรี                               30 28 3 82 8 63 6 26 3 40 4 13 1 48 5 
โรงพยาบาลบรุีรัมย                                                    20 15 2 40 5 37 5 15 2 33 4 12 2 13 2 
โรงพยาบาลขอนแกน                                                26 23 1 76 7 42 4 32 3 58 5 15 1 34 3 
โรงพยาบาลอุดรธานี                                                  25 24 2 80 8 33 3 20 2 49 5 12 1 34 3 
โรงพยาบาลสวรรคประชารกัษ                                  36 38 4 82 8 72 7 55 5 74 7 15 1 44 4 
โรงพยาบาลลาํปาง                                                     29 35 3 58 5 58 5 40 4 52 5 18 2 57 5 
โรงพยาบาลเชียงรายประชานุเคราะห                        33 26 2 89 8 60 6 48 4 55 5 20 2 56 5 
โรงพยาบาลสุราษฎรธานี                                           26 28 3 76 7 45 4 40 4 32 3 16 1 45 4 
โรงพยาบาลยะลา                                                       20 19 2 42 4 37 3 20 2 55 5 10 1 33 3 
โรงพยาบาลหาดใหญ                                                 22 23 2 70 6 42 4 39 4 56 5 10 1 - - 
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เคร่ืองมือท่ีใชในงานวิจัย 
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้เปนแบบสอบถาม   ใชสอบถามตามการรับรูของพยาบาล
ประจําการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศูนย  จํานวน  14  โรงพยาบาล โดยแบบสอบถามแบงเปน   
4  สวน    ดังนี ้
        สวนท่ี   1    แบบสอบถาม  ขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลศูนย  
ไดแก  อายุ  ระดับการศกึษา  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล   หอผูปวยที่ปฏิบตัิงาน     โดยมี
ลักษณะขอคําถามใหเลือกตอบและเติมขอความลงในชองวาง 
        สวนท่ี   2    แบบสอบถาม  ความสามารถในการบริหารคุณภาพทัง้องคกร ของหัวหนา 
หอผูปวย  ตามการรับรูของพยาบาลประจาํการ       ผูวิจัยไดนําเครื่องมือประเมินความสามารถใน
การบริหารคุณภาพทั้งองคกร ตามแนวคดิของ  Schmidt  and  Finnigan (1993) มาแปลและปรับให
เหมาะสมกับความสามารถในการบริหารคณุภาพทั้งองคกรของหัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลศูนย  
ซ่ึง ประกอบดวย  5  ดาน  คือ 1) การสรางความไววางใจ  2)  การทํางานรวมกนัเปนทีม  3)  การ
บริหารตามขอเท็จจริง  4)  การสรางแรงจูงใจ  5) การสรางการเรียนรูและการปรับปรุงองคกรอยาง
ตอเนื่อง    คาความเที่ยงของเครื่องมือมีคาเทากับ  .96 โดยมีจํานวนขอคําถามเชิงบวกทั้งหมดมี
จํานวน  40   ขอดังนี ้

การสรางความไววางใจ                  จํานวน  8  ขอ    
การทํางานรวมกันเปนทีม     จํานวน  8  ขอ    

  การบริหารตามขอเท็จจริง    จํานวน  8  ขอ    
การสรางแรงจูงใจ     จํานวน  8  ขอ    
การสรางการเรียนรูและการปรับปรุงองคกรอยางตอเนือ่ง จํานวน  8  ขอ 
    

แบบสอบถามเปนลักษณะมาตราสวนประมาณคา  5  ระดับ (Rating   scale)      ใหผูตอบ
แบบสอบถามเลือกตอบตามที่ตรงกับการปฏิบัติงานของหัวหนาของตนเองมากที่สุด  โดยกําหนด
ระดับความคิดเห็นมากที่สุดถึงนอยที่สุดจาก   5 - 1   ผูวิจัยไดกําหนดเกณฑการใหคะแนนระดับ
ตามการรับรูดังนี้ 

 
5   หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความสามารถของหัวหนาหอผูปวยมากที่สุด  
4    หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความสามารถของหัวหนาหอผูปวยมาก 
3    หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความสามารถของหัวหนาหอผูปวยปานกลาง 
2    หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความสามารถของหัวหนาหอผูปวยนอย 
1    หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความสามารถของหัวหนาหอผูปวยนอยที่สุด 
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เกณฑการแปรผล คาคะแนนเฉลี่ยของความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคกรของ 
หัวหนาหอผูปวยแบงเปน 5 ระดับดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2538: 117) 
  
            คะแนนเฉลี่ย  4.50 –5.00  หมายถึง  ความสามารถในการบริหารคุณภาพของหวัหนา 
หอผูปวย อยูในระดับมากทีสุ่ด 
           คะแนนเฉลี่ย  3.50 –4.49  หมายถึง  ความสามารถในการบริหารคุณภาพของหวัหนา 
หอผูปวย  อยูในระดับมาก 
           คะแนนเฉลี่ย  2.50 –3.49  หมายถึง  ความสามารถในการบริหารคุณภาพของหวัหนา 
หอผูปวย  อยูในระดับปานกลาง 
          คะแนนเฉลี่ย   1.50 –2.49   หมายถึง ความสามารถในการบริหารคุณภาพของหวัหนา 
หอผูปวย อยูในระดับนอย 

         คะแนนเฉลี่ย   1.00 –1.49  หมายถึง  ความสามารถในการบริหารคุณภาพของหวัหนา 
หอผูปวย  อยูในระดับนอยทีสุ่ด 

      สวนท่ี   3     แบบสอบถามความสามารถในการทํางานของพยาบาลประจําการ  ผูวิจัย
นําแบบสอบถามความสามารถในการทํางานของ  วรรณฤดี   เชาวศรีกุล (2544)   ซ่ึงสรางขึ้นตาม
แนวคดิของ  Robbin (2001) มาปรับใหเหมาะสมกับงานหอผูปวยของ โรงพยาบาลศูนย  มีจํานวน  
3   ดาน    คือ   1)  ทักษะความเชี่ยวชาญทางวิชาชีพ    2)  ทักษะการแกปญหาและการตัดสินใจ    3)  
ทักษะการสรางปฏิสัมพันธระหวางบุคคล    โดยมีขอคําถามเปนเชิงบวกทั้งหมดมีจาํนวน  24 ขอ   
ดังนี ้
               ทักษะความเชีย่วชาญทางวิชาชีพ  จํานวน  8  ขอ  
  ทักษะการแกปญหาและการตัดสินใจ จํานวน  8  ขอ  
  ทักษะการสรางปฏิสัมพันธระหวางบุคคล จํานวน  8  ขอ 
  

   แบบสอบถามเปนลักษณะมาตราสวนประมาณคา  5  ระดับ  (Rating  scale)  ใหผูตอบ
แบบสอบถามเลือกตอบตามที่ตรงกับการปฏิบัติงานของตนเองมากที่สุด  โดยกําหนดระดับความ
คิดเห็นมากทีสุ่ดถึงนอยที่สุดจาก  5 - 1 ผูวิจัยไดกําหนดเกณฑการใหคะแนนระดับตามการรบัรู 
ดังนี ้

5   หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความสามารถของผูตอบมากที่สุด  
4    หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความสามารถของผูตอบมาก 
3    หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความสามารถของผูตอบปานกลาง 
2    หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความสามารถของผูตอบนอย 
1    หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความสามารถของผูตอบนอยที่สุด 
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เกณฑการแปรผล คาคะแนนเฉลี่ยของความสามารถในการทํางานของพยาบาลประจาํการ  แบงเปน 
5  ระดับดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2538: 117) 
 

คะแนนเฉลี่ย  4.50 – 5.00     หมายถึง   ความสามารถในการทํางานของพยาบาลประจําการ 
อยูในระดับมากที่สุด 
 คะแนนเฉลี่ย 3.50  – 4.49    หมายถึง    ความสามารถในการทํางานของพยาบาลประจําการ 
 อยูในระดับมาก 
 คะแนนเฉลี่ย  2.50 – 3.49     หมายถึง   ความสามารถในการทํางานของพยาบาลประจําการ 
 อยูในระดับปานกลาง 
 คะแนนเฉลี่ย 1.50 – 2.49    หมายถึง  ความสามารถในการทํางานของพยาบาลประจําการ 
 อยูในระดับนอย 

คะแนนเฉลี่ย 1.00 –1.49  หมายถึง  ความสามารถในการทํางานของพยาบาลประจําการ 
อยูในระดับนอยที่สุด 
 สวนท่ี   4   แบบสอบถาม ประสิทธิผลของหอผูปวย     ผูวิจัยนําแบบสอบถามของ ลดาวัลย  
ปฐมชัยคุปต ซ่ึงสรางตามแนวคิดของ Gibson et  al.  (1991) นํามาปรับใหเหมาะสมกับงานหอ 
ผูปวย  โรงพยาบาลศูนย  ซ่ึงมีจํานวน  3   ดาน    คือ 1) ผลิตผล   2) ประสิทธิภาพ  3) ความพึงพอใจ
ในงานของผูปฏิบัติงาน  โดยมีขอคําถามเปนเชิงบวกทั้งหมดจํานวน  25  ขอ  ดังนี ้
 
  ผลิตผล   จํานวน 9 ขอ 
  ประสิทธิภาพ  จํานวน 9 ขอ 
  ความพึงพอใจในงาน จํานวน 7 ขอ 
 

แบบสอบถามเปนลักษณะมาตราสวนประมาณคา  5  ระดับ (Rating  scale) ใหผูตอบ
แบบสอบถามเลือกตอบตามที่ตรงกับการปฏิบัติงานของทีมการพยาบาลของตนเองมากที่สุดโดย
กําหนดระดับความเปนจริงมากที่สุดถึงนอยที่สุดจาก  5 - 1 ผูวิจยัไดกําหนดเกณฑการใหคะแนน
ระดับตามการรับรูดังนี้ 

