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The  purposes  of  this  research  were  to  study participative management behavior , to study 
the correlation between personal factors, communication ability, organizational factors and participative 
management behavior of first line nurse managers and to explore the variables which predicted 
participative management behavior of first line nurse managers. The sample consisted of 267 head 
nurses working in public governmental accredited hospital and was randomly selected through stratify 
random sampling. Research instruments were individual factors questionnaire, participative management 
behavior questionnaire, communication ability evaluation form and organizational factors questionnaire. 
The instruments were tested for content validity and had reliability of .87, .85, and .91, respectively. 
Statistical tests for data analysis included mean, standard deviation, Pearson’s product moment 
correlation and Stepwise multiple regression analysis. 

Major findings were as follows: 
1. The mean score of participative management behavior of first line nurse managers, accredited  

government hospital was at high level, ( x = 4.01, SD = .33)    
2. Communication ability and organizational factors that were organizational structure, leadership,  

job design, resource and reward were significantly and moderately correlated with participative 
management behavior at the .01 level (r = .555, .458, .380, .379, .325, and .139 respectively). 

3. Selected independent variables for inclusion in the multiple regression equation were  
communication ability, organizational structure, level of education and leadership. These predictors 
accounted for 39.4 % of the variance (R2 = .394, p< .05).  

The prediction equation in standard score form can be stated as follow :  
 

 

participative management behavior = 25  (communicatio bility) + .215 (organizational structure)      .4 n a           + .136( leadership) + .129( level of education)     
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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 

 ปจจุบันเปนยุคของการเปลี่ยนแปลงมีการปฏิรูประบบการดูแลสุขภาพทั้งในดานคุณภาพของ
การบริการและความคุมคาเชิงเศรษฐศาสตร เพื่อตอบสนองความตองการและความคาดหวังของผูใช
บริการ โรงพยาบาลของภาครัฐทั่วประเทศไดมีการนําระบบคุณภาพมาใชพัฒนา การใหบริการ ซึ่งโรง
พยาบาลในภาครัฐเกือบทั้งหมดของประเทศ ควบคุมดูแลโดยกระทรวงสาธารณสุข และกระทรวงสา
ธารณสุขไดนํากระบวนการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล  (hospital accreditation) เขามาใช
กํากับและประเมินคุณภาพของการใหบริการ มีการตั้งเปาวาเมื่อส้ินแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แหงชาติฉบับที่ 8 (พ.ศ. 2540 - 2544)  โรงพยาบาลในสังกัด  กระทรวงสาธารณสุข รอยละรอย จะเปน
โรงพยาบาลที่ผานการรับรองคุณภาพ (hospital accreditation) จากภาคีรับรองคุณภาพบริการโรง
พยาบาล (อนุวัฒน  ศุภชุติกุล, 2541) นอกจากนี้แลวยังมีโรงพยาบาลของรัฐอ่ืน ๆ เชน โรงพยาบาลใน
สังกัดกระทรวงกลาโหม โรงพยาบาลในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย ซึ่งโรงพยาบาลของภาครัฐเหลานี้
เปนโรงพยาบาลที่มีผูเขารับบริการเปนจํานวนมาก ดังนั้นจึงมักประสบปญหาในการใหบริการ ซึ่งผู
บริหารในโรงพยาบาลรัฐตองมีการวางแผน การแกปญหา และนํากระบวนการพัฒนาและรับรองคุณ
ภาพโรงพยาบาลมาใชในการบริหารเพื่อใหประสบความสําเร็จและผานการรับรองคุณภาพ  อยางไรก็ตามยัง
มีโรงพยาบาลของรัฐอีกมากมายที่ไมประสบผลสําเร็จ และไมสามารถพัฒนากระบวนการจัดการเพื่อ
การรับรองคุณภาพได ทั้งนี้ปจจัยใดบางที่ทําใหเกิดผลดังกลาว และปจจัยใดที่มีความสําคัญ และสง
เสริมใหโรงพยาบาลประสบความสําเร็จและไดรับการรับรองคุณภาพ จากการศึกษาพบวา การ
จัดการคุณภาพทั่วทั้งองคการ (TQM) เปนแนวทางการบริหารแบบหนึ่งที่ทําใหองคการเกิดศักยภาพสูงสุด 
โดยการพัฒนาคุณภาพของผลิตภัณฑ บริการ คน กระบวนการ และสิ่งแวดลอมอยางตอเนื่อง (สิทธิศักดิ์  
พฤกษปติกุล, 2544) และ อนุวัฒน  ศุภชุติกุล และคณะ (2544) กลาววา ปจจัยที่สําคัญมากประการหนึ่ง 
ที่สงเสริมใหเกิดคุณภาพทั่วทั้งองคการคือ การบริหารแบบมีสวนรวม นอกจากนี้ การบริหารแบบมีสวน
รวมยังเปนหนึ่งของดรรชนีชี้วัดทางการบริหาร ในการประเมินคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลของสถาบัน
พัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (กฤษดา แสวงดี, 2542) ดังนั้น โรงพยาบาลที่ตองการผานการรับ
รองคุณภาพหรือโรงพยาบาลที่ผานการรับรองคุณภาพแลว จึงตองใชรูปแบบการบริหารแบบมีสวนรวม
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เปนแนวทางสําคัญในการดําเนินงาน  ทั้งนี้ ความรูและความเขาใจเกี่ยวกับปจจัยตาง ๆ ที่มีความ
สัมพันธกับการแสดงพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม เปนสิ่งที่สําคัญและจําเปนตอความ
สําเร็จในการบริหารจัดการองคการ เพื่อสงเสริมใหผูบริหารในระดับตาง ๆ  เกิดความรูความเขาใจและ
บริหารงานตามหลักการบริหารแบบมีสวนรวมไดอยางมีประสิทธิภาพ เนื่องจากความสําเร็จในการบริหารจัด
การองคการสวนหนึ่ง ข้ึนกับพฤติกรรมการบริหารงานของผูบริหารในการผลักดันใหเกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นใน
องคการ โดยเฉพาะผูบริหารทางการพยาบาลระดับตน คือ หัวหนาหอผูปวย ซึ่งเปนผูที่ตองรับผิดชอบใน
การบริหารบุคลากรทางการพยาบาล ที่นอกจากจะเปนบุคลากรที่มีจํานวนมากที่สุดในประเภทของบุคลากร
ทั้งหมดของโรงพยาบาลแลว บุคลากรพยาบาลสวนใหญยังปฏิบัติงานในหอผูปวย ที่ซึ่งเปนหนวยงาน
หลักที่ใหบริการดานการรักษาพยาบาลแกผูใชบริการและการคนควาวิจัยทางคลินิก ดังนั้น หอผูปวยจึง
เปนหนวยงานสําคัญที่จะสะทอนผลผลิตเชิงคุณภาพของโรงพยาบาล หากหัวหนาหอผูปวยซึ่งเปนผูที่อยู
ระหวางผูวางนโยบายดานบริหารการพยาบาลกับผูปฏิบัติการพยาบาล และมีบทบาทเปนผูอํานวย
การใหการรักษาพยาบาลในหอผูปวยเปนไปดวยดีตามแผนการรักษา  สามารถแสดงพฤติ
กรรมการบริหารงานในรูปแบบการบริหารแบบมีสวนรวมไดอยางมีประสิทธิภาพ จะเปนปจจัยสงเสริมใหโรง
พยาบาลมีการพัฒนา กาวหนาอยางรวดเร็ว และไดรับการรับรองมาตรฐานและคุณภาพ      (ภูษิตา 
อินทรประสงค, 2539, อนุวัฒน ศุภชุติกุล และ ชํานิ จิตตรีประเสริฐ, 2541)   
 

พฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม เปนสิ่งที่พึงประสงคในระบบโรงพยาบาลคุณภาพ โดย
พฤติกรรมการทํางานในบทบาทของผูบริหารแบบมีสวนรวมของหัวหนาหอผูปวย จะชวยสนับสนุน
และเอื้ออํานวยใหผูใตบังคับบัญชามีความคิดสรางสรรค รวมกันคิดวางแผน ตลอดจนทําใหผูใตบังคับบัญชารู
สึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ ตั้งใจปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ (สมยศ 
นาวีการ, 2535) และยังเอื้ออํานวยใหพยาบาลประจําการมีบทบาทที่คลองตัวในการตัดสินใจ และรับ
ผิดชอบงานที่กระทําอยางมีอิสระของแตละบุคคล โดยการแบงปนอํานาจในการตัดสินใจ  อํานาจใน
การควบคุม  ตามกรอบของความรับผิดชอบดวยความไววางใจ กอใหเกิดความยึดมั่นผูกพัน         ใน
องคการของพยาบาลประจําการ (Swansburg, 1996) ซึ่งตรงกับแนวคิดการบริหารที่พึงประสงค    ใน
โรงพยาบาลคุณภาพของ อนุวัฒน ศุภชุติกุล และ ชํานิ จิตตรีประเสริฐ (2541) ที่ประกอบดวย    การ
บริหารงานที่มีการกระจายอํานาจ มีการประสานงานกันเองในทุกระนาบของผูปฏิบัติงาน (matrix 
organization) มีความโปรงใสในการบริหารงาน ตลอดจนมีการสรางทีมงานที่มีคุณภาพ   

การทบทวนวรรณกรรมพบวา ปจจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม ซึง่เปน
ลักษณะพฤติกรรมการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพ และพึงประสงคในระบบโรงพยาบาลคุณภาพนั้น 
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คือ ปจจัยสวนบุคคลและปจจัยทางดานองคการ  Ivancevich (1999) ไดเสนอกรอบแนวคิด ปจจัยที่มี
อิทธิพลตอการแสดงพฤติกรรมการทํางานของบุคคล ที่กอใหเกิดผลิตผลหรือคุณภาพที่ดีตอองคการ ซึ่ง
ประกอบดวยปจจัยสองประการคือ ปจจัยภายในบุคคล (individual variables) ไดแก ปจจัยพื้น
ฐานสวนบุคคล (demographic factors) และความสามารถและทักษะ (abilities and skilled) ที่จํา
เปนตอการทํางาน   ปจจัยดานองคการ (organizational variables)  ไดแก แหลงสนับสนุน (resources) 
ภาวะผูนํา (leadership) การใหรางวัล (rewards) และโครงสรางขององคการ (structure)   โดยการบริหาร
แบบมีสวนรวมจัดเปนพฤติกรรมการทํางานรูปแบบหนึ่งของบุคคล การวิจัยเกี่ยวกับปจจัยตาง ๆ 
ตามกรอบแนวคิดดังกลาว จึงเปนแนวทางของการคัดเลือกตัวแปรในการวิจัยนี้       ที่นําไปสูการ
อธิบายถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอการแสดงพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวมของผูบริหารการ
พยาบาลระดับตน 
 

ปจจัยสวนบุคคล คือ อายุและประสบการณทางการบริหาร ผลการศึกษาของ ศิริวรรณ เสรีรัตน 
และคณะ (2541) พบวา บุคคลที่มีอายุมากขึ้น จะมีประสบการณในการทํางานสูงขึ้น สามารถปฏิบัติ
หนาที่ที่กอใหเกิดผลผลิต (productivity) สูงขึ้น และมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการสูงดวย นอก
จากนี้ Dickter (1996) กลาววา อายุและประสบการณในการประกอบอาชีพมีผลตอการมีสวนรวมของ
บุคคล ซึ่งพบวาในการปฏิบัติงานนั้น ผูที่มีอายุมากและประสบการณมากจะมีความชํานาญในการ
ทํางานและมีสวนรวมในการทํางานสูง ทําใหงานบรรลุวัตถุประสงคขององคการ แตทั้งนี้ก็ข้ึนอยูกับ
ลักษณะงานและสถานการณในการทํางาน Raiff and Shore (1993) พบวา ระดับการศึกษาที่มีความ
แตกตางกันมากทําใหบุคคลมีความสามารถในการทํางานและการพัฒนาตนเองไมเทากัน นอกจากนี้
ยังทําใหการแสดงพฤติกรรมในการทํางานแตกตางกันซึ่งมีผลตอประสิทธิภาพของงานดวย 

 
 

ความสามารถในการสื่อสารเปนความสามารถที่จําเปนตอการบริหารงานที่กอใหเกิดประสิทธิ
ภาพ ในการมีสวนรวมของบุคลากรพยาบาล เนื่องจากทําใหผูปฏิบัติเกิดการรับรูและเขาใจถึง
เปาหมาย  ของงาน สามารถนําขอมูลตาง ๆ ไปเชื่อมโยง และชวยใหการตัดสินใจวางแผน  และ           
การปฏิบ ัต ิเป นไปในทางเด ียวก ัน  สําหรับผู บริหารจะสามารถรับ รู ถ ึงการเปลี ่ยนแปลงและ
พัฒนาการของบุคลากรได และในทางตรงกันขาม หากการสื่อสารไมดีหรือไมมีประสิทธิภาพ จะ
กอใหเกิดผลเสียตอระบบงานและคุณภาพบริการ และกอใหเกิดความเครียดได  สุลักษณ มีชู
ทรัพย (2530) กลาววา การสื่อสารสงผลตอประสิทธิภาพของงานและสามารถ   ทําใหบรรลุวัตถุ
ประสงคขององคการได ลักษณะของการสื่อสารในการบริหาร  แบบมีสวนรวมนั้น  เนนการสื่อ
สารกันโดยตรงและเปนการสื่อสารที่มีการกระจายขาวสารขอมูลอยางทั่งถึง          ในทุกระดับ



 4

ของผูปฏิบัติ ซึ่งสามารถกระทําไดทั้งแบบบนลงลาง ลางขึ้นบน และในระดับเดียวกัน Swansburg 
(1996) กลาววา ขอดีของการสื่อสารจากลางขึ้นบน  ในการบริหารแบบมีสวนรวม  ทําใหผูบริหารไดทราบ
ความรูสึกอยางไรเกี่ยวกับงานที่เกิดขึ้นกับผูใตบังคับบัญชา ผูรวมงาน และองคการโดยรวม   

แหลงสนับสนุน  หรือการสนับสนุน มีความจําเปนตอความอยูรอดขององคการ ไมวาจะเปน    
การสนับสนุนดวยคน หรือส่ิงของ หรือดวยการสนับสนุนทั้งจากภายนอกและภายในองคการ 
บุคคลตองการแหลงสนับสนุนที่กอใหเกิดการแสดงออกทั้งทางดานความคิด หรือพฤติกรรม รวมทั้งผลิตผล
ทางดานการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพในองคการ (Johns, 1992) การสนับสนุนทางเศรษฐกิจ เชน 
การใหทุนการศึกษาอบรม การใหการสนับสนุนทางดานบุคลากรแกหัวหนาหอผูปวย เปนตน   

ภาวะผูนําของผูบริหารระดับสูง ถือเปนสภาพแวดลอมขององคการที่สําคัญ หากผูบริหาร
ระดับสูงมีลักษณะของผูนําแบบมีสวนรวมจะกระตุนใหผูบริหารระดับตนปฏิบัติทิศทางเดียวกัน โดยใหผู
ใตบังคับบัญชาเขามามีสวนในการตัดสินใจเกี่ยวกับงาน ใหความเปนอิสระในการแสดงความคิดตัด
สินใจภายในขอบเขตของความรับผิดชอบในงานนั้น รวมไปถึงการกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาเขารวมกลุม
เพื่อการตัดสินใจในการแกปญหา และการพัฒนาระบบงานในกลุมผูใตบังคับบัญชาเอง อีกทั้งสงเสริม
ความสัมพันธระหวางบุคคล ใหความสนใจในความตองการของบุคคล และยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล 
ซึ่งมีความเกี่ยวของกับผลผลิตขององคการและความพึงพอใจในระดับสูง (Johns, 1992)   

การใหรางวัล เปนการสงเสริมแรงจูงในในการทํางานแกบุคลากร การใหรางวัลสามารถกระทําได
ทั้งดานจิตใจและวัตถุ เชน การเลื่อนตําแหนง และการเลื่อนขั้นเงินเดือน  ศิริวรรณ  เสรีรัตน (2541) 
กลาววา การมีสวนรวมเปนการมอบสิ่งที่มีคุณทางดานจิตใจ การใหรางวัลที่เปนสิ่งจูงใจภายใน 
(intrinsic reward) เชน การยอมรับและการยกยอง จะชวยใหผูใตบังคับบัญชารูสึกวางานที่ปฏิบัตินั้น
มีความนาสนใจและมีความสําคัญมากขึ้น นอกจากนี้ Luthans (1995) กลาววา การเสริมแรง นั้นเปน
ส่ิงสําคัญอยางหนึ่งที่ทําใหบุคคลมีการแสดงพฤติกรรมในการทํางานออกมา  การใหรางวัลนั้นเปน  
การเสริมแรงอยางหนึ่งที่สามารถกระตุนใหพนักงานในองคการแสดงพฤติกรรมในทิศทางที่ผูบริหารตองการ
เพื่อใหองคการนั้นบรรลุเปาหมายที่วางไวอยางมีประสิทธิภาพ  

โครงสรางขององคการ เปนรูปแบบของสายการบังคับบัญชาและลักษณะของการติดตอประสานงาน 
เชน การบังคับบัญชาแบบรวมอํานาจหรือการกระจายอํานาจ โครงสรางองคการและการบริหารจัดการ
ในแนวราบ (flat organization) ชวยทําใหขนาดของการควบคุมนั้นกวาง ระดับชวงของการบริหาร
แคบ ไมตองการจํานวนตําแหนงผูบริหารมาก ซึ่งมีขอดีคือ สามารถลดคาใชจาย รวมทั้งสรางเสริมขวัญ 
และกําลังใจใหกับผูใตบังคับบัญชา เพราะการบังคับบัญชาไมเครงครัดจนเกินไปทําใหผูใตบังคับบัญชารู
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สึกผอนคลายและเกิดความพึงพอใจ พรอมที่จะใหความรวมมือในการปฏิบัติงานสูง (Wall and 
Lischeron, 1977:2)   

ลักษณะงาน เปนการที่องคการจัดประเภทของงานและมอบหมายงานโดยคํานึงถึง         
ความเหมาะสมกับบุคลากรที่ทําหนาที่บริหารและปฏิบัติ เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูง
สุดในการบริหารแบบมีสวนรวม (Schermerhorn, Hunt, and Osborn,1997) ปรียาพร  
วงศอนุตรโรจน (2542) กลาววา ความสนใจในงานหมายถึง บุคคลที่สนใจในงานและไดทํางาน       
ที่ตัวเองถนัดและพอใจจะมีความสุขและความพึงพอใจในการทํางานมาก ดังนั้นผูบริหารที่สามารถ
เลือกพนักงานที่มีความรูความสามารถและมีทักษะที่เหมาะสมกับงาน จะทําใหเกิดความพึงพอใจ    
ในงานสูง ซึ่งเปนการสงเสริมใหบุคลากรเกิดการเรียนรูและพัฒนาในงานนั้นไดอยางรวดเร็วและ        
มีประสิทธิภาพ 
 

จากความเปนมาและเหตุผลดังกลาวขางตน พบวา พฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม    
ของหัวหนาหอผูปวย จะชวยสนับสนุนและเอื้ออํานวยใหผูใตบังคับบัญชามีความคิดสรางสรรค 
รวมกันคิดวางแผน ตลอดจนเอื้ออํานวยใหพยาบาลประจําการมีบทบาทที่คลองตัวในการตัดสินใจ และรับ
ผิดชอบงานที่กระทําอยางมีอิสระ ทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ 
เกิดความยึดมั่นผูกพันกับองคการในพยาบาลประจําการ ตั้งใจปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค กอ
ใหเกิดผลิตผลหรือคุณภาพที่ดีตอองคการ ผูวิจัยจึงเลือกศึกษา ความสัมพันธระหวางปจจัยที่กลาวมาคือ 
ปจจัยสวนบุคคล ความสามารถในการสื่อสาร รวมทั้งปจจัยดานองคการ กับพฤติกรรมการบริหาร    
แบบมีสวนรวม ของผูบริหารการพยาบาลระดับตน  
 

ปญหาการวิจัย   
 1.  พฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวมของผูบริหารการพยาบาลระดับตน ของโรงพยาบาลรัฐที่
ผานการรับรองคุณภาพอยูในระดับใด 

2.  ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ ประสบการณการบริหารงาน ระดับการศึกษา ความสามารถ
ในการสื่อสาร และปจจัยดานองคการ ไดแก แหลงสนับสนุน ภาวะผูนํา การใหรางวัล โครงสรางองคการ 
และลักษณะงาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม ของผูบริหารการพยาบาลระดับตน 
โรงพยาบาลรัฐที่ผานการรับรองคุณภาพในระดับใด และมีทิศทางความสัมพันธในทิศทางใด 

3.  ตัวแปรพยากรณ ไดแก อายุ ประสบการณการบริหารงาน ระดับการศึกษา ความสามารถ
ในการสื่อสาร และปจจัยดานองคการ ไดแก แหลงสนับสนุน ภาวะผูนํา การใหรางวัล โครงสรางองคการ และ
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ลักษณะงาน ตัวแปรใดบางที่สามารถรวมพยากรณพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม ของผูบริหาร
การพยาบาลระดับตน โรงพยาบาลรัฐที่ผานการรับรองคุณภาพ  
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 1. ศึกษาพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวมของผูบริหารการพยาบาลระดับตน ของโรง
พยาบาลรัฐที่ผานการรับรองคุณภาพ 

2. ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  ไดแก    อายุและประสบการณ   ระดับการศึกษา  
ความสามารถในการสื่อสาร และปจจัยดานองคการ ไดแก แหลงสนับสนุน ภาวะผูนํา การใหรางวัล โครง
สรางองคการ และลักษณะงาน กับพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม ของผูบริหารการ
พยาบาลระดับตน โรงพยาบาลรัฐที่ผานการรับรองคุณภาพ 

3. ศึกษาตัวแปรพยากรณ คือ ปจจัยสวนบุคคล   ไดแก   อายุและประสบการณ    ระดับการศึกษา  
ความสามารถในการสื่อสาร และปจจัยดานองคการ ไดแก แหลงสนับสนุน ภาวะผูนํา การใหรางวัล โครง
สรางองคการ และลักษณะงาน ในการพยากรณพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม        ของผู
บริหารการพยาบาลระดับตน โรงพยาบาลรัฐที่ผานการรับรองคุณภาพ  
 
 

แนวเหตุผลและสมมติฐานการวิจัย    
  

องคการพยาบาลในโรงพยาบาลหนึ่ง ๆ นั้น มีพยาบาลที่ตองปฏิบัติงานมากมายหลายระดับ 
เชนพยาบาลประจําการที่ตองปฏิบัติงานตามหอผูปวย พยาบาลที่ดํารงตําแหนงเปนหัวหนาหอผูปวย  
ซึ่งเปนผูบริหารระดับตน และพยาบาลที่ดํารงตําแหนงเปนหัวหนากลุมงานการพยาบาล ซึ่งเปนผูบริหาร 
ระดับสูง ซึ่งบุคลากรในองคการพยาบาลในทุกๆตําแหนงหนาที่นั้นตองมีการแสดงพฤติกรรมตามบทบาท
หนาที่ใหเหมาะสม เพื่อใหองคการมีผลผลิตที่มีคุณภาพ  

จากการศึกษาของ ศิริวรรณ   เสรีรัตน (2541) พบวาบุคคลแตละคนจะมีพฤติกรรมที่แตกตางกัน 
เชนบางคนอาจมีพฤติกรรมในการปรับตัวเขากับผูอ่ืนไดงาย แตบางคนทําไดยาก  หรือบางคนอาจจะ
กระตือรือรน ในขณะที่บางคนเฉื่อยชาในการปฏิบัติหนาที่การงานเปนตน ลักษณะพฤติกรรมของบุคคล
ที่แสดงออกมาแตกตางกันนี้ มีสาเหตุมาจากปจจัยตางๆ ทั้งปจจัยภายในบุคคล และปจจัย          
จากสิ่งแวดลอม ซึ่งสอดคลองกับ การศึกษาของ  Ivancevich and Matteson (1999) ในเรื่องของความแตกตาง     
ของบุคคล และพฤติกรรมการทํางาน พบวา ประสิทธิภาพการทํางาน  และการแสดงพฤติ
กรรมการทํางานของแตละบุคคลที่อยูในองคการนั้น มีความแตกตางกัน เนื่องจากตัวแปร 2 ตัว 
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ไดแก ตัวแปรปจจัยภายในบุคคล  และตัวแปรดานองคการ ซึ่ง Ivancevich and Matteson ไดสราง
โมเดลของความสัมพันธ ระหวางปจจัย 2 ตัว กับการแสดงพฤติกรรมของบุคคล ไว ซึ่งปจจัยทั้ง 2 ได
แก ปจจัยภายในบุคคล และปจจัยดานองคการ   

จากการปฏิรูประบบสาธารณสุขในปจจุบัน ซึ่งมีการเปลี่ยนแปลงระบบโครงสราง ระบบบริหารจัด
การองคการ ทําใหผูบริหารทางการพยาบาลตองมีการปรับเปลี่ยนรูปแบบของการแสดงพฤติกรรมการบริหารจัด
การทางการพยาบาลเพื่อใหเกิดความเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 

จากการวิจัยของ Likert (1961) พบวาการบริหารแบบมีสวนรวมเปนรูปแบบการบริหารที่ดีที่สุด  เพราะ 
การกําหนดเปาหมายและการตัดสินใจเรื่องตางๆ จะกระทําโดยใชกระบวนการกลุม ในการจูงใจผู
ใตบังคับบัญชา ผูบริหารจะพยายามใหผูใตบังคับบัญชามีความรูสึกวาพวกเขามีคุณคา และมีความ
สําคัญตอองคการ การใชรูปแบบการมีสวนรวมมีผลในเชิงจิตวิทยา นอกจากจะทําใหบุคคลรูสึกวาไดเขา
ไปมีสวนรวมในการตัดสินใจ ยังทําใหรูสึกพึงพอใจจากการทํางานที่มีประสิทธิภาพดวยตนเอง บุคคลจะ
พัฒนาความผูกพันที่มีตองาน  และจะสามารทํางานไดดี  (Vroom  and  Yetton,1973) 
 ความสามารถในการบริหารงานของพยาบาล นอกจากความสามารถสวนตัวแลว ประสบการณ การเรียนรู 
และส่ิงแวดลอมในการปฏิบัติงาน  นโยบายการบริหารหนวยงาน และสัมพันธภาพภายในหนวยงาน
นับเปนปจจัยสําคัญตอความพึงพอใจในงานและความสามารถในการปฏิบัติงานเปนอันมาก (Dessler, 1987) ผู
วิจัยจึงนําแนวความคิดของ Ivancevich and Matteson (1999) ที่กลาวถึงปจจัยที่มีผลตอการแสดง
พฤติกรรมการทํางานของบุคคลมาเปนแนวทางในการศึกษาวิจัย ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล 
ความสามารถในการสื่อสารและปจจัยดานองคการ กับพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม ของผูบริหาร
การพยาบาลระดับตน โรงพยาบาลรัฐที่ผานการรับรองคุณภาพ 

จากการศึกษาของ Grant J. (1988 cited in Robbins, 1998) พบวาประสบการณ ซึ่งเปน
ปจจัยภายในบุคคลนั้น มีผลตอการแสดงพฤติกรรมในการบริหารงาน เนื่องจากประสบการณการบริหารงาน
ที่ผานมาจะชวยใหผูบริหารแสดงพฤติกรรมที่ดีข้ึน เชนไมแสดงความตื่นตระหนก หรือกังวล    
เมื่อตองตัดสินใจในการบริหาร แสดงพฤติกรรมเปดเผย เพื่อสรางความไววางใจ ซึ่งสอดคลองกับ ศิริวรรณ    
เสรีรัตน (2541) ที่กลาววา บุคคลที่มีอายุสูงขึ้น จะมีประสบการณในการทํางาน และ              
การบริหารงานสูงขึ้น มีความยึดมั่นผูกพันตอองคการสูง และสามารถที่จะปฏิบัติหนาที่             
ที่กอใหเกิดผลผลิตสูงได และปจจัยภายในบุคคลที่สําคัญอีกประการหนึ่ง คือ ความสามารถในการ
ส่ือสารขอมูลในองคการ ซึ่ง Beach (1967) กลาววา ผลที่เกิดจากการสื่อสารทําใหผูบริหารและผู
ปฏิบัติสามารถนําขอมูลตาง ๆ ไปเชื่อมโยง และชวยใหการตัดสินใจวางแผนและการปฏิบัติเปนไปใน
ทางเดียวกัน มีประสิทธิภาพและสามารถทําใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการได (สุลักษณ              มีชู
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ทรัพย, 2530)  และการสื่อสารที่เกิดขึ้นระหวางการแสดงพฤติกรรมการมีสวนรวมนั้น ยังเปนการสื่อสารที่
กอใหเกิดความเขาใจในระบบ และกระบวนการปฏิบัติงาน รวมทั้งพฤติกรรมตางๆที่เกิดขึ้น            ใน
องคการ เนื่องจากการสื่อสารในการบริหารแบบมีสวนรวมนั้นจะเปนแบบ บนลงลาง ลางขึ้นบน และ
ในระดับเดียวกัน ( Swansburg, 1996)  

ปจจัยดานองคการก็เปนอีกปจจัยหนึ่งที่มีผลตอพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวมของหัวหนา
หอผูปวย จากการทบทวนวรรณคดีที่เกี่ยวของพบวาลักษณะที่สงเสริมการแสดงพฤติกรรมดังกลาว
ในหัวหนาหอผูปวย ไดแก ลักษณะโครงสรางองคการแบบแบนราบ การใหแหลงสนับสนุนดานความรู
และทักษะ การเปนตัวอยางของผูนําองคการแบบมีสวนรวม การที่หัวหนาหอผูปวยไดรับมอบหมายงาน
ที่เหมาะสมกับความสามารถ เนื่องจากการบริหารแบบมีสวนรวม (participative-democratic) จะเนน
การตัดสินใจที่เกิดขึ้นจากการกระตุนและเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาภายในองคการ เสนอความคิดเห็น
และรวมในการตัดสินใจ (Robbin, 1998; Schermerhorn, Hunt, and Osborn, 1997) นอกจาก
นี้การใหรางวัล โดยการมอบสิ่งที่มีคุณคาทางจิตใจและวัตถุ เชน การสนับสนุนทางเศรษฐกิจและการชม
เชย  นับเปนการจูงใจในการที่ผลักดันใหเกิดพฤติกรรมที่พึงประสงค (Luthans, 1995; 
Schermerhorn, Hunt, and Osborn, 1997) ในการปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีคุณภาพ 
 

จากแนวเหตุผลดังกลาวผูวิจัยจึงต้ังสมมติฐานดังนี้  
 

1. ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ ประสบการณการบริหารงาน และระดับการศึกษา มีความสัมพันธกับ 
พฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม ของผูบริหารการพยาบาลระดับตน โรงพยาบาลรัฐที่ผานการรับรองคุณ
ภาพ  

2.  ความสามารถในการสื่อสาร มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการบริหารงานแบบมีสวนรวม 
ของผูบริหารการพยาบาลระดับตน โรงพยาบาลรัฐที่ผานการรับรองคุณภาพ  

3. ปจจัยดานองคการ ไดแก แหลงสนับสนุน  ภาวะผูนํา  การใหรางวัล  โครงสรางองคการ  และ 
ลักษณะงาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม ของผูบริหารการพยาบาลระดับตน 
โรงพยาบาลรัฐที่ผานการรับรองคุณภาพ  

4.  ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ ประสบการณการบริหารงาน  และระดับการศึกษา  ความสามารถ 
ในการสื่อสาร และปจจัยดานองคการ ไดแก แหลงสนับสนุน ภาวะผูนํา การใหรางวัล โครงสรางองคการ และ
ลักษณะงาน สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวมของผูบริหารการพยาบาล
ระดับตน โรงพยาบาลรัฐที่ผานการรับรองคุณภาพ  
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ขอบเขตการวิจัย 
 

1. กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในตําแหนงผูบริหาร 
การพยาบาลระดับตน ในโรงพยาบาลรัฐที่ผานการรับรองคุณภาพ โดยการกําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง
ตาม  Yamane (1970  อางถึงในประคอง   กรรณสูต, 2538: 11) โดยใชคาความคลาดเคลื่อนรอยละ 0.05 
ที่ระดับความเชื่อมั่น .95 และใชวิธีการสุมตัวอยางแบบขั้นตอน (stratify random sampling) โดยยึดหลัก
สัดสวน 1 ตอ 1  ไดกลุมตัวอยางจํานวน 267 คน จาก 8  โรงพยาบาล ดังนี้โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม โรง
พยาบาลสงขลานครินทร   โรงพยาบาลศูนยขอนแกน   โรงพยาบาลธัญญารักษ โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี 
โรงพยาบาลศูนยยะลา โรงพยาบาลเสนา และโรงพยาบาลคายสุรนารี  
 

2.   ตัวแปรที่ศึกษา 
  2.1  ตัวแปรตน  

ปจจัยสวนบุคคล  ไดแก อายุ  ประสบการณการบริหารงาน  และระดับการศึกษา 
ความสามารถในการสื่อสาร 

        ปจจัยดานองคการ ประกอบดวย 5 ดานคือ แหลงสนับสนุนในองคการ ภาวะผูนํา 
 การใหรางวัล  โครงสรางองคการ และลักษณะงาน 
 

2.2 ตัวแปรตาม 
   พฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวมของหัวหนาหอผูปวย มีองคประกอบ 3 ดานคือ 

การไววางใจกัน การตั้งเปาหมายและวัตถุประสงครวมกัน และความเปนอิสระตอความรับผิดชอบในงาน 
 

คําจํากัดความในการวิจัย 
 

1. ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง คุณสมบัติอันเปนลักษณะเฉพาะของหัวหนาหอผูปวยแตละบุคคล 
ซึ่งจะสงผลใหหัวหนาหอผูปวยมีพฤติกรรมการทํางานในบทบาทของผูนําแบบมีสวนรวมแตกตางกัน 
ไดแก  

   อายุ หมายถึง จํานวนปเกิดของหัวหนาหอผูปวยตามปฏิทิน คิดเปนจํานวนปบริบูรณ หาก
มีเศษของอายุเทากับหรือมากกวา 6 เดือน นับเพิ่มเปนอีก 1 ป  

ประสบการณการบริหาร หมายถึง ระยะเวลาของการดํารงตําแหนงหัวหนาหอผูปวย และ/หรือ 
ตําแหนงที่เกี่ยวกับการบริหารงานการพยาบาล คิดจํานวนเปนป 
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       ระดับการศึกษา หมายถึง วุฒิทางการศึกษาครั้งสุดทายในขณะที่กําลังปฏิบัติงานในตําแหนงผู
บริหารการพยาบาลระดับตน แบงเปน 4 ระดับ คือ อนุปริญญา ประกาศนียบัตรเทียบเทาปริญญาตรี 
หรือปริญญาตรี ปริญญาโท และปริญญาเอก 
 

 2.  ความสามารถในการสื่อสาร หมายถึง การรับรู และถายทอดขอมูล ขาวสาร ที่ผูบริหารการพยาบาล
ระดับตนใชกับบุคลากรในหอผูปวย ไดอยางเหมาะสมกับสถานการณ เพื่อประโยชนในการปฏิบัติงาน 
และสรางความเขาใจรวมกันในการทํางานในหอผูปวย ซึ่งประกอบดวย   
  2.1 ความสามารถในการกระจายขอมูลขาวสารไดอยางถูกตอง หมายถึง หัวหนา   
หอผูปวยใหขอมูลขาวสารไดตรงกับเปาหมาย หรือนโยบายขององคการแกผูปฏิบัติ ทั้งโดยการใชภาษา 
เครื่องมือติดตอส่ือสาร หรือสัญญลักษณ เชน การชี้แจงนโยบายในการบริหารจัดการทางการพยาบาล
ของโรงพยาบาล หรือ การสั่งงานบุคลากรในหอผูปวยที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยนั้น เชนการสอน
การปฏิบัติงานภายในหอผูปวย 
  2.2 ความสามารถในการแสดงพฤติกรรมใหสอดคลองกับขอมูลที่ใหตอบุคลากร
ในหอผูปวย หมายถึง หัวหนาหอผูปวยสามารถแสดงพฤติกรรมเพื่อสรางความเชื่อถือใหเกิดขึ้นในหมูผู
ปฏิบัติงานในหอผูปวย เชน การเขียนรายงานเมื่อพบความเสี่ยงในการใหบริการโดยไมบิดบัง ตาม
นโยบายของโรงพยาบาลในการพัฒนาและปองกันความเสี่ยง  
  2.3  ความสามารถในการพูดชักจูง หมายถึง หัวหนาหอผูปวยสามารถพูดหรือกระตุน
ใหบุคลากรในหอผูปวย เสนอแนะแนวคิด หรือใหขอมูลที่เปนประโยชนตอหนวยงาน เชน การใชคําถาม 
หรือพูดกระตุนใหบุคลากรในหอผูปวย เสนอแนวคิดในการพัฒนาหนวยงาน  

2.4 ความสามารถในการฟง หมายถึง    หัวหนาหอผูปวยสามารถรวบรวมขอมูล  
ที่เปนประโยชนตอการพัฒนาหนวยงานจากการรับฟง หรือรวมฟงผูปฏิบัติทั้งที่เปนทางการ และไมเปนทางการ 
เชน การรับฟงรายงานผลการปฏิบัติงานในหอผูปวย หรือการรับฟงรายงานปญหาที่เกิดขึ้นภายใน
หอผูปวยจากการปฏิบัติงาน   
 

 3.   พฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม  หมายถึง   การกระทําหรือการแสดงออกขณะปฏิบัติงาน 
ของหัวหนาหอผูปวย ในลักษณะของการบริหารจัดการทางการพยาบาลภายในหอผูปวย ที่หัวหนาหอผูปวย
เอื้ออํานวยใหบุคลากรในหอผูปวย มีบทบาทที่คลองตัวในการตัดสินใจ และรับผิดชอบ งานที่กระทํา
อยางมีอิสระ โดยการแบงปนอํานาจในการตัดสินใจ อํานาจในการควบคุมใหตามกรอบความรับผิดชอบ
ดวยความไววางใจ และพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยนั้นเกิดความรูสึกผูกพันและ
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เปนสวนหนึ่งของหอผูปวยนั้น โดยมีองคประกอบของพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม 3 องค
ประกอบที่จําเปนดังนี้    

3.1 การไววางใจกัน  หมายถึง    หัวหนาหอผูปวยมีความไววางใจตอบุคลากรที่ปฏิบัติงานดวย 
วาสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายไดโดยไมตองคอยควบคุม และสามารถมอบอํานาจในการตัดสินใจ
และควบคุมการปฏิบัติงานไดตามกรอบความรับผิดชอบดวยความไววางใจ   

3.2 การตั้งเปาหมายและวัตถุประสงครวมกัน หมายถึง หัวหนาหอผูปวยและบุคลากร  
ที่ปฏิบัติงานในหอผูปวย ไดมีการตั้งวัตถุประสงครวมกันในการปฏิบัติงาน โดยเปาหมาย หรือวัตถุ
ประสงคนั้นอาจใชเพื่อขจัดความขัดแยง หรือเพื่อผลผลิตดานบริการที่มีประสิทธิภาพ เชนการ
ประชุมปรึกษาในหอผูปวย 

3.3  ความเปนอิสระตอความรับผิดชอบในงาน  หมายถึง หัวหนาหอผูปวย 
ใหความเปนอิสระแกบุคลากรในหอผูปวย ในการรับผิดชอบตัดสินใจและปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย เชน 
การวางแผน การเลือกวิธีการปฏิบัติการใหการพยาบาลตอผูมารับบริการ และเลือกวิธีการแกปญหา
ที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน 
 

