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This descriptive research aimed to study the participation of personnel in proceeding
toward Hospital Accreditation at Srithanya Hospital as well as related factors.    The subjects were
335 personnels gathered by stratified simple random sampling.  The questionaires developed from
Kamonchanok Rakittham were used to measure including the personal data, knowledge,
organization‘s leadership, personnel’s relationship, organization’s commitment, personnel’s adoption
and need to participate.  The participation questionaire was developed from Prapavadee Kuvasarn.
The data was analyzed by frequency, percentage, mean, Chi-square and Pearson correlation
coefficient.

The result showed that the level of personnel’s participation in proceeding toward
Hospital Accreditation was moderate level.    The level of personnel’s knowledge, the personnel’s
opinion about organization’s leadership, the personnel’s relationship, the organization’s commitment
and the personnel’s adoption were high level. There were significant correlation (p-value < 0.05)
between the participation and personal factors such as sex, age, income, position and the length of
working.  There were significant correlation (p< 0.01) at mild level between knowledge and
personnel’s relationship and organization’s commitment. Organization’s leadership had significant
correlation  (p< 0.01) at mild level with personnel’s relationship, organization’s commitment and
personnel’s adoption.  There was signficant correlation (p< 0.01) at moderate level between
organization’s commitment and personnel’s adoption.  There were significant correlation(p< 0.01) at
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commitment and the personnel’s adoption.   After another factors were adjusted, it was found that the
personnel’s adoption was significantly correlated (p<0.01) at mild level to the personnel’s
participation in proceeding toward Hospital Accreditation .
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บทที่  1

บทนํา

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา

คณุภาพของบรกิารและการดแูลรักษาพยาบาลเปนหวัใจสําคญัของระบบบรกิารสาธารณสขุ
ของประเทศ  เปนที่ยอมรับกันทั่วไปวา การพัฒนาคุณภาพจะกอใหเกิดผลลัพธที่พึงปรารถนา
เกิดความพึงพอใจแกผูรับบริการ  ทําใหการทํางานเปนไปตามมาตรฐานที่เปนที่ยอมรับและมี
โอกาสเกิดความผิดพลาดนอยที่สุด  ซึ่งการรับรองคุณภาพ ( Accreditation ) เปนกระบวนการ
ที่ประเทศตาง ๆ ทั่วโลกนํามาใชเปนกลไกในการกระตุนใหเกิดการประกันคุณภาพ  และพัฒนา
คุณภาพในสถานพยาบาลอยางแพรหลายโดยเฉพาะโรงพยาบาล  ซึ่งองคการอนามัยโลกใชเปน
แนวทางที่จะนําไปสูการปรับปรุงคุณภาพการดูแลรักษา(1)  เหตุผลเบื้องตนที่ทําใหเกิดกระบวนการ
รับรองคุณภาพนั้นกค็อื  ประชาชนมคีวามตองการบรกิารทีม่คีณุภาพมากขึน้  ในขณะทีม่ทีรัพยากร
จาํกดั ขณะเดยีวกนัโรงพยาบาลเริม่ตระหนกัในหนาทีข่องตนเองวาตองสรางหลกัประกนัคณุภาพ
ใหแกชมุชน ประกอบกับคุณภาพบริการเปนทั้งเรื่องของสิทธิที่ผูบริโภคพึงไดรับ และเปนทั้งเรื่อง
ของจรยิธรรมของผูประกอบวิชาชีพ  การที่ผูรับบริการจะไดรับบริการที่มีระดับคุณภาพอยางไรนั้น
ก็ขึ้นอยูกับการตัดสินใจและการใหบริการของผูประกอบวิชาชีพทั้งสิ้น  ซึ่งทั้งผูบริโภคและ
ผูประกอบวิชาชีพตางก็มีความตองการ และความคาดหวังบริการที่มีระดับคุณภาพสูงขึ้นเรื่อย ๆ
ดังนั้นกิจกรรมเพื่อมุงสูการรับรองคุณภาพจึงสําคัญยิ่ง  ( 2 )

เนื่องจากการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ( Hospital  Accreditation - HA )
เปนกระบวนการรับรองคุณภาพ   หากโรงพยาบาลไดรับการรับรองคุณภาพจะสงผลในดานบวก
ตอโรงพยาบาลหลายประการ  ทั้งในดานการเสริมสรางภาพลักษณและความเชื่อมั่นใหแกสังคม
และผูรับบริการ  การสงเสริมศักยภาพในการแขงขัน  การเสริมสรางระบบบริหารจัดการที่ดี
ขององคการ ( Good  Governance )  ตลอดจนการพัฒนาคุณภาพของทรัพยากรมนุษย  สําหรับ
โรงพยาบาลซึ่งยังไมผานการรับรอง  ก็อาจไดรับผลกระทบในเชิงลบทั้งจากสังคม  และองคการ
ซึ่งเปนผูรับผิดชอบคาใชจาย  ดังนั้น  การที่โรงพยาบาลจะไดรับการรับรองคณุภาพหรือไม  จะเปน
ปจจัยหนึ่งที่กระตุนใหเกิดการพัฒนาระบบงานอยางตอเนื่อง  เชน  ปจจัยแวดลอมทางสงัคม
ในดานขอบัญญตัใินรัฐธรรมนญูแหงราชอาณาจกัรไทยฉบบัปจจบุนัเรือ่งการใหบริการทีไ่ดมาตรฐาน  
การทีโ่รงพยาบาลของรฐัถกูผลกัดนัใหแปรสภาพเปนองคการมหาชน ภาวะโลกาภวิฒัน ระดับความรู
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และความคาดหวังของผูรับบริการที่สูงขึ้น  ตลอดจนการประกาศรับรองสิทธิผูปวยของแพทยสภา
และสภาวิชาชีพตาง ๆ รวมทั้งการประกาศใชขอบังคับตาง ๆ เชน  พรบ.สถานพยาบาล  พรบ.
การสาธารณสุข  เปนตน  และปจจัยทางสังคมเหลานี้เองที่จะเปนตัวเรงเราใหโรงพยาบาลทุกแหง
เรงปรับปรุงคุณภาพเพื่อใหไดรับการรับรองมาตรฐาน

ในการศึกษาประเทศที่มีโปรแกรม Hospital  Accreditation  มานาน  จะพบวายังมีปจจัย
ทางกฎหมายและปจจัยดานนโยบายของรัฐมาเกี่ยวของดวย  เชน  ในประเทศสหรัฐอเมริกา  หาก
โรงพยาบาลใดไมผานการรับรองคุณภาพจากรัฐ  ก็จะไมไดตอใบอนุญาตประกอบการของรัฐนั้น
ซึ่งหมายถึง การปดทําการของโรงพยาบาล  และในประเทศแคนาดา ถาหากโรงพยาบาลใดไมผาน
การรับรองคุณภาพ HA  จะไมไดรับเงินสนับสนุนจากรัฐบาล เปนตน  (3)

คุณคาของการรับรองคุณภาพในสวนของการนําไปใชประโยชน  คือ  เปนการสรางความ
เชื่อมั่นใหกับประชาชนวาระบบงานและคุณภาพบริการของสถานพยาบาลที่ไดรับการรับรองนั้น
เปนมาตรฐานระดบัดีเลศิ สถานพยาบาลมคีวามมุงมัน่ทีจ่ะใหบริการและการดแูลรักษาทีม่คีณุภาพ
และมคีวามพยายามทีจ่ะปรับปรุงคณุภาพอยางตอเนือ่ง การพฒันาและรบัรองคณุภาพโรงพยาบาล
กอใหเกิดกระแสการปรับตัวครั้งสําคัญของโรงพยาบาลทุกแหงทั่วประเทศ  สําหรับประเทศไทย
อนุวัฒน  ศุภชุติกุล (4)  กลาวถึง  การบรรจุเร่ืองการรับรองคุณภาพโรงพยาบาลใหมีการเรียน
การสอนแกนักศึกษาวามีความตื่นตัวในสถาบันการศึกษาของวิชาชีพตาง ๆ   คณะแพทยศาสตร
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยไดบรรจุเร่ืองนี้ไวในหลักสูตรแลว  คณะแพทยศาสตรทุกแหงตางก็เรงรีบ
จัดระบบคุณภาพ

อยางไรก็ตาม  การรับรองคุณภาพโรงพยาบาลเปนเรื่องใหมในแวดวงโรงพยาบาลจิตเวช
ซึ่งแผนพัฒนาสุขภาพจิต  ฉบับที่ 9 ( พ.ศ. 2545 – 2549 ) มีเปาหมายใหสถานบริการในสังกัด
กรมสุขภาพจิตทุกแหงมีคุณภาพตามระบบมาตรฐานการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล      
( Hospital  Accreditation ) (5)

โรงพยาบาลศรีธัญญา  กรมสุขภาพจิต  กระทรวงสาธารณสุข  เปนโรงพยาบาลจิตเวช
ขนาด 1,430 เตียง  มีพื้นที่ทั้งหมด 415 ไร  จากรายงานประจําป 2544  (6)  มีผูปวยนอกทั้งสิ้น
131,256 ราย  โดยเฉลี่ยผูปวยนอก 536 ราย/วัน  ผูปวยใน 8,154 ราย  รับไวรักษา 6,587 ราย
จําหนาย 6,676 ราย จํานวนบุคลากร 1,255 คน  โรงพยาบาลศรีธัญญาไดเร่ิมกระบวนการ
พัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล  และไดประกาศนโยบายคุณภาพของโรงพยาบาลเมื่อ
วันที่ 24 มิถุนายน พ.ศ.2543  โดยมุงเนนการพฒันาระบบคณุภาพอยางตอเนือ่งทกุหนวยงานของ
โรงพยาบาล  สนบัสนนุใหบุคลากรมีคุณภาพทุกระดับพรอมเขามามีสวนรวมปรับปรุงกระบวนการ
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ทํางาน  โดยเนนผูปวยเปนศูนยกลาง  เพื่อสนองตอบความคาดหวัง ความตองการ และแกปญหา
บริการตามมาตรฐานวิชาชีพ กอใหเกิดความพึงพอใจ  ความประทับใจ  และความสุขของบุคลากร
ตลอดจนผูใชบริการ  (7)

การพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล  หรือ HA หรือ Hospital  Accreditation  เปน
กลไกกระตุนใหเกิดการพัฒนาระบบงานภายในโรงพยาบาลอยางเปนระบบทั่วทั้งองคการ  ทําให
องคการเกิดการเรียนรู  มีการประเมินและพัฒนาอยางตอเนื่อง  โดยใชแนวทางที่กําหนดไวใน
มาตรฐานโรงพยาบาล  (8)  เปนมาตรฐานคุณภาพระบบหนึ่งที่มีแนวคิดพื้นฐานเชนเดียวกับ TQM
( Total  Quality  Management )   ซึ่งมุงเนนความมุงมั่นและการมีสวนรวมของบุคคลากร
ทั้งองคการ (Total commitment/Total involvement) ความตองการของลูกคาหรือผูปวยเปนหลัก
( Customer / Patient  focus ) การมีภาวะผูนําที่เขมแข็ง ( Strong  leadership  support )
การทํางานรวมกันเปนทีม ( Team  approach ) เสริมพลังแกบุคลากรทุกระดับ ( Empowerment )
และการพึ่งพากันในองคการ ( Interdependency )

จากแนวคิดดังกลาว  บุคลากรในองคการถือเปนทรัพยากรที่มีคุณคา  หากโรงพยาบาล
สามารถสรางโอกาส  หรือเปดโอกาสใหบุคลากรทุกระดับทุกฝายมีสวนรวมในการบริหารจัดการ
หรือพัฒนาคุณภาพ  และพยายามที่จะดึงศักยภาพที่มีอยูออกมาใชอยางเต็มที่   จะเปนประโยชน
อยางมากแกองคการ (9)

วิชาญ เกิดวิชัย(10) ไดกลาวถึงประสบการณการพัฒนาโรงพยาบาลสูการรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาลวา  การบริการสุขภาพซึ่งเปนภาระกิจของโรงพยาบาล  จําเปนตองใชบุคลากรหลาย
สาขาวิชาชีพ  ทั้งแพทย  ทันตแพทย  พยาบาล  เภสัชกร  นักวิทยาศาสตรการแพทย  ตลอดจน
ฝายสนับสนุนทั้งดานการบริหาร  วิชาการ  และเจาหนาที่อ่ืน ๆ อีกเปนจํานวนมาก  การจะทําให
การบรกิารของโรงพยาบาลมคีณุภาพจงึจาํเปนตองไดรับความรวมมอืจากคนทัง้หมดในโรงพยาบาล

องอาจ  วิพธุศริิ  จรุิตม  ศรีรัตนบลัล  และมยรีุ  จริวศิษิฐ (11) ทาํการวจิยัประเมนิผลโครงการ
นํารองการพัฒนาคุณภาพบริการโรงพยาบาลรัฐดวย  TQM ( Total Quality  Management )
8 แหงในเขตกรุงเทพฯ และปริมณฑลโดยใชเกณฑของ The  Malcom  Baldrige  National
Quality  Award ( MBNQA ) 1995 พบวา  ปจจัยที่สงผลใหโรงพยาบาลมีความกาวหนา  คือ
ความมุงมั่นและตอเนื่องของผูนํา  ระบบขอมูลและการวิเคราะหขอมูล  การวางแผนกลยุทธของ
องคการและการนาํไปปฏบิตั,ิ การพฒันากาํลงัคนใหมคีวามรู  เครือ่งมอืพฒันาคณุภาพ  และปจจยัที่
สําคญัทีสุ่ด 3 ประการที่สงผลใหเกิดความสําเร็จของการพัฒนาคุณภาพคือ การเห็นความสําคัญ
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และการมีสวนรวมของเจาหนาทีท่กุคน การทีผู่บริหารเหน็ความสาํคญัสนบัสนนุอยางจริงจงั
และการฝกอบรม

จากการประกาศนโยบายคุณภาพและกระแสการพัฒนาคุณภาพของโรงพยาบาลจิตเวช  
ตามนโยบายของกรมสุขภาพจิต  อีกทั้งการมีสวนรวมของบุคลากรทั้งองคการ  มีสวนสําคัญที่จะ
นําไปสูความสําเร็จในการพัฒนาคุณภาพดวยระบบการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ผูวิจัยจึงสนใจ
ศึกษา  การมีสวนรวมในการดําเนินงานสูการรับรองคุณภาพโรงพยาบาลของบคุลากรโรงพยาบาล
ศรีธัญญา  และปจจัยที่เกี่ยวของ  ไดแก  ปจจัยสวนบุคคล  ความรูเกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพงาน
ภาวะผูนําขององคการ  ความสัมพันธกับผูรวมงาน  ความผูกพันองคการ  และการยอมรับและ
ความตองการมีสวนรวมของบุคลากร  เพื่อนําผลที่ไดจากการศึกษาไปเปนแนวทางในการปรับ
ยุทธศาสตรในการดําเนินงานพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล  และเปนแนวทางในการปรับปรุง  แกไข
ปญหาและอุปสรรคตอการมีสวนรวมในการดําเนินงานสูการรับรองคุณภาพโรงพยาบาลตอไป

คําถามในการวิจัย ( Research  Question )

1. ระดับการมีสวนรวมในการดําเนินงานสูการรับรองคุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากร
โรงพยาบาลศรีธัญญาเปนอยางไร

2. ปจจัยสวนบุคคล  ความรูเกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพงาน  ภาวะผูนําองคการ  ความ
สัมพันธกับผูรวมงาน  ความผูกพันองคการ  และการยอมรับและตองการมีสวนรวมของบุคลากร
โรงพยาบาลศรีธัญญา  มีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในการดําเนินงานสูการรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาลหรือไม  อยางไร

วัตถุประสงคของการวิจัย ( Objectives )

1. เพื่อศึกษาระดับของการมีสวนรวมในการดําเนินงานสูการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล
ของบุคลากรโรงพยาบาลศรีธัญญา

2. เพื่อศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในการดําเนินงานสูการรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากรโรงพยาบาลศรีธัญญา
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กรอบแนวคิดในการวิจัย ( Conceptual  Framework )

ปจจัยสวนบุคคล
- เพศ
- อายุ
- ระยะเวลาในการทํางาน
- ตําแหนง
- หนาทีท่ีไ่ดรับมอบหมายในการพฒันาคณุภาพ การมีสวนรวมในการดําเนินงาน
- รายได สูการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล
- ภาระครอบครัว - รวมประชุม
- อาชีพเสริม - รวมวางแผน

- รวมคิดรวมตัดสินใจ
ปจจัยที่เกี่ยวของ - รวมดําเนินการ

- ความรูเกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพรพ. - รวมติดตามและประเมินผล
- ภาวะผูนําขององคการ
- ความสัมพันธกับผูรวมงาน
- ความผูกพันองคการ
- การยอมรับและตองการมีสวนรวม

ขอบเขตของการวิจัย

ศึกษาในบุคลากรผูปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศรีธัญญา  กรมสุขภาพจิต ตามอัตรากําลัง
ปงบประมาณ 2545

ขอตกลงเบื้องตน

การศึกษาครั้งนี้ศึกษาในบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศรีธัญญา  ตามอัตรากําลัง
ปงบประมาณ 2545 โดยใชแบบสอบถาม และศึกษาปจจัยที่เกี่ยวของกับการมีสวนรวมในการ
ดําเนินงานสูการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ไดแก ปจจัยสวนบุคคล ความรูเกี่ยวกับการพัฒนา
คุณภาพโรงพยาบาล ภาวะผูนําองคการ ความสัมพันธกับผูรวมงาน ความผกูพันองคการ
การยอมรับและตองการมีสวนรวม
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 ขอจํากัดของการวิจัย

การศกึษาครัง้นีใ้นบคุลากรทีป่ฏิบตังิานในโรงพยาบาลศรธีญัญา ตามอตัรากาํลงั
ปงบประมาณ  2545   และศึกษาปจจัยที่เกี่ยวของกับการมีสวนรวมในการดําเนินงานสูการรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาล ไดแก  ปจจัยสวนบุคคล ความรูเกี่ยวกับการพัฒนาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาล   ภาวะผูนําองคการ  ความสัมพันธกับผูรวมงาน  ความผูกพันตอองคการ
การยอมรับและตองการมีสวนรวม

คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย

1. ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง คุณลักษณะที่แสดงความเปนเอกลักษณเฉพาะบุคคลของ
บุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศรีธัญญา ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการ
ทํางาน ตําแหนงที่ดํารงอยูในปจจุบัน หนาที่ที่ไดรับมอบหมายในการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล
ภาระครอบครัว และอาชีพเสริม

2. ความรูเกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพงาน หมายถึง การไดรับขอมูลขาวสาร ระดับความรู
เกี่ยวกับแนวคิดการพัฒนาและรับรองคณุภาพโรงพยาบาลดานมาตรฐานโรงพยาบาล และวิธีการ
ตามขบวนการจัดการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล

3. ภาวะผูนําองคการ หมายถึง ความคิดเห็นของบุคลากรตอการกําหนดทิศทางองคการ
ที่ชัดเจน กระบวนการในการนําทิศทางองคการ การสนับสนุนทรัพยากรอยางเพียงพอ และการ
ติดตามผลการดําเนินงานในการพัฒนาคุณภาพสูการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล

4. ความสัมพันธกับผูรวมงาน หมายถึง สัมพันธภาพของการทํางานเปนทีมของบุคลากร
ที่มีตอหัวหนาและผูรวมงาน ในดานการชวยเหลือกัน การพบปะสังสรรค ความรูสึกพึงพอใจในการ
ทํางานรวมกัน

5. ความผูกพันองคการ หมายถึง ความคิดเห็นของบุคลากรที่แสดงถึงความศรัทธาเชื่อ
มั่นของบุคลากรในเปาหมายขององคการและความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มที่ในการ
ปฏิบัติงานใหกับองคการ

6. การยอมรับและตองการมีสวนรวม หมายถึง ความคิดเห็นของบุคลากรที่สอดคลองกับ
แนวคิดการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล ดานมาตรฐานโรงพยาบาล และวิธีการตามกระบวนการ
จัดการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล และตองการรวมกิจกรรมในการพัฒนาคุณภาพ
โรงพยาบาลตามแนวคิดดังกลาวดวยความเต็มใจ
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7. การมีสวนรวมในการดําเนินงานสูการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล หมายถึง การเขา
รวมกิจกรรมของบุคลากรที่เกี่ยวของกับการพัฒนาคุณภาพ ตามแนวทางการรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาล โดยการรวมประชุม รวมวางแผน รวมคิดรวมตัดสินใจ รวมดําเนินการรวมติดตาม
และประเมินผล

รวมประชุม  หมายถึง  การเขารวมอภิปราย และติดตามรายงานการประชุม เกี่ยวกับ
การดําเนินงานพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล

รวมวางแผน  หมายถึง   การรวมวางแผนในกิจกรรมพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล
การรวมคิดรวมตัดสินใจ  หมายถึง  การรวมแสดงความคิดเห็นในการเลือกกิจกรรม

ในโครงการที่เกี่ยวของกับการดําเนินงานพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล
การรวมดําเนินการ  หมายถึง  การรวมจัดเตรียมความพรอมในการจัดทําระบบบริหาร

คุณภาพดําเนินกิจกรรมตาามระบบบริหารคุณภาพ  และรวมแกไข  ปองกันขอบกพรองตาง ๆ
ในการปฏิบัติกิจกรรมพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล

การรวมติดตามและประเมินผล  หมายถึง  การตรวจดูผลงานของกิจกรรมพัฒนา
คุณภาพและการประเมินความกาวหนาของกิจกรรมตาง ๆ ตลอดจนประชาสัมพันธใหบุคลากร
ทราบถึงผลการประเมิน

8. การดําเนินงานสูการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล หมายถึง การดาํเนินงานตามแนวคิด
เกี่ยวกับการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลโดยใชกรอบแนวทางตามมาตรฐานโรง
พยาบาลฉบับปกาญจนาภิเษก

9. บุคลากรโรงพยาบาลศรีธัญญา หมายถึง บุคลากรทุกระดับที่ปฏิบัติงานจริงใน
โรงพยาบาลศรีธัญญา กรมสุขภาพจิต ตามอัตรากําลังงบประมาณป2545

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ

1. เพื่อนําผลการศึกษาไปใชเปนแนวทางในการปรับยุทธศาสตรในการดําเนินงานพัฒนา
คุณภาพโรงพยาบาล

2. เปนแนวทางในการปรับปรุง แกไขปญหาและอุปสรรคตอการมีสวนรวมในการดําเนนิ
งานสูการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล



บทที่  2

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ

แนวคิดและทฤษฎี

ในการวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยไดศึกษาคนควาแนวคิด  ทฤษฎี  เอกสาร  และงานวิจัยที่เกี่ยวของ
ทําความเขาใจ  รวบรวมขอมูล  สรุปประเด็นสําคัญที่เกี่ยวของ เพื่อใหสอดคลองกับหัวขอ  และ
วัตถุประสงคของการวิจัย  เพื่อกอประโยชนและทําใหงานวิจัยครั้งนี้สมบูรณยิ่งขึ้น  โดยเอกสาร
และงานวิจัยประกอบดวย

1. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาและการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล
2. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการมีสวนรวม
3. แนวคิดทฤษฎีปจจัยที่เกี่ยวของกับการมีสวนรวม ไดแก

- ความรูเกี่ยวกับการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล
- ภาวะผูนําองคการ
- ความสัมพันธกับผูรวมงาน
- ความผูกพันองคการ
- การยอมรับและตองการมีสวนรวม

4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ

1. แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล

ความหมายของการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล
การพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (12)  หมายถึง  กระบวนการประเมินคุณภาพ

ระบบบริการของสถานพยาบาลในทุกดาน  เปรียบเทียบกับมาตรฐานระดับชาติ  เปนระบบที่
ทําดวยความสมัครใจ  ประกอบดวย  การประเมิน  การปรับปรุงตนเองของสถานพยาบาล  และ
การทบทวนโดยกลุมผูเชี่ยวชาญจากสถาบันอื่น ๆ เปนกลไกที่ใชในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของสถานพยาบาลที่ไดผลดีที่สุดอยางหนึ่ง  โดยมุงเนนหาวิธีที่จะปรับปรุงการใหบริการ  และการ
ดูแลผูปวยตลอดเวลา
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การรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ( Hospital Accreditation )(13) เปนกลไกกระตุน
และ  สงเสริมใหโรงพยาบาลมีการพัฒนาคุณภาพทั้งองคการอยางเปนระบบ  โดยมีกิจกรรมหลัก
3 ขั้นตอนคือ การพัฒนาคุณภาพ การประเมินคุณภาพ และการรับรองคุณภาพ เปนการตอบสนอง
ความตองการ  และความคาดหวังของผูปวยอยางเหมาะสมตามมาตรฐานวิชาชีพ  และความรู
ที่ทันสมัย  คุณภาพในการบริการสุขภาพ  จะมีลักษณะ 4 ประการคือ (14)

1. ไมมีปญหา ( Zero  defect,  Do  right  thing  right,  from  the  first  time )
2. ลูกคาพอใจ  คือ  ตอบสนองความตองการ ( need )  ความคาดหวัง  ( expectation )

ของลูกคา
3. ไดมาตรฐาน การมีมาตรฐานในกระบวนการ ทํางานทุกขั้นตอน และมีมาตรฐานตาม

กฎหมาย หรือกฎระเบียบตาง ๆ ที่มีอยู
4. สานคุณภาพชีวิต สานสูความเปนเลิศ คือ พัฒนาสูเปาหมาย บริการคุณภาพอยาง

ตอเนื่องอยางไมหยุดยั้ง

HA คือ TQM (Total  Quality Management) ของโรงพยาบาล (9 )  หัวใจสําคัญที่สุด
ที่ทุกคนเขาใจก็คือ  การพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลตามกระบวนการ Hospital  Accreditation
เปนการพัฒนาคุณภาพตามปรัชญา TQM นั่นเอง  แตเปน TQM ที่มีการแปลความใหสอดคลอง
กับกิจกรรมของโรงพยาบาลเรียบรอยแลวในรูปของมาตรฐานโรงพยาบาล  ดังนั้นจึงควรทําความ
เขาใจปรัชญาของ TQM  ใหดี  และทราบองคประกอบที่จําเปนเพื่อสามารถกอต้ังระบบคุณภาพได
สอดคลอง  เหมาะสมและยั่งยืนสมตามเจตนารมณของมาตรฐานโรงพยาบาลตอไป

อยางไรก็ตาม  ในฐานะที่เปนโรงพยาบาลนอกจากเรื่องการพัฒนาคุณภาพ  และการ
บริหารคุณภาพ (Quality  Management ) แลว  ยังมีจุดเนนสําคัญอกี 3 ประการที่ตองคํานึง  และ
จัดเปนองคประกอบที่สําคัญมากของ HA  ก็คือ

- การบริหารความเสี่ยง (Risk Management)
- การบริหารมาตรฐานและจริยธรรมของผูประกอบวิชาชีพ  ซึ่งอาจจะปรากฏในรูปของ

การบรหิารการใชทรัพยากร (Utilization  Management) การทบทวนการดแูลผูปวย  (Patient  Care
Review)

- การพิทักษสิทธิและศักดิ์ศรีของผูปวย
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Kishore Murthy (15) ไดใหความหมายของการรับรองคุณภาพโรงพยาบาลวาเปนกระบวน
การที่เปนทางการและตรวจสอบโดยองคการภายนอกในการสรางความตระหนัก วาบริการดาน
สุขภาพในองคการมีคุณภาพตามมาตรฐาน มีการปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่อง ทํางานรวมกัน
เปนทีม และมีวัตถุประสงคของการรับรองคุณภาพ (Accreditation) คือ

1. โรงพยาบาลมีมาตรฐาน  และใหบริการตามมาตรฐานที่กําหนด
2. ยกระดับมาตรฐาน (Up Gradation Standard) ในการพัฒนาสิ่งแวดลอมในสถาน

บริการสุขภาพ
3. ชวยเหลือใหโรงพยาบาลไดยกระดับมาตรฐานบริการของตน
4. มีโอกาสไดเรียนรูในการศึกษาการปรึกษา  และใหขอมูล
5. ทําหนาที่เสมือนเปนสะพานเชื่อมโยงระหวางประชาชนผูรับบริการ  และผูใหบริการ

กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข (14) ไดรวบรวมความหมายของการพัฒนาและรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาล ( Hospital  Accreditation ) ไวดังนี้

-  การรับรองวาโรงพยาบาลมีองคประกอบของคุณภาพครบถวนตามที่กําหนดไว
-  กระบวนการซึ่งประกอบดวย  การพัฒนาคุณภาพ  การประเมินคุณภาพ  และการรับ

รองคุณภาพ
-  กลไกกระตุนใหเกิดการพัฒนาคุณภาพระบบงานภายในของโรงพยาบาล อยางเปน

ระบบ  ทั้งองคการเกิดการเรียนรู  ซึ่งมีกิจกรรมหลัก 3 ขั้นตอน คือ  การพัฒนาคุณภาพอยาง
ตอเนื่อง  การประเมินคุณภาพ  และการรับรอบคุณภาพ ซึ่งสิ่งที่โรงพยาบาลมุงมั่นทํา  คือ  การ
พฒันาคุณภาพ  โดยเนนผูปวยเปนศูนยกลาง  การรับรองไมใชเปาหมาย  แตเปนผลพลอยได

- การรับรองคุณภาพโรงพยาบาล  เปนการประเมินและรับรองโดยองคการภายนอก
วาโรงพยาบาลมีระบบงานที่เปนมาตรฐาน  และมีระบบการตรวจสอบตนเองที่นาไววางใจ

-  การประเมินผลรวมการพัฒนาคุณภาพของโรงพยาบาล
- การรบัรองกระบวนการคณุภาพโรงพยาบาล  เปนกลไกกระตุนใหพฒันาคุณภาพอยางตอ

เนือ่ง  เนนผูปวยเปนศูนยกลาง

จึงพอสรุปความหมายของการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลไดวา เปนกระบวน
การพัฒนาคุณภาพบริการของสถานพยาบาลตามแนวทางมาตรฐานที่กําหนด  โดยมุงเนนผูปวย
เปนศูนยกลาง  ซึ่งกระบวนการนั้นประกอบดวย  การดําเนินกิจกรรมพัฒนาคุณภาพ  การประเมิน



11

ตนเอง  การประเมินและรับรองคุณภาพโดยองคการภายนอก  และผูดําเนินกิจกรรมประกอบดวย
บุคลากรทั่วทั้งองคการ  เนนการทํางานเปนทีม  และการมีสวนรวมของบุคลากรทุกระดับ

วิวัฒนาการของระบบคุณภาพ (9)

ระบบคุณภาพมีวิวัฒนาการเปนลําดับ ในแตละยุคมีจุดเนนที่แตกตางกันดังนี้ (Lim 1997)
1. ยุคของการตรวจสอบ

ยุคแรก ๆ ของการพัฒนาคุณภาพ  เร่ิมตนประมาณสงครามโลกครั้งที่สอง  มีการ
พยายามหาวธิกีารตรวจและทดสอบดวูากระสนุปนทีผ่ลิตไดมคีณุภาพหรอืไม ตอมาไดมกีารพฒันา
จนกระทั่งเกิดเปนมาตรฐานที่เกี่ยวของกับการตรวจ และทดสอบที่เรียกวา  Military  Standard
จํานวนมากมายหลายฉบับ  เปนที่นิยมใชกันจนกระทั่งปจจุบัน

วัตถุประสงคของการตรวจสอบ  เพื่อคนหาวาสินคาหรือบริการที่ไดตรงตามมาตรฐาน
หรือเกณฑที่กําหนดไวหรือไม หากไมผานเกณฑที่กําหนด  หรือไมผานการตรวจสอบ  แสดงวาเปน
ผลิตภัณฑที่มีปญหาหามนําไปใชในการผลิตหรือใหบริการในขั้นตอนตอไป

2. ยุคของการควบคุมคุณภาพ
การควบคุมคุณภาพ  หมายถึง  กิจกรรมคุณภาพเชิงเทคนิคที่ใชเฝาระวังกระบวนการ

และมุงขจัดสาเหตุของสิ่งที่ไมพึงประสงคเพื่อปองกันขอบกพรอง  นั่นหมายความวา  จะตองมกีาร
เฝาระวังกระบวนการใหบริการ  และเมื่อพบขอบกพรองใด ๆ ที่เกิดขึ้นในกระบวนการก็พยายาม
หาสาเหตุ  แกไขปญหา  และปองกันไมใหเกิดซ้ําอีก

ตัวอยางกิจกรรมการควบคุมคุณภาพที่มีในโรงพยาบาล  อาทิ
- การกําหนดดัชนีชี้วัดคุณภาพของกระบวนการใหบริการตางๆและทําการเฝาระวัง

ดัชนีชี้วัดดังกลาวดวยเครื่องมือที่เหมาะสม  เชน  Control  Chart  หากผลการใหบริการไมไดตาม
เปาหมายที่กําหนด  ก็จัดใหมีการวิเคราะหหาสาเหตุของปญหา  หาทางแกไขปญหา  และปรับปรุง
กระบวนการเสียใหมเพื่อปองกันไมใหปญหาเกิดขึ้นซ้ําอีก

- การทดสอบสมรรถนะของเครื่องมือตรวจในหองปฏิบัติการโดยใชสิ่งสงตรวจควบ
คุมที่ทราบคาแนนอนแลว ( Control  Specimen )

- เมื่อมีขอรองเรียนจากผูรับบริการ  มีการจัดระบบเพื่อคนหาสาเหตุ  หาทางขจัด
ปญหา  และปองกันไมใหเกิดซ้ํา

- เมื่อพบมีขอผิดพลาดในการใหบริการ มีการประชุมหรือจัดตั้งทีมเพื่อคนหาสาเหตุ
หาทางแกไขและปองกันไมใหเกดิซ้ํา  เปนตน
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กิจกรรมควบคุมคุณภาพดังกลาวขางตน  จัดเปนกิจกรรมที่จําเปนสําหรับโรงพยาบาล
เพื่อพยายามธํารงคไวซึ่งระดับคุณภาพที่ตองการ ดังนั้น โรงพยาบาลจึงควรจัดใหมีกิจกรรมเหลานี้
อยางเปนระบบ

3. ยุคของการประกันคุณภาพ
การประกนัคณุภาพเปนการปฏบิตัทิีไ่ดรับการวางแผนและจดัการอยางเปนระบบ  เพือ่

ใหมั่นใจวาบริการสามารถตอบสนองตามคุณภาพที่กําหนด  ซึ่งระบบประกันคุณภาพจะมุงเนน
การวางแผนลวงหนาและปองกันปญหาเปนสําคัญ  โดยคํานึงถึงทุกปจจัยที่เกี่ยวของทั้งบุคลากร
เครื่องมือ  กระบวนการ  ใหบริการ  และการปองกันความเสี่ยงทั้งระบบ

ตัวอยางกิจกรรมคุณภาพที่แสดงการประกันคุณภาพ  อาทิ
-  การคนหาความตองการของลูกคา  และจัดตั้งเปาหมายคุณภาพ
-  วางแผนคุณภาพ  หรือวางแผนการใหบริการ
-  จัดทําแผนระเบียบวิธีปฏิบัติ Clinical Practice Guideline ตลอดจนคูมือปฏิบัติ

ตางๆ
-  การวางแผนเรื่องทรัพยากรที่จําเปนในการใหบริการ
-  การควบคุมกระบวนการใหบริการใหเปนไปตามแผนงานและเปาหมายที่วางไว
-  การตรวจสอบหรือประเมินคุณภาพภายใน
-  การควบคุมดัชนีชี้วัดใหไดตามที่กําหนด  เปนตน

4. ยุคของการจัดการคุณภาพทั่วทั้งองคการ
การจัดการคุณภาพทั่วทั้งองคการ ( Total  Quality Management )  ถือวาเปนแนวทาง

การบริหารแบบหนึ่งซึ่งพยายามทําใหองคการเกิดศักยภาพในการแขงขันสูงสุดโดยผานกระบวน
การพัฒนาคุณภาพของทั้งผลผลิต บริการกระบวนการและสิ่งแวดลอมอยางตอเนื่อง

การดําเนินงานพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล  จัดเปนกิจกรรมที่อยูในยุคของการ
จัดการคุณภาพทั่วทั้งองคการเนื่องจากอาศัยแนวทางและกระบวนการดําเนินงานโดยใชหลักTQM 
( Total  Quality Management )

วิวัฒนาการพัฒนาคุณภาพบริการโรงพยาบาลในประเทศไทย (16)

ในชวงกอนพ. ศ. 2500 คุณภาพคือการบริการที่ปลอดภัย
พ.ศ. 2514 – 2516 การวัดคุณภาพเปนเรื่องของการศึกษาและฝกอบรม
พ.ศ. 2527 – 2528 นายแพทยบรรลุ  ศิริพานิช  รองปลัดกระทรวงสาธารณสุขในขณะนั้น

ไดริเร่ิมใหมีโครงการติดดาวโรงพยาบาลโดยใชแนวคิดของ Hospital  Accreditation  จากอเมริกา
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จัดใหมีระบบการประเมินโรงพยาบาลศูนย  โรงพยาบาลทั่วไป  การประเมินครอบคลุมทั้ง
ดานบริหาร  บริการ  และวิชาการ

พ.ศ.2528 – 2529 นายแพทยอุทัย  สุดสุข  รองปลัดกระทรวงสาธารณสุขในขณะนั้น
ไดริเร่ิมโครงการพัฒนาระบบบริการสาธารณสุขของสถานบริการขึ้น  และหนวยงานสาธารณสุข
ในสวนภูมิภาค ( พบส.) ขึ้น  โดยมีเปาหมายที่จะใหประชาชนทุกคนของประเทศ  สามารถเขาถึง
บริการไดอยางเทาเทียมกัน  มีการกําหนดมาตรฐานขึ้นมา 9 สวนสําหรับเปนแนวทางประเมิน
ตนเอง  และใหมีการจัดเครือขายเพื่อชวยเหลือกัน  จุดเนนของการประเมินคือ  ความสามารถใน
การใหบริการของสถานบริการแตละระดับ

พ.ศ.2536  ทีมงานประกันสุขภาพ  กระทรวงสาธารณสุข โดยการนําของศาสตราจารย
นายแพทยประพนธ  ปยะรตัน  เดนิทางไปดงูานเรือ่งระบบบริการสาธารณสขุในประเทศออสเตรเลยี
และนิวซีแลนด  การพัฒนาคุณภาพโดยแนวคิดของ  TQM ( Total  Quality  Management ) และ
การรับรองคุณภาพของโรงพยาบาล ACHS ( Australian  Council  for  Hospital  Standards )

พ.ศ.2536-2539 สํานักงานประกันสุขภาพ, กองโรงพยาบาลภูมิภาค, องคการอนามัยโลก
และสถาบันวิจัยระบบสาธารณสุข  ไดใหการสนบัสนุนโครงการวิจัยและพัฒนาการนํา TQM / CQI
( Total  Quality Management / Continuous  Quality Improvement )  เขามาใชในโรงพยาบาล
นํารอง 8 แหง  ซึ่งเปนโรงพยาบาลของรัฐ  โดยผสมผสานเขากับการฝกอบรมเพื่อพัฒนาพฤติกรรม
บริการ  และการพัฒนาองคการที่มีการดําเนินการอยูแลวในบางโรงพยาบาล  ในปลายป 2536
ไดมีผูบริหารจํานวนหนึ่งไปดูงานระบบบริการสาธารณสุขในประเทศอเมริกาและที่สงผลใหมี
ความกระตอืรือรนในการดาํเนนิงานมากขึน้คอื จากการประเมนิโรงพยาบาล นํารองทั้ง 8 แหง
โดยทีมของรองศาสตราจารยนายแพทยองอาจ  วิพุธศิริ

พ.ศ.2536 – 2537 สํานักงานประกันสังคมรวมกับกระทรวงสาธารณสุข  สถาบันวิจัย
ระบบสาธารณสุข  ไดรวมกันจัดทํามาตรฐานสถานพยาบาลขึ้นเพื่อใชในการรับรองสถานพยาบาล
ที่จะดูแลผูปวยประกันสังคม  โดยใชเนื้อหามาตรฐานของประเทศออสเตรเลียเปนแนวทางในการ
ยกราง

ปลายป พ.ศ. 2538 นําผลของการทํา TQM / CQI (Total  Quality Management /
Continuous Quality Improvement) มาใชในโรงพยาบาลนาํรอง กระทรวงสาธารณสขุไดออก
นโยบายโรงพยาบาลคุณภาพขึ้น  โดยมุงเปาหมายใหโรงพยาบาลศูนย และ  โรงพยาบาลทัว่ไป
ทกุแหงดาํเนนิการพฒันาคณุภาพโดยใชแนวคดินีภ้ายในสิน้แผนพฒันาสาธารณสขุฉบับที่ 8
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พ.ศ.2538  สถาบันวิจัยระบบสาธารณสุขไดรับมอบหมายจากสํานักงานประกันสังคม
ใหจัดทําคูมือประเมินสถานพยาบาลประกันสังคม ตามมาตรฐานที่สํานักงานประกันสังคมกําหนด
ไว กระบวนการจดัทาํกอใหเกดิเครอืขายบคุคลทีส่นใจเรือ่ง  การพฒันาและรบัรองคณุภาพโรงพยาบาล
ขึ้น  และไดเชิญวิทยากรจากตางประเทศมาบรรยาย  เร่ือง Hospital  Accreditation  ใหแกผูสนใจ

พ.ศ.  2538 – 2539 มีการจัดทําโครงการพัฒนามาตรฐานในโรงพยาบาล  โดยไดรับการ
สนับสนุนจากสถาบันวิจัยระบบสาธารณสุข  และสถาบันคุมครองผูบริโภคดานสุขภาพ  จนเกิด
มาตรฐานโรงพยาบาลฉบับปกาญจนาภิเษกขึ้น  และมีการนํามาทดลองใช

พ.ศ. 2539 กองโรงพยาบาลภมูภิาคไดนาํผูบริหารกระทรวงสาธารณสขุไปดงูานการพฒันา
และรับรองคุณภาพโรงพยาบาลในประเทศแคนาดา ซึ่งเกิดการยอมรับแนวคิด CQI (Continuous
Quality  Improvement )  วาเปนสิ่งจําเปนในโรงพยาบาล  และนํามาปรับเปลี่ยนมาตรฐาน
โรงพยาบาลใหดีขึ้น

พ.ศ. 2540 สถาบันวิจัยระบบสาธารณสุขรวมกับกองโรงพยาบาล  ไดเชิญโรงพยาบาลที่
สมัครใจเขาโครงการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล  เพื่อทดลองทํามาตรฐานโรงพยาบาล
ฉบับปกาญจนาภิเษกไปทดลองใชมีโรงพยาบาล 35 แหง  เขารวมโครงการซึ่งเปนโรงพยาบาล
ชุมชนจนถึงโรงเรียนแพทย  ในขณะเดียวกันโรงพยาบาลอื่น ๆ ที่ไมไดเขารวมโครงการก็เกิดตื่นตัว
และนํามาตรฐานโรงพยาบาลไปใชเปนแนวทางในการประเมินและพัฒนาตนเอง

พ.ศ. 2542 กรมสุขภาพจิต(7) มีนโยบายใหหนวยงานในสังกัดทุกหนวยจัดเตรียมการ
พัฒนาองคการ  เพื่อมุงสูการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ( Hospital  Accreditation : HA )
ในสมัยนี้บุคลากรของโรงพยาบาลศรีธัญญา  ถือเปนบุคลากรที่มีสวนสําคัญยิ่งในการมีสวนรวม
กับกรมสุขภาพจิตในการดําเนินโครงการตาง ๆ  เพื่อพัฒนาคุณภาพบริการในทุกดาน ๆ ตาม
แนวทางการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล  เพื่อมุงสูการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ( Hospital
Accreditation )