 
5   หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงมากที่สุด  
4    หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงมาก 
3    หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงปานกลาง   
2    หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงนอย 
1    หมายถึง   ขอความนั้น ตรงกับความเปนจริงนอยที่สุด 
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เกณฑการแปลผลคาคะแนนเฉลี่ยของ ประสิทธิผลของหอผูปวย  แบงเปน  5  ระดับดังนี้  (ประคอง 
กรรณสูต, 2538: 117) 
 คะแนนเฉลี่ย  4.50 – 5.00  หมายถึง  ประสิทธิผลของหอผูปวย อยูในระดับมากที่สุด 
 คะแนนเฉลี่ย  3.50 – 4.49  หมายถึง  ประสิทธิผลของหอผูปวย อยูในระดับมาก 
 คะแนนเฉลี่ย  2.50 – 3.49  หมายถึง ประสิทธิผลของหอผูปวย อยูในระดับปานกลาง 
 คะแนนเฉลี่ย  1.50 – 2.49  หมายถึง ประสิทธิผลของหอผูปวย อยูในระดับนอย 

คะแนนเฉลี่ย  1.00 – 1.49  หมายถึง ประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับนอยที่สุด 
 
การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
 
 1.   การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา  (Content   validity)    โดยผูวิจัยนําแบบสอบถาม
ที่สรางขึ้นและดัดแปลงจํานวน 4  ชุดนี้  เสนออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ เพื่อตรวจสอบและ 
แกไขแลวนําเสนอผูทรงคุณวุฒิที่เปนนักวชิาการและมีความเชี่ยวชาญงานวิจยัในเรื่องที่ผูวิจัยศกึษา
จํานวน  7  ทานตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา ประกอบดวย ความถูกตองเหมาะสมของภาษา    
ความสอดคลองกับวัตถุประสงค    ความครอบคลุมของเนื้อหา   แลวนําขอเสนอแนะทีไ่ดมา 
ปรับปรุง   แกไขแบบสอบถามรวมกับอาจารยที่ปรึกษาวิทยานพินธ  โดยถือเกณฑความสอดคลอง
และการยอมรบัของผูทรงคุณวุฒิ  นําผลการพิจารณาคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา (Content  validity  
index หรือ  CVI) โดยใชสูตรดังนี้  (บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2545) 
  

                     จํานวนคําถามทีผู่เชี่ยวชาญทุกคนใหความคิดเห็นในระดับ 3 และ 4 
           จํานวนคําถามทั้งหมด 
  

กําหนดการแสดงความคิดเห็นเปน  4 ระดับ คือ 
ระดับ   1     หมายถึง    คําถามไมสอดคลองกับนิยามเลย  
ระดับ   2     หมายถึง    คําถามจําเปนตองไดรับการพัฒนาทบทวน     และปรับปรุง 

อยางมากจึงจะมีความสอดคลองกับคํานิยาม 
ระดับ   3    หมายถึง     คําถามจําเปนตองไดรับการพัฒนาทบทวน     และปรับปรุง 

เล็กนอยจึงจะมีความสอดคลองกับคํานิยาม 
ระดับ   4    หมายถึง      คําถามมีความสอดคลองกับคํานิยาม 

 จากการคํานวณคา CVI ของแบบสอบถาม ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคกร
ของหัวหนาหอผูปวย แบบสอบถามความสามารถในการทํางานของพยาบาลประจําการ  และ
แบบสอบถาม  ประสิทธิผลของหอผูปวย  ไดคา CVI เทากับ  .87   .88 และ .92 ตามลําดับ   ซ่ึงคา 

CVI 
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CVI ที่ยอมรับไดคือ .80 ขึ้นไป  (บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2545) แสดงวา แบบสอบถามทุกชุดที่ใช
ในงานวิจยันี้ มีคุณภาพดานความตรงตามเนื้อหา    อยูในเกณฑที่ยอมรับได   จากนั้นผูวิจยันํา
แบบสอบถาม  มาปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒ ิ รวมกับอาจารยที่ปรึกษา
วิทยานพินธ โดยพิจารณาตัดขอคําถามที่ผูเชี่ยวชาญแสดงความคิดเหน็ในระดับ  1  ออก  ซ่ึงมีอยู  3  
ขอ  และสราง 
ขอคําถามใหมที่ครอบคลุมคํานิยามของตัวแปร  2  ขอ    สวนขอคําถาม  ที่ผูทรงคุณวฒุิ  แสดงความ 
คิดเห็นในระดบั  3  ผูวิจยันาํขอคําถามนั้นมาปรับภาษาเล็กนอย ซ่ึงมีอยู   9  ขอ   สวนขอคําถาม 
ที่ผูเชี่ยวชาญแสดงความคิดเห็นในระดับ  4  ก็จะคงคาํถามนั้นโดยไมมีการเปลี่ยนแปลงใด ๆ ซ่ึง
สามารถสรุปผลการปรับปรุงแกไขขอคําถามของแบบสอบถามแตละชุดดังนี ้
 
 ชุดที่  1  แบบสอบถาม ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคกรของหัวหนาหอผูปวย     
ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา  5  ขอ  รวมขอคําถามทั้งหมดจํานวน  40  ขอ   
 
 ชุดที่  2  แบบสอบถาม     ความสามารถในการทํางานของพยาบาลประจําการ       ปรับปรุง 
ความชัดเจนของภาษา  2  ขอ  ตัดคําถามที่ไมสอดคลองกับนิยาม 1 ขอ    รวมขอคําถามทั้งหมด
จํานวน   24   ขอ  
 
 ชุดที่  3  แบบสอบถาม   ประสิทธิผลของหอผูปวย    ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา  2  ขอ 
ตัดคําถามที่ไมสอดคลองกับนิยาม 2  ขอ และสรางขอคําถามใหมใหสอดคลองกับคํานิยาม 2 ขอ   
รวมขอคําถามทั้งหมดจํานวน   25   ขอ  
 
 2.   การหาความเที่ยงของเครื่องมือ   (Reliability)   โดยผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ผานการ
แกไขปรับปรงุตามความเหน็ของผูทรงคุณวุฒไิปทดลองใช  (Try out) กับพยาบาลประจําการซึ่ง
ปฏิบัติงาน   เปนระยะเวลาตั้งแต 1 ปขึ้นไป  โรงพยาบาลสรรพสิทธิประสงค  จังหวัด อุบลราชธานี  
จํานวน  30 คน  และนําขอมูลที่ไดมาหาคาความสอดคลองภายใน (Internal   consistency)  ดวยวิธี
คํานวณคาความเที่ยงของแบบสอบถามโดยใชสูตร  สัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค (Cronbach  ’s  
alpha  coefficient)  ดวยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS  for  window  และพจิารณาคาสัมประสทิธิ์ 
สหสัมพันธระหวางขอคําถามกับคะแนนรวมของทุกขอคําถาม  (Corrected  item  total  correlation) 
ที่มีคาตั้งแต  .30 ขึ้นไปเปนเกณฑที่ยอมรับวาเปนขอคําถามที่ดี (บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2545)  
และคัดเลือกมาเปนขอคําถามที่จะใชรวบรวมขอมูลจากขนาดตัวอยาง  สวนขอคําถามที่มีคาต่ํากวา 
.30 ผูวิจัยปรึกษาอาจารยทีป่รึกษาวิทยานพินธเพื่อปรับปรุงแกไขขอคําถามใหมีความสมบูรณยิ่งขึน้
หรืออาจพิจารณาตัดออก  ถาทําใหคาความเที่ยงของแบบสอบถามชุดนั้นสูงขึ้นเมื่อเทียบกับการ 
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ตัดขอคําถามอื่น   ประกอบกับการพิจารณาวาการตัดขอคําถามนั้น   ไมมีผลกระทบกระเทือนกบั 
โครงสรางคําถามหลัก ซ่ึงผลการวิเคราะหพบวา  มีขอคําถามที่ตองปรับปรุงแกไขความชัดเจนของ
ภาษาจํานวน  2  ขอ 
 
 สรุปแบบสอบถามที่ใชในการวิจัยทั้งหมดมี  93  ขอ  ดังนี้ 
 
   ชุดที่  1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล มีจํานวน    4  ขอ 
 ชุดที่  2  แบบสอบถามความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคกร 
    ของหัวหนาหอผูปวย มีจํานวน  40  ขอ 
 ชุดที่  3  แบบสอบถามความสามารถในการทํางานของพยาบาลประจาํการ  
                             มีจํานวน  24  ขอ 
 ชุดที่  4  แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย มีจํานวน  25  ขอ 
 
 จากนั้นนําแบบสอบถามไปใชเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางจริงแลวนํามาหาคาความเทีย่ง
อีกครั้ง  ดวยวธีิเดียวกันไดคาความเที่ยงดังแสดงในตารางที่  2 
 
ตารางที่  2  คาความเที่ยงของแบบสอบถาม 
 
                  คาความเที่ยงของแบบสอบถาม 
   แบบสอบถาม    
                ขั้นทดลอง (n =  30)     ขั้นนําไปใชจริง (n = 348)
  
1. ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคกร  .96  .97 
   ของหัวหนาหอผูปวย 
2. ความสามารถในการทํางานของพยาบาลประจําการ .94  .95 
3. ประสิทธิผลของหอผูปวย    .90  .92 
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การเก็บรวบรวมขอมูล 
   