4.  ปจจัยดานองคการ  หมายถึง ลักษณะ โครงสราง หรือวิธีการ กระบวนการที่โรงพยาบาลใช หรือ
ดําเนินการ เพื่อสงเสริมใหหัวหนาหอผูปวยเกิดพฤติกรรมการทํางานในบทบาทของผูนําแบบมีสวนรวม    
ในหัวหนาหอผูปวย ประกอบดวย 5 ดาน 

4.1 แหลงสนับสนุน หมายถึง  วิธีการหรือกระบวนการบริหารงานของโรงพยาบาลที่สงเสริมให 
หัวหนาหอผูปวยไดเรียนรูระบบ หรือกระบวนการผลิต และใหบริการที่มีคุณภาพ เชนการฝกอบรม การดูงาน 
หรือการสนับสนุนพัฒนาหัวหนาหอผูปวยทั้งในระยะสั้น หรือระยะยาว เชนการใหทุนศึกษา ทุนวิจัย
และพัฒนา เปนตน 

4.2 ภาวะผูนํา หมายถึง ผูบริหารระดับสูงในโรงพยาบาลแสดงพฤติกรรมการบริหารงาน 
ที่เปนแบบอยางผูนําในการบริหารแบบมีสวนรวม เชน การจัดการประชุมปรึกษา เพื่อวางแผนหรือแก
ปญหากับหัวหนาหอผูปวย โดยหัวหนาหอผูปวยมีโอกาสแสดงความคิดเห็น เสนอแนวคิดในการแก
ปญหา หรือพัฒนากระบวนการใหบริการในหอผูปวย รวมทั้งรวมลงมติ รวมกันเพื่อนําแนวคิดที่ดีที่สุด 
และเปนที่ยอมรับมาเปนแนวทางในการปฏิบัติเพื่อพัฒนาระบบงาน หรือเพื่อแกปญหาที่เกิดข้ึน 

4.3 การใหรางวัล  หมายถึง  การที่ผูบริหารระดับสูงในโรงพยาบาลและผูมารับบริการ 
มอบส่ิงที่มีคุณคาทั้งทางดานจิตใจ และทางวัตถุ เชน มอบรางวัลส่ิงของ หรือชมเชยหัวหนาหอผูปวย ที่
สามารถพัฒนารูปแบบการใหบริการที่สะดวก รวดเร็ว และผูมารับบริการเขาถึงไดงาย 
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4.4 โครงสรางองคการ  หมายถึง   ลักษณะและระดับข้ันตอนของสายการบังคับบัญชา  
เปาหมายและวัตถุประสงคขององคการที่นํามาใชในการบริหาร เชน โครงสรางองคการแบบแบนราบ 
ซึ่งมีวัตถุประสงคเพื่อการกระจายอํานาจ 

4.5 ลักษณะงาน หมายถึง   การจัดประเภทของงานเพื่อใหเกิดความเหมาะสมกับความรู 
ความสามรถของหัวหนาหอผูปวย รวมทั้งลักษณะของการปฏิบัติงานที่ชวยสรางทักษะ ความชํานาญ
แกหัวหนาหอผูปวยในดานการใหบริการ งานดานวิชาการ หรืองานบริหาร เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลสูงสุดในการบริหารแบบมีสวนรวม เปนตน 
 

5. ผูบริหารการพยาบาลระดับตน หมายถึง พยาบาลที่ปฏิบัติงานในหอผูปวย โดยมีบทบาท และ 
หนาที่ในการจัดการบริหารงานบนหอผูปวยและเปนผูบังคับบัญชาโดยตรงของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในหอผูปวย
นั้น  
 

6. โรงพยาบาลที่ผานการรับรองคุณภาพ หมายถึง โรงพยาบาลของรัฐบาลที่ผานการประเมินจาก 
สถาบันการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ตามเกณฑมาตรฐานโรงพยาบาลฉบับปกาญจนาภิเษก
(พ.ศ. 2542)   
 
 

ประโยชนที่ไดรับจาการวิจัย 
 

1. ขอมูลเบื้องตนเกี่ยวกับพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวมของของผูบริหารการพยาบาล 
ระดับตน โรงพยาบาลรัฐที่ผานการรับรองคุณภาพ 

2. แนวทางสําหรับผูบริหารทางการพยาบาล และผูบริหารโรงพยาบาลในการจัดโครงสรางองคการ  
ที่สนับสนุนการพัฒนาความสามารถของผูบริหารการพยาบาลระดับตนในการบริหารแบบมีสวนรวม  

3. ขอมูลในการพัฒนาความสามารถในการสื่อสารทางการบริหารของผูบริหารการพยาบาล
ระดับตน 
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บทที่ 2 

เอกสารวิชาการและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 

การศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความสามารถในการสื่อสาร ปจจัยดานองคการ 
และพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม ของผูบริหารการพยาบาลระดับตน โรงพยาบาลที่ผานการรับรอง
คุณภาพ ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดทฤษฎีตาง ๆ และงานวิจัยที่เกี่ยวของ สรุปสาระสําคัญ ดังนี้ 
 

1. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานของผูบริหารทางการพยาบาล  
โรงพยาบาลคุณภาพ  

1.1 ความหมายของโรงพยาบาลคุณภาพ  
1.2 โครงสรางองคการของโรงพยาบาลคุณภาพ 
1.3 ลักษณะผูบริหารโรงพยาบาลคุณภาพและบทบาทของผูบริหารทางการพยาบาล 
1.4 ความสําคัญของหอผูปวยและหัวหนาหอผูปวย 

 
2. พฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม 

2.1 ความหมายของการบริหารแบบมีสวนรวม  
2.2 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารแบบมีสวนรวม 
2.3 องคประกอบของการบริหารแบบมีสวนรวม  
2.4 ประโยชนของการบริหารแบบมีสวนรวม  

 
3. ปจจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม  

3.1 ปจจัยสวนบุคคล  
3.2 ความสามารถในการสื่อสาร 
3.3 ปจจัยดานองคการ 

 
4.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
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1. แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานของผูบริหารทางการพยาบาล  

โรงพยาบาลคุณภาพ 

ในปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอยางมากมาย ทั้งดานเศรษฐกิจ สังคม การเมือง    โดยเฉพาะ 
อยางยิ่ง  ดานคุณภาพบริการ ที่ทุกองคการตางใหความสําคัญและมีการพัฒนาอยางรวดเร็ว โรง
พยาบาลเปนองคการหนึ่งที่ไดรับผลกระทบนี้อยางมาก ทําใหตองมีการปรับเปลี่ยนกลยุทธตาง ๆเพื่อ
ความอยูรอดขององคการ กระทรวงสาธารณสุขจึงนําการจัดการคุณภาพโดยรวมมาใชในการบริหารโรง
พยาบาล ความสําเร็จของโรงพยาบาลในการบริหารจัดการอยางมีคุณภาพขึ้นกับพฤติกรรมการบริหารงานของผู
บริหารโรงพยาบาลในการสนับสนุนผลักดันใหเกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นในองคการ พฤติกรรมการบริหารงานของผู
บริหารในระดับตาง ๆ นั้นเปนสิ่งสําคัญ โดยเฉพาะพฤติกรรมการบริหารงานของผูบริหารทาง
การพยาบาลระดับตนคือ หัวหนาหอผูปวย เนื่องจากหัวหนาหอผูปวยนั้นมีความใกลชิดกับผูปฏิบัติซึ่ง
เปนบุคลากรที่มีจํานวนมากที่สุดในโรงพยาบาล ดังนั้นหากหัวหนาหอผูปวยมีพฤติกรรมการบริหาร
แบบมีสวนรวมแลว จะทําใหเกิดความรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงาน และนําพาองคการไปสูการพัฒนา
คุณภาพที่ยั่งยืนได นอกจากนี้แลว ผูบริหารระดับสูงในโรงพยาบาล ส่ิงแวดลอมในองคการ และปจจัยอื่น ๆ 
จะตองมีความพรอมที่จะสงเสริมใหมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมดังกลาวดวย  

จากการศึกษาของ  Ivancevich, and Matteson, (1999) ในเรื่องของความแตกตางของบุคคล 
และพฤติกรรมการทํางาน พบวา ประสิทธิภาพการทํางาน  และการแสดงพฤติกรรมการทํางาน
ของแตละบุคคลที่อยูในองคการนั้น มีความแตกตางกัน เนื่องจากตัวแปร 2 ตัว ไดแก ตัวแปร
ปจจัยภายในบุคคล  และตัวแปรดานองคการ ไดแก การสนับสนุนขององคการ ภาวะผูนํา 
การใหรางวัล โครงสรางองคการ และลักษณะงาน  

จากการศึกษาของ ศิริวรรณ   เสรีรัตน (2541) พบวาบุคคลแตละคนจะมีพฤติกรรมที่แตกตางกัน 
เชนบางคนอาจมีพฤติกรรมในการปรับตัวเขากับผูอ่ืนไดงาย แตบางคนทําไดยาก  หรือบางคนอาจจะ
กระตือรือรน ในขณะที่บางคนเฉื่อยชาในการปฏิบัติหนาที่การงานเปนตน ลักษณะพฤติกรรม
ของบุคคลที่แสดงออกมาแตกตางกันนี้ มีสาเหตุมาจากปจจัยตางๆ ปจจัยภายในบุคคล ไดแก
ภูมิหลังของบุคคล (biographical characteristics) ความสามารถ (ability) บุคลิกภาพ 
(personality) โดยปจจัยเหลานี้จะมีผลกระทบตอการแสดงพฤติกรรมการทํางาน และความพึงพอใจ
ของบุคคลในองคการดวย (อารี   พันธมณี, 2541)  

สรอยตระกูล   อรรถมานะ (2541) กลาววา ผูบริหารที่ตองการใหองคการประสพความสําเร็จ
ตองมีพฤติกรรมของการเปนนักวิเคราะห เชนเมื่อพบปรากฏการณที่ไมพึงปรารถนาในแงพฤติกรรม
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ของบุคคลในองคการจะตองสามารถทําการประเมินและวิเคราะหถึงสาเหตุอยางทั่วถึง ทั้งปจจัยภาย
ในบุคคล และปจจัยสภาพแวดลอมขององคการวามีความเหมาะสมกับบุคคล หรือกลุมบุคคลนั้นหรือ
ไม และทําการปรับปรุงแกไข  ดังนั้นผูบริหารที่ดีควรมีพฤติกรรมของการเปนนักวิเคราะห วิจัย 

 

1.1 ความหมายของโรงพยาบาลคุณภาพ  
 สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (2541) ใหความหมายโรงพยาบาลคุณภาพ 
ไววา โรงพยาบาลคุณภาพเปนโรงพยาบาลที่สามารถตอบสนองความตองการที่จําเปนของผูมารับบริการได 
บนพื้นฐานของมาตรฐานวิชาชีพ รวมทั้งการเคารพสิทธิ์ และศักดิ์ศรีของผูมารับบริการ และมีการ
ประเมินและรับรองโดยองคการภายนอกวา โรงพยาบาลมีระบบงานที่เปนมาตรฐาน และมีระบบตรวจ
สอบตนเองที่นาไววางใจ 
 สิทธิศักดิ์   พฤกษปติกุล (2544) ไดใหความหมายของโรงพยาบาลคุณภาพวา โรงพยาบาลที่
มีคุณภาพนั้นตองมีกระบวนการดูแลผูปวยอยางมีคุณภาพ มีการคุมครองสิทธิผูปวยและดูแลจริยธรรม
องคการที่นาเชื่อถือ รวมทั้งมีการดูแลมาตรฐานและจรรยาบรรณวิชาชีพที่นาไววางใจ มีทรัพยากรที่
เพียงพอและมีการจัดสรรทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ มีการดําเนินการบริหารจัดการความเสี่ยง 
และการพัฒนาคุณภาพในทุก ๆ ดานอยางตอเนื่อง  
 จากความหมายของโรงพยาบาลคุณภาพที่กลาวมานั้น จะเห็นไดวาโรงพยาบาลที่มีคุณภาพ  
หรือโรงพยาบาลที่ตองการการรับรองคุณภาพ จะตองมีกระบวนการในการดําเนินงานเกี่ยวกับการพัฒนา 
และรับรองคุณภาพ (hospital accreditation) มีมาตรฐานทั้งในเชิงวิชาชีพ และเชิงปฏิบัติในการให
บริการ มุงเนนการพัฒนาคุณภาพบริการและการรักษาพยาบาลใหอยูในระดับมาตรฐาน มีการบริหาร
จัดการทรัพยากรที่ดี ทั้งในดานบุคคล และส่ิงแวดลอม และมีการตรวจสอบประเมินจากทั้งภายในและ
ภายนอกองคการอยูเสมอ จึงถือเปนกระบวนการที่สําคัญที่จะสนับสนุนใหเกิดการพัฒนาคุณภาพของ
บริการสาธารณสุขอยางตอเนื่อง การปรับปรุงพัฒนาดังกลาวจะสงผลอยางกวางขวางใหแกผูบริโภคโดย
เฉพาะผูที่มีรายไดนอย ที่ไมสามารถไปรับบริการจากโรงพยาบาลเอกชนที่มีราคาแพง ประชาชนจะสามารถ
เลือกใชบริการที่มีคุณภาพไดจากโรงพยาบาลของรัฐบาล ในขณะที่โรงพยาบาลเอง  ก็สามารถบริหาร
ทรัพยากรไดอยางมีประสิทธิภาพ และประเทศชาติก็จะไดรับประโยชนจากการที่ประชาชนโดยทั่วไปมี
สุขภาพอนามัยดี (โฆษิต   ปนเปยมรัษฎ, 2543 อางถึงใน สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรง
พยาบาล, 2543: 21)  
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จุดมุงหมายของการดําเนินการโรงพยาบาลคุณภาพ 
(สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล, 2541) 
1. ผูใหบริการมีความรูความสามารถ (competency)  
2. บริการเปนที่ยอมรับ ตรงตามความตองการ และความคาดหวังของผูมารับบริการ  

(acceptability)  
3. บริการมีความเหมาะสม ไดมาตรฐานที่กําหนด และสอดคลองกับมาตรฐานวิชาชีพ   

(appropriateness)  
4. บริการมีประสิทธิผล ไดผลการบริการหรือผลการรักษาที่ดี (effectiveness) 
5. บริการมีประสิทธิภาพ มีการใชทรัพยากรอยางคุมคา (efficiency) 
6. บริการมีความปลอดภัย ไมเกิดอันตรายหรือผลแทรกซอน (safety) 
7. ผูรับบริการสามารถเขาถึงบริการไดงาย มีใหบริการเมื่อจําเปน (accessibility)  
8. มีความเทาเทียมกันในการมารับบริการ (equity) 
9. มีความตอเนื่องในการใหบริการ หรือการดูแล รักษาพยาบาล (continuity) 
 

รูปแบบของการบริหารที่พึงประสงคในโรงพยาบาลคุณภาพ 
การพัฒนาคุณภาพบริการ เพื่อการรับรองคุณภาพโรงพยาบาลนั้นจะตองไดรับความรวมมือ

จากบุคลากรทุก ๆ ฝาย โดยเริ่มจากผูบริหารระดับสูงที่จะตองเปนผูนําการเสริมพลังการเปลี่ยนแปลง 
และทีมงานบริหารจะตองเปนผูที่คอยกระตุนและสนับสนุนโดยวิธีการตาง ๆ ใหเกิดพลังในการผลักดัน
อยางตอเนื่อง ในการบริหารงานและเสริมพลังการเปลี่ยนแปลงไดแก  

1. การบริหารงานอยางโปรงใส (transparency) และใหมีสวนรวม (participation) 
2. สรางภาวะผูนําใหเกิดขึ้นกับคนทุกระดับใหมากที่สุด (leadership) 
3. สรางทีมงานที่มีคุณภาพ และมีการกระจายอํานาจ (decentralization)  
4. ปรับลักษณะองคการจากลักษณะแนวดิ่ง (vertical organization) ใหเปนลักษณะแนวราบ  

(flat organization) และมีการประสานงานกันเองมากขึ้นในทุก ๆ ระนาบ (matrix organization) 
5. ปรับปรุงดานกายภาพและสิ่งแวดลอมของโรงพยาบาล เพื่อเอื้ออํานวยตอการปฏิบัติ  

และใหบริการ 
6. ปรับปรุงสวัสดิการภายในใหกับบุคลากรทุกระดับ (ชาตรี   บานชื่น, อางถึงใน อนุวัฒน    

ศุภชุติกุล และ ชํานิ   จิตตรีประเสริฐ, 2541: 34-35)  
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1.2 แนวคิดเกี่ยวกับโครงสรางองคการของโรงพยาบาลคุณภาพ 
องคการแตละองคการมีการจัดโครงสรางองคการในลักษณะที่แตกตางกัน ซึ่งขึ้นอยูกับความเหมาะสม

กับปจจัยตาง ๆ ในองคการ เชน ลักษณะงาน วัตถุประสงคขององคการ รูปแบบของโครงสรางองคการ
โดยทั่วไปจะมี 2 รูปแบบ คือ โครงสรางในแนวดิ่ง และโครงสรางในแนวราบ (ศิริวรรณ  เสรีรัตน, 2541
)สําหรับโครงสรางองคการของโรงพยาบาลคุณภาพซึ่งเนนการทํางานรวมกันแบบสหสาขา 
(multidisciplinary) นั้นมีลักษณะที่สอดคลองกับลักษณะการบริหารจัดการในองคการที่มีโครงสรางใน
แนวราบ (สิทธิศักดิ์   พฤกษปติกุล, 2544)     

โครงสรางองคการในแนวราบ  
จะเห็นไดวาการพัฒนาคุณภาพเพื่อการรับรองคุณภาพนั้นจะตองอาศัยความรวมมือจากทุกคน 

ในองคการ จึงตองมีการจัดระบบการบริหารจัดการใหเกิดความเหมาะสมและสอดคลองกับการดําเนินงาน
จากรูปแบบของการบริหารที่พึงประสงคในโรงพยาบาลคุณภาพที่กลาวไวขางตนนั้นจะพบวา การกระจายอาํนาจ 
และการมีสวนรวมของบุคลากรในทุกระดับนั้นเปนสิ่งสําคัญซึ่งจะทําใหการพัฒนาคุณภาพนั้นมีความยั่งยืน 
ลักษณะโครงสรางองคการที่มีการกระจายอํานาจที่ดีนั้นเปนลักษณะโครงสรางในแนวราบ ซึ่งมีผูกลาว
ไวดังนี้ 

Wall and Lischeron (1977) กลาววา การปรับโครงสรางองคการและบริหารจัดการในแนวราบ (flat 
organization) นั้น จะทําใหขนาดของการควบคุมนั้นกวาง ระดับชวงของการบริหารนอย จํานวน
ตําแหนงผูบริหารมีไมมาก ซึ่งมีขอดีคือสามารถลดคาใชจาย รวมทั้งสรางเสริมขวัญและกําลังใจ
ใหกับผูใตบังคับบัญชาเพราะการบังคับบัญชาไมเครงครัดจนเกินไปทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกผอนคลาย
และเกิดความพึงพอใจ พรอมที่จะใหความรวมมือในการปฏิบัติงาน  

วรนารถ   แสงมณี (2544 ) กลาววา การที่ทําใหบุคคลสามารถปฏิบัติงานอยางมีขวัญและ
กําลังใจนั้น จะสามารถเพิ่มความพึงพอใจในงานได และในเวลาเดียวกันนั้นความรูสึกไมพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานก็จะลดลงดวย และยังชวยใหการสื่อสารระหวางกันเกิดความสะดวกรวดเร็ว ลดระยะเวลา
ในการสงผานขอมูลทําใหลดการบิดเบือนขอมูลในองคการ  
 จากระบบโครงสรางองคการแบบแบนราบ ที่กลาวมา จะเปนโครงสรางที่มีการกระจายอํานาจ 
ซึ่งจะกอใหเกิดความคลองตัวในการบริหารจัดการสามารถลดคาใชจาย รวมทั้งสรางเสริมขวัญและ
กําลังใจใหกับผูใตบังคับบัญชาเพราะการบังคับบัญชาไมเครงครัดจนเกินไปทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึก
ผอนคลายและเกิดความพึงพอใจ พรอมที่จะใหความรวมมือในการปฏิบัติงาน และยังชวยใหการสื่อสาร
ระหวางกันเกิดความสะดวกรวดเร็ว ลดระยะเวลาในการสงผานขอมูลทําใหลดการบิดเบือนขอมูล
ในองคการ 
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การกระจายอํานาจ (Decentralization) 
การกระจายอํานาจ เปนลักษณะการบริหารงานที่ผูบริหารการพยาบาลระดับสูง กระจายอํานาจ

ลงสูผูบริหารระดับกลาง และระดับตน จนถึงพยาบาลระดับปฏิบัติการเปดโอกาสใหพยาบาลระดับลางลงมา 
สามารถวางแผนงาน จัดหนวยงาน อํานวยการ ควบคุมและติดตามประเมินผล พรอมทั้งใหอํานาจ      
ในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานได ซึ่งเปนการใหอิสระในการทํางานแกผูปฏิบัติงาน อันเปนการบริหารจัด
การที่ดี (Swanaburg, 1990 อางถึงใน ปรางคทิพย   อุจะรัตน, 2541) 
 Klaus (1983) กลาววา โครงสรางองคการแบบแบนราบนั้น เปนลักษณะหนึ่งของการบริหาร
แบบกระจายอํานาจ โครงสรางแบบแบนราบที่เนนการกระจายอํานาจยังชวยพนักงานเกิดความพึงพอใจ เกิด
ความรวมมือรวมใจ และความยึดมั่นผูกพันตอองคการสูงขึ้นอีกดวย  
 จากการสํารวจของ Elpern and White (1984) กลาววา ในการเลือกตั้งตําแหนงหัวหนา
พยาบาล และคณะกรรมการวิชาชีพพยาบาลนั้น พยาบาลที่มีสิทธิ์ในการเลือกตั้งจะเลือกผูนําซ่ึง
มีลักษณะเปนประชาธิปไตย ผูนําแบบมีสวนรวม หรือผูนําซ่ึงเนนการกระตุนใหผูปฏิบัติงานเขามา
มีสวนรวมในกระบวนการบริหารและยึดผูปฏิบัติและความสัมพันระหวางกันเปนสําคัญ ซึ่งเนนการ
กระจายอํานาจ ลักษณะการกระจายอํานาจจึงเปนสิ่งที่พึงประสงคของการพัฒนาองคการ และ
บุคลากรในองคการนั้นดวย 
 จากที่กลาวมาพอสรุปไดวา การกระจายอํานาจ เปนลักษณะการบริหารงานที่ผูบริหาร
การพยาบาลระดับสูง กระจายอํานาจลงสูผูบริหารระดับกลาง และระดับตน จนถึงพยาบาลระดับ
ปฏิบัติการเปดโอกาส และกระตุนใหผูปฏิบัติงานเขามามีสวนรวมในกระบวนการบริหาร และ
ยึดผูปฏิบัติและความสัมพันธระหวางกันเปนสําคัญ  พรอมทั้งใหอํานาจในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานได 
ซึ่งเปนการใหอิสระในการทํางาน 
 จากการวิจัยของ Caspi and Amnon (1988)  พบวา การมีอํานาจของผูบริหารนั้นเปนกุญแจ
สําคัญที่ทําใหเกิดความรวมมือของบุคลากรในองคการในระดับที่นอยมาก เนื่องจากผูบริหารมักใชอํานาจ
ในการสั่งการมากกวา และจากการศึกษาครั้งนี้พบวาการกระจายอํานาจนั้นเปนระบบการบริหารที่สามารถ
ปองกันองคการเกิดการชะงักงัน และยังสงเสริมใหเกิดการมีสวนรวมของผูบริหารในระดับตาง ๆ รวม
ทั้งในระดับผูปฏิบัติงานอยางเต็มที่ ซึ่งจะทําใหประสิทธิผลขององคการอยูในระดับสูงดวย  
 

1.3 ลักษณะผูบริหารโรงพยาบาลคุณภาพและผูบริหารทางการพยาบาล 
ผูนําของโรงพยาบาลไดแกผูบริหารทุกระดับ ตั้งแตหัวหนาหอผูปวยไปจนถึงผูบริหารระดับสูง  
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ผูนํามีความสําคัญอยางสูงในการทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนาขึ้นในองคการซึ่งจะตองเริ่มตน
ดวยการที่ผูนําเห็นความจําเปนและประโยชนของการเปลี่ยนแปลง แลวพยายามชักนําใหบุคลากรมา
รวมมือกันทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง สรางสิ่งแวดลอมที่เอื้ออํานวยตอการเรียนรู และพัฒนาองคการ 
ดังนั้นผูนําในโรงพยาบาลคุณภาพควรมีองคประกอบดังตอไปนี้ (สิทธิศักด์ิ   พฤกษปติกุล, 2544) 

 

ลักษณะผูบริหารโรงพยาบาลคุณภาพ 
1. เปนผูนํา มิใชผูจัดการหรือผูส่ังการ (a leader not commander) 

1.1 มีทักษะในการกระตุน หรือชี้นําใหพนักงานในฝายหรือในหนวยงานรวมกัน 
ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายใหประสบความสําเร็จ  

1.2 ผูนําตองเปนผูคอยกํากับทิศทางการปฏิบัติของผูใตบังคับบัญชาในหนวยงาน          
ใหเปนไปตามนโยบาย และพันธะกิจของโรงพยาบาล 

1.3 ผูนํามิไดอยูเหนือปญหา เมื่อผูใตบังคับบัญชามาปรึกษาจะตองรวมแกปญหากับ 
ผูใตบังคับบัญชาอยางจริงใจ เพื่อใหผูใตบังคับบัญชามีความรูสึกเชื่อมั่นในผูนําของเขา และสามารถ 
ขอการสนับสนุนจากผูบริหาร หรือหนวยงานอื่นๆได  

1.4 ผูนําที่ดีควรยึดหลักการกระจายอํานาจ มีการมอบหมายหนาที่ และความรับผิดชอบ 
ใหกับผูใตบังคับบัญชาตามความเหมาะสม  

2. การเปนโคชของหนวยงาน ไมใชผูส่ังการ (coach not manager) 
2.1 การเปนโคช หมายถึง ผูบริหารจะตองมีความเขาใจระบบงานอยางลึกซึ้ง รูถึงรายละเอียด 

การทํางานเปนอยางดี และสามารถถายทอดใหกับผูใตบังคับบัญชาไดอยางมีประสิทธิภาพ  
2.2 ผูบริหารตองสามารถชวยผูใตบังคับบัญชาแกปญหาในงานไดเมื่อเขาประสบปญหา  

และยังตองสอนงานได 
2.3 ผูบริหารตองสามารถใหคําแนะนํา และบอกจุดดีจุดดอยของงานที่ผูใตบังคับบัญชาได 

วาอยูที่ใด และสามารถปรับปรุงพัฒนาใหดีข้ึน รวมทั้งเปนกําลังใจใหผูใตบังคับบัญชาปรับปรุงตนเอง
ใหดีข้ึนอยางตอเนื่อง 

3. ผูบริหารตองเปนผูที่รูจุดออนของผูใตบังคับบัญชา 
4. ผูบริหารตองสามารถเปนแบบอยางที่ดีใหกับผูใตบังคับบัญชา 
5. ผูบริหารที่ดีตองสามารถขจัดความกลัวของผูใตบังคับบัญชา (drive out of fear) 
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ผูบริหารตองพยายามขจัดความกลัวของผูใตบังคับบัญชา เชน กลัวถูกตําหนิ กลัวจะทํางานไมได 
กลัวคนอื่นวา หรือกลัวไมไดรับการสนับสนุน  และยังตองสรางบรรยากาศที่ดีในการทํางาน เพื่อเปนการ
สรางขวัญและกําลังใจใหผูใตบังคับบัญชาดวย  

6. ผูบริหารตองมีการแบงปนขอมูลขาวสาร (information sharing)  
6.1 ผูบริหาร หรือหัวหนาหนวยตองมีการแบงปนขอมูล ขาวสารใหผูใตบังคับบัญชาทราบวา 

สถานการณของหนวยงานเปนอยางไร มีปญหาอะไร การแบงปนขอมูลจะทําใหทุกคนทราบขอมูล
ที่จําเปน มีจุดมุงหมายรวมกัน และสามารถรวมกันแกปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยอาจใชวิธีการ
จัดการประชุม 

6.2 ผูบริหาร หรือหัวหนาหนวยควรจัดใหมีชองทางในการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ เพื่อใหทุกคน 
ทันตอเหตุการณ ลดการเขาใจผิด และปญหาตาง ๆได ตลอดจนใหมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
ในหนวยงาน เพื่อการพัฒนาหนวยงาน 

7. ผูบริหารตองมีความสามารถในการแกไขปญหาที่ดี ผูบริหาร หรือหัวหนาหนวยตองไมมีอคต ิ 
ไมถือพรรคพวก ตองตัดสินใจในการแกปญหาตาง ๆ บนหลักการ และความถูกตอง 

8. ผูบริหารตองมีความสามารถในการทํางานและคิดอยางเปนระบบ   
9. ผูบริหารตองมีความสามารถสรางการทํางานเปนทีม 

9.1 หัวหนาหนวยที่ดีตองสามารถสรางบรรยากาศใหเกิดการทํางานเปนทีม ตองมีทักษะ 
ในการเปนพี่เลี้ยง การนําประชุม และสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการทํางาน 

9.2 ผูนํา หรือหัวหนาหนวยที่ดีตองสามารถปฏิบัติตนเปนสมาชิกของกลุมที่ดีดวย ตองมี 
ความเคารพในความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา และเคารพตอมติที่ประชุม 
 

ลักษณะของผูบริหารทางการพยาบาลโรงพยาบาลคุณภาพ   
 ผูบริหารทางการพยาบาล  ควรมีลักษณะ บทบาท และหนาที่รับผิดชอบดังนี้ 
 1. บทบาทในการแสดงวิสัยทัศน ความรอบรูเร่ืองตาง ๆ ความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการวางแผน
ของหนวยงาน โดยแผนงานจะตองมีลักษณะกาวไปขางหนา (เชิงรุก) หัวหนาหอผูปวยจะตองสามารถ
ทําการประเมินสิ่งแวดลอม ทั้งภายในหนวยงาน และองคการ เพื่อนํามาพิจารณาแนวโนมที่จะเกิดขึ้น 
พรอมทั้งระบุจุดออน จุดแข็ง และโอกาสที่จะเอื้อตอความสําเร็จ 
 2. กระตุน สงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาเขามามีสวนรวมในการวางแผน หัวหนาหอผูปวยตอง
รับฟง และใหการประเมินอยางเหมาะสม ซึ่งจะทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกถึงคุณคาของตนเอง และ
เกิดความรักผูกพันกับงาน 
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 3.    เปดใจกวาง ยอมรับส่ิงใหม ๆ และความคิดที่หลากหลาย  
 4. ทําการสื่อสารอยางมีประสิทธิภาพ ใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความกระจางชัดเกี่ยวกับ
เปาหมายขององคการ 

5.   ประสานการวางแผนระดับหนวยงานใหสอดคลองกับเปาหมายขององคการ  
7. ประเมินแผนเปนระยะ ๆ  เพื่อใหทราบถึงขอขัดของตาง  ๆ และนํามาเปนขอมูลในการพิจารณา 

ปรับปรุงแผนใหเหมาะสม 
8. ทบทวนพันธะกิจ ปรัชญา เปาหมายและวัตถุประสงค มาตรการ กฎระเบียบ เปนระยะ  

เพื่อพัฒนาใหเหมาะสมกับสถานการณที่เปลี่ยนแปลง (Marquis and Huston,1996 อางถึงใน ปรางคทิพย   
อุจะรัตน, 2541)  
 

ลักษณะของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลคุณภาพ  
ภูษิตา  อินทรประสงค  (2539)  กลาววา หัวหนาหอผูปวยควรมีลักษณะดังนี้  
 1. ผูบริหารทางการพยาบาลระดับตนมีลักษณะเปนผูประสานงาน คือ อยูระหวางผูวางนโยบาย
ดานการบริหารทางการพยาบาลกับผูปฏิบัติการพยาบาล (staff nurse) และเจาหนาที่พยาบาลระดับอ่ืน ๆ และ
เปนผูอํานวยการปฏิบัติการพยาบาลในหอผูปวยใหเปนไปดวยดี ตามแผนการรักษา 
 2. เปนสวนหนึ่ง หรือสมาชิกคนหนึ่งในทีมสุขภาพ (health team) ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยจึงตองคน
ควาหาความรูอยูเสมอ เพื่อใหทันกับความกาวหนาทางการแพทย และสามารถเปนผูนําในการอภิปราย และ
ใหขอคิดเห็นในทีมสุขภาพไดอยางมีประสิทธิภาพ  

3. เปนผูประสานงานที่ดี ในการใหการรักษาพยาบาลผูปวย การจะทําหนาที่นี้ไดดี 
หัวหนาหอผูปวยจะตองเปนผูที่มีมนุษยสัมพันธที่ดี 

4.   เปนผูอํานวยการที่จะทําใหผูปวยไดรับบริการที่ดี และสวัสดิภาพที่ดี 
5.  เปนที่ปรึกษาของเจาหนาที่ทุกระดับ ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยจึงตองใหความเปนกันเอง 

กับผูใตบังคับบัญชาพอสมควร ตองเปดโอกาสใหทุกคนเขามาปรึกษาหารือ จึงจะเกิดขึ้นได 
 6.  เปนผูนิเทศ และเปนครูแกผูปฏิบัติงาน และนักศึกษาที่ฝกปฏิบัติงานการพยาบาล 
 7. เปนผูที่มีความเชี่ยวชาญในดานการปฏิบัติการทางคลินิค ในสาขาที่ปฏิบัติงานอยู เพื่อใหเกิด
ศรัทธาแกผูปฏิบัติงาน และเขาใจปญหาที่เกิดขึ้นอยางถูกตอง 

8. เปนผูสังเกตการณที่ดี  
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1.4 ความสําคัญของหอผูปวยและหัวหนาหอผูปวย  
 

หอผูปวยนับวาเปนหนวยงานที่สําคัญยิ่งในโรงพยาบาล ไมวาจะเปนโรงพยาบาลเอกชน หรือโรงพยาบาล 
รัฐบาล เพราะเปนสถานที่ที่ใหบริการดานการรักษาพยาบาลแกผูใชบริการ การคนควาวิจัยทางคลินิค 
เปนสถานที่ศึกษาแกบุคลากรทางดานสุขภาพอนามัย และเปนที่ปฏิบัติงานของบุคลากรในทีมสุขภาพ 
โดยเฉพาะบุคลากรในแผนกพยาบาล ซึ่งเปนแผนกที่มีบุคลากรมากที่สุดในโรงพยาบาล การปฏิบัติงานในหอผูปวย
เปนงานที่ตองมีผูรับผิดชอบตลอด 24 ชั่วโมง และมีบุคลากรมาติดตอมากมาย  

เมื่อพิจารณาแลวจะเห็นวามีกิจกรรมมากมายที่ดําเนินไปในหอผูปวย    และมีบุคลากรหลายกลุม 
เขามาเกี่ยวของ ดังนั้นถาผูบริหารหอผูปวยหรือหัวหนาหอผูปวย ขาดความสามารถทางการบริหารจัด
การ ก็จะเกิดปญหาตาง ๆ มากมาย ทําใหผลงานขาดประสิทธิภาพ (ภูษิตา  อินทรประสงค, 2539) 
 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎี ที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานของผูบริหารทางการพยาบาล รวม
กับแนวคิดเกี่ยวกับโครงสรางองคการของโรงพยาบาลที่ตองการการรับรองคุณภาพ และบทบาทของผู
บริหารแลวพบวา โครงสรางองคการที่พึงประสงคนั้นเปนโครงสรางองคการแบบแบนราบ เพื่อการ
กระจายอํานาจซึ่งจะสงเสริมใหมีการบริหารจัดการแบบมีสวนรวมของผูบริหารในระดับรองลงมา และในผู
ปฏิบัติซึ่งจะกลาวตอไป 
 
2. พฤติกรรมบริหารงานแบบมีสวนรวม 
 

2.1 ความหมายของการบริหารแบบมีสวนรวม  
 

การบริหารแบบมีสวนรวม เปนการเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานมีสวนรวมในการทํางานตาง ๆ 
ซึ่งกระทําไดหลายระดับ ตั้งแตการรวมกําหนดวิสัยทัศนขององคการ การกําหนดพันธะกิจ และการรวม
วางแผนกลยุทธสําหรับการดําเนินงานใหเปนไปตามพันธกิจที่กําหนด หรือการใหผูปฏิบัติงานมีสวนรวม 
ในลักษณะที่ผูบริหารการพยาบาลนําขอมูลที่ไดรับจากผูปฏิบัติงานมาใช หรือเปดโอกาสใหผู
ปฏิบัติงานมีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจ (ปรางทิพย  อุจะรัตน, 2541) นอกจากนี้ยังมีผูที่ใหแนว
คิดเกี่ยวกับการบริหารแบบมีสวนรวม ดังนี้ 
 สมยศ   นาวีการ (5240) กลาววา การบริหารแบบมีสวนรวม เปนการบริหารที่มีประสิทธิภาพ
มากที่สุดในการเอาชนะการตอตานการเปลี่ยนแปลง เนื่องจากผูที่มีสวนรวมจะสามารถเขาใจเหตุผล
ของการเปลี่ยนแปลงไดดีกวา ความวิตกกังวลจะลดลง และนําไปสูความผูกพัน ทําใหเกิดการรวมมือ
จนประสบความสําเร็จ  
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 ธงชัย   สันติวงษ (2539) ใหคําจํากัดความของการบริหารแบบมีสวนรวม วาเปนวิธีบริหาร
ที่ผูบริหารเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดมีสวนรวมในการบริหารงานดานตาง ๆ เชนการใหมีสวนรวม
ในการวางแผน ชวยเสนอแนะขอคิดเห็นเพื่อประกอบการตัดสินใจ ตลอดจนใหความเปนอิสระ
ที่จะตัดสินใจทํางานเองภายใตเปาหมายและนโยบายอยางกวาง ๆ 

Maier (1963) ไดใหคําจํากัดความของการบริหารแบบมีสวนรวม วา เปนลักษณะของการบริหารงาน
ที่เปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจเกี่ยวกับการแบงปนขอมูล การปรับเปลี่ยนงาน 
การรวมกันปรึกษาหารือและการตัดสินใจ การเปนผูแทนใหคําปรึกษาหารือ  การบริหารตนเอง  
การเปนตัวแทนพนักงานในกลุมผูบริหาร การบริหารแบบมีสวนรวมในพื้นที่ปฏิบัติงาน การควบคุมคุณ
ภาพโดยรวม  และการมีสวนรวมในการบริหารอื่น ๆ  เปนลักษณะการสงเสริมหรือสนับสนุนความคิด
ที่เปนอิสระ  การวิเคราะหปญหา การเลือกเปาหมาย การวางแผน และการจัดตารางการทํางานของผูใต
บังคับบัญชา ผูบังคับบัญชาจะตองดูแลเอาใจใสอยางใกลชิดในสิ่งตาง  ๆ ที่สะทอนมาจากผูใตบังคับบัญชา 
ตลอดจนทําใหผูใตบังคับบัญชาไดรับรูขาวสารขอมูลอยางเพียงพอ และมีการสื่อสารกันอยางทั่วถึง
ในทุกระดับ  