ในชวงที่ผานมา 2 ปนี้  ถือเปนชวงแหงการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล  ทุกคนใน
โรงพยาบาลศรีธัญญายอมรับวาไดมีการเปลี่ยนแปลงขึ้นอยางมากอยางไมเคยเปนมากอน  เร่ิม
ตั้งแตดานการบริหาร  มีการแตงตั้งผูชวยผูอํานวยการดานตาง ๆ ครอบคลุมทั้งกิจกรรมเชิงบริหาร
เชิงบริการและเชิงวิชาการโดยแตงตั้งคณะกรรมการที่เกี่ยวของในกิจกรรมดังกลาวขึ้นมา  
เพื่อดําเนินการใหงานบรรลุตามเปาหมายมีการจัดตัง้คณะกรรมการบรหิารโรงพยาบาลเปนองคการ
สูงสุด แหงการตัดสินใจในเชิงนโยบายสูการปฏิบัติ  มีการระดมความคิดและการมีสวนรวมทั้ง
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องคการในการคิดสัญลักษณที่เปนจินตภาพของโรงพยาบาล  มีกิจกรรมขอเสนอแนะ  มีการจัด
ประชุมเพื่อจัดทําวิสัยทัศน  และพันธกิจของโรงพยาบาล ตามแนวทางของการพัฒนาคุณภาพ  มี
การประกาศนโยบายของโรงพยาบาลใหทุกคนไดตระหนักและรับทราบถึงวิสัยทัศน  พันธกิจ  และ
แนวทางการดําเนินงานใหบรรลุตามวัตถุประสงคโดยเนนที่การพัฒนาอยางตอเนื่องทั่วทั้งองคการ
และการฟนฟสูมรรถภาพทางจติเวชสูชมุชน ถอืวาชวงนีเ้ปนชวงเปลีย่นผานมกีารเปลีย่นแปลงนโยบาย
ตัง้แตระดบัรัฐบาลทีส่งผลถงึการดาํเนนิงานในโรงพยาบาลทั้งนโยบายเอาชนะยาเสพติด  และ
นโยบายประกันสุขภาพถวนหนา  30 บาทรักษาทุกโรค  โดยเฉพาะการบริหารงบประมาณ
ที่มุงเนนผลสัมฤทธิ์ของงาน  มีการประเมินผลงานเพื่อพิจารณาความดีความชอบที่ชัดเจนขึ้น
มีการจัดหาตนทุนตอหนวยการบริการในดานบริการผูปวยนอก  ไดพัฒนาใหมีบริการฉุกเฉิน  ปรับ
ระบบที่เอื้อตอการปฏิบัติงานตามนโยบายของรัฐบาล  (โครงการประกันสุขภาพ)  การจัดตั้งคลินิก
เฉพาะโรคตาง ๆ เชน คลินิกสารเสพติด ( คลินิกฟาใส) คลินิก  ผูสูงอายุ  คลินิกโรคระบบประสาท
คลินิกโรคลมชัก  คลินิกเด็กและวัยรุน  คลินิกแสงตะวัน ในดานการบริการผูปวยในไดมีการประชุม
ระดมสมองระหวางผูที่เกี่ยวของในการปรับเปลี่ยนโครงสรางและองคการภายใน การปรับลด
จํานวนเตียงและการปรับบทบาทของแตละหนวยใหชัดเจนขึ้น

ในดานการพัฒนาสูการรบัรองคุณภาพโรงพยาบาล  ไดจัดตั้งองคกรภายในขึ้นดําเนินงาน
โดยเฉพาะโดยมีคณะกรรมการทีมนําเปนผูกําหนดแนวทางการดําเนินงาน  มีการจัดตั้งและอมรม
ทีมผูประสานงานกลางทําหนาที่ในการประสานการพัฒนากับหนวยงานคุณภาพที่จัดตั้งขึ้นทั่วทั้ง
โรงพยาบาล  มีการจัดอบรมพัฒนาบุคลากรทุกคนทุกระดับในเรื่องของการทํางานเปนทีม
อบรมความรูเร่ืองการพัฒนาสูการรับรองคุณภาพ ( HA )  การหาโอกาสการพัฒนาดวย  CQI
( Continuous  Quality  Improvement )

จุดมุงหมายในการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (12)

            1.  เพื่อรับรองวาโรงพยาบาลมีความมุงมั่นในการพัฒนาคุณภาพ  ทั้งในระดับองคการ
และระดับบุคคล ซึ่งแสดงออกใหเห็นดวยการมีแผนงานที่ชัดเจนผูปฏิบัติงานมีความเขาใจบทบาท
และหนาที่ของตน  มีกิจกรรมและผลลัพธปรากฏใหเห็นอยางชัดเจน

2.  เพื่อรับรองวาโรงพยาบาลมีการจัดกิจกรรมพัฒนาคุณภาพที่จําเปนและเชื่อมโยงกัน
ไดแก  การบริหารคุณภาพ  การประกันคุณภาพ  การพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่องจากการ
ตรวจสอบตนเอง  โดยกิจกรรมเหลานี้เนนผูปวยและลูกคาเปนศูนยกลาง
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3. เพื่อรับรองวาโรงพยาบาลมีการดูแลมาตรฐานและจริยธรรมของผูประกอบวิชาชีพ
อยางเหมาะสม ผูบริหารทําหนาที่เปนผูนําที่คอยชวยเหลือและสงเสริมการพัฒนาคุณภาพ

4. เพื่อรับรองวาโรงพยาบาลมีการทํางานเปนทีมในทุกระดับ รวมทั้งมีการนําองคการ
อยางเหมาะสม ผูบริหารทําหนาที่เปนผูนําที่คอยชวยเหลือและสงเสริมการพัฒนาคุณภาพ

5. เพื่อรับรองวาโรงพยาบาลมีทรัพยากรเพียงพอกับภาระงานที่กําหนดไว มีการจัดระบบ
ใหพรอมที่จะใชงานตลอดเวลา

6. เพื่อรับรองวาโรงพยาบาลมีกระบวนการทํางานที่เปนมาตรฐานสากล โดยจะตองมี
หลักประกันวาจะไมมีความเสี่ยงเกิดขึ้นกับคนไข

ประโยชนที่ไดจากการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (14)

การรับรองคุณภาพโรงพยาบาลจะสงผลดังตอไปนี้
1. การกระตุนใหโรงพยาบาลเกิดแรงจูงใจในการพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง
2. การสรางความรับผิดชอบตอสังคม  เพื่อใหสังคมมีความมั่นใจตอระบบบริการของ

โรงพยาบาลดวยการยินยอมใหองคการภายนอกซึ่งมีความรู  ความเขาใจระบบการดูแลผูปวย
3. การใหขอมูลขาวสาร  เพื่อประกอบการตัดสินใจของผูบริโภค
4. การสรางสังคมแหงการเรียนรูรวมกัน

ผูไดรับประโยชนจากการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (14)

1. สังคม  เชื่อมั่นวาโรงพยาบาลมีระบบการทํางานที่ไวใจได
2. ผูปวย/ญาติ  ไดรับบริการที่มีคุณภาพ ไมเสี่ยงตอการดูแลรักษา  พิทักษสิทธิผูปวย
3. ผูบริหาร  สบายใจในการบริหาร  มีเวลาคิดพัฒนา
4. ผูจายเงิน  มีขอมูลในการเลือกโรงพยาบาล
5. ผูปฏิบัติงาน  ทํางานงายขึ้น  ความเสี่ยงลดลง  บรรยากาศในการทํางานดี  ไดทําใน

สิ่งที่ฝน  ภูมิใจ  ไดเรียนรู  และพัฒนาศักยภาพของตนเอง
6. องคการวิชาชีพ ไดมาตรฐาน  ขอกําหนดตาง ๆ ไดรับการนําไปปฏิบัติ
7. โรงพยาบาล มีโอกาสเปนองคการในการเรียนรูสามารถรองรับการเปลี่ยนแปลง

มีการพัฒนาอยางตอเนื่องสูความเปนเลิศ  ทําใหองคการอยูรอดและยั่งยืน
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ปรัชญาของการพัฒนาและรับรองคุณภาพ (12)

1) การรับรองคุณภาพโรงพยาบาลเปนการเรียนรูมากกวาเปนการตรวจสอบ
การตรวจสอบทําใหโรงพยาบาลปดบังจุดออนหรือขอบกพรองของตนเอง  การเรียนรู

ชวยใหทุกคนชวยกันคนหาจุดออนเหลานั้นขึ้นมา  เพื่อหาวิธีการปองกันและเกิดความมุงมั่นที่จะ
พัฒนาอยางตอเนื่อง

การเรียนรูจะเกิดขึ้นทั้งในชวงของการประเมินและพัฒนาตนเอง  และในชวงที่มี
ผูประเมินภายนอกมาใหขอคิดเห็นแกทีมงานของโรงพยาบาล

การเรียนรูที่ไดผลดีที่สุดคือ การเรียนรูจากของจริงซึ่งไดจากการทํางานรวมกันเปนทีม
ระหวางวิชาชีพตาง ๆ และระหวางหนวยงานตาง ๆ กลาวอีกนัยหนึ่ง  การพัฒนาคุณภาพคือ
การสรางคนเพื่อไปพัฒนาระบบงาน

2) การขอรับรองการประเมินตองเกิดจากความสมัครใจของโรงพยาบาล
การบังคับจะทําใหตองลดระดับของมาตรฐานลงเพื่อใหโรงพยาบาลสวนใหญผานได  

ไมเกิดแรงกระตุนเพียงพอที่จะทําใหเกิดการพัฒนาไปใหไกลที่สุด  แมวาจะตองดําเนินการไดเร็ว
กวา  แตจะไมไดรับความรวมมือ  เกิดความขัดแยง  ไมยั่งยืน  ไมมีความสุข  ไมสามารถนําแนว
ทางปฏิบัติงานนั้นมาใช ทําใหสูญเสียเวลา

3) เนนการรับรองความมุงมั่นในการพัฒนาและระบบงานที่ดีควบคูกับผลลัพธมากกวา
ที่จะรับรองคุณภาพในเชิงผลลัพธเพียงอยางเดียว

1. การวัดผลลัพธเพื่อใชในการตัดสินกอใหเกิดปญหามากกวาผลดี
2. ระบบงานที่ดีไดจากการใชแนวคิดของการพัฒนาคุณภาพรวมสมัย
3. ระบบงานที่ดีจะตองมีระบบตรวจสอบตนเอง

4) ใชกรอบแนวทางพัฒนาคุณภาพรวมกันสําหรับการประเมินตนเอง  และการประเมิน
จากภายนอก

อาจจะเรยีกกรอบนี้วาขอกําหนด  หรือมาตรฐานเชิงระบบ  กรอบนี้อยูพื้นฐานปรัชญา
TQM / CQI (Total  Quality Management / Continuous  Quality Improvement)   ไดแก การ
เนนผูปวยและลูกคาเปนศูนยกลาง  เนนการปรับปรุง  กระบวนการโดยการทํางานเปนทีม

5) ใชแนวคิดการพัฒนาคุณภาพรวมสมัย
1. เนนการแกปญหาและตอบสนองความตองการของผูปวยและลูกคา

    ( Awareness  to  Customer  Requirement )
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2. เนนการปรับปรุงกระบวนการทํางาน / ระบบงาน  อยางไมส้ินสุด
    ( Continuous  Process  Improvement )
3. เนนการเสริมพลังเจาหนาที่  และการทํางานรวมกันเปนทีม

    ( Employee  Empowerment & Teamwork )
4. เนนการนําดวยอุดมการณ ( Value – based  leadership )
5. มาตรฐานวิชาชีพและแนวทางการดูแลรักษา

    ( Professional  Standards & Practice  Guidelines )

ขั้นตอนการดําเนินการสูการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (14)

ในการพัฒนาสูโรงพยาบาลคุณภาพ  ควรมีข้ันตอนดังตอไปนี้
1. ขั้นเตรียมการ

1. สรางความตระหนักในทีมผูบริหาร / ผูนํา
2. เฟนหาผูประสานงานคุณภาพ
3. สรางทีมแกนนํา ( หรือทีม facilitator ชุดแรก )
4. วิเคราะหบรรยากาศในการทํางานและดําเนินการปรับปรุง
5. รับฟงเสียงสะทอนจากผูปวยและชุมชน
6. กําหนดทีมเพื่อประเมินตนเอง
7. ประเมินตนเองตามมาตรฐานโรงพยาบาล  และกําหนดแนวทางพัฒนากวาง ๆ

2. ขั้นพัฒนาและเรียนรู
1. ทํากิจกรรมพัฒนาคุณภาพนํารอง
2. สรางความตระหนักแกเจาหนาที่ / ไดใจ / สรางทีม
3. รวมกันจัดทําพันธกิจ  (เปาหมายรวม / ทิศทางนโยบาย ) ของโรงพยาบาล
4. จัดทําแผนยุทธศาสตร  เพื่อใหเห็นแนวทางที่จะบรรลุพันธกิจ
5. สื่อสารแผนยุทธศาสตรใหทุกคนรับทราบ
6. จัดทํา / ทบทวน  แผนดําเนินงานพัฒนาคุณภาพ
7. ทําแผนฝกอบรมบุคลากร
8. ดําเนินการฝกอบรม
9. สรรหาและเพิ่มพูนทักษะของผูชวยเหลือทีม ( facilitator )



19

3. ขั้นดําเนินการ
1. พัฒนาคุณภาพในแตละหนวย ( Unit  Optimization )

1.1 ฝกฝนทักษะของทีม/ทักษะในการตรวจสอบตนเองใหเจาหนาที่ทุกหนวยงาน
ทุกคน

1.2 แตละหนวยงานวิเคราะหตนเอง
1.3  แตละหนวยรับฟงเสียงจากผูปวยและผูรับผลงานตอบสนองในเบื้องตน
1.4  สมาชิกในหนวยงานกําหนดมาตรฐานพฤติกรรมและนําไปปฏิบัติ
1.5  กําหนดมาตรฐานการใหขอมูลแกผูปวยในจุดตาง ๆ และนําไปปฏิบัติ
1.6  ฝกทกัษะความคดิสรางสรรคและจดัระบบขอเสนอแนะเพือ่ทําใหงานงายขึน้
1.7  แตละหนวยงานวิเคราะหความเสี่ยงของตนเองและวางมาตรฐานปองกัน
1.8  จัดทําคูมือปฏิบัติงานที่จําเปนของหนวยงาน
1.9  ติดตามเครื่องชี้วัดของหนวยงาน
1.10 นํากิจกรรม CQI  (Continuous  Quality Improvement)  ใหมากที่สุด
1.11 จัดทํากิจกรรมทบทวนผลการดูแลผูปวยอยางสม่ําเสมอ

2. การประสานในแนวราบ ( Horizontal  Integration )
2.1 ทบทวนความตองการของหนวยงานที่ทํางานรวมกันและตอบสนอง
2.2 สรางระบบการสื่อสารและความรวมมือระหวางหนวยงาน
2.3 ทีมครอมสายงานทําหนาที่ทีมนําในระดับกลาง
2.4 พัฒนาระบบบริหารความเสี่ยงของโรงพยาบาล
2.5 จัดทําคูมือปฏิบัติงานที่ตองใชงานรวมกัน
2.6 จัดทําแนวทางการดูแลรักษาผูปวย ( Clinical  Practice  Guideline )
2.7 จัดตั้งองคการแพทยและคณะกรรมการตาง ๆ ดําเนินการตามหนาที่

ที่กําหนดไว
3. เชื่อมโยงทิศทางองคการ  ( Vertical  Alignment )

3.1 จัดทําเข็มมุงของโรงพยาบาล
3.2 ถายทอดเข็มมุงไปเปนแผนปฏิบัติการในแตละหนวยงาน
3.3 ดําเนินการตามแผนปฏิบัติการ
3.4 กําหนดเครื่องชี้วัดของโรงพยาบาล  และติดตามความกาวหนา



20

4. ขั้นเตรียมพรอมเพื่อการเยี่ยมสํารวจ
1. ปรับโครงสรางองคการเพิ่มเติม
2. ปรับระบบแรงจูงใจ
3. จดัใหมกีารแลกเปลีย่นเรยีนรูระหวางหนวยงานและการยกยองผลงานของกนัและกนั
4. ปรับปรุงตามคําแนะนําของผูเชี่ยวชาญดานวิชาชีพ
5. ซอมเยี่ยมสํารวจ
6. ประเมินตนเองและสงแบบประเมินใหพรพ.
7. รับการเยี่ยมสํารวจเพื่อเตรียมความพรอม
8. รับการเยี่ยมสํารวจเพื่อพิจารณารับรอง

กรอบแนวทางในการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (17)

สถาบันพัฒนามาตรฐานโรงพยาบาลไดจัดทําขึ้นเมื่อป 2539  ภายใตชื่อ  มาตรฐาน
โรงพยาบาลฉบับปกาญจนาภิเษก  โดยเกณฑการประเมินโรงพยาบาลประกอบดวย 7 หมวดคือ  

1. ความมุงมั่นในการพัฒนาคุณภาพ
2. ทรัพยากรและการจัดการทรัพยากร
3. การประกันและพัฒนาคุณภาพ
4. การรักษามาตรฐานวิชาชีพและจริยธรรมวิชาชีพ
5. สิทธิผูปวยและจริยธรรมองคการ
6. การดูแลรักษาผูปวยที่มีคุณภาพ
7. บริการเฉพาะดาน

ตารางที่  1  แสดงประเด็นหลักในการรับรองและสิ่งที่คาดวาจะพบในโรงพยาบาลที่ไดรับการ
รับรองมีดังนี้

ประเด็นหลักในการรับรอง สิ่งที่คาดวาจะพบ
รพ. มีความมุงมั่นในการพัฒนาคุณภาพ - มีการนําองคการที่เอื้อตอการพัฒนาคุณภาพ

- มีเปาหมายและแผนชัดเจน
- เจาหนาที่ทุกระดับเขาใจบทบาทของตนเอง
- มีการเปลี่ยนแปลงซึ่งสงผลตอผูรับบริการอยาง
ชัดเจน
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ประเด็นหลักในการรับรอง สิ่งที่คาดวาจะพบ
มีท รัพยากรที่ เพียงพอและการจัดการ
ทรัพยากร

- มี ก า ร ว า ง แผนและบริ ห า รท รั พยาก รที่ มี
    ประสิทธิภาพ
- มีความรวมมือและประสานงานที่ดี
- มีโครงสรางกายภาพ  ส่ิงแวดลอม  การบํารุง
รักษา  และระบบการจัดการความปลอดภัยที่ดี

- มีการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพ
และการพัฒนากําลังคนอยางตอเนื่อง

- มีระบบปองกันและควบคุมการติดเชื้อใน
โรงพยาบาลที่มีประสิทธิภาพ

- มีระบบสารสนเทศโรงพยาบาลที่เอ้ือตอการ
บริหาร  บริการ  และการพัฒนาคุณภาพ

การบริหารความเสี่ยง  การประกันคุณภาพ - มีการทํางานเปนทีมภายในหนวยงานระหวาง
การพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่องโดยเนน หนวยงาน  ระหวางวิชาชีพ
ผูปวยเปนศูนยกลาง - มีการศึกษาและตอบสนองความตองการ

   ของผูปวย  และผูรับผลงาน
- มีการติดตามเครื่องชี้วัดคุณภาพที่สําคัญ
- มีการคนหา  ปองกันความเสี่ยง
ควบคุมความสูญเสีย

- มีระบบประกันคุณภาพในทุกกระบวนการหลัก
- มีการปรับปรุงระบบงาน / กระบวนการทํางาน
อยางตอเนื่องทั้งในงานบริการทั่วไป

 และงานคลินิกบริการ
- มีทีมประสานงานที่มีประสิทธิภาพ

มาตรฐานและจริยธรรมวิชาชีพ - การดูแลมาตรฐานและจริยธรรมวิชาชพีทางดาน
การแพทย  และพยาบาล  โดยเนนการทบทวน
ตรวจสอบผลการดูแลผูปวยในรูปแบบตาง ๆ
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ประเด็นหลักในการรับรอง สิ่งที่คาดวาจะพบ
สิทธิผูปวยและจริยธรรมองคการ - มีการพิทักษและคุมครองสิทธิผูปวย

- มีการปฏิบัติอยางเหมาะสมในเรื่องการประชา-
สัมพันธ  การรับและการสงตอผูปวย  การแจงคา
รักษาพยาบาล  การดูแลผูปวยระยะสุดทาย

กระบวนการดูแลผูปวยที่มีคุณภาพ - มีการทํางานเปนทีม
- มีการเตรียมความพรอมและแลกเปลี่ยนขอมูล
   ระหวางผูใหและผูรับบริการ
- มีการประเมินแรกรับที่สมบูรณและวางแผนการ
ดูแลผูปวยแตละราย

- กระบวนการดูแลรักษาเปนไปตามมาตรฐาน
วิชาชีพ

- มีการบันทึกขอมูลในเวชระเบียนอยางสมบูรณ
เพียงพอสําหรับการดูแลตอเนื่อง

- มีการเตรียมพรอมสําหรับการดูแลผูปวย
หลังจําหนาย

เกณฑการประเมินโรงพยาบาล
หมวด  1  ความมุงมั่นในการพัฒนาคุณภาพ
• การนําองคการ  ประกอบดวย

-     การจัดทําพันธกิจ  วิสัยทัศน  คานิยม  และการเปนแบบอยาง
- การมีสวนรวมในการวางระบบ  การปฏิบัติและการพัฒนาตอเนื่อง
- การกระตุน  ติดตาม  สนับสนุน  ยกยอง  การพัฒนาคุณภาพ

• ทิศทางนโยบาย
- การจัดทํานโยบายและแผนยุทธศาสตร
- การสื่อสารเพื่อใหเจาหนาที่เกิดความเขาใจและรูบทบาทของตน
-     การนําแผนไปสูการปฏิบัติอยางไดผล
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หมวด  2   ทรัพยากรและการจัดทรัพยากร
• การจัดสรร / บริหารทรัพยากร  และประสานบริการ
    - การวางแผนการลงทุนและจัดสรรทรัพยากร

- การประสานงานระหวางหนวยงานในการจัดระบบบริการ
• การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล

- การกําหนดนโยบาย / แผนดานทรัพยากรบุคคล  และนํามาปฏิบัติ
- การจัดใหมีเจาหนาที่เหมาะสมทั้งปริมาณและคุณภาพ
- การประเมินความตองการ  และดําเนินการพัฒนาศักยภาพ
- การประเมินการปฏิบัติงานเพื่อสงเสริมการพัฒนาตนเอง

• การบริหารสิ่งแวดลอมและความปลอดภัย
- โครงสรางกายภาพ  ส่ิงอํานวยความสะดวกเพื่อความปลอดภัย
- การกําจดัของเสีย
- การปองกันอัคคีภัย

• เครื่องมือและการจัดการเครื่องมือ
- มีเครื่องมือที่จําเปนเพียงพอ
- การฝกอบรมผูใชเครื่องมือพิเศษ
- ระบบสํารองเครื่องมือ
- ระบบบํารุงรักษาเครื่องมือ

• ระบบสารสนเทศ
- การวางแผนและออกแบบระบบเพื่อตอบสนองความตองการของผูใชบริการ
- การเชื่อมโยงขอมูล  สังเคราะห  การกระจายสารสนเทศ
- บริการเวชระเบียน

• การปองกันและควบคุมการติดเชื้อในโรงพยาบาล
- นโยบายและมาตรการในการปองกันและควบคุม
- คณะกรรมการและผูรับผิดชอบ
- การเฝาระวังการติดเชื้อในโรงพยาบาล / การสอบสวนโรค
- การเฝาระวังการปนเปอน
- การสงเสริมใหปฏิบัติตามหลัก UP (Universal  Precaution)
- การทําใหปราศจากเชื้อ
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หมวด  3 การประกันและพัฒนาคุณภาพ
• การประกันและพัฒนาคุณภาพ ( บริการทั่วไป )

- การทํางานเปนทีม
- การวิเคราะหความตองการ / ความคาดหวังของผูรับผลงาน
- การจัดทําแนวทางปฏิบัติงาน
- การติดตามเครื่องชี้วัดคุณภาพ / บททวนตรวจสอบระบบงาน
- การแกปญหา / ปองกันปญหา
- การพัฒนาอยางตอเนื่อง

• กิจกรรมคุณภาพดานคลินิกบริการ
- การจัดทําแนวทางการดูแลรักษาผูปวย ( practice  guideline )
- การติดตามเครื่องชี้วัดทางคลินิก
- การทบทวนและปรับปรุงการดูแลผูปวย ( patient  care  review )

หมวด   4  การรักษามาตรฐานและจริยธรรมวิชาชีพ
• องคกรแพทย

- การจัดตั้งองคกรแพทยในระดับโรงพยาบาล
- การดูแลมาตรฐานและจริยธรรมของวิชาชีพ
- การคัดเลือกจัดอัตรากําลัง  การดูแลปฏิบัติงาน
- การพัฒนาความรูและทักษะของแพทย

• บริหารการพยาบาล
- ระบบการบริหารการพยาบาล
- การดูแลมาตรฐานและจริยธรรมของวิชาชีพ
- การคัดเลือกจัดอัตรากําลังการดูแลปฏิบัติงาน
-  การพัฒนาความรูและทักษะของพยาบาล

หมวด   5   สิทธิผูปวยและจริยธรรมองคการ
• สิทธิผูปวย

- การจัดทําแนวทางปฏิบัติและการฝกอบรม
- การแจงใหผูปวยทราบสิทธิของตน
- การทบทวนผลการปฏิบัติงาน

• จริยธรรมองคการ
- การกําหนดนโยบายและแนวทางปฏิบัติงาน
- การทบทวนผลการปฏิบัติงาน
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หมวด   6   การดูแลรักษาผูปวยที่มีคุณภาพ
• การทํางานเปนทีมในการดูแลรักษาผูปวย

- การสื่อสารระหวางทีมผูใหบริการ
- การประเมินและวางแผนดูแลผูปวยรวมกัน

• การเตรียมความพรอมของผูปวย
- การคัดกรองความรุนแรงของการเจ็บปวย
- การแลกเปลี่ยนขอมูล

• การประเมินและวางแผนดูแลรักษา
- การประเมินผูปวยแรกรับ
- การชันสูตร / สืบคนทางคลินิก
- การวินิจฉัยโรค
- การประเมินซ้ํา

• กระบวนการใหบริการดูแลรักษา
- การจัดใหมีส่ิงแวดลอมที่ปลอดภัยสําหรับการดูแลรักษา
- การเฝาระวังและดูแลมาตรฐานวิชาชีพ
- การดูแลทางดานอารมณ  จิตใจ  และสังคม

• การบันทึกขอมูลผูปวย
- การกําหนดเปาหมาย / วัตถุประสงค / มาตรฐานของการบันทึก
- การตรวจสอบความสมบูรณของการบันทึก
- มีขอมูลและรายละเอียดในบันทึกเพียงพอสําหรับการสื่อสาร  ความตอเนื่องของการ

รักษาและการประเมินคุณภาพ
- การทบทวนเวชระเบียนเพื่อคุณภาพการดูแลรักษา

• การเตรียมจําหนายและการดูแลตอเนื่อง
- การวางแผนจาํหนาย  การใหความรูที่จําเปนแกผูปวย / ญาติ  กอนจําหนาย
- การประสานงานเพื่อการดูแลผูปวยตอเนื่องหลังจากจําหนาย

หมวด   7    บริการเฉพาะดาน
• บริการพยาธิวิทยาและชันสูตร  รังสีวิทยา  เภสัชกรรม  โภชนาการ  วิสัญญี  ผาตัด

หัตถการ  ฟนฟูสภาพ  โลหิต  การใหสุขศึกษา
- ทรัพยากรและการจัดการ   ระบบงาน  การประกันพัฒนาคุณภาพ
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หลักการดําเนินงานเพื่อมุงสูการรับรองคุณภาพโรงพยาบาลตามแนวทาง
Hospital  Accreditation

หัวใจหลักของการจัดการคุณภาพทั่วทั้งองคการประกอบดวย (9 )

- ใชหลักการบริหารเชิงยุทธศาสตร
องคการจะตองมีการจัดทําแผนยุทธศาสตรข้ึน  ซึ่งประกอบดวย  วิสัยทัศน  พันธกิจ

เปาหมาย  และกิจกรรมที่ตองกระทําเพื่อใหบรรลุเปาหมาย
- ลูกคาหรือผูรับบริการเปนจุดศูนยกลาง

องคการจะตองถือลูกคาหรือผูรับบริการ ( ทั้งภายในและภายนอก )  เปนศูนยกลาง
เสมอ  โดยที่ลูกคาภายนอกจะเปนผูกําหนดคุณภาพของผลิตภัณฑหรือบริการขององคการ ขณะที่
ลูกคาภายในจะเปนผูชวยกําหนดคุณภาพของคน  คุณภาพของกระบวนการ ตลอดจนสิ่งแวดลอม
ดังนั้นจึงควรมีการสํารวจความตองการของลูกคา  และจัดผลิตภัณฑ ระบบงาน  กระบวนการ  คน
และสิ่งแวดลอมใหสอดคลองหรือเกินกวาความตองการหรือความคาดหวังของลูกคา

- ความมุงมั่นในการพัฒนาคุณภาพ
องคการจะตองมีความมุงมั่นอยางแรงกลาที่จะพัฒนาหรือปรับปรุงคุณภาพโดยจะ

ตองเปนความมุงมั่นที่ถาวร  ( ไมใชเหอตามกันเปนแฟชั่นหรือตามนโยบายของหนวยเหนือ )  และ
บุคคลที่ควรมีความมุงมั่นมากที่สุดคือ  ผูนําสูงสุดขององคการ

- คิดเรื่องคุณภาพตลอดเวลา
องคการตองสรางวัฒนธรรมใหพนักงานทุกระดับมีจิตสํานึก  และตระหนักเรื่อง

คุณภาพตลอดเวลา  มีการกําหนดความหมายของคุณภาพขององคการ  พนักงานทุกระดับจะตอง
คิดใครครวญในเรื่องคุณภาพตลอดเวลา  และหมั่นถามตนเองอยูเสมอวา  “ เราจะทําใหดีข้ึนกวานี้
ไดอยางไร “

- มีการทํางานเปนทีม
องคการตองสรางบรรยากาศใหเกิดวัฒนธรรมการทํางานเปนทีม  มีการรวมกัน

รับผิดชอบ รวมกันตัดสินใจ รวมกันแกไขและปรับปรุงคุณภาพโดยใชกลไกกลุมรวมทั้งมีการ
ประสานงานที่ดีระหวางหนวยงานตาง ๆ

- ใชหลักคิดที่เปนวิทยาศาสตร
องคการจะตองใชแนวทางการบริหาร  การตัดสินใจ  ตลอดจนการแกไขปญหาโดย

ใชหลักคิดที่เปนวิทยาศาสตร  นั่นหมายความวาองคการควรจัดใหมีการงานที่เปนระบบ  มีการ
เปรียบเทียบขอมูล ( Benchmark )  มีการเฝาระวังผลงานขององคการหรือดัชนีวัดตาง ๆ
มีการตัดสินใจโดยใชสถิติหรือขอมูลที่เปนวิทยาศาสตร  และพยายามปรับปรุงใหดีขึ้น
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- ปรับปรุงระบบงานและกระบวนการอยางตอเนื่อง
องคการจะตองมีการทบทวนระบบงานและกระบวนการที่ทําอยู  และหาทางปรับปรุง

พัฒนาใหดีขึ้นอยางตอเนื่องไมหยุดยั้ง  องคการไมควรพอใจแตเพียงการไมมีปญหา  แตควรหมั่น
ถามตนเองวา “ จะปรับปรุงระบบงานหรือกระบวนการใหไดผลดีขึ้น  มีผลิตภาพสูงขึ้น ผูรับบริการ
พอใจมากขึ้นไดอยางไร “ ในประเด็นนี้เปนจุดแตกตางที่สําคัญระหวางระบบประกันคุณภาพ
กับระบบจัดการคุณภาพทั่วทั้งองคการ

- การศึกษาและฝกอบรม
องคการจะตองจัดใหมีการศึกษาและการฝกอบรมบุคลากรอยางเพียงพอที่จะทําให

พนักงานทุกคนสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ และกลายเปนผูที่ใฝรูกระหายที่จะเรียนรู
เพื่อปรับปรุงคุณภาพตลอดเวลา

- การมีสวนรวมของพนักงานและการเสริมพลัง
องคการควรจัดโครงสรางใหพนักงานทุกคนไดมีสวนรวมในการวางแผน  ตัดสินใจ

และรวมกันแกไขปญหาโดยมีการกระจายอํานาจตัดสินใจลงไปในระดับตาง ๆ อยางเหมาะสม
วัตถุประสงคที่จัดใหพนักงานทุกคนมีสวนรวมคิด  รวมตัดสินใจ  ก็เพื่อใหไดการวางแผน  ผลลัพธ
หรือการตัดสินใจที่ดีกวา และทําใหทุกคนมีความรูสึกวาเปนเจาของในเรื่องนั้น ๆ แตไมไดหมาย
ความวาพนักงานทุกคนจะตองมีสวนรวมในทุกเรื่อง  ควรพิจารณาตามความเหมาะสม  โดยอาจ
ยึดหลักวา ผูปฏิบัติหรือผูที่เกี่ยวของกับปญหานาจะเปนผูที่รูดีที่สุดวาควรแกไขปญหา หรือ
วางแผนในการพัฒนาอยางไร

- การมีอิสรภาพภายใตการควบคุม
หลายคนเขาใจผิดคิดวาการที่จัดใหมีการเสริมพลงัใหพนักงาน  หมายถึงวาพวกเขา

สามารถมีอิสระที่จะเปลี่ยนแปลงทุกอยาง แทจริงแลว พวกเขามีอิสระในการคิดปรับปรุงระบบและ
กระบวนการใหดีข้ึนหรือทําใหไดมาซึ่งผลลัพธที่ฝายบริหารตองการ แตยังคงอยูภายใตการควบคุม
ของฝายบริหาร  ตามกรอบแหงนโยบาย  พันธกิจ  วิสัยทัศน  และเปาหมายขององคการ  รวมทั้ง
ยังตองรับผิดชอบในการจัดทําระบบงานใหไดมาตรฐานเดียวกัน ( Standardization ) และควบคุม
ใหทุกคนปฏิบัติตามระเบียบปฏิบัติหรือระบบงานที่จัดทําขึ้นดังกลาว

- การมีเปาหมายรวมกัน
ทุกคนในองคการจะตองยึดมั่นเปาหมายรวมกัน  ยึดมั่นในพันธกิจ  และวิสัยทัศน

รวมกัน  รวมทั้งยึดถือในหลักปฏิบัติ ( Guiding  Principle )  เดียวกัน  ทั้งนี้เพื่อใหผลลัพธของ
การพัฒนาคุณภาพขององคการเปนไปในทิศทางเดียวกัน  และเกิดประสิทธิผลสูงสุด
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จึงสรุปไดวาการจัดการคุณภาพทั่วทั้งองคการนี้  มีองคประกอบของทั้งการตรวจสอบ
คุณภาพ  การควบคุมคุณภาพ  การประกันคุณภาพ  และการพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง  โดย
อาศัยความมุงมั่นรวมกัน  การมีเปาหมายรวมกัน  การมีภาวะผูนําที่ดี  และการทํางานเปนทีม
เปนปจจัยสําคัญ

2. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการมีสวนรวม

ความหมายของการมีสวนรวม

นิรันดร  จงวุฒิเวศย (18)  กลาวถึงการมีสวนรวมวา หมายถึง การทํางานรวมกับกลุม เพื่อ
ใหบรรลุวัตถุประสงคดวยความตั้งใจ ( ความรวมมือรวมใจ ) โดยการกระทําดังกลาวใชชวงเวลา
และลําดับเหตุการณที่ทรงประสิทธิภาพ คือ ถูกจังหวะและเหมาะสม ( ประสานงาน ) กัน
ทั้งการทํางานดังกลาวดวยความรูสึกผูกพันใหประจักษชัดเจนวาเชื่อถือไวใจได ( ความรับผิดชอบ)

อาภรณพัน  จันทรสวาง (19) กลาวถึงการมีสวนรวม (Participation) เปนผลมาจากการเห็น
พองตองกันในเรื่องของความตองการและทิศทางของการเปลี่ยนแปลง และความเห็นพองตองกัน
จะตองมีมาก จนเกิดความริเร่ิมโครงการเพื่อการปฏิบัติ เหตุผลเบื้องแรกของการมีสวนรวมจะตอง
มีการตระหนักวา การปฏิบัติการทั้งหมดที่ทําโดยกลุมหรือในนามกลุมนั้น กระทําผานองคการ
(Organization) ดังนั้นองคการจะตองเปนเสมือนตัวทําใหบรรลุถึงการเปลี่ยนแปลงได

ไพโรจน  สุขสัมฤทธ (อางใน วินัย  นุชชา) (20)  กลาวถึงการมีสวนรวมของประชาชน ตาม
ความหมายที่องคการ สหประชาชาติใหไว ซึ่งเนนวาจะตองมีความหมายครอบคลุมถึงเรื่องตาง ๆ
ดังนี้

1. การที่ประชาชนมีสวนรวมในผลประโยชนที่เกิดขึ้นจากโครงการพัฒนา
2. การที่ประชาชนมีสวนรวมชวยเหลือในการปฏิบัติตามโครงการพัฒนา
3. การที่ประชาชนมีสวนรวมในการตัดสินใจตลอดจนกระบวนการพัฒนา

กรรณิกา  ชมดี ( อางในสัมฤทธิ์  ตอสติ ) (21) กลาววา “ การมีสวนรวมของประชาชน
หมายถึง ความรวมมือของประชาชนไมวาของปจเจกบุคคลหรือกลุมคนที่เห็นพองตองกัน
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และเขารวมรับผิดชอบเพื่อดําเนินการพัฒนาเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่ตองการ โดยกระทํา
ผานกลุมองคการเพื่อใหบรรลุถึงความเปลี่ยนแปลงที่พึงประสงค

Hay ( อางใน นิรันดร  จงวุฒิเวศน ) (18) ไดใหคํานิยามการเขาไปมีสวนรวมในทางสังคมวา
เปนการเขาไปมีสวนรวมดวยความสมัครใจในลักษณะความสัมพันธระหวางบุคคลตอกลุมบุคคล
และระหวางกลุมตอกลุม และมีสวนรวมประกอบกิจกรรมของกลุมนั้น ๆ ซึ่งอาจจะเปนทางการหรือ
ไมเปนทางการก็ได

นิวสตรอม (Newstrom)(22) ไดใหนิยามของคํานิยามของการมีสวนรวมวาเปนการเกี่ยวของ
ทางจิตใจและอารมณ (Mental and Emotional Involvement) ของบุคคลหนึ่งในสถานการณกลุม
ซึ่งผลของความเกี่ยวของดังกลาวเปนเหตุเราใจใหเกิดการกระทํา ซึ่งบรรลุจุดหมายของกลุมนั้น กับ
ทั้งทําใหเกิดความรูสึกรับผิดชอบรวมกับกลุม จากความหมายดังกลาว การมีสวนรวมจึงประกอบ
ดวยปจจัย 3  ประการ ดังนี้

1. ความเกี่ยวของทางจิตและอารมณ
2. การกระทําโดยยินยอมมากกวากระทําโดยการสั่งการ และยินยอม ก็จะมีความคิด

ริเร่ิมสรางสรรคและมีการสื่อสารสัมพันธระหวางบุคคลนั้นกับกลุม
3. การรวมกันรับผิดชอบ มีความรูสึกรับผิดชอบรวมกับกลุมเพื่อตองการเห็นผลสําเร็จ

ของงาน
สรุปความหมายของการมีสวนรวม คือ การที่บุคคลเขามาใหความรวมมือหรือชวยเหลือ

ในกจิกรรมตาง ๆ โดย ดาํเนนิการตามวธิกีารและวตัถปุระสงคของกจิกรรม  เพือ่ใหกจิกรรมบรรลผุล
สูงสดุ

ทฤษฎีของการมีสวนรวม (People Participation Theory)
1. ทฤษฎีจิตวิทยาสังคม (Theory of Social Psychology) อับราฮัม มาสโลว

( Abrahum M.Maslow )(23) ไดคนควาเกี่ยวกับแรงจูงใจ ( Motivation ) ของการกระทําของมนุษย
ไวหลายประการและไดอธิบายถึงพฤติกรรมของมนุษยที่เกี่ยวกับความตองการพื้นฐานที่เกิดขึ้น
จากความพึงพอใจ ความตองการเหลานั้นถูกจํากัดลําดับข้ันของความตองการจากนอยไปหามาก
เมื่อความตองการใดเกิดขึ้นแลวไมไดรับการบาํบัดเพียงพอความตองการเหลานั้นก็ยังคงอยูและจะ
เปนแรงขับที่มีพลังผลักดันใหบุคคลมีพฤติกรรมโนมไปในทางที่จะบาํบัดความตองการเหลานั้นอยู
เสมอ
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มาสโลว ( Maslow )ไดอธิบายวา ความตองการพื้นฐานที่ทําใหคนเราแสดงพฤติกรรม
ตาง ๆ ที่มีอยู 5  ประการ ดวยกันและแยกออกเปนระดับตาง ๆ ไวดังนี้

1.1 ความตองการทางดานรางกาย ( Physiological Needs ) ถอืเปนความตองการ
ขัน้แรกสดุ

1.2 ความตองการความปลอดภัย ( Safety Needs )
1.3 ความตองการความรัก ( Love or Belonging Needs )
1.4 ความตองการการยกยองนับถือหรือมีเกียรติในสังคม ( Esteem Needs )
1.5 ความตองการประสบความสําเร็จ ( Self-Actualization Needs ) ตองการแสดง

ความสามารถของตนเองใหประจักษแกผูอ่ืน
จากทฤษฎีจิตวิทยาสังคมดังกลาว พอสรุปไดวา ความตองการขั้นพื้นฐานของมนุษย

ที่เกิดจากความพึงพอใจของมนุษย เปนแรงผลักดันใหมนุษยเกิดการมีสวนรวม

2. ทฤษฎีการกระทําทางสังคม (The Theory of Social Action)
พารสัน ( Parson อางในภุชงค  กุลฑลบุตร ) (24)  ไดสรางทฤษฎีการกระทําทางสังคม

( Theory of social action ) ซึ่งไดอธิบายถึงการกระทําของมนุษย (Action of Human) ในลักษณะ
ที่สามารถนําไปปรับใชทางสังคมทั่วไป (A General Theory of Action) กลาวคือ การกระทําใด ๆ
ของมนุษยจะเกิดขึ้นอยูกับ

1. บุคลิกภาพของแตละบุคคล (Personality)
2. ระบบสังคมที่บุคคลนั้นเปนสมาชิกอยู
3. วัฒนธรรม ( Culture ) ในสังคมที่บุคคลนั้นเปนสมาชิกอยูและวัฒนธรรมนั้นจะ

เปนตัวกําหนดเกี่ยวกับความคิดหรือความเชื่อ ( Ideas of Beliefs ) ความสนใจ ( Primary of
Interest ) และระบบคานิยมของบุคคล ( System of Value Orientation )

จากทฤษฎีดังกลาว พอสรุปไดวา การเราใหมนุษยมามีสวนรวมในกิจกรรมทางสังคม
ตองเกี่ยวของกับบุคลิกภาพ ความรูทัศนคติ ความเชื่อ ความสนใจตลอดจนระบบสังคมที่บุคคลนั้น
ไดเปนสมาชิกอยู ดังนั้น การพัฒนาโดยอาศัยการเราที่เหมาะสม การมีกิจกรรมที่สนองตอบตอ
ความตองการพื้นฐาน ( Basic need ) จะนําไปสูการจูงใจใหสมาชิกมามีสวนรวม

3. ทฤษฎีการติดตอส่ือสาร ( Communication Theory ) โรเจอร ( Roger อางใน
เกษร  วงศวัฒนากิจ ) (25 )  ไดระบุถึงความสัมพันธระหวางการรับของใหมกับกระบวนการติดตอ
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ส่ือสารไววา การที่บุคคลจะมีการรับของใหมนั้นขึ้นอยูกับกระบวนการติดตอส่ือสาร ซึ่งไดแก
ชองทางการสื่อสารและปจจัยที่เกี่ยวกับลักษณะสวนตัว ดังนี้

1. ปจจัยที่เกี่ยวกับลักษณะสวนตัว ซึ่งไดแก อายุของบุคคล สถานภาพทางสังคม
ฐานะทางเศรษฐกิจ ซึ่งรวมถึงรายได ขนาดที่ดิน การถือครองที่ดิน และความสามารถเฉพาะอยาง
ซึ่งรวมถึงระดับการศึกษา

2. ชองทางการสื่อสาร ความรู หรือกระบวนการติดตอส่ือสาร ซึ่งประกอบดวย
ผูสั่งการหรือแหลงกําเนิดสาร ชองทางการสื่อสาร และผูรับสาร

โรเจอร ( Roger ) ยังไดกลาวอีกวา สื่อมวลชนมีความสําคัญในการเพิ่มความรู
การแพรกระจายขาวสาร รวมทั้งสามารถในการปรับเปลี่ยนทัศนคติของบุคคลได และการสื่อสารมี
อิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงทัศนคติของบุคคลไดมากกวา

จึงสรุปไดวา กระบวนการติดตอส่ือสารมีอิทธิพลโดยตรงตอการเพิ่มความรู สามารถ
ปรับเปลี่ยนทัศนคติของบุคคลได ยอมสงผลใหมีความรูความเขาใจเพิ่มความตระหนักใหแกบุคคล
มากขึ้น ซึ่งจะนําไปสูการมีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ ในชุมชนมากขึ้น

ลักษณะการมีสวนรวม

องคการอนามัยโลก ( WHO ) ( อางใน เกษร  วงศวัฒนกิจ ) (25)  ไดเสนอวารูปแบบ
ของการมีสวนรวมที่ถือวาเปนรูปแบบที่แทจริงนั้น จะตองประกอบดวยกระบวนการ 4 ขั้นตอน  คือ