 การเก็บรวมรวมขอมูลมีขั้นตอน  ดังนี ้
 1.  ผูวิจัยขอทําหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตรจุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั สงถึงผูอํานวยการ
โรงพยาบาลศูนยทั่วประเทศที่เปนกลุมตัวอยาง จํานวน  14    แหงเพื่อขออนุมัติเก็บรวบรวมขอมูล 
              2.  ผูวิจัยติดตอกับหัวหนากลุมการพยาบาลและผูประสานงานของแตละโรงพยาบาล  เพือ่
ชี้แจงวตัถุประสงคการวิจัย  ลักษณะของกลุมตัวอยาง  และขอความรวมมือในการเก็บรวบรวม 
ขอมลู 

 3.  ผูวิจัยสงแบบสอบถามทางไปรษณยี     พรอมสําเนาที่สงถึงผูอํานวยการโรงพยาบาล  
และจํานวนขนาดตัวอยางทีต่องการในแตละหอผูปวย ไปยังหวัหนากลุมการพยาบาลทั้ง 14 แหง  
ในวนัที่ 15 มิถุนายน 2547 และไดขอความอนุเคราะหในการสุมรายชื่อ พยาบาลประจําการใน 
หอผูปวยที่ผูวจิัยระบไุว เพื่อแจกแบบสอบถามใหพยาบาลประจําการที่เปนกลุมตัวอยางเพื่อให 
ขอมูลตรงกับความเปนจริงมากที่สุด  และเพื่อเปนการคุมครองสิทธิ์ในการตอบสอบถามของกลุม
ตัวอยาง ผูวิจยัจึงแนบซองเปลาเพื่อใหผูตอบแบบสอบถามแตละคนบรรจุแบบสอบถาม ปดผนึก
กอนสงกลับคืนไปยังกลุมการพยาบาล  และขอความรวมมือผูประสานงานของกลุมการพยาบาลใน
การรวบรวมขอมูล  และสงขอมูลกลับมายังผูวิจยัทางไปรษณียโดยผูวิจัยเปนผูรับผิดชอบคาใชจาย
ในการสงกลับ 
             4.    ผูวิจัยไดประสานงานกับผูรับผิดชอบในการรวบรวมขอมลูของแตละโรงพยาบาล  ทาง
โทรศัพทเพื่อติดตามผลการรวบรวมขอมลูหลังจากสงแบบสอบถามประมาณ  2  อาทิตยโดยตดิตาม
ประมาณ 2-3 คร้ังในแตละโรงพยาบาลเพือ่ใหไดขอมูลกลับมามากทีสุ่ด 

5. เก็บรวบรวมขอมูลตั้งแตวันที่  24  มิถุนายน  2547 -  วันที่  22  กรกฎาคม  2547  ไดรับ 
แบบสอบถามถามกลับทั้งหมด  361  ฉบับ  คิดเปนรอยละ  95.25  ของจํานวนแบบสอบถามที่สงไป 

6. นําแบบสอบถามที่ไดรับกลบัคืน   มาตรวจสอบความสมบูรณของขอมูล   ปรากฏวาได 
แบบสอบถามที่มีความสมบูรณของขอมูล และสามารถนําไปวิเคราะหไดจํานวน  348   ฉบับคิดเปน
รอยละ  91. 82  ของจํานวนแบบสอบถามที่สงไปทั้งหมด (จํานวน 379 ฉบับ)  
  
การวิเคราะหขอมูล 
 
 ผูวิจัยนําขอมูลที่เก็บรวบรวมไดมาวิเคราะหตามระเบียบวธีิทางสถิติ          โดยใชโปรแกรม 
สําเร็จรูป  SPSS  for  window   (Statistical  Package  for   Social   Science)   ดังนี ้
              1.    ขอมูลสวนบุคคล ไดแก  อาย ุ ระดับการศึกษา    ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล        
หอผูปวยที่ปฏิบัติงาน     นํามาวิเคราะหโดยการแจกแจงความถี่เปน   จาํนวน และรอยละ 
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     2.   ขอมูลเกี่ยวกับ    ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคกรของหัวหนาหอผูปวย 
 ความสามารถในการทํางานของพยาบาลประจําการ         และประสิทธิผลของหอผูปวยจําแนกตาม 
รายขอ รายดานและโดยรวมโดยนํามาวิเคราะหหาคาเฉลี่ย และ สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน  

     3. วิเคราะห ความสัมพนัธ ระหวางความสามารถในการบริหารคณุภาพทั้งองคกรของ      
หัวหนาหอผูปวย         ความสามารถในการทํางานของพยาบาลประจําการ      และประสิทธิผลของ
หอผูปวยโดยใชสถิติ สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s  product  moment  
correlation    coefficient)  และทดสอบนยัสําคัญดวยสถิติ  t – test  ที่ระดับ  .05  เกณฑเปรียบเทียบ
ระดับความสมัพันธของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสันมีดังนี ้
      

การแปลผล 
 คา  r  >  .70    มีความสัมพันธในระดับสูง 
 คา  r  ระหวาง .30  - .70   มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 

คา  r  <  .30    มีความสัมพันธในระดับต่ํา 
สวนเครื่องหมาย  + หรือ -  แสดงถึงความสัมพันธ  ดังนี ้

ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนบวก  หมายถึง   ตัวแปรทั้งสองตัวมีลักษณะเพิ่มหรอืลดตามกัน 
ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบ    หมายถึง   ตัวแปรทั้งสองตัวมีลักษณะเพิ่มหรอืลดตรงกัน 
ขามกัน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทท่ี 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 การวิเคราะหขอมูลของการศึกษา  ความสัมพันธระหวาง ความสามารถในการบริหาร 
คุณภาพทั้งองคกรของหัวหนาหอผูปวย   ความสามารถในการทํางานของพยาบาลประจําการ  กบั
ประสิทธิผลของหอผูปวย  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลศูนย  จากกลุมตัวอยาง  
348  คน  ผูวิจยัไดจดัลําดับการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล  ดังนี้ 
 
  สวนที่   1    ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง  เสนอ    เปนความถี่   และ   รอยละ 
  สวนที่  2  ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ของความสามารถ 
ในการบริหารคุณภาพทั้งองคกรของหัวหนาหอผูปวย ความสามารถในการทํางานของพยาบาล 
ประจําการ กับประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย จําแนกเปนรายขอ  รายดาน  และโดยรวม 
  สวนที่   3    ผลการวิเคราะหหาความสัมพนัธ ระหวางความสามารถในการบริหาร 
คุณภาพทั้งองคกรของหัวหนาหอผูปวย    ความสามารถในการทํางานของพยาบาลประจําการ     กบั 
ประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย 
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    ตารางที่  3  จํานวนและรอยละของพยาบาลประจําการ  จําแนกตาม  อายุ  ระดับการศึกษา   ระยะ       
                       เวลาท่ีปฏิบัตงิาน     หอผูปวยท่ีปฏิบตัิงาน    
 
            ขอมูลสวนบุคคล                        จํานวน                          รอยละ 
              (n= 348)     
            

อายุ 
21-25   ป    64   18.4 
26-30    ป    95   27.3 
31-35   ป    54   15.5 
36-40   ป    84   24.1 
> 40      ป    51   14.7 
         

         ระดับการศึกษา 
 ปริญญาตรีหรือเทียบเทา   329   94.5 
 สูงกวาปริญญาตรี   19   5.5 
         
        ระยะเวลาการปฏิบตังิานในโรงพยาบาล 

1-5        ป    118   33.9 
6-10     ป    72   20.7 
11-15    ป    54   15.5 
16-20     ป     74   21.3  
> 20       ป     30   8.6 

          
         หอผูปวยท่ีปฏิบตัิงาน                                    

สูติกรรม    35   10 
ศัลยกรรม    81   23 
อายุรกรรม    63   18.1 
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ตารางที่  3 (ตอ) 
 
             ขอมูลสวนบุคคล                จํานวน                           รอยละ 
      (n= 348)     
            

กุมารเวชกรรม       44   12.6 
อภิบาลผูปวยหนัก      65   18.7 
จักษุ  โสต  ศอ  นาสิก      15   4.3 
หอผูปวยพิเศษ       45   12.9 
 

 จากตารางที ่ 3 พบวา กลุมตัวอยางคือ พยาบาลประจําการทีป่ฏิบัติงานในหอผูปวย 
โรงพยาบาลศูนย จํานวน 348 คน มีอายุระหวาง  26-30 ปมากที่สุด คดิเปนรอยละ 27.3 รองลงมา
อายุระหวาง  36-40  ป คิดเปนรอยละ  24.1 และอายุมากกวา 40 ป มีจํานวนนอยที่สุด คิดเปนรอยละ 
14.7  สวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา คิดเปนรอยละ 94.5 มีการศึกษาระดบั
ปริญญาโทเพียงรอยละ  5.5 
 สําหรับระยะเวลาการปฏิบัติงานในโรงพยาบาล พบวา กลุมตัวอยางปฏิบัติงานในชวง  
ระยะเวลา 1-5  ปมากที่สุด  คิดเปนรอยละ  33.9 รองลงมาปฏิบัติงานในชวงระยะเวลา 16-20 ป   
คิดเปนรอยละ 21.3 และพบนอยที่สุดปฏิบตัิงานในชวงระยะเวลามากกวา 20 ป คิดเปนรอยละ 8.6 
จะเห็นไดวา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับอายุ สวนหอผูปวยที่ปฏิบัติงานพบวา 
ปฏิบัติงานในหอผูปวยศัลยกรรมมากที่สุดคิดเปนรอยละ 23 รองลงมาคือปฏิบัติงานในหอผูปวย
อภิบาล 
ผูปวยหนัก คดิเปนรอยละ 18.7 และที่นอยที่สุด คือปฏิบัติงานในหอผูปวย จักษุ โสต ศอ นาสิก     
คิดเปนรอยละ 4.3 แสดงวาหอผูปวย ศัลยกรรมและหอผูปวยอภิบาลผูปวยหนกั มีภาระงานที่ 
มากกวาหอผูปวยอ่ืนๆ  
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     ตารางที่  4  คาเฉล่ีย    และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนประสิทธิผลของหอผูปวยจําแนก              
                        เปนรายดาน  (n = 348) 