ศิริกุล  จันทรพุม (2543) การบริหารการพยาบาลแบบมีสวนรวม (participative in nursing  
management) หมายถึง รูปแบบของการบริหารจัดการทางการพยาบาลที่เอื้ออํานวยใหพยาบาลมีบทบาท
ที่คลองตัวในการตัดสินใจ คือความรับผิดชอบขึ้นอยูกับความเปนอิสระของแตละบุคคล มีอํานาจ
ในการตัดสินใจ มีอํานาจในการควบคุม โดยจะตองมีการแบงปนอํานาจ การควบคุมใหอยูในกรอบ
การตัดสินใจ ของการใหบริการพยาบาลระหวางพยาบาลวิชาชีพ ซึ่งจะทําใหผลงานมีประสิทธิภาพ โดย
สามารถวัดไดจากความผูกพันของพยาบาลที่มีตอองคการ และการรับรูของพยาบาลในเรื่องการเสริมสราง
พลังอํานาจ  

Robbins (1990)  ใหคําจํากัดความของการบริหารแบบมีสวนรวมวา เปนวิธีการบริหาร 
ที่ผูใตบังคับบัญชาเขามามีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจกับผูบริหาร 
 

2.2 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารแบบมีสวนรวม 
 

Likert (1961)  ไดทําการศึกษารูปแบบของการบริหารแบบมีสวนรวม ซึ่งเปาหมาย และการตัดสินใจ
เร่ืองตาง ๆ ที่เกี่ยวพันกับงานจะกระทําโดยกระบวนการกลุม ในการจูงใจใหผูอยูใตบังคับบัญชาเขารวม
ในการตัดสินใจ ผูบริหารไมเพียงแตใหผลตอบแทนทางดานเศรษฐกิจเทานั้น แตจะพยายามทําใหผูใต
บังคับบัญชารูสึกวาพวกเขามีคุณคา และมีความสําคัญ ความเกี่ยวพันระหวางผูบริหาร และผูใตบังคับ
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บัญชาจะเปนแบบตรงไปตรงมาดวยความเปนมิตร และความไววางใจ นอกจากนี้แลว Likert  ยังแสดง
ใหเห็นถึงสาระสําคัญของการบริหารแบบมีสวนรวมดังนี้  

1. ผูบังคับบัญชารับฟงความคิดเห็น และขอเสนอแนะของผูใตบังคับบัญชา เปดโอกาส 
ใหผูใตบังคับบัญชาถกเถียงปญหากับตนได ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาตางยอมรับนับถือ
ไววางใจซึ่งกัน และกัน  

2. ผูบังคับบัญชากระตุนจูงใจผูใตบังคับบัญชาใหเกิดกําลังใจในการปฏิบัติงาน  โดย 
ใหผูรวมงานเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารกิจการขององคการ กระตุนใหเกิดทัศนคติ 
ในการเกื้อกูลองคการ และสามารถนําองคการไปสูเปาหมายที่กําหนดไว 

3. ระบบการสื่อสารภายในองคการมีความคลองตัว เปนไปโดยอิสระทั้งในแนวดิ่งและในแนวราบ  
ขาวสารภายในองคการมีความถูกตองเพียงพอ และเชื่อถือได  

4. ผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชามีการโตตอบกันอยางเปดเผย และกวางขวางเกี่ยวกับ 
เปาหมายขององคการ การปฏิบัติงานและกิจกรรมตาง ๆ ภายในองคการ  

5. การตัดสินใจตาง ๆ กระทําโดยกลุมในทุกระดับขององคการ  
6. เปดโอกาสใหกลุมเขามามีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย การดําเนินงาน ทั้งนี้เพื่อให 

มีการบรรลุเปาหมายมากขึ้น และถูกตองตามความประสงคอยางแทจริง  
7. การควบคุมงานมีลักษณะกระจายไปในหมูผูรวมงาน ใหมีการควบคุมกันเอง  และเนน 

ในเรื่องการแกปญหาเปนหลัก หลีกเลี่ยงการควบคุมดวยวิธีการตําหนิ หรือดุดาวากลาว  
8. ผูบังคับบัญชาเห็นความสําคัญของการพัฒนาผูใตบังคับบัญชา มีการสนับสนุนโดยจัดใหมี 

การฝกอบรม เพื่อใหการทํางานมีผลงานสูงสุด และสําเร็จตามวัตถุประสงค และเปาหมายที่กําหนดไว 
Sashkin (1984) กลาววา การบริหารแบบมีสวนรวม คือกระบวนการที่พนักงานไดแสดงบทบาทโดย

ตรงใน 4 ดานคือ  
1) การตั้งเปาประสงครวมกัน  
2) การรวมตัดสินใจ  
3) การรวมแกปญหา 
4) การรวมกันในการเปลี่ยนแปลงองคการ 
พฤติกรรมการบริหารงานของผูบริหารที่ทําใหพนักงานมีสวนรวมมากขึ้น และทําใหเกิดความผูกพัน 

กับองคการ และทําใหมีสวนรวมในกระบวนการทั้ง 4 ขางตนเพิ่มข้ึนไดแก  
1. กําหนดสถานการณหรือการตัดสินใจที่เอื้ออํานวยใหพนักงานมีสวนรวม 
2. มีกิจกรรมที่สงเสริมใหพนักงานมีสวนรวม 
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3. สรางบรรยากาศที่จริงใจและเปดเผย  
4. มีการพบปะสังสรรคที่นอกเหนือจากการประชุมในที่ทํางาน  
5. มีการแบงปนขอมูลกับพนักงานอยางเปดเผย 
6. พัฒนาทีมงาน 
7. สนใจและรับฟงความคิดเห็นในมุมมองที่แตกตางกัน 
8. รับฟงขอมูลยอนกลับทั้งในทางที่ดี และในทางที่ไมดี และมีความตั้งใจที่จะปรับปรุงพัฒนา 
9. ใหการฝกอบรมแกพนักงานในเรื่องตางๆรวมทั้งเรื่องการแกปญหา 
10. สนับสนุนและอํานวยความสะดวกใหมีการปฏิบัติงานเปนทีม 
11. ไมแสดงพฤติกรรมในการปกปองตนเอง 
House (1976) กลาววา พฤติกรรมของผูนําแบบมีสวนรวม ประกอบดวย การแบงปน 

ขอมูลขาวสาร ใหกับผูที่มีสวนรวมในการปฏิบัติงาน ไมแสดงความมีอิทธิพลตอบุคคลอื่น เอาใจใสกับ
ความคิดเห็นตางๆ และความรูสึกของผูปฏิบัติงาน ชวยเหลือผูปฏิบัติงานในการสื่อสารกับบุคคลตาง ๆ 
กระตุนใหมีการเสนอแนวทางที่เปนทางเลือกในการปฏิบัติงานตาง  ๆ และชักนําเขาสูกระบวนการกลั่นกรอง
และรวมกันตัดสินใจเลือก นอกจากนี้ House ยังกลาววา ผูใตบังคับบัญชาจะปฏิบัติงานอยางมีประ
สิทธิภาพสูงสุดเมื่อรูสึกถึงความสําคัญของตนและไดรับเสรีภาพในการปฏิบัติงาน รูสึกถึงความชอบธรรมและ
ความสามารถของตนในการเขาไปมีสวนรวมในการตัดสินใจ  
 

 จากการศึกษาเรื่องการบริหารแบบมีสวนรวม พอสรุปไดวา การบริหารแบบมีสวนรวม หมายถึง 
การบริหารงานที่เปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจเกี่ยวกับการแบงปนขอมูล การปรับเปลี่ยนงาน 
การรวมกันปรึกษาหารือและการตัดสินใจ การเปนผูแทนใหคําปรึกษาหารือ  การบริหารตนเอง ผูบังคับ
บัญชาจะตองดูแลเอาใจใสอยางใกลชิดในส่ิงตางๆที่สะทอนมาจากผูใตบังคับบัญชา ตลอดจนทําใหผู
ใตบังคับบัญชาไดรับรูขาวสารขอมูลอยางเพียงพอ และมีการสื่อสารกันอยางทั่วถึงในทุกระดับ ซึ่งจะทํา
ใหผลงานมีประสิทธิภาพ โดยสามารถวัดไดจากความผูกพันของพยาบาลที่มีตอองคการ และการรับรู
ของพยาบาลในเรื่องการเสริมสรางพลังอํานาจ 
  

 2.3 องคประกอบและคุณลักษณะของการบริหารแบบมีสวนรวม  
จากการศึกษาการบริหารแบบมีสวนรวมของ Swansburg (1996) พบวาการบริหารแบบมี

สวนรวมนั้นมีองคประกอบ และคุณลักษณะดังนี้ 
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การไววางใจ (trust)   
 

การไววางใจกันนั้นเปนพื้นฐานของการบริหารแบบมีสวนรวม ผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชา
จะสามารถปฏิบัติงานไดอยางสมบูรณ เรียบรอย หากไดรับการยอมรับ และความไววางใจจากผูบริหาร
ในการเขามามีสวนรวมในการบริหารนั้น  จะไดรับการควบคุมจากผูบริหารภาระงาน โดยผูบริหาร
จะเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาเขามามีสวนรวมมากที่สุดเทาที่จะเปนไปได ผูบริหารที่ใหอํานาจ และ
ความไววางใจแกผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาจะไดเห็นถึงการแสดงความสามารถในการปฏิบัติงาน หรือ
ขอบกพรองของผูปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่ 
 บริษัท Motorola  ไดนํารูปแบบการบริหารแบบมีสวนรวมมาใชตั้งแตป 1968 โดยขณะนั้นมี
พนักงานชาวอเมริกันประมาณมากกวา 1,000 คน  ในหลาย ๆ รัฐ โดยยึดแนวคิดพื้นฐานที่ทุกคน
มีความไววางใจ (Trust)  คือ  

1.   ผูปฏิบัติงานทุกคนยอมรูจักงานที่เขาปฏิบัติดีกวาใคร ๆ 
2. ทุกคนจะยอมรับและสามารถที่จะบริหารงานของตนเอง ถางานหรือหนาที่ที่ไดรับมอบหมายนั้น

ถูกตองเหมาะสม 
3.  สติปญญา ความเฉลียวฉลาด และความคิดริเร่ิมสรางสรรค จะมีอยูในบุคลากรทุกระดับ 

ในองคการ 
 

ความยึดมั่นผูกพัน (commitment) 
 

บุคคลไมวาจะเปนผูบริหารหรือผูปฏิบัติงานตองมีความยึดมั่นผูกพัน ผูบริหารควรจะให
การสนับสนุนชวยเหลือ  และฝกอบรมแกผูปฏิบัติงาน และผูปฏิบัติควรจะมีความยึดมั่นผูกพัน ซึ่งเปน
ลักษณะที่ไดจากการพัฒนาการใหโอกาสเขามามีสวนรวมกับผูบริหารที่มีความยึดมั่นผูกพันกับองคการ 
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาลเกิดจากการที่ผูปฏิบัติรูถึงเปาหมายขององคการ ผูปฏิบัติงาน
หรือผูใตบังคับบัญชาจะตองมีโอกาสไดมีสวนรวมในการตัดสินใจกับผูบริหาร ประสบการณการ
เขามามีสวนรวมของผูปฏิบัติงานหรือผูใตบังคับบัญชา จะทําใหผูปฏิบัติงานมีความขยันหมั่นเพียร 
อุตสาหะ มีผลผลิตของงานมากขึ้น ซึ่งจะเกิดขึ้นภายใตการบริหารแบบมีสวนรวม และจะกอใหเกิด
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
 

การต้ังเปาหมาย และวัตถุประสงครวมกัน (goals and objectives) 
 

ความขัดแยงเปนความตองการประการสําคัญของการบริหารแบบมีสวนรวม ความขัดแยงนั้น
เปนสิ่งที่หลีกเลี่ยงไมไดเมื่อมีการทํางานรวมกัน ดังนั้น การบริหารแบบมีสวนรวม จะทําใหผูปฏิบัติงานทุกคน
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ไดมีสวนรวมในการตั้งเปาหมาย และวัตถุประสงครวมกัน ทั้งผูบริหาร และผูปฏิบัติ รวมทั้งการปรับ
ปรุงและพัฒนาเปาหมายขององคการซึ่งจะชวยขจัดความขัดแยงที่เกิดขึ้น เพราะทุกคนมีเปา
หมายและวัตถุประสงคเดียวกันที่ชัดเจน มีแนวทางการปฏิบัติงานที่เปนไปในทิศทางเดียวกัน มี
ความรับผิดชอบรวมกัน ผลผลิตหรือผลงานก็จะออกมาอยางมีประสิทธิภาพ  

การตั้งเปาหมายและวัตถุประสงครวมกัน สามารถเกิดขึ้นไดบอยและมีเหตุผลในการพยาบาล เชน  
การประชุมปรึกษาทางการพยาบาล เพื่อสรางเปาหมายและวัตถุประสงค ของการดูแลผูปวย ซึ่งเปน
การทาทายความสามารถของผูบริหาร และผูปฏิบัติงาน  สรางความชัดเจน และสอดคลองในการปฏิบัติงาน 
และสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดวย  
 

ความเปนอิสระตอความรับผิดชอบในงาน (autonomy)  
 

เปนภาวะที่มีความเปนอิสระตอความรับผิดชอบในการทํางาน ความมีอํานาจหนาที่ และความสามารถ 
ในการทํางานของแตละบุคคล ผูปฏิบัติงานตองมีความเปนอิสระตอความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 
หรือการตัดสินใจในงานของตนเอง ซึ่งจะกอใหเกิดความรูสึกทุมเท และเต็มใจที่จะปฏิบัติงานอยางเต็มที่ 
เต็มความสามารถ และเต็มความรับผิดชอบของตนเองสําหรับงานที่ไดรับมอบหมาย Batey and Lewis 
(1982) (อางถึงใน  สุภาพร   รอดถนอม, 2542) กลาววา พยาบาลวิชาชีพเต็มใจที่จะยอมรับภาระหนาที่
ที่ไดรับผิดชอบ  พยาบาลตองการความเปนอิสระตอความรับผิดชอบในงาน ความถูกตอง ยุติ
ธรรม และอํานาจอันชอบธรรม เพื่อใหบรรลุความสําเร็จตามเปาหมาย  สําหรับความเปนอิสระตอ
ความรับผิดชอบในการทํางานนั้นมาจาก ความรู ความชํานาญ ความสามารถ ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ 
ตําแหนงหนาที่การงาน และความรวมมือจากวิชาชีพอื่น  
 

ลักษณะดานอื่นๆ (other characteristics)  
 

การบริหารแบบมีสวนรวม ควรที่จะตองมีปจจัยที่จะควบคุมหลาย ๆ  ดาน แตจะตองเกิดจากความสมัครใจ 
มิใชการบังคับ บรรยากาศองคการก็ถือไดวาเปนอีกปจจัยหนึ่งที่เปนแรงจูงใจใหเกิดการมีสวนรวม
เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคและความสําเร็จขององคการ การบริหารแบบมีสวนรวมจะเกิดขึ้น และ
มีประสิทธิภาพก็โดยการใหการสนับสนุนจากผูที่มีประสบการณ และมีความกระตือรือรน  
 นอกจากนี้สภาพแวดลอมในองคการถือไดวามีสวนสนับสนุน สงเสริมการบริหารแบบมีสวนรวม
อยางมาก ซึ่งผูปฏิบัติงานในองคการพึงระลึกไววา เงื่อนไขตาง ๆ สามารถเปลี่ยนแปลงได ซึ่ง
การเปลี่ยนแปลงถือวาเปนสิ่งที่เปนจริง ผูบริหารควรจะตองรับฟงขอเสนอแนะตาง ๆ และใหการสนับสนุน 
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สงเสริมซึ่งขอเสนอแนะนั้น ๆ ผูบริหารจะทําการประเมิน และใชขอมูลพิจารณาเพื่อใหเกิดประโยชนสูง
สุด   
 

จากการศึกษาองคประกอบของการบริหารแบบมีสวนรวม    สรุปไดวา  องคประกอบของการบริหาร 
แบบมีสวนรวม ประกอบดวย การไววางใจ ผูบริหารเชื่อวาผูใตบังคับบัญชาจะสามารถปฏิบัติงานได
อยางสมบูรณ เรียบรอย เมื่อไดรับการยอมรับ และความไววางใจในการเขามามีสวนรวมในการบริหารนั้น 
ความยึดมั่นผูกพัน  เกิดจากที่ผูบริหารใหการสนับสนุนชวยเหลือ  และฝกอบรมแกผูปฏิบัติงาน และผู
ใตบังคับบัญชามีโอกาสไดมีสวนรวมในการตัดสินใจกับผูบริหาร และมีผลผลิตของงานมากขึ้นจากการ
ไดรับการสนับสนุน ซึ่งจะเกิดขึ้นภายใตการบริหารแบบมีสวนรวม และจะกอใหเกิดความยึดมั่นผูกพันตอองค
การ  การตั้ ง เปาหมาย  และวัตถุประสงครวมกัน  ผูปฏิบัติงานทุกคนไดมีสวนรวมในการ
ตั้งเปาหมาย และวัตถุประสงครวมกัน  รวมทั้งการปรับปรุงและพัฒนาเปาหมายขององคการซึ่งจะ
ชวยขจัดความขัดแยงที่เกิดขึ้น เชนการประชุมปรึกษาทางการพยาบาล ความเปนอิสระตอความ
รับผิดชอบในงาน  ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน หรือการตัดสินใจในงานของตนเอง ซึ่งจะกอใหเกิด
ความรูสึกทุมเท และเต็มใจที่จะปฏิบัติงานอยางเต็มที่ เต็มความสามารถ และเต็มความรับผิดชอบของตน
เองสําหรับงานที่ไดรับมอบหมาย 
  

 2.4 ประโยชนของการบริหารแบบมีสวนรวม  
  

2.4.1 การบริหารแบบมีสวนรวมชวยปรับปรุงประสิทธิภาพของการบริหาร  
การบริหารแบบมีสวนรวมไมใชเครื่องมือในการแกปญหา แตถาหากผูบริหารเขาใจ และ

สามารถนําไปใชไดอยางเหมาะสมแลว การบริหารแบบมีสวนรวมจะชวยปรับปรุงประสิทธิภาพของ
การบริหารใหดีข้ึนเปนอยางมาก โดยเฉพาะอยางยิ่งในดานตาง ๆ ดังนี้ (ศิริกุล   จันทรพุม, 2543) 

ดานความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล การบริหารแบบมีสวนรวม ชวยใหผูบริหารบรรลุถึง 
เปาหมายที่เหมาะสมโดยเสียคาใชจายนอยที่สุด โดยการพิจารณาจากประสิทธิผลขององคการวาเปา
หมายที่ตั้งไวนั้นบรรลุวัตถุประสงคเพียงใด ประสิทธิภาพพิจารณาจากคาใชจายในแง เงินทุน เจาหนา
ที่ อุปกรณ ปจจัยทางจิตวิทยาและอื่น ๆ  

ดานพฤติกรรมของบุคคล การบริหารแบบมีสวนรวมสามารถชวยองคการเพิ่มประสิทธิภาพ
การทํางาน ขวัญ กําลังใจ และความพึงพอใจในงานที่ทําของพนักงานได ผูบริหารจะตองสรางแรงจูง
ใจใหพนักงานโดยใชวิธีการตาง ๆ เชน การเลื่อนขั้นเงินเดือน การเลื่อนตําแหนง การใหมีความรับผิด
ชอบในงานมากขึ้น  
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ดานบุคลิกภาพของมนุษย บุคคลที่บรรลุนิติภาวะจะมีบุคลิกภาพที่มีความตองการเปนตัวของตัวเอง  
ตองการควบคุมชีวิตการทํางานของตนเอง การแสดงออกความเปนอิสระ มองเหตุการณในระยะยาว 
ตองการใชความสามารถและตองการความสําเร็จ  การบริหารแบบมีสวนรวมจะใหโอกาสบุคคล
มีสวนรวมในการตัดสินใจในองคการ ทําใหพนักงานสามารถควบคุมตนเองได ไดใชความสามารถ 
และมีโอกาสประสบความสําเร็จดวยตนเองได 

ดานความเขาใจองคการ  คือการเขาใจสภาพแวดลอมตาง ๆ ขององคการ และองคการควรจัดการ 
อยางไรเพื่อใหการดําเนินงานไดบรรลุตามเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ  ในสภาพแวดลอมที่มีความแตกตาง
กันมากและมีการเปลี่ยนแปลงบอย ถาองคการใดมีการรวมอํานาจการตัดสินใจ องคการจะไมสามารถ
ตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงไดอยางรวดเร็วตามสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนไปไดอยางเหมาะสม 
 2.4.2 ประโยชนตอองคการ  
 การบริหารแบบมีสวนรวม ทําใหองคการมีการปฏิบัติงานแบบยืดหยุนมีประสิทธิผล  โดยการ
พัฒนาทักษะดานตาง ๆ ของพนักงาน เพิ่มผลผลิต คุณภาพและการเจริญเติบโตขององคการ มีการสื่อ
สารที่ดีระหวางองคการและพนักงาน ลดการขาดงาน การลา หรือการโอนยาย เขา และออก เนื่องจาก
ความกดดันจากงาน  เพิ่มสัมพันธภาพระหวางผูปฏิบัติหรือผูใตบังคับบัญชากับองคการ 
 2.4.3 ประโยชนดานการบริหารจัดการ  
 การบริหารแบบมีสวนรวมทําใหผูปฏิบัติงานรูสึกวามีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความกาวหนาในวิชาชีพ 
ที่ข้ึนกับคุณความดี ความสามารถ ทักษะและคุณสมบัติที่เหมาะสม มากกวาระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน
มากอน ความคิดสรางสรรคที่เกิดขึ้นจากการใชความสามารถของทีมงานจะไดรับการตอบแทนดวยคา
ตอบแทนที่สูงขึ้น ลดบรรยากาศความกดดัน การแกปญหาความขัดแยงงายขึ้น 

2.2.4 ประโยชนตอพนักงาน  
 การบริหารแบบมีสวนรวม กอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน และความรูสึกรวมในการ
ประชุมปรึกษาหารือในเรื่องของคุณภาพและเปาหมายในการใหบริการ พนักงานจะรูสึกผูกพันกับงาน
และองคการ ทําใหการลาปวย ขาดงาน มาทํางานสาย ลดนอยลง เพิ่มความรูสึกเคารพตนเอง และเชื่อมั่น
ในตนเองจากการเพิ่มพูนทักษะในการทํางาน และไดผลประโยชนตอบแทนที่ดี (ศิริกุล   จันทรพุม, 2543)  

ประโยชนของการบริหารแบบมีสวนรวม ตามแนวคิดของ Swansburg (1996) 
1)   ความไววางใจซึ่งกันและกันสูง และกอใหเกิดการสนับสนุนซึ่งกันและกัน 
2)  ลดตําแหนงของพนักงานที่มีตําแหนงเทากัน ลดระดับของการบริหารงาน 
3)   ผูบริหารและผูปฏิบัติมีความรับผิดชอบมากขึ้น  
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4) ลดความสับสนในการปฏิบัติงานของผูบริหารและผูปฏิบัติงาน โดยการปรับปรุงการสื่อสาร
ใหดีข้ึนกวางขึ้นและทั่วถึง 

5) นิเทศงานดวยตนเอง กระตุนใหผูปฏิบัติงานไดวินิจฉัยและแกปญหา ใหผูปฏิบัติงาน 
ไดมีการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ซึ่งเปนการพัฒนาวิชาชีพทางหนึ่งดวย 

6) มีความเปนอิสระในการปฏิบัติงานมากขึ้น  
7) มีความชัดเจนในเรื่องของกฎระเบียบ 
8) เพิ่มประสิทธิภาพของการดูแลผูปวยใหสูงขึ้นเมื่อเทียบกันระหวางจํานวนพยาบาล 

และผูปวย  
9) เพิ่มประสิทธิภาพของการทํางานเปนทีม มีการรวมมือกันระหวางผูปฏิบัติงาน  

เพิ่มแรงจูงใจและความคิดริเร่ิมสรางสรรค  
10)  พัฒนาการสื่อสารภายในองคการ กอใหเกิดความเขาใจในสิ่งแวดลอมภายในองคการ 

มากขึ้น รวมทั้งเรื่องตนทุน แผนงาน และกลยุทธขององคการดวย 
11)   ลดการขาดงาน  
12)   เพิ่มประสิทธิผล และผลผลิตของงาน รวมทั้งปรับปรุงคุณภาพของงาน และเพิ่ม 

การรับรูในงานใหมากขึ้น  
13) เพิ่มขวัญ และแรงจูงใจในการทํางาน เพิ่มความกระตือรือรนในการเขามามีสวนรวม 

ในการบริหารงานของผูปฏิบัติงานหรือผูใตบังคับบัญชา  
14)    เกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรคใหม ๆ ในการตัดสินใจ และการแกปญหา 
15) สนับสนุนใหเกิด และแสดงใหเห็นถึงผูนําที่มีความสามารถ 
16)    เพิ่มความยึดมั่นผูกพันทั้งตอวิชาชีพ และองคการ จากการมีทัศนคติที่ดีตอองคการ  
17)   ลดการหมุนเวียนเปลี่ยนงาน และเพิ่มความมั่นคงในงาน  
18)   ลดการปฏิบัติงานนอกเวลา  
19)   ลดตนทุนการผลิต 
20) การใชทักษะของวิชาชีพดีข้ึน  เนื่องจากผูปฏิบัติ หรือผูใตบังคับบัญชาไดเขามามีสวนรวม 

มากขึ้น และไดพัฒนาทักษะใหม ๆ  
21)    เพิ่มความพึงพอใจในงาน 
22)    เกิดการชวยเหลือซึ่งกันและกันเพราะการบริหารแบบมีสวนรวม จะชวยเพิ่ม 

ความสามารถของแตละบุคคล เพิ่มความสามารถในการเรียนรูองคการ การปรับตัว และสามารถ
พัฒนาสูความเปนเลิศได 
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 จากการวิจัยของ Huang (1997) ซึ่งไดศึกษาในองคการธุรกิจของใตหวัน จํานวน 308 องค
การ ที่ใชการบริหารแบบมีสวนรวมในการบริหารจัดการ พบวา การบริหารองคการโดยการยึดหลักการมี
สวนรวมนั้นกอใหเกิดความรูสึก และแสดงพฤติกรรมตอองคการในทางบวก สามารถลดการออกจากงาน 
การขาด ลา มาสาย ในองคการได และยังสงผลใหประสิทธิผลขององคการอยูในระดับสูงซึ่งสังเกตจาก
การที่องคการมีผลกําไร มีการแบงปนผลประโยชน และมีการขยายองคการในระดับสูงดวย  
 จากการวิจัยของ Fullagar, Gallagher, Gordon and Clark (1995) การปฏิสัมพันธกัน
ระหวางบุคลากรใหมและเกาในองคการ โดยศึกษาในกลุมตัวอยาง 305 ตัวอยาง ใชเวลา 1 ป และ
ทําการสํารวจความคิดเห็น 2 คร้ัง พบวา การที่บุคลากรใหมและเกาในองคการมีความเปนสวนตัว    
ในการปฏิบัติงาน ไมมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน หรือมีปฏิสัมพันธระหวางกันนอยจะผลกระทบตอองคการ
คือทําใหความยึดมั่นผูกพันตอองคการอยูในระดับตํ่า แตเมื่อมีการสนับสนุนใหใชการบริหารแบบมีสวนรวม 
และใหใชระบบพี่เลี้ยง ซึ่งมีลักษณะที่คอยใหความชวยเหลือ แนะนําบุคลากรใหมแลว พบวาสามารถ
เพิ่มความยึดมั่นผูกพันตอองคการในบุคลากรทั้งเกา และใหมไดในระดับสูง  
 จากการวิจัยของ Erez and Arad (1986) ซึ่งศึกษาในกลุมตัวอยางที่เปนพนักงานในกลุมวิชา
ชีพที่ตองใชทักษะและความสามารถเฉพาะตัวในการทํางาน จํานวน 96 คน พบวา การมีสวนรวมใน
การตั้งเปาหมายจะนําไปสูการเพิ่มผลงาน องคประกอบทางดานสังคม และแรงจูงใจในการมีสวนรวม
สามารถเพิ่มปริมาณของงาน การเรียนรูโดยใชสถานการณจริง การยอมรับเปาหมาย ความยึดมั่นผูกพัน
ในกลุมและความพึงพอใจในงาน องคประกอบดานแรงจูงใจและความรูทําใหเกิดผลงานที่มีคุณภาพ ได  
 จากการวิจัยของ เกศแกว   วิมนมาลา (2538) ซึ่งศึกษาความสัมพันธระหวางการบริหาร  
แบบมีสวนรวมกับเสรีภาพทางวิชาการของอาจารยพยาบาลในสถานศึกษาพยาบาล กลุมตัวอยาง 
เปนอาจารยพยาบาล พบวา อาจารยพยาบาลรับรูวามีการบริหารแบบมีสวนรวมและมีเสรีภาพ      
ทางวิชาการในสถานศึกษาพยาบาลในระดับปานกลาง   
 

3. ปจจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม  
 

3.1 ปจจัยสวนบุคคล  
ปจจัยสวนบุคคลนั้น เปนปจจัยที่เกิดขึ้นภายในตัวบุคคล แตละบุคคล  ซึ่งจะมีความแตกตางกัน  

และยังสงผลใหเกิดพฤติกรรมที่แตกตางกันดวย ปจจัยสวนบุคคลนี้รวมไปถึงความแตกตาง ของฐานะ
ทางเศรษฐกิจและสังคมของบุคคล เชื้อชาติ อายุ ระดับการศึกษารวมไปถึงประสบการณ  
(Ivancevich, 1996) พฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม ก็เปนพฤติกรรมการทํางานชนิดหนึ่ง  ซึ่งก็มี
พื้นฐานมาจากปจจัยสวนบุคคลเหลานี้ จากการศึกษาของ Grant (1988 cited in Robbins, 1998) พบวา
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ประสบการณนั้น มีผลตอการแสดงพฤติกรรมในการบริหารงาน เนื่องจากประสบการณที่ผานมา
จะชวยใหผูบริหารแสดงพฤติกรรมที่ดีข้ึน เชนไมแสดงความตื่นตระหนก หรือกังวลเมื่อตองตัดสิน
ใจในการบริหาร แสดงพฤติกรรมเปดเผย เพื่อสรางความไววางใจ 
 

อายุ และประสบการณการทํางาน 
อายุ  และประสบการณการทํางานเปนสวนที่เกี่ยวของกัน   เนื่องจากเปนสิ่งที่แสดงถึงความมีวุฒิภาวะ 

ทั้งโดยชีวิตและการทํางาน เมื่อบุคคลมีอายุสูงขึ้นประสบการณจากการทํางานมากขึ้นทําใหบุคคล
เกิดการเรียนรู มีความเขาใจเกิดทักษะในการปฏิบัติงาน เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทํางาน
เพื่อใหมีคุณภาพยิ่งขึ้น (พัชรี   เอมะนาวิน, 2536) นอกจากนี้แลวยังมีผูที่ใหแนวคิดเกี่ยวกับอายุ และ
ประสบการณอีกหลายทาน เชน 

ศิริวรรณ เสรีรัตน (2541) กลาววา บุคคลที่มีอายุสูงขึ้น จะมีประสบการณในการทํางานและ
การบริหารงาน สูงขึ้น และสามารถที่จะปฏิบัติหนาที่ ที่กอใหเกิดผลผลิต (productivity) สูงได 
พนักงานในองคการไมจําเปนจะตองเกษียณอายุการทํางานเมื่ออายุ 60 ป นอกจากนี้ผูที่มีอายุมากนั้น
จะไมลาออก หรือยายงาน เนื่องจากโอกาสที่จะเปลี่ยนงานมีนอย และยังมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
สูงดวย  
 Judge and Watanabe (1995 อางถึงใน Dickter,1996) กลาววาอายุ และประสบการณ
ในการประกอบอาชีพ ในการปฏิบัติงานพบวาผูที่มีอายุมากกวาและประสบการณมากกวาจะมีสวนรวม 
ทําใหงานบรรลุวัตถุประสงคขององคการสอดคลองกับปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2542) ที่กลาววา อายุ
แมจะมีผลตอการทํางานไมเดนชัด แตอายุเกี่ยวของกับระยะเวลาและประสบการณในการทํางาน ผูที่มี
อายุมากมักจะมีประสบการณและความชํานาญในการทํางานสูงดวย แตก็ข้ึนอยูกับลักษณะงานและสถาน
การณในการทํางานดวย 
  จากงานวิจัยของ Well และ Petz (1966 อางถึงใน Price,1972) พบวาพนักงานที่มีอายุนอย
มีการลาออกจากงานสูงกวาพนักงานที่มีอายุมาก 

  จากการศึกษาของ Nijhof และคณะ (1998) พนักงานที่มีอายุมากที่ทํางานมานานในองคการ  
มีความยึดมั่นผูกพันตอองคการอยางเขมแข็ง 
 

 จากการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล ผูวิจัยพอสรุปไดวา อายุ และประสบการณ มีผลตอ
การแสดงพฤติกรรมในการบริหารงาน เนื่องจากประสบการณที่ผานมาจะชวยใหผูบริหารแสดงพฤติกรรมที่ดีข้ึน 
เชนไมแสดงความตื่นตระหนก หรือกังวลเมื่อตองตัดสินใจในการบริหาร แสดงพฤติกรรมเปดเผย เพื่อสราง
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ความไววางใจ นอกจากนี้ผูที่มีอายุมากนั้นจะไมลาออก หรือยายงาน เนื่องจากโอกาสที่จะเปลี่ยนงาน
มีนอย และยังมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการสูงดวย  
 

 ระดับการศึกษา 
 ระดับการศึกษาเปนอีกปจจัยหนึ่งที่ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง และไดรับการยอมรับ         
จากบุคคลอื่น ใๆนองคการ บุคคลที่มีระดับการศึกษาสูงขึ้นมักจะไดรับการยกยองวาเปนผูที่มีความสามารถมาก
กวาผูที่มีการศึกษาต่ํา ทั้งนี้เพราะการศึกษาทําใหบุคคลสามารถเปลี่ยนแปลงความคิด และพฤติ
กรรม สามารถวิเคราะห และแสวงหาสิ่งใหมๆ  

เสริมศักดิ์   วิศาลาภรณ (2521)  กลาววา ระดับการศึกษาเปนเครื่องชี้สถานภาพของวิชาชีพ
ในสังคม แตทั้งนี้บุคคลที่ไดรับการศึกษาเทากันอาจจะมีความสามารถที่แตกตางกัน อันเนื่องมาจาก
ประสบการณที่ไดรับมาซึ่งจะทําใหความคิด และการแสดงพฤติกรรมในการทํางานแตกตางกัน 

Raiff and Shore (1993 อางถึงใน  มณี   ล้ีศิริวัฒนากูล, 2540) ทําการวิจัยเบื้องตนพบวา 
ระดับการศึกษาที่มีความแตกตางกันมากจะทําใหบุคคลมีความสามารถในการทํางาน และการพัฒนา
ตนเองไมเทากัน นอกจากนี้ยังทําใหการแสดงพฤติกรรมในการทํางานแตกตางกันซึ่งมีผลตอประสิทธิ
ภาพของงานดวย 
 

3.2 ความสามารถในการสื่อสาร 
ความสามารถ (ability) เปนปจจัยสวนบุคคล ปจจัยหนึ่ง ซึ่งแตละบุคคลจะมีความสามารถ

ที่แตกตางกัน ทําใหมีการแสดงพฤติกรรมที่แตกตางกันในการปฏิบัติงาน และกอใหเกิดประสิทธิผลตอองคการ 
มีผูใหความหมายของความสามารถแตกตางกันดังนี้ 

Robbin  (1999) กลาววา ความสามารถ  เปนสมรรถภาพของบุคคลที่จะทํางานตาง ๆ ได  โดย
ทั่วไปแลวความสามารถของบุคคลในองคการแบงออกเปน 2 ประการ คือความสามารถทางสติปญญา  
และความสามารถทางรางกาย  

สวัสด์ิ   สุคนธรังษี (2530)  กลาววา  ความสามารถในการปฏิบัติงาน หมายถึงพฤติกรรมของบุคคล
ในระหวางการปฏิบัติภารกิจตามหนาที่  

อุทัย   หิรัญโต (2531) กลาววา ความสามารถนั้นหมายถึง การบุคคลสามารถกระทําสิ่งหนึ่งสิ่งใด
ไดสําเร็จ หรือทําไดอยางมีประสิทธิภาพมากกวาบุคคลอื่น เมื่ออยูในสภาพแวดลอม และไดรับโอกาสที่ 
เทาเทียมกัน  

Thomas (1982) กลาววา ความสามารถในการปฏิบัติงาน หมายถึง พฤติกรรมที่บุคคลแสดงออก 
หรือปฏิบัติเพื่อใหงานนั้นบรรลุผลสําเร็จ  
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จากที่กลาวมาสรุปไดวา ความสามารถ หมายถึงการแสดงพฤติกรรมของบุคคลในการกระทําการ
อยางใดอยางหนึ่ง โดยการใชทั้งสติปญญาและรางกาย เพื่อใหการกระทํานั้นบรรลุผลสําเร็จ
ในสภาพแวดลอมที่ปฏิบัติงานอยู 
 จากการศึกษาเรื่องพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวมนั้น พบวา ความสามารถที่สําคัญและ
มีความจําเปนตอผูบริหารคือ ความสามารถในการสื่อสาร  ซึ่งมีผูที่ใหแนวคิดเกี่ยวกับความสามารถ
ในการสื่อสารไวดังนี้ 