1. การวางแผน (Planning) ประชาชนจะตองมีสวนรวมในการวิเคราะหปญหาจัดลําดับ
ความสําคัญ ตั้งเปาหมาย กําหนดการใชทรัพยากร กําหนดวิธีการติดตามและประเมินผลและ
ประการสําคัญคือการตัดสินใจดวย

2. การดําเนินกิจกรรม (Implementation) ประชาชนจะตองมีสวนรวมในการจัดการและ
บริหารการใชทรัพยากร มีความรับผิดชอบในการจัดสรร ควบคุมทางการเงิน และการบริการ

3. การใชประโยชน (Utilization) ประชาชนจะตองมีความสามารถในการนํากิจกรรม
มาใชใหเกิดประโยชนได ซึ่งเปนการเพิ่มระดับของการพึ่งตนเองและการควบคุมทางสังคม

4. การไดรับผลประโยชน (Obtaining Benefits) ประชาชนจะตองไดรับการแจกจาย
ผลประโยชนจากชุมชนในพื้นฐานที่เทากันซึ่งอาจจะเปนผลประโยชนสวนตัวในสังคม หรือวัตถุก็ได
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แรม พี ยาดาฟ ( Ram P.Yadav ) (26)  ไดจําแนกการมีสวนรวมออกเปน 4  ข้ันตอน คือ
1. การเขาไปมีสวนรวมในการตัดสินใจ ( Decision – Making )
2. การเขาไปมีสวนรวมในการดําเนินโครงการและแผนการ ( Implementation )
3. การเขาไปมีสวนรวมในการควบคุมและประเมินโครงการและการพัฒนา (Evaluation)
4. การเขาไปมีสวนรวมในการรับผลประโยชนของการพัฒนา ( Benefits )

โคเฮน และอัพลิออฟ (Cohen & Uplioff อางในประสบสุข ดีอินทร) (27)  แบงการมีสวนรวม
ออกเปน 4 แบบ คือ

1. การมีสวนรวมในการตัดสินใจ ( Dicision making ) ประกอบดวย 3 ขั้นตอน คือ
ริเร่ิมตัดสินใจ  ดําเนินการตัดสินใจ และตัดสินใจปฏิบัติการ

2. การมีสวนรวมในการปฏิบัติการ (Implementation) ประกอบดวย การสนับสนุนดาน
ทรัพยากรการบริหารและการประสานความรวมมือ

3. การมีสวนรวมในผลประโยชน (Benefit)
4. การมีสวนรวมในการประเมินผล (Evaluation)

เจิมศักดิ์  ปนทอง ( อางใน วินัย  นุชชา ) (20) ไดสรุปข้ันตอนของการมีสวนรวมไว
4 ประการ ดังนี้

1. การมีสวนรวมในการคนหาปญหาและสาเหตุ
2. การมีสวนรวมในการวางแผนดําเนินกิจกรรม
3. การมีสวนรวมในการลงทุนและปฏิบัติงาน
4. การมีสวนรวมในการติดตามและประเมินผล

ไพรัตน  เดชะรินทร (อางใน สัมฤทธิ์ ตอสติ) (21)  ไดกลาวถึงการมีสวนรวมของประชาชน
ในการพัฒนา ดังนี้

1. รวมทําการศึกษาคนควาปญหา และสาเหตุของปญหาที่เกิดขึ้น รวมตลอดจนความ
ตองการของชุมชน

2.  รวมคิดและสรางรูปแบบวิธีการพัฒนา แกไข และลดปญหาของชุมชนหรือสรางสรรค
สิ่งใหมที่เปนประโยชนตอชุมชนหรือสนองความตองการของชุมชน

3.  รวมวางนโยบายหรือแผนงานหรือโครงการ หรือกิจกรรม เพื่อขจัดและแกไขปญหาและ
สนองความตองการของชุมชน
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4. รวมในการตัดสินใจใชทรัพยากรที่มีอยูจํากัดใหเปนประโยชนตอสวนรวม
5. รวมจัดหรือปรับปรุงระบบการบริหารงานพัฒนาใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
6. รวมการลงทุนในกิจกรรมโครงการของชุมชนตามขีดความสามารถของตนเอง
7. รวมปฏิบัติตามนโยบาย แผนงาน โครงการและกิจกรรมใหบรรลุเปาหมาย
8. รวมควบคุม ติดตาม ประเมินผล และรวมบํารุงรักษาโครงการและกิจกรรมที่ไดทําไว

โดยเอกชนและรัฐบาลใหไดใชประโยชนไดตลอดไป

กรรณิกา  ชมดี (28 ) แบงการมีสวนรวมออกเปน 10 รูปแบบคือ
1. การมีสวนรวมประชุม (Attendance at meeting)
2. การมีสวนรวมออกเงิน (Financial Contribution)
3. การมีสวนรวมเปนกรรมการ (Membership on Committees)
4. การมีสวนรวมเปนผูนํา (Position of leadership)
5. การมีสวนรวมเปนผูสัมภาษณ (Interviewer)
6. การมีสวนรวมเปนผูชักชวน (Solicitor)
7. การมีสวนรวมเปนผูบริโภค (Customers)
8. การมีสวนรวมเปนผูริเร่ิม (Entrepreneur)
9. การมีสวนรวมเปนผูใชแรงงาน (Employee)
10. การมีสวนรวมในการออกวัสดุอุปกรณ (Material Contribution)

ปจจัยที่มผีลตอการมีสวนรวม
Alvin Benard (29) กลาวถึงปจจัยที่มีความสัมพันธกับการมีสวนรวม ซึ่งไดแกลักษณะ

สวนบุคคลตาง ๆ คือ
1. อายุ
2. เพศ
3. สภาพทางสังคม
4. อาชีพ
5. การศึกษา
6. ถิ่นที่อยูอาศัย
7. ระยะเวลาที่อยูในทองถิ่น
8. ปจจัยอื่น ๆ เชน การอาศัยในเมืองหรือชานเมือง จํานวนสมาชิกในครอบครัวและ

ลักษณะครอบครัว คานิยม ทัศนคติ
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รีดเดอร ( Reeder อางใน มานิตย  จันทรเจริญ )(30)  ไดสรุปปจจัยตาง ๆ ที่มีผลตอการ
เขามามีสวนรวมของประชาชนไว 11 ประการ คือ

1. การปฏิบัติตนใหคลอยตามความเชื่อพื้นฐาน กลาวคือ บุคคลและกลุมบุคคลดูเหมือน
จะเลือกวิธีปฏิบัติ ซึ่งสอดคลองและคลายคลึงกับความเชื่อพื้นฐานของตนเอง

2. มาตรฐานคณุคา ซึง่บคุคลและกลุมบุคคล ดเูหมอืนจะปฏบิตัใินลกัษณะทีส่อดคลอง
กบัมาตรฐานคุณคาของตนเอง

3. เปาหมายบคุคลและกลุมบุคคลดูเหมอืนจะสงเสริมปกปองและรกัษาเปาหมายของตนเอง
4. ประสบการณที่ผิดปกติธรรมดา โดยที่พฤติกรรมของบุคคลหรือกลุมบุคคลบางครั้งมี

รากฐานมาจากประสบการณที่ผิดปกติธรรมดา
5. ความคาดหมาย บุคคลและกลุมบุคคลจะประพฤติตามแบบที่ตนคาดหมายวาจะตอง

ประพฤตใินสถานการณเชนนัน้ ทัง้ยงัชอบปฏบิตัติอผูอ่ืนในลกัษณะทีต่นคาดหวงัจากผูอ่ืนดวยเชนกนั
6. การมองแตตัวเองบุคคลและกลุมบุคคลมักจะทําสิ่งตางๆ  ซึ่งคิดวาตัวเองควรตอง

กระทําเชนนั้น
7. การบบีบงัคบั  บคุคลและกลุมบุคคลมกัจะทาํสิง่ตาง ๆ  ดวยความรูสกึวาตนถกูบงัคบัใหทาํ
8. นิสัยและประเพณี บุคคลและกลุมบุคคลมักจะทําสิ่งตาง ๆ ซึ่งเรามีนิสยัชอบกระทํา

เมื่ออยูในสถานการณนั้น ๆ
9. โอกาส บุคคลและกลุมบุคคลมักจะเขามามีสวนรวมในรูปแบบการปฏิบัติของสังคม

โดยเฉพาะในทางที่เกี่ยวของกับจํานวนและชนิดของโอกาสโครงสรางของสังคม
10. ความสามารถ บุคคลและกลุมบุคคล มักจะเขารวมกิจกรรมที่ตนมีความสามารถ
11. การสนับสนุน บุคคลและกลุมบุคคลมักจะเริ่มปฏิบัติงาน เมื่อเขารูสึกวาเขาไดรับ

การสนับสนุน
จึงสรุปไดวา ปจจัยทางวัฒนธรรม  สถานภาพทางเศรษฐกิจ สถานภาพทางสังคม ไมวา

จะเปนระดับการศึกษา  ความเชื่อ คานิยม นิสัย ประเพณี ตลอดจนความรูสึกนึกคิด รวมทั้ง
การไดรับการยอมรับหรือการสนับสนุนจากผูอ่ืน เปนปจจัยซึ่งเปนคุณลักษณะภายในของบุคคล
หรือกลุมบุคคล ที่มีผลตอการมีสวนรวมทั้งสิ้น

ประโยชนที่ไดรับจากการมีสวนรวม

วลิเลีย่ม (Willium อางใน ศศมิล  สกลุไพรพรีะ)(31) ไดทาํการศกึษางานวจิยัพืน้ฐานเกีย่วกบั
การมสีวนรวมและการรวบรวมประโยชนทีไ่ดรับจากการมสีวนรวมของบคุคลภายในองคการไวดงันี้
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1. เปนการเพิ่มประสิทธิภาพของงาน
การมีสวนรวมของบุคลากรภายในองคการ จะทําใหการบริหารงานขององคการมี

ประสิทธิภาพมากขึ้น โดยองคการสามารถเพิ่มผลผลิตไดมากขึ้น ในขณะเดียวกันคาใชจายหรือ
การใชทรัพยากรมีนอยลง

2. เปนการเพิ่มแรงจูงใจในการทํางาน
การมีสวนรวมเปนการเปดโอกาสในการแกไขปญหารวมกันและทาํใหบุคลากรภายใน

องคการยอมรบัแนวทางปฏบิตั ิ ในการแกปญหามากขึน้จงึทาํใหเกดิแรงจงูใจทีพ่รอมใจทีจ่ะดาํเนนิ
ตามแผนทีว่างไวได

3. เปนการกระจายอํานาจ
การทีบ่คุลากรในองคการไดเขามามสีวนรวมจะเปนเหมอืนการกระจายอาํนาจทาํใหเกดิ

ความเทาเทียมในการแบงปนทรัพยากรและเกิดความเทาเทียมในการควบคุมขบวนการของการ
เปลีย่นแปลงได

4. เปนการเพิ่มสัมพันธภาพในหนวยงานระหวางฝายบริหารและพนักงาน
การมีสวนรวมจะทําใหบุคลากรภายในองคการมีความเต็มใจและความรับผิดชอบ

ตอส่ิงที่ตนเองไดกระทํา และตั้งใจในการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุถึงเปาหมายขององคการ อีกทั้งยัง
ทําใหการสื่อสารมีประสิทธิภาพมากขึ้นดวย โดยประโยชนที่ไดรับจากการมีสวนรวมไดแสดงไวใน
ตารางที่  2 ดังนี้
ตารางที่  2  แสดงประโยชนที่ไดรับจากการมีสวนรวม

ผูที่ไดรับประโยชน ผลที่ไดรับ
- เพิ่มประสิทธิภาพใหกับองคการ (Efficiency)
- เปนการเพิ่มแรงจูงใจใหบุคลากร (Motivation)ฝายบริหาร
- เปนแรงกระตุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลง (Facilitation change)
- เกิดการกระจายอํานาจ (Power Balance)

ฝายพนักงาน - ลดแรงตานจากการเปลี่ยนแปลง ทําใหยอมรับการเปลี่ยนแปลง
มากขึ้น (Control Impact)

- ความผูกพันในองคการ (Commitment)
- เพิ่มประสิทธิภาพในการสื่อสาร (Communication)ฝายบริหาร/ พนักงาน - เกิดความสัมพันธที่ดีระหวางฝายบริหารและพนักงาน (Good

Industrial Relations)
ที่มา : Participating Change โดย Robin William, 1990, p.15
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ไพโรจน  สุขสัมฤทธิ์ ( อางในวินัย  นุชชา ) (20) ไดกลาวถึงประโยชนมีสวนรวมของ
ประชาชน ถามองในแงของการบริหารการพัฒนา ดังนี้

1. จะชวยใหประชาชนยอมรับโครงการมากขึ้น เนื่องจากเปนโครงการที่ตรงกับปญหา
และความตองการของประชาชน จะทําใหประชาชนมีสวนรวมมากขึ้น

2. ประชาชนมีความรูสึกผูกพัน รูสึกเปนเจาของโครงการมากขึ้น
3. การดําเนินโครงการจะราบรื่น ไดรับความรวมมือจากประชาชนมากขึ้น
4. โครงการจะใหประโยชนแกประชาชนมากขึ้นและมีการระดมทรัพยากรเพื่อการพัฒนา

ชนบทมากขึ้น
5. จะชวยพัฒนาขีดความสามารถของประชาชนมากขึ้น

สมยศ  นาวีการ  (32)  ไดกลาวถึงประโยชนของการบริหารแบบมีสวนรวมไวดังนี้
การตัดสินใจดีกวา การที่พนักงานในองคการสามารถเขามีสวนรวมในการบริหารงานนั้น

จะทําใหชวยปรับปรุงคุณภาพของการตัดสินใจในองคการใหดีข้ึน การแกปญหาดวยกลุม ทําให
การวิเคราะหปญหาและการสรางทางเลือกแกปญหาไดดีกวา โดยที่ความคิดริเร่ิมสรางสรรคใน
กระบวนการตัดสินใจมีมากขึ้น ความผูกพันของพนักงานตอการปฏิบัติตามการตัดสินใจมีมากกวา
เพราะวาพวกเขามีโอกาสแสดงความคิดเห็นในการตัดสินใจ

ประสิทธิภาพการทํางานดีขึ้น เปนผลผลิตตามมาจากการปรับปรุงการตัดสินใจใหดีขึ้น
การตัดสินใจที่ดี ทําใหประสิทธิภาพการทํางานสูงขึ้น เนื่องจากวาผูใตบังคับบัญชามีสวนเกี่ยวของ
ในกระบวนการตัดสินใจ พวกเขายอมมีความผูกพันตอผลของการตัดสินใจที่ตองการบรรลุผล
มากขึ้น ความผูกพันจึงนําไปสูประสิทธิภาพการทํางานที่สูงขึ้น กําลังใจและความพอใจงานที่ทํามี
มากขึ้น เนื่องจากพวกเขามีความรูสึกวา พวกเขาเปนสวนสําคัญขององคการ

การออกจากงาน การขาดงาน และความเฉื่อยชานอยลง เนื่องจากพนักงานมีความรูสึกวา
ไดรับการยอมรับ ความผูกพันตองาน และความพอใจงานที่ทํามีมากขึ้น หากพวกเขาไมมีสวนรวม
จะรูสึกหางเหิน คับอกคับใจ และมีความไมพอใจที่นําไปสูความเฉื่อยชา การออกจากงาน และการ
ขาดงานมากขึ้น

การติดตอส่ือสารและการยุติความขัดแยงดีกวา องคการทุกแหงตองมีความขัดแยงเกิดขึ้น
ความขัดแยงจะเปนสิ่งที่ดีตอองคการ ถาหากวาความขัดแยงถกูจัดการอยางถูกตอง การมีสวน
รวมในองคการชวยใหมีการติดตอส่ือสารในการยุติความขัดแยงที่เหมาะสม
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ประโยชนของการมีสวนรวมของบุคลากรในการดําเนินงานตามแนว   Hospital
Accreditation

สิทธิศักดิ์  ลิมปติกุล (9)  กลาววา บุคลากรในองคการคือเปนทรัพยากรที่มีคุณคา หาก
โรงพยาบาลสามารถสรางโอกาสหรอืเปดโอกาสใหบคุลากรทกุฝายทกุระดับมสีวนรวมในการบรหิาร
จัดการหรือการพัฒนาคุณภาพ และพยายามที่จะดึงศักยภาพที่มีอยูของพวกเขาออกมาใชอยาง
เต็มที่จะเปนประโยชนอยางมากแกองคการ

โรงพยาบาลจงึควรจดับรรยากาศสิง่แวดลอมใหเอือ้ตอการมสีวนรวมในการพฒันาคณุภาพ
ของบุคลากรใหมาก ไมวาจะเปนการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคการจากการตัดสินใจโดยบุคคลใด
บุคคลหนึ่ง เปนการทํางานเปนทีม การกระจายอํานาจ การสรางระบบเชิดชูเกียรติ หรือการจัด
โครงสรางองคการใหเอื้อตอการมีสวนรวมเปนตน

ตัวอยางกิจกรรมที่แสดงถึงการมีสวนรวมของบุคลากรในการดําเนินกิจกรรมพัฒนา
คุณภาพโรงพยาบาล มีดังนี้

- บุคลากรทุกระดับมีความมุงมั่นในการพัฒนาคุณภาพ
- การกระจายการตัดสินใจ
- การจดัโครงสรางการบรหิารใหเอือ้ตอการมสีวนรวมในการรบัผิดชอบ/ รวมตดัสนิใจ
- การทํางานรวมกันเปนทีมทั้งในและนอกหนวยงาน
ซึง่ในกจิกรรมการพฒันาคณุภาพขององคการไดใหความสาํคญัของบคุคล จงึไดมกีจิกรรม

ประเมินตนเองระดับบุคคลขึ้น เพื่อชวยใหบุคลากรเห็นความสําคัญในการพัฒนาศักยภาพของตน
ซึง่การประเมนิตนเองในระดบับุคคล(14) ถอืวาเปนกจิกรรมพืน้ฐานในการพฒันาคณุภาพขององคการที่
จําเปนที่สุด ดวยเหตุผลตอไปนี้

1. คุณภาพขององคการอยูที่การทํางานดวยใจของสมาชิกทุกคน
2. การประเมินตนเองเปนโอกาสที่จะทําใหทุกคนมีสวนรวม
3. เปนการย้ําแนวคิดวาการพัฒนาคุณภาพคือการทํางานประจําใหดีข้ึน
4. หากผูประเมินเห็นโอกาสพัฒนาและดําเนินการพัฒนาทันที จะเกิดการเปลี่ยนแปลง

ข้ึนทันทีและจะมีบรรยากาศที่กระตุนใหทุกคนตองการเปลี่ยนแปลง
5. การประเมินตนเองในระดับบุคคลจะทําใหขอมูลยอย ๆ ซึ่งมาประกอบเปนขอมูล

ของหนวยงานและองคการที่สมบูรณ
สรุปไดวา การมีสวนรวมมีประโยชนและมีความสัมพันธทางบวกตอองคการในทุกดาน

ไมวาจะเปนประสิทธิภาพของงาน ความพึงพอใจของบุคคล คุณภาพขององคการทุกลักษณะ   
รวมทั้งองคการทางดานสุขภาพ เชน โรงพยาบาล โดยเฉพาะในการดําเนินงานเพื่อการพัฒนาและ
รับรองคุณภาพโรงพยาบาลเนื่องจากโรงพยาบาลประกอบดวยบุคลากรหลายระดับที่แตกตางกัน
มาก มาทํางานรวมกันเปนทีม



38

แนวทางการปฏิบัติเพื่อใหบุคลากรมีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ ขององคการ

จากการศึกษาความปรารถนาการมีสวนรวมในโครงการพัฒนาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาลของศศิมล  สกุลไกรพีระ (31) ทําใหไดแนวทางปฏิบัติเพื่อใหบุคลากรเขารวมกิจกรรม
ที่องคการกําหนดดวยความปรารถนาที่แทจริง โดยแนวทางปฏิบัติดังนี้

1. สรางการรับรูในความชัดเจนของนโยบายองคการ
การรับรูในความชัดเจนของนโยบายองคการ มีความสัมพันธกับความปรารถนาการมี

สวนรวม โดยความสัมพันธนั้น เปนไปในทิศทางเดียวกัน และนอกจากนี้ยังพบความสัมพันธ
ระหวางการรับรูในความชัดเจนของนโยบายกับเจตคติตอโครงการ ความสัมพันธระหวางเพื่อน
รวมงานและการรับรูภาวะผูนําแบบใหการสนับสนุน ทําใหองคการที่มีความตองการใหบุคลากร
เกิดเจตคติที่ดีตอโครงการ มีความสัมพันธที่ดีระหวางเพื่อนรวมงาน เกิดการรับรูภาวะผูนําแบบให
การสนับสนุน และเขามามีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ ขององคการดวยความปรารถนาอยางแทจริง
จะตองทําใหบุคลากรเกิดการรับรูในความชัดเจนของนโยบายองคการ โดยองคการจะตองมี
เปาหมายในการดําเนินงานที่ชัดเจน   เชนกัน

2. สรางความสัมพันธทีดีระหวางเพื่อนรวมงาน
ความสมัพนัธระหวางเพือ่นรวมงานมคีวามสัมพนัธไปในทศิทางเดยีวกบัความปรารถนา

การมสีวนรวม การสรางความสมัพนัธทีด่รีะหวางเพือ่นรวมงาน สามารถใชเปนเครือ่งมอืทางออม   ใน
การสรางเจตคตทิีด่ตีอโครงการได ทัง้นีเ้นือ่งจากความสมัพนัธทีด่รีะหวางเพือ่นรวมงาน จะเปนองค
ประกอบหนึง่ในการชกัจงูใหบคุลากรในองคการเขาไปมสีวนรวมกบักจิกรรมตาง ๆ ขององคการได ซึง่
จะสงผลถงึความปรารถนาการมสีวนรวม และพฤตกิรรมการมสีวนรวมไดตามลาํดบั

3. สรางเจตคติที่ดีตอโครงการ
เจตคติตอโครงการมีความสัมพันธกับความปรารถนาการมีสวนรวมในทิศทางเดียวกัน 

ดังนั้น แนวทางในการที่จะทําใหบุคลากรเขามามีสวนรวมในกิจกรรมนั้น สิ่งที่สําคญัก็คือ การสราง
เจตคติที่ดีตอกิจกรรมใหกับสมาชิก โดยการแสดงใหเห็นถึงประโยชนที่ชัดเจนของการทํากิจกรรม
ส่ิงที่องคการและบุคคลจะไดรับจากการทํากิจกรรม และสรางศรัทธาใหเกิดกับบุคลากรในองคการ
โดยผานทางการกําหนดนโยบายที่ชัดเจน

4. การใชภาวะผูนําที่เหมาะสม
ภาวะผูนํามีความสัมพันธกับความปรารถนาการมีสวนรวม ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม

และภาวะผูนําแบบมุงใหความสําเร็จ ในการชักจูงใหบุคลากรในองคการเขามามีสวนรวมกับ
กิจกรรมขององคการ



39

จากการศึกษาเกี่ยวกับความหมาย แนวคิดทฤษฎีการมีสวนรวม ลักษณะการมีสวนรวม
ปจจัยที่มีผลตอการมีสวนรวม ประโยชนที่ไดรับจากการมีสวนรวมและแนวทางการปฏิบัติเพื่อให
บุคคลเขารวมกิจกรรมในองคการ ทําใหสรุปไดวา การมีสวนรวมของบุคคลในองคการมีความ
สําคัญอยางยิ่งในการเพิ่มประสิทธิภาพของงาน โดยเฉพาะงานที่เนนการทํางานเปนทีม เชน
การดําเนินกิจกรรมพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล และการทําใหบุคคลมามีสวนรวมนั้นขึ้นกับปจจัย
หลายดานที่แตกตางกัน ซึ่งการจะนําปจจัยใดมาเราใหบุคคลเขามีสวนรวมในกิจกรรมนั้น จําเปน
ตองศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในกิจกรรมนั้น ๆ เสียกอน ดังนั้นผูวิจัยจึงสน
ใจศึกษาการมีสวนรวมของบุคลากรโรงพยาบาลศรีธัญญา ในการดําเนินงานสูการรับรองคุณ
ภาพโรงพยาบาล เพื่อศึกษาระดับการมีสวนรวมและปจจัยที่เกี่ยวของกับการมีสวนรวมของ
บุคลากร เพื่อนําไปเปนยุทธศาสตรในการพัฒนาการมีสวนรวมของบุคลากรในการดําเนินงานตอ

3. แนวคิดทฤษฎีปจจัยที่เกี่ยวของกับการมีสวนรวม

3.1 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความรู
ความหมายของความรู ( Knowledge )
ชวาล แพรัตนกุล (33) ความรูหมายถึงบรรดาขอเท็จจริงและรายละเอียดของเรื่องราว

และการกระทําใด ๆ ที่มนุษยไดสะสมและถายทอดกันตอ ๆ มาและสามารถรับทราบสิ่งเหลานั้นได

สมบูรณ  ชิตพงศ  (34) กลาววาความรูหมายถึงความสามารถทางสมองในการเก็บ
รักษาไวซึ่งเรื่องราวที่เปนปรากฎการณ ขอเท็จจริงและเวลา ตลอดจนสิ่งที่เกี่ยวของกับปรากฏ
การณและขอเท็จจริงที่เกี่ยวกับทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม

Bloom และคณะ ( อางในภัทรา  นิคานนท )  (35) ไดศึกษาและจําแนกพฤติกรรม
ความรูดานสติปญญา (Cognitive Domain) ออกเปน 6 ระดับ  โดยเรียงลําดับความสามารถขั้น
ต่ําไปสูงดังนี้

1. ความรู – ความจํา ( Knowledge ) คือความสามารถในการระลึกไดถึงเรื่องราว
ตาง ๆ ที่เคยมีประสบการณมาทั้งในหองเรียน และนอกหองเรียน เชน การเรียนในเนื้อหาวิชา
ตาง ๆ จากการฟงวิทยุ ดูโทรทัศน อานหนังสือพิมพ และการบอกเลาตอ ๆ กันมา เปนตน

2. ความเขาใจ ( Comprehensive ) คอืความสามารถในการแปลความ ตีความ
และขยายความได
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3. การนําไปใช ( Application ) คือ ความสามารถที่จะนําเอาความรู ความเขาใจ
ในเรื่องที่ไดเรียนรูมาไปแกไขปญหาที่แปลกใหม หรือสถานการณใหม

4. การวิเคราะห ( Analysis ) คือ ความสามารถในการรวบรวมขอมูลที่เปน
สวนยอย ใหไดลําดับข้ันความคิดที่แสดงออกอยางชัดเจน เพื่อคนหาความจริงที่แฝงอยูในเนื้อเร่ือง

5. การสังเคราะห ( Synthesis ) คือ ความสามารถในการรวบรวมขอมูลที่เปน
สวนยอยตาง ๆ เขามารวมกันเปนสวนรวมที่มีโครงสรางใหม

6. การประเมินคา ( Evaluation ) เปนการตัดสินใจเกี่ยวกับคุณคาของเนื้อหาและ
วิธีการตาง ๆ  โดยสรุป อยางมีหลักเกณฑวา ส่ิงนั้นดี- เลว และเหมาะสมหรือไมเพียงใด

การวัดความรู
ไพศาล  หวังพานิช  (36) กลาวถึงการวัดความรูเปนการวัดความสามารถในการระลึก

(Recall) เร่ืองราว ขอเท็จจริง หรือประสบการณตางๆ  หรือเปนการวัดการระลึกประสบการณ
เกิดขึ้นที่ผูเรียนไดรับจากการสอน การบอกกลาว การฝกฝนของผูสอน รวมทั้งจากตําราจาก
สิ่งแวดลอมตางๆ ดวยคําถามวัดความรู ความจํา แบงออกเปน 3 ชนิด คือ

1. ถามความรูในเร่ือง เปนการถามรายละเอยีดของเนือ้หา ขอเทจ็จริงตางๆ  ของเรือ่ง
ราวทั้งหลาย เชน ศัพทและคํานิยาม กฎ และความเปนจริง

2. ถามความรูในวิธีการดําเนินการ เปนการถามวิธีการปฏิบัติตาง ๆ แบบแผน
ประเพณี ขั้นตอนของการปฏิบัติทั้งหลาย เชน ระเบียบแบบแผน ลําดับข้ันและแนวโนม การจัด
ประเภทเกณฑหรือวิธีการตาง ๆ

3. ถามความรูรวบยอด เปนการถามความสามารถในการจดจําขอสรุปหรือหลักการ
ของเรื่องที่เกิดจากการผสมผสาน หาลักษณะรวมเพื่อรวบรวมและยนยอลงมาเปนหลักหรือหัวใจ
ของเนื้อหานั้น ๆ เชน หลักวิชาและการขยายหลักวิชา ทฤษฎี และโครงสราง

จากแนวคิดเกี่ยวกับความรูดังกลาวขางตน พอสรุปไดวา ความรู หมายถึง ขอมูล
ขอเท็จจริง ที่ไดรับและรวบรวมไวในหนวยความจําซึ่งสามารถระลึกได และพฤติกรรมความรูดาน
สติปญญา ซึ่งสามารถนํามาใช วิเคราะห สังเคราะห และประเมินคาเพื่อนําไปสูการเรียนรูใหมได

จากแนวคดิเรือ่งความรูดงักลาว ผูวจิยัสนใจศกึษาความรูเร่ืองการพฒันาและรบัรอง   คณุ
ภาพโรงพยาบาลดังนี้

1. ความรูในเนื้อเร่ือง
2. ความรูในวิธีการดําเนินการ
3. ความรูรวบยอด
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ความสัมพันธของการใหความรูกับการมีสวนรวม
เมโย ( Mayo อางใน ณัฐิยา  เศรษฐอาจ ) (37)  ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับการบริหารงาน

แบบมีสวนรวม ผลพบวา ความรูสึกที่พึงใจในการทํางานนั้นขึ้นอยูกับการบรรลุถึงความตองการ
สวนตัว ( Ego Needs) ของคนงานมีความสําคัญพอ ๆ กับความพึงพอใจในวัตถุและทางรางกาย
การศึกษาของนักจิตวิทยาก็แสดงใหเห็นวาการมีสวนรวมในอํานาจและความรับผิดชอบที่มีตองาน
มีแนวโนมที่จะสนองตอความตองการสวนตัวในขั้นพื้นฐาน (Basic Needs) ไดมาก การมีสวนรวม
ในการทํางานมีความหมายตอคนงานในเรื่องของความรูสึกเปนหุนสวนที่มีความเทาเทยีมกัน มิใช
เปนเพียงลูกนองกับหัวหนาเทานั้น การมีสวนรวมในการทํางานจะทําใหเกิดความเชื่อวา พวกเขามี
ความรู สติปญญา และความสามารถพอเพียงที่จะไดรับการปรึกษาหารือ ทําใหเกิดความรูสึก
ที่สําเร็จดวยตนเองจะมีลักษณะดังนี้ คือ รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของวัตถุประสงคของกลุม
มีความรักและความตองการที่จะไดรับความรักจากผูอ่ืน ทั้งยังรูสึกวาตนเองมีความสามารถในการ
ชวยเหลือกลุม และไมคํานึงถงึผลประโยชนของตนเองเปนใหญ

อนวุฒัน  ศภุปตกิลุ(38) กลาววา การทาํใหเจาหนาทีม่าสนบัสนนุในกจิกรรมพฒันาคณุภาพ
โรงพยาบาลนั้นตองมีวิธีดังนี้ คือ

1. การใหความรูแกเจาหนาที่ทุกคนเกี่ยวกับกระบวนการ accreditation เราตองการมี
สวนรวมของเจาหนาที่มากขึ้น ชักชวนใหมาประเมินตนเองและเขียนบันทึก กุญแจดอกสําคัญคือ
การใหความรู เราใหขอมูลมากมายเพื่อใหผูประสานงานไปสอนเจาหนาที่ตอ

2. ใชยุทธศาสตรสรางสรรคเพื่อสรางทีมและอํานวยความสะดวกในการทํางานของทมี
3. ใหการสนับสนุนทีมในการคนหาและดําเนินการปรับปรุง ทีมตองรูวาจะพูดกับใคร

จะทําใหกาวหนาอยางไร
4. ทําใหกระบวนการมีความหมายสนุกสนาน

การใหความรู จะทําใหบุคลากรมีความสามารถในการทํางาน และมีความรูสึกที่มี
ความสําเร็จดวยตนเอง เปนความตองการของกลุม ไดความรักจากกลุม จึงมีพลังที่ทําใหบุคคลเขา
มามีสวนรวมดําเนินงานในกิจกรรมตาง ๆ ดวยความเต็มใจและพยายามที่จะนํากลุมไป
สูเปาหมาย

จึงสรุปไดวา การที่บุคคลมีความรูความเขาใจในกิจกรรมใดมักเกิดจากความสนใจ
และมีความตองการมีสวนรวมกับกิจกรรมนั้น อาจกลาวไดวา การที่บุคลากรมีความรูเกี่ยวกับแนว
คิดการพัฒนาและการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล จะมีสวนทําใหบุคลากรมีทัศนคติที่ดี และ
ตองการมีสวนรวมในการดําเนินงานสูการรับรองคุณภาพโรงพยาบาลมากขึ้น ผูวิจัยจึงสนใจศึกษา
เร่ืองนี้ดวย
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3.2  แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวของกับภาวะผูนําองคการ
ความหมายของผูนําและภาวะผูนํา
ผูนํา ( Leader ) ตามความหมายในพจนานุกรมอังกฤษ-อังกฤษ (39) หมายถึง

ตําแหนงของผูนํา คุณภาพที่มีความจําเปนในการนําการควบคุมหรือการมีอํานาจเหนือคนในกลุม

ภาวะผูนํา ( Leadership ) ตามความในพจนานุกรมอังกฤษ-ไทย (40) หมายถึง
ตําแหนงผูนํา  ความเปนผูนํา  ความสามารถในการนํา  การนํา

สุเทพ  นาคนาม  (41)  ไดใหความหมายของภาวะผูนาํวา  หมายถงึ การทีผู่นาํไดใชอิทธิ
พลหรือตําแหนงที่ไดรับมอบหมายที่มีเหนือกวาใหผูตามหรือผูอยูใตบังคับบัญชาดวยกระบวนการ
ตาง ๆ เพื่อใหเกิดการปฏิบัติอันนําไปสูการบรรลุผลตามเปาหมายกําหนดไว

สุพัตรา  สุภาพ (42) กลาววาภาวะผูนําคือการใชอิทธิพล หรืออํานาจหนาที่ในการ
ติดตอสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา หรือผูอ่ืนในสถานการณตางๆ เพื่อจะไดมีการดําเนินงาน
ไปตามเปาหมายที่วางไว

กวี  วงศพุฒ (43 )  ใหความหมายภาวะผูนํา (Leadership) วา “ ภาวะผูนํา” คือการที่
ผูนําใชอิทธพิลในความสมัพนัธซึง่มอียูตอผูใตบงัคบับญัชาในสถานการณตางๆ  เพือ่ปฏิบตักิารและ
อํานวยการ โดยใชกระบวนการติดตอซ่ึงกันและกัน เพื่อใหบรรลุตามเปาหมายซึ่ง กวี วงศพุฒ
ไดใหความหมายภาวะผูนําตามวิเคราะหศัพท แสดงออกใหเห็นความหมายที่สําคัญ 3 ประการคือ

1. ความสามารถของหวัหนาทีจ่ะตองเปนผูนาํ คอื หวัหนาตองมคีวามสามารถในการ
นาํลกูนอง  จะตองเปนผูสามารถชีแ้นวทางหรอืกาํหนดมรรควธิอัีนเหมาะสมถกูตอง เพือ่ปฏิบตังิาน
ใหบรรลุผลสําเร็จตามที่กําหนดไว

2. ความสามารถของหัวหนาที่จะตองเอาชนะจิตใจลูกนอง ไดแก ความภักดี
ตอหัวหนาและความรวมมือรวมใจของบรรดาผูใตบังคับบัญชาที่จะปฏิบัติงาน หลักในทาง
รัฐประศาสนศาสตร จึงตั้งวา “ ความสําเร็จของงานนั้น อยูที่เอกภาพของการทํางานและการที่จะ
เกิดเอกภาพในการปฏิบัติการไดนั้น สวนใหญอยูที่ความรูสึกของบรรดาลูกนองทั้งมวลที่มีพันธะ
ทางใจอยูตอผูเปนหัวหนา”

3. ความสามารถของหัวหนาที่จะตองบากบั่นฝาฟนอุปสรรคในการทํางาน ขึ้นอยู
กับบุคลิกภาพผูเปนหัวหนางานเอง ที่จะตองเปนคนที่รูจักปรับตัวใหเขากับผูใตบังคับบัญชา
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ตลอดจนวิธีทํางานใหเขากับเหตุการณไดอยูเสมอ ทั้งนี้ เพราะสวนใหญผูใตบังคับบัญชาจะตองมี
ศรัทธาตอหัวหนาที่แสดงใหเขารูวาจะทํางานใหสําเร็จไดอยางไร

แนวความคิดเกี่ยวกับภาวะผูนํา (43)

ยังไมมีการลงมติเปนเอกฉันทวา “ ความเปนผูนํา ” หมายถึงอะไร และเราควรจะให
ความหมายแกคํานี้อยางไรจึงจะครบถวน ครอบคลุมเนื้อหา และความสําคัญของมันไดทั้งหมด
แมวาจะมีนักวิชาการทางดานพฤติกรรมศาสตรหลายทานไดพยายามอธิบายความหมาย เชน

ความเปนผูนํา คือ พฤติกรรมของบุคคลเมื่อเขาทําหนาที่ส่ังการหรือนํากิจกรรม
ของกลุม เพื่อใหไปสูเปาหมายที่ตั้งไวรวมกัน

ความเปนผูนําเปนความสัมพันธระหวางบุคคลซึ่งบุคคลหนึ่งจะเปนผูเผยแพร
ขาวสาร ขอมูล ในลักษณะการที่เมื่อบุคคลอื่น ๆ ไดรับขาวสารนั้นแลว จะเกิดความเชื่อถือ หรือ
ยอมทําตามคําแนะนําจากขาวสารขอมูลนั้น

ความเปนผูนําเปนแบบหนึ่งของพฤติกรรม ซึ่งจะสามารถอธิบายไดจากการรับรู
ของสมาชกิในกลุมวาบคุคลหนึง่ในกลุมมสีทิธใินการสรางแบบ แลวจะสงใหสมาชกิในกลุมมแีบบ
ของพฤตกิรรม ซึ่งจําเปนสําหรับการเปนสมาชิกในกลุม

ความเปนผูนําเปนกระบวนการของการสรางอิทธิพล โดยที่การกระทําของบุคคล
ที่จะเปลี่ยนพฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชาเห็นวาอิทธิพลดังกลาวเปน
อิทธิพลที่ถูกตองและการเปลี่ยนแปลงสอดคลองกับจุดมุงหมายขององคการ

จะเห็นไดวา “ ความเปนผูนํา ” หรือ “ ภาวะผูนํา ” มักจะทําใหความสนใจของเรา
เบนไปที่ผูนําเทานั้น และมักจะทําใหเราสนใจแตเพียงวิธีการที่ผูนําเหลานี้สรางอิทธิพลในการ
โนมนาวจิตใจผูตามของเขา การศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนําสวนใหญ พบวา รูปแบบและพฤติกรรม
ตาง ๆ ของผูนําจะมีผลตอพฤติกรรมของผูตาม

Stogdill ( อางใน กมลชนก  รักขิตธรรม )  (44) กลาววาภาวะผูนํา (Leadership)
และผูนํา (Leader) มีความหมายแตกตางกัน กลาวคือ ภาวะผูนํานั้นคือ ภาวะแหงอิทธิพล
ในความสัมพันธที่เกิดขึ้นระหวางบุคคลสองคนหรือมากกวานั้น ดังที่ Stogdill ไดชี้ใหเห็นวา
“ ภาวะผูนํา ” คือ กระบวนการของการมีอิทธิพลในกิจกรรมของกลุมตอการนําไปสูการบรรลุเปา
หมาย และความสําเร็จของผูนํา คือ บุคคลที่มีบุคลิกภาพรวมทั้งผูที่มีสถานะที่ไดรับการแตงตั้งเปน
ผูใชอิทธิพลตอการดํารงไวซึ่งความเปนกลุมและการดาํเนินงานไปสูเปาหมายในการกระทาํเชนนี้ 
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ผูนาํจะเปนใครกไ็ด ซึง่มบีทบาทสําคัญมากในการที่จะดําเนินการใด ๆ ที่จะนํากลุมบรรลุเปาหมาย
ตามที่กลุมตองการ

คุณลักษณะของผูนํา

Yuki  และ Certo ( อางใน พรชัย  ลิขิตธรรมโรจน )  (45) ไดศึกษาทฤษฎีเกี่ยวกับ
ลักษณะของผูนํา ( Trait theories ) กอนป ค.ศ.1940  Gary A. Yuki เห็นวาผูนําจะตองมีลักษณะ
ดังตอไปนี้

1. สามารถปรับตัวเขากับสถานการณไดดี
2. มีความวองไวตอสภาพแวดลอมทางสังคมที่เปลี่ยนแปลงไป
3. มีความทะเยอทะยานและมุงมั่นตอความสําเร็จ
4. มีความตั้งใจแนวแน
5. มีความรวมมือรวมใจเปนอยางดี
6. มีความเด็ดขาด
7. มีความไวใจได
8. มีอิทธิพลเหนือผูอ่ืน
9. มีความรีบดวน
10. มีความคะยั้นคะยอ
11. มีความเชื่อมั่นในตัวเอง
12. มีความอดกลั้น
13. มีความรับผิดชอบ

Samuel C. Certo เห็นวาผูนําจะตองมีลักษณะดังนี้
1. มีความเฉลียวฉลาด
2. เปนผูที่มีวุฒิภาวะทางอารมณมั่นคง
3. มีความไวใจไดและมีความคะยั้นคะยอตอความสําเร็จ
4. มีทักษะในการเขาสังคมและสามารถปรับตัวเขากับกลุมตางๆ ไดดี
5. มีความตองการสถานภาพและตําแหนงทางสังคม เศรษฐกิจ
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พิชัย  สดภิบาล (46) ไดศึกษาภาวะผูนําของคณบดีที่พึงประสงคของคณาจารยและ
ขาราชการสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณลาดกระบัง พบวา คณาจารยและขาราชการ
เรียงลําดับคุณสมบัติของคณบดีไวดังนี้ คือ ดานผูนํา ดานบริหาร และดานมนุษยสัมพันธ
สวนความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูนําที่พึงประสงค ทั้ง 3 ดาน คือ ดาน Conceptual skills ,
Technical skills และ Human skills.