 
           ประสิทธิผลของหอผูปวย   X  SD      ความหมาย 

           
  ผลิตผล    3.98  0.44  มาก  

 
 ประสิทธิภาพ   3.86  0.46  มาก 
 
 ความพึงพอใจในงาน  3.89  0.54  มาก 
 
 รวม    3.91  0.40  มาก 

            
       

จากตารางที่  4  พบวา  ประสิทธิผลของหอผูปวย     โรงพยาบาลศูนยอยูในระดับมากโดยม ี
คะแนนเฉลี่ยเทากับ  3.91  และเมื่อพิจารณารายดาน   พบวามีคะแนนเฉลี่ย   อยูในระดบัมากทุกดาน
โดยมี    ดานผลิตผลของหอผูปวย   มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด   (X = 3.98)  รองลงมาคือ   ความพึงพอใจ
ในงาน    (X = 3.89) และดานประสิทธิภาพ    (X  =  3.86)   
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       ตารางที่  5   คาเฉล่ีย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนประสิทธิผลของหอผูปวย จําแนก                            
               ตามรายขอ 

          
      ประสิทธิผลของหอผูปวย                               X           SD        ความหมาย 

 
 
ผลิตผล 
1. ผูรับบริการไดรับการดูแลสอดคลอง   4.02   0.53         มาก  

                     กับปญหาความตองการ 
2. ผูรับบริการไดรับการดูแลแบบครบองครวม  3.95   0.65     มาก 
3. ผูรับบริการไดรับการดูแลครอบคลุมการรักษา   
       การปองกนั  การสงเสริมและ การฟนฟู  3.99   0.66     มาก 
4. ผูรับบริการสวนใหญไมเกิดภาวะแทรกซอน  3.70   0.69     มาก 
5. ผูรับบรกิารสวนใหญไมเกิดภาวะเสี่ยง   4.09   0.66     มาก 
6. ผูรับบริการมีอาการทุเลาตามระยะเวลาที่เหมาะสม 4.11   0.56     มาก 
7. ผูรับบริการปลอดภัยจากภาวะแทรกซอน  4.07   0.54     มาก 

        8.    ผูรับบริการปลอดภัยจากภาวะเสีย่ง   4.05   0.55     มาก 
9.    ไมมีขอรองเรียนจากผูรับบริการ   3.94   0.74     มาก 
  
ประสิทธิภาพ 
1. ประยุกตใชวัสดุและเครื่องมอืที่มีอยูมาใชงาน  3.63  0.78   มาก 
2. มีการบํารุงรักษาอุปกรณเครือ่งมือตางๆ  3.81  0.73   มาก 
3. ถายทอดความรูและประสบการณซ่ึงกันและกัน 3.32  0.97   ปานกลาง 

              4.    มีการจัดเก็บวสัดุอุปกรณอยางเปนระบบ                         3.96       0.75   มาก                
              5.   ใชวัสดุอุปกรณทางการแพทยอยางประหยัด   4.12  0.62   มาก 

6. ไดรับการหมอบหมายงานเหมาะสม    4.06  0.61   มาก 
       กับความรูความสามารถ 
7. ปฏิบัติงานที่ไดรับหมอบหมายสําเร็จ    3.98  0.61   มาก 

ในระยะเวลาทีก่ําหนด 
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      ตารางที่  5  จําแนกตามรายขอ (ตอ) 

 
ประสิทธิผลของหอผูปวย                            X SD         ความหมาย 

 
8.    มีความชํานาญในการใชอุปกรณ   3.82 0.59    มาก 

เครื่องมือแพทยเปนอยางด ี
               9.  ชวยเหลือผูรับบริการไดอยางรวดเรว็   4.13 0.57    มาก 

 
ความพึงพอใจในงาน 
1. พอใจผลการปฏิบัติงานการพยาบาล   3.96 0.58    มาก 
2. ภาคภูมใิจในผลสําเร็จของงาน   4.07 0.60    มาก 
3. ผลการปฏิบัติงานไดรับการยอมรับ   3.82 0.58    มาก 

จากผูรวมงาน 
4. งานมีความทาทายชวนใหอยากปฏิบัติ   3.84 0.70    มาก 
5. พอใจงานทีไ่ดรับหมอบหมาย    3.95 0.60    มาก 
6. ไมคิดเปลี่ยนงานในขณะนี ้    3.88 0.99    มาก 
7. ไมมีความคับของใจในการทํางาน   3.66 0.89    มาก 
 

 
จากตารางที่  5   พบวา  ประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย  เมือ่จําแนกตามรายขอ

พบวา  
 ผลิตผล     เมื่อวิเคราะหตามรายขอ  พบวามีคาเฉลี่ย อยูในระดับมากทุกขอ  ขอที่มีคะแนน

เฉลี่ยสูงสุดคือ ทีมการพยาบาลดูแลผูรับบริการ ใหมอีาการทุเลาตามระยะเวลาที่เหมาะสมโดยมี
คะแนนเฉลี่ยเทากับ  4.11 รองลงมาคือ ผูรับบริการสวนใหญไมเกดิภาวะเสี่ยง มีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 
4.09  สวนขอที่มีคะแนนต่ําสุด   คือ ผูรับบริการสวนใหญไมเกดิภาวะแทรกซอนโดยมีคะแนนเฉลี่ย
เทากับ  3.70 
              ประสิทธิภาพ     เมื่อวิเคราะหตามรายขอพบวา   มีคาเฉลี่ย  อยูในระดับมากทุกขอ     ขอที่
มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุดคือ  ทีมการพยาบาลชวยเหลือผูรับบริการไดอยางรวดเรว็ทันเวลาโดยมีคะแนน
เฉลี่ยเทากับ 4.13 รองลงมาคือ   ทีมการพยาบาลมีการใชวัสดุอุปกรณทางการแพทยอยางประหยัด  
โดยมีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 4.12   สวนขอที่มีคะแนนต่ําสุด   คือ   ทีมการพยาบาลมีการถายทอด
ประสบการณซ่ึงกันและกัน โดยมีคะแนนเฉลี่ยเทากับ  3.32 
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ความพึงพอใจในงาน       เมือ่วิเคราะหตามรายขอ    พบวา มีคาเฉลี่ย อยูในระดับมากทุกขอ           

ขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุดคือทีมการพยาบาลพึงพอใจในผลสําเร็จของงานโดยมีคะแนนเฉลี่ยเทากบั  
4.09 รองลงมาคือ ทีมการพยาบาลภาคภูมใิจผลการปฏิบัติงานการพยาบาล  มีคะแนนเฉลี่ยเทากบั 
3.96  สวนขอที่มีคะแนนต่ําสุด คือทีมการพยาบาลไมมีความคับของใจในการทํางาน มีคะแนนเฉลี่ย
เทากับ  3.66   
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สวนท่ี  2   ผลการวิเคราะห       ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคกรของหัวหนาหอผูปวย    
                 ความสามารถ ในการทํางานของพยาบาลประจําการ           กับประสิทธิผลของหอผูปวย    
                 โรงพยาบาลศูนย   จําแนกเปนรายขอ  รายดาน  และโดยรวม 
 ตารางที่ 6  คาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนน  ความสามารถในการบริหารคุณภาพ 
                    ท้ังองคกรของหัวหนาหอผูปวย  จําแนกเปนรายดาน (n = 348) 

 
 ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคกร            X   SD         ความหมาย 

             ของหัวหนาหอผูปวย       
           
 การสรางความไววางใจ              3.89   0.62         มาก 

            
การทํางานรวมกันเปนทีม              3.96   0.57             มาก 
 
การบริหารตามขอเท็จจริง             4.02   0.62         มาก 
 
การสรางแรงจูงใจ              3.59            0.78         มาก 
  

           การสรางการเรียนรูและการปรับปรุงองคกร                       3.95            0.63             มาก                    

                            รวม                          3.88         0.57           มาก 

           
 จากตารางที่     6    พบวา    ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคกร    ของ หวัหนา
หอผูปวยมีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับมาก (X = 3.88)   และเมื่อพิจารณารายดาน พบวา ทุกดาน
อยูในระดับใกลเคียงกัน  และจัดอยูในระดับมากทั้งหมด   โดยการบริหารตามขอเท็จจริง  
มีคาคะแนนเฉลี่ยมากที่สุด (X = 4.02)  รองลงมาไดแก การทํางานรวมกันเปนทีม (X = 3.96)  
การสรางการเรียนรูและการปรับปรุงองคกรอยางตอเนือ่ง(X = 3.95)และการสรางความไววางใจ
(X = 3.89)   สวนการสรางแรงจูงใจมีคาคะแนนเฉลี่ยต่าํสุด   (X = 3.59) และเมื่อพิจารณาการ
กระจายของคะแนนในแตละดานพบวา กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็นในแตละดานที่ใกลเคียง
กัน (SD  = 0.57 - 0.78) 
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ตารางที่  7  คาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนน ความสามารถในการบรหิารคุณภาพ     
                  ท้ังองคกรของหัวหนาหอผูปวย  จําแนกเปนรายขอ  

          
      ความสามารถในการบรหิารคุณภาพทั้งองคกร                 X            SD         ความหมาย 
                    ของหัวหนาหอผูปวย        
   
 การสรางความไววางใจ 
   1. จัดกิจกรรมเสริมสรางสัมพันธภาพบุคลากร  3.58   0.93      มาก 