วรนารถ  แสงมณี (2544)  กลาววา  ความสามารถในการสื่อสาร  ถือไดวาเปนองคประกอบ 
ที่สําคัญตอความสําเร็จในการบริหารงานในองคการเปนอยางยิ่ง เพราะเปนเสมือนสื่อในการนําความประสงค 
ความคิดเห็น ในทุกระดับใหมีโอกาสไดสงผานถึงกัน การสื่อสารและการจูงใจเปนงานบริหารที่มี     
ความเกี่ยวของกันอยางใกลชิด การสื่อสารที่ดีจะกอใหเกิดความเขาใจซึ่งกันและกัน และยังมีผลเชื่อม
โยงไปถึงการจูงใจใหพนักงานเกิดความรูสึกที่ดี และเกิดความจงรักภักดียึดมั่นผูกพันตอองคการรวมกัน
ดวย  ซึ่งสอดคลองกับ  สุลักษณ   มีชูทรัพย (2539)  ที่กลาววา  ความสามารถในการสื่อสารเปนสิ่งที่มีความจํา
เปน   ตอการมีสวนรวมในการทํางานของพนักงานหรือผูใตบังคับบัญชาอยางมีประสิทธิภาพ การสื่อ
สารที่ดีนั้นหมายถึง การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งจะทําใหพนักงานในองคการ หรือผูปฏิบัติงานไดรับ
ทราบเรื่องราวขององคการ และธุรกิจขององคการ เชนเรื่องราวในองคการพยาบาล  ทําใหรับรูไดวาผู
บริหาร   พูดวาอะไร และจะบริหารจัดการรวมถึงดําเนินการอยางไร สําหรับผูบริหารเอง ก็จะไดรับทราบ
เร่ืองราวเหตุการณตาง  ๆรวมถึงความตองการของพนักงานหรือผูปฏิบัติงานในองคการที่มีการบริหารแบบมี
สวนรวมได ซึ่งจะกอใหเกิดการพัฒนาทั้งทางคุณภาพ และประสิทธิภาพในองคการได 
 การสื่อสารที่ไมดีหรือขาดประสิทธิภาพนั้นจะกอใหเกิดความตึงเครียดในองคการได หรือจะ
กอใหเกิดการสูญเสียทางเศรษฐกิจ และอาจทําใหอัตราการขาดงาน โอนยาย ลาออก หรือการประทวง
มากขึ้น ส่ิงที่จะตามมาคือผลผลิตที่ต่ําและไมมีคุณภาพ (Swansburg, 1996)  
 ลักษณะขององคการที่สนับสนุนใหมีการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพนั้น เปนองคการที่มีลักษณะ
แบนราบ ผูบริหารสามารถวางแผนสงขาวที่มีสาระสําคัญออกสูพนักงานหรือผูปฏิบัติ และสามารถติด
ตามในแตละกระบวนการไดอยางดี ในการสื่อสารที่ดีผูที่ควบคุมดูแลมีความสําคัญ เพื่อใหเปนไปตาม
ทิศทางที่เปลี่ยนแปลงไป ทําใหงานดําเนินไปอยางโปรงใส การบริหารและการติดตอสื่อสารจะตองเนน
ความจริง และมีการใหขอมูลอยางเปดเผย จริงใจ 
 การสื่อสารในรูปแบบของการบริหารแบบมีสวนรวมนั้น จะกอใหเกิดความมุงมั่น และความ
สัมพันธที่ดีทั้งภายในแผนก และระหวางแผนก ในองคการที่มีขนาดกลาง และมีขนาดใหญ 
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การสื่อสารนั้นจะเกิดขึ้นตลอด 24 ชั่วโมง การสื่อขาวสารขอมูลจะตองมีความสะดวก คอมพิวเตอร  
จึงเปนเครื่องมือส่ือสารชนิดหนึ่ง ที่มีความจําเปนที่จะตองนํามาใชเพราะสามารถสงขาวสารขอมูล      
ไดอยางรวดเร็ว และทุกรูปแบบ ในองคการพยาบาลการใชคอมพิวเตอรในการสื่อสารจะใชทั้งในระหวาง 
พยาบาลผูปฏิบัติ กับพยาบาลผูปฏิบัติ พยาบาลกับหัวหนางาน หรือผูบริหาร หรือระหวางผูบริหารถึง
พยาบาลผูปฏิบัติงาน และระหวางพยาบาลกับผูปฏิบัติงานหรือผูบริหารแผนกอื่นๆ ขอมูลขาวสาร    
จะถูกสงดวยมือ หรือคนเมื่อมีความจําเปนเทานั้น (Swansburg, 1996)  
 การสื่อสารกันโดยตรงนั้น ทําใหไมตองมีการผานขอมูลขาวสารไปสูคนกลาง ทําใหขอมูลไปสูผูรับ
เชน พยาบาล หรือหัวหนาหอผูปวยโดยตรง ซึ่งเปนการชวยลดปญหาการสูญหายของขอมูลขาวสาร 
และลดระยะเวลาในการใหหรือกระจายขอมูลขาวสารได ทําใหมีการตอบสนองหรือตอบโตไดรวดเร็ว
อีกดวย ขอมูลขาวสารนั้นจะไมไดอยูเฉพาะในกลุมผูบริหารเทานั้น จะมีการกระจายขอมูลที่ดี การบริหาร  
จะมุงเนนใหเปนไปตามวัตถุประสงคจริงๆ โดยมีการใชการรวบรวมความคิด (brain storming) รวมกับ
การใชกระบวนการทางคุณภาพ ซึ่งการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพในลักษณะนี้เปนเครื่องมือที่สําคัญ
อยางหนึ่งของการบริหารแบบมีสวนรวม (Swansburg, 1996)  
 

สรุป ความสามารถในการสื่อสาร เปนการแสดงพฤติกรรมของบุคคล โดยการใชทั้งสติปญญา
และรางกาย เพื่ออธิบายหรือส่ือใหบุคคลอื่นๆในองคการเกิดความเขาใจ รับทราบเรื่องราวขององคการ 
หรือเพื่อแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร ไดอยางมีประสิทธิภาพและประสบความสําเร็จ  
 

3.2.1 ลักษณะของการสื่อสารในการบริหารแบบมีสวนรวม  
 

 ลักษณะของการสื่อสารในการบริหารแบบมีสวนรวมนั้น จะเนนการสื่อสารกันโดยตรง และ
เปนการสื่อสารที่มีการกระจายขาวสารขอมูลอยางทั่งถึงในทุกระดับของผูปฏิบัติ ดังนั้นการสื่อสาร    
ในการบริหารแบบมีสวนรวมจึงมีลักษณะของทิศทางในการสื่อสารทุกทิศทาง ซึ่งสามารถกระทําได  
ทั้งทางแนวดิ่ง และแนวนอน ประกอบดวย  
 

การสื่อสารจากบนลงลาง (downward communication) 
การสื่อสารจากบนลงลาง คือ การสื่อสารจากระดับหนึ่งไปสูระดับหนึ่งที่ต่ํากวาในองคการ  

เชน การสื่อสารของหัวหนาหอผูปวยกับผูใตบังคับบัญชา วิธีนี้มักใชเพื่อการสั่งงานใหเปนไปตามเปา
หมาย การสอนงาน การชี้แจงผูใตบังคับบัญชาเกี่ยวกับนโยบายและวิธีดําเนินการ การชี้ใหเห็นปญหา
ที่สําคัญ และการปอนกลับเกี่ยวกับขอมูลทางดานพฤติกรรม การสื่อสารแบบบนลงลาง จึง    ไมจํา
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เปนตองใชแบบเผชิญหนาเสมอไป  เชน ฝายบริหารสงจดหมายมายังพนักงานเพื่อแนะนํานโยบาย
ใหมขององคการ ซึ่งลักษณะนี้ถือเปนการสื่อสารแบบบนลงลางเชนกัน 
 

การสื่อสารจากลางขึ้นบน (upward communication)  
การสื่อสารจากลางขึ้นบน คือ การสื่อสารจากระดับหนึ่งไปยังระดับที่สูงกวาในองคการมักใช 

ในลักษณะการใหขอมูลยอนกลับจากลางขึ้นบน เพื่อใหแนใจวาพนักงานหรือผูปฏิบัติมีความเขาใจ 
หรือมีความกาวหนาในการปฏิบัติงานใหเปนไปตามเปาหมาย และเปนการแจงปญหาที่เกิดขึ้นในปจจุบัน 
การสื่อสารจากลางขึ้นบนในการบริหารแบบมีสวนรวม จะทําใหผูบริหารไดทราบวาพนักงาน
หรือผูใตบังคับบัญชามีความรูสึกอยางไรเกี่ยวกับงาน ผูรวมงานของเขาและองคการ โดยทั่ว ๆไป 
การสื่อสารลักษณะนี้เปนการอาศัยความคิดเห็นของพนักงานในการปรับปรุงสิ่งตางๆ ไดดวย ซึ่งเปน
ลักษณะสําคัญประการหนึ่งของการบริหารแบบมีสวนรวม  
 ลักษณะของการสื่อสารจากลางขึ้นบนอาจใชลักษณะของการรายงานจากผูปฏิบัติระดับลาง 
เพื่อใหผูบริหารระดับตน ระดับกลาง หรือระดับสูงไดรับทราบหรือตรวจดูอีกครั้ง โดยอาจกระทําในรูป
กลองรับความคิดเห็น สํารวจทัศนคติพนักงาน การเปดอภิปรายระหวางผูบริหารระดับตาง ๆ กับ
พนักงานหรือผูใตบังคับบัญชา และการจัดใหมีโอกาสในการพูดคุยปรึกษาอยางไมเปนทางการ ซึ่ง
พนักงานหรือผูใตบังคับบัญชามีโอกาสที่จะอภิปรายปญหากับผูบริหาร หัวหนา หรือตัวแทนผูบริหาร
อยางใกลชิด (Luthans,1995) 
 

การสื่อสารระดับเดียวกันหรือการสื่อสารในนอน (lateral communication) 
การสื่อสารระดับเดียวกัน คือ การสื่อสารระหวางสมาชิกของกลุมเดียวกัน ในระดับเดียวกัน  

เชน ระหวางผูบริหารระดับเดียวกัน หรือระดับบุคคลในระดับเทาเทียมกัน การใชการสื่อสารแบบแนว
นอนจะสามารถทุนเวลา และทําใหสะดวกในการรวมมือ การสื่อสารที่ติดอยูกับโครงสราง           ใน
แนวดิ่งอยางเครงครัดอาจทําใหการสื่อสารขาดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของการถายทอด      ที่
ถูกตองแมนยําของขาวสารได 
 

 การสื่อสารแบบสองทาง ( two-way communication )  
 การสื่อสารแบบสองทาง เปนรูปแบบของการสื่อสารที่เปดโอกาสใหทั้งผูบริหารและพนักงาน
สามารถแลกเปลี่ยนติดตอส่ือสารขอมูล หรือใชระบบของขอมูลยอนกลับระหวางกันได ซึ่งถือไดวา  
เปนแนวทางที่ทําใหการสื่อสารมีประสิทธิภาพ และเปนวิธีการที่สามารถสงเสริมขวัญและกําลังใจ 
ตลอดจนความรูสึกมีสวนรวมในการดําเนินงานของบุคลากรในองคการทุกคน (วรนารถ   แสงมณี, 2544) 
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 สรุป ลักษณะของการสื่อสารในการบริหารแบบมีสวนรวม มีการสื่อสาร ทั้งในแนวดิ่ง เชน   
การสื่อสารจากบนลงลาง ซึ่งใชในการใหขอมูลขาวสารตาง ๆ จากผูบริหารลงสูผูปฏิบัติ การสื่อสาร
จากลางขึ้นบน เปนการใหขอมูลยอนกลับจากผูใตบังคับบัญชาสูผูบังคับบัญชา ทั้งทางดานการปฏิบัติงาน 
และทางดานการแสดงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา สําหรับการสื่อสารในแนวราบนั้น เปนการสื่อสาร
ระหวางผูบริหารกับผูบริหาร หรือ ผูปฏิบัติกับผูปฏิบัติ ซึ่งจะกอใหเกิดความเขาใจที่ตรงกันในระหวาง
หนวยงาน ซึ่งจะทําใหการดําเนินงานขององคการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และเปนไปในทางเดียวกัน 
 

3.2.2 ความสามารถในการสื่อสารเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในองคการ 
 

 Robbins (1998) กลาววา เพื่อใหการสื่อสารในองคการเกิดประสิทธิภาพสูงนั้น ผูบริหารตองมี
ความสามารถที่จะแสดงออกในลักษณะตาง ๆ เพื่อใหเกิดความเขาใจ และรับรูถึงสิ่งที่เกิดขึ้น และตอง
ใชความสามารถในการสื่อสารเพื่อการควบคุม แกปญหาไดอยางเหมาะสม และสอดคลองกับจุดมุง
หมายขององคการ ซึ่งประกอบดวย 

1) ผูบริหารระดับสูงตองใหความสําคัญกับการสื่อสาร (The CEO must be committed to  
the importance of communication) ปจจัยสําคัญประการหนึ่งของการประสบความสําเร็จในการสื่อสาร 
คือ ความเปนผูนําของผูบริหาร โดยผูบริหารจะตองเห็นความสําคัญ และมีความชํานาญในการรับรู 
และมีความตั้งใจที่จะสงขาวสาร ตลอดจนชี้แจงใหบุคลากรเห็นความสําคัญของการสื่อสาร             
วาเปนสิ่งจําเปนที่จะทําใหเปาหมายขององคการประสบความสําเร็จ ตองใหเวลาในการสนทนากับพนักงาน 
และรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน 

2)   ผูบริหารตองสามารถแสดงออกถึงการกระทําและคําพูดที่สอดคลองกัน (Manager  
match action and words) ผูบริหารจะตองชวยเหลือ และมีสวนรวมในการกระทํา การสงขาวสารออก
ไปของผูบริหารจะตองไมขัดแยงกับขาวสารที่เปนทางการ เพราะจะทําใหผูบริหารสูญเสียความเชื่อถือจาก
ผูปฏิบัติ ดังนั้นคําพูดจึงตองสอดคลองกับการกระทําของผูบริหาร  

3) ความสามารถในการสื่อสารแบบสองทาง ผูบริหารจะประสบความสําเร็จไดจะตองมี 
ความสมดุลกันระหวางการสื่อสารทั้งจากบนลงลาง และจากลางขึ้นบน  

4) การเนนเรื่องการสื่อสารแบบเผชิญหนา (emphasis on face-to-face communication)  
ผูบริหารควรจะแสดงตน และใหขาวสารดวยตนเอง ควรทําอยางตรงไปตรงมาและเปดเผย โดยใชการ
ติดตอแบบเผชิญหนากับพนักงาน และควรใหความสําคัญตอความเปนอยู และความตองการของ
พนักงาน 

5) การแบงปนความรับผิดชอบสําหรับการสื่อสารกับพนักงาน (shared responsibility  
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for employee communication) เมื่อผูบริหารระดับสูงในองคการมีการเปลี่ยนแปลง หรือมี            
การวางแผนไปในทิศทางใดนั้นผูบริหารระดับตนตองเปนผูใหขอมูลขาวสารนั้นกับพนักงานหรือผูปฏิบัติ
อยางถูกตอง ชัดเจนในสิ่งที่มีการเปลี่ยนแปลงนั้นโดยเร็ว เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงนั้นอาจจะมีผลตอ
ผูปฏิบัติงาน  

6) ความเกี่ยวของกับขาวไมดี (dealing with bad news) เมื่อองคการตองเผชิญกับ 
ปญหา หรือความผิดพลาดที่เกิดขึ้น ผูบริหารตองมีความกลาที่จะเผชิญหนากับพนักงาน เพื่อแจงขาวสาร   
ที่เกิดขึ้นใหพนักงานทราบ พรอมกับการอธิบายเพื่อความเขาใจอยางรวดเร็ว และจริงจัง  

7) การวางรูปแบบขาวสารสําหรับผูฟงใหเหมาะสม (the message is shaped for  
its intended audience) บุคคลในองคการมีความตองการขอมูลขาวสารที่แตกตางกัน ดังนั้นผูบริหาร
ควรทราบวาขาวสารอะไรที่กลุมบุคคลนั้นตองการ และจะสงขอมูลนั้นดวยวิธีใดจึงจะเหมาะสม เชน 
จดหมายขาว การประชุม  

8) ทําการสื่อสารใหเปนกระบวนการที่ตอเนื่อง (treat communication as an ongoing  
process) องคการชั้นนําจะมองการสื่อสารเปนกระบวนการบริหารที่สําคัญ 5 ประการ ดังนี้ 

8.1)  ผูบริหารตองสื่อความหมายดวยหลักการและเหตุผล การตัดสินใจอยางมีเหตุผล 
8.2)  จังหวะเวลาคือส่ิงที่สําคัญยิ่ง  
8.3)  การสื่อสารอยางตอเนื่อง โดยเฉพาะในชวงวิกฤตขององคการ 
8.4)  การเชื่อมโยงภาพรวมจากภาพเล็ก ทําใหพนักงานทราบถึงผลกระทบโดยรวม   

ที่เกิดขึ้นในองคการได 
8.5)  ไมชี้นําส่ิงที่คนควรรูสึกกับขาว  การชี้นําอาจทําใหพนักงานเกิดความรูสึก 

ตื่นเตนอาจกอใหเกิดผลเสียมากขึ้นได 
 

นอกจากนี้แลว Robbins (2000) กลาววา องคประกอบที่สําคัญของความสามารถในการสื่อสารอีก 
ประการหนึ่งในลักษณะของการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพในองคการ ซึ่งจะกอใหเกิดความเขาใจ     
ความรวมมือรวมใจในองคการไดนั้นคือ การฟงเพื่อความเขาใจ (active listening) ซึ่ง ตองอาศัย 
ความตั้งใจในการฟง ความเขาใจโดยการแปลความหมาย สามารถจดจําและสรุปประเด็นไดถูกตอง
จากสิ่งที่ไดฟงนั้น  
 ผูที่มีความสามารถในการฟงนั้นจะตองประกอบดวยพฤติกรรมตาง ๆ ในการฟง 8 ประการดัง
นี้ (Robbins, 2000)  

1) การสบตากับผูพูด เพื่อแสดงความสนใจ ตั้งใจ และยังสามารถสังเกต 
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พฤติกรรม อารมณ ของผูพูดไดเพื่อเปนประโยชนในการตอบสนองในทิศทางที่สอดคลองกัน  
2) การแสดงสีหนา ทาทาง ในการที่จะสื่อสารใหผูพูดรับรูไดวาผูฟงนั้นเกิด 

ความเขาใจและรับรูสถานการณที่ผูพูดกลาวถึงได   
3) ระวังการแสดงออกที่ทําใหผูพูดเกิดความรูสึกไขวเขว เชนการมองนาฬิกา  

หรือนําสิ่งอื่นขึ้นมาดู 
4) ถามคําถาม ในระหวางการฟงสามารถถามคําถามไดเมื่อเกิดความสงสัย  

แตอยางไรก็ตามควรถามในชวงเวลาที่เหมาะสม ไมควรขัดจังหวะผูพูด  
5) การทวนคําพูดของผูพูด เปนการย้ําเพื่อใหผูพูดอธิบายใหเกิดความกระจางมากขึ้น 
6) ไมขัดจังหวะการพูด เพราะจะทําใหบรรยากาศในการพูดหยุดชะงัก หรือทําใหผูพูด 

ไมตองการพูดตอเพราะถูกขัดจังหวะดวยความคิดเห็นของผูฟง 
7) ไมพูดมากเมื่อมีโอกาสในการพูด หรือซักถาม  
8) ระมัดระวังในการแปลความหมาย ในการฟง  

จากพฤติกรรม 8 ประการที่กลาวมานั้นมีความสอดคลองกับ การแสดงพฤติกรรมความสามารถ    
ในการฟงของ  Schermerhorn, (1999) ที่กลาววาการฟงเพื่อจับใจความนั้นจะประกอบดวย  

1. ตั้งใจฟงเพื่อรวบรวมขอมูล  
2. สังเกตการณแสดงอารมณของผูพูด  
3. ตอบสนองผูพูด เชนการแสดงทาทางวาเขาใจ  
4. จดบันทึกเมื่อมีความจําเปน และสามารถทําได 
5. มีการทวนคําพูด หรือใชคําพูดใหผูพูด พูดซ้ําเพื่อความเขาใจ 

Griffin (1999) ไดเสนอเทคนิคในการพัฒนาความสามารถในการสื่อสาร เพิ่มเติมไวดังนี้ 
 ความสามารถในการสื่อสารนั้น เปนองคประกอบสําคัญประการหนึ่งที่จะทําใหองคการ
ประสบความสําเร็จ ดังนั้นผูบริหารจึงควรใหความสําคัญและพัฒนาความสามารถทางดานการสื่อสาร
โดยการเรียนรู และเพิ่มพูนทักษะ ดังนี้ 

1. พัฒนาทักษะทางดานการฟง  
2. ใหความสําคัญในการใหขอมูลกับผูใตบังคับบัญชา และรับขอมูลยอนกลับ (two-way  

communication)ความสามารถในการกระจายขอมูล ขาวสารไดอยางถูกตอง ตรงกับเปาหมาย หรือ
นโยบายขององคการ ทั้งโดยการใชภาษา หรือสัญญาลักษณ เพื่อใหเกิดความเขาใจ ปฏิบัติตาม      
ไปในทิศทางเดียวกัน 

3. สรางความนาเชื่อถือใหเกิดขึ้นในหมูผูใตบังคับบัญชา โดยการแสดงออกใหสอดคลองกับ 
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ขอมูลที่ใหกับผูใตบังคับบัญชา หรือสามารถจดจําและปฏิบัติตามในสิ่งที่ไดพูดหรือรับปากกับผูใต
บังคับบัญชาไว  

4. มีการติดตามหลังจากมีการสื่อสาร เพื่อประเมินผล หรือใหการสนับสนุนผูใตบังคับบัญชา     
ใหสามารถปฏิบัติงานไดตรงตามเปาหมายที่ไดวางไวรวมกัน 
 

 จากการศึกษาเรื่องความสามารถในการสื่อสาร ผูวิจัยสรุปปจจัยของความสามารถในการสื่อสาร
ที่จําเปนของผูบริหารไดดังนี้คือ  
 1. ผูบริหารตองมีความสามารถในการกระจายขอมูล ขาวสารไดอยางถูกตอง ตรงกับเปา
หมาย หรือนโยบายขององคการ ทั้งโดยการใชภาษา หรือสัญญาลักษณ 
 2.       ผูบริหารตองมีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมใหสอดคลองกับขอมูลที่ใหตอผูใตบังคับบัญชา 
เพื่อสรางความเชื่อถือใหเกิดขึ้น  
 3. ผูบริหารตองมีความสามารถในการพูดชักจูง หรือกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาเสนอแนะแนว
คิด หรือใหขอมูลที่เปนประโยชนตอหนวยงาน 
 4.   ผูบริหารตองเปนผูที่มีความสามารถในการฟง เพื่อการรวบรวมขอมูลที่เปนประโยชน
ตอการพัฒนาหนวยงาน  
 จากการวิจัยของ Ghosh and Pradip  (1978) เกี่ยวกับการบริหารแบบมีสวนรวมและการมีสวนรวม
ในการทํางานในโรงงานอุตสาหกรรม พบวาผูบริหารที่จะสามารถบริหารองคการแบบมีสวนรวม
ใหประสบความสําเร็จ และเปนที่ยอมรับจากผูใตบังคับบัญชา ตองมีทักษะและความสามารถในการสื่อสาร 
โดยเฉพาะการสื่อสารแบบ 2 ทาง ในการประสานงาน และถือเปนกุญแจสําคัญที่ชวยเพิ่มประ
สิทธิภาพในการควบคุม และการปฏิบัติงาน  

 

3.3 ปจจัยดานองคการ  
 

3.3.1 แหลงสนับสนุน  
องคการนั้นเปนระบบเปดซึ่งตองมีแหลงสนับสนุน   เพื่อใหระบบสามารถผลิตผลผลิตอออกมาได  

ดังนั้นแหลงสนับสนุนตางๆ จึงมีความจําเปนเพื่อความอยูรอดขององคการ ไมวาจะเปนการสนับสนุน
ดวยคน หรือส่ิงของ หรือดวยการสนับสนุนทั้งจากภายนอก และภายใน บุคคลก็เชนกันที่ตองการแหลง
สนับสนุนที่จะกอใหเกิดการแสดงออกทั้งทางดานความคิด หรือพฤติกรรม รวมทั้งผลิตผลทางดานการ
บริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพในองคการ (Johns, 1992)  
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 ในองคการนั้น วัฒนธรรมขององคการคือ วิถีชีวิตโดยรวมของคนในองคการ ที่เปนแบบแผน
ของความเชื่อ คานิยม ความคิด และพฤติกรรม ซึ่งเปนพื้นฐานสําหรับบุคคลในองคการที่ควรปฏิบัติ 
ซึ่งแสดงวาพฤติกรรมของบุคคลในองคการ ถูกควบคุมโดยวัฒนธรรมองคการ ดวยเหตุนี้การที่ผูนําจะ
ใหองคการดํารงคอยูได หรือใหบุคลากรแสดงพฤติกรรมการทํางานที่ตองการไดนั้น ข้ึนกับความเชื่อ
และคานิยมที่เปนพื้นฐานจากผูรวมงานทุกคน  ดังนั้นการสรางวัฒนธรรมองคการจึงเปนแนวทางใน
การสรางพฤติกรรมที่องคการตองการดวย 
 กระบวนการสรางวัฒนธรรมองคการใหเกิดขึ้นนั้น โดยทั่วไปมี 3 แนวทาง  
 1. องคการมีแนวทางที่จะวาจาง และดํารงรักษาไวซึ่งบุคลากร ที่มีความคิด ความเขาใจ และ
แสดงพฤติกรรมตามแนวทางที่องคการตองการ ซึ่งเปนการใชเงินเปนแหลงสนับสนุน 
 2.  ตองมีการใหความรู ใหการฝกอบรมกลอมเกลา เพื่อใหบุคลากรเกิดความรู  และความรูสึก
ที่ดีตอองคการ และแสดงพฤติกรรมที่องคการตองการออกมา 

3. ทุกคนตองแสดงพฤติกรรมอันเปนแบบอยางที่จะกระตุนบุคลากรใหเกิดความเขาใจ สราง 
ความเชื่อ และคานิยมในตนเองไดเสมอ (เรมวล  นันทศุภวัฒน, 2542) 
 

การฝกอบรม (training)  
Swansburg (1996) กลาววา การฝกอบรม เปนการสนับสนุน หรือเปนปจจัยหนึ่งที่สําคัญในการ

พัฒนาบุคลากร และการพัฒนาองคการ เพราะการฝกอบรมกอใหเกิดการเรียนรู และการเปลี่ยนแปลง
ของบุคคล ทั้งในดานความคิดและพฤติกรรม ซึ่งจะสงผลตอผลผลิตขององคการดวย 
 คํากลาว ของ Hodge, Anthony, and Gales (1996) ซึ่งสนับสนุนความคิดของ Swansburg  
กลาววา ในองคการปจจุบันนี้จะใชการฝกอบรมเพื่อเพิ่มแรงผลักดันใหบุคลากรเกิดการเปลี่ยนแปลง 
ความเชื่อ ความคิด และการแสดงพฤติกรรม การฝกอบรมนอกจากจะชวยพัฒนาบุคลากรดาน     
ความเขาใจเกี่ยวกับงานแลว ยังสามารถทําใหบุคคลเกิดความคิดสรางสรรคใหม ๆ ในการแกปญหา 
ซึ่งจะนําไปสูการพัฒนาระบบการทํางาน ผลผลิตขององคการก็จะสูงขึ้น และมีประสิทธิภาพมากขึ้น
ดวย   

โอกาสไดรับการฝกอบรมและศึกษาตอ หมายถึง การที่พนักงานมีโอกาสที่ไดรับการฝกอบรม
การศึกษาตอ  การพัฒนาบุคลากรเปนสิ่งสําคัญดวยเหตุผลที่วาบุคคลจะตองไดรับการปรับปรุงเพิ่มพูน
ทั้งดานความรูและทักษะอยูเสมอจึงจะทําใหการปฏิบัติงานเจริญกาวหนา  และมีประสิทธิผลสูง  ซึ่งการ
จัดใหมีอยางตอเนื่อง  เปนรูปแบบที่แนนอนสอดคลองกับความตองการของบุคลากร  การเพิ่มพูน
ความรู (Knowledge enrichment) หมายถึงการที่ผูบริหารสนับสนุนใหพนักงานไดมีโอกาสเพิ่มพูน
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พัฒนาความรูความชํานาญในรูปแบบตาง ๆ เพื่อเปนการจูงใจพนักงาน เชน การสนับสนุนการศึกษา
ตอ การจัดโปรแกรมฝกอบรม การจัดวิทยากรมาบรรยาย การใหเขารวมกิจกรรมตาง ๆ ที่ทางหนวยงาน
อ่ืนจัด หรือการจัดประชุมกลุมเพื่อปอนขอมูลกลับแกพนักงาน ซึ่งจะชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน
ของพนักงานมากขึ้น ศิริวรรณ เสรีรัตนและคณะ (2541) 
 จากการศึกษาเกี่ยวกับแหลงสนับสนุน ผูวิจัยสรุปไดวา บุคคลตองการแหลงสนับสนุนตาง ๆ 
เชน การฝกอบรม การไดรับการสอน จึงจะกอใหเกิดการแสดงออกทั้งทางดานความคิด หรือพฤติกรรม รวม
ทั้งผลิตผลทางดานการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพในองคการ 
 

3.3.2 ภาวะผูนํา 
ผูนําไดรับการมองวาเปนกระบวนการชักชวนหรือกระทําตัวเปนตัวอยาง โดยที่มีความ     

มุงหมายใหกลุมคนเขามารวมดําเนินการใหบรรลุเปาหมาย ทั้งเปาหมายของผูนําเองและของสวนรวม 
ถือเปนปฏิสัมพันธทางสังคม โดยที่คนหนึ่งนําอีกคนหนึ่งดวยการตัดสินใจ มีความสัมพันธกัน มีอิทธิพล
ตอกัน และเอื้ออํานวยใหแกกัน บทบาทของผูนําจึงปรากฏในรูปแบบ การตัดสินใจ การเปลี่ยนแปลง 
การแกปญหา ผูส่ือสาร ผูประเมิน ผูใหกําลังใจ หรือที่ปรึกษา (ฟาริดา   อิบราฮิม, 2542)  
 จากทฤษฎี Y ของ Herztburg (Ellis and Hartley, 1995 อางถึงใน ปรางคทิพย   อุจะรัตน
,2541) เชื่อวาคนตองการประสบความสําเร็จในชีวิต มีความสนุกสนานเพลิดเพลินในการทํางาน 
คนจะสามารถทํางานหนัก และรับผิดชอบในงานที่สามารถตอบสนองความตองการของตนได         
ในขณะเดียวกันจะทําใหงานนั้นบรรลุเปาหมายขององคการไดดวย ซึ่งพฤติกรรมของผูนําที่แสดงออกมานั้น
จะเปนผูนําแบบประชาธิปไตย หรือผูนําแบบมีสวนรวม ไดแก  

1. การมีการควบคุมการปฏิบัติงานนอย  
2. มีการกระตุนจูงใจ โดยการใหรางวัล การชมเชย ใหความเปนอิสระในการทํางาน  
3. ผูใตบังคับบัญชาจะไดรับการชี้แนะใหทํางานโดยการใหขอมูลใหคําแนะนําแบบ 

ประคับประคอง  
4. การสื่อสารจะเปนแบบสองทาง และมีทิศทางทั้งจากบนลงลาง จากลางขึ้นบน และ 

ในแนวเดียวกัน  
5. ผูใตบังคับบัญชาจะมีสวนรวมในการตัดสินใจ  

 Johns (1992)  กลาววา ผูนําแบบมีสวนรวมนั้น หมายถึงผูนําที่กระตุนใหผูใตบังคับบัญชา 
เขามามีสวนในการตัดสินใจเกี่ยวกับงาน โดยใหความเปนอิสระในการแสดงความคิดตัดสินใจ         
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ในขอบเขตของความรับผิดชอบในงานนั้น รวมไปถึงการกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาเขารวมกลุม      
เพื่อการตัดสินใจในการแกปญหา และการพัฒนาระบบงานในกลุมผูใตบังคับบัญชาเองดวย  
 จากการศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (University of Michigan Studies อางใน ศิริวรรณ   
เสรีรัตน และคณะ, 2541) พบวา ผูนําที่มุงที่พนักงาน (employee oriented) คือบุคคลที่มุงที่ความ
สัมพันธระหวางบุคคล จะใหความสนใจในบุคคล ไดแกความตองการของผูใตบังคับบัญชา และยอม
รับความแตกตางระหวางบุคคล ซึ่งจะเกี่ยวของกับผลผลิตขององคการและความพึงพอใจ         ใน
ระดับสูง ซึ่งตรงกับตารางการจัดการของ Blake and Mouton (Blake and Mouton’s managerial 
grid) ในดานความเอาใจใสในคน คือการเอาใส ทุกข สุข ชวยเหลือสนับสนุนผูใตบังคับบัญชาทั้งเรื่อง
งาน และเรื่องสวนตัว  เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดแสดงความคิดเห็น และมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
 ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม จะมุงเนนที่การแลกเปลี่ยนอํานาจ และการเสริมสรางอํานาจ 
(empowerment) ของผูตาม ผูนําแบบมีสวนรวมจะใชการกระตุน และสรางแรงจูงใจใหผูใตบังคับ
บัญชาเขารวมปรึกษาหารือ และตัดสินใจ ซึ่งจะกอใหเกิดความพึงพอใจและความรูสึกเปนเจาของการตัด
สินใจนั้น (เรมวล   นันทศุภวัฒน, 2542)  นออกจากนี้แลว Chung (1987) กลาววา ผูนําแบบมีสวน
รวมนั้นจะสนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชา เขารวมในการวางวัตถุประสงคของภาระงานวิเคราะหปญหา
และรวมแกปญหาในการปฏิบัติงาน และเมื่อภาระงานมีความซับซอนมากขึ้น ตองมีการสงเสริมใหมี
การเพิ่มพูนทักษะ ความรูความสามารถเพื่อใหเหมาะสมกับงาน และใหมีความ     เปนอิสระในการ
ปฏิบัติ และควบคุมดวยตนเอง 
 
 จากการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนํา ผูวิจัยสรุปวา ผูนําแบบมีสวนรวม หมายถึง ผูบริหารที่แสดง
พฤติกรรมผูนํา โดยการกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาเขามามีสวนในการตัดสินใจเกี่ยวกับงาน และให
ความเปนอิสระในการแสดงความคิดตัดสินใจในขอบเขตของความรับผิดชอบในงานนั้น มีการแสดง
พฤติกรรมการสรางแรงจูงใจ โดยการใหรางวัล การชมเชย 
 

3.3.3 การใหรางวัล  
Luthans (1995) กลาววา การเสริมแรง นั้นเปนสิ่งสําคัญอยางหนึ่งที่จะทําใหบุคคลมีการแสดง 

พฤติกรรมในการทํางานออกมา การใหรางวัลนั้นเปนการเสริมแรงอยางหนึ่งที่จะสามารถกระตุน       
ใหพนักงานในองคการแสดงพฤติกรรมในทิศทางที่ผูบริหารตองการเพื่อใหองคการนั้นบรรลุเปาหมายที่วางไว
อยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งสนับสนุนเรื่องการพัฒนาพฤติกรรมการทํางานของบุคลากร ของ 
Schermerhorn, Hunt and Osborn (1997) ที่กลาววา การใหรางวัลนั้นเปนลักษณะการเสริมแรงทาง
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บวก ซึ่งจะกอใหเกิดการพัฒนาพฤติกรรมการทํางานทั้งสวนบุคคล และกลุม รางวัลที่ผูบริหารสามารถ
มอบใหพนักงานนั้น แบงเปนรางวัลภายนอก และรางวัลภายใน  

1)  รางวัลภายนอก (extrinsic reward) เปนรางวัลที่เปนวัตถุ ส่ิงของ เชนเงินรางวัล อาจ 
เปนลักษณะของการเลื่อนเงินเดือน การใหโบนัส ซึ่งมีคุณคาทางเศรษฐกิจตอผูไดรับ  

2)  รางวัลภายใน (intrinsic reward) เปนรางวัลที่ผูปฏิบัติงานสามารถรับรู หรือไดรับเมื่อ 
สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และบรรลุถึงความสําเร็จทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความ
ภาคภูมิใจ ซึ่งเปนรางวัลที่เกิดขึ้นภายในตัวบุคคลนั้น 
 Black and Porter (2000) กลาวา อํานาจที่สําคัญอันหนึ่งของผูบริหารนั้น คืออํานาจการใหรางวัล 
เนื่องจากผูบริหารที่มีอํานาจในการใหรางวัลนี้สามารถเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรได 
เนื่องจากรางวัลเปนแรงจูงใจที่ดีอยางหนึ่ง อยางไรก็ตามการใหรางวัลนั้นควรใหอยางถูกตองเหมาะสม 
จึงจะเกิดประสิทธิภาพในองคการ  
 ศิริวรรณ  เสรีรัตน (2541) กลาววา ในลักษณะการบริหารแบบมีสวนรวมนั้น นอกจากผูบริหาร   
จะมอบอํานาจในการตัดสินใจ ยังตองมีบทบาทในการใหคําแนะนํา ตองใชทีมงานคณะกรรมการ และ
การประชุมกลุม เพื่อแกปญหารวมกัน การมีสวนรวมจะเพิ่มเงื่อนไขการตัดสินใจจะตองมีรางวัลภายใน 
เชนการยอมรับและการยกยอง ซึ่งจะชวยใหงานที่ปฏิบัตินั้นมีความนาสนใจและมีความสําคัญมากขึ้น 
 
 จากการศึกษาเกี่ยวกับ การใหรางวัล การใหรางวัลนั้นเปนการเสริมแรงอยางหนึ่งที่จะสามารถ
กระตุนใหพนักงานในองคการแสดงพฤติกรรมในทิศทางที่ผูบริหารตองการเพื่อใหองคการนั้นบรรลุเปาหมาย
ที่วางไวอยางมีประสิทธิภาพ โดยรางวัลอาจเปนวัตถุ ส่ิงของ หรือเปนเรื่องของจิตใจ 
 

3.3.4 โครงสรางองคการ  
 

องคการ  
องคการ หมายถึง  โครงสรางที่ไดตั้งขึ้นตามกระบวนการ โดยมีการรับพนักงานเขามาปฏิบัติ

งานรวมกันในแผนกตาง ๆ เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไว หรือหมายถึง กลุมบุคคลตั้งแต  2 คน
ข้ึนไปที่มีความผูกพันกัน ใชความพยายามหรือความสามารถรวมกันในการผลิตสินคา หรือบริการเพื่อ
ใหประสบผลสําเร็จ หรือหมาถึงการจัดระบบระเบียบใหบุคคลตางๆ เพื่อนําไปสูเปาหมายที่วางไว การ
จัดองคการจึงหมายถึงความพยายามของผูบริหารที่จะตองหาบุคคลที่มีความรูความสามารถเพื่อ
ที่จะมอบหมายงาน (delegation) และอํานาจหนาที่ในการปฏิบัติงาน (authority) โดยมีการใช
ทรัพยากรตางๆอยางมีประสิทธิภาพ (Robbins, 1998) 

 



 45

โครงสรางองคการในแนวราบ  
จะเห็นไดวาการพัฒนาคุณภาพเพื่อการรับรองคุณภาพนั้นจะตองอาศัยความรวมมือ 

จากทุกคนในองคการ จึงตองมีการจัดระบบการบริหารใหเกิดความเหมาะสมและคลองตัวดังที่ไดกลาวไว 
การปรับโครงสรางองคการและบริหารจัดการในแนวราบ นั้น จะทําใหขนาดของการควบคุมนั้นกวาง 
ระดับชวงของการบริหารนอย จํานวนตําแหนงผูบริหารมีไมมาก ซึ่งมีขอดีคือสามารถลดคาใชจาย รวม
ทั้งสรางเสริมขวัญและกําลังใจใหกับผูใตบังคับบัญชาเพราะการบังคับบัญชาไมเครงครัดจนเกินไปทํา
ใหผูใตบังคับบัญชารูสึกผอนคลายและเกิดความพึงพอใจ พรอมที่จะใหความรวมมือในการปฏิบัติงาน 
ตรงกับคํากลาวที่วาการที่ทําใหบุคคลสามารถปฏิบัติงานอยางมีขวัญและกําลังใจนั้น      จะสามารถ
เพิ่มความพึงพอใจในงานได และในเวลาเดียวกันนั้นความรูสึกไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ก็จะลด
ลงดวย (Worker Alienation,92nd Congress,1972: 1 อางใน Wall and Lischeron,1977: 2)  และยัง
ชวยใหการสื่อสารระหวางกันเกิดความสะดวกรวดเร็ว ลดระยะเวลาในการสงผานขอมูลทําใหลดการ
บิดเบือนขอมูลในองคการ (วรนารถ   แสงมณี, 2544: 10-35)  
 