ทวิช  เปลงวิทยา (47) ไดกลาวถึงคุณลักษณะของผูนําตามลักษณะนิสัยไว
8 ประการ  ไดแก

1. ความตรงไปตรงมา ( Truthfulness ) โดยทั่วไปจะกลาววา พูดจริงทําจริง
การรักษาสัจจะ ตรงตอคํามั่นสัญญา การไมผิดนัด

2. ความจงรักภักดี ( Loyalty ) ผูนําตองเสียสละสรางความจับใจในการ
บังคับบัญชาของตนแกผูใตบังคับบัญชา แลวความจงรักภักดีจะเกิดมาเปน
ทอด ๆ  ไปจนถึง ชาติ ศาสนา และพระมหากษัตริยในที่สุด

3. ความสํานึกในหนาที่ ( Sense of Duty ) จะชวยสรางความไววางใจ
แกผูใตบังคับบัญชา

4. ความไววางใจได ( Dependability ) เปนคุณลักษณะตอเนื่องจากความสํานึก
ในหนาที่

5. ความกลาหาญ ( Courage )
6. ความเขมแข็ง ( Force )  ซึ่งมักควบคูกับความอดทน ไมยอทอตออุปสรรค
7. ความยุติธรรม ( Fairness ) ถือเปนหัวใจของการปกครอง
8. ความไมเห็นแกตัว ( Selflessness )

เทพพนม  เมืองแมน (48) กลาวถึง คุณสมบัติที่ดีของผูนําไว 13 ประการ ไดแก
1. อากัปกริยา หนาตา ทาทางกริยาของผูนํา ความประพฤติ ภาษาที่ใช

การวิพากษวิจารณ หรือตําหนิผูใตบังคับบัญชา
2. ความกลาหาญ
3. ความเด็ดขาด
4. ความเปนผูไววางใจได รักษาสัญญาที่ใหไว
5. ความอดทนอดกลั้น



46

6. ความจริงจังสนใจตองาน
7. ความคิดริเร่ิม มองการณไกล
8. ความซื่อตรง
9. ความยุติธรรม
10. ความรู
11. ความเฉลียวฉลาด
12. ความไมเห็นแกตัว
13. ความตรงตอเวลา

พนิดา  ดามาพงศ (49)  ไดศึกษาภาวะผูนําสุขภาพดีถวนหนา โดยปรับปรุงจาก
รูปแบบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของ Bass พบวา ผูนําสุขภาพดี
ถวนหนาของสาธารณสุขอําเภอ สอดคลองกับแบบภาวะผูนําของ Bass ซึ่งมีตัวประกอบดังนี้ คือ

1. บารมี
2. การสรางวิสัยทัศน  ถายทอดวิสัยทัศน  และปลูกฝงคานิยม
3. การกระตุนปญญา
4. การสรางแรงบันดาลใจ
5. การคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล
6. การเสริมแรงทางบวกอยางเหมาะสม
7. การเสริมแรงทางลบอยางเหมาะสม

วาสินี  วิเศษฤทธิ์ (50)  ศึกษาเกี่ยวกับ ตัวประกอบภาวะผูนําของหัวหนา
หอผูปวยตามความตองการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม โดยการ
สัมภาษณและทําสนทนากลุม ( focus group ) กับพยาบาลหัวหนาหอผูปวยจํานวน 5 ทาน และ
พยาบาลประจําการจํานวน 15 ทาน ถึงลักษณะผูนําที่ดีของพยาบาลหัวหนาหอผูปวย เพื่อ
ตองการขอมูลของภาวะผูนําจากสภาพความเปนจริง สามารถปฏิบัติไดจริงและเปนที่ตองการของ
พยาบาลหัวหนาหอผูปวย เพื่อกําหนดตัวประกอบภาวะผูนําพบวา    ตัวประกอบที่ไดมีความ
สอดคลองกับลักษณะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ Bass ( 1985 ) และทฤษฎีโครงสรางอํานาจ
ของ Kanter ( 1977 )  ซึ่งมีดวยกัน 7 องคประกอบ คือ
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1. การสรางบารมี
2. การกระตุนความคิดเกี่ยวกับปญญา
3. การสรางแรงบันดาลใจ
4. การคํานึงถึงความแตกตางของแตละบุคคล
5. การเสริมแรงทางบวกอยางเหมาะสม
6. การเสริมแรงทางลบอยางเหมาะสม
7. การเสริมแรงสรางความสามารถผูใตบังคับบัญชา

ประเภทของผูนํา

House. 1974 ( อางในศศิมล  สกุลไกรพีระ ) (31) แบงประเภทของผูนํา ตาม
พฤติกรรมของผูนําไวในทฤษฎีเสนทางสูเปาหมาย ( Path Goal Theory )  ออกเปน 4 ประเภท คือ

1. ผูนําแบบบงการ ( Directive Leadership )
ผูนําแบบบงการจะมีลักษณะ การวางแผน สั่งการและควบคุมการปฏิบัติงาน

ของผูใตบังคับบัญชาเพื่อใหองคการบรรลุเปาหมายที่ตองการ  โดยผูนําประเภทนี้จะเปนผูกําหนด
เวลา  ข้ันตอนในการทํางาน และวางกฎระเบียบในการปฏิบัติ ตลอดจนมอบหมายให
ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตามอยางเครงครัด และกดดันใหผูใตบังคับบัญชาทํางานสําเร็จตาม
ตองการและจะยอมเปลี่ยนแปลงเฉพาะที่จําเปนเทานั้น สวนการติดตามผลการปฏิบัติงาน
ผูนําแบบบงการจะตรวจสอบใหงานเปนไปตามความตองการ และดูแลการปฏิบัติงานอยางใกลชิด 
ถาหากงานนั้นเกิดความผิดพลาดก็จะหาตัวผูรับผิดชอบมาลงโทษ ลักษณะการสื่อสารจะเปน
ทางการและสั่งการจากเบื้องบนลงสูเบื้องลางตามลําดับข้ันการบังคับบัญชา  พฤติกรรมของผูนํา
แบบบงการ จะคลายคลึงกับการกําหนดโครงสรางที่เร่ิมจากตัวเองเปนหลักและมุงที่การทํางาน

2. ผูนําแบบที่ใหการสนับสนุน ( Supportive Leadership )
ผูนําแบบที่ใหการสนับสนุนจะมุงที่ความตองการและสรางความเปนอยูที่ดี 

ใหกับผูใตบังคับบัญชา รวมทั้งสรางสภาพแวดลอมในการทํางานที่เปนมิตร ทําใหเกิดความอบอุน
การยอมรับและความเขาใจกันในการปฏิบัติงาน ผูนําแบบที่ใหการสนับสนุนจะมีลักษณะเปนมิตร
ไมกดดันใหผูใตบังคับบัญชาทํางานมากเกินกวาความสามารถที่เขาจะทําได  อีกทั้งพยายามทําให
ผูใตบังคับบัญชาทํางานดวยความสบายใจและรูสึกมั่นคง ผูนําแบบใหการสนับสนุนจะยินดีให
ผูใตบังคับบัญชาเขาพบไดตลอดเวลา เพื่อปรึกษาทั้งเรื่องสวนตัวและเรื่องงาน และจะหลีกเลี่ยง
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การตําหนิหรือวิพากษวิจารณ ผูใตบังคับบัญชาตอหนาบุคคลอื่น ลักษณะของผูนําแบบใหการ
สนับสนุนจะคลายคลึงกับพฤติกรรมผูนําที่คํานึงถึงผูอ่ืนและมุงเนนที่การสรางความสัมพันธ

3. ผูนําแบบมีสวนรวม ( Participative Leadership )
ผูนําแบบมีสวนรวมจะคอยกระตุนใหผูใตบังคับบัญชารวมแสดงความคิดเห็น

เพื่อกําหนดเงื่อนไข กลยุทธ กฎเกณฑ และขั้นตอนในการทํางานที่ยดืหยุนและมีเหตุผลเพื่อสนอง
ความตองการขององคการ โดยไมเขาไปครอบงําความคิดของผูใตบังคับบัญชาใหเปนไปตาม
ความคิดของตนเทานั้น สําหรับในดานการประเมินผลการปฏิบัติงานผูนําแบบมีสวนรวมจะแจงให
ผูใตบังคับบัญชาทราบปญหา และกระตุนใหมีการทบทวนเปาหมายของการทํางานอยูสม่ําเสมอ
ลักษณะของการสื่อสารจะเปนการสื่อสาร 2 ทิศทาง คือ มีการแจงขอมูลขาวสารในการทํางาน
ระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ทําใหเกิดความเขาใจตรงกันและบรรลุเปาหมาย
ที่เหมือนกัน

4. ผูนําที่มุงใหความสําเร็จ  ( Achievement – Oriented Leadership )
   ผูนําที่มุงใหความสําเร็จ จะมีลักษณะการบริหารจัดการโดยจะตั้งเปาหมาย

ที่ทาทาย และชัดเจน ใหกับผูใตบังคับบัญชาและคาดหวังวาผูใตบังคับบัญชาจะตองปฏิบัติงาน
อยางเต็มความสามารถ พรอมทัง้กระตุนใหผูใตบงัคบับัญชาปฏบิตังิานอยางเตม็ความสามารถ และ
กระตุนใหผูใตบังคับบัญชามีการปรับปรุงการทํางานอยางเตม็ที่ตอเนื่องตลอดเวลา ตลอดจน
แสดงความเชื่อมั่นวาผูใตบังคับบัญชาจะสามารถบรรลุเปาหมายที่ตั้งไวไดเปนอยางดี

ความสําคัญของภาวะผูนํา

สาโรช  เนติธรรมกุล  (51) กลาวถึง ความสําคัญของภาวะผูนําไววา การมีผูนําที่ดี
และมีความสามารถเปนเรื่องสําคัญสําหรับกลุม ไมวาจะเปนกลุมประเภทใด มีวัตถุประสงค
อยางไร เชน องคการธุรกิจ หนวยงานยอยตาง ๆ ชุมชนที่อาศัยและแมการเลนกีฬาก็จําเปนตองมี
ผูที่ทําหนาที่ “ นํา ” ที่มีความสามารถเชนกัน

ภาวะผูนําเปนสวนสําคัญสวนหนึ่งของการจัดการ ผูจัดการมีหนาที่หลายอยางที่จะ
ใหงานสําเร็จ เชน การวางแผนและจัดสายงาน แตบทบาทของผูนําที่ตองแสดงอยูตลอดเวลา
ตั้งแตเร่ิมแรก คือ การมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืนโดยเฉพาะผูใตบังคับบัญชา เพื่อผลักดันหรือจูงใจให
ผูตามกระตือรือรนที่จะทํางานใหสําเร็จ ดังนั้น ผูนําที่เขมแข็ง คือ ผูนําที่มีอิทธิพล อํานาจ
และทํางานสําเร็จตามเปาหมายขององคการ
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บทบาทของผูนําตามตัวบทกฎหมาย ผูนํามีสิทธิและหนาที่ในการบริหารงานภายใน
องคการ การแสดงภาวะผูนาํทีเ่หมาะสมกบัสถานการณ จะทาํใหการบรหิารงานราบรืน่ และมี
ประสทิธผิลยิ่งขึ้น โดยผูนําอยูในฐานะที่จะใชศิลปะของการโนมนาวจิตใจใหผูใตบังคับบัญชาให
คลอยตามความประสงคของตนเอง และเพื่อผลประโยชนของสวนรวมในองคการ

สรุปไดวา ภาวะผูนําเปนสวนสําคัญสวนหนึ่งขององคการ ผูนํามีหนาที่หลายอยาง
ที่จะทํางานใหสําเร็จ แตบทบาทของผูนําที่ตองแสดงอยูตลอดเวลา คือ การมีอิทธิพลเหนือ
ผูใตบังคับบัญชาเพื่อผลักดันใหงานในองคการประสบความสําเร็จไดดวยดี โดยการใชภาวะผูนํา
ที่เหมาะสม โดยคํานึงถึงวัตถุประสงคขององคการ

ภาวะผูนําตามแนวคิดของ Hospital Accreditation

สิทธิศักดิ์  พฤกษปติกุล  (9) กลาวถึงผูนําในการพัฒนาคุณภาพตามมาตรฐาน
Hospital Accreditation วา

ผูนํา คือ ผูกําหนดทิศทางนโยบายองคการ
ผูนํา คือ ผูมีอํานาจตัดสินในในการบริหารงานองคการ
ผูนํา คือ ผูที่ทรงพลังที่สุดในการขับเคลื่อนองคการ
ดวยเหตุผลนี้เองการดําเนินงานสูการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล จึงตองเริ่มตน

ที่ผูนํา เนื่องจาก หากผูนําไมเห็นดวย ไมเขาใจ หรือไมใหการสนับสนุนเทาที่ควร ก็จะเปนอปุสรรค
ที่สําคัญที่สุดในการพัฒนาคุณภาพตามมาตรฐาน Hospital Accreditation

ส่ิงที่ผูนําควรทําในการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลตามแนวทาง
Hospital  Accreditation ในระยะแรก

1. ศึกษารายละเอียดและทําความเขาใจเพื่อหาและกระบวนการพัฒนา
คุณภาพมาตรฐาน Hospital Accreditation

2. ประชุมผูนําระดับสูงเพื่อหาฉันทานุมัติรวมกันวาจะทําการพัฒนาคุณภาพ 
โรงพยาบาลตามแนวทาง Hospital Accreditation

3. คนหาบุคคลที่จะทําหนาที่รับผิดชอบกระบวนการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล
ตามแนวทาง Hospital Accreditation เชน คณะกรรมการหรือตัวแทนที่มีความมุงมั่น

4. แตงตั้งคณะบุคคลดังกลาวอยางเปนทางการพรอมกําหนดอํานาจหนาที่
รับผิดชอบที่ชัดเจน และสื่อสารใหบุคลากรทุกระดับรับทราบในระหวางการพัฒนา
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เพื่อใหการพัฒนาคุณภาพตามแนวทาง Hospital Accreditation ดําเนินไป
อยางราบรื่น รวดเร็ว และมีประสิทธิภาพผูนําควรปฏิบัติ ดังนี้

1. ใหความสําคัญกับกระบวนการพัฒนาคุณภาพในฐานะที่เปนยุทธศาสตรหลัก
ประการหนึ่งของโรงพยาบาล

2. มีสวนรวมในกระบวนการพัฒนาคุณภาพอยางจริงจัง
3. ใหการสนับสนุนทรัพยากรอยางเพียงพอ
4. ติดตามความกาวหนาของการพัฒนาอยางสม่ําเสมอ
5. ชวยแกไขปญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นระหวางพัฒนา
6. เปนตัวอยางที่ดีแกบุคลากรทุกระดับ
7. คอยใหขวัญและกําลังใจแกบุคลากรทุกระดับที่มุงมั่นพัฒนาคุณภาพ
8. คอยสรางบรรยากาศที่ดีที่เอ้ือตอการพัฒนาคุณภาพขององคการ

ความสําคัญของภาวะผูนําในการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลตามแนว(9)

Hospital  Accreditation

            เนื่องจากผูนําเปนผูกําหนดและสรางความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของทิศทาง
โรงพยาบาล ดังนั้นภาวะผูนําที่เขมแข็ง ทิศทางองคการที่แจมชัดตลอดจนการบริหารนโยบาย
ที่มีประสิทธิภาพจึงเปนปจจัยสําคัญประการหนึ่งของความสําเร็จของโรงพยาบาล ซึ่งกิจกรรม
ที่แสดงวาโรงพยาบาลมีภาวะผูนําที่เขมแข็ง มีดังนี้

- การกําหนดทิศทางขององคการที่ชัดเจน
- การกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ ปรัชญา เปาหมาย วัตถุประสงคที่ชัดเจน
- จัดทาํแผนยุทธศาสตร
- สนับสนุนทรัพยากรอยางเพียงพอ เพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ตองการ
- การติดตามความกาวหนาอยูเสมอ
- รวมแกไขปญหา
- การทําตัวเปนตัวอยางของผูนํา

หนาที่ของผูนําเพื่อการพัฒนาคุณภาพตามขอสรุปของ Deming (9)

1. ทําความเขาใจเรื่องความผันผวน (variation)
2. ทําตัวเปนโคช ไมใชผูพิพากษา
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3. อยาคาดหวังความสมบูรณ รอยเปอรเซ็นต
4. คนหาและรับรูความไมสมบูรณของตนเอง
5. รับฟงและเรียนรู
6. กระตุนใหเกิดนวัตกรรม
7. พัฒนาผูนําอื่น ๆ
8. คนหาวาใครที่อยูในระบบ
9. ใหความสนใจพิเศษกับผูที่อยูนอกระบบ
10. มุงลูกคาเปนศูนยกลาง
11. ทําความเขาใจกับพันธกิจขององคการ
12. ปรับปรุงระบบ
13. รูงาน
14. สรางบรรยากาศของความไวเนื้อเชื่อใจ

เปาหมายของหนาที่ภาวะผูนําในโรงพยาบาล (52)

( The goal of the leadership function in the hospital )

เปาหมายของหนาที่ภาวะผูนําในโรงพยาบาลที่สําคัญ คือ เปนผูนําในการจัด
สถานบริการดานสุขภาพ ใหสอดคลองกับความตองการของชุมชนและผูปวย ซึ่งบริการดูแลผูปวย
ที่ยอดเยี่ยมภายในโรงพยาบาลนั้น จําเปนตองไดภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพ ตามมาตรฐานของ
โรงพยาบาลนั้นตองทําหนาที่ วางแผน ส่ังการ ควบคุม แนะนํา และปรับปรุงสถานบริการ
ซึ่งภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพจะสมัพันธกับกิจกรรม ดังนี้คือ

1. วางแผนและจัดรูปแบบบริการ ( Planning and Designing Services ) ผูนํา
องคการจะเปนผูดําเนินการพัฒนาพันธกิจ ยุทธศาสตร จัดรูปแบบบริการ จัดสรรทรัพยากร
และวางนโยบายขององคการ

2. การสั่งการ ( Directing services ) ผูนําองคการจะเปนผูบังคับบัญชาและ
บริหารบุคลากรเพื่อดูแลผูปวยและสนับสนุนบริการเพื่อตอบสนองความตองการของผูรับบริการ
ในบริการที่รับผิดชอบ

3. การประสานงาน ( Integrating and coordinating Service ) ผูนําตองสื่อสาร
ถึงวัตถุประสงคและเปนผูประสานงานกับหนวยงานและดานสนับสนุนอื่น ๆ ทั่วทั้งโรงพยาบาล

4. พัฒนาองคการ ( Improving performance )
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3.3 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความสัมพันธกับผูรวมงาน
ความหมายของมนุษยสัมพันธ
ดิวบริน ( Dubrin อางใน  สมพร  สุทัศนีย ) (53) ใหความหมายวา  มนุษยสัมพันธ

หมายถึง  ศิลปะและการปฏิบัติในการนําความรูเกี่ยวกับพฤติกรรมของมนุษยมาใชในการติดตอ
เกี่ยวของกันเพื่อใหบรรลุจุดประสงคสวนตัวและสวนรวม

เกลเลอรแมน (Gellerman  อางในสมพร สทุศันยี) (53) กลาววา มนษุยสมัพนัธ หมายถงึ
ความสมัพนัธระหวางบคุคลในองคการใดองคการหนึง่  ถาเปนความสมัพนัธทีด่กีจ็ะกอใหเกดิความ
รักใครและความเขาใจอันดีตอกัน ซึ่งสงผลใหเกิดสัมฤทธิผลในการทํางาน แตถามนษุยสมัพนัธ
ไมดกีท็าํใหเกดิความขดัแยงไมเขาใจกนั  และสงผลใหเกดิความลมเหลวในการทาํงานได

สมพร  สุทัศนีย (53) กลาววา  มนุษยสัมพันธที่ใชในองคการหมายถึง  กระบวนการ
จูงใจเพื่อใหบุคคลเกิดความรวมมือรวมใจในการทํางานที่นําไปสูความสําเร็จขององคการ  และ
ความเขาใจอันดีตอกันระหวางบุคคลในองคการการติดตอสัมพันธดังกลาวเปนการติดตอสัมพันธ
ระหวางนายจางกับลูกจาง  และระหวางเพื่อนรวมงาน  การติดตอสัมพันธระหวางบุคคลใน
องคการดังกลาว  รวมถึงการติดตอสัมพันธระหวางบุคคลกับกลุมบุคคล  และระหวางกลุมบุคคล
กับกลุมบุคคลซึ่งตองอาศัยศาสตรและศิลปในการเขาใจ  และครองใจบุคคลในระดับสูงเพื่อใหเกิด
ความจงรักภักดี  และรวมมือกับเราดวยความเต็มใจ  และรูสึกเปนสุขดวยกันทั้งสองฝาย

สรุปไดวา มนุษยสัมพันธเปนทั้งศาสตรและศิลปในการเขากับคนและมนุษยสัมพันธ
ในองคการ คือ กระบวนการจูงใจใหบุคคลรวมมือรวมใจทํางานเพื่อบรรลุเปาหมายของงาน

สวนประกอบขององคการที่เกี่ยวของกับมนุษยสัมพันธ (53)

การจดัสวนประกอบขององคการใหเหมาะสม ยอมกอใหเกดิมนษุยสมัพนัธ  ดังนี้
1. สายการบังคับบัญชา  ทุกองคการจะมีการแบงสายการบังคับบัญชาที่ลดหล่ัน

กันลงมาตามลําดับชั้น  ถาหากมีการแบงสายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน  แนนอนทําใหงานมี
ระบบขึ้น  การสั่งการและการควบคุมงานจะตองเดินตามสายงานระดับสูงไปสูระดับตํ่า
นอกจากนี้ การสั่งงานตามสายการบังคับบัญชานั้นจะตองอาศัยหลักมนุษยสัมพันธ  มิใชจะอาศัย
การสั่งงานตามอํานาจเทานั้น
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2. การสื่อสารตามสายงาน การทํางานรวมกันในองคการจําเปนตองมีการติดตอ
ประสานงานระหวางสายงานตาง ๆ การประสานงานระหวางหนวยงานดังกลาว ตองอาศัยการ
ติดตอส่ือสาร  ซึ่งมี 3 ระดับคือ  การติดตอส่ือสารจากหนวยงานสูงสุดมายังหนวยงานระดับรอง
จนถึงหนวยงานต่ําสุด  จากหนวยงานต่ําสุดขึ้นไปจนถึงหนวยงานสูงสุด  และการติดตอส่ือสาร
ในระดับเดียวกันหรือระหวางตําแหนงที่ทัดเทียมกัน  การติดตอส่ือสารไมวาในระดับใดจะตอง
อาศัยหลักมนุษยสัมพันธทั้งสิ้น

3. เอกภาพในการบังคับบัญชา  ตามหลักทั่วไปของการบังคับบัญชา  หมายถึง
ผูใตบังคับบัญชามีผูบังคับบัญชาโดยตรงเพียงคนเดียวเทานั้น  คือ  ผูบังคับบัญชาระดับสูงสั่งงาน
มายังผูบังคับบัญชาระดับรองที่ใกลชิดกับตนที่สุด  ลดหล่ันลงมาผูใตบังคับบัญชาคนหนึ่งหรือ
กลุมหนึ่งก็จะรับคําสั่งจากผูบังคับบัญชาโดยตรงคนเดียวเทานั้น

4. ขอบเขตของการบังคับบัญชา  การจัดขอบเขตของการบังคับบัญชาที่เหมาะสม
ยอมกอใหเกิดความสบายใจทั้งผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา การจัดขอบเขตบังคับบัญชา
ที่เหมาะสม ไดแก ผูบังคับบัญชามีจํานวนผูรวมงานอยูในความควบคุมไมมากหรือนอยเกินไป  
ขอบเขตของการบังคับบัญชาเหมาะกับประเภทและลักษณะของงานตลอดจนความสามารถ
ของผูใตบงัคบับัญชาแตละคน

5. การแบงงานตามความรูความสามารถ  ในสวนประกอบขององคการสวนนี้
สอดคลองกับหลักมนุษยสัมพันธในเรื่องของความแตกตางระหวางบุคคลเปนอยางยิ่ง  องคการใด
ก็ตามที่ผูบังคับบัญชาแบงงาน  โดยคํานึงถึงความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน คือ บรรจุคน
ใหเหมาะกับงาน  ยอมนําไปสูความพอใจในการทํางานและเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน

6. มีเจาหนาที่ 3 ฝาย  คือ เจาหนาที่หนวยงานหลัก  รับผิดชอบงานในหนาที่ให
สําเร็จตามเปาหมาย  เจาหนาที่ฝายใหคําปรึกษา  มีหนาที่ใหความชวยเหลือแนะนํา   เชน  ฝาย
บริหารบุคลากร  เปนตน  นอกจากนี้ยังมีเจาหนาที่ฝายสนับสนุนซึ่งมีหนาที่ใหความชวยเหลือ
จัดหาวัสดุอุปกรณในการทํางาน  เจาหนาที่ทั้งสามฝายจะตองมีความสัมพันธกันอยางใกลชิด
การสรางมนุษยสัมพันธจึงจําเปนอยางยิ่ง

7. การแบงอํานาจหนาที่  และความรับผิดชอบ  เปนการกระจายอํานาจหนาที่ให
ผูใตบังคับบัญชาไปปฏิบัติเปนบางสวน  ในการแบงงานมักจะแบงเปนระดับแลวมอบงานและ
ความรับผิดชอบใหชัดเจนและมอบอํานาจใหผูที่ปฏิบัติงานดวย จึงจะทําใหเกิดความสัมพันธที่ดี
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8. การประสานงาน  เปนการจัดระเบียบการทํางานใหทุกฝายรวมมือปฏิบัติงาน
เปนอันหนึ่งอันเดียวกัน  ไมเกิดการซ้ําซอนกัน  การประสานงานจะทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพ
และมนุษยสัมพันธที่ดีตอกัน  เพราะไมมีการทํางานกาวกายกัน

ประโยชนของมนุษยสัมพันธ (53)

1. ทําใหเขาใจธรรมชาติดานตาง ๆ ของมนุษย
2. ทําใหเขาใจความตองการพื้นฐานของมนุษย  และสามารถสนองความตองการ

พื้นฐานที่เหมือนกันและแตกตางกันได
3. ทําใหเกิดความราบรื่นในการคบหาสมาคมกับผูอ่ืน
4. ทําใหไดรับความรักใคร เชื่อถือ ศรัทธาจากบุคคลในครอบครัว องคการ  สังคม
5. ทําใหเกิดความรวมมือรวมใจในการทํางานใหบรรลุเปาหมายได   โดยเฉพาะ

ผูบริหารมนุษยสัมพันธจะชวยใหงานสําเร็จได
6. ชวยลดปญหาความขัดแยงในการทํางานและในการอยูรวมกัน
7. ทําใหบุคคลมีแรงจูงใจในการทํางาน  มีความสามัคคีกลมเกลียว  รักองคการ

และทําใหองคการมีความมั่นคงเปนปกแผน
8. เปนปจจัยสําคัญในการประสานประโยชนของสังคม  ปองกันและแกปญหา

สังคม  เศรษฐกิจ  การเมืองได
9. มนษุยสมัพนัธทาํใหทกุคนมคีวามรูสกึเปนพวกเดยีวกนั
10. ทําใหตนเองมีความสุข  ผูอ่ืนมีความสุข  และสังคมมีประสิทธิภาพ

จุดมุงหมายของมนุษยสัมพันธ (53)

1. เพื่อใหรูจักและเขาใจตนเอง
2. เพื่อใหรูจักและเขาใจผูอ่ืน
3. เพื่อใหเกิดความรักใคร  เชื่อถือ  ศรัทธา  และไววางใจจากผูอ่ืน
4.  เพื่อใหเกิดความรวมมือรวมใจในการทํางานไปสูเปาหมาย
5. เพื่อลดปญหาความขัดแยงในการทํางานและการอยูรวมกัน
6. เพื่อใหตนเองมีความสุข  ผูอ่ืนมีความสุข  และสังคมมีประสิทธิภาพ
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ปรัชญาพื้นฐานของมนุษยสัมพันธ (53)

ปรัชญาพืน้ฐานของมนษุย  หมายถงึ  ความเชือ่พืน้ฐานเกีย่วกบัมนษุยสมัพนัธ
ในเรือ่งมนษุย  ซึง่มดีงันี ้คอื

1. มนุษยทุกคนมีศักดิ์ศรี  ในการติดตอสัมพันธกับมนุษยนั้นตองยอมรับวามนุษย
ทุกคนมีคุณคาของความเปนคนเทากัน  มนุษยมีความสามารถเฉพาะตัว  ทุกคนอยากจะไดรับการ
ยอมรับนับถือ  การยกยองสรรเสริญ  ถาบุคคลยอมรับความเทาเทียมกัน  มนุษยสัมพันธยอม
เกิดขึ้น  มนุษยสัมพันธจะเชื่อมโยงใหแตละคนรวมกันเปนกลุม

2. มนุษยตองการการจูงใจ  โดยเฉพาะการปฏิบัติงานของมนุษยยอมเกิดจาก
แรงจูงใจภายใน  อันไดแก  ความตองการพื้นฐาน   การสรางมนุษยสัมพันธจึงอยูบนพื้นฐาน
ความเชื่อที่วา  ความตองการที่ไดรับการตอบสนองยอมกอใหเกิดมนุษยสัมพันธ  และนําไปสูการ
ทํางานที่มีประสิทธิภาพ  กลาวอีกนัยหนึ่งวา  มนุษยตองการแรงจูงใจ   หรือการกระตุนใหคน
อยากทํางานโดยใชสิ่งจูงใจ ซึ่งไดแก  การจัดสิ่งแวดลอมที่ดีในการทํางาน  ใหเสรีภาพในการแสดง
ความคิด  การยกยองใหเกียรติ และใหสวัสดิการตาง ๆ ในการติดตอสัมพันธหรือในการบริหารงาน
ถาผูบริหารตระหนักในเรื่องนี้  และไมละเลยที่จะใหแรงจูงใจแกผูรวมงานแลวมนุษยสัมพันธที่ดี
ก็เกิดขึ้น  มนุษยสัมพันธเปนปจจัยที่สําคัญในการบริหารงาน  และควบคุมงานเปนอยางยิ่ง

ความสาํคัญของมนุษยสัมพันธ (53)

เมื่อมนุษยรวมกันเปนกลุมสังคม  มนุษยสัมพันธมีความสําคัญตอการดํารงชีวิต
ของมนุษยมาตั้งแตโบราณกาล  ตอมาเมื่อสังคม  เศรษฐกิจ  การเมืองเปลี่ยนแปลง  สังคมมีความ
ซับซอนขึ้น  มนุษยสัมพันธก็ยิ่งมีความสําคัญตอการอยูรวมกัน  และการปฏิบัติงานในองคการ
 มากขึ้น  ทั้งนี้เพราะมนุษยสัมพันธทําใหมนุษยเรียนรูที่จะใหความรักความเห็นอกเห็นใจ  เขาใจ
และยอมรับผูอ่ืนบนพื้นฐานของความเปนมนุษยที่มีศักดิ์ศรีเทาเทียมกัน

สรุปความสําคัญของมนุษยสัมพันธ  ไดดังนี้
1. ความสําคัญที่มีตอการดํารงชีวิต  เพื่อความไมโดดเดี่ยว  การชวยเหลือกัน

ความรูสึกมั่นคงปลอดภัย  การไดรับความรักและการยอมรับ  ตลอดจนการมีคุณภาพชีวิตที่ดี
และมีความสุข
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2. ความสําคัญของมนุษยสัมพันธที่มีตอการบริหารงาน  ทุกองคการจะประกอบ
ดวยบุคคลหลายระดับทํางานรวมกัน  เพื่อความสําเร็จขององคการ  ผูบริหารยอมตระหนักดีวา
มนุษยสัมพันธเปนปจจัยสําคัญอันดับแรกที่สงผลตอความสําเร็จขององคการ

ผูบริหารจึงตองรูจักการสรางมนุษยสัมพันธ  ในสวนที่เปนพนักงานหรือ
ผูรวมงานก็เชนกัน  จะตองมีศิลปะในการสรางมนุษยสัมพันธตอผูบังคับบัญชา  และตอเพื่อน
รวมงานดวยกัน  จึงจะไดรับความเจริญกาวหนาในการทํางาน  และทํางานดวยความสุข

3. ความสําคัญของมนุษยสัมพันธในดานเศรษฐกิจและธุรกิจ  เมื่อสังคมเปลี่ยน
จากสังคมเกษตรกรรมเปนอุตสาหกรรม และพาณิชยกรรม จึงทําใหเกิดการแขงขันขึ้น  การแขงขัน
ทําใหผูบริโภคเกิดความพึงพอใจที่จะซื้อสินคาและบริการ

4. ความสําคัญของมนุษยสัมพันธในดานการเมือง ผูนําทางการเมืองยอมตองมี
มนุษยสัมพันธกับสมาชิกในคณะรัฐบาลของตนเพื่อความอยูรอด  เพื่อความมั่นคงของตนเอง  และ
พรรคการเมืองหรือคณะรัฐบาล

ความสําคัญของมนุษยสัมพันธตอความสําเร็จในการบริหาร

นงลักษณ  สุทธิวัฒพันธ(54)  ไดกลาวถึงมนุษยสัมพันธ ( Human  Relation )  และ
จิตวิทยาการบริหาร ( Management  Psychology ) วา  ความสําเร็จในการบริหารงานของทั้ง
องคการธุรกิจ  และราชการนั้น  มิไดอยูกับความสามารถในการกําหนดนโยบาย  การวางแผนงาน
การวินิจฉัยสั่งการ  หรือการควบคุมงานของผูบริหารเพียงไมกี่คนในองคการแตเพียงประการเดียว
เทานั้น  แตยังอาศัยความสามารถของผูบริหารที่จะจูงใจใหผูรวมงาน  รวมมือรวมใจในการปฏิบัติ
งานใหเปนผลดีตอองคการมากที่สุด ทั้งนี้เพราะผูบริหารคือผูที่ทําใหหนวยงานไดรับความสําเร็จ
ตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว  โดยตนเองมิไดเปนผูปฏิบัติงานนั้นโดยตรงแตตองอาศัยความรวมมือ
ใหผูอ่ืนปฏิบัติงาน

สาระสําคัญของการสรางมนุษยสัมพันธมีดังนี้
1. คน  เปนทรัพยากรที่สําคัญที่สุด  และการสรางสัมพันธอันดีตอกันของบุคคลทั้ง

องคการ  จะทําใหเกิดผลงานที่มีประสิทธิภาพขององคการ
2. คนสามารถเปลี่ยนแปลงขีดความสามารถได  โดยวิธีการตาง ๆ เชน  ฝกอบรม

การพัฒนาความรูความสามารถ  การจงูใจในการทํางาน  การใหกําลังใจ  แนะนํา
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3. หัวหนาทํางานโดยผานคนอื่น  ดังนั้นทุกคนตองทําความเขาใจความรูสึกและ
พฤติกรรมของมนุษย เพื่อใหการทํางานรวมกันเปนไปอยางราบรื่น และมีสวนรวมจากผูปฏิบัติงาน
ทุกระดับในองคการ

นอกจากนี้ยังมีผลงานวิจัยจากบริษัทธุรกิจของสหรัฐอเมริกาซึ่งมีสาขามากมาย ( 54 )

และมีสาขาขามชาติหลายบริษัท  ศึกษาผูบริหารระดับสูงเหลานั้น  และไดขอสรุปที่ชี้ใหเห็นวา
มนุษยสัมพันธมีความสําคัญเพียงใด  ดังตารางที่ 3

ตารางที่  3 แสดงสาเหตุ รอยละ ของบุคคลที่ถูกปลดและไมไดเลื่อนขั้นจากงาน

สาเหตุ รอยละที่ถูกปลด รอยละที่ไมไดเลื่อนเปนผูบริหารระดับสูง
ขาดความรูความสามารถ 10.0 24.5
ขาดความสามารถในการเขากับคน 89.9 15.1

ความสัมพันธระหวางมนุษยสัมพันธการมีสวนรวม (31)

แฮร  ( Hare ) ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธของผูรวมงานกับการมีสวนรวมของกลุม
กับประสิทธิภาพการทํางาน พบวาการเขามามีสวนรวมนั้นจะมีผลตอแรงจูงใจของสมาชิกในการ
ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายตามที่กลุมตองการ  และยังทําใหการสื่อสารระหวางสมาชิกมีเพิ่มข้ึน
สงผลใหสมาชิกแตละคนใหความเปนมิตรตอกันเพิ่มข้ึนเชนกัน  และในที่สุดก็จะทําใหผลผลิตใน
กระบวนการทํางานเพิ่มข้ึนตามไปดวย

ชีซอร ( Seashore ) ศึกษาเกี่ยวกับความยึดเหนี่ยวภายในกลุม พบวา  ความ
ยึดเหนี่ยวของกลุมนั้นมีผลตอผลผลิตในทิศทางที่ทําใหผลผลิตเพิ่มข้ึน  หรือลดลงไดทั้งนี้ขึ้นอยูกับ
วัตถุประสงคของกลุมในการกําหนดมาตรฐานในการทํางาน  วาจะกําหนดใหมาตรฐานในการ
ทํางานสูงหรือตํ่าได  นอกจากนี้ ลอทท ( Lott ) ไดศึกษาเพิ่มเติมเกี่ยวกับแรงยึดเหนี่ยว
ในกลุมพบวา การที่สมาชิกในกลุมเขามามีสวนรวมในกิจกรรมของกลุมมากเพียงใด ความ
ยึดเหนี่ยวภายในกลุมจะมีมากขึ้นเทานั้น ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของ แซนเดอร  และวูลฟ
( Zander  and  Wolfe) ที่พบวากลุมที่สมาชิกใหการมีสวนรวมมากเพียงใด  จะยิ่งทําใหสมาชิก
ในกลุมเกิดความพึงพอใจในการทํางานเพิ่มข้ึน  และทําใหผลผลิตเพิ่มข้ึนดวย
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จากผลการศึกษาดังกลาวผูวิจัยจึงมีแนวความคิดวา  ในการดําเนินงานสูการรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาล ซึ่งมีลักษณะเปนการทํางานเปนทีมโดยสหวิชาชีพ  ดังนั้น สัมพันธภาพที่เกิด
ระหวางผูรวมงานยอมเปนตัวแปรสําคัญที่มีผลตอการมีสวนรวมในการดําเนินงาน

3.4 แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันองคการ
ความหมายความผูกพันตอองคการ
O’ Reilly  ( อางในเริงศักดิ์  เขียวขจี ) (55) กลาววา ความผูกพันตอองคการเปน

ความเชื่อทางจิตวิทยาของคนที่ผูกพันกับองคการ รวมทั้งความรูสึกผูกพันกับงาน ความจงรักภักดี
และความเชื่อในคานิยมขององคการ โดยความผูกพันตอองคการประกอบดวย 3 ขั้นตอน คือ

1. ความยินยอมทําตาม ( Compliance ) คือการที่บุคคลยอมทําตามความ
ตองการขององคการเพื่อใหไดบางส่ิงบางอยางจากองคการ เชน คาจาง

2. การยดึถอืองคการ  ( Identification ) คอืการทีบ่คุคลยอมทาํตามความตองการ
ขององคการ และความรูสึกภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึ่งขององคการ

3. การซมึซับคานยิมในองคการ ( Internalization ) คอื การทีค่นรบัเอาคานยิมของ
องคการมาเปนคานิยมของตนเอง

Bruce Buchanan ( อางในเริงศักดิ์  เขียวขจี )(55) ความผูกพันตอองคการ หมายถึง
ลักษณะ 3 ประการ ประการแรกคือ ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ ( Identification )
โดยเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน ยอมรับคานิยม วัตถุประสงคขององคการ และถือเสมือนวาเปนของตน
ประการที่สองคือ การเขามีสวนรวมในองคการ ( Involvement ) โดยเปนการเขามีสวนรวมในกิจ
กรรมขององคการตามบทบาทของตนอยางเต็มที่ และประการสุดทายคือ เปนความจงรักภักดีตอ
องคการ ( Loyalty ) ซึ่งลักษณะความสัมพันธของบุคคลที่มีตอองคการซึ่งจะแสดงออกในลักษณะ
สําคัญ   3   ประการ คือ

1. ความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมาย และคานิยมขององคการ
2. ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อองคการ
3. ความตองการดํารงความเปนสมาชิกในองคการของตน

ถาวร  ศุกศิริวุฒิ (56) กลาววา ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความรูสึกหรือ
ทัศนคติของบุคคลและพฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกตอองคการที่ตนอยูโดยยอมรับจุดมุงหมายและ
คานิยมขององคการ รูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ เต็มใจ และมุงมั่นที่จะใชความพยายาม
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อยางเต็มที่เพื่อความสําเร็จขององคการ มีความจงรักภักดีตอองคการ ตลอดจนมีความตั้งใจ
แนวแนที่จะคงความเปนสมาชิกภาพในองคการตลอดไป

สุภาสินี  วิเชียร (57) สรุปความหมายของความผูกพันตอองคการไดวา หมายถึง
ความรูสึกในทางบวกที่สมาชิกมีตอองคการ ไดแก การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ
วาสอดคลองกบัเปาหมายและคานยิมของตน การปฏบิตังิานของตนอยางเตม็ความรูความสามารถ
โดยคํานึงถึงผลประโยชนขององคการเปนสําคัญ ความซื่อสัตยและจงรักภักดีตอองคการ  ความ
รูสึกภาคภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึ่งขององคการและปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป

เชลดอน ( Sheldon อางในอัญชลี  มากบุญสง )(58) กลาววาความผูกพันตอองคการ
เปนทัศนคติของผูปฏิบัติ ซึ่งเชื่อมโยงระหวางสมาชิกกับองคการ ทําใหเกิดความตั้งใจที่จะปฏิบัติ
งานใหองคการบรรลุจุดมุงหมาย

อัญชลี  มากบุญสง (58)  ไดกลาววา การศึกษาความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
สามารถแบงแนวทางการศึกษาไดเปน 2 ลักษณะ คือ แนวทางดานทัศนคติและแนวทางดาน
พฤติกรรม หรือกลาวไดวาเมื่อบุคคลมีทัศนคติที่ดีตอองคการของตนแลว ไมวาดวยเหตุใดก็ตาม
พฤติกรรมที่แสดงออกตอองคการยอมเปนไปในทางบวก หรือสรุปดังกลาวไดวา ความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการ คือ ทัศนคติและความรูสึกของบุคคลที่มีตอองคการของตนในแงดี โดยพรอม
ที่จะเขาใจในคานิยมและเปาหมายขององคการเพื่อทุมเทความพยายามในการทํางานใหบรรลุ
เปาหมายขององคการอยางจงรักภักดี

จึงพอสรุปความหมายของความผูกพันองคการ ไดวา เปนความรูสึกทางบวก
ตอองคการ ซึ่งสงผลตอทัศนคติทางบวกและพฤติกรรมแสดงออกคือการยอมรับพรอมที่จะอุทิศตน
เพื่อพัฒนาองคการอยางเต็มใจและมีสวนรวมกับการดําเนินงานในองคการในทุกดาน เพื่อใหบรรลุ
เปาหมายอยางซื่อสัตยและจงรักภักดี

แนวทางการศึกษาความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
กรองแกว  อยูสุข (59) กลาววา ในระยะแรกการวัดทัศนคติของบุคคลในองคการ

จะวัดดวยความพึงพอใจงานเพียงอยางเดียว ตอมาในปจจุบันไดสนใจเรื่องความตองการเขามามี
สวนรวม(Job involvement) และความผูกพันของบุคคลตอองคการ (Organization commitment)
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มากขึ้นกวาเดิม  และการที่ฝายบริหารไดทราบถึงทัศนคติเหลานี้จะทําใหเปนประโยชนในการ
คาดคะเนพฤติกรรมตาง ๆ ของบุคคลในองคการ เชน ความสามารถในการผลิต การขาดงาน
การมาทํางานสายและการลาอออกของบุคคลอีกดวย

สวน Luthans  ( อางในอัญชลี  มากบุญสง ) (58)  กลาววา สามารถศึกษาความ
ผูกพันองคการไดจาก 2 ปจจัย คือ

1. ปจจัยสวนบุคคล เชน อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคการและความ
รูสึกที่มีตอองคการ

2. ปจจัยดานองคการ เชน รูปแบบของงาน ลักษณะภาวะผูนําของผูบริหาร

ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ(55)

ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการนั้น จะแตกตางกันไปตามลักษณะ และ
สภาพแวดลอมของแตละองคการแตก็สามารถอธิบายถึงความรูสึกผูกพันตอองคการไดเปนอยางดี
มีดังนี้

1. สถานภาพสวนบุคคล
ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส การศึกษา

2. ปจจัยลักษณะงาน
ไดแกปจจัยดานลักษณะงานที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ
2.1 ความกาวหนาในการทํางาน และการประสบความสําเร็จในการทํางาน

เปนปจจัยหนึ่งทําใหบุคคลมีความผูกพันตอองคการ
2.2 ความมั่นคงและนาเชื่อถือขององคการ
2.3 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานนั้น พบวา

ความเกี่ยวพันทางสังคมกับผูที่ทํางานรวมกัน มีอิทธิพลตอความรูสึกผูกพันในองคการ กลาวคือ
การมีโอกาสเขาสังคมพบปะพูดคุยกับเพื่อนฝูงในการทํางาน เปนปจจัยหนึ่งที่กําหนดความผูกพัน
ตอองคการ

2.4 การมีสวนรวมในการบริหารงาน การที่ผูบริหารเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงาน
มสีวนรวมในการตดัสนิใจจะเปนปจจยัดงึดดูใหผูปฏิบตังิานมคีวามผกูพนัตอองคการไดเปนอยางดี
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ความสําคัญของความผูกพันตอองคการ

เริงศักดิ์  เขียวขจี  (55) กลาววา ความผูกพันตอองคการมีความสําคัญตอองคการ
อยางมาก โดยความผูกพันตอองคการจะเปรียบเสมือนเปนตัวกระตุนใหสมาชิกในองคการปฏิบัติ
งานอยางมีประสิทธิภาพ ในที่สุดแลวองคการนั้นก็จะสามารถดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล

Buchanan ( อางในเริงศักดิ์  เขียวขจี ) (55)  กลาววา ความผูกพันเปนทัศนคติ
ที่สําคัญอยางยิ่งสําหรับองคการ ไมวาจะเปนองคการแบบใด เพราะความผูกพันเปนตัวเชื่อม
ระหวางจนิตนาการของมนษุยกบัจดุมุงหมายขององคการ ทาํใหผูปฏิบตังิานมคีวามรูสึกเปนเจาของ
องคการและเปนผูมีสวนรวมในการเสริมสรางสภาพและความเปนอยูที่ดีขององคการ รวมทั้งชวย
ลดการควบคุมจากภายนอกอีกดวย โดยสรุปแลวความผกูพันตอองคการเปนเงื่อนไขลวงหนา
สําหรับ  องคการทางสังคมที่จะประสบความสําเร็จ