2. ถายทอดนโยบายคณุภาพใหเขาใจอยางชดัเจน    3.93   0.83      มาก 
3. ส่ือสารงานการพัฒนาคุณภาพใหนําไปปฏิบัติได  4.18   0.73      มาก 
4. รวบรวมขอมูลที่เปนประโยชนตอการพฒันางาน  3.95   0.78      มาก 
5. นําผลการประเมินของลูกนองมาปรับปรุงตนเอง  3.71   0.82      มาก 
6. สงเสริมใหบุคลากรตัดสินใจแกไขปญหาดวยตวัเอง 3.96   0.73      มาก 
7. ใชขอมูลความเสี่ยงในหนวยงานมาเปนแนวทางพัฒนา 4.10   0.71      มาก 
8. ทําใหบุคลากรเชื่อมั่นในความสําเร็จของงาน  3.76   0.81      มาก 
การทํางานรวมกันเปนทีม 
1. สรางทีมงานพัฒนาคณุภาพงานการพยาบาล  3.82    0.70      มาก 
2. เปนผูนํากําหนดกิจกรรมคุณภาพรวมกบัทีมงาน  4.05    0.69      มาก 
3. ยอมรับมติเสียงสวนใหญในการประชุม   4.04    0.76         มาก 
4. ประสานงานกับผูเกีย่วของเพื่อใหเกิดความคลองตัว 4.05    0.72      มาก 
5. ทํากิจกรรมคุณภาพรวมกบัทีมงาน   4.25    0.73       มาก 
6. ประเมินผลการทํากิจกรรมพัฒนาคุณภาพเปนทีม  3.78    0.76      มาก 
7. กําหนดวิธีการแกไขปญหาอุปสรรครวมกับทีมงาน 4.00    0.73      มาก 
8. บริหารความขัดแยงในทมีงานอยางมีประสิทธิภาพ 3.72    0.85      มาก 
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      ตารางที่  7  จําแนกตามรายขอ (ตอ) 

          
   
      ความสามารถในการบรหิารคุณภาพทั้งองคกรของ   X            SD        ความหมาย 
                        หัวหนาหอผูปวย        
   

 
การบริหารตามขอเท็จจริง 
1.   สรางสัมพันธภาพที่ดกีับผูรับบริการ   4.20   0.79      มาก 
2.   สรางความตระหนกัถึงสิทธิของผูรับบริการ  4.12     0.74      มาก 
3.   ใชขอมูลที่เปนจริงในการบริหารงาน   3.68   0.89      มาก 
4.   กําหนดตัวช้ีวัดที่สอดคลองกับเปาหมาย  4.01   0.76      มาก 
5.   ใชตัวช้ีวัดควบคุมการทํางาน    3.99   0.77      มาก 
6.   พัฒนาคุณภาพบริการโดยประเมินความพึงพอใจ 4.11   0.75      มาก 
7.   จัดทําคูมือการปฏิบัติงาน    4.11   0.76      มาก 
8.   จัดเก็บรวบรวมขอมูลผูรับบริการอยางเปนระบบ 3.95   0.78      มาก 
 
การสรางแรงจูงใจ 
1. สงเสริมใหทีมพัฒนาคุณภาพโดยใหผลตอบแทน 3.75  0.86      มาก    
2. กําหนดเกณฑการใหรางวัลสอดคลองกับเปาหมาย 3.49       0.92      ปานกลาง 
3. สรางความเขาใจถึงวิธีปฏิบัติที่ทําใหไดรางวัล  3.48  0.95      ปานกลาง 
4. ทีมงานเกิดความภาคภูมใิจในความสําเร็จ  3.54  0.92      มาก 
5. ตัดสินการใหรางวัลอยางเหมาะสม   3.51  0.95      มาก 
6. ประเมินผลงานที่ยุติธรรม  ตรวจสอบได  3.75  0.87      มาก 
7. จัดหารางวัลที่เหมาะสมแกทมีงาน   3.44  0.97      ปานกลาง 
8. นําผลงานคุณภาพที่สําเร็จมาทดลองใช   3.77  0.82      มาก 
       ในหนวยงาน 
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      ตารางที่  7  จําแนกตามรายขอ (ตอ) 

               
ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคกรของ    X           SD        ความหมาย 

                              หัวหนาหอผูปวย       
    

การสรางการเรียนรูและการปรับปรงุองคกรอยางตอเนือ่ง 
1. กระตุนใหศึกษาหาความรูเพิ่มเติม   4.04   0.79          มาก 
2. วิเคราะหความตองการ  การศึกษา  ฝกอบรม 
        ที่จําเปนในงาน     3.95   0.87       มาก 
3. จัดการศึกษา  ฝกอบรมตามความตองการ  3.77   0.87       มาก 
4. จัดใหเขาอบรมการชวยฟนคืนชีพ   4.37         0.57          มาก                 
5. จัดหาอุปกรณสนับสนุนการเรียนรู   3.76   0.91       มาก 
6. สรางความเขาใจการใชกระบวนการคณุภาพ  3.80   0.83       มาก 
7. ถายทอดทักษะในงานใหนําไปปฏิบัติ   3.93   0.80         มาก 
8.   ช้ีใหทีมงานเห็นขอบกพรองที่ควรปรับปรุง   4.02   0.75       มาก 
          

 
จากตารางที่  7  พบวา  ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคกรของ หัวหนาหอผูปวย

เมื่อจําแนกเปนรายขออยูในระดับมากทั้งหมด   ดังนี ้
              การสรางความไววางใจ  เมื่อวิเคราะหตามรายขอ พบวาอยูในระดับมากทุกขอ  ขอที่มี
คะแนนสูงสุดคือ หัวหนาหอผูปวยสามารถสื่อสารงานการพัฒนาคุณภาพและนําไปปฏิบัติได  โดย
มีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 4.18 รองลงมา คือหัวหนาหอผูปวยสามารถใชขอมูลความเสี่ยงของหนวยงาน
มาเปนโอกาสพัฒนาโดยมีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 4.10 สวนขอที่มีคะแนนต่ําสุด คือ การจัดกจิกรรม
เสริมสรางสัมพันธภาพผูปฏิบัติในหอผูปวยโดยมีคะแนนเฉลี่ยเทากับ  3.58 
 การทํางานรวมกันเปนทีม  เมื่อวิเคราะหตามรายขอ พบวาอยูในระดบัมากทุกขอ ขอที่มี
คะแนนสูงสุดคือ หัวหนาหอผูปวยรวมทํากิจกรรมคุณภาพกับทีมงานจนประสบผลสําเร็จโดยมี
คะแนนเฉลี่ยเทากับ 4.25  รองลงมาคือหัวหนาหอผูปวยเปนผูนํากําหนดกิจกรรมคุณภาพรวมกบั 
ทีมงานและสามารถประสานงานกับผูเกีย่วของเพื่อใหกิจกรรมการพัฒนาคุณภาพเปนไปอยาง 
คลองตัวโดยมคีะแนนเฉลี่ยเทากันคือ  4.05     สวนขอที่มีคะแนนต่ําสุด    คือ การบริหารความ 
ขัดแยงอยางมปีระสิทธิภาพ โดยมีคะแนนเฉลี่ย เทากับ  3.72 



   94

 การบริหารตามขอเท็จจริง  เมื่อวิเคราะหตามรายขอ พบวาอยูในระดบัมากทุกขอ ขอที่มี
คะแนนสูงสุด  คือ หัวหนาหอผูปวยสรางสัมพันธภาพที่ดีกับผูรับบริการโดยมีคะแนนเฉลี่ยเทากบั 
4.20 รองลงมาคือหัวหนาหอผูปวยสามารถสรางความตระหนกัใหทีมงานปฏิบัติงานโดยคํานึงถึง
สิทธิผูรับบริการ โดยมีคะแนนเฉลี่ยเทากบั 4.12 สวนขอที่มีคะแนนต่ําสุด คือ การใชขอมูลที่เปน
จริงหรือมีหลักฐานมาเปนเครื่องมือบริหารงานโดยมีคะแนนเฉลี่ยเทากับ  3.68 
 การสรางแรงจูงใจ  เมื่อวิเคราะหตามรายขอ พบวาอยูในระดับมากทกุขอ   ขอที่มีคะแนน
สูงสุดคือ หัวหนาหอผูปวยนําผลการพัฒนาคุณภาพที่ประสบผลสําเร็จ มาทดลองใชในหนวยงาน
โดยมีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.77  รองลงมา คือหัวหนาหอผูปวยสามารถสงเสริมใหทีมงานพัฒนา 
คุณภาพโดยใหผลตอบแทน  มีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.75  สวนขอที่มีคะแนนต่ําสุด คือ การจัดหา
รางวัลที่เหมาะสมแกทีมงานที่มีผลงานพัฒนาคุณภาพเปนที่ประจักษโดยมีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.44 
 การสรางการเรียนรูและการปรับปรงุองคกรอยางตอเนือ่ง  พบวาอยูในระดับมากทุกขอ   
ขอที่มีคะแนนสูงสุดคือ หัวหนาหอผูปวยจดัใหทีมงานเขาอบรมการชวยฟนคืนชพีโดยมีคะแนน
เฉลี่ยเทากับ 4.37 รองลงมาคือ การกระตุนใหทีมงานศึกษาหาความรูเพิ่มเติมโดยมีคะแนนเฉลี่ย 
เทากับ 4.04 สวนขอที่มีคะแนนต่ําสุดคือ การจัดหาอุปกรณสนับสนนุการเรียนรูโดยมีคะแนนเฉลี่ย
เทากับ  3.76 
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     ตารางที่  8  คาเฉล่ีย   และ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ของคะแนนความสามารถในการทํางาน  
                   ของพยาบาลประจําการ  จําแนกตามรายดาน  (n  =  348) 

ความสามารถในการทํางานของ      X             SD          ความหมาย 
           พยาบาลประจําการ 
 
ทักษะความเชีย่วชาญทางวิชาชีพ   4.04     0.47         มาก 
 
ทักษะการแกปญหาและการตัดสินใจ  4.05     0.47         มาก 
 
ทักษะการสรางปฏิสัมพันธระหวางบุคคล  4.04     0.48         มาก 

 
                    รวม                  4.04     0.42         มาก 

           
        