การกระจายอํานาจ (decentralization) 
 การกระจายอํานาจ เปนลักษณะการบริหารงานที่ผูบริหารการพยาบาลระดับสูง กระจาย
อํานาจลงสูผูบริหารระดับกลาง และระดับตน จนถึงพยาบาลระดับปฏิบัติการ เปดโอกาสใหพยาบาล
ระดับลางลงมา สามารถวางแผนงาน จัดหนวยงาน อํานวยการ ควบคุมและติดตามประเมินผล พรอมทั้งให
อํานาจในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานได ซึ่งเปนการใหอิสระในการทํางานแกผูปฏิบัติงาน อันเปน       
การบริหารจัดการที่ดี (Swanaburg, 1990 อางถึงใน ปรางคทิพย   อุจะรัตน, 2541) 
 Klaus (1983) กลาววา โครงสรางองคการแบบแบนราบนั้น เปนลักษณะหนึ่งของการบริหาร
แบบกระจายอํานาจ โครงสรางแบบแบนราบที่เนนการกระจายอํานาจยังชวยพนักงานเกิดความพึงพอใจ 
เกิดความรวมมือรวมใจ และความยึดมั่นผูกพันตอองคการสูงขึ้นอีกดวย  
 จากการสํารวจของ Elpern and White (1984) กลาววา ในการเลือกตั้งตําแหนงหัวหนา
พยาบาล และคณะกรรมการวิชาชีพพยาบาลนั้น พยาบาลที่มีสิทธิ์ในการเลือกตั้งจะเลือกผูนําซึ่งมี
ลักษณะเปนประชาธิปไตย ผูนําแบบมีสวนรวม หรือผูนําซึ่งเนนการกระตุนใหผูปฏิบัติงานเขามามีสวนรวม
ในกระบวนการบริหารและยึดผูปฏิบัติและความสัมพันระหวางกันเปนสําคัญ ซึ่งเนนการกระจาย
อํานาจ ลักษณะการกระจายอํานาจจึงเปนสิ่งที่พึงประสงคของการพัฒนาองคการ และบุคลากรใน
องคการนั้นดวย 
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 จากการวิจัยของ Evans (1974)  โดยศึกษาพฤติกรรมของบุคลากรในองคการ พบวา องคการ
ที่มีโครงสรางในแนวราบ และมีการกระจายอํานาจ และมีการสนับสนุนใหบุคลากรไดเขามามีสวนรวม
ในการตัดสินใจในองคการ จะสงผลใหพฤติกรรมการมีสวนรวมของบุคลากรอยูในระดับที่สูงขึ้น     
จากการวิจัยจึงสรุปวา โครงสรางองคการ และการสนับสนุนจากองคการนั้นมีผลตอพฤติกรรม       
การมีสวนรวมของบุคลากร  
 Cawley and Levy (1998) ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับประสิทธิภาพขององคการโดยเนนที่        
การอนุญาต และกระตุนใหบุคลากรในองคการเขามามีสวนรวมในการเพิ่มประสิทธิภาพขององคการ โดย 

1. เปดโอกาสใหบุคลากรไดเสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับการเพิ่มประสิทธิภาพขององคการ 
2. อนุญาตใหมีการนําความคิดเห็นนั้นไปเผยแพรเพื่อสํารวจความคิดเห็นในองคการ 
3. อนุญาตใหมีการทดลองปฏิบัติตามแนวความคิดของตนเองได 
4. อนุญาตใหบุคลากรไดเขามามีสวนรวมในระบบการพัฒนาประสิทธิภาพขององคการ 
5. อนุญาตใหบุคลากรไดเขามามีสวนรวมในการวางวัตถุประสงคในกระบวนการตาง ๆ  

พบวา ประสิทธิภาพขององคการนั้นมีแนวโนมสูงขึ้นเมื่อบุคลากรในองคการเขามามีสวนรวมในการเพิ่ม
ประสิทธิภาพขององคการ อยางไรก็ตามระดับของประสิทธิภาพขององคการนั้นก็ข้ึนกับลักษณะ     
ของการมีสวนรวมขององคการนั้นๆ  
 

 สายการบังคับบัญชา (chain of command)  
 สายการบังคับบัญชาหมายถึง ความสัมพันธโดยตรงตามลําดับข้ันระหวางผูบังคับบัญชาสูง
สุด กับผูใตบังคับบัญชา ตลอดทั่วทั้งองคการ เปนลําดับขั้นของการกําหนดสายอํานาจหนาที่ที่ชัดแจงจาก
ระดับสูงขององคการลงมาระดับลาง และยังเปนการแสดงใหทราบถึงความสัมพันธของการสื่อสาร    สาย
การบังคับบัญชานี้จะแสดงใหเห็นถึงขอบเขตของความรับผิดชอบ  
 จํานวนระดับข้ันของสายการบังคับบัญชาแตละสายไมควรมีจํานวนมากเกินไป เพราะจะทําให
ตองผานกระบวนการหลายขั้นตอนทําใหสูญเสียความสําคัญในรายละเอียดได (วรนารถ   แสงมณี, 2544)  
 

 จากการศึกษาเกี่ยวกับโครงสรางองคการ สรุปไดวา โครงสรางองคการแบบแบนราบนั้น เปน
ลักษณะหนึ่งของการบริหารแบบกระจายอํานาจ โครงสรางแบบแบนราบที่เนนการกระจายอํานาจ   
ยังชวยพนักงานเกิดความพึงพอใจ เกิดความรวมมือรวมใจ และความยึดมั่นผูกพันตอองคการสูง 
 

3.3.5 ลักษณะงาน  
Schermerhorn, Hunt and Osborn  (1997)  กลาวา  ลักษณะงาน หมายถึงการระบุลักษณะเฉพาะ    
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ของงานและการวางแผนงาน รวมไปถึงการจัดการเพื่อใหงานนั้นสําเร็จลุลวงอยางมีประสิทธิภาพ ลักษณะ
ของงานแตละงานนั้นจะมีลักษณะที่แตกตางกัน ซึ่งลักษณะเฉพาะนี้จะเปนแรงจูงใจอยางหนึ่งสําหรับ
ผูปฏิบัติงาน องคการใดที่มีการจัดแบงงานที่ดี มีความชัดเจนในเนื้องาน จะทําใหองคการนั้น         
เปนองคการที่มีประสิทธิภาพในการทํางานสูง นอกจากนี้ผูบริหารที่สามารถเลือกพนักงานที่มีความรู
ความสามารถ และมีทักษะที่เหมาะสมกับงานจะทําใหเกิดความพึงพอใจในงานสูงดวย ซึ่งตรงกับที่ 
เรมวล   นันทศุภวัฒน (2542) กลาววา การกําหนดลักษณะงานที่ชัดเจน ทําใหมีทิศทางของ        
ความพยายามที่ดี งานที่ซับซอนตองการแลกเปลี่ยนขอมูลและวิธีการมากกวางานที่งาย งานที่ซับซอน
ตองการความเขมแข็งของกระบวนการ จึงจะทําใหเกิดความพึงพอใจแกสมาชิก  

 จากการศึกษาลักษณะงานพบวาลักษณะงานมีความสําคัญกับความยึดมั่นผูกพัน (Gallie 
and White,1993, Peeters and Meyer,1996; Allen and Meger,1990) พบวา ลักษณะงาน              
มีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันในระดับสูง Walton (1985) กลาววา จุดสําคัญของพนักงานคือ
การรวมแรงรวมใจในการชวยกันคิดชวยกันทํางานและมีผลตอบสนองใหแตละบุคคล จากรูปแบบ   
การทํางานของ Lawler et al (1995) พบวาความรวมแรงรวมใจที่สูงจากการบริหารงานดวยตนเอง
และการมีสวนรวมในการดําเนินงาน ทําใหลูกจางมีอิสระในการตัดสินใจในงาน  

 Hackman and Oldham (1976) ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับลักษณะงาน ซึ่งไดเสนอผลของการวิจัย
ผลการวิจัยไว 5 ประการ คือ  

1. ความหลากหลายของงาน (skill variety) คือขนาดความมากนอยของกิจกรรมตาง ๆ 
หลายอยางที่แตกตางกันที่จําเปนจะตองนํามาใชในการปฏิบัติงาน เพื่อทําใหงานนั้นสําเร็จและเกี่ยวของกับ
การที่ผูปฏิบัติงานตองใชทักษะและความสามารถหลายอยางประกอบกันดวย 

2. เอกลักษณะของงานหรือความชัดเจนของงาน (task identity) คือ ความมากนอยของงาน
ที่จําเปนตองทําใหสําเร็จเปนอันเดียวโดยรวมและที่ซึ่งสามารถแยกงานเหลานั้นออกเปนชิ้น ๆ ไดดวย 
ทั้งนี้โดยสามารถที่จะทํางานจากขั้นตนไปจนจบ โดยสามารถมองเห็นผลงานที่ทําออกมาไดอยางชัด
เจนดวย 

3. ความสําคัญของงาน (task significance) คือความมากนอยของงานที่ทําที่จะมีอิทธิพล
ตอชีวิตหรือการทํางานของคน ๆ หนึ่ง ทั้งนี้ไมจํากัดวาเปนผลที่มีตอภายในองคการ หรือมีผลตอสภาพ
แวดลอมภายนอกองคการ 

4. ความมีอิสระในการปฏิบัติงาน (autonomy) คือ งานที่บุคลากรสามารถปฏิบัติไดโดยใช
ความรูความสามารถ และทักษะไดอยางอิสระตามบทบาทหนาที่ของตนเองโดยไมมีการควบคุมจาก
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ภายนอก จะทําใหบุคลากรปฏิบัติงานไดอยางเต็มความรูความสามารถ และรูสึกวาตองการที่จะทุมเท
กําลังความสามารถทั้งหมดของตนเองเพื่อทําประโยชนใหแกองคการ 
  ความอิสระในการทํางาน มีความจําเปนมากในการทํางาน เพราะนอกจากจะทําใหงานคลอง
ตัวแลว สมาชิกยังไดมีโอกาสใหความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการทํางาน ภายในขอบเขตและหนาที่ตน
เอง รวมทั้งยังทําใหสมาชิกมีความพึงพอใจในการทํางาน มีความสุขในการทํางานที่ตนเองไดรวมใน
การใชความคิดริเร่ิมสรางสรรคผลงานออกมา ซึ่งจะทําใหองคการเจริญกาวหนา องคการที่สงเสริม
ความคิดริเร่ิมสรางสรรคจะเพิ่มความยึดมั่นผูกพันตอองคการ (Morris และ Sherman,1981 อางถึงใน 
สอาด วงศอนันตนนท, 2538)  

5. ผลยอนกลับของงาน  (feedback)   คือ     ขนาดความมากนอยที่ผูปฏิบัติงานสามารถ   
ทํากิจกรรมเกี่ยวกับงานที่จําเปนจนสําเร็จเปนผลงานออกมา โดยที่ผูปฏิบัติงานสามารถไดรับขอมูล
ที่ตรงและชัดเจนเกี่ยวกับประสิทธิภาพของผลงานที่ไดกระทําไป ผลยอนกลับของงานจะเปนแรงจูง
ใจในการทํางาน ซึ่งจะมีผลเกี่ยวของกับการประเมินผลการทํางานตนเอง เปนขอมูลที่ทําใหบุคคล
รับรูถึงผลงานที่ดี หรือไมดีของตนเอง ซึ่งการมีขอมูลยอนกลับทําใหปจเจกบุคคลสามารถรูไดถึงผล
งานจริงที่ไดจากการปฏิบัติงานหรือกิจกรรมที่ไดทําไปแลว   

 

  ความนาสนใจของงาน  
      ปรียาพร  วงคอนุตรโรจน (2542) กลาววา งานมีความนาสนใจ หมายถึงประสบการณในการ 

ทํางานมีสวนเกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางานบุคคลที่ทํางานนานจนมีความรูความชํานาญในงาน
มากขึ้นทําใหเกิดความพึงพอใจกับงานที่ทํา   และ ธีระ  วีระธรรมสาธิต (2532 อางถึงใน วรรณดี  
ชูกาล, 2540) กลาววา ประสบการณจากการทํางานในองคการไดแกเจตคติตอองคการ ความรูสึกวา
ตนมีความสําคัญตอองคการ การพิจารณาความดีความชอบ การไดรับการพัฒนาและการฝกอบรม    
ศิริวรรณ  เสรีรัตน (2541) กลาววา ความนาสนใจคือ  ความเอาใจใส ความสนใจของแตละคน        
วามีความสนใจในเรื่องราวตางๆ เกี่ยวกับงาน มากนอยของแตละบุคคล ประสบการณที่ทํางานรวมกัน
ของกลุม สรางความพึงพอใจมากกวาประสบการณที่ทํางานดวยตนเองคนเดียว  

  ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2542) กลาววา ความสนใจในงานหมายถึง บุคคลที่สนใจในงาน
และไดทํางานที่ตัวเองถนัดและพอใจจะมีความสุขและความพึงพอใจในการทํางานมากกวาบุคคลที่มี
ศูนยความสนใจในชีวิตไมไดอยูที่งาน  เอกชัย กี่สุขพันธ (2533  อางถึงใน รัตนา ลือวานิช, 2539) 
กลาววาความสนใจในงานคือ การใหบุคคลไดมีโอกาสพัฒนาหรือเสริมสรางทักษะในการทํางานตามที่
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มีความสนใจ หรือใหมีโอกาสไดใชความรู ความสามารถในการทํางานที่สนใจนับเปนการจูงใจที่ดี    
วิธีหนึ่งและ Marriner (1982 อางถึงใน รัตนา  ลือวานิช,2539) กลาวถึงความพึงพอใจในงาน         
ของพยาบาลเกี่ยวกับผูบริหารจะใหความสําคัญกับงานที่สนใจ  ความกาวหนาและนโยบายขององคการ  
สวนผูปฏิบัติงานจะใหความสนใจกับความมั่นคง  ความปลอดภัย  คาตอบแทน  การนิเทศและ
บรรยากาศการทํางาน 

  จากการศึกษาความนาสนใจของงานสรุปไดวา  งานที่มีความนาสนใจ หมายถึง บุคคลที่มี
ประสบการณความพึงพอใจในการทํางาน บุคคลจะสนใจในงานที่ไดใชความรู ความสามารถที่ตนเอง
ถนัดและเคยมีประสบการณในการทํางานจะมีความพึงพอใจ ซึ่งจะสงผลตอความยึดมั่นผูกพัน       
ตอองคการใหเพิ่มข้ึน 

จากลักษณะงานที่กลาวมา  สรุปไดวา ลักษณะงาน หมายถึงการระบุลักษณะเฉพาะของงานและ 
การวางแผนงาน การจัดแบงงานที่ดี มีความชัดเจนในเนื้องาน และสามารถในการมอบหมายงาน     
ไดอยางเหมาะสมกับผูที่มีความรูความสามารถจะทําใหองคการนั้นเปนองคการที่มีประสิทธิภาพ
ในการทํางานสูง และเปนการสรางความพึงพอใจของผูปฏิบัติ และยังกอใหเกิดความรูสึกยึดมั่นผูกพัน
ตอองคการสูงอีกดวย 
 จากการวิจัยของ สะอาด   วงศอนันตนนท (2537) ไดศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวาง ปจจัย
สวนบุคคล ลักษณะงาน ประสบการณในการทํางาน บทบาททางวิชาชีพกับความยึดมั่นผูกพันกับองค
การของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐในกรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพที่
ปฏิบัติงานอยูในโรงพยาบาลของรัฐ จํานวน 380 คน ผลการวิจัยพบวา อายุ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาล ความมีอิสระในการทํางานความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน ความ
สําคัญของงาน ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูก
พันกับองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 
 จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ พบวาการปฏิรูประบบสุขภาพในปจจุบัน ที่เนนถึงคุณภาพ
ของโรงพยาบาล กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งทางดานโครงสราง และการบริหารงานภายในโรง
พยาบาล เพื่อใหการดําเนินงานบรรลุตามวัตถุประสงค พบวา โครงสรางแบบแบนราบ มีการกระจาย
อํานาจ และทําใหเกิดความคลองตัวทั้งในดานการบริหารงาน และการสื่อสารขอมูล ซึ่งเปนสวนสําคัญ
ของการพัฒนาระบบบริการ  
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 ระบบการบริหารที่มีความสอดคลองกับโครงสรางแบบแบนราบ และการกระจายอํานาจ คือ
การบริหารแบบมีสวนรวม ดังเชนที่ Klaus (1983) กลาวไววา โครงสรางแบบแบนราบนั้น เปนลักษณะ
ของการกระจายอํานาจ และสรางความพึงพอใจใหเกิดขึ้นในหมูพนักงาน เกิดความรวมมือรวมใจ และ
เกิดความรูสึกยึดมั่นผูกพันตอองคการ ซึ่งสอดคลองกับองคประกอบของการบริหารแบบมีสวนรวม 
ของ Swansburg (1996) ที่กลาวา การบริหารแบบมีสวนรวมนั้นมีองคประกอบ 4 ประการ คือ    
ความไววางใจ ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ การมีสวนรวมในการตั้งเปาหมาย และวัตถุประสงค และ
ความเปนอิสระในการรับผิดชอบ  
 ดังนั้นการบริหารแบบมีสวนรวมจึงเปนแนวการบริหารที่สําคัญในปจจุบัน และการบริหารแบบ
มีสวนรวมนั้นควรเกิดขึ้นในทุกๆระดับขององคการ และสําหรับในโรงพยาบาลนั้นหอผูปวยเปนหนวย
งานที่มีความสําคัญ เพราะเปนสถานที่ใหบริการ และเปนแหลงรวมบุคลากรทางการพยาบาล ซึ่งมี
จํานวนมากที่สุดในจํานวนบุคลากรทั้งหมดในโรงพยาบาล ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยซึ่งเปนผู
บริหารระดับตนจึงมีสวนสําคัญมากที่จะตองแสดงพฤติกรรมในการบริหารแบบมีสวนรวม เพื่อให
บุคลากรสวนใหญ คือ พยาบาลไดเขามามีสาวนรวมในการตัดสินใจในการแกปญหา และการพัฒนา
คุณภาพบริการในหอผูปวย และโรงพยาบาลเพื่อใหบรรลุเปาหมาย  
 การแสดงพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวมนั้น เปนพฤติกรรมการทํางานอยางหนึ่ง         
ในตําแหนงผูบริหาร ซึ่ง Ivancevich (1999) กลาววา พฤติกรรมการทํางานนั้นเกิดจากปจจัย 2 ประการ  คือ 
ปจจัยภายในบุคคล และปจจัยดานองคการ ดังนั้นการศึกษาวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยจึงไดนําแนวความคิดของ 
Ivancevich มาใชในการศึกษาเกี่ยวกับ พฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวมของหัวหนาหอผูปวย และ
จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของพบวา ปจจัยภายในบุคคลที่สงผลตอพฤติกรรมการบริหาร
แบบมีสวนรวมนั้น ไดแก ปจจัยสวนบุคคล คือ อายุ และประสบการณการทํางาน ความสามารถ      
ในการสื่อสารทางการบริหาร ก็เปนปจจัยภายในบุคคลอีกปจจัยหนึ่งที่สําคัญ เพราะการสื่อสารในการบริหาร
แบบมีสวนรวมนั้น จะเนนการสื่อสารในทุกทิศทาง ทั้งในแนวดิ่ง และในแนวราบ  สําหรับปจจัย      
ดานองคการนั้น เปนปจจัยที่สงเสริมใหเกิดการมีสวนรวมในการบริหาร เชน แหลงสนับสนุน โดย
เฉพาะการสนับสนุนทางดานความรู ความเขาใจ โดยการฝกอบรม ทําใหบุคลากรเกิดการเรียนรูแนว
โนมขององคการ ระบบการบริหาร ซึ่งจะทําใหบุคลากรในหนวยงานแสดงพฤติกรรมออกมา   ตัวผู
บริหารเองก็เปนปจจัยหนึ่งโดยเฉพาะผูบริหารที่มีภาวะผูนําแบบมีสวนรวม ซึ่งจะเปนตัวอยางใน
การกระตุน หรือเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาเขามามีสวนรวม ปจจัยดานองคการอีกประการหนึ่ง คือ 
การใหรางวัล ซึ่งถือเปนการเสริมแรงใหบุคลากรมีการแสดงพฤติกรรมตามที่องคการตองการไดทาง
หนึ่ง  
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4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ  
 จากการศึกษาปจจัยสวนบุคคล ความสามารถในการสื่อสาร ปจจัยดานองคการกับพฤติกรรมการบริหาร
แบบมีสวนรวมของผูบริหารการพยาบาลระดับตน โรงพยาบาลรัฐที่ผานการรับรองคุณภาพครั้งนี้ พบ
วา ไมมีงานวิจัยที่สนับสนุนโดยตรง แตผูวิจัยไดพยายามรวบรวมงานวิจัยที่มีสวนเกี่ยวของกับพฤติ
กรรมการทํางานแบบมีสวนรวม และปจจัยที่เกี่ยวของพอสรุปไดดังนี้ 
 จุรี   เพ็ชรรัตน (2534) ไดศึกษาการบริหารงานแบบมีสวนรวม กับความพึงพอใจในงาน      
ของเจาหนาที่ บุคลากรและอาสาสมัครในองคกรอาสาสมัคร พบวา กลุมตัวอยางมีสวนรวมในการแบง
ปนขอมูลขาวสาร การไดรับการแบงปนอํานาจ และการไดรับแบงปนอิทธิพล มีการกระจาย       ใน
ระดับตํ่า ปานกลาง และสูง ใกลเคียงกัน ในขณะที่ความพึงพอใจในงานไดพิจารณาแยกดูจากองค
ประกอบของความพึงพอใจในงานทั้ง 7 ตัวคือ ความพึงพอใจในตัวงาน ความพึงพอใจในความมีอิสระ 
ความพึงพอใจในการเปรียบเทียบงานกับคนอื่น ความพึงพอใจในเงินเดือน ความพึงพอใจ               
ในความกาวหนา ความพึงพอใจของครอบครัวตออาชีพ และความพึงพอใจในความมั่นคงของอาชีพ  
มีการกระจายของขอมูลในระดับตํ่า ปานกลาง และสูงใกลเคียงกัน 
 ในการทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล อันประกอบดวยตัวแปร เพศ อายุ สถาน
ภาพการสมรส ระดับการศึกษา รายได ระยะเวลาในการเปนสมาชิก ตําแหนงหนาที่กับพฤติกรรม              การ
บริหารงานแบบมีสวนรวม พบวา มีเฉพาะตัวแปรระดับการศึกษาเทานั้นที่มีความสัมพันธกับ     ตัว
แปรอิสระ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ นอกจากนี้การทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยลักษณะของ
องคการ พบวา มีเฉพาะตัวแปรขนาดขององคการเทานั้นที่มีความสัมพันธกับตัวแปรอิสระ อยางมีนัย
สําคัญทางสถิติดวย 
 
 ศิริวรรณ   โกมุติกานนท (2536) ไดศึกษาเรื่องสภาพจริงและความคาดหวังของการทํางาน
เปนทีมตามการรายงานของทีมสุขภาพ โรงพยาบาลสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร โดยใช
พยาบาลวิชาชีพ 40 คน และบุคลากรสุขภาพสาขาอื่น 40 คน ใชแบบสัมภาษณสภาพจริง และความ
คาดหวังเกี่ยวกับการทํางานเปนทีม พบวา อุปสรรคและปญหาในการทํางานเปนทีม คือ นโยบายมิได
กําหนดหนาที่ความรับผิดชอบของแตละวิชาชีพใหชัดเจน ไมมีการกําหนดเปาหมายของการทํางาน
รวมกัน รองลงมาคือ การขาดการมีสวนรวมในการทํางาน มีปญหาขัดแยง ไมยอมรับบทบาทซึ่งกัน
และกัน ขาดความเขาใจในลักษณะขอบเขตในการทํางาน ไมมีการประชุมปรึกษาหารือรวมกัน ไมมี
การเรียนรูพฤติกรรมของสมาชิก ไมมีเวลาเพียงพอ จึงทําใหการทํางานรวมกันไมประสบผลสําเร็จ  
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 วิไล   อํามาตยมณี (2539) ทําการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสวนรวมเรื่องการพัฒนาการ
พยาบาลเปนทีมในหอผูปวย โรงพยาบาลเชียงรายประชานุเคราะห พบวา อิทธิพลของวัฒนธรรม      
ในองคการ การใชลักษณะการมีสวนรวมของผูปฏิบัติในทุกระดับในการเลือกทางปฏิบัติจากปญหา 
โดยการรวมวิเคราะหปญหา หาแนวทางในการแกปญหารวมกัน รวมกับการใหความรูและคําแนะนํา
ทําใหเกิดการยอมรับและเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่จะมีสวนรวมในการทํางานเปนทีมได เมื่อ
ส้ินสุดการวิจัยไดทําการประเมินผลการปฏิบัติจริงและประเมินความพึงพอใจของผูปฏิบัติ พบวา
อยูในระดับมาก และมากที่สุดเปนสวนใหญ  
 
 Browning et al. (1995) ไดศึกษาการสรางความรวมมือในสภาพการแขงขันทางอุตสาหกรรม
ของกลุมบริษัทอุตสาหกรรม SEMATECH การศึกษานี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาวิธีการของกลุมที่ทําให
สมาชิกของกลุมบริษัทมีความรวมมือกันมากขึ้นในสภาพการแขงขัน ในกลุมบริษัท SEMATECH 14 
บริษัท เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยมีผูเขารวมในการวิจัยครั้งนี้ 60 คน เครื่องมือที่ใชเปน              
การสัมภาษณแบบเผชิญหนา การบันทึกเทป การรวบรวมขอมูลของกลุมบริษัท การสังเกตและ       
การบันทึกพฤติกรรม ผลการศึกษาพบวา มีลักษณะสําคัญ 3 ดานคือ 1) มีรูปแบบขององคการใหม     
มีกลยุทธที่ชัดเจน เชน มีการกําหนดจุดมุงหมายขององคการ กําหนดหนาที่และสถานะของแตละบุคคล      
มีการคัดเลือกและมอบหมายงานอยางเหมาะสม เสริมสรางพลังอํานาจ ใหมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
สรางความรูสึกเปนเจาขององคการ องคการมีการเปดเผยขอมูลขาวสารใหพนักงานทุกคนไดรับทราบ
อยางทั่วถึง มีการรวมกันแกไขปญหาและลดการควบคุม 2) พบวารูปแบบขององคการนั้นสราง    
ความไววางใจ และกระตุนใหเกิดการแสดงพฤติกรรมแบบมีสวนรวมมากขึ้น 3) มีการพัฒนาทางดานจ
ริยธรรม  
 
 Saccardi (1996) ไดทําการศึกษาคุณลักษณะของผูบริหารโรงพยาบาลที่มีผลกระทบตอ
ความไววางใจ โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางคุณลักษณะของผูบริหารโรง
พยาบาลกับความไววางใจ ตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชา โดยทําการศึกษาผูบริหารระดับสูงของ
โรงพยาบาลตาง ๆ ในประเทศสหรัฐอเมริกา จํานวน 200 คน เครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถาม และ
วิเคราะหขอมูลโดยใชการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ ผลการศึกษาพบวา ลักษณะผูบริหารที่มีอํานาจ   
ในการปกครอง และใหการสนับสนุน มีผลทําใหผูใตบังคับบัญชามีความไววางใจและมีสวนรวม       
ในองคการสูง  โดยกลาวถึงลักษณะของผูบริหารไวดังนี้ 1) ผูบริหารที่มีอํานาจในการปกครอง จะมี
ลักษณะที่แสดงถึงการมีอิทธิพลตอบุคคลอื่น มีการแสดงออกถึงความเอาใจใส สรางแรงบันดาลใจให
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งานบรรลุผลสําเร็จ  2) ผูบริหารที่ใหการสนับสนุน มีลักษณะใหความอบอุน เปนกันเอง ใหการยอมรับ
และเห็นคุณคาของบุคคลอื่น  
 
 Likert (1961) ไดทําการศึกษาถึงความเปนผูนําที่ใหความสําคัญกับงาน และใหความสําคัญ
กับคนในแบบจําลองของเขา แบบจําลองนี้แสดงใหเห็นถึงระบบความเปนผูนํา 4 อยาง คือ 1) ผูนํา
แบบเผด็จการ ผูบริหารจะตัดสินใจ และส่ังการทุกอยางแตเพียงผูเดียว 2) ผูนําเผด็จการแบบมีศิลป ผู
บริหารนั้นยังคงสั่งการอยู แตผูใตบังคับบัญชาสามารถที่จะวิจารณคําสั่งได 3) ผูนําแบบปรึกษาหารือ 
ผูบริหารจะกําหนดเปาหมายหรือส่ังการหลังจากไดปรึกษาหารือกับผูใตบังคับบัญชาแลวผูใตบังคับบัญชา
สามารถตัดสินใจดวยตนเองไดวาจะปฏิบัติอยางไร 4) ผูนําแบบมีสวนรวม  เปนแบบของการบริหาร          
ที่เปาหมายและการตัดสินใจเรื่องตาง ๆ ที่เกี่ยวพันกับงานจะกระทําโดยกลุม ในการจูงใจผูใตบังคับบัญชา 
ผูบริหารไมเพียงแตใชผลตอบแทนทางดานเศรษฐกิจเทานั้น แตผูบริหารจะพยายามใหผูใตบังคับบัญชารู
สึกวามีคุณคา และมีความสําคัญ จากผลการศึกษาพบวา ผูบริหารที่ใชระบบผูนําแบบเผด็จการ และเผด็จ
การแบบมีศิลป ทําใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมต่ําองคการจะมีประสิทธิภาพต่ํา ในทางตรงกันขาม ผู
บริหารที่ใชระบบผูนําแบบปรึกษาหารือและผูนําแบบมีสวนรวมนั้น จะทําใหผูใตบังคับบัญชาแสดงพฤติ
กรรมการมีสวนรวมสูง ซึ่งจะสงผลใหประสิทธิภาพขององคการอยูในระดับที่สูงดวย  
 
 จากการศึกษาเอกสาร ตํารา บทความและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม  
ทั้งในและตางประเทศ ผูวิจัยไดวิเคราะหพบวา พฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวมนั้น เปนลักษณะ     
การแสดงพฤติกรรมในการบริหารที่พึงประสงคขององคการตาง สามารถทําใหเกิดความรวมมือรวมใจกัน
ในองคการ และสามารถพัฒนาองคการใหบรรลุประสิทธิภาพสูงสุดตามเปาประสงคได ทั้งในดานผลผลิต 
และคุณภาพ และจากการศึกษานี้พบวา มีปจจัยตาง ๆ ที่มีสวนสงเสริมใหมีการแสดงพฤติกรรมการบริหาร
แบบมีสวนรวม คือ ปจจัยสวนบุคคล เชน อายุ ประสบการณ และระดับกรศึกษา ปจจัยดานองคการ เชน 
ระบบโครงสรางองคการ ภาวะผูนํา การสนับสนุน และลักษณะงาน ตามแนวคิดของ Ivancevich (1999) ผู
วิจัยจึงกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยดังตอไปนี้  
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 

ปจจัยสวนบุคคล 
อายุ 

ประสบการณการบริหารงาน 
ระดับการศึกษา 

ปจจัยดานองคการ 
 

แหลงสนับสนุนขององคการ 
 

ภาวะผูนํา 
 

การใหรางวัล 
 

โครงสรางองคการ 
 

ลักษณะงาน 
 

พฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม 
 
 
ความไววางใจ 
 
การตั้งเปาหมายและวัตถุประสงครวมกัน 
 
ความเปนอิสระตอความรับผิดชอบ 

ความสามารถในการติดตอส่ือ
สาร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ที่มา : Variables that Influence Work Behavior. in Organizational Behavior and Management   
(Ivancevich, 1999) 
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บทที่ 3 
 

วิธีการดําเนินการวิจัย 
 

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสหสัมพันธ (correlational research) เพื่อศึกษาความสัมพันธ
ระหวางปจจัยสวนบุคคล ความสามารถในการสื่อสาร และปจจัยดานองคการ ไดแก แหลงสนับสนุน 
ภาวะผูนํา การใหรางวัล โครงสรางองคการ และลักษณะงาน กับพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม 
ของผูบริหารการพยาบาลระดับตน และศึกษาตัวแปรที่สามารถรวมพยากรณพฤติกรรมการบริหาร
แบบมีสวนรวม ของผูบริหารการพยาบาลระดับตน โรงพยาบาลรัฐที่ผานการรับรองคุณภาพ  
 
ประชากร 
  

ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ คือ พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติหนาที่ในตําแหนงผูบริหารการพยาบาล
ระดับตนทั้งหมดในโรงพยาบาลรัฐที่ผานการรับรองคุณภาพ จํานวน 16 โรงพยาบาลทั่วประเทศ      
รวม 587 คน  
 
กลุมตัวอยาง 
 
 กลุมตัวอยางที่ศึกษา ไดจากการสุมจากประชากรเปาหมาย โดยมีข้ันตอนในการดําเนินการดังนี้ 

1. กําหนดขนาดกลุมตัวอยาง  
กําหนดขนาดของกลุมตัวอยางตาม  Yamane (1970  อางถึงในประคอง   กรรณสูต,  

2538: 11) โดยใชคาความคลาดเคลื่อนรอยละ 0.05 ที่ระดับความเชื่อมั่น .95 ไดจํานวนประชากรดังนี้ 
 
    n       =           N 
         1  +  Ne² 
     
    n = ขนาดของกลุมตัวอยาง 
    N = ขนาดของประชากร 
    e = ความคลาดเคลื่อนในการสุมกลุมตัวอยาง 
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 แทนคา  n =        587 
1+  587(0.05)² 

= 238 
   ไดขนาดกลุมตัวอยาง 238 คน 
 

2. ทําการสุมตัวอยางแบบขั้นตอน (stratify random sampling) โดยแบงโรงพยาบาลรัฐ      
ที่ผานการรับรองคุณภาพ ออกเปน 3 กลุมตามสังกัดที่โรงพยาบาลแตละโรงพยาบาลสังกัด โดยยึดหลัก
คร่ึงหนึ่ง (50%) หรือสัดสวน 1: 1 ของโรงพยาบาลในแตละกลุม ซึ่งผลการสุมเลือกกลุมตัวอยาง     
เปนดังนี้ 

2.1 กลุมโรงพยาบาลที่สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย  ที่ผานการรับรองคุณภาพ จํานวน 3 โรงพยาบาล  
ไดแก โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม โรงพยาบาลสงขลานครินทร โรงพยาบาลศิริราช ผลจากการ
สุมตัวอยางได 2 โรงพยาบาล คือ โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม และโรงพยาบาลสงขลานครินทร 
ซึ่งมีประชากรรวม 120 คน 

2.2 กลุมโรงพยาบาลที่สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ที่ผานการรับรองคุณภาพ จํานวน 10 โรงพยาบาล  
ไดแก โรงพยาบาลศูนยขอนแกน โรงพยาบาลเชียงรายประชานุเคราะห โรงพยาบาลธัญญารักษ โรง
พยาบาลนพรัตนราชธานี โรงพยาบาลศูนยยะลา โรงพยาบาลเสนา โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชเดช
อุดม โรงพยาบาลแมฟาหลวง โรงพยาบาลหนองบัวระเหว และโรงพยาบาลปาแดด ผลจากการสุมตัว
อยางได 5 โรงพยาบาล คือ โรงพยาบาลธัญญารักษ โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี โรงพยาบาลศูนย
ขอนแกน โรงพยาบาลศูนยยะลา โรงพยาบาลเสนา ซึ่งมีประชากรรวม 128 คน  

2.3 กลุมโรงพยาบาลที่สังกัดกระทรวงกลาโหมที่ผานการรับรองคุณภาพ จํานวน 2 โรงพยาบาล  
ไดแก โรงพยาบาลคายประจักษศิลปาคม โรงพยาบาลคายสุรนารี ผลจากการสุมตัวอยางได              
1 โรงพยาบาล คือ โรงพยาบาลคายสุรนารี  ซึ่งมีประชากรรวม 19 คน  
 รวมประชากรจากการสุมตัวอยาง ตามขอตกลง คร่ึงหนึ่ง (50%) ของโรงพยาบาลในแตละกลุม      
ไดเปนกลุมตัวอยางทั้งสิ้น 267 คน   ดังรายละเอียดตารางที่ 1  
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ตารางที่ 1  ประชากรกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติหนาที่ในตําแหนงผูบริหารการพยาบาล
ระดับตน(หัวหนาหอผูปวย)ในโรงพยาบาลรัฐที่ผานการรับรองคุณภาพ จําแนกตามสังกัด 
   โรงพยาบาล       ประชากร กลุมตัวอยาง 
(แยกตามสังกัด)                (คน)        (คน) 
 
สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย 
  โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม      85   85  
 โรงพยาบาลสงขลานครินทร       35   35 

โรงพยาบาลศิริราช        112    - 
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
 โรงพยาบาลศูนยขอนแกน        40   40 

โรงพยาบาลเชียงรายประชานุเคราะห       30    - 
โรงพยาบาลธัญญารักษ         16   16 
โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี        31   31 
โรงพยาบาลศูนยยะลา         30   30 
โรงพยาบาลเสนา         11   11 
โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชเดชอุดม       14    - 
โรงพยาบาลแมฟาหลวง         13    - 
โรงพยาบาลหนองบัวระเหว        11    - 
โรงพยาบาลปาแดด        15    - 

สังกัดสภากาชาด 
 โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ       105    - 
สังกัดกระทรวงกลาโหม 
 โรงพยาบาลคายประจักษศิลปาคม       20    - 

โรงพยาบาลคายสุรนารี        19   19 
  รวม        587             267 
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เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคล พฤติกรรมการบริหาร
แบบมีสวนรวม แบบประเมินความสามารถในการสื่อสาร และปจจัยดานองคการ ของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลรัฐที่ผานการรับรองคุณภาพ ประกอบดวย 4 ตอน ดังนี้ คือ  
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม 
 ตอนที่ 3 แบบประเมินความสามารถในการสื่อสาร 
 ตอนที่ 4 แบบสอบถามปจจัยดานองคการ 
 
การสรางและลักษณะเครื่องมือ 
 

1. ผูวิจัยสรางเครื่องมือข้ึนตามหลักการและแนวคิดของ   Ivancevich (1999)  ที่กลาววา  
การแสดงพฤติกรรมในการทํางานที่นําไปสูผลผลิตที่มีคุณภาพขึ้นกับปจจัย 2 ประการ คือปจจัย  ภาย
ในบุคคลและปจจัยดานองคการ รวมกับการทบทวนตํารา บทความ และงานวิจัยในเรื่องปจจัยที่มีผลตอ
พฤติกรรมการบริหารงาน 

2.  สรางแบบสอบถามสําหรับเปนเครื่องมือในการวิจัยทั้ง 4 ตอน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 ตอนที่ 1.  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล ประกอบดวย อายุ ประสบการณการทํางาน    

ในตําแหนงหัวหนาหอผูปวย และระดับการศึกษา 
 ลักษณะแบบสอบถามสวนนี้ เปนคําถามใหผูตอบ ตอบตามความเปนจริงเกี่ยวกับขอมูล
สวนบุคคล  
 

ตอนที่ 2. แบบสอบถามพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม 
   ผูวิจัยสรางเครื่องมือข้ึนเองโดยใชแนวคิด ของ Swansburg (1998) ที่กลาวถึงองคประกอบ 

ของการบริหารแบบมีสวนรวม ไดแก การไววางใจ การตั้งเปาหมายและวัตถุประสงครวมกัน ความเปน
อิสระตอความรับผิดชอบในงาน โดยผูวิจัยไดรวบรวมแนวคิด และสรางเปนขอคําถามในลักษณะ
สถานการณ และเหตุการณที่เกิดขึ้น รวมถึงขอความที่แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการบริหาร
แบบมีสวนรวม ใหมีเนื้อหาครอบคลุมองคประกอบทั้ง 3 ดาน โดยกําหนดขอคําถามในแตละดานใหมี
น้ําหนักเทาเทียมกันหรือใกลเคียงกัน เปนขอคําถามดานบวกจํานวน 21 ขอ ดังนี้ 
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 1) ดานความไววางใจ     จํานวน 7 ขอ (ขอ 1-7) 
 2) ดานการตั้งเปาหมายและวัตถุประสงครวมกัน  จํานวน 7 ขอ (ขอ 8-15) 
 3) ดานความเปนอิสระตอความรับผิดชอบในงาน  จํานวน 7 ขอ (ขอ 16-21) 
 