Steer  ( อางใน เริงศักดิ์  เขียวขจี ) (55) กลาววา ความผูกพันตอองคการสามารถใช
ทํานายอัตราการเขาออกงานของสมาชิกในองคการไดดีกวาการศึกษาเรื่องความพึงพอใจในงาน
เสียอีก คือ

1. ความผูกพันตอองคการ เปนแนวคิดซึ่งมีลักษณะครอบคลุมมากกวาความ
พึงพอใจในงาน สามารถสะทอนถึงผลโดยทั่วไปที่บุคคลสนองตอบตอองคการโดยสวนรวมใน
ขณะที่ความพึงพอใจสะทอนถึงการตอบสนองของบุคคลตองาน หรือแงใดแงหนึ่งของงานเทานั้น

2. ความผูกพันตอองคการคอนขางจะมีเสถียรภาพมากกวาความพึงพอใจ ถึงแม
วาจะมกีารพัฒนาไปอยางชา แตก็อยูอยางมั่นคง

ถาวร  ศุภศิริวุฒิ (56)  กลาววา ความผูกพันตอองคการนั้นมีความสําคัญอยางยิ่ง
ตอการอยูรอดและความเจริญกาวหนาขององคการ ซึ่งองคการใดที่บุคลากรมีความผูกพันตอ
องคการอยูในระดับสูงยอมนําพาองคการนั้น ๆ ใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่วางไว

สุภา  สนวีเิชยีร (57)  ไดสรุปประเดน็ความสาํคญัของความผกูพนัตอองคการดงันี้
1. ความผูกพันตอองคการสามารถใชทํานายอัตราการเขา-ออกจากงานไดดีกวา

ความพึงพอใจในงาน เพราะความผูกพันตอองคการเปนแนวความคิดที่มีลักษณะครอบคลุม
มากกวาความพึงพอใจในงาน
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2. ความผูกพันตอองคการ เปนความรูสึกเหมือนเปนเจาขององคการรวมกันของ
สมาชิกทําใหเปนแรงผลักใหสมาชิกปฏิบัติงานใหกับองคการอยางเต็มที่

3. ความผูกพันตอองคการเปนตัวเชื่อมประสานระหวางความตองการของบุคคล
ในองคการกับเปาหมายขององคการ เพื่อใหองคการสามารถบรรลุเปาหมายที่วางไว

4. มีสวนเสริมสรางความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ
5. ชวยลดการควบคุมจากภายนอก ซึ่งเปนผลมากจากการที่สมาชิกในองคการมี

ความรักและความผูกพันตอองคการของตนนั่นเอง

กรณี  กีรติบุตร(60) ไดกลาววา ความผูกพันตอองคการจะนําไปสูผลที่สัมพันธกับ
ประสิทธิภาพขององคการ ดังนี้

1. พนกังานทีม่คีวามรูสกึผกูพนัอยางแทจริง จะมแีนวโนมทีจ่ะมสีวนรวมในกจิกรรม
ขององคการอยูในระดับสูง

2. พนักงานซึ่งมีความรูสึกผูกพันอยางสูง มักมีความปรารถนาอยางแรงที่จะยังคง
อยูกับองคการตอไป เพื่อทํางานขององคการใหบรรลุเปาหมาย ซึ่งตนเองเลื่อมใสศรัทธา

3. บุคคลมีความผูกพันตอองคการ และเลื่อมใสศรัทธาในเปาหมายขององคการ
4. ความรูสึกผูกพัน ( Commitment ) มีผลทําใหการปฏิบัติงานอยูในระดับที่ดีกวา
สรุปไดวาความผูกพันตอองคการ นับเปนสิ่งที่มีความสําคัญยิ่งตอประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลขององคการ

3.5 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการยอมรับ
ความหมายของการยอมรับ
ตามพจนานุกรมฉบับเฉลิมพระเกียรติ พ.ศ.2530 ( อางใน ธนพร  คลายกัน )(61)

ไดใหความหมายของการยอมรับวา หมายถึง การตกลงหรือเห็นดวย

Foster ( อางในเพลินพร  ผิวงาม ) (62)  “ การยอมรับ ” หมายถึง  การที่ประชาชน
ไดเรียนรูโดยผานการศึกษา สามารถอธิบายไดโดยผานขั้นการรับรู  การยอมรับจะเกิดขึ้นไดเมื่อ
มีการเรียนรูดวยตนเอง และการเรียนรูจะไดผลก็ตอเมื่อบุคคลนั้นไดทดลองปฏิบัติแลวเกิดความ
แนใจวาสิ่งนั้นมีประโยชน
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สุพิชา  อรัณยกานนท (63)  กลาววา  การยอมรับเปนการตัดสินใจที่จะนําเอา
นวัตกรรมหรือความคิดใหม ๆ มายึดถือปฏิบัติ โดยผานขั้นตอนการเรียนรูดวยตนเองและตองใช
เวลาพอสมควร ซึ่งการยอมรับเปนพฤติกรรมของแตละบุคคลในการรับเอาสิ่งใหมมายึดถือปฏิบัติ
ดวยความเต็มใจ โดยพฤติกรรมนั้นมีการเปลี่ยนแปลงอยางเปนกระบวนการและมีระยะเวลา

จากความหมายของการยอมรับดังกลาวขางตนสามารถสรุปไดวาการยอมรับ
หมายถึง การแสดงออกของบุคคลตอส่ิงใหมและการตัดสินใจนํามาใชส่ิงใหมไปใช โดยคิดวาเปน
สิ่งดีมีประโยชนมากกวาสิ่งเดิมที่มีอยู ซึ่งการยอมรับเปนการแสดงออกดานความรูสึก ทัศนคติ
ดานบวก สวนผลที่ตามมาจากการยอมรับ คือ พฤติกรรมในดานความรวมมือรวมแรงรวมใจ

กระบวนการยอมรับ (Adoption process)
Roger (64)  กลาววา กระบวนการยอมรับ เปนการตัดสินใจอยางหนึ่ง (decision

making) ที่เกิดขึ้นภายในแตละบุคคล กระบวนการรับแบงเปน 5 ข้ันตอน คือ
1. ขั้นรับรู ( awareness stage ) เปนขั้นเริ่มแรกของกระบวนการยอมรับหรือ

ปฏิเสธสิ่งใหม ๆ วิทยาการใหม ๆ เปนการรับรูที่ยังไมละเอียดนัก ยังไดรับขาวสารไมครบถวน
การรับรูมักเปนการรับรูโดยบังเอิญ ซึ่งอาจจะเกิดจากอยากรูตอไป เนื่องจากมีความตองการ
ส่ิงใหม ๆ นั้น ในการแกปญหาที่ตนมีอยู

2. ขั้นสนใจ ( interest stage ) เปนขั้นที่เร่ิมมีความสนใจแสวงหาขาวสาร
รายละเอียดเกี่ยวกับส่ิงใหม ๆ เพิ่มเติม ขั้นตอนนี้แตกตางจากขั้นตอนแรก คือ พฤติกรรมเปนไป
อยางแนชัดและใชกระบวนการคิดมากกวาขั้นแรกซึ่งจะทําใหไดรับความรูเกี่ยวกับส่ิงใหมมากขึ้น

3. ขั้นประเมินคา ( evaluation stage ) เปนขั้นที่จะเร่ิมพิจารณาประเมินคุณคา
ของสิ่งใหม โดยการเปรียบเทียบผลดีผลเสียในการใชสิ่งใหม ๆ เหลานั้น ในขั้นนี้แตกตางจากขั้นอื่น
ตรงที่เกิดการตดัสินใจที่จะลองใชส่ิงใหม บุคคลทั่วไปมักคิดวาการใชสิ่งใหมนั้นเปนการเสี่ยงเพราะ
ไมแนใจในผลที่จะเกิดขึ้น ดังนั้น ในขั้นนี้จึงตองการแรงเสริม ( reinforcement ) เพื่อใหเกิดความ
แนใจยิ่งขึ้นวา  สิ่งที่เขาตัดสินในไปแลวนั้นถูกตองหรือไม  โดยการใหคําแนะนําใหขาวสาร
เพื่อประกอบการตัดสินใจ

4. ขั้นทดลอง (trial stage) เปนขั้นที่บุคคลทดลองใชสิ่งใหมๆ นั้นกับสถานการณ
ของตน ซึ่งเปนการทดลองกับสวนนอยกอน เพื่อดูความเปนไปได และผลที่เกิดจากการใชกอนที่จะ
ยอมรับไปใชจริงเปนการทดสอบ ในขั้นนี้บุคคลจะแสวงหาขาวสารที่เฉพาะเจาะจงเกี่ยวกับส่ิง
ใหมๆ  นั้น ซึ่งผลจากการทดลองจะมีความสําคัญยิ่งตอการตัดสินใจที่จะยอมรับหรือปฏิเสธตอไป



64

5. ขั้นการยอมรับ (adoption stage) เปนขั้นที่บุคคลยอมรับส่ิงใหม ๆ นั้นไปใชใน
สถานการณที่เปนจริงของตนเองอยางเต็มที่ ภายหลังจากไดทดลองปฏิบัติดูและเห็นประโยชนแลว
ซึ่งขั้นตอนนี้ประสบการณที่เกิดขึ้นกับตัวเองจะมีอิทธิพลมากที่สุด

ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการยอมรับ

Roger(64) กลาววาปจจยัสวนบคุคลของผูยอมรบัของใหม แบงออกเปน 2 ปจจยั คือ
1. ปจจัยดานลักษณะสวนตัว ปจจัยเหลานี้ประกอบดวย อายุ สถานภาพ ฐานะ

ทางเศรษฐกิจ ซึ่งรวมไปถึงรายได ขนาดที่ดินถือครองหรือทรัพยสินตางๆ  ที่ครอบครองอยู ความรู
ความสามารถเฉพาะอยาง ซึ่งรวมถึงระดับการศึกษา

2. ปจจยัดานพฤตกิรรมการสือ่สาร พฤตกิรรมส่ือสารของแตละบคุคลประกอบดวย
พฤตกิรรมการติดตามขาวสาร ซึ่งมีทั้งขาวสารที่มาจากแหลงขาวที่เปนทางการ และไมเปนทางการ
ขาวสารที่มาจากภายนอกชุมชน ความใกลชิดกับขาวสาร ซึ่งพฤติกรรมการสื่อสารของแตละคน
จะประกอบไปดวย ผูสื่อสารหรือแหลงกําเนิดขาวสาร ชองทางการสื่อสาร และผูรับขาวสาร ซึ่งใน
องคประกอบดังกลาวนี้ ชองทางการสื่อสารมีความสําคัญเปนอยางยิ่ง ในการที่จะเปนตัวกําหนด
วาขาวสารประเภทใดที่ผูสงขาวสารจะใชเพื่อกอใหเกิดผลสําเร็จในอันที่จะใหเกิดความรู ทัศนคติ
และพฤติกรรมใหม ๆ แกผูรับขาวสาร ในทิศทางที่ผูสงขาวสารตองการได ซึ่งสามารถแบงจาก
ความหมายของการยอมรับ กระบวนการยอมรับ และปจจัยที่มีอิทธิพลตอการยอมรับ

สรุปไดวา การทําใหบุคคลมีการรับรู มีความรูความเขาใจในส่ิงที่มีประโยชนจะนํา
มาซึ่งการตกลงหรือเห็นดวย ตลอดจนนําไปสูการตองการทดลองปฏิบัติโดยความเต็มใจ ซึ่งจะเปน
ประโยชนอยางยิ่งหากไดทําใหบุคคลยอมรับนวัตกรรมใหม ๆ กอนการดาํเนินกิจกรรมตางๆ

ความสัมพันธระหวางทัศนคติกับการยอมรับนวัตกรรม(63)

ทัศนคติจึงมีความสําคัญตอการยอมรับของบุคคล 4 ประการ ดังนี้
1. ทัศนคติทําใหเกิดประโยชนแกเจาของทัศนคติ เชน การมีทัศนคติที่ดีตอการ

ยอมรับนวัตกรรมใหมๆ  ทําใหเขาเกิดการยอมรับนํานวัตกรรมนั้นไปใช กอใหเกิดผลกําไร
ตลอดจนไดรับการยอมรับนับถือจากบุคคลในสังคมเดียวกัน แตสําหรับผูที่มีทัศนคติไมดี เขาก็จะ
ไมยอมรับ โดยคิดวาไดประโยชนจากของเกามากกวา ดังนั้นบุคคลจะมีทัศนคติอยางไรขึ้นอยูกับ
ประโยชนที่เขาจะไดรับจากการมีทัศนคตินั้นเปนสําคัญ
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2. ทัศนคติเปนเครื่องชี้แนะแนวทางของพฤติกรรมที่มีตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งในทางที่ 
สอดคลองกับทัศนคติ จึงเปนอุปสรรคในการเผยแพรนวัตกรรม

3. ทัศนคติ ชวยใหบุคคลมีหนทางที่จะผอนคลายความตึงเครียด โดยแสดง
พฤติกรรมออกมาตามทัศนคติของเขา ทําใหเขารูสึกเปนของตัวเอง ผูมีทัศนคติตอการยอมรับ
นวตักรรมจงึเปนผูมกีารยอมรบันวตักรรมดวยความมัน่ใจ และเปนการยอมรบัทีถ่าวรมากกวาผูที่
ไมมทีศันคตเิปนของตนเอง ยอมรับตามคนอื่นจึงมักหยุดใชนวัตกรรมในภายหลัง

4. ทัศนคติชวยลดความขัดแยงภายในของบุคคล ซึ่งเปนกลไกการปองกันตัวอยาง
หนึ่ง ทําใหบุคคลมีชีวิตอยูในสังคมได ไมเชนนั้นบุคคลจะหาขอมูลและเหตุผลเกี่ยวกับการยอมรับ
เพื่อสรางทัศนคติแลวตัดสินใจตามทัศนคตินั้น

สรุปไดวาทัศนคติและการยอมรับจะมีความเกี่ยวของกับในการนําไปสูพฤติกรรม
และการกระทํากิจกรรมตาง ๆ ดังนั้นการจะใหบุคคลมีสวนรวมในการทํากิจกรรมใด ๆ ควรจะปรับ
ทั้งทัศนคติและการยอมรับกอน

กระบวนการเปลีย่นแปลงทศันคตทิีม่คีวามสาํคัญตอการตดัสนิในการยอมรบั

สุพชิชา  จรัณกานนท(63) ไดสรุปการเปลี่ยนแปลงทัศนคติมีความสําคัญในกระบวน
การตัดสินใจยอมรับหรือไมยอมรับ ซึ่งมีอยู 5 ขั้นตอน ดังนี้

ขั้นที่ 1 ขั้นการตั้งใจรับทราบ ( Attention ) ในขั้นนี้บุคคลจะตองสนใจเกี่ยวกับขาว
สารตาง ๆ แตจะมากนอยเพียงใดขึ้นอยูกับลักษณะของสื่อ และผูส่ือความดวย

ขั้นที่ 2  ขั้นการเขาใจ (Comprehension ) ซึ่งการเขาใจขาวสารไดดีเพียงใดนั้น ข้ึน
อยูกับลักษณะของผูรับขาวสารเอง และลักษณะของสื่อดวย

ทั้งสองขั้นนี้ เมื่อนํามาเทียบเคียงกับกระบวนการตัดสินใจเกี่ยวกับนวัตกรรมแลวจะ
เทียบไดกับข้ันที่ 1 คือ ความรู ซึ่งเปนองคประกอบแรกของทัศนคตินั่นเอง

ขั้นที่ 3  ขั้นการยอมรับหรือการเปลี่ยนตาม ( Acceptance ) ในขั้นนี้นอกจากจะมี
ความรูความเขาใจในสองขั้นแรกแลว ยังตองการสิ่งจูงใจ ( Incentives ) ซึ่งอาจอยูในรูปของหา
เหตุผลหรือขอถกเถยีง และความนาเชือ่ถอืของผูทาํการเปลีย่นทศันคตนิัน้ดวย ในขัน้นี ้ บคุคลเกดิ
ทศันคตใิหมแลว

ขั้นที่ 4  ขั้นการเก็บจํา ( Retention ) บุคคลจะเก็บจําทัศนคติที่เกิดขึ้นใหมไวเปน
ลกัษณะประจาํตวัของเขา การเกบ็จํานีจ้ะเกบ็จาํทัง้เนือ้หาของสือ่ และลกัษณะของผูเปลีย่นทศันคติ
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ขั้นตอนที่ 3 และ 4 ของการเปลี่ยนทัศนคตินี้สอดคลองกับความรูสึก ( Persuasion)
ของการตัดสินใจยอมรับนวัตกรรม ซึ่งเปนขั้นที่บุคคลมีทัศนคติตอการยอมรับนวัตกรรมนั่นเอง

ขั้นที่ 5 ขั้นการกระทํา ( Action ) เปนขั้นที่สําคัญที่สุดในการปฏิบัติ เพราะ
จุดมุงหมายในการเปลี่ยนทัศนคติ ก็เพื่อใหบุคคลไดเปลี่ยนทัศนคติ แลวสัญญาในที่ประชุมวาจะ
ปฏิบัติจริงและใหทุกคนในกลุมสนับสนุนวาจะประพฤติปฏิบัติเชนเดียวกัน

ขั้นการกระทํานี้เปนขั้นที่สอดคลองกับการตัดสินใจในกระบวนการตัดสินใจยอมรับ
นวัตกรรมนั่นเอง ดังนั้นทัศนคติและกระบวนการเปลี่ยนทัศนคติจึงมีความสัมพันธกับกระบวนการ
ตัดสินใจยอมรับหรือไมยอมรับนวัตกรรมอยางสูง

จากที่กลาวมาขางตนเกี่ยวกับความหมายของการยอมรับ กระบวนการยอมรับ
ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการยอมรับ และความสําคัญของการยอมรับกับการมีสวนรวม ทําใหเห็นวา
การยอมรับมีสวนเกี่ยวของกับปจจัยสวนบุคคลทัศนคติ และการเปลี่ยนแปลงทัศนคติจะนํามาสู
การยอมรับและการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมซึ่งการยอมรับจะนํามาสูพฤติกรรมและตองการมีสวน
รวมในกจิกรรมตาง ๆ

ดังนั้น ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาความสัมพันธระหวางการยอมรับและตองการมีสวนรวม
ตอพฤติกรรมการมีสวนรวม

กลุมผูยอมรับและพฤติกรรมการมีสวนรวมทางสังคมของมนุษย

โรเจอร ( อางในสพุชิา อรัณยกานนท )(63) กลาวถงึผูยอมรับนวตักรรมและพฤตกิรรม
การมีสวนรวมออกเปน 5 กลุม ดังนี้

1. กลุมผูนําการเปลี่ยนแปลง หรือกลุมผูบุกเบิก ( Innovation ) คนกลุมนี้มักเปน
คนหนุมวองไว กระฉับกระเฉง กลาเสี่ยง และพรอมที่จะยอมรับความสูญเสีย ชอบติดตอคบหา
สมาคมกับผูมีความรู มีฐานะทางเศรษฐกิจดี มีการศึกษาสูง ประสบการณมาก จึงไดรับความคิด
ใหม ๆ กอนบุคคลอื่น และเปนพวกหัวกาวหนาในสังคมจะมีสวนรวมในการนําการเปลี่ยนแปลงสูง

2. กลุมผูยอมรับเร็ว ( Early Adapter ) กลุมนี้มักจะเปนกลุมผูมีสวนรวมในสังคม
มากกวากลุมแรก เปนผูนําทางดานความคิดเห็นของสังคม มักจะไดรับการยอมรับจากสมาชิก
ในกลุม จะเปนแบบที่แสดงใหเห็นถึงความสําเร็จ หรือความลมเหลวของความคิดใหมนั้น มีความ
กลาเสี่ยงสูง
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3. กลุมผูยอมรับสวนใหญ ( Early Majority ) กลุมนี้มีการยอมรับที่เกิดจากการ
พิจารณาอยางรอบคอบของเขาเอง เนื่องจากมักจะมีอายุตั้งแตกลางคนขึ้นไป ซึ่งมีแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์อยูในระดับสูง แตมีความกลัวความลมเหลวอยูในระดับคอนขางสูงดวย มีการศึกษาและ
ประสบการณคอนขางดี สนใจติดตามขาวสาร มีการสังคมในระดับปานกลาง มีทัศนคติตอการ
เปลี่ยนแปลง และการยอมรับนวัตกรรมในทางที่ดี ในเร่ืองปทัสฐานทางสังคมจะเขามามีบทบาท
มากขึ้น เพราะมีความสําคัญในกลุมเดียวกันสูง

4. กลุมผูยอมรับชา ( late Majority ) ซึ่งสวนมากมีการศึกษานอยและมีอายุ
คอนขางมาก ไมสนใจงานสังคมจึงใหความรวมมือนอย ไมคอยติดตามขาวสารความกาวหนา
ผูยอมรับมีความลังเลสูง กลัวความลมเหลว การยอมรับจึงตองอาศัยแรงกดดันจากกลุมเดียวกัน

5. กลุมผูลาหลัง (laggards) เปนผูมีการศึกษาต่ํา หรือไมเคยเลาเรียน อานเขียน
ไมได หรืออายุมาก มีความยึดมั่นอยูกับประเพณีที่เปนแนวทางในอดีตอยางเหนียวแนน เปนผูอยู
ในโลกของตนเอง ไมสนใจโลกภายนอก ไมสังคม ไมใหความรวมมือใด ๆ กลัวความลมเหลวสูง
และมีทัศนคติที่ไมดีตอการเปลี่ยนแปลง

จะเห็นไดวา การยอมรับนวัตกรรมใหม ๆ จะนําไปสูการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ
และการเปลี่ยนแปลงทัศนคติจะนําไปสูพฤติกรรมการมีสวนรวมในกิจกรรมที่ตนตัดสินใจยอมรับ

Dean, 1985 ( อางใน ศศิมล  สกุลไกรพีระ )(31) ศึกษาเกี่ยวกับการเขารวมกิจกรรม
ควบคุมคุณภาพของพนักงานจากการศึกษาครั้งนี้พบวา คนที่เชื่อวาประโยชนของกิจกรรมจะมีการ
เขารวมกิจกรรมมากกวาคนที่ไมเชื่อในประโยชนของกิจกรรม

ดังนั้น ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางการยอมรับและตองการ
มีสวนรวมกับการมีสวนรวมในการดําเนินงานโครงการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล

4.  เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ
กมลชนก รักขติตธรรม(44) ไดศกึษาเรือ่งการมสีวนรวมของแพทยและพยาบาล โรงพยาบาล

ภูมิพลอดุลยเดช กรมการแพทยทหารอากาศ กองบัญชาการสนับสนุนทหารอากาศ  ในการพัฒนา
คุณภาพหนวยงานเพื่อมุงสูการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล พบวาแพทยและพยาบาลมีสวนรวมใน
การพัฒนาคุณภาพในหนวยงานคุณภาพรวมในระดับปานกลางกลุมตัวอยาง มีความตองการ
มีสวนรวมในการพัฒนาหนวยงานมากที่สุด รองลงมาคือ การยอมรับแนวคิดการพัฒนาและรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาล และนอยที่สุดคือ การปฏิบัติขั้นตอนการมีสวนรวม ปจจัยตาง ๆ ที่สัมพันธ
กับการมีสวนรวมในการพัฒนาคุณภาพหนวยงานพบวา ปจจัยสวนบุคคลดานอายุ อายุราชการ
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และตําแหนงในหนวยงาน ปจจัยดานขอมูลขาวสาร ปจจัยดานความรูและความเชื่อถือหัวหนางาน
และความผูกพันองคการ

สัจจาภรณ  ขันธุปฎน (65) ศึกษาความคิดเห็นของผูปฏิบัติงานตอโครงการพัฒนาและ
รับรองคุณภาพโรงพยาบาล ศึกษาเฉพาะกรณี โรงพยาบาลยโสธร จังหวัดยโสธร พบวา เพศ อายุ
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ไมมีอิทธิพลตอความคิดเห็นของผูปฏิบัติงาน ตําแหนง หนาที่
ตามคําสั่งแตงตั้งใหเปนผูมีหนาที่คณะทํางาน และผูประสานงาน การไดรับขอมูลขาวสาร ความรู
เกี่ยวกับโครงการมีอิทธิพลตอความคิดเห็นของผูปฏิบัติงาน

ประภาวดี  กุวสาร (66) ศึกษาการมีสวนรวมของพนักงาน  ในการจัดทําระบบการบริหาร
คุณภาพ ISO 9002 บริษัทไทยเพรสซิเดนทฟูดส จํากัด (มหาชน) พบวาคาเฉลี่ยของการมีสวนรวม
ในดานการประชุมอยูในระดับปานกลาง สําหรับการมีสวนรวมในการดําเนินงานของพนักงาน
มีคะแนนอยูในระดับตํ่าที่สุด สวนปจจัยที่สัมพันธกับการมีสวนรวมของพนักงานดานเพศ การได
รับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา และความรูมีผลตอการมีสวนรวมของพนักงาน

เลิศชัย  มนัสตระการ(67)  ศึกษาความคิดเห็นของผูปฏิบัติงานตอแนวคิดพัฒนาและรับรอง
คณุภาพโรงพยาบาล: ศกึษาเฉพาะกรณศีนูยบริการสาธารณสขุ กรุงเทพมหานคร พบวา ผูปฏิบตังิาน
สวนใหญมีความรูระดับปานกลาง มีความคิดเห็นตอแนวคิดการพัฒนาและรับรองคุณภาพ
อยูในระดับเฉย ๆ จากผลการวิเคราะหขอมูลเปนรายดาน พบวา มีความคิดเห็นระดับเห็นดวย
ในประเด็นขั้นตอนการดําเนินงานพัฒนา มีความรูสึกเฉย ๆ ในประเด็นเปาหมาย การประเมินวิธี
การจัดทําคูมือปฏิบัติงานและจัดมาตรฐาน นอกจากนี้ยังพบวา เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษาตําแหนงในหนวยงาน ประสบการณในการรับราชการ ระดับ ( ซี ) การไดรับขอมูลขาว
สาร ความรูความเขาใจไมมีอิทธิพลตอความคิดเห็นของผูปฏิบัติงาน

นพรตัน  ปยะมาสกิพงษ และคณะ(68) ศกึษาเรือ่งการพฒันาคุณภาพการบรกิารตามเกณฑ
Hospital Accreditation กรณีศึกษาแผนกผูปวยนอก โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ พบวา ปจจัยที่มี
ผลตอการพัฒนาบริการตามเกณฑ HA ประกอบดวย

1. ปจจัยดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจนํานโยบายไปปฏิบัติ
2. ปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
3. ปจจัยดานการประสานงานภายในและการทํางานเปนทีม
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4. ปจจัยดานการพัฒนาและฝกอบรมการปฏิบัติงาน
5. ปจจัยดานความสะดวกในการใหบริการ
6. ปจจัยดานการตรงเวลาของผูใหบริการ

องอาจ  วิพุธศิริ, จิรุตม  ศรีรัตนบัลล  และมยุรี  จิรวิศิษฎ (11) ทําการวิจัยประเมินผล
โครงการนํารองการพัฒนาคุณภาพบริการโรงพยาบาลรัฐดวย TQM  จําวน 8 แหงในเขตกรุงเทพฯ
และปริมณฑลโดยใชเกณฑของ The Malcolm Baldrige National Quality Award ( MBNQA )
1995 พบวา ปจจัยที่สงผลใหโรงพยาบาลมีความกาวหนาในการพัฒนาคุณภาพ คือ ความมุงมั่น
และตอเนื่องของผูนําระบบขอมูลและการวิเคราะหขอมูล การวางแผนกลยุทธขององคการ และ
การนําไปปฏิบัติ การพัฒนากําลังคนใหมีความรูเร่ืองเครื่องมือพัฒนาคุณภาพ และปจจัยที่สําคัญ
3  ประการ ที่สงผลใหเกิดความสําเร็จหรือลมเหลวของการพัฒนาคุณภาพคือ การเห็นความ
สําคัญและการมีสวนรวมของเจาหนาที่ทุกคน การที่ผูบริหารเห็นความสําคัญ สนับสนุนอยาง
จริงจังและการฝกอบรม

ภูษิตา  อินทรประสงค (69)  ศึกษาวิจัยเชิงสํารวจ ในผูบริหารโรงพยาบาลชุมชน 268 แหง
เพื่อวิเคราะหความสัมพันธของปจจัยที่มีผลตอประสิทธิผลการบริหารงานของผูบริหารโรงพยาบาล
ชุมชน พบวา ปจจัยหลักคือการทํางานเปนทีม ปจจัยคือ  ความสามารถในการบริหารสภาพ
แวดลอมภายในหนวยงาน ภาวะผูนํา ความสามารถในการใหคุณใหโทษ การสรางความผูกพัน
การยอมรับการมีสวนรวม และความสัมพันธระหวางผูบริหารโรงพยาบาลชุมชนกับผูใตบังคับ
บัญชาตามลําดับ และการมีสวนรวมในกลุมผูบริหารโรงพยาบาลชุมชนที่มีขนาดเตียงแตกตางกัน
เปนตัวแปรที่ดีที่สุดในบรรดาตัวแปรอิสระทั้งหมด

ศศิมล  สกุลไกรพีระ(31) ไดทําการวิจัยเชิงสํารวจเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัย
สวนบุคคลและปจจัยภายนอกที่สงผลกระทบตอความปรารถนามีสวนรวมในโครงการพัฒนาและ
รับรองคุณภาพโรงพยาบาล เครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถามซึ่งวัดการรับรูในความชัดเจนของ
นโยบายองคการ เจตคติตอโครงการ การรับรูภาวะผูนํา ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน
ความปรารถนาการมีสวนรวมและพฤติกรรมการมีสวนรวมในโครงการพัฒนาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาล ในกลุมตัวอยางที่เปนขาราชการในโรงพยาบาลตากสิน 175 คน จาก 696 คน  พบวา
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1. บุคคลากรวิชาชีพแพทยมีความปรารถนาการมีสวนรวมในโครงการพัฒนาและรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาลมากกวาบุคลากรวิชาชีพอื่น

2. บุคลากรที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี มีความปรารถนาการมีสวนรวมใน
โครงการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลมากกวาบุคลากรที่มีการศึกษาในระดับปริญญาตรี
หรือตํ่ากวา

3. การรับรูในความชัดเจนของนโยบายองคการ เจตคติตอโครงการความสัมพันธระหวาง
เพื่อนรวมงาน การรับรูภาวะผูนําแบบใหการสนับสนุน การรับรูภาวะผูนําแบบมีสวนรวม การรับรู
ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ มีความสัมพันธกับความปรารถนาการมีสวนรวมในโครงการพัฒนา
และรับรองคุณภาพโรงพยาบาลในทิศทางเดียวกัน

4. การรบัรูความชดัเจนของนโยบายองคการ เปนตวัแปรอสิระทีส่ามารถพยากรณความ
ปรารถนาการมสีวนรวมในโครงการพฒันาและรบัรองคณุภาพโรงพยาบาลไดรอยละ 50.4

วรรณดี  ศุภศาวงนนท(70)  ไดทําการวิจัยเพื่อศึกษารูปแบบของการทํากิจกรรมพัฒนา
คุณภาพบริการในโรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลทั่วไป  จํานวน 92 แหง  ผลการวิจัยพบวา      
โรงพยาบาล รอยละ 65.1  เร่ิมดําเนินกิจกรรม HA มาในชวง 3 ป    และยังพบวาประเภทของ
โรงพยาบาลมีความสัมพันธกับการทํากิจกรรม  ISO 9002 โรงพยาบาล  มากกวารอยละ 50
มีกระบวนการปฏิบัติที่เห็นผลชัดเจนในการนําองคการและการบริหารการพยาบาล สวนปญหา
และอุปสรรคของการพัฒนาคุณภาพพบวา มีปญหาดานการขาดความรู และทัศนคติที่ดี
ตอการพัฒนาคุณภาพ

เกษร  วงศวัฒนกิจ (71) ทําการศึกษาความคิดเห็นและการมีสวนรวมของคณะกรรมการ
บริหาร อบต. ตอการพัฒนาสาธารณสุขในระดับทองถิ่น และศึกษาปจจัยที่มีผลตอความคิดเห็น
และการมสีวนรวมตอการพฒันาสาธารณสขุในระดบัทองถิน่ พบวาอบต.รอยละ 98 เห็นดวยมาก
ตอความคิดเห็นในการพัฒนาสาธารณสุขทองถิ่น และตัวแปรดานระยะเวลาที่อาศัยอยูในทองถิ่น
ตําแหนงอื่น ๆ ในชุมชน การรับขาวสารสาธารณสุข ความรูเกี่ยวกับงานสาธารณสุข มีผลตอความ
คิดเห็นในการพัฒนาสาธารณสุขระดับทองถิ่นที่แตกตางกัน และตัวแปรที่มีผลตอการมีสวนรวม
คือ ตัวแปรดานสถานภาพในอบต. ตําแหนงอื่น ๆ ในชุมชน การรับรูขอมูลขาวสารสาธารณสุข
ความรูเกี่ยวกับงานสาธารณสุข
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 วินัย  นุชชา (20)  ศึกษาการมีสวนรวมของประชาชนในการปองกันและปราบปราม
ยาเสพติดใหโทษในเขตพื้นที่รับผิดชอบของสถานีตํารวจภูธร ตําบลเปร็ง อําเภอบางบอ จังหวัด
สมุทรปราการ ในกลุมประชาชน 183 คน พบวา ประชาชนมีระดับความศรัทธาตอเจาหนาที่ตํารวจ
มีความรูความเขาใจ มีความตระหนักและมีความคาดหวังในการเขามามีสวนรวมกับเจาหนาที่
ตํารวจในการปองกันและปราบปรามยาเสพติดอยูในระดับสูงมากในทุกดาน แตมีสวนรวมในการ
ปองกันและปราบปรามยาเสพติดอยูในระดับนอย สวนปจจัยที่มีอิทธิพลตอการเขาไปมีสวนรวม
คือ อาชีพ รายได ความศรัทธาตอตัวเจาหนาที่ตํารวจ และความตระหนักในการปองกัน
ปราบปรามยาเสพติด

นยันา  สสีขุสันต (72)  ไดศกึษาปญหาและอปุสรรคในการนาํกลุมคณุภาพมาใชในธรุกจิ
อุตสาหกรรมการผลติของประเทศไทย ผลการศกึษา พบวาผูบริหารและพนกังานสวนใหญ มคีวาม
คดิเหน็วาอปุสรรคในการทาํ QCC คอื พนกังานยุงกบังานประจาํจนไมมเีวลาทาํ QCC และอุปสรรค
ในการนาํ QCC มาใชในองคการ คอื ผูบริหารไมเขาใจแนวคดิ QCC และพนกังานยงัไมพรอมทีจ่ะ
รับแนวบริหารแบบ QCC สวนในดานความคดิเหน็ตอผลการทาํกจิกรรม QCC สวนใหญคดิวาผล
ของการทาํกจิกรรม QCC นัน้ มสีวนชวยใหคณุภาพงาน สภาพแวดลอมการทาํงาน ความสมัพนัธ
กบัผูรวมงาน ความรูสึกทีด่ตีองาน การทาํงานเปนทมี ความรูสกึผกูพนักบับริษทั ความรูสึกผกูพนั
กบังาน ความรูสกึปลอดภัยในงานและความมสีวนรวมในการบรหิาร อยูในระดบัทีด่ข้ึีน

บุษรินทร ทีตี้ (73) ศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับการยอมรับการประกันคุณภาพ
การพยาบาลของเจาหนาที่ทางการพยาบาลในโรงพยาบาลที่ทดลองใชกระบวนการรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาลในเขตภาคกลาง โดยกลุมตัวอยาง คือ เจาหนาที่ทางการพยาบาลที่ปฏิบัติ
งานในโรงพยาบาลที่ทดลองใชกระบวนการรับรองคุณภาพการพยาบาล เขตภาคกลาง 4แหงไดแก    
โรงพยาบาลพระพุทธเลิศหลา โรงพยาบาลดําเนินสะดวก โรงพยาบาลบานแพว และโรงพยาบาล
เสนา จํานวน 300 คน โดยสุมแบบแบงชั้น ( Stratified Random Sampling ) ผลการศึกษา พบวา
ระดับการยอมรับการประกันคุณภาพการพยาบาลของเจาหนาที่ทางการพยาบาล ในโรงพยาบาล
ที่ทดลองใชกระบวนการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล อยูในระดับปานกลาง สวนระดับความรูและ
เจตคติ อยูในระดับปานกลางเชนเดียวกัน และปจจัยที่มีความสัมพันธทางบวกกับการยอมรับการ
ประกันคุณภาพการพยาบาล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ คือ ระดับการศึกษา รายได ตําแหนง
ความรู เจตคติ ปจจัยดานระบบสังคม การมีสวนรวม และการไดรับขอมูลขาวสาร เกี่ยวกับการ
ประกันคุณภาพ
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สุภชัย  ปนศิริ (74)  ไดศึกษาปจจัยกําหนดความสําเร็จของกิจกรรม คิวซี ( QC Cycle )
ในประเทศไทย โดยสงแบบสอบถามไปยังตัวอยางที่คัดเลือกจากบริษัท 35 แหง ที่สงกลุม คิวซี
เขารวมเสนอผลงานในมหกรรมคิวซี คร้ังที่ 3 ซึ่งจัดโดยสมาคมสงเสริมเทคโนโลยี ( ไทย-ญี่ปุน )
สัมภาษณผูบริหารระดับสูง หัวหนากลุมคิวซี และสมาชิกกลุมที่ไดรับการยอมรับวาประสบความ
สําเร็จในการทํากิจกรรมคิวซี จํานวน 4 แหง ผลการวิจัย พบวา ความสําเร็จในการทํากิจกรรมคิวซี
ขึ้นอยูกับปจจัยสําคัญ 3 ประการ ไดแก การฝกอบรม บทบาทของผูบริหารระดับสูง และผูชํานาญ
การมีปจจัยเพียง 3 ประการ โดยมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ นอกจากนี้ ยังพบวา      
ผูบริหารระดับสูงมีความสําคัญตอความสําเร็จของการทํากิจกรรม QC โดยบริษัทที่ประสบความ
สําเร็จ พบวา ผูบริหารระดับสูงจะประกาศนโยบายบริษัทจะสนับสนุนและสงเสริมการทํากิจกรรม
คิวซีและจะเขาไปมสีวนรวมในการทํากิจกรรมคิวซี รวมทั้งคอยกระตุนและติดตามผลการดําเนิน
กิจกรรมคิวซีอยางสม่ําเสมอ

ตาบทิพย  ฐิติพงษพานิช  (75) ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการยอมรับการบริหารคุณภาพ
โดยรวมของเจาหนาที่ในโรงพยาบาลสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขผลการศึกษาพบวา 
อายุราชการ มีความสัมพันธทางบวกกับการยอมรับ เจาหนาที่ที่เคยไดรับขาวสารเกี่ยวกับการ
บริหารคุณภาพโดยรวมจะมีการยอมรับมากกวาผูที่ไมเคยไดรับขาวสาร เจาหนาที่ผูมีความรูใน
ระดับสูงมีการยอมรับสูงกวาเจาหนาที่ผูมีความรูในระดับตํ่า เจาหนาที่ผูมีเจตคติอยูในระดับสูง
มีการยอมรับสูงกวาเจาหนาที่ซึ่งมีทัศนคติอยูในระดับตํ่า และเจาหนาที่ผูซึ่งไดเขารวมกิจกรรม
พัฒนาคุณภาพจะมีการยอมรับมากกวาผูที่ไมเคยเขารวมกิจกรรม

สมภพ  อาจชนะศึก (76) ศึกษาการยอมรับการมีสวนรวมของประชาชนในการพัฒนาระบบ
ราชการของกรรมการบริหารโรงพยาบาลศูนย/โรงพยาบาลทั่วไป ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จํานวน
19 แหง โดยใชแบบสอบถามเก็บขอมูลจากกรรมการบริหารโรงพยาบาล ผลการวิจัยพบวา เคย
ไดรับการอบรมดานการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลรอยละ 51.2 มีความรูดานการมีสวนรวมและ
ยอมรับการมีสวนรวมกับประชาชนในการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลในภาพรวมปานกลาง และ
พบวาปจจัยที่มีผลตอการยอมรับ ไดแก ทัศนคติ ความรู และการไดรับขอมูลขาวสาร ปจจัยที่
สัมพันธโดยตรงตอการยอมรับและการมีสวนรวม คือ ทัศนคติและความรูเกี่ยวกับการสงเสริม
สนับสนุนการมีสวนรวมของประชาชน
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อัญชลี  เจนวิถีสุข (77) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอการยอมรับการใชระบบสารสนเทศโดยใช
คอมพิวเตอรเครือขายในงานบริการผูปวยนอก ของเจาหนาที่ระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาลทั่วไป
และโรงพยาบาลศูนย สังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข เขตสาธารณสุขที่ 4 ผลการศึกษา
พบวา การฝกอบรมระดับความรู ระดับทัศนคติและการมีสวนรวม มีผลตอการยอมรับ

รัชดา  ตนัตสิารศาสน  งามพศิ  อักษร  ไพร-ซถิส  วลัลพา  คชภกัด ี หทยัรัตน  แสงจนัทร (78)

ทําการศึกษาเกี่ยวกับความพรอมของบุคลากร โรงพยาบาลทันตกรรม  คณะทันตแพทยศาสตร
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร  ในการเขาสูการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ( HA ) โดย
ศึกษาความพรอมทางดานการรับรูและความรูเกี่ยวกับการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล
ของบุคลากรจากกลุมตัวอยางระดับผูบริหารโรงพยาบาล และผูปฏิบัติงาน 124 ราย พบวา
ความพรอมโดยรวมในการเขาสูระบบการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลตามการรับรูของ
บุคลากร รอยละ 77.4 อยูในระดับสูง ซึ่งความพรอมในระดบัผูบริหาร รอยละ 79.2 อยูในระดับสูง
และของผูปฏิบัติงาน รอยละ 77 อยูในระดับปานกลาง พบวา ผูบริหารมีความพรอมดานนโยบาย
ความมุงมัน่และตระหนกัถงึความสาํคญั และความพรอมสงูกวาระดบัผูปฏิบตังิาน ความรูในการ
พัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลอยูในระดับสูง ความรูของบุคลากรมีความสัมพันธกับความ
เขาใจดานการทํางานเปนทีม

พัฒนิจ  โกญจนาท (79)  ศึกษาปจจัยที่สงผลตอการยอมรับการรื้อปรับระบบองคการ
ศึกษาเฉพาะกรณี กรมการศึกษานอกโรงเรียน พบวา

1. ปจจัยที่มีผลตอการยอมรับนวัตกรรม และการประเมินนวัตกรรมการรื้อปรับระบบ
พบวา ตัวแปรดานประชากรและดานสถานภาพสังคมและเศรษฐกิจไมมีผลตอการยอมรับการรื้อ
ปรับระบบและการประเมินนวัตกรรมการรื้อปรับระบบ โดยมีตัวแปรที่สามารถอธิบายการยอมรับ
การรื้อปรับระบบไดตามลําดับดังนี้ ความรูเกี่ยวกับการรื้อปรับระบบ ผูรวมงานและสภาพแวดลอม
ลักษณะการตอตานการเปลี่ยนแปลงและพฤติกรรมการติดตอส่ือสาร ลักษณะความทันสมัยและ
ความเชื่อถือและการสนับสนนุจากผูบริหาร ทั้งนี้ตัวแปรที่กลาวนี้สามารถประเมินคุณลักษณะ
นวัตกรรมการรื้อปรับระบบได

2. การศึกษาความสัมพันธกับการยอมรับและการประเมินคุณลักษณะนวัตกรรม พบวา
ตัวแปรดานประชากรและสถานภาพทางสังคมที่มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ไดแก
รายได ระดับ(ซี) และสถานที่ทํางาน ลักษณะบุคคลที่ไมยอมเปลี่ยนแปลงความทันสมัย พฤติกรรม
และระยะเวลาในการติดตอส่ือสาร ความเชื่อถือ และความพยายามของฝายบริหารดานผูรวมงาน
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เพื่อนและสภาพแวดลอม และความรูเกี่ยวกับการรื้อปรับระบบ มีความสัมพันธกับการประเมิน
คุณลักษณะนวัตกรรมและการยอมรับการรื้อปรับระบบอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

3. ความแตกตางระหวางกลุมผูบริหารกับผูปฏิบัติงานพบวามีความแตกตางกันในการ
ประเมินคุณลักษณะและการยอมรับการรื้อปรับระบบ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

4. ความสัมพันธระหวางการประเมินคุณลักษณะการยอมรับการรื้อปรับระบบพบวา 
มีความสัมพันธในเชิงบวกในระดับปานกลางคอนขางสูงแสดงวาหากมีการประเมินวานวัตกรรม
เปนสิ่งที่ดียอมทําใหเกิดการยอมรับตามมาดวย