จากตารางที่  6  พบวาความสามารถในการทํางานของพยาบาลประจําการ    มีคะแนนเฉลี่ย
อยูในระดับมาก (X = 4.04)  และเมื่อพิจารณารายดานพบวา  ทุกดานอยูในระดับใกลเคียงกนั      คอื
ระดับมาก  โดยทักษะการแกปญหา  และการตัดสินใจมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (X = 4.05)     รองลงมา       
ไดแก ทกัษะการสรางปฏิสัมพันธระหวางบุคคล และ สวนทักษะความเชี่ยวชาญทางวิชาชีพ        ซ่ึง 
มีคะแนนเฉลี่ยเทากัน (X = 4.04) 
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ตารางที่  9   คาเฉล่ีย และ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของคะแนนความสามารถในการทํางาน ของ 
      พยาบาลประจําการ  จําแนกตามรายขอ 

 
ความสามารถในการทํางานของ                   X            SD        ความหมาย 
        พยาบาลประจําการ        

           
 ทักษะความเชี่ยวชาญทางวิชาชีพ 

1. นําความรูมาประยุกตใชในการ     3.91  0.63      มาก 
       ดูแลผูรับบริการ 
2. นําประสบการณมาใชในการ    4.23  0.53      มาก 
       ปฏิบัติงาน 
3. ประเมินปญหาความตองการผูรับบริการ  4.03  0.62      มาก 
4. วางแผนการพยาบาลสอดคลองกับปญหา  4.09  0.57      มาก 
5. วางแผนการพยาบาลสอดคลองกับแผนการรักษา 4.16  0.55      มาก 
6. ใหการพยาบาลตามแผนที่วางไว   4.11  0.60      มาก 
7. ประเมินผลการพยาบาลผูรับบริการ   4.00  0.70      มาก 
8. นําเทคโนโลยทีี่ทันสมัยมาใชเพิ่มประสิทธิภาพ  3.86  0.68      มาก 

การพยาบาล 
 
ทักษะการแกปญหาและการตัดสินใจ 
1. ใชวิธีระดมความคิดในการแกปญหา    4.16   0.62     มาก 
2. คนหาสาเหตุของปญหาที่แทจริงในงาน   3.83   0.63     มาก 
3. รวบรวมขอมลูอยางครบถวนในการ    3.79   0.64     มาก 

แกปญหา 
4. ประเมินทางเลอืกโดยคํานึงถึงเปาหมาย   4.03   0.62     มาก 
       ในงานการพยาบาล 
5. เลือกแนวทางแกปญหาโดยคํานึงถึงประโยชน  4.12   0.54     มาก 
        ผูรับบริการ   
6. ใหผูรวมงานตดัสินใจเลือกแนวทางแกปญหา  4.19   0.58     มาก 
7. นําทางเลือกทีต่ัดสินใจไปปฏิบัติในงาน  4.21   0.54     มาก 
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        ตารางที่  9   จําแนกตามรายขอ  (ตอ) 
 

ความสามารถในการทํางานของ                      X          SD      ความหมาย 
พยาบาลประจําการ 
 

8. ประเมินผลทางเลือกที่ปฏิบัติเพื่อนํามาพฒันางาน   4.07    0.60     มาก 
 
ทักษะการสรางปฏิสัมพันธระหวางบุคคล 
8. สรางบรรยากาศผอนคลายความตึงเครียด     4.17    0.66    มาก 
9. ทํางานรวมกับผูอ่ืนไดเปนอยางดี      4.32    0.59    มาก 
10. ปฏิบัติตามแนวทางที่ผูรวมงานเสนอแนะ     4.12    0.54    มาก 
11. สามารถแลกเปลี่ยนความคดิเห็นอยางเปดเผย     4.20    0.59    มาก 
12. ใหขอมูลยอนกลับถึงขอผิดพลาด      3.88    0.66    มาก 
13. ชี้แนะแนวทางปฏิบัติเมื่อทํางาน      3.87    0.69    มาก 

ผิดพลาด 
14. ไกลเกลี่ยขอขัดแยงโดยประสานผลประโยชน     3.78    0.73    มาก 
15. สรางกําลังใจผูรวมงานที่ทํางานผิดพลาด     4.03    0.66    มาก 

                  
 
จากตารางที่ 9  พบวาความสามารถในการทํางานของ พยาบาลประจําการ    เมื่อจําแนกเปน 

รายขออยูในระดับมากทั้งหมด  ดังนี ้
ทักษะความเชี่ยวชาญทางวิชาชีพ    เมื่อวเิคราะหตามรายขอ พบวาอยูในระดับมากทุกขอ   

ขอที่มีคะแนนสูงสุดคือ การนําประสบการณที่ไดรับจากการทํางานมาใชในการปฏิบัติงานโดยมีคา 
คะแนนเฉลี่ยเทากับ 4.23  รองลงมาคือ ทีมการพยาบาลวางแผนการพยาบาลสอดคลองกับแผนการ 
รักษาของแพทยโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.16 สวนขอที่มีคะแนนต่ําสุดคือ การนําเทคโนโลยีที่ทันสมัย
มาใชเพิ่มประสิทธิภาพการพยาบาล  โดยมีคาคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.86 

 ทักษะการแกปญหาและการตัดสินใจ      เมื่อวิเคราะหตามรายขอ      พบวาอยูในระดับมาก 
ทุกขอ   ขอที่มีคะแนนสูงสดุคือ การนําทางเลือกที่ตัดสินใจแลวไปปฏิบัติในงานการพยาบาลโดย 
มีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับ 4.21 รองลงมาคือ การกระตุนใหผูรวมงานรวมตัดสินใจเลือกแนวทาง 
แกปญหาโดยมีคาคะแนนเฉลี่ยเทากับ 4.19 สวนขอที่มีคะแนนต่ําสุดคือ การรวบรวมขอมูล 
ขอเท็จจริงอยางครบถวนเพื่อเปนทางเลือกในการแกปญหาในงานโดยมคีาคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.79  
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  ทักษะการสรางปฏิสัมพันธระหวางบุคคล      เมื่อวิเคราะหตามรายขอ พบวาอยูในระดับ
มากทุกขอ ขอที่มีคะแนนสูงสุดคือ ทีมการพยาบาลสามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนไดเปนอยางด ี โดย 
มีคะแนนเฉลี่ยเทากับ   4.32  รองลงมาคือ ทีมการพยาบาลสามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกัน 
อยางเปดเผย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.20  สวนขอที่มีคะแนนต่ําสุดคือ การไกลเกลีย่ขอขัดแยงของ 
ผูรวมงานโดยประสานผลประโยชนรวมกนั  มีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.78 
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 สวนท่ี    3    วิเคราะหความสัมพันธระหวาง  ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคกร    ของ 
           หัวหนาหอผูปวย  ความสามารถในการทํางานของพยาบาลประจําการ กับประสิทธิผล   

       ของหอผูปวย   
 ตารางที่ 10 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคกร  ของ 
                    หัวหนาหอผูปวย ความสามารถในการทํางานของพยาบาลประจําการ  กับประสิทธิผล     
                    ของหอผูปวย  (n = 348) 
           
          ตัวแปร   คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ  Sig   ความหมาย 
                                   (r)     
    
            ความสามารถในการบริหารคุณภาพ .593   .000      ปานกลาง 
            ทั้งองคกรของหัวหนาหอผูปวย 

 
  ความสามารถในการทํางาน  .724   .000      สูง 

ของพยาบาลประจําการ        
            
   

จากตารางที่  10  พบวา ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคกรของหัวหนาหอผูปวย
มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิผลของหอผูปวยอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ
(P= .000)  ซ่ึงเปนไปตามสมมุติฐานขอ  1  (r =  .593)     ความสามารถในการทํางานของพยาบาล
ประจําการมีความสัมพันธทางบวกในระดบัสูงกับประสิทธิผลของหอผูปวยอยางมนียัสําคัญทาง
สถิติ(P= .000)  ซ่ึงเปนไปตามสมมุติฐานขอ 2  (r =  .724)    
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 