เครื่องมือมีลักษณะเปนแบบเลือกตอบมาตราสวนประเมินคา 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง 
นอย นอยที่สุด โดยใหเลือกตอบไดคําตอบเดียว และมีเกณฑใหคะแนนดังนี้  
  5 คะแนน  =   มากที่สุด  หมายถึง เห็นดวยหรือปฏิบัติตรงตามขอความนั้นมากที่สุด  
 4 คะแนน  =   บอยครั้ง   หมายถึง เห็นดวยหรือปฏิบัติตรงตามขอความนั้นมาก  
 3 คะแนน  =   ปานกลาง หมายถึง เห็นดวยหรือปฏิบัติตรงตามขอความนั้นปานกลาง 
 2 คะแนน  =   นอยครั้ง หมายถึง เห็นดวยหรือปฏิบัติตรงตามขอความนั้นนอยหรือนอยมาก 
 1 คะแนน  =   ไมเคยเลย หมายถึง ไมเห็นดวยหรือไมเคยปฏิบัติตรงตามขอความนั้นเลย 
 

เกณฑการแปลผลคะแนนพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม โดยการนําคะแนนของผูตอบ    
แตละคนรวมกันแลวหาคาเฉลี่ย ใชหลักการแปลผลคาเฉลี่ยในการใหความหมายคะแนนเฉลี่ย
พฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม ดังนี้ (ประคอง   กรรณสูต, 2538) 

คะแนนเฉลี่ย 4.50-5.00 หมายถึง มีพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม มากที่สุด 
คะแนนเฉลี่ย 3.50-4.49 หมายถึง มีพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม มาก 
คะแนนเฉลี่ย 2.50-3.49 หมายถึง มีพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม ปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ย 1.50-2.49 หมายถึง มีพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม นอย 

            คะแนนเฉลี่ย 1.00-1.49 หมายถึง มีพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม นอยที่สุด 
 

ตอนที่ 3. แบบประเมินความสามารถในการสื่อสาร 
ผูวิจัยสรางเครื่องมือข้ึนโดยใชแนวคิด ของ Swansburg (1996) , Luthans (1995)  

และ Robbins (1998) ที่ประกอบดวยการสื่อสารในองคการที่มีการบริหารแบบกระจายอํานาจ ความ
สามารถในการสื่อสารเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพองคการ และลักษณะของการสื่อสารที่จําเปน        ตอการ
แสดงพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม ไดแก การสื่อสารจากบนลงลาง จากลางขึ้นบน และการสื่อ
สารในแนวราบ โดยผูวิจัยไดรวบรวมแนวคิด และสรางเปนขอคําถามในลักษณะสถานการณ และเหตุ
การณที่เกิดขึ้นระหวางการสื่อสารในองคการ ใหมีเนื้อหาครอบคลุมองคประกอบทั้ง 4 ดาน โดย
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กําหนดขอคําถามในแตละดานใหมีน้ําหนักเทาเทียมกันหรือใกลเคียงกัน เปนขอคําถามดานบวก
จํานวน 24 ขอ ดังนี้ 
  1) ดานความสามารถในการกระจายขอมูลขาวสาร  จํานวน 6 ขอ (ขอ 1-6) 
 2) ดานการแสดงพฤติกรรมใหสอดคลองกับขอมูลที่ให จํานวน 5 ขอ (ขอ 7-11) 
 3) ดานความสามารถในการพูดชักจูง   จํานวน 6 ขอ (ขอ 12-17) 
 4) ดานความสามารถในการฟง    จํานวน 7 ขอ (ขอ 18-24) 
 

เครื่องมือมีลักษณะเปนแบบเลือกตอบมาตราสวนประเมินคา 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง 
นอย นอยที่สุด โดยใหเลือกตอบไดคําตอบเดียว และมีเกณฑใหคะแนนดังนี้  
 5 คะแนน  =   มากที่สุด  หมายถึง ปฏิบัติหรือเกิดเหตุการณตรงตามขอความนั้นเปนประจํา
 4 คะแนน  =  บอยครั้ง    หมายถึง ปฏิบัติหรือเกิดเหตุการณตรงตามขอความนั้นบอยครั้ง 
 3 คะแนน  = ปานกลาง หมายถึง ปฏิบัติหรือเกิดเหตุการณตรงตามขอความนั้นบางครั้ง 

2 คะแนน  = นอยครั้ง หมายถึง ปฏิบัติหรือเกิดเหตุการณตรงตามขอความนั้นนาน ๆ คร้ัง
 1 คะแนน  =   ไมเคยเลย หมายถึง ไมเคยปฏิบัติหรือเกิดเหตุการณตามขอความนั้นเลย  
 
 เกณฑการแปลผลคะแนนความสามารถในการสื่อสาร โดยการนําคะแนนของผูตอบแตละคน
รวมกันแลวหาคาเฉลี่ย ใชหลักการแปลผลคาเฉลี่ยในการใหความหมายคะแนนเฉลี่ยความสามารถ  
ในการสื่อสารทางการบริหารแบบมีสวนรวม ดังนี้ (ประคอง   กรรณสูต, 2538) 

คะแนนเฉลี่ย 4.50-5.00 หมายถึง มีความสามารถในการสื่อสารมากที่สุด 
คะแนนเฉลี่ย 3.50-4.49 หมายถึง มีความสามารถในการสื่อสารมาก 
คะแนนเฉลี่ย 2.50-3.49 หมายถึง มีความสามารถในการสื่อสารปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ย 1.50-2.49 หมายถึง มีความสามารถในการสื่อสารนอย 
คะแนนเฉลี่ย 1.00-1.49 หมายถึง มีความสามารถในการสื่อสารนอยที่สุด 
 
ตอนที่ 4 แบบสอบถามปจจัยดานองคการ 
ผูวิจัยสรางเครื่องมือข้ึนเองโดยใชแนวคิดของ Ivancevich (1999), Robbins (1998) ที่กลาว 

วา การแสดงพฤติกรรมในการทํางานนั้นขึ้นกับปจจัยดานองคการ ซึ่งปจจัยดานองคการที่เกี่ยวของ  
กับการแสดงพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม ไดแก แหลงสนับสนุนจากองคการ ภาวะผูนํา การใหรางวัล 
โครงสรางองคการ และลักษณะงาน โดยผูวิจัยไดรวบรวมแนวคิด และสรางเปนขอคําถามในลักษณะ
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สถานการณ และเหตุการณที่เกิดขึ้น รวมถึงขอความที่แสดงแนวนโยบายขององคการ ใหมีเนื้อหา
ครอบคลุมองคประกอบทั้ง 5 ดาน โดยกําหนดขอคําถามในแตละดานใหมีน้ําหนักเทาเทียมกันหรือ
ใกลเคียงกัน เปนขอคําถามดานบวกจํานวน 32 ขอ ดังนี้ 
 1) ดานแหลงสนับสนุน    จํานวน 7 ขอ (ขอ 1-7) 
 2) ดานภาวะผูนํา    จํานวน 6 ขอ (ขอ 8-13) 
 3) ดานการใหรางวัล    จํานวน 7 ขอ (ขอ 14-20) 
 4) ดานโครงสรางองคการ   จํานวน 6 ขอ (ขอ 21-26) 
 5) ดานลักษณะงาน    จํานวน 6 ขอ (ขอ 27-32) 
 

เครื่องมือมีลักษณะเปนแบบเลือกตอบมาตราสวนประเมินคา 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง 
นอย นอยที่สุด โดยใหเลือกตอบไดคําตอบเดียว และมีเกณฑใหคะแนนดังนี้  

5 คะแนน  =   มากที่สุด  หมายถึง ปฏิบัติหรือเกิดเหตุการณตรงตามขอความนั้นเปนประจํา
 4 คะแนน  =  บอยครั้ง    หมายถึง ปฏิบัติหรือเกิดเหตุการณตรงตามขอความนั้นบอยครั้ง 
 3 คะแนน  = ปานกลาง หมายถึง ปฏิบัติหรือเกิดเหตุการณตรงตามขอความนั้นบางครั้ง 
 2 คะแนน  =  นอยครั้ง  หมายถึง ปฏิบัติหรือเกิดเหตุการณตรงตามขอความนั้นนาน ๆ คร้ัง
 1 คะแนน = ไมเคยเลย หมายถึง ไมเคยปฏิบัติหรือเกิดเหตุการณตามขอความนั้นเลย
 เกณฑการแปลผลคะแนนปจจัยดานองคการ โดยการนําคะแนนของผูตอบแตละคนรวมกันแล
วหาคาเฉลี่ย ใชหลักการแปลผลคาเฉลี่ยในการใหความหมายคะแนนเฉลี่ยปจจัยดานองคการ ดังนี้ 
(ประคอง   กรรณสูต, 2538) 

คะแนนเฉลี่ย 4.50-5.00 หมายถึง โรงพยาบาลมีปจจัยดานองคการที่สนับสนุนการแสดง 
พฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวมมากที่สุด 

คะแนนเฉลี่ย 3.50-4.49 หมายถึง โรงพยาบาลมีปจจัยดานองคการที่สนับสนุนการแสดง 
พฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวมมาก 

คะแนนเฉลี่ย 2.50-3.49 หมายถึง โรงพยาบาลมีปจจัยดานองคการที่สนับสนุนการแสดง 
พฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวมปานกลาง 

คะแนนเฉลี่ย 1.50-2.49 หมายถึง โรงพยาบาลมีปจจัยดานองคการที่สนับสนุนการแสดง 
พฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวมนอย 

คะแนนเฉลี่ย 1.00-1.49 หมายถึง โรงพยาบาลมีปจจัยดานองคการที่สนับสนุนการแสดง 
พฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวมนอยที่สุด 
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การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ  
 

1. การตรวจความตรงของเครื่องมือ (Validity) 
ผูวิจัยดําเนินการสรางแบบสอบถาม  และนําเครื่องมือที่ผานการพิจารณาแกไขจากอาจารยที่

ปรึกษาวิทยานิพนธ พรอมทั้งกรอบแนวคิดและโครงรางวิทยานิพนธ ไปใหผูทรงคุณวุฒิจํานวน 5 ทาน 
ประกอบดวย อาจารยพยาบาลผูเชี่ยวชาญดานการบริหารพยาบาล 1 ทาน ผูเชี่ยวชาญดานพฤติกรรม
องคการและการบริหารแบบมีสวนรวม 2 ทาน ผูบริหารทางการพยาบาลและผูเชี่ยวชาญดานโรง
พยาบาลคุณภาพ 2 ทาน (ภาคผนวก ก) พิจารณาตรวจสอบความครอบคลุมของเนื้อหา         ความ
สอดคลองกับโครงสรางของกรอบแนวคิด ของตัวแปร ความชัดเจนและความเหมาะสมของภาษาที่ใช 
และเกณฑในการแปลผลคะแนนของแบบสอบถาม แลวนําขอเสนอแนะตาง ๆ มาปรับปรุงแกไข โดย
ถือเกณฑความเห็นสอดคลองของผูทรงคุณวุฒิ รอยละ 80   ภายหลังจากการตรวจสอบของผูทรงคุณ
วุฒิ ผูวิจัยไดดําเนินการแกไขปรับปรุงทั้งดานภาษาและถอยคํา ดังนี้ 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล จํานวน 3 ขอ ผูทรงคุณวุฒิแนะนําใหปรับความชัด
เจนในการระบุจํานวน เดือน ป และที่ปฏิบัติงาน  
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม จํานวน 24 ขอ ผูทรงคุณวุฒิแนะ
นําใหปรับปรุงภาษา ในขอคําถาม 4 ขอ และใหตัดขอคําถามที่มีลักษณะซ้ําซอนและไมชัดเจนออก 4 
ขอ หลังปรับปรุงแลว เหลือขอคําถาม 21 ขอ  
 ตอนที่ 3 แบบประเมินความสามารถในการสื่อสาร 25 ขอ ผูทรงคุณวุฒิแนะนําใหปรับ        
ขอคําถามโดยการปรับขอความในประโยคใหชัดกระชับ 6 ขอ และใหตัดขอคําถามที่มีลักษณะซ้ําซอน
และไมชัดเจนออก 1 ขอ หลังปรับปรุงแลว เหลือขอคําถาม 24 ขอ  

ตอนที่ 4 แบบสอบถามปจจัยดานองคการ 35 ขอ ผูทรงคุณวุฒิแนะนําใหปรับขอคําถาม โดย
การปรับปรุงภาษาในขอคําถาม 1 ขอ ปรับขอคําถามโดยการปรับขอความในประโยคใหชัดเจน 3 ขอ 
และใหตัดขอคําถามที่มีลักษณะซ้ําซอนและไมชัดเจนออก 3 ขอ หลังปรับปรุงแลว เหลือขอคําถาม 32 ขอ  

 

ความเที่ยงของเครื่องมือ (Reliability) 
ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ผานการปรับปรุงแกไขแลว  ไปทดลองใชกับหัวหนาหอผูปวย           

ที่โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ จํานวน 30 คน แลวนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหคา ความเที่ยงของเครื่องมือ
วิจัย โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s coefficient alpha ) โดยโปรแกรม
สําเร็จรูป SPSS/PC (Statistics Package for the Social Science for Personal Compute )  

 



 63

 
                     คาความเที่ยง (Reliability) 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย     

ข้ันทดลองใช (n = 30)      นําไปใชจริง (n = 267) 
 
แบบสอบถามพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม  .92   .85 
แบบประเมินความสามารถในการสื่อสาร   .90   .87 
แบบสอบถามปจจัยดานองคการองคการ   .91   .91 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 

1. ขอหนังสือจากคณบดีคณะพยาบาลศาสตร ถึงผูอํานวยการโรงพยาบาลทั้ง 8 แหง ไดแก  
โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม โรงพยาบาลสงขลานครินทร โรงพยาบาลศูนยขอนแกน โรง
พยาบาลศูนยยะลา โรงพยาบาลเสนา โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี โรงพยาบาลธัญญารักษ โรง
พยาบาลคายสุรนารี  เพื่อขออนุมัติเก็บรวบรวมขอมูล 

2. ผูวิจัยนําหนังสือขออนุมัติเก็บรวบรวมขอมูลพรอมโครงรางวิทยานิพนธฉบับยอและตัวอยาง 
เครื่องมือวิจัย สงถึงผูอํานวยการโรงพยาบาล 5  โรงพยาบาล ไดแก โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม 
โรงพยาบาลสงขลานครินทร โรงพยาบาลศูนยขอนแกน โรงพยาบาลศูนยยะลา โรงพยาบาลคายสุรนารี  
โดยการสงทางไปรษณียดวนพิเศษ  และใชโทรศัพทติดตอเพื่อตรวจสอบกับแผนกธุรการ
ของแตละโรงพยาบาลวาไดรับหนังสือหรือไม สวนอีก 3 โรงพยาบาลไดแก โรงพยาบาลเสนา โรง
พยาบาลนพรัตนราชธานี โรงพยาบาลธัญญารักษ ผูวิจัยเดินทางโดยรถยนตเพื่อไปดําเนินการสง
หนังสือดวยตนเอง โดยผานฝายธุรการของโรงพยาบาลและนัดวันที่จะไปขอรับหนังสืออนุมัติ ซึ่ง       
ทุกโรงพยาบาลใชเวลาในการพิจารณาและอนุมัติ ประมาณ 2-4 สัปดาห  

3. เมื่อไดรับหนังสืออนุมัติทําวิจัยจากผูอํานวยการโรงพยาบาลแลว ผูวิจัยติดตอหัวหนา 
กลุมงานการพยาบาลทั้ง 8 แหง เพื่อชี้แจงวัตถุประสงคในการทําวิจัย รายละเอียด วิธีการเก็บรวบรวม
ขอมูล โดยขอเก็บขอมูลจากหัวหนาหอผูปวยทุกคนในโรงพยาบาล วันที่ 10 สิงหาคม 2545 ผูวิจัย     
เร่ิมดําเนินการสงแบบสอบถาม โดยสงผานหัวหนากลุมงานการพยาบาลทั้ง 5 โรงพยาบาล ไดแก โรง
พยาบาลมหาราชนครเชียงใหม โรงพยาบาลสงขลานครินทร โรงพยาบาลศูนยขอนแกน โรงพยาบาล
ศูนยยะลา โรงพยาบาลคายสุรนารี โดยทางพัสดุภัณฑดวนพิเศษ ผูวิจัยใชวิธีการโทรศัพทประสานงาน
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กับผูรับผิดชอบในการเก็บขอมูลวิจัยของแตละโรงพยาบาลวา กลองพัสดุชั้นในนั้นผูวิจัยไดจาหนาถึง
ตัวเอง และติดแสตมปพรอมลงทะเบียนดวนพิเศษไวเรียบรอย และสามารถสงกลับ       ใหผูวิจัยไดทัน
ที สวนอีก 3 โรงพยาบาล ไดแก โรงพยาบาลเสนา โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี โรงพยาบาลธัญญา
รักษนั้น ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปมอบใหฝายการพยาบาลดวยตนเอง  พรอมนัดวันขอรับแบบสอบ
ถามทั้งหมดคืน โดยใชกําหนดเวลาโดยประมาณ 2 สัปดาห คือ วันที่ 23 สิงหาคม 2545 โดยให 5 โรง
พยาบาลสงกลับทางไปรษณียตามที่ไดแจงไว  สวนอีก 3 แหงผูวิจัยเดินทางไปขอรับแบบสอบถามคืน
ดวยตนเอง 

4. ผูวิจัยไดรับแบบสอบถามคืนจํานวน 267 ฉบับ คิดเปน 100 เปอรเซ็นตของแบบสอบถาม  
ที่สงไปทั้งหมด โดยไดรับคืนเร็วที่สุดภายใน 1 สัปดาหหลังจากสงแบบสอบถามไป และไดรับคืนครบ
ตามจํานวนดังกลาวภายใน 3 สัปดาห ในระหวางรอรับแบบสอบถามคืน ผูวิจัยใชการติดตอกับ          
ผูประสานงานในการเก็บขอมูลของแตละโรงพยาบาลโดยทางโทรศัพทอยางสม่ําเสมอ เมื่อไดรับแบบ
สอบถามคืนครบตามจํานวน ผูวิจัยนํามาตรวจสอบความสมบูรณของขอมูลในแบบสอบถาม    เพื่อนํา
ไปวิเคราะห พบวาขอมูลทั้งหมดจากแบบสอบถาม 267 ชุดสามารถนําไปวิเคราะหขอมูล      ทางสถิติ
ได 

5. นําขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามมาวิเคราะหทางสถิติ เพื่อนําเสนอ 
 
การวิเคราะหขอมูล 
 

 วิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป SPSS/PC โดยมีข้ันตอนในการวิเคราะห 
ดังนี้ 

1. วิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยางดวยการแจกแจงความถี่และหาคารอยละ  
ไดแก อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณในการทํางาน 

2. คํานวณคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ของ ความสามารถ 
ในการสื่อสาร และปจจัยดานองคการไดแก แหลงสนับสนุน ภาวะผูนํา การใหรางวัล โครงสรางองคการ 
และลักษณะงาน  กับพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวมของผูบริหารการพยาบาลระดับตน โรง
พยาบาลรัฐที่ผานการรับรองคุณภาพ 

3. วิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความสามารถในการสื่อสาร  
และปจจัยดานองคการ  ไดแก แหลงสนับสนุน ภาวะผูนํา การใหรางวัล โครงสรางองคการ และลักษณะงาน 
กับพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวมของผูบริหารการพยาบาลระดับตน โรงพยาบาลรัฐที่ผานการรับรอง
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คุณภาพโดยวิธีวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation) และทดสอบความมีนัยสําคัญทางสถิตที่ .05  

4. วิเคราะหคาสหสัมพันธพหุคูณระหวางปจจัยสวนบุคคล ความสามารถในการสื่อสาร 
และปจจัยดานองคการ ไดแก แหลงสนับสนุน ภาวะผูนํา การใหรางวัล โครงสรางองคการ และลักษณะงาน 
กับพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม และสรางสมการพยากรณ โดยการวิเคราะหการถดถอย
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ดังตอไปนี้ 

4.1 คํานวณหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระกับตัวแปรอิสระ (Inter- 
Coefficient) และระหวางตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม (Correlation Coefficient) โดยใชสูตรของเพียรสัน (r) 
โดยแปลความหมายของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (ประคอง   กรรณสูตร, 2538 ) ดังนี้ 
  คาระหวาง ±0.70 ± 1.00  มีความสัมพันธกันสูง 
  คาระหวาง ±0.30 ±0.69  มีความสัมพันธกันปานกลาง 
  คาระหวาง ±0.29 และต่ํากวา  มีความสัมพันธกันต่ํา 

4.2 ทดสอบความมีนัยสําคัญของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ โดยการทดสอบคา t – test 
4.3 คํานวณหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (Multiple Correlation) ระหวางตัว 

แปรอิสระ และตัวแปรตาม  
4.4 ทดสอบความมีนัยสําคัญของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 
4.5 ทดสอบความแตกตางสัมประสิทธิ์การพยากรณที่เพิ่มข้ึนจากการเพิ่มตัวแปรทีละตัว  

โดยการทดสอบสถิติสวนรวมเอฟ (Overall F – test)  
4.6 หาคาคงที่ของสมการพยากรณ 
4.7 หาคาความคาดเคลื่อนมาตรฐานของสมการพยากรณ 
4.8 สรางสมการพยากรณตัวแปรตาม ดวยกลุมตัวแปรตนที่มีนัยสําคัญทางสถิติในรูป 

คะแนนดิบและมาตรฐานที่ระดับ P < .05 โดยใช Stepwise Method 
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บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะขอมูล 
 

การวิเคราะหขอมูลของการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลความสามารถ       
ในการสื่อสาร และ ปจจัยดานองคการ กับพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม ของผูบริหาร          
การพยาบาลระดับตน โรงพยาบาลรัฐที่ผานการรับรองคุณภาพ จากกลุมตัวอยาง 267 คน ผูวิจัยนํา
เสนอผลการวิเคราะหเปนลําดับดังนี้ 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยางดวยการแจกแจงความถี่และคา รอยละ  
ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ของ 

ปจจัยสวนบุคคล ความสามารถในการสื่อสาร และปจจัยดานองคการไดแก แหลงสนับสนุน ภาวะผูนํา 
การใหรางวัล โครงสรางองคการ และลักษณะงาน  กับพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวมของผูบริหาร
การพยาบาลระดับตน โรงพยาบาลรัฐที่ผานการรับรองคุณภาพ 

ตอนที่ 3 ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล   ความสามารถในการสื่อสารทางการบริหาร  และ 
ปจจัยดานองคการไดแก แหลงสนับสนุน ภาวะผูนํา การใหรางวัล โครงสรางองคการ และลักษณะงาน  
กับพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวมของผูบริหารการพยาบาลระดับตน โรงพยาบาลรัฐที่ผาน    
การรับรองคุณภาพ 

ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหคาสหสัมพันธพหุคูณระหวางปจจัยสวนบุคคล ความสามารถในการสื่อสาร 
และปจจัยดานองคการไดแก แหลงสนับสนุน ภาวะผูนํา การใหรางวัล โครงสรางองคการ และลักษณะงาน  
กับพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวมของผูบริหารการพยาบาลระดับตน โรงพยาบาลรัฐที่ผานการรับรอง
คุณภาพ ดังแสดงในตารางตอไปนี้ 
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ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคล 
 

ตารางที่ 2 จํานวนและรอยละของหัวหนาหอผูปวย จําแนกตามอายุ วุฒิการศึกษา ประสบการณการ
ปฏิบัติงานในตําแหนงหัวหนาหอผูปวย  

 
           ขอมูลสวนบุคคล     จํานวน   รอยละ                           

    อายุ 
 30 – 35 ป        6     2.3 
 36 – 40 ป      54   20.2 
 41 – 45 ป               106   39.7 
 46 – 50 ป      73   27.3 
 51 – 55 ป      22     8.2 
 56 – 60 ป         6     2.3 
     วุฒิการศึกษา 
 อนุปริญญาหรือประกาศนียบัตร       2     0.7 
 ปริญญาตรีหรือเทียบเทา              194   72.7 
 ปริญญาโท      71   26.6  
     ประสบการณการทํางานในตําแหนงหัวหนาหอผูปวย  
 1 – 5     ป               124   46.4 
 6 – 10   ป      98   36.7 
 11 – 15 ป       27   10.1 
 16 – 20 ป      12     4.5 
 21 – 25 ป        4     1.5 
 26 – 30 ป        2     0.8 
 
 จากตารางที่   2    พบวากลุมตัวอยางหัวหนาหอผูปวย มี อายุระหวาง 41- 45 ป มีจํานวน
มากที่สุดคิดเปนรอยละ 39.7 รองลงมามีอายุ 46 – 50 ป รอยละ 27.3  วุฒิการศึกษาปริญญาตรี มี
จํานวนมากที่สุดคิดเปนรอยละ 72.7 รองลงมาปริญญาโท รอยละ 26.6 ประสบการณการทํางานใน
ตําแหนงหัวหนาหอผูปวย 1 – 5 ป  มีจํานวนมากที่สุดคิดเปนรอยละ 29.6 รองลงมา 6-10 ป คิดเปน
รอยละ 25.8  
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ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความสามารถในการสื่อสาร ปจจัย
ดานองคการ โรงพยาบาลรัฐที่ผานการรับรองคุณภาพ 
 

ตารางที่  3  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ความสามารถในการสื่อสาร ปจจัยดานองคการ 
จําแนกเปนรายดานและโดยรวม (n= 267) 
 

ตัวแปร      x    SD         ความหมาย 
 
ความสามารถในการสื่อสาร  4.17   .33   ระดับสูง 
 
   แหลงสนับสนุนขององคการ  3.98   .54   ระดับสูง 
   ภาวะผูนํา    3.74   .65   ระดับสูง 
   การใหรางวัล    3.76   .74   ระดับสูง 
   โครงสรางองคการ   3.95   .53   ระดับสูง 
   ลักษณะงาน    3.69   .56   ระดับสูง 
 
 

จากตารางที่  3 แสดงใหเห็นวา ความสามารถในการสื่อสารมีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 4.19 ซึ่ง   
จัดอยูในระดับสูง และเมื่อพิจารณาปจจัยดานองคการตามรายดานพบวา แหลงสนับสนุนขององคการ             
มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูงสุด คือ 3.98 รองลงมาคือ โครงสรางองคการ มีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.95 
ซึ่งจัดอยูในระดับสูง  
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ตารางที่   4   คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  พฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม ของผูบริหาร
การพยาบาลระดับตน โรงพยาบาลรัฐที่ผานการรับรองคุณภาพ จําแนกเปนรายดาน และโดยรวม   
(n= 267) 
 
 
พฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม               x    SD         ความหมาย 
 
ดานความไววางใจ    3.81  .42   ระดับสูง 
   
ดานการตั้งเปาหมายและวัตถุประสงครวมกัน 4.21  .39   ระดับสูง 
 
ดานความเปนอิสระตอความรับผิดชอบ  4.01  .52   ระดับสูง 
 
 
                 โดยรวม    4.01  .33   ระดับสูง 
 

จากตารางที่ 4 แสดงใหเห็นวา พฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวมของ ผูบริหาร        ทาง
การพยาบาลระดับตน ในโรงพยาบาลรัฐที่ผานการรับรองคุณภาพ มีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 4.01 ซึ่งจัด
อยูในระดับสูง และเมื่อพิจารณาตามรายดาน พบวา พฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวมของหัวหนา
หอผูปวยทุกรายดานจัดอยูในระดับสูงโดย พบวา การตั้งเปาหมายและวัตถุประสงครวมกัน
 มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 4.21 รองลงมาคือ ความเปนอิสระตอความรับผิดชอบมีคะแนน
เฉลี่ยเทากับ 4.02      สวน ความไววางใจ มีคะแนนเฉลี่ยนอยที่สุด คือ มีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.81  
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ตอนที่  3   ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความสามารถในการสื่อสาร 
ปจจัยดานองคการ และพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวมของ ผูบริหารทางการพยาบาลระดับตน 
ในโรงพยาบาลรัฐที่ผานการรับรองคุณภาพ  
 

ตารางที่  5  วิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความสามารถในการสื่อสาร ปจจัยดาน
องคการ และพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวมของ ผูบริหารทางการพยาบาลระดับตน ในโรง
พยาบาลรัฐที่ผานการรับรองคุณภาพ  
 
ตัวแปร           X1 X2 X3        X4       Z1       Z2       Z3       Z4       Z5          Y 
 

อายุ(X1)       1  
ระดับการศึกษา(X2)           .037        1      
ประสบการณ(X3)             .568**    .002        1      
ความสามารถในการ 
การสื่อสาร(X4)                 .058     -.164**   .155         1 
แหลงสนับสนุน(Z1)           .086     -.079     .119       .356**      1 
ภาวะผูนํา(Z2)           -.084     -.122*    -.024      .295**    .637**   1 
การใหรางวัล(Z3)            .009     -.023     -.002       .143*     .425** .472**   1 
โครงสรางองคการ(Z4)      .056      -.102      .084       .391**   .554** .586** .464** 1 
ลักษณะงาน(Z5)            .001     -.078     .055        .432**    .561** .595** .326** .614**   1  
พฤติกรรมการบริหาร 
แบบมีสวนรวม(Y)            .089      .017     .116        .555**    .325**.380** .139*   .458** .379**       1 
 

**p <  .01 
 *p <  .05  
จากตารางที่  5  แสดงใหเห็นวา ความสามารถในการสื่อสาร มีความสัมพันธทางบวก        ใน

ระดับปานกลาง กับพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม (r = .555) และเมื่อพิจารณาปจจัยดานองค
การตามรายดาน พบวา โครงสรางองคการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม (r = 
.458) รองลงมาคือ ดานภาวะผูนํา (r = .380)  ลักษณะงาน (r = .379) การสนับสนุนขององคการ (r = 
.325) และ การใหรางวัล (r = .139) ตามลําดับ  
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ตอนที่  4  วิเคราะหการถดถอยพหุคูณ ในการเลือกตัวแปรพยากรณ และเสนอสมการพยากรณ    
พฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวมของผูบริหารทางการพยาบาลระดับตน ในโรงพยาบาลรัฐ           
ที่ผานการรับรองคุณภาพ  
 

ตารางที่  6  คาสัมประสิทธสหสัมพันธพหุคูณ ( R ) ระหวางตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขาสูสมการ
ถดถอย คาสัมประสิทธิ์การพยากรณ (R2) และทดสอบความมีนัยสําคัญของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ   
ที่เพิ่มข้ึน ( R2 change) ในการพยากรณพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวมของผูบริหารการพยาบาล
ระดับตน โรงพยาบาลรัฐที่ผานการรับรองคุณภาพ  
 
ลําดับข้ันตัวพยากรณ        R    R2    R2 change       F p-value 
 
ความสามารถในการสื่อสาร            .555  .306       .308        118.107   .000 
 
ความสามารถในการสื่อสาร โครงสรางองคการ     .614  .372       .069          29.145   .000 
 
ความสามารถในการสื่อสาร โครงสรางองคการ     .626  .384       .014            6.213     .013         
ระดับการศึกษา     
 
ความสามารถในการสื่อสาร โครงสรางองคการ     .635  .394       .012  5.258   .023 
ระดับการศึกษา ภาวะผูนํา 
 
   

จากตารางที่ 6 ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มข้ันตอนพบวา ความสามารถใน     
การสื่อสาร สามารถอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวมไดอยางมีนัย
สําคัญทางสถิติที่ .05 มีคาสัมประสิทธิ์การพยากรณเทากับ .306 (R2 = .306) แสดงวา ความสามารถ
ในการสื่อสารสามารถพยากรณพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวมได รอยละ 30.6   
 ข้ันที่ 2 เมื่อเพิ่มตัวพยากรณ โครงสรางองคการ (organizational structure) เขาไป คา
สัมประสิทธิ์การพยากรณเพิ่มเปน  .372  (R2 = .372) สามารถเพิ่มอํานาจการพยากรณ ไดอยางมีนัย
สําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 นั่นคือ ความสามารถในการสื่อสาร โครงสรางองคการสามารถรวมกัน
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อธิบายความแปรปรวน พฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวมไดรอยละ 37.2 โดยที่ โครงสรางองคการ 
สามารถอธิบายความแปรปรวน พฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวมได รอยละ 6.9 (R2 change = 
.069)  
 ข้ันที่ 3 เมื่อเพิ่มตัวพยากรณ ระดับการศึกษา  เขาไปพบวา คาสัมประสิทธิ์การพยากรณเพิ่ม
เปน  .384  (R2 = .384) สามารถเพิ่มอํานาจการพยากรณ ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
นั่นคือ ความสามารถในการสื่อสาร โครงสรางองคการสามารถ ระดับการศึกษา รวมกันอธิบาย     
ความแปรปรวนของพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวมไดรอยละ 38.4 โดยที่ ระดับการศึกษา 
สามารถอธิบายความแปรปรวน พฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวมได รอยละ 1.4 (R2 change = 
.014)  
 ข้ันที่ 4 เมื่อเพิ่มตัวพยากรณ ภาวะผูนํา เขาไปพบวา คาสัมประสิทธิ์การพยากรณเพิ่มเปน  
.394  (R2 = .394) สามารถเพิ่มอํานาจการพยากรณ ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 นั่นคือ 
ความสามารถในการสื่อสาร โครงสรางองคการสามารถ ระดับการศึกษา ภาวะผูนํา รวมกันอธิบาย
ความแปรปรวนของพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวมไดรอยละ 39.4 โดยที่ ภาวะผูนํา สามารถ
อธิบายความแปรปรวน พฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวมได รอยละ 1.2 (R2 change = .012)  
 เมื่อพิจารณาตัวพยากรณทั้ง 4 ตัว สามารถอธิบายพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ ( R) เทากับ  .635 และมีคา
สัมประสิทธิ์การพยากรณ (R2 ) เทากับ .394  
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ตารางที่  7  ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ ในการเลือกตัวแปรพยากรณ พฤติกรรมการบริหาร
แบบมีสวนรวมของผูบริหารทางการพยาบาลระดับตน ในโรงพยาบาลรัฐที่ผานการรับรองคุณภาพ  
  
    ตัวพยากรณ          b         S.E.b     Beta            t             p-value 
        
ความสามารถในการสื่อสาร  .453       .053    .452         8.612  .000  
  
โครงสรางองคการ   .136       .039    .215         3.506  .001 
  
ระดับการศึกษา    .048       .018    .129          2.659  .008        
 
ภาวะผูนํา    .070       .031    .136          2.293  .023 
 
R       = .635    Overall F  =  5.258 
R2     = .394    S.E.est         =  .264 
 

จากตารางที่ 7 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์การพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta) พบ
วา ตัวแปรพยากรณที่มีอํานาจในการพยากรณ สูงสุดคือ ความสามารถในการสื่อสาร (Beta = .452) 
รองลงมาคือโครงสรางองคการ (Beta = .215) ระดับการศึกษา(Beta = .129) และภาวะผูนํา (Beta = 
.136) ตามลําดับ แสดงวา ตัวพยากรณทั้ง 4 ตัว สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวน
รวม    ไดรอยละ 39.4 มีความคลาดเคลื่อนในมาตรฐานการพยากรณ (S.E.est) เทากับ .264 โดย
สามารถสรางสมการพยากรณพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวมไดดังนี้  
 

 
 สมการรูปคะแนนดิบ      
  

Y   =    1.102 + .453 (ความสามารถในการสื่อสาร) + .136  (โครงสรางองคการ) 
          + .070  (ภาวะผูนํา) + .048  (ระดับการศึกษา)    
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สมการรูปคะแนนมาตรฐาน 
 
 
พฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม   =   .425 (ความสามารถในการสื่อสาร)  

          + .215 (โครงสรางองคการ) + .136 (ภาวะผูนํา) 
              + .129 (ระดับการศึกษา)  
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บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 
 
 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสหสัมพันธ (correlational research)  มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ ประสบการณการทํางาน และระดับการศึกษา 
ความสามารถในการสื่อสาร และปจจัยดานองคการ ไดแก แหลงสนับสนุน ภาวะผูนํา การใหรางวัล 
โครงสรางองคการ และลักษณะงาน กับพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม ของผูบริหารการ
พยาบาลระดับตน โรงพยาบาลรัฐที่ผานการรับรองคุณภาพ และศึกษาปจจัยที่สามารถพยากรณพฤติ
กรรมการบริหารแบบมีสวนรวมของผูบริหารการพยาบาลระดับตน โรงพยาบาลรัฐที่ผานการรับรอง
คุณภาพ โดยมีสมมติฐานการวิจัยดังนี้ 

1. ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ ประสบการณการทํางาน และระดับการศึกษา ความสามารถ     
ในการสื่อสาร และปจจัยดานองคการ ไดแก แหลงสนับสนุน ภาวะผูนํา การใหรางวัล โครงสรางองคการ 
และลักษณะงาน มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม ของผูบริหาร
การพยาบาลระดับตน โรงพยาบาลรัฐที่ผานการรับรองคุณภาพ 

2. ตัวแปรปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ  ระดับการศึกษา  และประสบการณการทํางาน  
ความสามารถในการสื่อสาร และปจจัยดานองคการ ไดแก แหลงสนับสนุน ภาวะผูนํา การใหรางวัล 
โครงสรางองคการ และลักษณะงาน สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม
ของผูบริหารการพยาบาลระดับตน โรงพยาบาลรัฐที่ผานการรับรองคุณภาพ 
 กลุมตัวอยางในการวิจัยคือ ผูบริหารการพยาบาลระดับตน โรงพยาบาลรัฐที่ผานการรับรอง
คุณภาพ ที่ปฏิบัติงานในตําแหนงหัวหนาหอผูปวยอยางนอย 1 ป จาก 8 โรงพยาบาล โดยการสุม
ตัวอยางแบบแบงชั้น ไดจํานวนกลุมตัวอยางทั้งหมด 267 คน  

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนแบบสอบถาม ซึ่งมีทั้งหมด 4 ตอน  คือ ตอนที่ 1 แบบสอบ
ถามปจจัยสวนบุคคล ตอนที่ 2 แบบสอบถามพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม  ตอนที่ 3 แบบ
ประเมินความสามารถในการสื่อสาร  ตอนที่ 4 แบบสอบถามปจจัยดานองคการ ผานการตรวจสอบความ
ตรงตามเนื้อหาโดยผูทรงคุณวุฒิจํานวน 5 ทาน และหาคาความเที่ยงโดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบาค (Cronbach’s coefficient alpha ) โดยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS/PC (Statistics 
Package for the Social Science for Personal Compute ) ผูวิจัยรวบรวมขอมูลโดยวิธีการ                
สงแบบสอบถามทางไปรษณีย และเก็บรวบรวมดวยตนเองบางสวน ขอมูลที่ไดรับมีความสมบูรณ
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สามารถนํามาวิเคราะหได 100 เปอรเซ็นต วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติคารอยละ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน      
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน และการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ รวมทั้งสรางสมการพยากรณ
พฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวมของผูบริหารการพยาบาลระดับตน กําหนดคานัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05   

 

สรุปผลการวิจัย 
 

 จากการศึกษาสามารถสรุปผลการวิจัยได  ดังนี้ 
1. ลักษณะของกลุมตัวอยางพบวา (ตารางที่ 2 )  