สมชิต  ขันขวา(80)  ศึกษาการมีสวนรวมในการบริหารจัดการการศึกษาของคณะกรรมการ
สถานศึกษาข้ันพื้นฐานในโรงเรียนประถมศึกษา  เพื่อศึกษาสภาพปจจุบันของการมีสวนรวมในการ
บริหารจัดการศึกษาของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานและศึกษาปจจัยที่สงเสริมและเปน
อุปสรรคตอการมีสวนรวม ผลพบวาคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในโรงเรียนประถมศึกษา
อยูในระดับปานกลาง  สวนปจจัยที่สงเสริม ในการมีสวนรวมในการบริหารการศึกษาอยูในระดับ
มาก คือ ดานผูบริหารและครู

สม   นาสะอาน(81)   ศึกษาความสัมพันธระหวางการสนับสนุนดานการวางแผนของ
เจาหนาที่สาธารณสุข กับการมีสวนรวมในการพัฒนาสาธาณสุขมูลฐานของผูนําองคกรชุมชน
จังหวัดกาฬสินธุ  พบวา  ระดับการมีสวนรวมของผูนําองคกรสาธารณสุขมูลฐาน  อยูในระดับมาก
ประเภทผูนําองคการ มีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในการพัฒนาทางสาธารณสุขมูลฐาน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05  การสนับสนุนดานการวางแผนแบบมีสวนรวมของเจาหนาที่
กับการสนับสนุนดานการวางแผน  สวนเพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  ประสบการณทํางาน
ประสบการณการฝกอบรม  ไมมีความสัมพันธกับการสนับสนุนดานการวางแผน

รุงระวี   สุขัง(82)   ศึกษาระดับการมีสวนรวมและปจจัยที่มีผลตอการมีสวนรวม ในการ
ปองกันอาชญากรรมของสมาชิกตํารวจชุมชนประจําตําบลในเขตพื้นที่สถานีตํารวจภูธร อําเภอ
บางบัวทอง  ในกลุมตัวอยาง  สมาชิกตํารวจประจําตําบล  223  คน  พบวา  สมาชิกตํารวจชุมชน
ประจําตําบล  มีสวนรวมในการปองกันอาชญากรรมในระดับปานกลาง  ปจจัยที่มีสวนรวมในการ
ปองกันอาชญากรรม คือ  อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา ตําแหนงทางสังคม  รายได
ทัศนคติตอเจาหนาที่ตํารวจ  ความสนใจติดตาม และรับรูปญหาอาชญากรรม  สวนปจจัยที่ไมมีผล
ตอการมีสวนรวม  คือ เพศ  ระยะเวลาที่อยูอาศัยในชุมชน  อาชีพ



บทที่  3

วิธีดําเนินการวิจัย

รูปแบบการวิจัย ( Research  Design )

เปนการวจิยัเชงิพรรณนา ณ ชวงเวลาใดเวลาหนึง่ ( Cross-Sectional  Descriptive Design)

ระเบียบวิธีวิจัย ( Research  Methodology )

ประชากรเปาหมาย ( Target  Population )  คอื  บคุลากรทีป่ฏิบตังิานใน     โรงพยาบาล
ศรีธญัญา  กรมสุขภาพจิต  ตามอัตรากําลังปงบประมาณ 2545

ประชากรตัวอยาง (Sample Population) หมายถึง บุคลากรที่ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลศรีธัญญา ตามอัตรากําลังปงบประมาณ 2545 จํานวน 1,255 คน ไมจํากัดวาจะบรรจุ
เขาทํางานในสถานะขาราชการ พนักงานของรัฐ ลูกจางประจํา หรือลูกจางชั่วคราว มีประสบการณ
ทาํงานในโรงพยาบาลศรธีญัญาอยางนอย 1 ป ไมจาํกดัเพศ อาย ุและตาํแหนง หนาทีใ่นการทาํงาน

ตัวอยาง ( Sample )
1. ขนาดตวัอยาง คาํนวณโดยใชสตูรคาํนวณ Finite   Population ของ Taro Yamane (83) ที่

ระดับความเชื่อมั่น 95 % ความคลาดเคลื่อนในการสุมตัวอยาง .05
n =    N

1 + Ne 2

n คือ ขนาดตัวอยาง
N คือ จํานวนประชากร = 1,255 คน
e คือ คาคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยาง  = .05
แทนคาในสูตร  n =     1,255

          1  +  (1,255) (.05) 2

ไดขนาดตัวอยาง จํานวน 304 คน
ผูวิจัยเพิ่มจํานวนตัวอยางรอยละ 10 ในการรวบรวมขอมูล
ดังนั้น  ขนาดตัวอยางในการศึกษาเทากับ 335 คน
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2. การสุมตัวอยาง ใชวิธีสุมอยางงายแบบมีชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) โดย
เลือกตัวอยางแบบมีชั้นภูมิ ตามลักษณะการปฏิบัติงาน ในโครงสรางการปฏิบัติงานของ
โรงพยาบาลศรีธัญญา (84)  ซึ่งมีทั้งหมด 3 กลุมภารกิจ โดยภายในแตละกลุมภารกิจจะมีรูปแบบ
การปฎิบัติงานและการรวมพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลคลายคลึงกัน ซึ่งมีรายชื่อบุคลากรชัดเจน
และจะทําการสุมจากรายชื่อที่มี ไดแก

1. กลุมภารกิจอํานวยการไดแก
- ภารกิจดานแผนงาน ขอมูล ติดตาม และประเมินผล
- ภารกิจดานการบริหารทรัพยากรบุคคล เงิน พัสดุ ครุภัณฑ  
- ภารกิจดานการสนับสนุนทรัพยากร เชน อาหาร เวชภัณฑ และจายกลาง

2. กลุมภารกิจพัฒนาวิชาการ
- ภารกิจสงเสริมบริการและวิชาการสุขภาพจิต
- ภารกิจพัฒนาสูสถาบันเฉพาะทางฟนฟูทางจิตเวช

3. กลุมภารกิจบริการตติยภูมิ
- ภารกิจพัฒนามาตรฐานวิชาชีพ
- ภารกิจบริการผูปวยนอก
- ภารกิจบริการผูปวยใน
- ภารกิจบริการฟนฟูสมรรถภาพ
- ภารกิจบริการจิตเวชชุมชน

ลักษณะการปฏิบัติงานในกลุมภารกิจที่ 1 และที่ 2 คลายคลึงกัน คือ ใหการสนับสนุน
ดานบริการ แตมไิดปฏิบัติงานกับผูปวยโดยตรง

ลักษณะการปฏิบัติงานในกลุมภารกิจที่ 3 ปฏิบัติงานเกี่ยวของกับผูปวยโดยตรง
ผูวิจัยเลือกตัวอยางจากประชากรในหนวยงานดวยวิธีการสุมแบบงาย (Simple Random

Sampling)  รวมกับการใชสัดสวนเปนเกณฑ (PPS, Probability Proportional to Size) ไดจํานวน
ตัวอยาง 335 คน คํานวณสัดสวนโดยคิดจากจํานวนประชากร 1,255 คน ไดตัวอยาง 335 คน      
(คิดเปนสัดสวน 1: 4) ในที่นี้ประชากร 222, 149 และ 884 คน จะไดตัวอยาง 59, 40 และ 236 คน
ตามลําดับ ดังตารางที่ 4
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ตารางที่ 4  จํานวนประชากรและตัวอยางของบุคลากรโรงพยาบาลศรีธัญญา 
                         จําแนกตามสายปฏิบัติงาน

หนวยงาน ประชากร (คน) ตัวอยาง (คน)
1. กลุมภารกิจอํานวยการและภารกิจพัฒนาวิชาการ 222 59
2. กลุมภารกิจบริการตติยภูมิ

- บุคลากรระดับหัวหนา 149 40
- บุคลากรระดับผูปฏิบัติงาน 884 236

รวม           1,255 335

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย

ใชแบบสอบถาม  โดยศึกษาจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  ใหครอบคลุมเนื้อหาตาม
วัตถุประสงคของการวิจัย  ประกอบดวย 3 สวนดังนี้

สวนที่ 1 ปจจัยสวนบุคคล เปนคําถาม จํานวน 12 ขอ ที่ผูวิจัยสรางขึ้น ประกอบดวยเพศ
อายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการทํางาน รายได สถานภาพในการทํางาน ตําแหนง
ทางวิชาชีพ ตําแหนงในหนวยงาน งานที่ไดรับมอบหมายในการรวมทีมพัฒนาคุณภาพ
ภาระสวนตวั    และอาชีพเสริม

สวนที่ 2 ปจจัยที่เกี่ยวของพัฒนาจากแบบวัดของกมลชนก รักขิตธรรม (44)  ที่ทําการศึกษา
การมีสวนรวมของแพทยและพยาบาลโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  ในการพัฒนาคุณภาพหนวย
งานเพื่อมุงสูการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ซึ่งมีคาความเชื่อมั่นเทากับ  .914 ประกอบดวย

2.1 ความรูเกี่ยวกับการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล เปนคําถาม จํานวน 12 ขอ
โดยใหผูตอบเลือกตอบตามความรู วาใช หรือไมใช ตอบถูกให 1 คะแนน ตอบผิดให 0 คะแนน

คําถามเชิงบวก  6 ขอ คือขอ 1, 3, 5, 6, 8, 10
คําถามเชิงลบ    6 ขอ คือขอ 2, 4, 7, 9,11, 12

เกณฑการใหคะแนน
- คําตอบที่ให 1 คะแนน ไดแก ตอบคําวาใช  ในขอ 1, 3, 5, 6, 8   และ 10

ตอบคําวาไมใช ในขอ 2, 4, 7, 9, 11 และ 12
- คําตอบที่ให 0 คะแนน ไดแก ตอบคําวาใช  ในขอ 2, 4, 7, 9, 11 และ 12

ตอบคําวาไมใช ในขอ 1, 3, 5, 6, 8   และ 10
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เกณฑการแบงระดับความรู
ใชเกณฑในการแบงระดับคะแนนเปน 3 ระดับ คือ ระดับนอย ปานกลาง และมาก  ดังนี้

Range = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด
จํานวนระดับที่ตองการ

ความรูระดับนอย หมายถึง  ตั้งแต คะแนนต่ําสุด จนถึง คะแนนต่ําสุด  +  Range
ความรูระดบัปานกลาง หมายถงึ  ตั้งแต มากกวาคะแนนต่ําสุด  +  Range จนถึง คะแนนเทากับ

คะแนนต่ําสุด  +  2 เทาของ Range
ความรูระดับมาก หมายถึง  ตั้งแต มากกวาคะแนนต่ําสุด  +  2 เทาของ Range

จนถึง คะแนนสูงสุด
ในที่นี้ คะแนนสูงสุด = 12  คะแนนต่ําสุด = 5  จํานวนระดับที่ตองการ = 3

ในที่นี้   Range =12-5 = 2.33
        3

ดังนั้น คะแนนเฉลี่ยระดับนอย หมายถึง   คะแนน  5.00 - 7.33
คะแนนเฉลี่ยระดับปานกลาง หมายถึง   คะแนน  7.34 - 9.67
คะแนนเฉลี่ยระดับมาก หมายถึง   คะแนน  9.68 -12.00

2.2 ภาวะผูนําองคการ  จํานวน 6 ขอ  คือขอ 1 ถึง 6
คําถามเชิงบวก 6 ขอ  คือขอ 1, 2, 3, 4, 5 และ 6

2.3 ความสัมพันธกับผูรวมงาน จํานวน12 ขอ คือขอ 7 ถึง 18
คําถามเชิงบวก 8 ขอ  คือขอ 7, 8, 9, 11, 12, 14, 15 และ 18
คําถามเชิงลบ 4 ขอ  คอืขอ 10, 13, 16  และ17

2.4 ความผูกพันองคการ จํานวน 10 ขอ คือขอ 19 ถึง 28
คําถามเชิงบวก  7 ขอ คือขอ 19, 20, 22, 23, 24, 26 และ 27
คําถามเชิงลบ 3 ขอ คือขอ 21, 25  และ 28

2.5 การยอมรับและความตองการมีสวนรวมในการพัฒนาคุณภาพ จํานวน 18 ขอ
คําถามเชิงบวก 13 ขอ  คือขอ 1, 2, 3, 5, 6, 7, 10, 12, 14, 15, 16, 17  , 18
คําถามเชิงลบ   5 ขอ คือขอ 4, 8, 9, 11, และ 13
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แบบวัดปจจัยที่เกี่ยวของ  ขอที่ 2.2 – 2.5 เปนแบบวัดแบบประเมินคา 4 ระดับ    ตั้งแต
เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวย ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยอยางยิ่ง

เกณฑการใหคะแนน
 - คําถามเชิงบวก มีเกณฑการใหคะแนน ดังนี้

เห็นดวยอยางยิ่ง ใหคะแนน 4  คะแนน
เห็นดวย ใหคะแนน 3  คะแนน
ไมเห็นดวย ใหคะแนน 2  คะแนน
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง ใหคะแนน 1  คะแนน

-           คําถามเชิงลบ มีเกณฑการใหคะแนน ดังนี้
เห็นดวยอยางยิ่ง ใหคะแนน 1  คะแนน
เห็นดวย ใหคะแนน 2  คะแนน
ไมเห็นดวย ใหคะแนน 3  คะแนน
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง ใหคะแนน 4  คะแนน

เกณฑการแบงระดับ
ใชเกณฑในการแบงระดับคะแนนเปน  3  ระดับ คือ ระดับนอย ปานกลาง และมาก ดังนี้

Range = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด
จํานวนระดับที่ตองการ

ดังนั้น  คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 2.00  หมายถึง  ระดับนอย
          คะแนนเฉลี่ย  2.01 – 3.00  หมายถึง  ระดับปานกลาง
          คะแนนเฉลี่ย  3.01 – 4.00 หมายถึง  ระดับมาก

สวนที่ 3 การมีสวนรวมในการดําเนินงานสูการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล จํานวน 26 ขอ
พัฒนาจากแบบวัดการมีสวนรวมในการพัฒนาคุณภาพของประภาวดี กุวสาร(66) ซึ่งมีความเชื่อมั่น
เทากับ .954  เปนแบบวัดประเมินคา 4 ระดับ ตามการทํากิจกรรม ตั้งแตเปนประจํา  บอยครั้ง
นาน ๆ คร้ัง  และไมเคยเลย  โดยใหคาคะแนน  ดังนี้

เปนประจํา  ใหคะแนน 4  คะแนน
บอยครั้ง ใหคะแนน 3  คะแนน
นาน ๆ คร้ัง ใหคะแนน 2  คะแนน
ไมเคยเลย ใหคะแนน 1  คะแนน
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เกณฑการแบงระดับของการมีสวนรวม
ใชเกณฑในการแบงระดับคะแนนเปน  3  ระดับ คือ ระดับนอย ปานกลาง และมาก ดังนี้

Range =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด
      จํานวนระดับที่ตองการ

 ดังนั้น คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 2.00  หมายถึง  ระดับนอย
          คะแนนเฉลี่ย  2.01 – 3.00  หมายถึง  ระดับปานกลาง
          คะแนนเฉลี่ย  3.01 – 4.00 หมายถึง  ระดับมาก

การทดสอบคุณภาพเครื่องมือ

1. ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา  (Content Validity)  โดยใหอาจารยที่ปรึกษาและ
ผูเชี่ยวชาญ จํานวน 7 ทาน ประกอบดวย จิตแพทยประจําวิชาบริหารงานสุขภาพจิต   2 ทาน   ผู
อํานวยการโรงพยาบาล 1 ทาน รองผูอํานวยการโรงพยาบาล   1 ทาน หัวหนาสวนพัฒนา
คุณภาพโรงพยาบาล 2 ทาน หัวหนาฝายบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย 1 ทาน ตรวจสอบ
ดานเนื้อหาความเหมาะสมของภาษาที่ใช ความถูกตองตามวัตถุประสงคของการวัดเกณฑการให
คะแนนคือ

คะแนน 1.0 = เหมาะสมทั้งความหมายและภาษา
คะแนน 0.5 = ปรับปรุงความหมายและภาษา
คะแนน 0.0 = แกไข หรือไมเหมาะสมทั้งความหมายและภาษา

นําคาคะแนนที่ไดทั้งหมด มาหาคา Item Correlation ไดคา Content Validity ของแบบสอบถาม
แตละชุดอยูระหวาง 0.85-0.89 และทุกชุดรวมกันเทากับ 0.86

2. หาความนาเชื่อถือของแบบสอบถาม (Reliability) โดยนําแบบสอบถามไปทํา          
Pilot Study กับบุคลากรโรงพยาบาลศรีธัญญาที่ไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน

หาความนาเชื่อถือของแบบสอบถาม ( Reliability) ใหตรงกับวัตถุประสงคของการ
ศึกษาโดยใช Cronbach’s Alpha ไดคา Reliability ของแบบสอบถามแตละชุดอยูระหวาง       
0.814 ถึง 0.891 และทุกชุดรวมกัน เทากับ 0.865
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ระยะเวลาในการเก็บขอมูล
ระหวางเดือน พฤศจิกายน  ถึง เดือนธันวาคม  2545

.
ตัวแปรที่ทําการศึกษา

ตัวแปรอิสระ ที่ศึกษาไดแก
1.  ปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการทํางาน

รายได สถานภาพในการทํางาน ตําแหนง ทางวิชาชีพ ตําแหนงในหนวยงาน งานที่ไดรับมอบหมาย
ในการพัฒนาคุณภาพ ภาระสวนตัว อาชีพเสริม

2. ปจจัยที่เกี่ยวของ ประกอบดวย ความรูเกี่ยวกับการพัฒนาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาล ภาวะผูนําองคการ ความสัมพันธกับผูรวมงาน ความผูกพันองคการ การยอมรับ และ
ตองการมีสวนรวมในการดําเนินงานพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล

ตัวแปรตาม ที่ศึกษาไดแก
การมีสวนรวมในการดําเนินงานสูการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล โดยการรวมประชุม  

การรวมในการวางแผน การรวมในการตัดสินใจในการเลือกแนวทางการปฏิบัติกิจกรรม การรวม
ดําเนินการ และการรวมติดตามและประเมินผล

การเก็บรวบรวมขอมูล

1. ทําหนังสือจากภาควิชาจิตเวชศาสตร คณะแพทยศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย
ถึงผูอํานวยการโรงพยาบาลศรีธัญญา   เพื่อขออนุญาตเก็บขอมูลจากบุคลากรใน
โรงพยาบาลศรธีญัญา

2.   จัดเตรียมแบบสอบถามและแจกแบบสอบถามยังบุคลากรตามรายชื่อที่ไดรับการสุม
3.   เก็บแบบสอบถามคืนพรอมตรวจสอบความถูกตองครบถวนของขอมูล
4. วิเคราะหขอมูลที่รวบรวมไดจากแบบสอบถาม
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การวิเคราะหขอมูล
สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลมีดังนี้

1. สถิติเชิงพรรณนา
1.1 วิเคราะหปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลาทํางาน 

รายได ตําแหนง งานที่ไดรับมอบหมายในทีมพัฒนาคุณภาพ ภาระสวนตัว การอบรม และการได
รับคําอธิบายชี้แจงเกี่ยวกับการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ดวยการแจกแจงความถี่   
รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

    1.2 วิเคราะหปจจัยที่เกี่ยวของกับการมีสวนรวม ประกอบดวย ความรูเกี่ยวกับการ
พัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล  ภาวะผูนําองคการ  ความสัมพันธกับผูรวมงาน  ความผูก
พันตอองคการ การยอมรับและความตองการมีสวนรวมในการพัฒนาคุณภาพ  ดวยความถี่ 
รอยละ  คาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

    1.3 วิเคราะหระดับการมีสวนรวมในการดําเนินงานพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลดวย
รอยละ คาเฉลี่ย

2. สถิติเชิงอนุมาน
    2.1 หาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส

ระยะเวลาทํางานในโรงพยาบาล ตําแหนงในหนวยงาน รายได งานที่ไดรับมอบหมาย อาชีพเสริม
ภาระสวนตัว และการไดรับความรู กับระดับการมีสวนรวมในการดําเนินงานพัฒนาคุณภาพโดยใช
ไคสแคว  (Chi-square)

    2.2 หาความสัมพันธระหวางความรู เกี่ยวกับการพัฒนาและรับรองคุณภาพ 
โรงพยาบาล ภาวะผูนําองคการ ความสัมพันธกับหัวหนา ความสัมพันธกับผูรวมงาน ความ
ผูกพันองคการ การยอมรับและความตองการมีสวนรวมในการดําเนินงานพัฒนาคุณภาพ 
โรงพยาบาล กับการมีสวนรวมในการดําเนินงานพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลโดยใชสัมประสิทธิ์ 
สหสัมพันธเพียรสัน ( Pearson Correlation Coefficient )



บทที่ 4   

ผลการวิเคราะหขอมูล

การศึกษาการมีสวนรวมในการดําเนินงานสูการรับรองคุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากร
โรงพยาบาลศรีธัญญา ผูวิจัยขอนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลดังตอไปนี้

สวนที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลของบุคลากรโรงพยาบาลศรีธัญญา
สวนที่ 2 ความรูเกี่ยวกับการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล  ภาวะผูนําองคการ

ความสัมพันธกับหัวหนางาน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความผูกพัน
องคการ การยอมรับและตองการมีสวนรวมในการดําเนินงานและการมีสวนรวม
ในการดําเนินงานพัฒนาคณุภาพโรงพยาบาล

สวนที่ 3 ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับการมีสวนรวมในการดําเนินงาน       
สูการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล

สวนที่  4 ความสัมพันธระหวางความรู เกี่ยวกับการพัฒนาและรับรองคุณภาพ              
โรงพยาบาล ภาวะผูนําองคการ ความสัมพันธกับหัวหนางาน ความสัมพันธกับ
เพื่อนรวมงาน ความผูกพันองคการ การยอมรับและตองการมีสวนรวมกับการมี
สวนรวมในการดําเนินงานพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล
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สวนที่ 1  ปจจัยสวนบุคคลของบุคลากรโรงพยาบาลศรีธัญญา

ตารางที่ 5  จํานวน รอยละของปจจัยสวนบุคคลของบุคลากรโรงพยาบาลศรีธัญญา
(n = 335)

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ
- เพศ

ชาย 117 34.9
หญิง 218 65.1

- อายุ (ป)
20 - 29 62 18.5
30 - 39 103 30.7
40 - 49 112 33.4
50 - 59 58 17.3

   อายุเฉลี่ย = 39.67  ป  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 9.51 อายุต่ําสุด = 21 ป อายุสูงสุด = 59 ป
- สถานภาพสมรส

โสด 104 31.0
คู 202 60.3
หมาย/หยา/ราง 29 8.7

- ระยะเวลาทํางานในโรงพยาบาล
1-5      ป 58 17.3
6-10    ป 65 19.4
11-15   ป 38 11.3
16-20   ป 64 19.1
21        ปข้ึนไป 110 32.8
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ตารางที่ 5  ( ตอ ) จํานวน รอยละของปจจัยสวนบุคคลของบุคลากรโรงพยาบาลศรีธัญญา
(n = 335)

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ
- รายได

นอยกวา 5,000 บาท 80 23.9
5,000 – 10,000 บาท 59 17.6
10,001 – 15,000 บาท 85 25.4
15,001 – 20,000 บาท 42 12.5
มากกวา 20,000 บาท 69 20.6

- สถานภาพในการบรรจุเขาทํางาน
ขาราชการ 175 52.5
พนักงานของรัฐ 13 3.9
ลูกจางประจํา 74 22.1
ลูกจางชั่วคราว 73 21.8

- ตําแหนงทางสายวิชาชีพ
แพทย 5 1.5
ทันตแพทย 3 0.9
นักสังคมสงเคราะห 5 1.5
นักจิตวิทยา 3 0.9
เภสัชกร 3 0.9
พยาบาลวิชาชีพ 95 28.4
พยาบาลเทคนิค 44 13.1
ผูชวยเหลือคนไข 144 43.0
อ่ืน ๆ 33 9.9
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ตารางที่ 5  ( ตอ ) จํานวนรอยละของปจจัยสวนบุคคลของบุคลากรโรงพยาบาลศรีธัญญา
( n = 335 )

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ
- ตําแหนงในหนวยงาน

หัวหนากลุมงาน 7 2.1
หัวหนางาน 31 9.3
หัวหนาหนวย 27 8.0
ผูปฏิบัติงาน 270 80.6

- งานที่ไดรับมอบหมายในการพัฒนาคุณภาพ
มีงานไดรับมอบหมาย นอกจากสมาชิกทีม 74 22.1
เปนสมาชิกทีมอยางเดียว 261 77.9

จากตารางที่  5  พบวาบุคลากรโรงพยาบาลที่ศึกษา จํานวน 335 คน  สวนใหญเปน
หญิง รอยละ 65  มีอายุเฉลี่ย 40 ป  และอายุอยูในชวง 40 –49 ป มากที่สุด รอยละ 33  รองลงมา
อายุ 30 –39 ป และ  20 –29 ป รอยละ 30 และ 18 ตามลําดับ สถานภาพสมรส คู รอยละ 60  มี
ระยะเวลาในการทํางานในโรงพยาบาล มากกวา 21 ปข้ึนไป มากที่สุด รอยละ 32 รองลงมาอยูใน
ชวง 6 –10 ป และ 16-20 ป รอยละ 19.4 และ 19.1 ตามลําดับ รายไดที่ไดรับจากโรงพยาบาล
อยูระหวาง 10,001 – 15,000 บาท  รอยละ 25  รองลงมา  นอยกวา 5,000  บาท  และมากกวา
20,000 บาท  รอยละ 24 และ 21 ตามลําดับ  เปนขาราชการ รอยละ 52 รองลงมาเปนลูกจาง
ประจําและลูกจางชั่วคราว รอยละ 22  มีตําแหนงทางวิชาชีพ เปนผูชวยเหลือคนไข รอยละ 43
รองลงมาเปนพยาบาลวิชาชีพ และพยาบาลเทคนิค รอยละ 28 และ 13 ตามลําดับ และตําแหนง
ในหนวยงานเปนผูปฏิบัติงานเปนสวนใหญ รอยละ 80  บุคลากรมีงานที่ไดรับมอบหมายในการ
รวมทีมพัฒนาคุณภาพ ที่นอกเหนือจากเปนสมาชิกทีม  ไดแก  เปนสมาชิกทีมนํา  ทีมประสานงาน
กลาง  ทีมสนับสนุน  รอยละ 22
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ตารางที่ 6 จํานวนรอยละของภาระสวนตัวของบุคลากรโรงพยาบาลศรีธัญญา

ภาระสวนตัว จํานวน (คน) รอยละ
- บุคคลที่ตองอุปการะ

ไมมี 43 12.8
มี

1 – 3 คน 156 59.4
3 – 5 คน 120 35.8
มากกวา 5 คน 16 4.8

- อาชีพเสริม
ไมมี 251 74.9
มี 84 25.1

- ภาระสวนตัวเปนอุปสรรคตอการมีสวนรวมในการพัฒนาคุณภาพ
ไมเปนอุปสรรค 215 64.2
เปนอุปสรรคนอย 72 21.5
เปนอุปสรรคปานกลาง 43 12.8
เปนอุปสรรคมาก 5 1.5

จากตารางที่  6  พบวาบุคลากรโรงพยาบาลศรีธัญญามีบุคคลที่ตองอุปการะ รอยละ 87
และมีจํานวนบุคคลที่อยูในอุปการะ 1-3 คน  มากที่สุด รอยละ 59   สวนใหญ ไมมีอาชีพเสริม
รอยละ 75  ความคิดเห็นวาภาระสวนตัวเปนอุปสรรคตอการมีสวนรวมในการพัฒนาคุณภาพ
สูการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล พบวา ไมเปนอุปสรรค รอยละ 64
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สวนที่ 2 ความรูเกี่ยวกับการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลภาวะผูนําองคการ
ความสัมพันธกับหัวหนางาน ความสัมพันธเพื่อนรวมงาน ความผูกพันองคการ
การยอมรับและตองการมีสวนรวมในการดําเนินงาน และการมีสวนรวมในการ
ดําเนินงานพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล

2.1 ความรูเกี่ยวกับการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล

ตารางที่ 7  จํานวน รอยละของการไดรับความเกี่ยวกับการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล
( n = 335)

ตัวแปร จํานวน (คน) รอยละ
• การไดรับการอบรมเกี่ยวกับการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล

-ไมเคย 11 3.3
-เคย

มากกวา 4 คร้ังขึ้นไป 64 19.1
เคย 3 – 4 คร้ัง 75 22.4
เคย 1 – 2 คร้ัง 185 55.2

• เคยไดรับการอธิบายหรือช้ีแจงจากหัวหนาหนวยงาน
-ไมเคย 9 2.6
-เคย

มากกวา 4 คร้ังขึ้นไป 112 33.6
เคย 3 – 4 คร้ัง 103 30.7
เคย 1 – 2 คร้ัง 111 33.1

จากตารางที่  7  พบวาบุคลากรเคยการไดรับการอบรมเกี่ยวกับการพัฒนาและรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาล รอยละ 89 เคยไดรับ 1-2 คร้ัง มากที่สุด รอยละ 55  สวนการไดรับการ
อธิบายหรือช้ีแจงจากหัวหนาหนวยงาน มีรอยละ 97 จํานวนครั้งที่เคยไดรับ 1-2 คร้ัง, 3-4 คร้ัง และ
มากกวา 4 คร้ัง ใกลเคียงกัน รอยละ 30 - 33
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ตารางที่ 8  จํานวนรอยละของความรูเกี่ยวกับการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลที่ตอบถูก
จําแนกตามรายขอ ( n = 335)

ตอบถูกขอความ
จํานวน รอยละ

- การรับรองคุณภาพรพ. คือกลไกกระตุนใหเกิดการพัฒนาคุณภาพของ
รพ.ควบคูไปกับการเรียนรู แลกเปลี่ยน และการรับรองจากองคกรภายนอก

326 97.3

- จุดสําคัญของการพัฒนาคุณภาพ คือ การประเมินและพัฒนาตนเอง
อยางตอเนื่อง

324 96.7

- การประเมินตนเอง คือ  การที่ทีมงานของแตละหนวยงาน มารวมกัน
ตรวจสอบการทาํงานในความรบัผิดชอบของตนเอง โดยอาศยัการทาํงาน
ตามมาตรฐานวิชาชีพเปนกรอบในการพิจารณา

301 89.9

- การรับรองคุณภาพคือการตรวจสอบคุณภาพระบบบริการของ
สถานพยาบาลในทุกดาน

300 89.6

- ขั้นตอนสําคัญในกระบวนการพัฒนา คือ การพัฒนาคุณภาพ การประเมิน
ตนเองและการประเมินและการรับรองโดยองคกรจากภายนอก *

298 89.0

- ระบบงานที่ดีไมจําเปนตองมีระบบตรวจสอบตนเอง * 286 85.4
- การขอรับรองการประเมนิ ตองเกิดจากคําสั่งของกระทรวงเทานั้น
เปนผูส่ังการ*

275 82.1

- ผูบริหารเทานั้นที่มีหนาที่ในการสรางความมุงมั่นและกําหนดเปาหมาย
ในการพัฒนา

270 80.6

- คุณภาพบริการดานสุขภาพควรกําหนดโดยแพทยและพยาบาล * 221 66.0
- การพัฒนาและรับรองคุณภาพ รพ.เปนการเรียนรูมากกวาการตรวจสอบ 209 62.4
- การรับรองคุณภาพรพ.เนนการรับรองคุณภาพในเชิงผลลัพธ มากกวา
การรับรองวารพ.มีระบบการทํางานที่ไดมาตรฐาน *

178 53.1

- แนวทางการปฏิบัติงาน คือ การเนนเจาหนาที่หรือผูปฏิบัติงานเปน
ศูนยกลาง  เนนการปรับปรุงกระบวนการ โดยการทํางานเปนทีม *

168 50.1

* ขอความเชิงนิเสธ
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จากตารางที ่8 พบวา ความรูเกีย่วกบัการพฒันาและรบัรองคณุภาพโรงพยาบาล 12 คําถาม
พบวา ผูตอบสามารถตอบไดถูกตอง มากกวารอยละ 85 มี 6 ขอ ไดแก

1. การรับรองคุณภาพรพ. คือกลไกกระตุนใหเกิดการพัฒนาคุณภาพของรพ.ควบคูไปกับ
การเรียนรู แลกเปลี่ยน และการรับรองจากองคกรภายนอก

2. จุดสําคัญของการพัฒนาคุณภาพ คือ การประเมินและพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง
3. การประเมินตนเอง คือ  การที่ทีมงานของแตละหนวยงาน มารวมกันตรวจสอบ

การทํางานในความรับผิดชอบของตนเอง
4. การรับรองคุณภาพ คือ การตรวจสอบคุณภาพระบบบริการของสถานพยาบาล

ในทุกดาน
5. ขั้นตอนสําคัญในกระบวนการพัฒนา คือ การพัฒนาคุณภาพ การประเมินตนเอง และ

การประเมินและการรับรองโดยองคกรจากภายนอก
6. ระบบงานที่ดีไมจําเปนตองมีระบบตรวจสอบตนเอง
ขอที่ตอบถูกนอยที่สุด คือ แนวทางปฏิบัติงาน คือ การเนนเจาหนาที่เปนศูนยกลาง เนน

การปรับปรุงกระบวนการ โดยการทํางานเปนทีม

ตารางที่ 9   จํานวนรอยละของระดับความรูเกี่ยวกับการพัฒนาและรับรองคณุภาพโรงพยาบาล
ของบุคลากรโรงพยาบาลศรีธัญญา

ระดับ (คะแนน) จํานวน ( คน ) รอยละ
นอย         (5.00 – 7.33) 50 14.9
ปานกลาง (7.34 – 9.67) 105 31.3
มาก         (9.68-12.00) 180 53.8
X = 9.42            SD = 1.63 Min = 5.00 Max = 12.00

จากตารางที ่ 9  พบวา ระดับความรูเกี่ยวกับการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล
ของบุคลากรโรงพยาบาลศรีธัญญาสวนใหญอยูในระดับมาก  รอยละ 53.8 และระดับปานกลาง
รอยละ 31.3 สวนระดับความรูนอย รอยละ 14.9
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2.2 ภาวะผูนําองคการ

ตารางที่ 10  รอยละและคะแนนเฉลี่ยของความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูนําองคการ (n = 335)

รอยละของความคิดเห็น ระดับขอความ
4* 3* 2* 1*

คะแนน
เฉล่ีย

  - หนวยงานมีวิสัยทัศน/พันธกิจของหนวยงาน
     ที่มุงตอบสนองความตองการของผูรับบริการ

40.9 58.2 0.6 0.3 3.40 มาก

  - ไดรับคําแนะนําเกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพ
จากหัวหนา

28.4 65.4 5.4 0.9 3.21 มาก

  - หัวหนาเปนผูนําในการทํากิจกรรมพัฒนาคุณ
ภาพในหนวยงาน

30.4 63.6 5.1 0.9 3.24 มาก

  - หัวหนาจัดใหมีการประชุมและรายงานผล
ความกาวหนาของการพัฒนาคุณภาพ

31.6 61.8 5.7 0.9 3.24 มาก

  - มีการติดตามความกาวหนาของการพัฒนา
โดยทีมนํา

18.5 74.0 5.7 1.8 3.09 มาก

  - มีการนําการมีสวนรวมในกิจกรรมพัฒนา
คุณภาพมาใชประเมินผลงาน

20.3 70.4 8.1 1.2 3.10 มาก

คะแนนโดยรวม 3.21 มาก
*  4 = เห็นดวยอยางยิ่ง  3 = เห็นดวย 2 = ไมเห็นดวย 1= ไมเห็นดวยอยางยิ่ง

จากตารางที่ 10 พบวา ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูนําขององคการมีคะแนนเฉลี่ยโดยรวม
และรายขออยูในระดับมาก ขอที่มีความคิดเห็นมากที่สุด คือ หนวยงานมีวิสัยทัศน/พันธกิจของ
หนวยงานที่มุงตอบสนองความตองการของผูรับบริการ รองลงมา คือ หัวหนาเปนผูนําในการ
ทํากิจกรรมพัฒนาคุณภาพในหนวยงาน และหัวหนาจัดใหมีการประชุมและรายงานผลความ
กาวหนาของการพัฒนาคุณภาพ
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2.3 ความสัมพันธกับหัวหนา

ตารางที่ 11 รอยละและคะแนนเฉลี่ยของความคิดเห็นเกี่ยวกับความสัมพันธกับหัวหนางาน
  ( n = 335)

ขอความ รอยละของความคิดเห็น คะแนน ระดับ
4* 3* 2* 1* เฉลี่ย

- หัวหนามีสัมพันธภาพที่ดีกับผูปฏิบัติงาน 35.2 57.0 6.9 0.9 3.27 มาก
- หัวหนามีความเปนกันเองกับผูปฏิบัติงาน 34.3 56.1 8.7 0.9 3.24 มาก
- หัวหนารับฟงความคิดเห็นหรือ
  ขอเสนอแนะของผูปฏิบัติงาน

21.0 58.5 9.9 2.7 3.14 มาก

 - เวลามีปญหาในการปฏิบัติงาน มักจะ
  ปกปดไมใหหัวหนารู **

5.1 10.4 54.9 29.6 3.09 มาก

- ความสัมพันธกับหัวหนาเปนไป
  อยางราบรื่น

23.3 65.7 9.3 1.8 3.10 มาก

- หัวหนาชมเชยเมื่อปฏิบัติงานดี 17.9 67.8 11.9 2.4 3.01 มาก
- หัวหนาไมตําหนิเมื่อปฏิบัติงานผิดพลาด ** 5.1 34.0 48.7 12.2 2.68 ปานกลาง

โดยรวม 3.02 มาก

  4* = เห็นดวยอยางยิ่ง   3 *= เห็นดวย   2* = ไมเห็นดวย   1* = ไมเห็นดวยอยางยิ่ง
** ขอความเชิงนิเสธ ที่ไดมีการกลับคาในการคํานวณคะแนนเฉลี่ย

จากตารางที่ 11 พบวา ความสัมพันธกับหัวหนางานมีคะแนนเฉลี่ย โดยรวมและรายขอ
อยูในระดับมาก ขอที่มีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุด คือ หัวหนามีสัมพันธภาพที่ดีกับผูปฏิบัติงาน คือ  
รองลงมา คือ หัวหนามีความเปนกันเองกับผูปฏิบัติงาน และหัวหนารับฟงความคิดเห็นหรือ 
ขอเสนอแนะของผูปฏิบัติงาน  ขอที่มีคะแนนเฉลี่ยนอยที่สุด คือ หัวหนาไมตําหนิเมื่อปฏิบัติงาน
ผิดพลาด
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2.4 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน

ตารางที่ 12 รอยละและคะแนนเฉลี่ยของความคิดเห็นเกี่ยวกับความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน
( n = 335)

ขอความ รอยละของความคิดเห็น คะแนน ระดับ
4* 3* 2* 1* เฉลี่ย

- ผูรวมงานประสานงานกับผูตอบเปนอยางดี 19.5 75.8 8.4 0.3 3.07 มาก
- กลาเปดเผยความรูสึกไมสบายใจใหเพื่อน
  รวมงานฟง

16.4 70.4 12.5 0.6 3.03 มาก

- มกัถกูเอาเปรยีบในการทาํงานกบัผูรวมงาน** 3.4 23.9 61.5 13.4 2.79 ปานกลาง
- ความสัมพันธระหวางผูตอบกับผูรวมงาน
  ไมราบร่ืน **

4.5 20.6 61.5 13.4 2.84 ปานกลาง

- เพื่อนรวมงานชวยปลอบใจเมื่องานเกิด
  ขอผิดพลาด

10.1 75.2 13.1 1.5 2.94 ปานกลาง

โดยรวม 2.93 ปานกลาง

4* = เห็นดวยอยางยิ่ง  3 *= เห็นดวย  2 * = ไมเห็นดวย  1* = ไมเห็นดวยอยางยิ่ง
** ขอความเชิงนิเสธ ที่ไดมีการกลับคาในการคํานวณคะแนนเฉลี่ย

จากตารางที่ 12 พบวา ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานมีคะแนนเฉลี่ย โดยรวมและรายขอ
อยูในระดับปานกลาง  ขอที่มีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุด และอยูในระดับมาก คือ ผูรวมงานประสาน
งานเปนอยางดี รองลงมา คือ ความกลาเปดเผยความรูสึกไมสบายใจใหเพื่อนรวมงานฟง และ
เพื่อนรวมงานชวยปลอบใจ เมือ่งานเกดิขอผิดพลาด ขอทีม่คีะแนนเฉลีย่นอยทีส่ดุ คอื มกัถกู
เอาเปรยีบในการทาํงานกบัผูรวมงาน
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2.5 ความผูกพันองคการ

ตารางที่ 13  รอยละและคะแนนเฉลี่ยของความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันองคการ
     ( n = 335)
ขอความ รอยละของความคิดเห็น คะแนน ระดับ

4* 3* 2* 1* เฉลี่ย
  - เปาหมายของหนวยงานไดสรางแรงบันดาลใจ
ในการทํางานใหแกทานเปนอยางดี

20.9 69.0 9.3 0.9 3.10 มาก

  - รูสึกภูมิใจและยินดีที่จะบอกกับใคร ๆ
วาทานทํางานในหนวยงานนี้

34.6 57.9 6.6 0.9 3.26 มาก

  - รวมวิพากษวิจารณหนวยงานของทาน
ในดานลบกับเพื่อนรวมงานหรือบุคคลทั่วไป **

5.7 23.6 48.1 22.7 2.88 ปานกลาง

  - มีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ ของหนวยงาน 33.1 65.7 1.2 0.0 3.32 มาก
-  การปกปองชื่อเสียงหนวยงานเปนส่ิงสําคัญมาก 43.6 51.6 13.6 1.2 3.38 มาก

 -  ทุมเททํางานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มที่ทุก
ครั้งเพื่อใหงานประสบความสําเร็จ

38.8 59.1 2.1 0.0 3.37 มาก

  - ปญหาของหนวยงานเปนเรื่องที่ผูบริหารเทานั้น
ตองชวยกันแกไข **

7.5 14.6 49.3 28.7 2.99 ปานกลาง

  - เต็มใจที่จะเสียสละประโยชนสวนตัวเพื่อให
หนวยงานประสบความสําเร็จ

31.0 65.4 2.7 0.9 3.27 มาก

  - ปฏิบัติงานในหนวยงานนี้ตอไป  ถึงแมวา
บางครั้งจะมีปญหาภายในหนวยงานบาง

28.7 65.7 5.4 0.3 3.23 มาก

  - พรอมที่เปล่ียนงานทันทีที่มีโอกาส ** 7.8 28.7 50.7 12.8 2.69 ปานกลาง
โดยรวม 3.15 มาก

4 *  = เห็นดวยอยางยิ่ง  3*  = เห็นดวย   2 *  = ไมเห็นดวย   1*  = ไมเห็นดวยอยางยิ่ง
** ขอความเชิงนิเสธ ที่ไดมีการกลับคาในการคํานวณคะแนนเฉลี่ย

จากตารางที่ 13 พบวา ความผูกพันองคการมีคะแนนเฉลี่ย โดยรวมอยูในระดับมาก   ขอที่มี
คะแนนเฉลี่ยมากที่สุด คือ การปกปองชื่อเสียงใหหนวยงานเปนสิ่งสําคัญมาก รองลงมา คือ การ
ทุมเททํางานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มที่ทุกครั้งเพื่อใหงานประสบความสําเร็จ  ความเต็มใจที่จะ
เสียสละประโยชนสวนตัวเพื่อใหหนวยงานประสบความสําเร็จ   ขอที่มีคะแนนเฉลี่ยนอยที่สุด คือ 
การพรอมที่เปลี่ยนงานทันทีที่มีโอกาส
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2.6 การยอมรับและตองการมีสวนรวมในการดําเนินงานเพื่อพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล

ตารางที่ 14   รอยละและคะแนนเฉลี่ยของการยอมรับและตองการมีสวนรวมในการดําเนินงานเพื่อพัฒนา
คุณภาพโรงพยาบาล  ( n = 335)

ขอความ รอยละของความคิดเห็น คา ระดับ
4* 3* 2* 1* เฉลี่ย

-  แนวคิดการพัฒนาและรับรองคุณภาพรพ.เปน
กลไกที่ใชในการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
สถานพยาบาลที่ดี

27.8 65.4 6.0 0.9 3.20 มาก

- การรับรองคุณภาพรพ.เปนหลักประกันวาผูปวย
จะไดรับ บริการที่มีคุณภาพ

34.6 53.7 9.9 1.8 3.21 มาก

 -  การรับรองคุณภาพรพ.เปนหลักประกันวาผูปวย
จะไดรับ บริการที่มีคุณภาพ  ไมเส่ียงตอการดูแล
รักษาตามมาตรฐานคุณภาพ

24.2 61.5 12.5 1.8 3.08 มาก

 -  แนวคิดการพัฒนาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาลเปนแนวคิดที่ยุงยากและมีความ
ซ้ําซอนกับกิจกรรมพัฒนาอื่น ๆ

3.9 39.7 51.6 4.8 2.57 ปานกลาง

 -  การที่รพ.ไดรับการรับรองคุณภาพ เปนการเพิ่ม
ความเชื่อม่ันใหกับสังคมวา รพ.มีระบบบริการที่
ไวใจได

35.2 58.5 4.5 1.8 3.27 มาก

 -  แนวคิดการพัฒนาและรับรองคุณภาพรพ.เปน
กระบวนการที่ทําใหเกิดสหสาขาวิชาชีพรวมมือ
กันในการปฏิบัติงาน

29.3 63.6 7.5 0.0 3.22 มาก

 -  สามารถปรับตัวรับนโยบาย และปฏิบัติตาม
แนวคิดการพัฒนาและรับรองคุณภาพ  รพ.ได

2.30 74.0 2.7 0.3 3.20 มาก

 -  กิจกรรมพัฒนาคุณภาพ เปนการเพิ่มภาระงาน
ทําใหส้ินเปลืองทั้งทรัพยากรและเวลา

5.4 35.2 53.1 6.3 2.60 ปานกลาง

 -  กิจกรรมพัฒนาคุณภาพ ทําใหส้ินเปลือง
ทรัพยากร

6.3 26.3 60.0 7.5 2.69 ปานกลาง

 -  กิจกรรมพัฒนาคุณภาพทําใหทานเกิดการเรียนรู
จากประสบการณการทํางานของทาน

22.7 74.0 2.7 0.6 3.19 มาก

 -  กรอบแนวคิดพัฒนาคุณภาพทําใหทานมีความ
อึดอัดในการปฏิบัติงาน

4.2 26.0 63.8 6.0 2.72 ปานกลาง
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ตารางที่ 14  ( ตอ ) รอยละและคะแนนเฉลี่ยของการยอมรับและตองการมีสวนรวมในการดําเนินงานเพื่อพัฒนา
คุณภาพโรงพยาบาล   ( n = 335)

ขอความ รอยละของความคิดเห็น คา ระดับ
4* 3* 2* 1* เฉลี่ย

  - ในการพัฒนาคุณภาพจําเปนตองมีการเสริมพลัง
เจาหนาที่ใหมีการทํางานเปนทีม

37.6 58.5 3.6 0.3 3.33 มาก

  - หนวยงานยังไมพรอมที่จะนําแนวคิดการพัฒนา
และรับรองคุณภาพรพ. มาปรับปรุงระบบงาน

4.2 17.3 65.1 13.4 2.88 ปานกลาง

  - ตองการใหการประชุมเปนรูปแบบของการ
อภิปรายมากกวาการแจงใหทราบ

13.7 64.8 19.7 1.8 2.90 ปานกลาง

  - ผูปฏิบัติงานทุกคนที่สามารถนําส่ิงใหม ๆ
เขามาสูองคกร

26.0 65.1 8.1 0.9 3.16 มาก

  - ผูปฏิบัติงานคือผูที่รูปญหาของงานที่ดีที่สุด 39.1 54.0 6.0 0.9 3.31 มาก
  - ผูปฏิบัติงานควรไดรับโอกาสในการ   แกปญหา
ดวยตนเอง

23.3 63.0 12.2 1.5 3.08 มาก

  - มีการประเมินเพื่อพัฒนาตนเองอยางสม่ําเสมอ 16.4 78.2 4.8 0.6 3.10 มาก
โดยรวม 3.04 มาก

4*  = เห็นดวยอยางยิ่ง   3 * = เห็นดวย   2*  = ไมเห็นดวย   1* = ไมเห็นดวยอยางยิ่ง

จากตารางที่  14 พบวา การยอมรับและตองการมีสวนรวมในการดําเนินงานเพื่อพัฒนา
คุณภาพโรงพยาบาล มีคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมาก ขอที่มีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุด คือ  
ในการพัฒนาคุณภาพจําเปนตองมีการเสริมพลังเจาหนาที่ใหมกีารทาํงานเปนทมี  รองลงมาไดแก
ผูปฏิบตังิานคอืผูทีรู่ปญหาของงานทีด่ทีีสุ่ด การทีโ่รงพยาบาลไดรับการรับรองคุณภาพ เปนการเพิ่ม
ความเชื่อมั่นใหกับสังคมวา โรงพยาบาลมีระบบบริการที่ไวใจได แนวคิดการพัฒนาและรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาลเปนกระบวนการที่ทําใหเกิดสหสาขาวิชาชีพรวมมือกันในการปฏิบัติงาน ขอที่
มีคะแนนเฉลี่ยนอยที่สุด คือ แนวคิดการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลเปนแนวคิดที่
ยุงยากและมีความซ้ําซอนกับกิจกรรมพัฒนาอื่น
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2.7  การมีสวนรวมในการดําเนินงานพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล

ตารางที่ 15  รอยละและคะแนนเฉลี่ยของการมีสวนรวมในการดําเนินงานพัฒนาคุณภาพ
โรงพยาบาล ดานการประชุม (n = 335)

กิจกรรม รอยละของความคิดเห็น คะแนน ระดับ
4* 3* 2* 1* เฉลี่ย

 - ติดตามวันและเวลาของการประชุมเกี่ยวกับ
การดําเนินงานเพื่อพัฒนาคุณภาพรพ.