บทท่ี  5 
 

สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ 
 
 การวิจยันี้เปนการวิจยัเชิงสหสัมพันธ (Correlation  research)  มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
ความสัมพันธระหวางความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคกรของหัวหนาหอผูปวย 
ความสามารถในการทํางานของพยาบาลประจําการกับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของ
พยาบาลประจาํการโรงพยาบาลศูนย ประชากรที่ใชในการวจิัยไดแก  พยาบาลประจําการที่
ปฏิบัติงานในหอผูปวยทกุแผนก  โรงพยาบาลศูนย  14  โรงพยาบาล มีจํานวนประชากรทั้งสิ้น  
7,458   คน   คํานวณไดกลุมตัวอยางทั้งหมด  จํานวน  379  คน 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม  จํานวน  1 ชุด  แบงเปน  4  สวน   
ไดแก 
 สวนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ  จํานวน  4  ขอ 
 สวนที่ 2 แบบสอบถามความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคกรของหัวหนาหอผูปวย  
ซ่ึง ผูวิจัยนําแนวคิดของ  Schmidt  and  Finnigan (1993)  มาปรับใหเหมาะสมกบัความสามารถ 
ในการบริหารคุณภาพทั้งองคกรของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย  ซ่ึงประกอบดวย  การสราง
ความไววางใจ   การทํางานรวมกนัเปนทีม   การบริหารตามขอเท็จจริง    การสรางแรงจูงใจ      
การสรางการเรียนรูและการปรับปรุงองคกรอยางตอเนือ่ง    ซ่ึงมีจํานวนขอคําถามทั้งหมด  40  ขอ  
มีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating  scale) 5 ระดับมีคา CVI  = .87  และคา 
ความเที่ยง  =  .96 
 สวนที่  3  แบบสอบถามความสามารถในการทํางานของพยาบาลประจําการ ผูวิจัยนํา
แบบสอบถามความสามารถในการทํางานของวรรณฤดี  เชาวศรีกุล (2544) ซ่ึงสรางตามแนวคิดของ 
Robbins  (2001)  มาปรับใหเหมาะสมกับงานหอผูปวย  โรงพยาบาลศูนย ประกอบดวย ทักษะความ
เชี่ยวชาญทางวิชาชีพ  ทักษะการแกปญหาและการตัดสนิใจและทักษะการสรางปฏิสัมพันธระหวาง
บุคคล   มีจํานวนขอคําถามทั้งหมด  24  ขอ  มีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา  (Rating  
scale)  5  ระดับ  มีคา CVI  =  .88  และคาความเที่ยง  =  .94 
 สวนที่  4  แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย  ผูวจิัยนําแบบสอบถามประสิทธิผลของ
หอผูปวย ของ  ลดาวัลย  ปฐมชัยคุปต ( 2545) ซ่ึงสรางตามแนวคดิของ Gibson  et  al.  (1991)    มา
ปรับใหเหมาะสมกับงานหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย  ซ่ึงประกอบดวย  ผลิตผล  ประสิทธิภาพ  และ
ความพึงพอใจในงานมีจํานวนขอคําถามทั้งหมด  25  ขอมีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา
(Rating  scale)  5  ระดับ  มคีา CVI  = .92  และคาความเที่ยง  =  .90 
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 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือดานความตรงตามเนือ้หาใหผูทรงคณุวุฒจิํานวน 7ทาน  
ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา และความชัดเจนเหมาะสมของภาษา  การหาคาดัชนีความตรง 
ตามเนื้อหา (CVI)  คาที่ยอมรับได คือ .80  ขึ้นไป  ซ่ึงงานวิจยันี้ไดคา CVI ทั้งฉบับ =  .88  หาคา
ความเที่ยงโดยใชสูตร  สัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาค  (Cronbach  ,s   Alpha  Coefficient)    ไดคา
ความเที่ยงเทากับ  .96   .94 และ .90 ตามลําดับดังกลาวมาแลว 
 การรวบรวมขอมูล  ผูวิจยัเก็บรวบรวมขอมูลโดยสงแบบสอบถามทางไปรษณยี  ผาน 
ผูประสานโรงพยาบาล โดยติดตอกับกลุมการพยาบาลโดยตรง  และขอความรวมมือใหเก็บรวบรวม
สงแบบสอบกลับมายังผูวิจัยทางไปรษณยี  สงแบบสอบถามไปทั้งหมด  379  ฉบับ  ขอมูลที่มีความ
สมบูรณสามารถนํามาวิเคราะหไดรวมทั้งสิ้น 348  ฉบับ  คิดเปนรอยละ  91.82  ของแบบสอบถามที่
สงไป วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS   for  Window  คํานวณคารอยละ  คาเฉลี่ย  
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน   
 
สรุปผลการวิจัย 
 
 จากผลการวิจยัสรุปไดดังนี ้
 1.  ขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ (ตารางที่  3 )  กลุมตัวอยางเปนพยาบาล
ประจําการโรงพยาบาลศูนย  อายุอยูระหวาง  26-30 ป  คิดเปนรอยละ  27.3  รองลงมาอายุ  36-40 ป 
คิดเปนรอยละ  24.1  อายมุากกวา 40 ป มีจํานวนนอยที่สุดคิดเปนรอยละ 14.7 ระดับการศึกษา  
ปริญญาตรีหรือเทียบเทามีมากที่สุด  คิดเปนรอยละ 94.5  ระยะเวลาการปฏิบัติงานนอยกวา  5 ป มี
จํานวนรอยละ 33.9 และปฏบิัติงานมากกวา 5 ป มีจํานวนรอยละ  66.1   หอผูปวยที่ปฏิบัติงานพบวา  
ปฏิบัติงานในหอผูปวยศัลยกรรมมากที่สุด คิดเปนรอยละ   23   รองลงมาคือ     หอผูปวยอภิบาล 
ผูปวยหนักและหอผูปวยอายรุกรรม   คิดเปนรอยละ   18.7 และ18.1  ตามลําดับ 
 2.    คาเฉล่ียของตัวแปรเกณฑ  คือ ประสิทธิผลของหอผูปวย   และตัวแปรพยากรณ      คือ  
ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคกรของหัวหนาหอผูปวย  ความสามารถในการทํางาน
ของพยาบาลประจําการ  พบวา 
    2.1  คาเฉลี่ยของประสิทธิผลของหอผูปวยโดยรวมอยูในระดับมาก (X = 3.91,  
SD = 0.40)  เมื่อพิจารณารายดานพบวา  ทกุดานมีคาเฉลีย่อยูในระดับมากทั้งหมด 
   2.2 คาเฉลี่ยความสามารถในการบริหารคุณภาพทัง้องคกร ของหัวหนาหอผูปวย 
จัดอยูในระดับมาก (X = 3.88, SD = 0.57) เมื่อพิจารณารายดาน     พบวาทุกดานมีคาเฉลี่ยอยูใน
ระดับมากทั้งหมด 
      2.3  คาเฉลี่ยความสามารถในการทํางาน   ของพยาบาลประจําการ (X = 4.04,  
SD = 0.42)   เมื่อพิจารณารายดานพบวา  ทกุดานมีคาเฉลีย่อยูในระดับมากทั้งหมด 
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ภาคผนวก  ค 

ตัวอยางเครื่องมอืวิจัย 
แบบสอบถาม 

 
วิทยานพินธเรือ่ง ความสัมพันธ          ระหวางความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคกรของหัว 

      หนาหอผูปวย   ความสามารถในการทาํงานของพยาบาลประจํา 
      การ    กับประสิทธิผลของหอผูปวย    ตามการรับรูของพยาบาล 
      ประจําการโรงพยาบาล     โรงพยาบาลศูนย 

 
คําชีแ้จงเกี่ยวกับการตอบแบบสอบถาม   มีดังนี้ 
 
 1.   แบบสอบถามมีทั้งหมด   4  สวน  ประกอบดวย 
 
  สวนที่  1   แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 
  สวนที่  2   แบบสอบถามความสามารถในการบริหารคุณภาพท้ังองคกรของ 

    หัวหนาหอผูปวย 
  สวนที่  3   แบบสอบถามความสามารถในการทํางานของพยาบาลประจําการ 
  สวนที่  4   แบบสอบถามประสิทธผิลของหอผูปวย 
 2.   กรุณาอานคําช้ีแจงกอนตอบแบบสอบถามทุกชุดโดยละเอียด  และโปรดตอบแบบสอบถาม
ใหครบทุกขอ    โดยแสดงความคิดเห็นทีต่รงกับความเปนจริงมากทีสุ่ด    เพื่อใหไดคําตอบที่สมบูรณ
ซ่ึงจะเปนประโยชนในการวเิคราะหผลไดจริง 
 3.   ผูวจิัยขอรบัรองวา    คําตอบของทานจะไมไดรับการเปดเผยในที่ใด ๆ  นอกจากนําเสนอ
ขอมูลในภาพรวม    ซ่ึงจะไมกอใหเกิดผลเสียประการใดตอทาน 
 
 จึงหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรบัความรวมมือจากทาน    และขอขอบพระคุณอยางสูงมา  ณ  
โอกาสนี ้
       

ฉฏาธร    ปรานมนตรี  (06-6746747) 

139 



 

 

   
 

สวนที่  1     แบบวดัขอมูลสวนบคุคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 

คําชีแ้จง      โปรดทําเครื่องหมาย ลงในวงเล็บ  (  )  หนาขอความที่เปนจริงเกีย่วกับตัวทาน   
พรอม 
                          ทั้งเติมขอความลงในชองวางที่เวนไว 
 
 1.   ปจจุบันทานอาย…ุ…………….ป 
  
 2.   ระดับการศึกษาสูงสุดของทาน 
             1. (  )  ปรญิญาตรีหรอืประกาศนยีบัตรเทยีบเทาปรญิญาตรี              2. (  )  ปรญิญาโท  

3. (  )   อ่ืน ๆ     ระบ…ุ…………………… 
 
        3.   ระยะเวลาที่ทานปฏิบัติงานในโรงพยาบาลแหงนี้ 

1.(  )  1-5  ป     2. (  )  6-10  ป 
3.(  )  11-15  ป     4. (  )  16-20  ป 
5.(  )  20  ปขึ้นไป 

 
         4.   หอผูปวยท่ีทานปฏบิัติงาน 

1. (  )  สูติกรรม     2  (  )  ศัลยกรรม 
3. (  )  อายุรกรรม    4. (  )  กุมารเวชกรรม 
5. (  )  อภิบาลผูปวยหนัก    6. (  )  จักษุ  โสต  ศอ  นาสิก 
7. (  )  หอผูปวยพิเศษ    8. (  )  อ่ืนๆ ระบ…ุ……………. 
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สวนที่   2  แบบสอบถามความสามารถในการบริหารคณุภาพทั้งองคกรของหัวหนาหอผูปวย 
 
คําชีแ้จง     โปรดทําเครื่องหมาย   ลงในชองหมายเลขของแตละขอเพียงคําตอบเดยีว 
                  ที่ตรงกบัการปฏบิัติของหัวหนาหอผูปวยของทาน  โดยพิจารณาตามหลักเกณฑดังตอไปนี้ 
  5 หมายถึง ขอความนั้นตรงกับการปฏบิัติของหัวหนาของทานมากที่สุด 
  4 หมายถึง ขอความนั้นตรงกับการปฏบิัติของหัวหนาของทานมาก 
  3 หมายถึง ขอความนั้นตรงกับการปฏบิัติของหัวหนาของทานปานกลาง 
  2 หมายถึง ขอความนั้นตรงกับการปฏบิัติของหัวหนาของทานนอย 