กลุมตัวอยางที่ศึกษาครั้งนี้คือผูบริหารการพยาบาลระดับตน ซึ่งปฏิบัติหนาที่ในตําแหนง 
หัวหนาหอผูปวยสวนใหญมีอายุระหวาง 41 – 45 ป (รอยละ 39.7) ระดับการศึกษา ปริญญาตรี (รอยละ 
72.7 ) และมีประสบการณการทํางาน ระหวาง 1 – 5 ป (รอยละ 46.4)  
 2.  คาเฉลี่ยตัวแปรเกณฑคือ พฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม และตัวแปรพยากรณคือ 
ปจจัยสวนบุคคล ปจจัยดานองคการ ของผูบริหารการพยาบาลระดับตนที่ปฏิบัติงานในตําแหนง 
หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลรัฐที่ผานการรับรองคุณภาพ มีดังนี้ 
      2.1  พฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม โดยรวมมีคาคะแนนเฉลี่ย 4.01 ( x = 4.01) 
จัดอยูในระดับสูง พิจารณาตามรายดานพบวา การตั้งเปาหมายและวัตถุประสงครวมกันมีคะแนน
เฉลี่ยสูงที่สุด ( x = 4.21) รองลงมาคือ ความเปนอิสระตอความรับผิดชอบและความไววางใจ ( x = 4.01 
และ 3.81 ตามลําดับ) ซึ่งจัดอยูในระดับสูงทุกองคประกอบ (ตารางที่ 4)  

2.2   ความสามารถในการสื่อสารมีคาคะแนนเฉลี่ย  4.17 ( x = 4.17)   จัดอยูในระดับสูง 
ปจจัยดานองคการเมื่อพิจารณาตามรายดานพบวา แหลงสนับสนุนขององคการ มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด 
โดยมีคะแนนเฉลี่ย 3.98 ( x = 3.98 ) และ  รองลงมาคือ โครงสรางองคการ มีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 
3.95 ( x = 3.95 ) 

3.  ความสัมพันธระหวาง  ปจจัยสวนบุคคล  ปจจัยดานองคการ กับพฤติกรรมการบริหารงาน 
แบบมีสวนรวม ของผูบริหารการพยาบาลระดับตน ที่ปฏิบัติงานในตําแหนงหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาล
รัฐที่ผานการรับรองคุณภาพ พบวา (ตารางที่ 5 )  

3.1  ปจจัยสวนบุคคล ปจจัยดานองคการมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง กับ 
พฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม (r = .406) เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ความสามารถ        
ในการสื่อสารมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม (r = .555) 
สวนปจจัยดานองคการในดาน โครงสรางองคการ ภาวะผูนํา ลักษณะงาน  การสนับสนุนขององคการ 



 77

มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม(r =.458, .380, 
.379 และ .325 ตามลําดับ) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สวนการใหรางวัลมีความสัมพันธ
ทางบวกในระดับตํ่า กับพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม (r = .139) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  

3.2  ความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ ไดแก อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน  
ความสามารถในการสื่อสาร และปจจัยดานองคการ ไดแก แหลงสนับสนุน ภาวะผูนํา การใหรางวัล 
โครงสรางองคการ และลักษณะงาน พบวา ตัวแปรที่มีความสัมพันธกันมากที่สุดคือ แหลงสนับสนุน
ขององคการ กับภาวะผูนํา (r = .637; p< .01) รองลงมาคือ โครงสรางองคการ กับลักษณะงาน และ 
ภาวะผูนํากับลักษณะงาน ( r = .614, .595; p < .01 ตามลําดับ) สวนตัวแปรอิสระที่มีความสัมพันธ
กันนอยที่สุดคือ อายุกับลักษณะงาน ( r = .001; p < .05)  

4. การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ระหวางปจจัยสวยบุคคลไดแก อายุ ประสบ
การณการทํางาน และระดับการศึกษา ปจจัยดานองคการ ไดแก แหลงสนับสนุน ภาวะผูนํา การให
รางวัล โครงสรางองคการ และลักษณะงาน และพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม ของผูบริหารการ
พยาบาลระดับตน โรงพยาบาลรัฐที่ผานการรับรองคุณภาพ ที่ปฏิบัติงานในตําแหนงหัวหนาหอผูปวย 
พบวา ความสามารถในการสื่อสาร โครงสรางองคการ ระดับการศึกษา และภาวะผูนํา สามารถรวมกัน
พยากรณพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวมได รอยละ 39.4  ( R2  = .394) อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 และมีทิศทางความสัมพันธทางบวกทั้งหมด โดยตัวพยากรณที่มีความสําคัญมากที่
สุด ไดแก ความสามารถในการสื่อสาร สามารถอธิบายพฤติกรรมการบริหารแบบ   มีสวนรวมไดสูงสุด 
(Beta = .452 ) รองลงมาคือ โครงสรางองคการ (Beta = .215) ระดับการศึกษา (Beta = .129) และ
ภาวะผูนํา (Beta = .136) ตามลําดับ   โดยสามารถสรางสมการพยากรณ        พฤติกรรมการบริหาร
แบบ   มีสวนรวม ของผูบริหารการพยาบาลระดับตน โรงพยาบาลรัฐที่ผานการรับรองคุณภาพ ที่ปฏิบัติงาน
ในตําแหนงหัวหนาหอผูปวย ในรูปคะแนนดิบ และคะแนนมาตรฐานไดดังนี้  

 
สมการรูปคะแนนดิบ      
  

Y   =    1.102 + .453 (ความสามารถในการสื่อสาร) + .136 (โครงสรางองคการ) 
          + .048 (ระดับการศึกษา) + .070 (ภาวะผูนํา)     
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สมการรูปคะแนนมาตรฐาน 
 
พฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม   =   .425 (ความสามารถในการสื่อสาร)  

          + .215 (โครงสรางองคการ)+ .136 (ภาวะผูนํา)  
+ .129  (ระดับการศึกษา)  

 
                

อภิปรายผลการวิจัย 
 

 จากการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  ความสามารถในการสื่อสาร   และ 
ปจจัยดานองคการ ไดแก แหลงสนับสนุน ภาวะผูนํา การใหรางวัล โครงสรางองคการ ลักษณะงาน 
กับพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม ของผูบริหารการพยาบาลระดับตน โรงพยาบาลรัฐที่ผาน   
การรับรองคุณภาพ ผลการศึกษาแยกอภิปรายตามวัตถุประสงคของการวิจัยไดดังนี้ 
 

 วัตถุประสงคที่ 1 เพื่อศึกษาพฤติกรรมการมีสวนรวมของผูบริหารการพยาบาล
ระดับตน ของโรงพยาบาลรัฐที่ผานการรับรองคุณภาพ 
 

 ผลการศึกษาพบวา การแสดงพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม ของผูบริหารการ
พยาบาลระดับตน ในโรงพยาบาลรัฐที่ผานการรับรองคุณภาพ  โดยรวมและรายดานทั้ง 3 ดาน ไดแก 
ความไววางใจ การตั้งเปาหมายและวัตถุประสงครวมกัน และความเปนอิสระตอการรับผิดชอบในงาน 
อยูในระดับสูง  โดยอธิบายไดวา เนื่องจากผูบริหารการพยาบาลกลุมตัวอยาง ปฏิบัติงานอยูในโรง
พยาบาลที่ผานการรับรองคุณภาพ ซึ่งเปนโรงพยาบาลที่ถูกกําหนดโดยมาตรฐานโรงพยาบาลฉบับป
กาญจนาภิเษก พ.ศ. 2542  มาตรฐานที่ 2 เรื่องการจัดองคการและการบริหาร ที่กําหนดวาโครงสราง
องคการของหนวยงาน ตองมีความชัดเจน เหมาะสม มีการกําหนดแนวการปฏิบัติงาน การสื่อสาร 
และการแกปญหาอยางมีประสิทธิภาพ โดยตองเอื้ออํานวยใหบุคลากรทุกระดับมีสวนรวมในการวาง
แผน ตัดสินใจ และกําหนดนโยบายของหนวยงาน (อนุวัฒน ศุภชุติกุล และคณะ, 2544) จึงเปนกรอบที่
ทําใหผูบริหารโรงพยาบาลทุกระดับ รวมทั้งผู บริหารการพยาบาลระดับตน ตองใชรูปแบบการ
บริหารงานที่คลองกับแนวทางการบริหารองคการ ตามเกณฑดรรชนีชี้วัดในการประเมิน         โรง
พยาบาลคุณภาพ นอกจากนี้ ผูบริหารการพยาบาลกลุมตัวอยาง เปนผูที่มีปจจัยสนับสนุนการแสดง
พฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม ทั้งจากคุณสมบัติสวนบุคคลและปจจัยดานองคการที่ดี โดยเมื่อ
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พิจารณาถึง ปจจัยสนับสนุนการแสดงพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม  ตามแนวคิดของ 
Ivancevich (1999) พบวา กลุมตัวอยางผูบริหารการพยาบาลระดับตน มีความสามารถในการสื่อสาร
ในระดับสูง และไดรับการสนับสนุนจากองคการในดานตาง ๆ  เชน แหลงสนับสนุน ภาวะผูนําของโรง
พยาบาลแบบมีสวนรวม โครงสรางองคการ และลักษณะงาน อยูในระดับสูงเชนกัน  ซึ่งเปนปจจัยที่พบ
ในการวิจัยอ่ืน ๆ และเสนอแนะในบทความตาง ๆ วาสามารถสนับสนุนการแสดงพฤติกรรมการบริหารที่
นําไปสูความสําเร็จขององคการ  วรนารถ  แสงมณี (2544) กลาววา  ความสามารถในการสื่อสาร  เปน
องคประกอบที่สําคัญตอความสําเร็จในการบริหารงานในองคการเปนอยางยิ่ง เพราะเปนเสมอืนสื่อในการ
นําความประสงค ความคิดเห็น ในทุกระดับใหมีโอกาสไดสงผานถึงกัน การสื่อสารที่ดีจะกอใหเกิดความ
เขาใจซึ่งกันและกัน และยังมีผลเชื่อมโยงไปถึงการจูงใจใหพนักงานเกิดความรูสึกที่ดี เกิดความจงรัก
ภักดียึดมั่นผูกพันตอองคการรวมกันดวย  นอกจากนี้ การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสวนรวมของ วิไล 
อํามาตยมณี (2539) เร่ืองการพัฒนาการพยาบาลเปนทีมในหอผูปวย โรงพยาบาลเชียงรายประชา    
นุเคราะห พบวา อิทธิพลของวัฒนธรรมในองคการ การใชลักษณะการมีสวนรวมของผูปฏิบัติในทุก
ระดับ ในการเลือกทางปฏิบัติจากปญหา การรวมวิเคราะหปญหา การหาแนวทางในการแกปญหารวม
กัน รวมกับการใหความรูและคําแนะนํา ทําใหเกิดการยอมรับและเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่จะมี
สวนรวมในการทํางานเปนทีมไดดี  การศึกษาของ จุรี เพ็ชรรัตน (2534) ยังพบวา ขนาดขององคการมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการบริหารงานแบบมีสวนรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  และ Likert 
(1961) ไดศึกษาความเปนผูนําที่ใหความสําคัญกับงานและกับคนในแบบจําลองของเขา พบวา ผูนํา
แบบมีสวนรวม ซึ่งเปนแบบของการบริหารซึ่งการตั้งเปาหมายและการตัดสินใจเรื่องตาง ๆ ที่เกี่ยวกับงานจะ
กระทําโดยกลุม และผูบริหารจูงใจผูใตบังคับบัญชา ไมเพียงแตใชผลตอบแทนทางดานเศรษฐกิจเทานั้น 
แตทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ จากผลการศึกษาพบวา ผูบริหารที่ใชระบบผูนํา
แบบมีสวนรวม จะทําใหผูใตบังคับบัญชาแสดงพฤติกรรมการมีสวนรวมสูง และสงผลใหประสิทธิภาพของ
องคการอยูในระดับที่สูงดวย  ปจจัยที่สนับสนุนการแสดงพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม 
 

วัตถุประสงคที่ 2 ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ ประสบ
การณการบริหารงาน และระดับการศึกษา ความสามารถในการสื่อสาร ปจจัยดานองคการ ได
แก แหลงสนับสนุน ภาวะผูนํา การใหรางวัล โครงสรางองคการ และลักษณะงาน กับพฤติ
กรรมการบริหารแบบมีสวนรวม ของผูบริหารการพยาบาลระดับตน โรงพยาบาลรัฐที่ผานการรับ
รองคุณภาพ  

โดยสามารถแยกอภิปรายตามสมมติฐานดังนี้ 
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สมมติฐานที่ 1 ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ ประสบการณการบริหารงาน และระดับการศึกษา  มี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม ของผูบริหารการพยาบาลระดับตน โรงพยาบาลรัฐที่
ผานการรับรองคุณภาพ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

 ผลการศึกษาปจจัยสวนบุคคล พบวา อายุและประสบการณการบริหารงาน ไมมีความสัมพันธ    
กับพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม ของผูบริหารการพยาบาลระดับตน โรงพยาบาลรัฐที่ผานการรับรอง
คุณภาพอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เนื่องจาก ในปจจุบันมาตรฐานการพยาบาลในเชิงการ
บริหารการพยาบาลนั้นมีนโยบายและลักษณะการบริหารงาน ที่เนนการมีสวนรวมในการบริหารงานและ
การตัดสินใจทั้งในเชิงนโยบายและการปฏิบัติ กลไกการบริหารงานนั้นเริ่มเนนการกระจายอํานาจ และ
สงเสริมสนับสนุนใหหนวยงานยอยและผูปฏิบัติมีสวนรวมในการทบทวนกระบวนการตาง  ๆในองคการมากขึ้น   
โดยพบวาการบริหารแบบมีสวนรวมของบุคลากรในทุกระดับขององคการ เปนตัวชี้วัดที่สําคัญตัวหนึ่ง
ในเชิงบริหาร ที่ใชในการประเมินคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลของสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพ   
โรงพยาบาล (กฤษดา แสงวดี, 2542) ดวยนโยบายและลักษณะการบริหารงานของโรงพยาบาลกลุมตัวอยาง
ซึ่งผานการรับรองคุณภาพแลว  จึงเปนหนาที่ของผูบริหารการพยาบาลระดับตน ทั้งที่มีอายุประสบการณ
การบริหาร และระดับการศึกษาตาง ๆ กัน  ตองพยายามพัฒนาตนเองและใชรูปแบบการบริหาร
งานใหคลองกับแนวทางการบริหารงานของโรงพยาบาลดวย ซึ่งสนับสนุนโดยแนวคิดของ    สิทธิศักดิ์ 
พฤกษปติกุล (2544) ที่กลาววา ในการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลโดยยึดหลักการของการบริหาร
คุณภาพทั่วทั้งองคการ (total quality management) ทุกคนจําเปนตองมีสวนรวม และ   การพัฒนา
ตองเกิดขึ้นในบุคลากรทุกระดับ   
 

ผลการศึกษาครั้งนี้ ยังสนับสนุนโดยวรรณกรรมที่ผานมาแสดงใหเห็นถึง ทิศทางความ
สัมพันธระหวางตัวแปรดังกลาวที่ไมใชทางเดียวกัน   โดย Wall and Listeron (1977) กลาววา ผู
บริหารการพยาบาลระดับตนที่มีอายุนอยและเปนระดับที่มีความใกลชิดกับระดับผูปฏิบัติ มีแนวโนมที่
จะแสดงพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวมในดานตาง ๆ ตามนโยบายของโรงพยาบาลไดดี 
เพราะมีอายุอยูในกลุมเดียวกัน  มีแนวความคิดที่คลายกัน จึงยอมรับกัน และแสดงพฤติกรรม    
การทํางานรวมกันไดดี  ในทางตรงขาม การวิจัยของ พัชรี เอมะนาวิน (2536) พบวาบุคคลที่มีอายุ
มากขึ้นและมีประสบการณในการปฏิบัติงานมากขึ้น เกิดการเรียนรูจากประสบการณที่ส่ังสมมา 
สามารถเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทํางานที่มีคุณภาพมากยิ่งขึ้น เนื่องจากตามเหตุผลขางตนจึง
ทําใหอายุและประสบการณการบริหาร  
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สมมติฐานที่ 2  ความสามารถในการสื่อสาร มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม
ของผูบริหารการพยาบาลระดับตน โรงพยาบาลรัฐที่ผานการรับรองคุณภาพ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 

 

ผลการศึกษาในครั้งนี้สนับสนุนสมมติฐานขอที่ 2 โดยพบวา ความสามารถในการสื่อสาร          
มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม ของผูบริหารการพยาบาล
ระดับตน โรงพยาบาลรัฐที่ผานการรับรองคุณภาพ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r = .55) หมายความวา ผูบริหารการพยาบาลระดับตน โรงพยาบาลรัฐ         
ที่ผานการรับรองคุณภาพ ที่มีความสามารถในการสื่อสารมากจะมีพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม
มากขึ้นดวย ซึ่งอธิบายไดวา  ผูบริหารระดับตนที่มีการสื่อสารโดยสงขาวสารใหแกพนักงานหรือผูปฏิบัติ     
อยางถูกตองชัดเจนในสิ่งที่มีการเปลี่ยนแปลงนั้นโดยเร็ว ตรงไปตรงมา รวมทั้งแสดงออกถึงการกระทํา
และคําพูดที่สอดคลองกัน เปนบุคคลที่มีความไวใจในบุคคลากรที่ทํางานรวมกัน เชื่อมั่นในบุคลากรวา
สามารถรับรูเร่ืองราวตาง ๆ ขององคการได  ซึ่ง Robbins (1998) ไดใหแนวคิดที่สอดคลองกับ          
ผลการศึกษาวา ผูบริหารที่มีความสามารถในการพูดชักจูง หรือกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาเสนอแนะ
แนวคิด หรือใหขอมูลที่เปนประโยชนตอหนวยงาน แสดงวาเปนผูที่มีการยอมรับและเปดโอกาสให
บุคลากรมีสวนรวมในการวางแผน หรือจุดประสงคของหนวยงาน และเห็นความเปนอิสระในดาน
ความคิดเปนสิ่งที่มีคุณคา  

นอกจากนี้พบวา การที่ผูบริหารระดับตนในการศึกษาครั้งนี้โดยเฉลี่ยมีความสามารถในการสื่อสาร
อยูในระดับสูง จัดเปนขอมูลพื้นฐานดานบวกของการมีทรัพยากรบุคคลที่เอื้อตอการบรรลุเปาหมาย
ของการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลไดเปนอยางดี  ซึ่ง Schermerhorn, et al., (1999) กลาววา หัวใจ
ขององคการคือ การสื่อสาร ผูบริหารที่มีความสามารถในการสื่อสารสามารถทําใหบุคคลในองคการ
เกิดความเขาใจ และมีโอกาสไดมีสวนรวมในกิจกรรมขององคการซึ่งกอใหเกิดความยึดมั่นผูกพัน 
ความไววางใจ มีความกลาที่จะเสนอแนะความคิดริเร่ิมสรางสรรคเพื่อพัฒนาและนําองคการไปสูความ
สําเร็จ  อนุวัฒน  ศุภชุติกุล, (2544) กลาววา  ผูที่มีความสามารถในการสื่อสารจะไดรับการยอมรับ
มากขึ้น ผูบริหารมีความสามารถในการสื่อสารจะเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมทําให     
เกิดขวัญกําลังใจและความพึงพอใจในการทํางานมากขึ้น ซึ่งจะเปนประโยชนตอหนวยงานในการผลติผลงาน
ที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคลองกับ Ivancevich (1999: 476)  ที่กลาววา ผูบริหารที่มีความสามารถใน
การสื่อสารทําใหเกิดความเขาใจระหวางบุคลากรทุกระดับของ องคการ ความเขาใจ ที่เกิดขึ้นนั้นทําให
เกิดการยอมรับ ความรวมมือ และการเปลี่ยนแปลงในทุกๆดานรวมทั้งดานพฤติกรรม ซึ่งมีผลทําใหการ
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พัฒนาขององคการนั้นเปนไปในทิศทางเดียวกัน  ตรงกับ เขมาวดี   มาสิงบุญ  (2535)      ที่กลาววา ความ
สามารถในการสื่อสารนั้นจะกอใหเกิดความเขาใจแนวคิด หลักการหรือวิธีการปฏิบัติ รวมทั้งเปาหมาย
ที่ชัดเจนซึ่งเปนประโยชนตอการดําเนินการพัฒนาในการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล  

 

สมมติฐานที่ 3  ปจจัยดานองคการ ไดแก แหลงสนับสนุน ภาวะผูนํา การใหรางวัล โครงสรางองคการ 
และลักษณะงาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม ของผูบริหารการพยาบาล
ระดับตน โรงพยาบาลรัฐที่ผานการรับรองคุณภาพ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

ผลการศึกษาปจจัยดานองคการไดแก แหลงสนับสนุน ภาวะผูนํา การใหรางวัล โครงสรางองคการ  
และลักษณะงาน มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ กับพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม ของ 
ผูบริหารการพยาบาลระดับตน โรงพยาบาลรัฐที่ผานการรับรองคุณภาพในครั้งนี้  สนับสนุนสมมติฐาน
ขอที่ 3 เนื่องจาก 
 

 แหลงสนับสนุนขององคการ 
 แหลงสนับสนุนขององคการมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับพฤติกรรม การบริหาร
แบบมีสวนรวม ของผูบริหารการพยาบาลระดับตน โรงพยาบาลรัฐที่ผานการรับรองคุณภาพ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r=.325) ซึ่งสนับสนุนสมมติฐาน ขอที่ 
3  หมายความวา การที่โรงพยาบาลใชวิธีหรือกระบวนการบริหารงานที่สงเสริมหรือสนับสนุนความรู
ความสามารถในการบริหารงานตามนโยบายของโรงพยาบาลที่ผานการรับรองคุณภาพแกผู
บริหารการพยาบาลระดับตนยิ่งมาก จะทําใหผูบริหารการพยาบาลระดับตนมีพฤติกรรมการบริหารแบบมี
สวนรวมมากยิ่งขึ้น ทั้งนี้อธิบายไดวา หัวใจสําคัญของความสําเร็จในการบริหารโรงพยาบาลคุณภาพ 
คือ การที่ ผูบริหารทุกระดับสนับสนุนสงเสริมการมีสวนรวมของบุคคลในหนวยงาน และการที่          
โรงพยาบาลสนับสนุนปจจัยตางๆที่ชวยเพิ่มพูนความรู ความเขาใจใหกับผูบริหารการพยาบาลระดับตน 
อยางสม่ําเสมอตอเนื่อง จะมีผลทําใหผูบริหารการพยาบาลระดับตนเกิดการเปลี่ยนแปลงทัศนคติที่ดี  
ตอองคการกอใหเกิดการรวมมือและดําเนินงานตามเปาหมายขององคการ กลาวอีกนัยหนึ่งวา เมื่อ  
ส่ิงแวดลอมภายในองคการมีการเปลี่ยนแปลง และบุคลากรไดรับการตอบสนองจากองคการอยางเหมาะสม 
จะทําใหบุคลากรในองคการมีสวนรวมในการเปลี่ยนแปลงนั้นอยางเหมาะสมดวย (Marchington, 
1980) ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาในครั้งนี้คือ เมื่อองคการตองการใหผูบริหารการพยาบาลระดับตน   
มีพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวมมากขึ้น องคการตองใหการสนับสนุนในการดําเนินงาน             
ที่เกี่ยวของกับการมีสวนรวม ทั้งโดยการใหความรู และการปฏิบัติ   สิทธิศักดิ์ พฤกษปติกุล (2544)   
ใหแนวทางไววา บทบาทที่สําคัญที่สุดประการหนึ่งของผูนําโรงพยาบาลคือใหการสนับสนุนในเรื่อง  
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การพัฒนาคุณภาพโดยรวม ซึ่งเนนการสนับสนุนทรัพยากรอยางเพียงพอ เชนสนับสนุนดานบุคลากร 
งบประมาณ สถานที่ เวลา การฝกอบรม สงเสริมใหมีการเปดโอกาสใหใชความคิดริเร่ิมสรางสรรค    
ใหการสนับสนุนการจัดประชุม และใหมีสวนรวมในกิจกรรมในดานตาง ๆ จากแนวทางที่กลาวมา    
ตรงกับงานวิจัยในครั้งนี้คือ การสนับสนุนขององคการนั้นจะชวยสงเสริมใหผูบริหารการพยาบาลระดับตน 
มีพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวมมากขึ้น  
 

    ภาวะผูนํา 
    ภาวะผูนํามีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม 
ของผูบริหารการพยาบาลระดับตน โรงพยาบาลรัฐที่ผานการรับรองคุณภาพ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ( r = .380) หมายความวา การที่ผูนําระดับสูงแสดงพฤติ
กรรมผูนําการบริหารแบบมีสวนรวมยิ่งมาก ทําใหผูบริหารการพยาบาลระดับตนมีพฤติกรรมการบริหารแบบมี
สวนรวมมากขึ้นดวย โดยอธิบายไดวา ผูนําการเปลี่ยนแปลงและผูนําแบบมีสวนรวมนั้นเปนผูนําที่มี
ลักษณะการบริหารจัดการโดยยึดหลักของการใชแรงจูงใจ เพื่อใหบุคลากรในองคการมีความรวมมือ และ
รวมกันนําพาองคการไปสูความสําเร็จซ่ึงจะกอใหเกิดความรูสึกมีคุณคาในตนเอง (Rolls, 1995) นอก
จากนี้ Senge (1990, 1999) ไดเสนอลักษณะของผูนํา 5 ประการ คือผูนําตองมีความรอบรู     มีรูป
แบบความคิดเปนของตนเอง   สามารถรวมสรางวิสัยทัศนกับบุคคลอื่น มีการทํางานเปนทีม  และมี
ความคิดอยางเปนระบบ ซึ่งลักษณะดังกลาวนี้จะกอใหเกิดความเชื่อถือ และความรูสึกมีคุณคา   ทําใหมี
ความสัมพันธกันในองคการ เกิดความรวมมือ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยครั้งนี้ คือ เมื่อผูบริหารโรง
พยาบาลเปนตัวอยางของผูนําตามหลักการบริหารโรงพยาบาลคุณภาพที่ดี ก็จะจูงใจใหผูบริหาร  
การพยาบาลระดับตนเขามามีสวนรวมโดยการรวมสรางวิสัยทัศน รวมทั้งการรวมแสดงความคิดเห็น
ในการบริหารองคการทําใหผูบริหารการพยาบาลระดับตนเกิดความรูสึกถึงความมีคุณคาของตน      
จึงแสดงพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวมมากขึ้น ภาวะผูนําแบบมีสวนรวมนั้น มีลักษณะ          
การกระจายอํานาจซึ่งจะเนนใหผูใตบังคับบัญชาหรือผูปฏิบัติเขามามีสวนรวม นอกจากนี้ยังสงเสริมให
มีการกระจายขอมูลขาวสารเพื่อใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการปฏิบัติ และการตัดสินใจมากขึ้น 
(Vroom and Jago, 1988)  
 

    การใหรางวัล 
    การใหรางวัลมีความสัมพันธทางบวกในระดับต่ํากับพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม 
ของผูบริหารการพยาบาลระดับตน โรงพยาบาลรัฐที่ผานการรับรองคุณภาพ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r =.139) หมายความวา การที่ผูบริหารระดับสูง และ/หรือ 
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ผูมารับบริการใหรางวัลซึ่งเปนสิ่งที่มีคุณคาทั้งทางดานจิตใจ และทางวัตถุยิ่งมากทําใหผูบริหารการพยาบาล
ระดับตนแสดงพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวมเพิ่มมากขึ้น  โดยอธิบายไดวา การใหรางวัล  เปน
การสรางแรงจูงใจ และเปนอํานาจอยางหนึ่งซึ่งสามารถกระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน
ตามทิศทางที่พึงประสงค การใหรางวัลอาจมีลักษณะไมเปนทางการ เปนการใหรางวัลเฉพาะกรณี  
หรืออาจจะเปนการใหส่ิงตอบแทนอยางเปนทางการ เชนการเลื่อนตําแหนง (Hodge and Anthony, 
1996) นอกจากนี้  จําเนียน   จวงตระกูล (2540)  ไดเสนอแนวคิดวา การใหผูอ่ืนแสดงความคิดเห็น
และมีสวนรวมคิดรวมทําไดอีกวิธีหนึ่งคือการรับฟง และการนําเอาความคิดนั้นไปใช โดยประกาศให
ทราบวาเปนความคิดของใคร หรือกลาวชมเชยในที่ประชุมวาเปนความคิดของเขา ซึ่งการกระทําเชนนี้
เปนสรางแรงจูงใจหรือการใหรางวัลทางความรูสึก ทําใหผูรับมีความรูสึกมีคุณคา และตองการแสดง
พฤติกรรมการมีสวนรวมตอไป ซึ่งสอดคลองกับ งานวิจัยครั้งนี้คือ โรงพยาบาลกลุมตัวอยาง      ที่ผาน
การรับรองคุณภาพมีการสงเสริมความคิดริเร่ิมสรางสรรค และแนวทางในการแกปญหาซึ่งเมื่อมีการ
เปดโอกาสใหมีการแสดงความคิดเห็นและมีการมอบรางวัลใหกับผูที่มีสวนรวมซึ่งเปนการสรางแรงจูงใจสงเสริมใหผู
บริหารการพยาบาลระดับตนมีการแสดงพฤติกรรมแบบมีสวนรวม  
 

    โครงสรางองคการ 
    โครงสรางองคการมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับพฤติกรรมการบริหารแบบมี
สวนรวม ของผูบริหารการพยาบาลระดับตน โรงพยาบาลรัฐที่ผานการรับรองคุณภาพ อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r =.458) หมายความวา โครงสรางองคการที่มีลักษณะ
และระดับข้ันตอนของสายการบังคับบัญชาแบบการกระจายอํานาจ และลดขั้นตอนในการบริหารยิ่งมาก 
ทําใหผูบริหารการพยาบาลระดับตนแสดงพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวมมากขึ้นดวย โดยอธิบาย
ไดวา โครงสรางองคการของโรงพยาบาลคุณภาพในปจจุบันนั้นจะพยายามปรับใหเปนโครงสรางแบบ
แบนราบซึ่งเนนการกระจายอํานาจเพื่อใหเกิดการพัฒนาขึ้นทั่วทั้งองคการ ในทุกหนวยงาน และทุกคนจะ
ตองมีสวนรวม การพัฒนาจะตองเกิดขึ้นทุกระดับต้ังแตผูบริหารระดับสูงจนถึงผูปฏิบัติลางสุด สอด
คลองกับ  Swansburg (1999) โครงสรางองคการแบบแบนราบนั้นเปนลักษณะหนึ่งของการกระจาย
อํานาจ ซึ่งจะทําใหผูปฏิบัติมีอํานาจในการตัดสินใจ การวางแผน การควบคุมเพิ่มข้ึน กอใหเกิดความรู
สึกมีคุณคา และยึดมั่นผูกพันตอองคการ มีความตองการที่จะมีสวนรวมในองคการ ซึ่งเปนโครงสราง
องคการที่สงเสริมใหเกิดความคลองตัวในการบริหารงาน และสงเสริมการมีสวนรวมของบคลากรฝาย
ตางๆในการทํางานรวมกัน 
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    ลักษณะงาน   
      ลักษณะงานมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม 
ของผูบริหารการพยาบาลระดับตน โรงพยาบาลรัฐที่ผานการรับรองคุณภาพ อยางมีนัยสําคัญ        
ทางสถิติที่ระดับ .01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r =.379)  หมายความวา องคการที่จัดลักษณะงาน
ใหเกิดความเหมาะสมกับ ความรู ความสามารถ และชวยเสริมสรางทักษะความชํานาญใหแกผูบริหาร
การพยาบาลระดับตนยิ่งมาก จะทําใหผูบริหารการพยาบาลระดับตนแสดงพฤติกรรมการบริหาร    
แบบมีสวนรวมมากขึ้น ซึ่ง Gilley and Maycunich (2000) กลาววาพฤติกรรมการทํางานนั้นมีผลมาจาก
ปจจัยดานองคการ และหนึ่งในปจจัยนั้นคือ งานและลักษณะของงานซึ่งสามารถสังเกตพฤติกรรมได
จากการแสดงออกของผูปฏิบัติงาน เชนความกระตือรือรน และการเขาไปมีสวนรวม องคการควรให
การตอบสนองโดยการใหผูปฏิบัติเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจ เชน การใหเขียนคุณลักษณะของงาน 
วางแผนการปฏิบัติงาน เพื่อใหผูปฏิบัติรูสึกถึงความสําคัญและสิทธิของตน กอใหเกิดการแสดงพฤติกรรม 
การบริหารแบบมีสวนรวมมากขึ้น  ผลการวิจัยครั้งนี้ พบวาการที่โรงพยาบาลจัดประเภทของงาน    
และกระบวนการที่ใหผูบริหารการพยาบาลระดับตนมีสวนรวมในการตัดสินใจ และกําหนดขั้นตอน 
การดําเนินงาน ทําใหผูบริหารการพยาบาลระดับตนมีความรูสึกรับผิดชอบตอผลลัพธที่เกิดจากทีม    
ที่ตนเองมีสวนรวม และรับรูวาวาเปนงานที่ตองใชประสบการณความรูและความเชี่ยวชาญที่ตน
สามารถเลือกวิธีปฏิบัติที่เหมาะสมเพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จ  โดยใชทรัพยากรที่มีอยูใหเกิดประโยชน
ทางการบริการพยาบาลสูงที่สุด นอกจากนี้ Hackman and  Oldham (1980)  เสนอแนะวา  ความหลากหลาย
ของทักษะ เอกลักษณของงาน  และความสําคัญของงาน  ตางนําไปสูสภาวะทางจิตใจที่บุคคลไดมี
ประสบการณกับงานที่มีความหมายและมีคุณคา  ทําใหรูสึกวาตนไดทํางานที่มีความสําคัญ   ความมี
อิสระนําไปสูสภาวะทางจิตใจที่บุคคลรูสึกรับผิดชอบตอผลลัพธของงาน  ทําใหคนทุมเทพยายาม
ปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ  รูสึกพึงพอใจในงาน  และไมขาดงานหรือลาออกจากงาน      จากผลการ
วิจัยของ  Campion  and  Thayer (1985)  พบวา  ลักษณะงานที่ทําใหแรงจูงใจเพิ่มข้ึน   สามารถเพิ่ม
ประสิทธิผลของทีมงาน  โดย ลักษณะงาน ที่ใหทีมมีความอิสระในการตัดสินใจ และสามารถปฏิบัติ
งานไดดวยตนเอง  ทุกคนมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายการปฏิบัติเพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จ   การ
มีสวนรวมของสมาชิกทีม  ทําใหทุกคนมีความรับผิดชอบตองานเพิ่มข้ึน  และมีความรูสึกถึงความเปน
เจาของ  ลักษณะเหลานี้ทําใหทีมงานมีการตัดสินใจอยางมีคุณภาพ มีประสิทธิภาพ สามารถแก
ปญหาไดอยางแมนยําและตรงประเด็น  และทําใหประสิทธิผลขององคการเพิ่มข้ึน 
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วัตถุประสงคที่ 3 ศึกษาตัวแปรพยากรณ คือ ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุประสบการณ
การบริหารงาน และระดับการศึกษา ความสามารถในการสื่อสาร ปจจัยดานองคการ ไดแก 
แหลงสนับสนุน ภาวะผูนํา การใหรางวัล โครงสรางองคการ และลักษณะงาน ในการ
พยากรณพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม ของผูบริหารการพยาบาลระดับตน โรง
พยาบาลรัฐที่ผานการรับรองคุณภาพ 

 

โดยสามารถอภิปรายตามสมมติฐานดังนี้  
 

สมมติฐานที่ 4  ปจจัยสวนบุคคล  ไดแก  อายุประสบการณการบริหารงาน   และระดับการศึกษา  
ความสามารถในการสื่อสาร และปจจัยดานองคการ ไดแก แหลงสนับสนุน ภาวะผูนํา การใหรางวัล โครงสรางองคการ 
และลักษณะงาน สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการบริหารงานแบบมีสวนรวม ของผูบริหาร      
การพยาบาลระดับตน โรงพยาบาลรัฐที่ผานการรับรองคุณภาพ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

 ผลการศึกษาครั้งนี้ เมื่อใชการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนในการรวมกันพยากรณ
พฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม ของผูบริหารการพยาบาลระดับตน โรงพยาบาลรัฐที่ผานการรับรอง
คุณภาพ พบวา ความสามารถในการสื่อสาร โครงสรางองคการ ระดับการศึกษา และภาวะผูนํา 
สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม ของผูบริหารการพยาบาลระดับตน 
โรงพยาบาลรัฐที่ผานการรับรองคุณภาพได ซึ่งมีอํานาจการพยากรณรอยละ 39.4 ที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ .05 แสดงวาสมมติฐานที่ 4 ไดรับการสนับสนุน  
 

ความสามารถในการสื่อสารเปนตัวแปรแรกที่ถูกเลือกเขาไป และสามารถพยากรณพฤติกรรม 
การบริหารงานแบบมีสวนรวม ของผูบริหารการพยาบาลระดับตน โรงพยาบาลรัฐที่ผานการรับรอง  
คุณภาพไดรอยละ 30.6 (R2=.306) อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่.05  เมื่อพิจารณาน้ําหนักและ     
ทิศทางพบวามีความสัมพันธเชิงบวก (Beta= .452)  เนื่องจาก ผูบริหารระดับตนที่มีความชํานาญใน
การรับรูและสามารถสงขาวสารใหกับพนักงานหรือผูปฏิบัติอยางถูกตองชัดเจน ในสิ่งตาง ๆ ที่มีการ
เปลี่ยนแปลงขึ้นในองคการไดรวดเร็ว ตรงไปตรงมา รวมทั้งแสดงออกถึงคําพูดและการกระทําที่
สอดคลองกันนั้น เปนพฤติกรรมของบุคคลที่มีความไววางใจ เห็นคุณคาของบุคลากรที่ทํางานรวมกัน 
และเชื่อมั่นวาบุคลากรเหลานี้ สามารถรับรูและชวยกันแกไขเปลี่ยนแปลงสิ่งตาง ๆ ที่เกิดขึ้น ใหไปสู
เปาหมายขององคการได   Robbins (1998, 2000) ไดใหแนวคิดวา ผูบริหารที่มีความสามารถในการพูด 
ชักจูงหรือกระตุนใหบุคลากรเสนอแนวคิดหรือใหขอมูลที่เปนประโยชนตอองคการได แสดงวาผูบริหาร  



 87

มีการยอมรับและเห็นคุณคาของความสามารถของบุคลากร จึงเปดโอกาสใหมีเขามามีสวนรวม ซึ่ง
สอดคลองกับ Schermerhorn et al. (1999) ที่กลาววา หัวใจขององคการคือ การสื่อสาร ผูบริหารที่มี
ความสามารถในการสื่อสารจะสามารถทําใหบุคคลในองคการเกิดความเขาใจ และมีโอกาสไดมีสวน
รวมในกิจกรรมขององคการซึ่งกอใหเกิดความยึดมั่นผูกพัน ความไววางใจ มีความกลาที่จะเสนอแนะ
ความคิดริเร่ิมสรางสรรคเพื่อพัฒนาและนําองคการไปสูความสําเร็จ  

 

 โครงสรางองคการเปนตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขาไปในสมการเปนอันดับ 2 สามารถรวมกัน
อธิบายความเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการบริหารงานแบบมีสวนรวม ของผูบริหารการพยาบาลระดับตน 
โรงพยาบาลรัฐที่ผานการรับรองคุณภาพไดเพิ่มข้ึนเปนรอยละ 6.9 ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 (R =.372, 
R2 change =.069) เมื่อพิจารณาน้ําหนักและทิศทางพบวามีความสัมพันธเชิงบวก (Beta = .215) 
เนื่องจาก โครงสรางองคการของโรงพยาบาลคุณภาพนั้น เปนโครงสรางแบบแบนราบ ซึ่งเนนการ
กระจายอํานาจเพื่อใหเกิดการพัฒนาขึ้นทั่วทั้งองคการ ในทุกหนวยงาน และทุกคนจะตองมีสวนรวม  Klaus 
(1983) กลาววา โครงสรางองคการแบบแบนราบ เปนลักษณะหนึ่งของการบริหารแบบกระจายอํานาจ 
ซึ่งจะสงเสริมใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจ เกิดความรวมมือรวมใจ และความยึดมั่นผูกพัน  ตอองค
การสูงขึ้น เปนผลใหผูบริหารมีการแสดงพฤติกรรมการบริหารงานแบบมีสวนรวมเพิ่มข้ึน 
 

 ระดับการศึกษาเปนตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขาไปในสมการในอันดับที่ 3 และสามารถรวม
พยากรณพฤติกรรมการบริหารงานแบบมีสวนรวม ของผูบริหารการพยาบาลระดับตน โรงพยาบาลรัฐ     
ที่ผานการรับรองคุณภาพไดเพิ่มข้ึนรอยละ 1.4 ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 (R = .384, R2 change 
= .014) เมื่อพิจารณาน้ําหนักและทิศทางพบวามีความสัมพันธเชิงบวก (Beta = .129) ทั้งนี้เนื่อง
จาก ผูบริหารการพยาบาลระดับตนที่มีระดับการศึกษาสูง ไดรับการยอมรับจากทั้งผูบริหารระดับสูง 
และจากผูปฏิบัติอ่ืน ๆ ในองคการ  การไดรับการยอมรับนี้ทําใหผูบริหารการพยาบาลระดับตนไดมี
โอกาสเขาไปมีสวนรวมในการบริหารองคการทั้งในการรวมตัดสินใจและการวางแผน สามารถใช
ความรูความสามารถที่มีอยู ปรับเปลี่ยนความคิดและพฤติกรรมของตนใหสอดคลองกับบุคคลรอบ
ขาง ทําใหเกิดการยอมรับและรวมมือมากขึ้น สอดคลองกับการวิจัยของ Raiff and Shore (1993 อาง
ถึงใน  มณี ล้ีศิริวัฒนากูล, 2540) ที่พบวา บุคคลที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความสามารถในการ
ทํางานและการพัฒนาตนเองไมเทากัน ทําใหการแสดงพฤติกรรมในการทํางานแตกตางกัน โดยผูที่มี
การศึกษาในระดับสูงมีความสามารถในการปฏิบัติงานมาก และสามารถแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมไดดี
กวา ซึ่งสงผลตอประสิทธิภาพของงานดวย  
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 ภาวะผูนําเปนตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขาไปในสมการเปนอันดับ 4  และสามารถรวม
พยากรณพฤติกรรมการบริหารงานแบบมีสวนรวม ของผูบริหารการพยาบาลระดับตน โรงพยาบาลรัฐ
ที่ผานการรับรองคุณภาพไดเพิ่มข้ึนรอยละ 1.2 ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 (R = .394, R2 change = 
.012) เมื่อพิจารณาน้ําหนักและทิศทางพบวามีความสัมพันธเชิงบวก (Beta= .136) เนื่องจาก ผูบริหาร
องคการที่ใชภาวะผูนําแบบมีสวนรวม ซึ่งมุงเนนที่การแลกเปลี่ยนอํานาจและการเสริมสรางพลังอํานาจ 
ของผูใตบังคับบัญชา โดยผูนําแบบมีสวนรวมใชการกระตุนและสรางแรงจูงใจใหผูใตบังคับบัญชา   
เขารวมปรึกษาหารือและตัดสินใจ จะกอใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความพึงพอใจ มีความรูสึกเปนเจาของใน
การตัดสินใจนั้น และเขามามีสวนรวมในองคการมากขึ้น (เรมวล นันทศุภวัฒน, 2542)  จากการศึกษา
ของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (อางใน ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2541) พบวา ผูนําที่มุงที่การสราง
ความสัมพันธระหวางบุคคล จะใหความสนใจในบุคคล ไดแก ความตองการของผูใตบังคับบัญชา 
การแสดงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา และยอมรับการมีสวนรวมของผูใตบังคับบัญชา ซึ่งจะสง
ผลดีตอผลผลิตขององคการ    โดย Blake and Mouton ( อางใน   ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2541) 
อธิบายวา การใหความสําคัญตอความตองการของผูใตบังคับบัญชาหรือความเอาใจใสในคน (concern 
for people) คือ การเอาใจใสทุกข สุข การชวยเหลือสนับสนุนผูใตบังคับบัญชาทั้งเรื่องงานและเรื่องสวน
ตัว เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดแสดงความคิดเห็น และมีสวนรวมในการตัดสินใจ ทําใหผูใตบังคับ
บัญชาเกิดความไววางใจและมีสวนรวมกับองคการสูง  
 

เมื่อเพิ่มตัวแปรพยากรณในขั้นตอไปคาสัมประสิทธิ์ตัวแปรพยากรณที่เปลี่ยนไปไมมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ การวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน เพื่อหาตัวแปรพยากรณพฤติกรรมการบริหารแบบ 
มีสวนรวมจึงยุติในขั้นที่ 4  

 

 จากผลการศึกษาครั้งนี้ซึ่งพบวา ความสามารถในการสื่อสาร โครงสรางองคการ ระดับการศึกษา 
และภาวะผูนําของผูบริหารองคการ สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการบริหารงานแบบมีสวนรวม 
ของผูบริหารการพยาบาลระดับตน โรงพยาบาลรัฐที่ผานการรับรองคุณภาพไดรอยละ 39.4 สามารถ
อธิบายโดยรวมไดวา ความสามารถในการสื่อสาร โครงสรางองคการ และภาวะผูนําของผูบริหารองคการ 
เปนปจจัยที่ทําใหเกิดผลลัพธตอไปพฤติกรรมการบริหารงานแบบมีสวนรวมในทิศทางเดียวกัน โดยระดับ
การศึกษาทําใหผูบริหารการพยาบาลระดับตน มีโอกาสที่จะไดรับการยอมรับและการสนับสนุนจาก
องคการ และไดรับความรวมมือจากผูใตบังคับบัญชา ตลอดจนการพัฒนาความสามารถของ ตนเอง
ในการทํางาน  ปจจัยทั้ง 4 จึงชวยเสริมกันในการพยากรณพฤติกรรมการบริหารงานแบบมี  สวนรวม
ของผูบริหารการพยาบาลระดับตน โรงพยาบาลรัฐที่ผานการรับรองคุณภาพได  
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ขอเสนอแนะ 
 

 ขอเสนอแนะเพื่อการนําผลการวิจัยไปใช 
ในการสงเสริมพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม ของผูบริหารการพยาบาลระดับตน เพื่อ

สนับสนุนการบริหารเพื่อใหโรงพยาบาลเกิดคุณภาพที่ยั่งยืน ผูวิจัยมีขอเสนอแนะเพื่อการนําผลการ
วิจัยไปใชดังนี้  

1. ผูบริหารระดับสูงของโรงพยาบาลควรจัดโครงสรางองคการในแนวราบ เนนการกระจาย
อํานาจ ลดขั้นตอนในระบบการบังคับบัญชา ประกอบกับใชภาวะผูนําแบบมีสวนรวมในการบริหารจัด
การ ซึ่งจะทําใหทั้งผูบริหารการพยาบาลระดับตน และผูปฏิบัติในระดับตาง ๆ  มีพฤติกรรมการมีสวนรวม เกิด
ความผูกพันตอโรงพยาบาล เกิดความไววางใจซึ่งกันและกัน และนําพาโรงพยาบาลไปสู          การ
พัฒนาคุณภาพที่ยั่งยืนได 

2. หัวหนาหอผูปวยควรไดรับการสนับสนุนใหไดรับการเรียนรู  หรืออบรมเพื่อเพิ่มทักษะ และ  
ความสามารถในการสื่อสารกับผูใตบังคับบัญชาแบบ 2 ทาง โดยเนนความสามารถในดานการ
กระจายขอมูลขาวสาร ความสามารถในการแสดงพฤติกรรมใหสอดคลองกับขอมูลที่ใหกับผูใต
บังคับบัญชา ความสามารถในการพูดชักจูง และความสามารถในการฟงเพื่อจับใจความ เพื่อใหผูใต
บังคับบัญชาเกิดความเชื่อถือไววางใจ และเกิดความกลาที่จะมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นตอผู
บังคับบัญชา นอกจากนี้ผูบริหารระดับสูงของโรงพยาบาลอาจใชความสามารถในการสื่อสาร   เปน
เกณฑ คุณสมบัติในการคัดเลือกผูบริหารการพยาบาลระดับตน 

3. เปดโอกาส และ/หรือ สงเสริมใหผูบริหารการพยาบาลระดับตน ไดรับการศึกษาตอเนื่อง ในระดับ 
ที่สูงขึ้น เพื่อเพิ่มพูนวุฒิทางการศึกษา ซึ่งทําใหเกิดการพัฒนาทางดานความคิดวิเคราะหทางการบริหารจัด
การที่สอดคลองกับการบริหารในปจจุบัน และสามารถปรับตัวใหเขากับทิศทางของการบริหารจัดการที่
เปลี่ยนแปลงไปได 
 

ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 
1. ควรมีการขยายการศึกษาวิจัยพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวมในองคการภาคเอกชน 

ที่ผานการรับรองคุณภาพ และศึกษาเปรียบเทียบพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวมระหวางผูบริหาร
การพยาบาลระดับตน ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลที่ผาน และยังไมผานการรับรองคุณภาพ  

2. ควรมีการนําตัวแปร คือ  ความสามารถในการสื่อสาร  โครงสรางองคการ  ภาวะผูนํา  
และระดับการศึกษา ไปจัดทําโครงการสงเสริมพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม ในลักษณะ      
การวิจัยเชิงทดลอง  
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พฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม ของผูบริหารการพยาบาลระดับตน โรงพยาบาลที่ผานการรับรอง
คุณภาพ” โดยมี รองศาสตราจารย ดร.วีณา   จีระแพทย เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ซึ่งการทําวิทยา
นิพนธดังกลาวจะสําเร็จลุลวงไดจําเปนตองไดรับขอมูลจากทานในการตอบแบบสอบถามการวิจัยนี้ ซึ่ง
ทานมีสิทธิปฏิเสธไมเขารวมในการวิจัยครั้งนี้โดยจะไมมีผลกระทบใดๆ ตอทาน  
คําชี้แจง 

1. แบบสอบถามมีทั้งหมด 1 ชุด ประกอบดวย 4 ตอน คือ  
ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล  
ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม 
ตอนที่ 3 แบบประเมินการสื่อสารกับผูใตบังคับบัญชา 
ตอนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานองคการ 

2. โปรดอานคําชี้แจงในการตอบแบบสอบถามแตละสวนและกรุณาตอบใหครบทุกขอตาม 
ความเปนจริง เพื่อใหคําตอบของทานสามารถใชเปนขอมูลที่สมบูรณในการวิจัยครั้งนี้ กระผมขอรับ
รองวาจะเก็บขอมูลไวเปนความลับ และผลการวิจัยจะนําเสนอในภาพรวมจึงไมเกิดผลกระทบตอการ
ปฏิบัติงานของทานแตประการใด 
 จึงเรียนมาเพื่อขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม กระผมหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับ
ความรวมมือจากทานเปนอยางดี และขอขอบคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
        ขอแสดงความนับถือ 
        นายวันชัย   พิริยะวดี  
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ตอนที่ 1 

 
แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 

 
คําชี้แจง    
 โปรดทําเครื่องหมาย √ ลงในชอง      และ/หรือเติมคําในชองวางตามความเปนจริง 
  

1. อายุของทานในขณะตอบแบบสอบถาม................ป  
2. ระดับการศึกษาสูงสุด 
  อนุปริญญา สาขา................................   ปริญญาตรี  สาขา………………………... 
 ปริญญาโทสาขา………………………    ปริญญาเอก สาขา................................... 
 อ่ืนๆ โปรดระบุ................................... 
3. ระยะเวลาของการดํารงตําแหนงหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาล 

ที่ทานปฏิบัติงานอยู.....................ป…………..เดือน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 



 106

 
ตอนที่ 2 

แบบสอบถามพฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม 
 

คําชี้แจง 
1. แบบประเมินตอไปนี้ เปนขอความเกี่ยวกับการปฏิบัติของทานในฐานะหัวหนาหอผูปวย ที่ 

ปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาในหอผูปวยในการบริหารจัดการ และการดําเนินงานแบบมีสวนรวมในการ
ใหบริการ และพัฒนาคุณภาพบริการในหอผูปวยอยางตอเนื่อง คําตอบในแบบประเมินมิไดประเมิน
ความถูกหรือผิด แตเปนการศึกษาการแสดงพฤติกรรมบริหารงานแบบมีสวนรวมของหัวหนาหอผูปวย
เทานั้น คําตอบในแบบประเมินจะไมมีผลใดๆตอทานเนื่องจากจะวิเคราะหในภาพรวม 

2. โปรดทําเครื่องหมาย √ ในชองคําตอบที่ตรงกับการปฏิบัติหรือตรงกับเหตุการณที่เกิดขึ้น
กับ 

ทานมากที่สุด โดยพิจารณาตามเกณฑ ดังนี้ 
 เห็นดวยมากที่สุด    หมายถึง  ทานเห็นดวยหรือปฏิบัติตรงตามขอความนั้นมากที่สุด  
 เห็นดวยอยางมาก   หมายถึง ทานเห็นดวยหรือปฏิบัติตรงตามขอความนั้นมาก  
 เห็นดวยปานกลาง   หมายถึง  ทานเห็นดวยหรือปฏิบัติตรงตามขอความนั้นปานกลาง 
 เห็นดวยนอย   หมายถึง  ทานเห็นดวยหรือปฏิบัติตรงตามขอความนั้นนอยหรือนอยมาก 
         ไมเห็นดวย   หมายถึง  ทานไมเห็นดวยหรือไมเคยปฏิบัติตรงตามขอความนั้นเลย 
หมายเหตุ 
  CQI หมายถึง ขบวนการพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง 
 ตัวอยาง 
 

ระดับความเห็นดวย 
ขอความ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย ไมเห็นดวย 
1. ทานแบงอํานาจความเปนผูนําของทานใหผู
ใตบังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน 

 
√ 

    
 

 
หมายถึง  ทานเห็นดวยหรือทานปฏิบัติตรงกับขอความที่กลาววา ทานแบงอํานาจความเปนผูนําของ
ทานใหผูใตบังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน 
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ระดับความเห็นดวย 

ขอความ มากที่
สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย ไมเห็น
ดวย 

1. ทานเชื่อวาผูใตบังคับบัญชามีความรูเกี่ยวกับงานที่ทาน
มอบหมายใหเปนอยางดี 

     

2. เมื่อเกิดขอผิดพลาดระหวางการปฏิบัติงานของผูใตบังคับ
บัญชา ทานมองวาระบบผิดพลาดมากกวาผูปฏิบัติงานผิด
พลาด 

     

3. ผูใตบังคับบัญชาของทานทําหนาที่พาผูเยี่ยมชม ดูงาน 
และสรุประบบคุณภาพบริการในหอผูปวยแทนทานได เปน
อยางดี 

     

4.เมื่อมีการมอบหมายงาน ทานเพียงสรุปประเด็นสําคัญ 
ของงานตอผูใตบังคับบัญชา 

     

5. เมื่อทานตองไปปฏิบัติราชการนอกโรงพยาบาล ทานมอบ
หมายงานใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติแทนไดโดยไมมีความ
กังวล 

     

6. ผูใตบังคับบัญชาของทานรายงานผลการปฏิบัติงานตรง
ตามกําหนดโดยที่ทานไมตองสอบถาม 

     

7. ผูใตบังคับบัญชาในหอผูปวยของทานรับรู และมีสวนรวม
ในทุกปญหาที่เกิดขึ้นในหอผูปวย  

     

8. ทานยึดผลสรุปที่ไดจากการประชุมรวมกันกับผูใตบังคับ
บัญชาเพื่อนํามาใชในการพัฒนาการปฏิบัติงาน  

     

9. ทานรวบรวมความคิดของผูใตบังคับบัญชาเกี่ยวกับความ
ตองการที่จะทําอะไร และทําอยางไร เชน ตองการแกปญหา
เครื่องมือสูญหาย โดยใช CQI 

     

10. ทานใชวิธีการรวมกันลงคะแนน หรือออกเสียงเพื่อการ
ลงมติเมื่อมีความเห็นไมสอดคลองกัน 
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ระดับความเห็นดวย 

ขอความ มากที่
สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย ไมเห็น
ดวย 

12. เมื่อเกิดขอผิดพลาด และตองการใหมีการวางแผนใหม 
ทานเชิญผูใตบังคับบัญชาเขารวมประชุมรวบรวมความคิด
เห็น 

     

13. เมื่อทานตองการสรางบรรยากาศในการทํางานรวมกัน 
ทานใหผูใตบังคับบัญชาออกความคิดเห็น และรวมตัดสินใจ 

     

14. ผูใตบังคับบัญชาของทานมีบทบาทสําคัญในการรวม
วางแผนการนํานโยบายคุณภาพมาใชในหอผูปวย 

     

15. ทานใหผูใตบังคับบัญชาแกไขปญหาในการใหบริการ
ภายใตความรับผิดชอบไดโดยอิสระ เชน การใหญาติเขา
เยี่ยมหลังเวลาที่กําหนด 

     

16. ทานใหผูใตบังคับบัญชาเลือกใชเทคนิค และกระบวน
การพยาบาลใหมๆในการใหบริการไดอยางอิสระตามความ
เหมาะสม 

     

17.ทานใหผูใตบังคับบัญชาจัดลําดับความสําคัญของกิจ
กรรมในการใหบริการในหอผูปวยไดดวยตนเอง 

     

18. ผูใตบังคับบัญชาของทานสามารถที่จะสรางวิธีการตางๆ
ที่จะนํามาแกปญหาใหกับหอผูปวย 

     

19. ผูใตบังคับบัญชาของทานสามารถตัดสินใจในการแก
ปญหาที่เกิดขึ้นภายในความรับผิดชอบไดกอนที่จะปรึกษา
ทาน 

     

20.ทานสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาทําการประเมินผลคุณ
ภาพการใหบริการในหอผูปวยไดโดยอิสระ 

     

21.ทานใหอิสระแกผูใตบังคับบัญชาในการใหขอมูลขาวสาร
ตอผูใชบริการตามลักษณะงานที่พยาบาลรับผิดชอบ  
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ตอนที่ 3 

แบบประเมินความสามารถในการสื่อสาร 
 

คําชี้แจง 
1. แบบประเมินตอไปนี้ เปนขอความเกี่ยวกับการปฏิบัติของทานในฐานะหัวหนาหอผูปวยที่ 

ใชในการสื่อสารกับผูใตบังคับบัญชาที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยของทาน เพื่อการบริหารจัดการงานภาย
ในหอผูปวย คําตอบในแบบประเมินมิไดประเมินความถูกหรือผิด แตเปนการศึกษาการสื่อสารของหัว
หนาหอผูปวยเทานั้น คําตอบในแบบประเมินจะไมมีผลใดๆตอทานเนื่องจากจะวิเคราะหในภาพรวม 

2. โปรดทําเครื่องหมาย √ ในชองคําตอบที่ตรงกับการปฏิบัติหรือตรงกับเหตุการณที่เกิดขึ้น
กับ 

ทานมากที่สุด โดยพิจารณาตามเกณฑ ดังนี้ 
 เปนประจํา    หมายถึง ทานปฏิบัติหรือเกิดเหตุการณตรงตามขอความนั้นเปนประจํา   
 บอยครั้ง     หมายถึง  ทานปฏิบัติหรือเกิดเหตุการณตรงตามขอความนั้นบอยครั้ง  
 บางครั้ง        หมายถึง  ทานปฏิบัติหรือเกิดเหตุการณตรงตามขอความนั้นบางครั้ง  
 นานๆครั้ง     หมายถึง  ทานปฏิบัติหรือเกิดเหตุการณตรงตามขอความนั้นนานๆครั้ง  
         ไมเคยเลย     หมายถึง  ทานไมเคยปฏิบัติหรือเกิดเหตุการณตามขอความนั้นเลย  
  
ตัวอยาง 
 

การปฏิบัติหรือเกิดเหตุการณข้ึน 
ขอความ ประจํา บอยครั้ง บางครั้ง นานๆครั้ง ไมเคยเลย 
1.ทานชวยใหผูใตบังคับบัญชาเขาใจ และเชื่อ
มั่นไดวานโยบายนั้นๆปฏิบัติไดจริง 

 
√ 

   
 

 

 
 
หมายถึง ทานชวยใหผูใตบังคับบัญชาเขาใจ และเชื่อมั่นไดวานโยบายนั้นๆปฏิบัติไดจริง เปนประจํา 
 

ขอความ การปฏิบัติหรือเกิดเหตุการณข้ึน 
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 ประจํา บอยครั้ง บางครั้ง นานๆ
คร้ัง 

ไมเคย
เลย 

1.ผูใตบังคับบัญชาเขาใจเรื่องที่ทานแจงใหทราบ      
2. ทานจัดใหมีการประชุมตามวาระการประชุมที่
กําหนดไว 

     

3. เมื่อผูใตบังคับบัญชาไมเขาใจวัตถุประสงค และ
กระบวนการทํางาน ทานใชวิธีการทําความเขาใจเปน
รายบุคคล  

     

4.ทานจัดใหมีกระดานแจงขาวภายในหอผูปวยและ
ทานเปนผูตรวจสอบขอมูลขาวสารนั้น  

     

5. กอนการติดประกาศในหอผูปวย ทานเปนผูตรวจ
สอบขอมูลขาวสาร 

     

6.ผูใตบังคับบัญชาของทานสามารถปฏิบัติตามในสิ่ง
ที่ทานอธิบายไดอยางถูกตองโดยมิตองอธิบายซ้ําๆ 

     

7.ทานสื่อสารใหผูใตบังคับบัญชาทราบ เมื่อพบความ
บกพรองในการบริหารงานของหอผูปวย 

     

8.ทานปฏิบัติตามกฎระเบียบที่ทานเปนผูกําหนด/ออก
กฎนั้นไว 

     

9.ทานใหการชวยเหลือและสนับสนุนในการแกปญหา
นั้น เมื่อผูใตบังคับบัญชาเกิดขอขัดของในการปฏิบัติ
ตามนโยบายตางๆ 

     

10.เมื่อโรงพยาบาลมีการเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงาน 
ทานเปนผูนําในการปฏิบัตินั้น 

     

11.เมื่อทานเปดโอกาสใหมีการเสนอแนะขึ้นภายใน
หอผูปวย ทานยอมรับขอเสนอแนะที่เปนไปไดของผูใต
บังคับบัญชา 

     

 
ขอความ การปฏิบัติหรือเกิดเหตุการณข้ึน 
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 ประจํา บอยครั้ง บางครั้ง นานๆ
คร้ัง 

ไมเคย
เลย 

13.เมื่อผูใตบังคับบัญชาไมเห็นดวยในเรื่องที่ทานพูด 
ทานโนมนาวใหเห็นประโยชนที่ผูใตบังคับบัญชาจะได
รับจากการปฏิบัติตามที่ทานพูด 

     

14.เมื่อเกิดความขัดแยงในหมูผูใตบังคับบัญชา ทาน
สามารถพูดใหเกิดความเขาใจตอกันได 

     

15.งานในหอผูปวยของทานสําเร็จได ภายหลังจาก
ทานทําความเขาใจกับผูใตบังคับบัญชาถึงเปาหมาย
และวัตถุประสงคของงาน 

     

16.ทานสามารถเปลี่ยนแปลงวิธีการปฏิบัติงานของผู
ใตบังคับบัญชาไดอยางรวดเร็วตามกําหนดเวลาที่ตั้ง
ไว 

     

17.ทานและผูใตบังคับบัญชามีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
การพัฒนางานตางๆของหอผูปวยในทิศทางเดียวกัน 

     

18.ทานวิเคราะหความรูสึก และความตองการของผู
ใตบังคับบัญชาไดจากการพูดคุยรวมกัน 

     

19.ผูใตบังคับบัญชาพูดระบายความในใจเกี่ยวกับ
การทํางานกับทาน 

     

20.เมื่อผูใตบังคับบัญชาเสนอแนวคิดเกี่ยวกับการ
ทํางาน ทานฟงจนจบโดยไมขัดแยง ถึงแมจะไมเห็น
ดวย  

     

21.ผูใตบังคับบัญชาบอก หรือแสดงทาทีใหรูวาทาน
สามารถสรุปใจความไดตรงกับความคิดเห็นของเขา
เหลานั้น 

     

 
 

 
ตอนที่ 4 
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แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานองคการ 
 

คําชี้แจง 
1. 

2. 

แบบสอบถามตอไปนี้ เปนขอความเกี่ยวกับการปฏิบัติของผูบริหารโรงพยาบาล เพื่อ 
สนับสนุน สงเสริม และเปดโอกาสใหทานในฐานะหัวหนาหอผูปวยไดแสดงพฤติกรรมการมีสวนรวมใน
การบริหารจัดการระบบคุณภาพ และการพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง ในโรงพยาบาล คําตอบในแบบ
สอบถามมิไดประเมินความถูกหรือผิด แตเปนการศึกษาการปฏิบัติ โครงสราง และการบริหารจัดการ
ของผูบริหารโรงพยาบาล เทานั้น คําตอบในแบบประเมินจะไมมีผลใดๆตอทานและ/หรือผูบริหารโรง
พยาบาลเนื่องจากจะวิเคราะหในภาพรวม 

โปรดทําเครื่องหมาย √ ในชองคําตอบที่ตรงกับการปฏิบัติหรือตรงกับเหตุการณที่เกิดขึ้น 
มากที่สุด โดยพิจารณาตามเกณฑ ดังนี้ 
 เปนประจํา  หมายถึง  ผูบริหารโรงพยาบาลปฏิบัติหรือเกิดเหตุการณตรงตามขอความนั้นเปนประจํา   
 บอยครั้ง  หมายถึง ผูบริหารโรงพยาบาลปฏิบัติหรือเกิดเหตุการณตรงตามขอความนั้นบอยครั้ง 
 บางครั้ง     หมายถึง ผูบริหารโรงพยาบาลปฏิบัติหรือเกิดเหตุการณตรงตามขอความนั้นบางครั้ง 

 นานๆครั้ง  หมายถึง ผูบริหารโรงพยาบาลปฏิบัติหรือเกิดเหตุการณตรงตามขอความนั้นนานๆครั้ง 
         ไมเคยเลย  หมายถึง ผูบริหารโรงพยาบาลไมเคยปฏิบัติหรือเกิดเหตุการณตามขอความนั้นเลย  
หมายเหตุ 
 OD  หมายถึง กิจกรรมสงเสริมการมีสวนรวมในการพัฒนาองคการ 
 CQI หมายถึง ขบวนการพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง  
ตัวอยาง 

การปฏิบัติหรือเกิดเหตุการณข้ึน 
ขอความ ประจํา บอยครั้ง บางครั้ง นานๆครั้ง ไมเคยเลย 
1. โรงพยาบาลมีการหมุนเวียน สับเปลี่ยนเจา
หนาที่ในการปฏิบัติงานในแตละแผนกการ
พยาบาล 

 
 

 
 

  
√ 

 

หมายถึง  โรงพยาบาลมีการหมุนเวียน สับเปลี่ยนเจาหนาที่ในการปฏิบัติงานในแตละแผนกการ
พยาบาล นานๆครั้ง 
 

ขอความ การปฏิบัติหรือเกิดเหตุการณข้ึน 
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 ประจํา บอยครั้ง บางครั้ง นานๆ
คร้ัง 

ไมเคย
เลย 

1. โรงพยาบาลใหทานเขารับการอบรมเกี่ยวกับการ
บริหารคุณภาพโรงพยาบาล 

     

2. ทานไดเขารวมประชุมเกี่ยวกับการบริหารงานของโรง
พยาบาล 

     

3. โรงพยาบาลสนับสนุนใหการบริหารงานของทานเกิด
ลักษณะการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ 

     

4.ทานไดรับการสนับสนุนงบประมาณจากโรงพยาบาล
ในการจัดกิจกรรมพัฒนาคุณภาพของหอผูปวย 

     

5.ทานไดรับขอมูล ขาวสารเกี่ยวกับการปรับปรุง และ
พัฒนางานในโรงพยาบาลที่เปนปจจุบัน  

     

6.โรงพยาบาลใหทุนสนับสนุนงานวิจัย เพื่อพัฒนาคุณ
ภาพบริการสําหรับหัวหนาหอผูปวย 

     

7.โรงพยาบาลเนนใหหัวหนาหอผูปวยใชวิธีการระดม
ความคิดเห็นในการคนหาแนวทางเพื่อการพัฒนาระบบ
บริหารจัดการ 

     

8. ทานสามารถซักถาม ขอมูลทางการบริหารงานในโรง
พยาบาลไดอยางอิสระจากผูบริหารในระดับที่เหนือกวา 

     

9. โรงพยาบาลรับฟงความคิดเห็น และแนวทางตางๆ
เกี่ยวกับการทํางานของทาน 

     

10. ทาน และหรือผูที่เขารวมในการประชุมถูกกระตุนให
เสนอความคิด และแนวทางตางๆเพื่อแกไขปญหาของ
หนวยงาน  

     

 
 

ขอความ การปฏิบัติหรือเกิดเหตุการณข้ึน 
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 ประจํา บอยครั้ง บางครั้ง นานๆ
คร้ัง 

ไมเคย
เลย 

13. โรงพยาบาลนําความคิดเห็นจากที่ประชุมหัวหนา
หอผูปวยไปทดลองปฏิบัติ 

     

14. โรงพยาบาลมีการมอบรางวัลใหกับ หนวยงานที่มี
การพัฒนาระบบใหบริการอยางตอเนื่อง (CQI) 

     

15. โรงพยาบาลมีการมอบรางวัลใหกับหนวยงานที่มี
การบริหารจัดการในการใหบริการที่มีประสิทธิภาพ 

     

16. โรงพยาบาลมีการจัดการประกวด และมอบรางวัล
ใหกับหอผูปวยที่รวมมือรวมใจในการพัฒนาสิ่งแวดลอม 
(5ส.) 

     

17. ผูมาใชบริการชมเชยหนวยงานของทานในการให
บริการที่มีประสิทธิภาพอยางตอเนื่อง 

     

18. ผูมาใชบริการมอบของแสดงความขอบคุณทาน ที่
ใหบริการที่สะดวก รวดเร็ว  

     

19. โรงพยาบาลจัดใหมีการเสนอความคิดเห็นเพื่อชิง
รางวัลเกี่ยวกับการพัฒนาระบบบริการของหอผูปวย 

     

20.ร.พ.ประกาศนโยบายชัดเจนวาจะพิจารณาความดี
ความชอบของบุคลากรจากผลงานคุณภาพ 

     

21. โรงพยาบาลใหอํานาจแกทานตัดสินใจเปลี่ยนแปลง
/จัดการระบบการบริการภายในหอผูปวยของทาน 

     

22. ทานสามารถตัดสินใจ ดําเนินการแกปญหาเฉพาะ
หนาในหนวยงานของทานไดโดยทันทีที่พบปญหา 

     

23. เมื่อโรงพยาบาลมอบหมายงานใหทาน ทาน
สามารถจัดสรรงานนั้นใหแกผูใตบังคับบัญชาของทาน
ไดตามที่ทานเห็นสมควร 

     

ขอความ การปฏิบัติหรือเกิดเหตุการณข้ึน 
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 ประจํา บอยครั้ง บางครั้ง นานๆ
คร้ัง 

ไมเคย
เลย 

25. โรงพยาบาลมีการปรับลดขั้นตอน ในการบริหารจัด
การ เพื่อใหเกิดความคลองตัว และประสิทธิภาพ 

     

26. โรงพยาบาลมีนโยบายรับฟงความคิดเห็นจากผูใต
บังคับบัญชาทุกระดับช้ันโดยตรง  

     

27.ทานสามารถแสดงความเห็น และ/หรือปฏิเสธในการ
รับมอบหมายงานตามความถนัดของทาน 

     

28. โรงพยาบาลพิจารณามอบหมายงานตามความ
เหมาะสมของแตละบุคคล มากกวาการมอบหมายเพื่อ
ใหเกิดความเทาเทียมของปริมาณงาน 

     

29. เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงหรือเพิ่มหนาที่รับผิดชอบ 
ทานไดรับมอบหมายงานที่ตองใชทักษะ และ/หรือ
ประสบการณจากงานเดิมมาใชในการพัฒนางานใหม 

     

30. ทานไดรับมอบหมายงานที่ชวยใหทานเกิดการ
พัฒนาทักษะ และความชํานาญในการปฏิบัติ  

     

31. ทานไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานในระยะเวลา
ที่นานพอ ที่จะทําใหทานเกิดความชํานาญในการปฏิบัติ
นั้น 

     

32.ทานไดมีสวนรวมทํางานที่มีความทาทาย หรืองานที่
แปลกใหมที่เกี่ยวของกับการพัฒนาคุณภาพโรง
พยาบาล 

     

 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ค 
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สถิติท่ีใชในการวิจัย 

 
 สูตรที่ใชในการหาคาความเที่ยงของเครื่องมือ 
 ใชสูตรคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค  (Cronbach’s  Alpha  Coefficient) 
(ประคอง  กรรณสูตร,  2538) 
 
    n 1 -  ∑ Si2 
  
 
  
  
  
  
 
 สถิติท
 1.  คา
 
  
  

 

 
 เมื่อ 
  
  
 
  
 
 

 
α  =
 n – 1     St2 

α =   สัมประสิทธิ์แหงความเที่ยง 
n =   จํานวนขอความ 
Si2 =   ความแปรปรวนของคะแนนแตละขอ 
St2 =   ความแปรปรวนของคะแนนรวมในแบบสอบถามทั้งหมด 

ี่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
เฉลี่ย  (Mean)  (ประคอง  กรรณสูตร,  2538) 

X  =   ∑ X 
        n 

X  =   คาเฉลี่ยหรือมัชฉิมเลขคณิต 
∑ X =   ผลรวมของคะแนนทั้ง N จํานวน (ของตัวอยางประชากร) 
N =   จํานวนขอมูลในกลุมตัวอยาง 
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2.  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard  Deviation)  ใชสูตร  (ประคอง  กรรณสูต, 2538) 
 

  S.D = N ∑ X2 – (∑ X)2 
             n (n-1) 
 

 เมื่อ  S.D. =   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
  ∑ X =   ผลรวมทั้งหมดของคะแนนแตละตัว 
  ∑ X2 =   ผลรวมของคะแนนทั้งหมดแตละตัวยกกําลังสอง 
  N =   จํานวนขอมูลในกลุมตัวอยาง 
 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ  (Multiple  Regression  Analysis)  มีลําดับข้ันตอนในการ
คํานวณโดยใชสูตร  ดังนี้ 
 1.  คํานวณหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรพยากรณ  กับตัวแปรพยากรณ  และ
ตัวแปรพยากรณกับตัวแปรเกณฑ โดยใชสูตรสัมประสิทธิสหสัมพันธแบบเพียรสัน  มีสูตรดังนี้ 
 

  r xy =   N ∑ xy – (∑  x) (∑y) 
    N ∑ x2  - (∑ x)2      N ∑ y2 – (∑  y)2 
 

 เมื่อ  r =   สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปร x และ y 
  x =   คะแนนของตัวแปรที่ 1 
  y =   คะแนนของตัวแปรที่ 2 
  N =   จํานวนกลุมตัวอยาง 
 
 2.  ทดสอบความมีนัยสําคัญของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  โดยการทดสอบคา (t-test)  มี
สูตรดังนี้ 
  t = r  2−n  (df = n – 2) 
        2−1 r  
 เมื่อ t =   คาคงที่ 
  r =   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
  n =   จํานวนกลุมตัวอยาง 
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 3.  หากลุมตัวพยากรณที่สามารถพยากรณไดดีที่สุด  โดยวิธีวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ  
แบบเพิ่มตัวแปรเปนขั้น ๆ  โดยใชสูตร ดังนี้ 
 3.1  หาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ  (R)  ระหวางตัวแปรพยากรณกับตัวแปรเกณฑ  
โดยใชสูตรดังนี้  (Kerlinger and Pedhazur,  1973) 
 
  R = SS reg 
    SSt 
 เมื่อ R =   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 
  SSreg =   ความแปรปรวนของตัวแปรเกณฑที่สามารถอธิบายไดดวย 
        ตัวแปรพยากรณ 
  SSt =   ความแปรปรวนทั้งหมดของตัวแปรเกณฑ 
 
 3.2  ทดสอบความมีนัยสําคัญของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณที่คํานวณโดยใชสูตร 
  F = R2  (N-k-1) 
      (1-R2) k 
  F =   คาสถิติสัดสวนเอฟ 
  R2 =   สัมประสิทธิ์การพยากรณ 
  N =   ตัวอยางประชากร 
  k =    จํานวนตัวแปรพยากรณ 
 
 3.3  ทดสอบคา F  เพื่อทดสอบวาเมื่อเพิ่มตัวแปรพยากรณแลวจะทําใหคา  R2  เพิ่มข้ึน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติหรือไม  โดยใชการทดสอบคา F  ดังนี้ 
  F = (R2 Y.12…k1-R2 Y.12…k2) / (k1-k2) 
            (1-R2 Y.12…k1) / (N-k1-1) 
 เมื่อ F =   คาสถิติเอฟ 
  R2 Y.12 =   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณที่มีตัวพยากรณ 
  k1 =   จํานวนตัวพยากรณที่มีคามากกวา 
 
 3.4  หาคาสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปรพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
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  bi = Bi - Sy 
        Si 
 เมื่อ bI =   คาสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณ 
  BI =   beta weight 
  Sy =   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรเกณฑ 
  SI =   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรพยากรณ 
 3.5  ทดสอบคา t เพื่อทดสอบคา  b  ของตัวพยากรณแตละตัวจะสงผลตอตัวแปรเกณฑ 
หรือไม 
 
  t =   คาสถิติทดสอบที 
  bi =   สัมประสิทธิ์การถดถอย  หรือคาน้ําหนัก 
  SEbi =   ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของ bi  (Standare Error) 
 
 3.6  หาคาคงที่ของสมการการพยากรณ 
                 k 
  a = Y – (∑ bi Xi) 
            i  = 1 
 

 เมื่อ Y =   คาเฉลี่ยของตัวแปรเกณฑ 
  X =   คาเฉลี่ยของตัวพยากรณที่ i ถึง k 
  bi =   คาสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปรพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
         ตัวที่  i ถึง k 
 

 3.7  สรางสมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
  Y =  a+b1X1+b2X2+………bkXk 
 เมื่อ Y =   คะแนนความเปนองคการแหงการเรียนรูในรูปคะแนนดิบ 
 b1 b2..bk =   สัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปรพยากรณแตละตัวในรูปคะแนนดิบ 
 X1 X2..Xk =   คะแนนดิบของตัวแปรพยากรณแตละตัว 
  a =   คาคงที่ 

3.8  สรางสมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 
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  Z = B1Z1 + B2Z2 +…..Bk Zk 
 เมื่อ Z =   คะแนนสมการพยากรณความเปนองคการแหงการเรียนรู 
 B1 B2…Bk =   สัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณแตละตัวในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 Z1 Z2…Zk =   คะแนนมาตรฐานของตัวพยากรณแตละตัว 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
 

ชื่อ นายวันชัย   พิริยะวดี   เกิดวันที่  20  พฤศจิกายน  2510  ที่กรุงเทพมหานคร สําเร็จการ
ศึกษาประกาศนียบัตรพยาบาลศาสตร (เทียบเทาปริญญาตรี) จากวิทยาลัยพยาบาลพระปกเกลา 
จันทบุรี เมื่อ พ.ศ. 2537 และเขาศึกษาตอในหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหาร
การพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ปการศึกษา 2542 ปจจุบันปฏิบัติงาน
ในตําแหนงพยาบาลประจํา บริษัทอินเตอรเนชันแนล เอส โอ เอส    
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