20.0 50.4 28.1 1.5 2.89 ปานกลาง

 - เขารวมประชุมเกี่ยวกับการดําเนินงานเพื่อ
พัฒนาคุณภาพรพ.

13.4 43.0 38.8 4.8 2.65 ปานกลาง

 - รวมอภิปรายเรื่องตาง ๆ ในที่ประชุมการ
พัฒนาคุณภาพของหนวยงาน

9.0 32.2 42.1 16.7 2.33 ปานกลาง

 - ติดตามรายงานการประชุม 23.3 47.2 23.6 6.0 2.88 ปานกลาง
โดยรวม 2.68 ปานกลาง

4 * = เปนประจํา   3*  = บอยคร้ัง   2*  = นานๆ ครั้ง  1*  = ไมเคยเลย

จากตารางที่ 15 พบวา การมีสวนรวมในการดําเนินงานพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล
ดานการประชุม มีคะแนนเฉลี่ยโดยรวมและรายขอ อยูในระดับปานกลาง ขอที่มีคะแนนเฉลี่ย
มากที่สุด คือ การติดตามวัน เวลาของการประชุม รองลงมา คือ การติดตามรายงานการประชุม
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ตารางที่ 16 รอยละและคะแนนเฉลี่ยของการมีสวนรวมในการดําเนินงานพัฒนาคุณภาพ
โรงพยาบาล ดานการรวมในการวางแผน  (n = 335)

กิจกรรม รอยละของความคิดเห็น คะแนน ระดับ
4* 3* 2* 1* เฉลี่ย

 -  รวมวางแผนในการกําหนดกิจกรรมพัฒนา
คุณภาพของหนวยงาน

20.0 45.7 26.0 8.4 2.77 ปานกลาง

 -  มีสวนรวมในการกําหนดโครงสรางหนาที่
ความรับผิดชอบของทีมงาน

19.4 43.0 26.9 10.7 2.71 ปานกลาง

 -  รวมวางแผนในการกําหนดมาตราการปองกัน
ความเสี่ยงในการปฏิบัติงานในหนวยงาน

20.9 51.3 23.3 4.5 2.89 ปานกลาง

 -  รวมวางแผนในการกําหนดขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานของแตละหนวยงาน

9.0 31.9 30.4 28.7 2.21 ปานกลาง

 -  รวมวางแผนในการจัดทําคูมือ วิธีการ
ปฏิบัติงาน

10.7 30.7 37.0 21.5 2.31 ปานกลาง

 -  รวมวางแผนในการเขียนขอกําหนดของระบบ
บริหารคุณภาพ

7.2 22.7 32.5 37.6 1.99 นอย

 -  วางแผนในการจัดทําแผนการตรวจสอบและ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน

6.6 24.2 36.1 33.1 2.04 ปานกลาง

โดยรวม 2.41 ปานกลาง

4*  = เปนประจํา   3 * = บอยคร้ัง   2*   = นานๆ ครั้ง   1* = ไมเคยเลย

จากตารางที่ 16 พบวา การมีสวนรวมในการดําเนินงานพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล 
ดานการวางแผน  มีคะแนนเฉลี่ยโดยรวมและรายขอ อยูในระดับปานกลาง ขอที่มีคะแนนเฉลี่ย
มากที่สุด คือ รวมวางแผนในการกําหนดมาตรการปองกันความเสี่ยงในการปฏิบัติงาน รองลงมา 
คือ รวมวางแผนในการกําหนดกิจกรรม และกําหนดโครงสราง หนาที่ความรับผิดชอบของทีมงาน
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ตารางที่ 17 รอยละและคะแนนเฉลี่ยของการมีสวนรวมในการดําเนินงานพัฒนาคุณภาพ
โรงพยาบาล ดานการรวมในการตัดสินใจเลือกแนวทางการปฏิบัติกิจกรรมตาม
โครงการ (n = 335)

กิจกรรม รอยละของความคิดเห็น คะแนน ระดับ
4* 3* 2* 1* เฉลี่ย

 -  มีสวนรวมในการตัดสินใจในการปฏิบัติกิจกรรม
ตางๆ  ในโครงการพัฒนาคุณภาพงาน

9.0 32.2 40.0 18.8 2.31 ปานกลาง

 -  ที่ประชุมมีการขอความเห็นเมื่อปฏิบัติกิจกรรม
ใหมๆ ในหนวยงาน

10.7 40.3 38.8 10.1 2.52 ปานกลาง

 -  รวมตัดสินใจในการกําหนดวิธีการปฏิบัติ
กิจกรรมพัฒนาคุณภาพ

9.6 34.6 40.9 14.9 2.39 ปานกลาง

 -  รวมเปนผูคัดเลือกกิจกรรมในโครงการพัฒนา
คุณภาพในหนวยงาน

9.9 31.3 39.1 19.7 2.31 ปานกลาง

โดยรวม 2.38 ปานกลาง

4*   = เปนประจํา  3*   = บอยครั้ง  2 *  = นานๆ ครั้ง  1*  = ไมเคยเลย

จากตารางที่ 17 พบวา การมีสวนรวมในการดําเนินงานพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล 
ดานการรวมในการตัดสินใจเลือกแนวทางการปฏิบัติกิจกรรมตามโครงการ  มีคะแนนเฉลี่ยโดยรวม
และรายขอ อยูในระดับปานกลาง  ขอที่มีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุด คือ การขอความคิดเห็นเมื่อปฏิบัติ
กิจกรรมใหมในหนวยงาน  รองลงมา คือ รวมตัดสินใจในการกําหนดวิธีการปฏิบัติกิจกรรมพัฒนา
คุณภาพ
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ตารางที่ 18     รอยละและคะแนนเฉลี่ยของการมีสวนรวมในการดําเนินงานพัฒนาคุณภาพ
โรงพยาบาล ดานการรวมดําเนินการ (n = 335)

ขอความ รอยละของความคิดเห็น คะแนน ระดับ
4* 3* 2* 1* เฉลี่ย

 -  รวมดําเนินการคัดเลือกทีมงานในการจัดทําระบบ
บริหารความเสี่ยงในหนวยงาน

8.1 36.4 37.3 18.2 2.34 ปานกลาง

 -  รวมประชาสัมพันธเกี่ยวกับการดําเนินโครงการ
พัฒนาคุณภาพ

6.6 28.4 46.6 18.5 2.23 ปานกลาง

 -  รวมในการแกไขขอบกพรองตาง ๆ ในการปฏิบัติ
กิจกรรมพัฒนาคุณภาพ

9.9 44.2 34.3 11.6 2.52 ปานกลาง

 -  รวมศึกษาคนหาโอกาสพัฒนา  11.0 41.5 34.9 12.5 2.51 ปานกลาง
โดยรวม 2.44 ปานกลาง

4 *  = เปนประจํา   3*   = บอยครั้ง   2*   = นานๆ ครั้ง   1 *  = ไมเคยเลย

จากตารางที่ 18 พบวา การมีสวนรวมในการดําเนินงานพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล 
ดานการรวมดําเนินการ มีคะแนนเฉลี่ยโดยรวมและรายขอ อยูในระดับปานกลาง ขอที่มีคะแนน
เฉลี่ยมากที่สุด คือ รวมแกไขขอบกพรองในการปฏิบัติกิจกรรมพัฒนาคุณภาพ รองลงมา คือ 
รวมศึกษาคนหาโอกาสพัฒนา
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ตารางที่ 19     รอยละและคะแนนเฉลี่ยของการมีสวนรวมในการดําเนินงานพัฒนาคุณภาพ
โรงพยาบาล ดานการรวมติดตามและประเมินผล  ( n = 335 )

ขอความ รอยละของความคิดเห็น คะแนน ระดับ
4* 3* 2* 1* เฉล่ีย

 -  รวมใหขอเสนอแนะในการปฏิบัติงาน 8.4 49.3 35.2    7.2 2.43 ปานกลาง
 -  ตรวจดูผลของกิจกรรมในโครงการพัฒนาคุณภาพ 8.4 39.4 38.8 13.4 2.50 ปานกลาง
 -  ตรวจสอบความกาวหนาของกิจกรรมพัฒนา
คุณภาพในหนวยงาน

9.3 45.7 30.7 14.3 2.42 ปานกลาง

 -  รวมประเมินผลงาน ตามเครื่องชี้วัดที่กําหนดตาม
พันธกิจของหนวยงาน

 10.1 37.3 37.3 15.2 2.47 ปานกลาง

 -  มีสวนรวมในการประเมินความตอเนื่องของ
กิจกรรมพัฒนาคุณภาพ

8.1 44.8 33.4 13.7 2.47 ปานกลาง

 -  ประชาสัมพันธใหผูปฏิบัติงานทราบผลการตรวจ
สอบภายใน เพื่อนําผลการประเมินมาปรับปรุงงาน

 16.1 34.0 34.0 15.8 2.50 ปานกลาง

การมีสวนรวมโดยรวม 2.46 ปานกลาง

4*  = เปนประจํา  3 * = บอยครั้ง   2*   = นานๆ ครั้ง   1*  = ไมเคยเลย

จากตารางที่ 19 พบวา การมีสวนรวมในการดําเนินงานพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล 
ดานการรวมติดตามและประเมินผล  มีคะแนนเฉลี่ยโดยรวมและรายขอ อยูในระดับปานกลาง 
ขอที่มีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุดและเทากัน คือ ตรวจดูผลของกิจกรรมในโครงการ และประชาสัมพันธ
ผลการตรวจสอบภายในเพื่อนํามาปรับปรุงงาน รองลงมา คือ รวมประเมินผลงานตามเครื่องชี้วัด
ที่กําหนด และรวมในการประเมินความตอเนื่องของกิจกรรมพัฒนาคุณภาพ
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ตารางที่ 20 จํานวน รอยละของระดับของการมีสวนในการดําเนินงานพัฒนาคุณภาพ
โรงพยาบาล รายดานและโดยรวม (n = 335)

จํานวน (รอยละ) ของระดับการมีสวนรวมการมีสวนรวม
นอย ปานกลาง มาก

- การรวมประชุม 56 (16.8) 237 (70.7) 42 (12.5)
- การรวมในการวางแผน 63 (18.8) 215 (64.2) 57 (17.0)
- การรวมในการตัดสินใจเลือกแนวทางปฏิบัติกิจกรรม 45 (13.4) 245 (73.1) 45 (13.4)
- การรวมดําเนินการ 46 (13.7) 248 (74.0) 41 (12.2)
- การรวมติดตามและประเมินผล 50 (14.9) 249 (74.3) 36 (10.7)
- การมีสวนรวมโดยรวม 52 (15.5) 230 (68.7) 53 (15.8)

จากตารางที่  20  พบวา ระดับการมีสวนรวมในการดําเนินงานพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง รอยละ 69 รองลงมาอยูในระดับมากและนอย รอยละ 16 และ 15
ตามลําดับ

การมีสวนรวมในการประชุมอยูในระดับปานกลาง รอยละ 71 รองลงมา  อยูในระดับนอย
และมากรอยละ 17 และ 12 ตามลําดับ

การรวมในการวางแผนอยูในระดับปานกลาง รอยละ 64 รองลงมาอยูในระดับนอยและมาก
รอยละ 19 และ 17 ตามลําดับ

การรวมในการตัดสินใจเลือกแนวทางปฏิบัติกิจกรรม   อยูในระดับปานกลาง รอยละ 73
รองลงมาอยูในระดับนอยและมาก จํานวนเทากัน คือ รอยละ 13

การรวมดําเนินการอยูในระดับปานกลาง รอยละ 74 รองลงมาอยูในระดับนอยและมาก
รอยละ 14 และ 12 ตามลําดับ

การรวมติดตามและประเมินผลอยูในระดับปานกลาง รอยละ74 รองลงมาอยูในระดับนอย
และมากรอยละ 15 และ 11 ตามลําดับ

ลําดับการมีสวนรวมรายดาน 2 ลําดับแรก คือ การรวมติดตามประเมินผล  และการรวม
ดําเนินการ รอยละ 74 เทากัน
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สวนที่ 3 ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับการมีสวนรวมในการดําเนินงาน
พัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล

ตารางที่  21 ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับการมีสวนรวมในการดําเนินงานพัฒนา
คุณภาพโรงพยาบาล  โดยใชคา  Ch i- square  ( n = 335 )

จํานวน(รอยละ)ระดับการมีสวนรวมปจจัยสวนบุคคล
นอย

( n = 52)
ปานกลาง
( n = 230)

มาก
( n = 53)

χ2 p-value

- เพศ 7.310 .026*
ชาย 21 (17.9) 86 (73.5) 10 (  8.5)
หญิง 31 (14.2) 144 (66.1) 43 (19.7)

- อายุ (ป) 12.517 .014*
20-35 16 (14.8) 82 (75.9) 10  ( 9.3)
36 – 45 25 (19.7) 84 (66.1) 18 (14.2)
46 - 59 11 (11.0) 64 (64.0) 25 (25.0)

- สถานภาพสมรส 6.658 .155
โสด 18 (17.3) 76 (73.1) 10  ( 9.6)
คู 27 (13.4) 137 (67.8) 38 (18.8)
หมาย/หยา/ราง 7 (24.1) 17 (58.6) 5 (17.2)

- ระยะเวลาทํางานในโรงพยาบาล 13.247 .039*
1 -  5      ป 10 (17.2) 46 (79.3) 2 (  3.4)
6 - 15     ป 19 (18.4) 65 (63.1) 19 (18.4)
15–25    ป 21 (16.4) 84 (65.6) 23 (18.0)
26         ปข้ึนไป 2 (  4.3) 35 (76.1) 9 (19.6)

- รายได 46.157 .000**
นอยกวา 5,000    บาท 18 (22.5) 57 (71.3) 5 (  6.3)
5,000 – 10,000   บาท 8 (13.6) 46 (78.0) 5 (  6.3)
10,001 – 15,000 บาท 16 (18.8) 58 (68.2) 11 (12.9)
15,001 – 20,000 บาท 4 (  9.5) 34 (81.0) 4 (  9.5)
มากกวา 20,000  บาท 6 (  8.7) 35 (50.7) 28 (40.6)



104

ตารางที่ 21 ( ตอ ) ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับการมีสวนรวมในการดําเนินงาน
พัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล โดยใชคา  Ch i - square  ( n = 335)

จํานวน(รอยละ)ระดับการมีสวนรวมปจจัยสวนบุคคล
นอย

( n = 76)
ปานกลาง
( n = 203)

มาก
( n = 56)

χ2 p-value

- ตําแหนงในหนวยงาน 36.127 .000**
หัวหนากลุมงาน/งาน/หนวยงาน 5 (7.7 ) 34 (52.3) 26 (40.0)
ผูปฏิบัติงาน 47 (17.4) 196 (72.6) 27 (10.0)

- งานที่ไดรับมอบหมายในการรวมทีมพัฒนาคุณภาพ 14.715 .001**
มีงานไดรับมอบหมาย 7 ( 9.5 ) 45 (60.8) 22 (29.7)
เปนสมาชิกทีมอยางเดียว 45 (17.2) 185 (70.9) 31 (11.9)

- อาชีพเสริม 2.338 .311
ไมมี 42 (16.7) 173 (68.9) 36 (14.3)
มี 10 (11.9) 57 (67.9) 17 (20.2)

- ภาระสวนตัว 5.854 .440
ไมเปนอุปสรรค 37 (17.2) 143 (66.5) 35 (16.3)
เปนอุปสรรคนอย 9 (12.5) 54 (75.0) 9 (12.5)
เปนอุปสรรคปานกลาง 4 (  9.3) 31 (72.1) 8 (18.6)
เปนอุปสรรคมาก 2 (40.0) 2 (40.0) 1(20.0)

การไดรับความรู 8.958 .176
ไมเคย 4 (36.4) 5 (45.5) 2 (18.2)
เคย 1 – 2 คร้ัง 7 (10.9) 43 (67.2) 14 (21.9)
เคย 3 – 4 คร้ัง 8 (10.7) 56 (74.7) 11 (14.7)
เคยมากกวา 4 คร้ังขึ้นไป 33 (17.8) 126 (68.1) 26 (14.1)

*p < .05   **p < .01
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จากตารางที่  21  พบวา  เพศมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในการพัฒนาคุณภาพ
โรงพยาบาลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยที่หญิงมีการมีสวนรวมในระดับมาก รอยละ
20 มากกวาชาย ซึ่งมีสวนรวมอยูในระดับมาก รอยละ 9

กลุมอายุมีความสัมพันธกับระดับการมีสวนรวมในการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดบั .05 โดยที่ผูที่มีอายุระหวาง 46 – 59 ปมีสวนรวมในระดับมาก
รอยละ 25 มากกวาผูที่มีอายุอยูในชวง 36 – 45 ป และ 20 – 35 ป ซึ่งมีสวนรวมอยูในระดับ
ปานกลางและนอย  รอยละ 14 และ 9 ตามลําดับ

ระยะเวลาทํางานในโรงพยาบาลมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในการพัฒนา
คุณภาพโรงพยาบาลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ.05 โดยที่ผูที่มีระยะเวลาในโรงพยาบาล
26 ปข้ึนไป มีสวนรวมอยูในระดับมาก รอยละ 20 มากกวาผูที่มีระยะเวลาในโรงพยาบาล 6 - 15 ป
และ15 –25 ป ซึ่งมีสวนรวมอยูในระดับมาก รอยละ 18.4 และ 18  ตามลําดับ

รายไดมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยที่ผูมีรายไดมากกวา 20,000 บาท มีสวนรวมในระดับมาก รอยละ 41
มากกวา ผูมีรายได10,001 – 15,000 บาท, 5,000 – 10,000 บาท, 15,001 – 20,000 บาท และ
นอยกวา 5,000 บาท  ซึ่งมสีวนรวมอยูในระดับมาก รอยละ 13 , 10, 6.3,และ 6.3 ตามลําดับ

ตําแหนงในหนวยงานมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล  
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01 โดยที่ผูที่เปนหัวหนากลุมงาน/งาน/หนวยงานมีสวนรวมใน
ระดับมาก    รอยละ 40มากกวาผูปฏิบัตซิึ่งมีสวนรวมอยูในระดับมาก รอยละ 10

งานที่ไดรับมอบหมายในการรวมทีมพัฒนาคุณภาพมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในการ
พัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01 โดยที่ผูมีงานไดรับมอบหมาย
มีสวนรวมในระดับมาก รอยละ 30 มากกวาผูที่เปนสมาชิกทีมอยางเดียวซึ่งมีสวนรวมอยูในระดับ
มาก รอยละ 12

สวนสถานภาพสมรส อาชีพเสริม ภาระสวนตัว การไดรับความรู ไมมีความสัมพันธกับการมี
สวนรวมในการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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สวนที่ 4 ความสัมพันธระหวางความรูเกี่ยวกับการพัฒนาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาล   ภาวะผูนําองคการ   ความสัมพันธกับหัวหนางาน 
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  ความผูกพันองคการ และการยอมรับ
และตองการมีสวนรวมในการดําเนินงานกับการมีสวนรวมในการ
ดําเนินงานพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล

ตารางที่ 22 คะแนนต่ําสุด คะแนนสูงสุด คะแนนเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของ
ความรูเกี่ยวกับการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ภาวะผูนําองคการ
ความสัมพันธกับหัวหนางาน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความผูกพันองคการ
และการยอมรับและตองการมีสวนรวมในการดําเนินงาน กับการมีสวนรวมในการ
ดําเนินงานพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล ( n = 335 )

ตัวแปร
คะแนน
เต็ม Min Max X SD

- ความรู เกี่ยวกับการพัฒนาและรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาล

12 5.00 12.00 9.42 1.63

- ภาวะผูนําองคการ 24 9.00 24.00 19.28 2.48
- ความสัมพันธกับหัวหนางาน 28 12.00 28.00 21.58 2.74
- ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 20 7.00 20.00 14.66 1.88
- ความผูกพันองคการ 40 20.00 40.00 31.47 3.52
- การยอมรับและความตองการมีสวนรวม 72 42.00 72.00 54.72 5.04
- การมีสวนรวมในการดําเนินงาน 104 30.00 104.00 64.20 15.25
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ตารางที่ 23  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน ( Pearson Correlation Coefficient ) ของ
ความรูเกี่ยวกับการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล  ภาวะผูนําองคการ
ความสัมพันธกับหัวหนางาน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความผูกพันองคการ
การยอมรับและตองการมีสวนรวมในการดําเนินงานกับการมีสวนรวมในการ
ดําเนินงานพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล (n= 335)

ตัวแปร คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ของการมีสวนรวม ( r )

p-value

- ความรูเกี่ยวกับการพัฒนาและรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาล

.077 .159

- ภาวะผูนําองคการ .066 .230
- ความสัมพันธกับหัวหนางาน .031 .576
- ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน .141 .010*
- ความผูกพันองคการ .192 .000**
- การยอมรับและความตองการมีสวนรวม .205 .000**

*p-value <.05   **p-value <.01

จากตารางที่  23  พบวาความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความผูกพันองคการ  และการ
ยอมรับและตองการมีสวนรวมในการดําเนินงานมีความสัมพันธในระดับต่ําอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 กับการมีสวนรวมในการดําเนินงานพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล

   ความรูเกี่ยวกับการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลภาวะผูนําองคการ ความ
สัมพันธกับหัวหนางาน  ไมมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในการดําเนินงานพัฒนาคุณภาพ
โรงพยาบาล
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ตารางที่ 24  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน ( Pearson Correlation Coefficient ) ระหวาง
ความรูเกี่ยวกับการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล  ภาวะผูนําองคการ
ความสัมพันธกับหัวหนางาน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความผูกพันองคการ
และการยอมรับและตองการมีสวนรวมในการดําเนินงานกับการมีสวนรวม
ในการดําเนินงานพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล (n= 335)

ตัวแปร ความรู
เกี่ยวกับ

HA

ภาวะผู
นําองค
การ

ความสัมพันธ
กับหัวหนางาน

ความสัมพันธ
กับเพื่อน
รวมงาน

ความ
ผูกพัน
องคการ

การยอมรับ
และ

ตองการ
มีสวนรวม

- ความรูเกี่ยวกับ HA 1.000 - .071 -.002 .175** .162** .163**
- ภาวะผูนําองคการ - 1.000  .555** .250** .353** .288**
- ความสัมพันธกับหัวหนางาน - - 1.000 .333** .451** .251**
- ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน - - - 1.000 .402** .249**
- ความผูกพันองคการ - - - - 1.000 .469**
- การยอมรับและตองการมีสวนรวม - - - - - 1.000

**p-value <.01

จากตารางที่ 24 พบวา ความรูเกี่ยวกับการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล มีความ
สัมพันธในระดับตํ่าอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กับความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน
ความผูกพันองคการ การยอมรับและตองการมีสวนรวม

ภาวะผูนําองคการมีความสัมพันธในระดับสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กับ
ความสัมพันธกับหัวหนางาน สัมพันธในระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กับ
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความผูกพันองคการ การยอมรับและตองการมีสวนรวม

ความสัมพันธกับหัวหนางาน มีความสัมพันธในระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01 กับความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความผูกพันองคการ การยอมรับและตองการมี
สวนรวม

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธในระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ.01 กับความผูกพันองคการ  การยอมรับและตองการมีสวนรวม

ความผูกพันองคการ มีความสัมพันธในระดับสูงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01
กับการยอมรับและตองการมีสวนรวม
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ตารางที่ 25 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธบางสวน ( Partial Correlation Coefficient )
ของความรูเกี่ยวกับการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล  ภาวะผูนําองคการ
ความสัมพันธกับหัวหนางาน  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความผูกพันองคการ
และการยอมรับและตองการมีสวนรวมในการดําเนินงาน กับการมีสวนรวม
ในการดําเนินงานพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล  ( n= 335 )

ตัวแปร คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ของการมีสวนรวม (r)

p-value

- ความรูเกี่ยวกับการพัฒนาและรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาล

.020 .718

- ภาวะผูนําองคการ .013 .816
- ความสัมพันธกับหัวหนางาน .079 .154
- ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน .073 .187
- ความผูกพันองคการ .104 .058
- การยอมรับและความตองการมีสวนรวม .126* .023*

*p-value <.05
หมายเหตุ  เมื่อมีการควบคุมตัวแปรตัวอื่น

จากตารางที่ 25  พบวา  เมื่อมีการควบคุมตัวแปรตัวอื่น ๆ  การยอมรับและตองการ
มีสวนรวม   มีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในการดําเนินงานพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล
ในระดับตํ่าอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   สวนตัวแปรอื่นไมมีความสัมพันธกับการ
มีสวนรวมในการดําเนินงานพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล
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ตารางที่ 26  สรุปปจจัยที่มีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในการดําเนินงานสูการรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาลของบุคลากรโรงพยาบาลศรีธัญญา ( n= 335 )

ปจจัย p-value ความสัมพันธ
- ปจจัยสวนบุคคล

เพศ .026* มี
อายุ (ป) .014* มี
สถานภาพสมรส .155 ไมมี
ระยะเวลาทํางานในโรงพยาบาล .039* มี
รายได .000** มี
ตําแหนงในหนวยงาน .000** มี
งานที่ไดรับมอบหมายในการรวมทีมพัฒนาคุณภาพ .001** มี
อาชีพเสริม .311 ไมมี
ภาระสวนตัว .440 ไมมี
การไดรับความรู .176 ไมมี

- ความรูเกี่ยวกับการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล .159 ไมมี
- ภาวะผูนําองคการ .230 ไมมี
- ความสัมพันธกับหัวหนางาน .576 ไมมี
- ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน .010** มี
- ความผูกพันองคการ .000** มี
- การยอมรับและตองการมีสวนรวม .000** มี

* p-value  < .05    ** p-value  < .01
จากตารางที ่ 26 พบวา รายได ตาํแหนงในหนวยงาน งานทีไ่ดรับมอบหมายในการรวมทมีพฒันาคณุภาพ

ความสมัพนัธกบัเพือ่นรวมงาน ความผกูพนัองคการ  และการยอมรบัและตองการมสีวนรวม  มคีวามสมัพนัธกบัการมี
สวนรวมในการดาํเนนิงานพฒันาคณุภาพโรงพยาบาล อยางมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั  .01

เพศ อายุ ระยะเวลาทํางานในโรงพยาบาล มีความสัมพันธการมีสวนรวมในการดําเนินงาน
พัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล อยางมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั  .05

สวนสถานภาพสมรส การมอีาชพีเสริม ภาระสวนตวั การไดรับความรู ไมมคีวามสมัพนัธกบั
การมสีวนรวมในการดาํเนินงานพฒันาคณุภาพโรงพยาบาล



    บทที่ 5

สรุปผลการศึกษา  อภิปรายผลและขอเสนอแนะ

การศึกษาเรื่องการมีสวนรวมในการดําเนินงานสูการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล
ของบคุลากรโรงพยาบาลศรธีญัญา กรมสขุภาพจติครัง้นี ้ มวีตัถปุระสงคเพือ่ศกึษาระดบัของการมี
สวนรวมในการดาํเนินงานสูการรับรองคุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากรโรงพยาบาลศรธีญัญาและ
ศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในการดาํเนินงานสูการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล
ของบคุลากรโรงพยาบาลศรธีญัญา  เปนการวจิยัเชงิพรรณนา ณ ชวงเวลาใดเวลาหนึง่ ( Cross-
Sectional Descriptive Design ) ตัวอยางเปนบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศรีธัญญา 
กรมสขุภาพจติ ประชากรเปาหมาย เปนบคุลากรทีป่ฏิบตังิานในโรงงานศรธีญัญา กรมสขุภาพจติ 
ตามอัตรากําลังปงบประมาณ 2545 ตัวอยางไดจากการสุมตัวอยางอยางงายแบบชั้นภูมิ
( Stratified  Random  Sampling )  จาํนวนตวัอยาง 335 คน  เครือ่งมอืทีใ่ชในการวจิยัเปนแบบ
สอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล ปจจัยที่เกี่ยวของกับการมีสวนรวม และแบบสอบถามการมี
สวนรวมในการดาํเนนิงานพฒันาคณุภาพโรงพยาบาล วเิคราะหขอมลูโดยการแจกแจงความถี ่  รอยละ 
คาเฉลีย่ สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน คาไค-สแคว  และสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเพยีรสนั

สรุปผลการศึกษา

1. บุคลากรโรงพยาบาลศรีธัญญาที่ศึกษา จํานวน 335 คน สวนใหญ เปนหญิง
รอยละ 65 มีอายุเฉลี่ย 40 ป และอายุอยูในชวง 40 –49 ป รอยละ 33 รองลงมาอายุ 30 –39 ป
20 –29 ป รอยละ 30 และ 18 ตามลําดับ สถานภาพสมรส คู รอยละ 60 มีระยะเวลาทํางานใน
โรงพยาบาล มากกวา 21 ปขึ้นไป รอยละ 32 รองลงมาอยูในชวง 6 –10 ป 16-20 ป รอยละ 19.4
และ 19.1 ตามลําดับ รายไดที่ไดรับจากโรงพยาบาล อยูระหวาง 10,001–15,000 บาท รอยละ 25
รองลงมา นอยกวา 5,000 บาท และมากกวา 20,000 บาท รอยละ 24 และ 21 ตามลําดับ
เปนขาราชการ รอยละ 52 รองลงมาเปนลูกจางประจําและลูกจางชั่วคราว รอยละ 22  มีตําแหนง
ทางวิชาชพี เปนผูชวยเหลือคนไข รอยละ 43  รองลงมาเปนพยาบาลวิชาชีพ และพยาบาลเทคนิค
รอยละ 28 และ 13 ตามลําดับ และตําแหนงในหนวยงานเปนผูปฏิบัติงานเปนสวนใหญ รอยละ 80
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บุคลากรมีงานที่ไดรับมอบหมายในการรวมทีมพัฒนาคุณภาพ ที่นอกเหนือจากเปนสมาชิกทีม
ไดแก เปนสมาชิกทีมนํา  ทีมประสานงานกลาง  ทีมสนับสนุน  รอยละ 22

2. บุคลากรโรงพยาบาลศรีธัญญามีบุคคลที่ตองอุปการะ รอยละ 87 และมีจํานวนบุคคล
ที่อยูในอุปการะ 1-3 คน มากที่สุด รอยละ 59   สวนใหญ ไมมีอาชีพเสริม รอยละ 75 มีความคิด
เห็นวา ภาระสวนตัวเปนไมเปนอุปสรรคตอการดําเนินงานพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล รอยละ 64

3. บุคลากรเคยการไดรับการอบรมเกี่ยวกับการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล
รอยละ 89 เคยไดรับการอบรม 1-2-คร้ัง มีจํานวนมากที่สุด รอยละ 55   ระดับความรูในเรื่อง
การพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากรสวนใหญอยูในระดับมาก รอยละ 53.8
บุคลากรมีความรูในระดับปานกลางรอยละ 31.3  และบุคลากรความรูระดับนอยรอยละ 14.9

4. ภาวะผูนําองคการ  ความสัมพันธกับหัวหนางาน ความผูกพันองคการ  การยอมรับ
และตองการมีสวนรวมในการดําเนินงานพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลมีคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูใน
ระดับมาก สวนความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานมีคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับปานกลาง

5. ระดับการมีสวนรวมในการดําเนินงานพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลโดยรวมอยูในระดับ
ปานกลาง รอยละ 69 รองลงมา อยูในระดับมากและนอยรอยละ 16 และ 15 ตามลําดับ โดย
การมีสวนรวมในการประชุมอยูในระดับปานกลาง รอยละ 71 รองลงมาอยูในระดับนอยและมาก
รอยละ 17 และ 12 ตามลําดับ การรวมในการวางแผนอยูในระดับปานกลาง รอยละ 64 รองลงมา
อยูในระดับนอยและมากรอยละ 19 และ 17 ตามลําดับ การรวมในการตัดสินใจเลือกแนวทาง
ปฏิบัติ กิจกรรมอยูในระดับปานกลาง รอยละ 73 รองลงมาอยูในระดับนอยและมากจํานวนเทากัน
คือ รอยละ 13 การรวมดําเนินการอยูในระดับปานกลาง รอยละ 74 รองลงมาอยูในระดับนอยและ
มากรอยละ 14 และ 12 ตามลําดับ สวนการรวมติดตามและประเมินผลอยูในระดับปานกลาง
รอยละ 74 รองลงมาอยูในระดับนอยและมาก รอยละ 15 และ 11 ตามลําดับ

6. ตําแหนงในหนวยงาน รายไดและงานที่ไดรับมอบหมายในการรวมทีมพัฒนาคุณภาพ
มีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ทีร่ะดบั .01 เพศ อาย ุ และระยะเวลาในการทํางานมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในการพัฒนา
คุณภาพโรงพยาบาลอยางมนียัสาํคญัทางสถติทิี่ระดับ.05

7.  ความรูเกี่ยวกับการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล มีความสัมพันธในระดับตํ่า
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กับความสัมพนัธกับเพื่อนรวมงาน ความผูกพันองคการ
การยอมรับและตองการมีสวนรวม
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ภาวะผูนําองคการมีความสัมพันธในระดับคอนขางสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ
.01 กับความสัมพันธกับหัวหนางาน สัมพันธในระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ
.01 กับความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความผูกพันองคการ การยอมรับและตองการมีสวนรวม

ความสัมพันธกับหัวหนางาน มีความสัมพันธในระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01 กับความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความผูกพันองคการ การยอมรับและตองการมี
สวนรวม

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน     มีความสัมพันธในระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ.01 กับความผูกพันองคการ    การยอมรับและตองการมีสวนรวม ความผูกพันองคการ
มคีวามสมัพนัธในระดบัปานกลางอยางมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 กบัการยอมรบั  และตองการ
มีสวนรวม

8. การมีสวนรวมในการดาํเนนิงานพฒันาคณุภาพโรงพยาบาลมคีวามสมัพนัธในระดบัต่าํ
กับการยอมรับและตองการมีสวนรวม ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และความผูกพันองคการ
อยางมนียัสาํคญัทางสถติทิี่ระดับ .01  และเมื่อมีการควบคุมตัวแปรตัวอื่น พบวา การมีสวนรวมใน
การดําเนินงานพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลมีความสัมพันธในระดับตํ่ากับการยอมรับและตองการ
มสีวนรวมอยางมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05

อภิปรายผล

ผลจากการศึกษาวิจัยครั้งนี้ พบประเด็นที่นาสนใจนํามาอภิปราย ดังนี้
1. ปจจัยสวนบุคคล ของบุคลากรโรงพยาบาลศรีธัญญา ที่ศึกษา จํานวน 335 คน เปน

หญิงมากกวาชาย มีอายุเฉลี่ย 40 ป ระยะเวลาทํางาน มากกวา 21 ป ขึ้นไปรายไดที่ไดรับ จาก
โรงพยาบาลอยูระหวาง 10,000 – 15,000 บาท และนอยกวา 5,000 บาท ราวรอยละ25 เทากัน
เปนขาราชการ และลูกจางประจํา รอยละ 52 และ รอยละ 22 เปนผูชวยเหลือคนไข รอยละ 43
เปนพยาบาลวิชาชีพ และพยาบาลเทคนิค รอยละ 28 และ 13 ตามลําดับ ตําแหนงเปนผูปฏิบัติ
งานสวนใหญรอยละ 80 บคุลากรมงีานทีไ่ดรับมอบหมายในการรวมทมีพฒันาคณุภาพทีน่อกเหนอื
จากสมาชกิทีม ไดแก ทีมนํา ทีมประสานงานกลาง ทีมสนับสนุน รอยละ 22

ซึง่การจดับคุลากรในการปฏบิตังิานเหลานีเ้ปนไปตามกรอบอตัรากาํลงัของโรงพยาบาล
และมีการจัดทีมดูแลผูปวย ในลักษณะ สหสาขาวิชาชีพ ตลอดจนการมอบหมายงานตามแนวทาง
การพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล
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บุคลากรโรงพยาบาลศรีธัญญา มีบุคคลตองอุปการะ รอยละ 87 และจํานวนบุคคล
ที่อยูในอุปการะ 1-3 คน มากที่สุดรอยละ 59 แตภาระสวนตัวไมเปนอุปสรรคตอการดําเนินงาน
พัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลรอยละ 64 ทั้งนี้เนื่องจาก บุคลากรโรงพยาบาลศรีธัญญาที่ศึกษาสวน
ใหญเปนระดับผูปฏิบัติงาน มีบานพักอาศัยที่ทางโรงพยาบาลจัดใหอยูภายในบริเวณโรงพยาบาล
บุคลากรที่ตองอุปการะจะเปนบุตรหลานและไดเขาทํางานในโรงพยาบาล เชน งานชาง และ
งานโรงครัวบาง จะมีการเกื้อหนนุกันในลักษณะเครือญาติทั่วองคการ และจากการศึกษาครั้งนี้พบ
วาบุคลากรมีสวนรวมในการดําเนินงานพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลอยูในระดับปานกลาง    และ
กิจกรรมการมีสวนรวมที่มาก คือ มีสวนรวมในการดําเนินงานซึ่งปฎิบัติกันในชวงเวลาทํางานเทา
นั้น  จึงไมไดกระทบถึงเวลาสวนตัว  และภาระสวนตัว

2. การศึกษาระดับของความรูเกี่ยวกับการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล  ระดับ
ความคิดเห็นตอภาวะผูนําองคการ ระดับความสัมพันธกับผูรวมงาน ระดับความผูกพันองคการ
ระดบัการยอมรับและตองการมีสวนรวมในการดําเนินงานพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล พบวา

2.1 ระดับความรูของบุคลากรเกี่ยวกับการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล
อยูในระดับมาก รอยละ 53.8 ความรูระดับปานกลาง รอยละ 31.3 และความรูระดับนอยรอยละ
14.9 ทั้งนี้เนื่องจากบุคลากรสวนใหญ รอยละ 89 เคยไดรับการอบรมเกี่ยวกับการพัฒนาและรับ
รองคุณภาพโรงพยาบาล 1-2 คร้ังและยังไดรับการอธิบาย หรือช้ีแจงจากหัวหนาหนวยงาน มาก
กวา 4 คร้ัง รอยละ 97 ซึ่งผลการศึกษาสอดคลองกับกมลชนก รักขิตธรรม (44) ที่พบวาระดับความรู
ของแพทยและพยาบาลโรงพยาบาล ภูมิพลอดุลยเดช ตอแนวคิดการพัฒนาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาลอยูในระดับสูงและสอดคลองกับรัชดา ตันติสารศาสตร และคณะ(78) ที่พบวาระดับ
ความรูเกี่ยวกับการรับรองคุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากรโรงพยาบาลทันตกรรม มหาวิทยาลัย
สงขลานครินทร อยูในระดับสูงเชนเดียวกัน