1 หมายถึงขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติของหัวหนาของทานนอยท่ีสุด 
ขอความ ระดับความสามารถ 

 5 4 3 2 1 สําหรับ 
ผูวิจัย 

การสรางความไววางใจ 
 
1. หัวหนาหอผูปวยสามารถจัดกิจกรรมที่ชวยเสริมสราง 

สัมพันธภาพของผูปฏิบัติงานในหอผูปวย 

      

2. หัวหนาหอผูปวยสามารถถายทอดนโยบายการพฒันา 
คุณภาพใหทานเขาใจไดอยางชัดเจน 

      

3. หัวหนาหอผูปวยสามารถสื่อสารงานการพฒันาคุณภาพ 
ใหทานนําไปปฏิบัติได 

      

4.  ………………………………………………       
ทํางานรวมกันเปนทีม                                 

1. หัวหนาหอผูปวยสามารถสรางทีมงานเพื่อพัฒนาคุณภาพ
งานการพยาบาล                                                                  

      

2. หัวหนาหอผูปวยสามารถเปนผูนําในการประชุมเพื่อ
กําหนดกิจกรรมการพัฒนาคุณภาพรวมกบัทีมงาน 

      

3. หัวหนาหอผูปวยสามารถสนบัสนุนใหทีมงานยอมรับมติ
เสียงสวนใหญในการประชุม 

      

4. ………………………………………………       
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ขอความ ระดับความสามารถ 
 5 4 3 2 1 สําหรับ 

ผูวิจัย 
การบริหารตามขอเท็จจริง 

1. หัวหนาหอผูปวยมีความสามารถในการสรางสัมพันธ 
       ภาพที่ดกีบัผูใชบริการ 

      

2. หัวหนาหอผูปวยสามารถสรางความตระหนักใหทาน  
       ปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงสิทธิผูใชบรกิาร 

      

3. หัวหนาหอผูปวยสามารถใชขอมูลที่เปนจรงิหรือมีหลัก    
       ฐานมาเปนเครื่องมือบรหิารงาน เชน Flow  chart เปนตน 

      

4. ………………………………………………….       
การสรางแรงจงูใจ 

1. หัวหนาหอผูปวยสามารถสงเสริมใหทีมงานมีการพัฒนา 
       คุณภาพงานโดยใหผลตอบแทนเชน   ใหการยกยองชม 
       เชยยอมรบัในผลงาน   หรือการใหรางวัล   เปนตน 

      

2. หัวหนาหอผูปวยสามารถกําหนดเกณฑการใหผลตอบ 
       แทนที่สอดคลองกับเปาหมายของหนวยงาน 

      

3.   หัวหนาหอผูปวยสามารถสรางความเขาใจใหทีมงาน 
      ทุกคนรับทราบถงึวธิีการไดรับผลตอบแทน 

      

4. ………………………………………………….       
การสรางการเรียนรูและการปรับปรุงองคกรอยางตอเน่ือง 

 
1. หัวหนาหอผูปวยสามารถกระตุนใหทานศกึษาหาความรู 
       เพิ่มเติมนอกเหนือจากทีอ่งคกรจดัให 

      

2. หัวหนาหอผูปวยสามารถวิเคราะห ทานเรื่อง ความ 
       ตองการ การศกึษา  การฝกอบรม(Training   need) 

      

3.   หัวหนาหอผูปวยสามารถจัดทานเขาศกึษา  ฝกอบรมตาม   
       ความตองการจําเปน (Training   need) 

      

4. .. ………………………………………………….       
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สวนที่   3   แบบสอบถามความสามารถในการทํางานของพยาบาลประจําการ 
คําชีแ้จง     โปรดทําเครื่องหมาย   ลงในชองหมายเลขของแตละขอเพียงคําตอบเดยีว 
                   ท่ีตรงกับการปฏบิัติของทาน    โดยพิจารณาตามหลักเกณฑดังตอไปนี ้
  5 หมายถึง ขอความนั้นตรงกับการปฏบิัติของทานมากที่สุด 
  4 หมายถึง ขอความนั้นตรงกับการปฏบิัติของทานมาก 
  3 หมายถึง ขอความนั้นตรงกับการปฏบิัติของทานปานกลาง 
  2 หมายถึง ขอความนั้นตรงกับการปฏบิัติของทานนอย 
                           1            หมายถึงขอความนั้นตรงกับการปฏิบตัิของทานนอยท่ีสุด 

ระดับความสามารถ ขอความ 
5 4 3 2 1 สําหรับ 

ผูวิจัย 
 ทักษะความเชี่ยวชาญทางวชิาชพี 

1. ทานสามารถนาํความรูจากการศึกษา  การฝกอบรม
ทางการพยาบาลมาประยุกตใชในการดูแลผูรับบรกิาร 

      

2. ทานสามารถนาํประสบการณที่ไดรับจากการทํางานมา
ใชในการปฏิบตัิการพยาบาล 

      

3. ทานสามารถประเมินปญหาความตองการของ
ผูรับบรกิารไดอยางตอเนื่อง 

      

4. ………………………………………………….       
ทักษะการแกปญหาและการตดัสินใจ 

1. ทานสามารถใหผูรวมงานชวยระดมความคดิแก ปญหา 
      ใน งานการพยาบาล 

      

1. ทานสามารถคนหาสาเหตุของปญหาที่แทจริงในงานการ 
       พยาบาล 

      

3.   ทานสามารถรวบรวมขอมูล   ขอเท็จจรงิตาง ๆ อยาง 
      ครบถวนเพื่อเปนทางเลอืกในการแกปญหาในงานการ  
      พยาบาล 

      

4. ………………………………………………….       
 

143 



 

 

   
 

ระดับความสามารถ ขอความ 
5 4 3 2 1 สําหรับ 

ผูวิจัย 
การสรางปฏิสมัพันธระหวางบุคคล 

1.   ทานสามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกบัผูรวมงานอยาง 
      เปดเผย 

      

2. ทานสามารถประสานงานกับทีมสุขภาพเพือ่ใหรวมมือ 
      ในงานการพยาบาล 

      

3. ทานสามารถปฏิบัติตามแนวทางใหม ๆ ท่ีผูรวมงาน
เสนอแนะไดอยางถกูตอง 

      

4.………………………………………………….       
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สวนที่   4     แบบสอบถามประสิทธผิลของหอผูปวย 
คําชีแ้จง     โปรดทําเครื่องหมาย   ลงในชองหมายเลขของแตละขอเพียงคําตอบเดยีว 
                   ท่ีตรงกับการปฏบิัติของทีมการพยาบาลของทาน    โดยพจิารณาตามหลักเกณฑดังตอไปนี้ 
  5 หมายถึง ขอความนั้นตรงกับการปฏบิัติของทีมการพยาบาลของทานมากที่สุด 
  4 หมายถึง ขอความนั้นตรงกับการปฏบิัติของทีมการพยาบาลของทานมาก 
  3 หมายถึง ขอความนั้นตรงกับการปฏบิัติของทีมการพยาบาลของทานปานกลาง 
  2 หมายถึง ขอความนั้นตรงกับการปฏบิัติของทีมการพยาบาลของทานนอย 

1 หมายถึงขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติของทีมการพยาบาลของทานนอยที่สุด 
ระดับความสามารถ ขอความ 

5 4 3 2 1 สําหรับ 
ผูวิจัย 

ผลติผล 
1. ผูรับบรกิารในหอผูปวยของทานไดรับการดูแลที่สอด  
      คลองกับปญหาและความตองการทางการพยาบาล 

      

2. ผูรับบรกิารในหอผูปวยของทานไดรับการดูแลแบบครบ 
       องครวม (ดาน  รางกาย   จิตใจ   อารมณ   สังคมและ 
       จิตวญิญาน) 

      

3. ผูรับบรกิารในหอผูปวยของทานไดรับการดูแลครอบ    
       คลุม 4  มิติไดแก การปองกันโรค  การรักษา   
       การสงเสริม  สุขภาพ  และ  การฟนฟสูภาพ 

      

4.………………………………………………….       
ประสิทธิภาพ 

1. ทีมการพยาบาลไดประยกุตใชวัสดุและเครือ่งมือที่มีอยู 
      ในหอผูปวยใชในการปฏบิัติงาน 

      

2. ทีมการพยาบาลไดรวมกันบํารุงรักษาอุปกรณตาง ๆ ใน 
      หอผูปวย 

      

3. ทีมการพยาบาลไดถายทอดความรูและประสบการณซ่ึง 
       กันและกนั 

      

4.………………………………………………….       
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ระดับความสามารถ ขอความ 
5 4 3 2 1 สําหรับ 

ผูวิจัย 
ความพึงพอใจ 

1. ทานพึงพอใจผลการปฏิบัตงิานการพยาบาล 
      

2.   ทานภาคภมูิใจในผลสําเร็จของงาน       
3.   ผลการปฏบิัติงานของทานไดรับการยอมรับจาก 
      ผูรวมงาน 

      

4. .………………………………………………….       
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

146 



  
  

147

ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
   

ช่ือ นางฉฏาธร  ปรานมนตร ีเกิดวันที ่ 31  ธันวาคม  2505  สําเร็จการศึกษาจากวิทยาลัยพยาบาล
บรมราชชนนีสวรรคประชารักษ ปการศกึษา  2527  และเขาศึกษาตอในหลักสูตร พยาบาลศาสตรมหา
บัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล  คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย ปการศึกษา 
2545  ปจจุบันรับราชการในตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ  7  งานอภิบาลผูปวยหนกัทารกแรกเกิด (NICU)  
โรงพยาบาลสวรรคประชารักษ 
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