2.2 ผลการศึกษาพบวา ระดับความคิดเห็นของบุคลากรตอภาวะผูนําองคการอยูใน
ระดับสูง เนื่องจากผูนําสูงสุดของโรงพยาบาลศรีธัญญาไดแสดงออกใหเห็นถึงความมุงมั่น รวมทั้ง
ไดประกาศนโยบายคุณภาพอยางชัดเจน มีการพบปะประชาคมชาวศรีธัญญาอยางสม่ําเสมอ และ
ยังไดจัดกิจกรรมคุณภาพตางๆ ไมวาจะเปนกิจกรรมพัฒนาองคการ (OD) กิจกรรมปลุกจิตสํานึก
(AIC) และจัดมหกรรมพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง (CQI) นอกจากนี้ ผูนําระดับกลางและผูนํา
ระดับตนตางสนองตอบนโยบายโดยกําหนดวิสัยทัศนพันธกิจ และเปนผูนําในการทํากิจกรรม
พัฒนาคุณภาพตาง ๆ ทุกหนวยงานทั่วทั้งองคการ นอกจากนี้ยังมีการเสริมแรงทางบวก โดยให
รางวัลแกหนวยงานที่มีผลงานพัฒนาคุณภาพดีเดนซึ่งการแสดงออกที่ชัดเจนของภาวะผูนํา      
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องคการของโรงพยาบาลศรีธัญญา คือดานการนําองคการ การบริหารและดานมนุษยสัมพันธ
ดังผลการศึกษาครั้งนี้ ที่พบวา ระดับความสัมพันธกับหัวหนาของบุคลากร  โรงพยาบาลศรีธัญ
ญาอยูในระดับสูง ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ พิชัย  สุดภิบาล(46) ที่พบวาภาวะผูนํา  ของคณะ
บดีที่พึงประสงคของคณาจารยและขาราชการในสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลา  เจาคุณทหาร
ลาดกระบัง มีภาวะผูนําที่พึงประสงคทั้ง 3 ดาน คือ ดานผูนํา ดานบริหาร และดานมนุษยสัมพันธ
และสอดคลองกับการศึกษาของ พนิดา ดามาพงค( 49) ที่พบวาภาวะผูนําสุขภาพดีถวนหนามีตัว
ประกอบที่อยูในระดับสูง คือ บารมี การสรางวิสัยทัศน การกระตุนทางปญญา     ตลอดจนการ
เสริมแรงบวกและลบอยางเหมาะสม

2.3 ความสัมพันธกับหัวหนางานมีคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมาก เนื่องจาก
บุคลากรทางการพยาบาลสวนใหญถูกปลูกฝงใหดูแลซึ่งกันและกัน ในลักษณะพี่ดูแลนอง ความ
สัมพันธลักษณะนี้จึงมีความเปนกันเองระหวางกันฉันทพี่นอง ดังผลการศึกษาครั้งนี้ที่พบวา
บุคลากรตอบคําถามที่แสดงความสมัพันธกับหัวหนางานไดคะแนนเฉลี่ยมากที่สุด คือขอคําถาม
ที่วา หัวหนามีสัมพันธภาพที่ดีกับผูปฏิบัติงาน และมีความเปนกนัเองกบัลูกนอง ทัง้นีเ้นือ่งจาก
ลกัษณะความเปนอยูของบุคลากรสวนใหญของโรงพยาบาลศรธีญัญา จะพักอาศัยอยูในบานพัก
ภายในโรงพยาบาลที่ทางโรงพยาบาลจัดให จึงมีความสัมพันธฉันทเพื่อนบานดวย อยางไรก็ตาม
ความสนิทสนมอันนี้มิไดทําใหหัวหนาละเลยบทบาทในการเสริมแรงทางบวกและลบที่เหมาะสม 
เชน เมื่อมีการปฏิบัติงานผิดพลาดจะถูกตักเตือน ดังผลการวิจัยครั้งนี้ที่พบวาระดับคะแนนนอย
ที่สุดในการตอบคําถามขอคําถามที่วา หัวหนาของทานไมตําหนิเมื่อทานปฏิบัติงานผิดพลาด

2.4 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานของบุคลกรโรงพยาบาลศรีธัญญาอยูในระดับ
ปานกลาง เนื่องจากลักษณะการปฏิบัติงานของบุคลากรระดับผูปฏิบัติงาน แบงเปนเวรเชา บาย
และดึก (เวลา 08.00 น. -16.00 น., 16.00 น.–24.00 น.และ 24.00 น – 08.00 น.)  จึงมิไดพบปะ
กันอยางสม่ําเสมอ ตลอดจนระดับผูปฏิบัติงานจะแยกยายกันปฏิบัติหนาที่ตามที่ไดรับมอบหมาย
ในแตละเวรซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาของกมลชนก รักขิตธรรม(44) ที่ศึกษาพบวาบุคลากร
โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช กรมการแพทยทหารอากาศมีความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง

2.5 ความผูกพันองคการของบุคลากรโรงพยาบาลศรีธัญญาอยูในระดับสูง 
เนื่องจากบุคลากรโรงพยาบาลศรีธัญญาสวนใหญเปนผูชวยเหลือคนไขที่ปฏิบัติงานมานาน ดังที่
พบวากลุมตัวอยางมีอายุ เฉลี่ย 40 ป สวนใหญอายุอยูในชวง 40-49 ป รอยละ 33 สวนใหญมี
ระยะเวลาทํางาน ในโรงพยาบาลมากกวา 21 ป ตําแหนงลูกจางประจํารอยละ 42 รวมทั้ง
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สัมพันธภาพตอผูรวมงานอยูในระดับมาก ซึ่งทําใหบุคลากรเหลานี้เกิดความรูสึกวาโรงพยาบาล
ศรีธัญญาเปนทั้งที่ทํางานและบานตัวเอง จึงมีความผูกพันเกิดขึ้น ดังเนื้อเพลงประจําโรงพยาบาล
ศรีธัญญาตอนหนึ่ง บรรยายถึงความผูกพันตอองคการวา “สํานึกรักบานเรา สํานึกรักแผนดิน ถิ่นที่
เคยทํากิน แผนดินคนศรีธัญญา บานเกิดเมืองนอนจะทุกขจะรอนก็บานของเรา อยูมานานเนาว…”
ซึ่งสอดคลองกับคํากลาวของ Luthans ( อางในอัญชลี  มากบุญสง ) (58) ที่วา สามารถศึกษาความ
ผูกพันองคการไดจาก อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานและความรูสึกที่มีตอองคการ ลักษณะผูนํา
องคการ และสอดคลองกับการศึกษาของสุภาสินี  วิเชียร(57) ที่พบวาความผูกพันตอองคการของ
บุคลากร สํานักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ อยูในระดับสูง บุคลากรที่มีอายุ 41 ป
ขึ้นไปมีความจงรักภักดีตอองคการสูงกวาบุคลากรที่มีอายุ31–40 ป และ 20 – 30 ป ตามลําดับ

2.6 ระดับการยอมรับและตองการมีสวนรวมในการดําเนินงานพัฒนาคุณภาพ
โรงพยาบาลโดยรวมอยูในระดับมาก เนื่องจากบุคลากรของโรงพยาบาลศรีธัญญาไดรับการอบรม
เกี่ยวกับการพัฒนา และรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ตลอดจนไดรับการอธิบายชี้แจง จากหัวหนา
หนวยงาน มากถึงรอยละ 97 และจํานวนครั้งตั้งแต 1-4 คร้ังขึ้นไป และนอกจากนีโ้รงพยาบาล
ศรีธญัญายงัไดจดักจิกรรมตางๆ เพือ่จงูใจใหบคุลากรมกีารยอมรบัอันเปนทศันคตเิชิงบวกเชน กอน
การดําเนินงานมุงสูการรบัรองคณุภาพโรงพยาบาล(HA)ทางโรงพยาบาลศรธีญัญาไดจดั    กจิกรรม
ปลุกจติสาํนกึ(AIC) ใหกบับุคลากรทกุคนทกุระดับและยงัจดักจิกรรมเชนนี้เปนระยะๆ   อยางตอ
เนื่อง ซึ่งสอดคลองกับ Foster (อางในเพลินพร  ผิวงาม)(62)  ที่กลาววา การยอมรับ  จะเกิดขึ้นได
เมื่อมีการเรียนรูดวยตนเอง เชนเดียวกับที่ สุพิชา อรัณยกานนท(63) ไดสรุปกระบวนการยอมรับวา
การยอมรับและไมยอมรับนั้น เปนกระบวนการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ ซึ่งมีข้ันตอนดังนี้ คือ ขั้น
กระตุนใหรับทราบ ข้ันนี้บุคคลจะตองตั้งใจรับทราบขอมูลขาวสาร คือ ความรู ข้ันความเขาใจและ
ขั้นยอมรับ หรือเปลี่ยนตาม ซึ่งในขั้นนี้นอกจากจะมีความรูและความเขาใจแลวยังตองการสิ่งจูงใจ
ดังนั้นในขั้นนี้บุคคลเกิดทัศนคติใหมแลว ดังนั้น การที่โรงพยาบาลศรีธัญญาไดอบรมและใหความรู
ไดจัดกิจกรรมปลุกจิตสํานึกและการสรางทัศนคติที่ดีเพื่อจูงใจใหบุคลากรตระหนักถึงความสําคัญ
ของการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล จึงเขามามีสวนรวมในการดําเนินงานในที่สุด

3. ระดับการมีสวนรวมในการดําเนินงานพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล โดยรวมอยูใน
ระดับปานกลางรอยละ 68 รองลงมาอยูในระดับมากและนอย รอยละ 23 และ 15 ตามลําดับ
การมีสวนรวมในการดําเนินงานแตละกิจกรรมทุกกิจกรรม อยูในระดับปานกลาง โดยลําดับการมี
สวนรวมมากที่สุด คือ รวมติดตามประเมินผลและรวมในการดําเนินงาน รอยละ74 เทากัน
สวนลําดับการมีสวนรวมนอยที่สุดคือ รวมในการวางแผนและรวมประชุม ทั้งนี้เนื่องจากบุคลากร
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โรงพยาบาลศรีธัญญา สวนใหญเปนระดับผูปฏิบัติงานรอยละ 80 เปนผูชวยเหลือคนไขรอยละ 43
ซึ่งชวงเวลาในการปฏิบัติงานจะเปนการเขาเวรหมุนเวียนกันตามชวงเวลา เปนเวรเชา บาย และดึก
(เวลา 08.00 น.-16.00 น.,16.00 น.–24.00 น.และ 24.00 น – 08.00 น.) ในขณะที่กิจกรรมพัฒนา
คุณภาพโรงพยาบาลโดยรวมจะปฏิบัติมากในชวงเวลาราชการ และมอบหมายงานตามหนาที่

ลาํดบัการมสีวนรวมระดบัปานกลางสองลาํดบัแรกคอื รวมประเมนิผลและรวมในการ
ดาํเนนิงานเนือ่งจากขณะนีก้ารดาํเนนิการพฒันาสูคณุภาพโรงพยาบาลอยูในขัน้ดาํเนนิการ  ดงัที่
สิทธิศักดิ์  พฤกษปติกุล (9)  ไดกลาวถึงกิจกรรมในขั้นดําเนินการไววา ในขั้นนี้จะมีการฝกฝนทักษะ
ในการตรวจสอบตนเองของเจาหนาทีท่กุคน รวมทัง้บคุลากรทกุระดบั ในโรงพยาบาลศรธีญัญา
มุงเนนใหมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง เชน จัดใหทุกหนวยมีการจัดทํากิจกรรม CQI ( Continuous
Quality Improvement ) และนําเสนอผลงานโดยจัดมหกรรม CQI ซึ่งกิจกรรมดังกลาวจําเปนตอง
มีการดําเนินงานและประเมินผลเพื่อปรับปรุงงานอยางตอเนื่อง ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ
กมลชนก รักขิตธรรม (44) ที่พบวาการมีสวนรวมในการพัฒนาคุณภาพหนวยงานของแพทยและ
พยาบาลโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช โดยรวมอยูในระดับปานกลาง

ระดับการมีสวนรวมมาก รอยละ 23 เปนบุคลากร ตําแหนงหัวหนา ซึ่งจําเปนตองมี
กิจกรรมการมีสวนรวมตามตําแหนงมีระดับการมีสวนรวมนอย รอยละ 15  ซึ่งเปนบุคลากรที่
เขารวมกิจกรรมพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลนอย เนื่องจากสวนหนึ่งไมมีโอกาสเขามีสวนรวม
โดยตรง และมบีุคลากรบางสวนหลีกเลี่ยงการเขารวมกิจกรรมโดยทางออม หรือบางสวนปฏิเสธ
การเขารวมกิจกรรมโดยตั้งใจ ซึ่งปรากฏการณอันนี้ ถือวาเปนปกติของทุกหนวยงานราชการ ที่มี
นวัตกรรมใหม และกรรมการดาํเนนิการพฒันาคณุภาพโรงพยาบาล ( HA )  ถือไดวาเปนนวัตกรรม
ใหม สําหรับหนวยงานทางจิตเวช

4. ปจจัยสวนบุคคลมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในการดําเนินงานพัฒนาคุณภาพ
โรงพยาบาล มีดังนี้

4.1 เพศ มคีวามสมัพนัธกบัการมสีวนรวมในการดาํเนนิงานพฒันาคณุภาพโรง
พยาบาล โดยทีห่ญงิมสีวนรวมมากกวาชาย ทัง้นีเ้นือ่งจากบคุลากรทีท่าํงานในโรงพยาบาล สวนใหญเปน
พยาบาลซึ่งเปนเพศหญิง รวมทั้งระดับหัวหนาที่ไดรับมอบหมายงานในการรวมทีมพัฒนาคุณภาพ
สวนมากก็เปนเพศหญิงเชนกัน ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยครั้งนี้ ที่พบวางานที่ไดรับมอบหมายใน
การรวมทีมพัฒนาคุณภาพ      มีความสัมพันธกับการมีสวนรวม       และยังสอดคลองกับการ
ศึกษาของ      ประภาวดี  กุวสาร(66)      ที่พบวาเพศมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในการจัดทํา
ระบบบริหารคุณภาพ ISO 9002  ของบริษัท ไทยเพรสสิเดนท  ฟูด จํากัด ( มหาชน )
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4.2 อาย ุ มคีวามสมัพนัธกบัการมสีวนรวมในการดาํเนนิงานพฒันาคณุภาพโรง
พยาบาล เนื่องจากบุคลากรโรงพยาบาลศรีธัญญามีอายุเฉลี่ย 40 ป กลุมอายุที่มากที่สุด คืออายุ
ระหวาง 40 – 49 ป รอยละ 33 เมื่อพิจารณากลุมอายุ ระดับหัวหนาก็จะอยูในกลุมนีเ้ชนกนั ซึง่จาก
การศกึษาครัง้นีท้ีพ่บวา ตาํแหนงมคีวามสมัพนัธกบัการมสีวนรวมในการดาํเนนิงาน และหัวหนามี
สวนรวมในระดับมากกวาผูปฏิบัติงานดังนั้นอายุจึงมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมดวย ซึ่งสอด
คลองกับการศึกษาของ   กมลชนก รักขิตธรรม(44)   ที่พบวาอายุมีความสัมพันธกับการมีสวนรวม
ของแพทย และพยาบาล โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช ในการดําเนินการพัฒนาคุณภาพโรง
พยาบาล เพื่อมุงสูการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล

4.3 ระยะเวลาทํางานในโรงพยาบาลมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในการดําเนิน
งานพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล ซึ่งจากการศึกษาครั้งนี้พบวา บุคลากรสวนใหญมีระยะเวลา
ทํางานในโรงพยาบาล 21 ปขึ้นไป รอยละ 32 รวมทั้งพบวา ระดับความผูกพันตอองคการอยูใน
ระดับมาก และขอคําถาม ที่มีคะแนนมากที่สุดคือ การปกปองชื่อเสียงใหหนวยงานเปนสิ่งสําคัญ
และการทุมเท ทํางานที่ไดรับมอบหมายอยางเตม็ทีท่กุครัง้ เพือ่ใหงานประสบความสาํเรจ็ ระยะเวลา
ทาํงานทีน่านกวา 21 ป แสดงถงึความผกูพนัตอองคการและการแสดงความคดิเหน็วาการปกปอง
ชือ่เสยีงในหนวยงานเปนสิง่สาํคญั ตลอดจนการพรอมจะทุมเททาํงานเพือ่มุงสูความสาํเรจ็ ซึง่เปน
ความสมัพนัธทีโ่ยงใยตอเนื่องถึงการมีสวนรวมในการดําเนินงานพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล และ
สอดคลองกับที่ Alvin  Benard (29) ไดกลาววาปจจัยสวนบุคคล ที่มีความสัมพันธกับการมีสวนรวม
ทางสังคม ไดแก อายุ เพศ และยังสอดคลองกับการศึกษาของกมลชนก รักขิตธรรม(66) ที่พบวา
แพทยและพยาบาลที่มีอายุราชการตั้งแต 20 ปข้ึนไป มีสวนรวมในการพัฒนาหนวยงานเพื่อมุงสู
การรับรองคุณภาพโรงพยาบาลในภาพรวมมากกวา ผูที่มีอายุราชการนอยกวา 20 ป

4.4 รายได ของบุคลากรมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในการดําเนินงานพัฒนา
คุณภาพโรงพยาบาล โดยผูที่มีรายไดมากกวา 20,000 มีสวนรวม ในการดําเนินงานในระดับมาก
ถึง รอยละ 42 ทั้งนี้เนื่องจากรายไดของบุคลากรมีความสัมพันธโดยตรงกับตําแหนง และระยะ
เวลาในการปฏิบัติงานอยูแลว ซึ่งจากการศึกษาครั้งนี้พบวา ปจจัยดังกลาว มคีวามสมัพนัธกบัการ
มสีวนรวมในการดาํเนนิงาน ดงันัน้รายไดจงึเปนปจจยัหนึง่ทีเ่ปนสวนประกอบ กบัปจจยัดงักลาวจงึมี
ความสมัพนัธกนัไปดวย อยางไรกต็ามบคุคลจะมสีวนรวมกับกจิกรรมใดยอมคํานงึถงึผลประโยชน
และรายได สอดคลองกับองคการอนามัยโลก ( WHO อางใน เกษร วงควัฒนากิจ )(25) ที่สรุป
รูปแบบการมีสวนรวมวาจะตองประกอบดวย 4 กระบวนการ คือ 1 การวางแผน 2 การดําเนิน
กิจกรรม 3 การใชประโยชน 4 การไดรับประโยชน ซึ่งประชาชนตองไดรับผลประโยชนที่เหมาะสม
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ประชาชนจึงมีสวนรวม  แมแตการมีสวนรวมในกิจกรรมที่มีความเสี่ยงสูง ยังพบวารายไดยังมี
ความสัมพันธกับการมีสวนรวมเชนการศึกษาของ วินัย  นุชชา(20)  ที่พบวา รายไดมีความสัมพันธ
กับการมีสวนรวมของประชาชนในการปองกันยาเสพติดใหโทษ

4.5 ตําแหนงของบุคลากรมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในการดําเนินงานพัฒนา
คุณภาพโรงพยาบาล โดยที่ผูเปนหัวหนากลุมงาน หัวหนางาน หัวหนาหนวยงาน มีสวนรวม
ในการดําเนินงานระดับมาก รอยละ 23 มากกวาผูปฏิบัติงานที่มีสวนรวมมากเพียงรอยละ10      
ทั้งนี้เนื่องจากการดําเนินงานเพื่อพัฒนาคุณภาพ มุงเนนที่ความมุงมั่นของผูนํา ดังนั้นผูนําจึงมี
สวนรวมในการกิจกรรมพัฒนาคุณภาพ หลายกิจกรรม นอกจากนั้นแลวผูที่มีตําแหนงสูงมักไดรับ
มอบหมาย หรือแตงตั้งใหเปนกรรมการ ในกิจกรรมหลักของการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล เชน
กรรมการบริหารความเสี่ยง ทีมประสานงานกลาง ทีมนําทางคลินิก CLT (Clinical lead Team)
ทีมเยี่ยมสํารวจภายใน ทีมพัฒนาจริยธรรมองคกร คณะกรรมการ 5 ส. และอื่นๆ ซึ่งทีมเหลานี้ได
จัดใหมีขึ้น เพื่อจัดโอกาสใหการดําเนินงานพัฒนาคุณภาพเปนไปอยางครบถวน

ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ เกษร วงควัฒนากิจ(71) ที่พบวาตําแหนงอื่นๆ ในชุมชน
ของคณะกรรมการบริหารองคการบริหารสวนตําบล มีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในการ
พัฒนาสาธารณสุขในระดับทองถิ่น และสอดคลองกับ บุศรินทร  ทิตี้(73) ที่พบวาตําแหนงของเจา
หนาทีท่างการพยาบาลมคีวามสมัพนัธกบัการยอมรบัการประกนัคณุภาพการพยาบาลในโรงพยาบาลที่
ทดลองใชกระบวนการ รับรองคุณภาพโรงพยาบาล

5. ความสัมพันธระหวาง ความรูเกี่ยวกับการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล
ภาวะผูนําองคการ ความสัมพันธกับหัวหนางาน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความผูกพัน
องคการ และการยอมรับและตองการมีสวนรวมในการดําเนินงานกับการมีสวนรวมในการดําเนิน
งานพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล

ปจจัยตางๆเหลานี้นาจะมีความเกี่ยวของตอเนื่องกัน  และสงผลกระทบตอกัน
เปนลูกโซ  จึงไดศึกษาเพิ่มเติมพบวาปจจัยดังกลาวมีความสัมพันธกันในระดับตางๆ  ดังนี้

5.1 ความรูเกี่ยวกับการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล มีความสัมพันธกับ
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความผูกพันองคการ การยอมรับและตองการมีสวนรวม สอดคลอง
กับอนุวัฒน ศุภปติกุล(38) ที่กลาววาการใหความรูทําใหบุคลากรมีความสามารถในการทํางานและ
ตองการมีสวนรวมในกลุมมากขึ้น และสอดคลองกับการศึกษาของสมภพ อาจชนะศึก (76)  ที่พบวา
ทัศนคติและความรู มีผลตอการยอมรับ การมีสวนรวมของประชาชนในการพัฒนาระบบราชการ
ของกรรมการบริหารโรงพยาบาลศูนย โรงพยาบาลทั่วไป ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ
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5.2 ภาวะผูนาํองคการมคีวามสมัพนัธกบัความสมัพนัธกบัหวัหนางาน ความสมัพนัธ
กบัเพือ่นรวมงาน ความผกูพนัองคการ การยอมรบัและตองการมสีวนรวม เนือ่งจาก ผูทีเ่ปน
หวัหนาจะทาํหนาทีเ่ปนผูนาํ และหวัหนาหนวยงานทีศ่กึษา สวนใหญเปนผูทีท่าํงานในโรงพยาบาล
ศรีธญัญามานาน จงึมคีวามผกูพนัตอองคการสงู และผูนาํองคการตางเขาใจดวีา การรบัรอง
คณุภาพโรงพยาบาลมคีวามสาํคญั จงึมกีารยอมรบัและตองการมสีวนรวม สอดคลองกบั Stogdill
(อางในกมลชนก รักขิตธรรม) (44)ทีก่ลาววา ภาวะผูนาํ คอื กระบวนการทีม่อิีทธพิลในการนาํกลุม รวม
ทัง้สถานะทีไ่ดรับการแตงตัง้ใหเปนผูใชอิทธพิลตอการนาํกลุม ซึง่หมายถงึ ความเปนหวัหนานัน่เอง
และสอดคลองกบั ทวชิ เปลงวทิยา(47)  ทีก่ลาวถงึคณุลกัษณะของผูนาํประการหนึง่ คอื ความจงรกั
ภักดตีอชาติ ศาสนา และพระมหากษตัรยิ ดงันัน้ บคุคลทีม่คีณุลักษณะดงักลาว ยอมมคีวามผกูพนั
ตอองคการดวย  และดงัที ่ สพุตัรา  สภุาพ(42)    กลาวถงึภาวะผูนาํวา  ผูนาํตองมคีวามสามารถตดิตอ
สมัพนัธกบัผูใตบงัคบับญัชาตลอดจนเพือ่นรวมงานเพือ่ใหงานไปสูความสาํเรจ็

5.3 ความสัมพันธกับหัวหนางาน มีความสัมพันธกับความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน
ความผูกพันองคการ การยอมรับและตองการมีสวนรวม และความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ก็มี
ความสัมพันธกับความผูกพันองคการ  การยอมรับและตองการมีสวนรวม เนื่องจากวัฒนธรรม
องคการของบุคลากรโรงพยาบาลศรีธัญญา บุคลากรสวนใหญมีความสนิทสนมและผูกพันตอกัน
ทุกระดับ ทั้งหัวหนางาน และเพื่อนรวมงาน สัมพันธภาพอันดีเหลานี้ ทําใหเกิดการยอมรับ
และตองการประสานงานและทํางานรวมกัน สอดคลองกับ Dubrin ( อางในสมพร สุทัศนีย )(53)

ที่กลาววามนุษยสัมพันธเปนศิลปะในการติดตอเกี่ยวของกันเพื่อใหบรรลุเปาหมายและจุดประสงค
สวนตัวและสวนรวม เชนเดียวกับที่ สมพร สุทัศนีย ( 53 ) กลาววา มนุษยสัมพันธที่ใชในองคการ เปน
กระบวนการจูงใจบุคคลใหเกิด ความรวมมือรวมใจในการทํางาน  ความสัมพันธดังกลาว เปนการ
ติดตอระหวาง นายจางกับลูกจาง และระหวางเพื่อนรวมงาน

5.4 ความผกูพนัองคการ มคีวามสมัพนัธกบัการยอมรับและตองการมสีวนรวม
เนือ่งจาก ผูทีผ่กูพนัตอองคการ ยอมมคีวามตองการใหองคการของตนคงอยูตอไป และมชีือ่เสยีง
ดงันัน้ ความผกูพนัตอองคการ จงึทาํใหบคุลากรโรงพยาบาลศรธีญัญามทีศันคตเิชงิบวก ซึง่นาํไปสู
การยอมรบัและตองการมสีวนรวมในการพฒันาคณุภาพโรงพยาบาล ใหเปนทีย่อมรับของบคุคลอืน่
สอดคลองกบั Sheldon ( อางใน อัญชล ี  มากบญุสง ) ( 58 )  ทีก่ลาววา ความผกูพนัตอองคการเปน
ทศันคตขิองผูปฏิบตั ิ ซึง่เชือ่มโยงระหวางสมาชกิกบัองคการ ทาํใหเกดิความตัง้ใจทีจ่ะปฏิบตังิานให
องคการบรรลจุดุมุงหมาย และสอดคลองกบัถาวร ศภุศริิวฒุ ิ ( 56 )    ทีก่ลาววา ความผกูพนัองคการ
เปนทศันคตขิองบคุลากร ทีย่อมรับจดุมุงหมายและคานยิมขององคการ และ Buchanun
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( อางใน เริงศักดิ์  เขียวขจี  ) ( 55) ที่กลาวถึง ลักษณะของความผูกพันตอองคการวา เปนการยอมรับ
คานิยม มีความจงรักภักดีตอองคการและการมีสวนรวมในองคการ

6. ความสัมพันธระหวางความรูเกี่ยวกับการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 
ภาวะผูนําองคการ ความสัมพันธกับหัวหนางาน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความผูกพัน
องคการ และการยอมรับและตองการมีสวนรวมกับการมีสวนรวมในการดําเนินงานพัฒนาคุณภาพ
โรงพยาบาล ผลการศึกษาพบวา

6.1 การมีสวนรวมในการดําเนินงานพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล มีความสัมพันธ
กับความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความผูกพันองคการ การยอมรับและตองการมีสวนรวม
เนือ่งจากกจิกรรมพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลทั่วทั้งองคการ มุงเนนการพัฒนาโดยทุกคนมีสวนรวม
มีการประสานงานกันระหวางบุคลากรทั้งในและนอกหนวยงาน รวมทั้งมีกิจกรรมกระตุนให
บุคลากรมีความตระหนักในการมีสวนรวมในการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล เพื่อนําองคการไปสู
การยอมรับของสังคม และผลจากการศกึษาระดบัความผกูพนัองคการของบคุลากรในครัง้นีพ้บวาอยู
ใน ระดบัสูงจงึทาํใหบคุลากรตองการมีสวนรวมเพื่อความภาคภูมิใจที่องคการไดรับการรับรองคุณ
ภาพ   การศึกษาครั้งนี้สอดคลองการศึกษาของกับ ศศิมล สกุลไกรพีระ(31) ที่พบวาความสัมพันธ
ระหวางเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในโครงการพัฒนาและรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาลและสอดคลองกับ กมลชนก รักขิตธรรม(44) ที่พบวา ความเชื่อถือหัวหนางาน
และความผูกพัน องคการ มีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในการพัฒนาคุณภาพหนวยงานเพื่อ
มุงสูการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล

6.2 ความสมัพนัธระหวางการมสีวนรวมในการดาํเนนิงานพฒันาคณุภาพ โรงพยาบาลกับ
ความรูเกี่ยวกับการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ภาวะผูนําองคการ ความสัมพันธกับหัว
หนางาน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความผูกพันองคการ การยอมรับและตองการมี
สวนรวมในการดําเนินงาน เมื่อมีการควบคุมตัวแปรอื่น ๆ พบวา การยอมรับและตองการมีสวนรวม
เทานั้นที่มีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในการดําเนินงานพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล เนื่องจาก
ปจจัยความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความผูกพันองคการ การยอมรับและตองการมีสวนรวมมี
ความสัมพันธสอดคลองโยงใยซึ่งกันและกันในทางบวกอยูแลว ซึ่งปจจัยเหลานี้นํามาซึ่งทัศนคติที่ดี    
ดังเชน นงลักษณ สุทธิวัฒนพันธ (54) กลาววาความสําเร็จในการบริหารงาน มิไดอยูในความ
สามารถในการกําหนดนโยบาย การวินิจฉัยสั่งการ หรือการควบคุมงานของผูบริหาร เพียงไมกี่คน
ในองคการ แตเพียงประการเดียวเทานั้นยังตองอาศัยความรวมมือ รวมใจของผูปฏิบัติงานเปน
สําคัญ รวมทั้งทัศนคติที่ดีจะนํามาซึ่งการยอมรับและตองการมีสวนรวม ซึ่งสงผลใหบุคลากรเขาไป
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มีสวนรวมในการดําเนินกิจกรรมตางๆ สอดคลองกับการศึกษาของศศิมล สกุลไกรพีระ(31) ที่พบวา
เจตคติตอโครงการมีความสัมพันธกับความปรารถณามีสวนรวมในโครงการพัฒนาคุณภาพ     
และสอดคลองกับการศึกษาของ วินัย นุชชา(77) ที่พบวา ปจจัยทีมีอิทธิพลตอการเขามีสวนรวมของ
ประชาชน คือ ความศรัทธา และสอดคลองกับการศึกษาของ นัยนา  ศรีสุขสันต(72)  ที่พบวาปจจัย
ที่มีความสัมพันธกับการดําเนินกิจกรรมกลุมพัฒนาคุณภาพ (QCC) ในธุรกิจอุตสาหกรรมของไทย
คือ ความรูสึกที่ดีตองาน ความสัมพันธกับผูรวมงาน ความรูสึกผูกพันกับบริษัท และความรูสึก
ผูกพันกับงาน

ขอเสนอแนะที่เกี่ยวของกับผลการศึกษา

จากการศึกษาเรื่องการมีสวนรวมของบุคลากรในการดําเนินงานสูการรับรองคุณภาพ   
โรงพยาบาล  โรงพยาบาลศรีธัญญา ทําใหไดขอเสนอแนะเพื่อสนับสนุนใหบุคลากรมีสวนรวมใน
การดําเนินงานการดําเนินงานสูการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ดังนี้

1. ควรจัดโอกาสใหบุคลากรทุกคน ทุกระดับเขามามีสวนรวมอยางทั่วถึง
          จากผลการศึกษาพบวาระดับการมีสวนรวมของบุคลากรสวนใหญอยูในระดับปานกลาง 
และผูที่มีสวนรวมมากคือ   ระดับหัวหนางานอีกทั้งการมีสวนรวมสัมพันธกับตําแหนงที่ไดรับมอบ
หมาย  จึงควรมอบหมายงานที่เหมาะสมใหกับบุคลากรในระดับผูปฏิบัตงิานใหมีตําแหนงในทีม
พัฒนาคุณภาพอยางทั่วถึงทั้งองคการเพื่อใหเกิดการกระจายงานและมีความรับผิดชอบรวมกัน

2. ควรสรางความชัดเจนในการรับรูเกี่ยวกับนโยบายการพัฒนาคุณภาพของบุคลากร
จากการศึกษาพบวาบุคลากรสวนใหญแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับวิธีการปฏิบัติกิจกรรม

พัฒนาคุณภาพวามีความซ้ําซอนกับกิจกรรมพัฒนาคุณภาพอื่นๆทําใหสิ้นเปลืองทรัพยากรและ
เวลา ดังนั้นการที่มีนโยบาย และวิธีปฏิบัติที่ชัดเจนบุคลากรรับรูเปนทิศทางเดียวกันจะทําให
การดําเนินงานมุงสูการรับรองคุณภาพโรงพยาบาลไปในทิศทางเดียวกันมีความเขาใจตรงกันและ  
กาวไปสูเปาหมายรวมกันทั่วทั้งองคการ



123

3. ควรจัดรูปแบบการประชุมที่มีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผล
จากการศึกษาพบวาบุคลากรสวนใหญแสดงความคิดเห็นเกี่ยวการประชุมวาตองการใหมี

การประชุมระดมกําลังสมองมากกวาการประชุมที่แจงใหทราบเทานั้น ซึ่งบุคลากรมีความคิดเห็น
วา กิจกรรมพัฒนาคุณภาพสวนใหญเนนการประชุม ซึ่งในการประชุมนั้นบางสวนหาขอสรุปไม
ชัดเจน และบางสวนมิไดสรุปนํามาสูการปฏิบัติ สําหรับบางสวนที่แจงใหนํามาปฏิบัต ิ แตมิได
ประเมินผล อีกทั้งการปฏิบัติบางอยางเมื่อมีขอจํากัด หรือมีปญหาอุปสรรคเกิดขึ้น ที่ประชุมมิไดมี
โอกาสจัดการทบทวนเพื่อสรุปประเด็นปญหาตลอดจนการแกปญหาและหาแนวทางปฏิบัติใหมที่
เหมาะสมกวา เนื่องจากมีวาระการประชุมอ่ืนๆจํานวนมากจนทําใหไมมีเวลา

4. ควรสรางสัมพันธภาพที่ดีระหวางเพื่อนรวมงาน
จากการศึกษาพบวาความสัมพันธระหวางพื่อนรวมงานมคีวามสัมพันธกับการมีสวนรวม

ในการดําเนินงาน แสดงวาสัมพันธภาพที่ดีระหวางเพื่อนรวมงานเปนแรงเสริมที่จูงใจใหบุคลากร
เขามามีสวนรวมในกิจกรรม ทั้งนี้เนื่องจากสัมพันธภาพที่ดีทําใหบุคลากรรูสึกพึงพอใจ และมีความ
สุขในการทํางานรวมกัน ซึ่งการทํางานภายใตบรรยากาศของสัมพันธภาพที่ดีเชนนี้ ทําใหบุคลากรรู
สึกวาตนเองมีคุณคาตอกลุม และรูสึกวาการแสดงความคิดเห็นของตนไดรับการยอมรับ และมี
ประโยชนตอกลุม จึงไดชวยเหลือกันอยางมีอิสระตามศักยภาพ เต็มที่โดยมิไดรูสึกวามีการควบคุม
หรือถูกสั่งการ

5. ควรเสริมสรางความรูสึกผูกพันตอองคการของบุคลากร
จากการศึกษาพบวาความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในการ

ดําเนินงาน ซึ่งความผูกพันตอองคการดังกลาว บุคลากรไดแสดงความคิดเห็นวา การปกปองชื่อ
เสียงของโรงพยาบาลศรีธัญญามีความสําคัญที่สุด และตนพรอมที่จะอุทิศตนเพื่อใหบรรลุเปา
หมายขององคการ ตลอดจนบุคลากรสวนใหญมีความตองการที่จะปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
ศรีธัญญาตลอดไป โดยไมคิดยายหรือเปลี่ยนงาน ซึ่งความผูกพันตอองคการดังกลาวทําให
บุคลากรยินดีเสียสละอุทิศตน และมีความจงรักภักดีที่จะมีสวนรวมใหองคการที่ตนรักไดรับการรับ
รองคุณภาพใหเปนที่ยอมรับ และไวใจไดตอผูรับบริการ อันนํามาซึ่งความภาคภูมิใจตอตนเองของ
บุคลากรที่อยูในองคการดวย ดังนั้นการจัดกิจกรรมเสริมความรูสึกผูกพันตอองคการแกบุคลากร
จึงถือวาเปนการเสริมแรงจูงใจใหบุคลากรมีสวนรวมในกิจกรรมพัฒนาคุณภาพมากขึ้นนั่นเอง
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6. ควรเสริมสรางเจตคติทางบวกตอกิจกรรมพัฒนาคุณภาพ
จากการศึกษาพบวาการยอมรับและตองการมีสวนรวมมีความสัมพันธกับการมีสวน

รวมในการดําเนินงานพัฒนาคุณภาพ และเมื่อมีการควบคุมตัวแปรตัวอื่นๆก็พบวาการยอมรับและ
ตองการมีสวนรวมเปนเพียงปจจัยเดียวที่มีความสัมพันธกับการมีสวนรวมดังกลาว แสดงใหเห็นวา
หัวใจสําคัญที่จะทําใหบุคลากรเขามามีสวนรวมนั่นก็คือการทําใหบุคลากรมีการยอมรับเสียกอน 
ซึ่งการยอมรับ ( Adoption ) ที่จะนํามาสูการมีสวนรวมนั้นตองผานกระบวนการเรียนรูดวยตนเอง
และการเรียนรูภายใตบรรยากาศแหงการยอมรับ นํามาสูทัศนคติที่ดี ดังนั้นควรจัดบรรยากาศใน
การดําเนินงานแกบุคลากรใหอยูในบรรยากาศแหงการยอมรับความคิดเห็นซึ่งกันและกัน เอาใจใส
เอ้ืออาทรตอกัน ตลอดจนเห็นอกเห็นใจตอกัน และทําใหบุคลากรรับรูวากิจกรรมนั้นมีคุณคา และมี
ประโยชน ตลอดจนมีความจําเปนอยางยิ่งที่จะตองดําเนินการ และมิอาจหยุดยั้งการดําเนินการได
รวมทั้งการทําใหบุคลากรทุกคนรับรูวาตนมีความสําคัญในการพัฒนาองคการไปสูความสําเร็จเทา
เทียมกับผูอ่ืน และในสวนของกิจกรรมการประเมินผล ซึ่งมีสําคัญอยางยิ่งตอการทบทวนความ
สําเร็จของงาน ตลอดจนการชักชวนใหบุคลากรมีสวนรวมในการแกไขปญหาที่พบ ซึ่งกิจกรรม
ประเมินผลนี้จําเปนตองกระทําอยางมีศิลปะ เพ่ือมิใหบุคลากรเกิดทัศนคติทางลบวากําลังถูกตรวจ
สอบหาความผิด ซึ่งผลการศึกษาครั้งนี้บุคลากรแสดงความคิดเห็นวา กิจกรรมการพัฒนาเปนการ
ตรวจสอบมากกวาการเรียนรู ดังนั้นผูที่เกี่ยวของควรจะแสดงบทบาทอันนี้ใหเอ้ือตอการพัฒนา
อยางตอเนื่อง เมื่อพบปญหาที่จุดใดควรแสดงออกใหเห็นซึ่งโอกาสพัฒนาและเรียนรูรวมกันมาก
กวาการตรวจสอบ และควรใหกําลังใจ  และชวยเหลือทันทีที่ประเมินพบวา ปญหาที่เกิดขึ้นนั้น
ซับซอน ยุงยาก เกินขีดความสามารถของผูปฏิบัติที่จะแกไข เชน ปญหาเชิงระบบ ปญหาเชิง
กายภาพ ปญหาขาดแคลนทรัพยากร  และปญหาเชิงนโยบาย

7. ควรใชภาวะผูนําที่เหมาะสม
จากการศึกษาพบวาระดับความคิดเห็นของบุคลากรตอภาวะผูนําองคการอยูในระดับ

สูงแสดงใหเห็นวา บุคลากรยอมรับภาวะผูนําขององคการศรีธัญญา และการดําเนินงานสูการรับ
รองคุณภาพโรงพยาบาลนั้น ตองเริ่มตนที่ผูนําเปนสําคัญ และจากความคิดเห็นของบุคลากร ตอ
ผูนําระดับกลางและระดับตนพบวา บุคลากรมกัถูกตําหนิจากหัวหนา เมื่อปฏิบัติงานผิดพลาด ดัง
นั้นผูวิจัยขอเสนอแนวคิดการพัฒนาหนาที่ของผูนํา การพัฒนาคุณภาพตามขอสรุปของ Deming
ดังนี้ คือ • ทําความเขาใจเรื่องของความผันผวน (Variation)

• ทําตัวเปนโคช มิใชผูพิพากษา
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• อยาคาดหวังความสมบูรณรอยเปอรเซ็นต
• คนหาและรับรูความไมสมบูรณของตนเอง
• รับฟงและเรียนรู
• กระตุนใหเกิดนวัตกรรม
• พัฒนาผูนําอื่นๆ
• คนหาวาใครอยูในระบบ
• ใหความสนใจเปนพิเศษกับผูอยูนอกระบบ
• มุงลูกคาเปนศูนยกลาง
• ทําความเขาใจพันธกิจของโรงพยาบาล
• รูงาน
• สรางบรรยากาศของความไวเนื้อเชื่อใจ

8. ทําใหโครงการที่มีคุณคาอยูแลวคงไวและพัฒนาอยางตอเนื่อง เชน โครงการ
สํานึกรักศรีธัญญา     โครงการกระจายอํานาจสูหนวยคุณภาพ      โครงการ Smart and Bright
เนื่องจากโครงการเหลานี้มีผลโดยตรงตอคุณภาพงาน เพราะความสํานึกรักศรีธัญญาจะทําให
บุคลากรเสียสละ อุทิศตนเพื่อพัฒนาองคการ     สวนการกระจายอํานาจสูหนวยคุณภาพทั่วทั้ง
องคการนั้นทําใหเกิดพลังการพัฒนาที่เปนอิสระอยางสมบูรณ   จะทําใหเกิดการคิดใหมทําใหม
ซึ่งเหมาะสมกับศรีธัญญาในยุคการสื่อสารไรพรมแดน บุคลากรทุกคน ทุกระดับลวนมีสิทธิที่จะ
เรียนรูไดเทาเทียมกัน หากไดจัดโอกาสใหใชความรูในการพัฒนาคุณภาพที่เหมาะสมไมถูกควบคุม
ดวยอคติ จะทําใหเกิดนวัตกรรมใหมๆ    และสําหรับโครงการ Smart and Bright นั้น     เปนการ
สอนใหบุคลากรไดเรียนรูการคิดใหมทําใหม   คิดเปนทําเปน  และกลาคิดกลาทําในสิ่งที่ถูกตอง
โดยมองผลลัพธในภาพรวม        ที่จะกอใหเกิดประโยชนตอองคการมากกวาประโยชนสวนตน
รวมทั้งเปนการจดัโอกาสใหบุคลากรไดรูจักการคิด  การกระทําที่นอกกรอบ  ซึ่งทําใหบุคลากรมี
มุมมองที่กวางขึ้น  หากไดนําวิธีดังกลาวมาถายทอดแกบุคลากรทั่วทั้งองคการ  รวมทั้งไดจัด
โอกาสใหคนรุนใหมไดมีสวนรวมมากขึ้น จะทําใหเกิดการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลที่มีคุณคายิ่ง
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ขอเสนอแนะในการศึกษาวิจัยตอไป

1. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบการมีสวนรวมในการดําเนินงานสูการรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาล ระหวางโรงพยาบาลจิตเวช และโรงพยาบาลทั่วไป

2. ควรมีศึกษาความพรอมในการดําเนินงานเพื่อเตรียมรับรองคุณภาพโรงพยาบาลของ
บุคลากรโรงพยาบาลศรีธัญญา

3. ควรมศีกึษาปจจยัทีส่มัพนัธกบัการไดรับการรบัรองคณุภาพโรงพยาบาลในโรงพยาบาล
ที่ไดผานการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล
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มหิดล,  2543.

77. อัญชลีย  เจนวิถีสุข.  ปจจัยที่มีผลตอการยอมรับการใชระบบสาธารณสนเทศโดยใช
คอมพิวเตอรเครือขายในงานบริการผูปวยนอกของเจาหนาที่ระดับปฏิบัติการใน
โรงพยาบาลทั่วไปและโรงพยาบาลศูนย  สังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข
เขตสาธารณสุขที่ 4.  วิทยานิพนธปริญญาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต,  สาขาบริหาร-
สาธารณสุข  คณะสาธารณสุขศาสตร  บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล,  2539.

78. รัชดา  ตันติสารศาสน,  งามพิศ  อักษร,  ไพร – ซิกส,  วัลภา  คชภักดี,  หทัยรัตน  แสงจันทร.
ความพรอมของบุคลากรในการเขาสูการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล
โรงพยาบาลทันตกรรม  คณะทันตแพทยศาสตร  มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร.
วิจัยฝายการพยาบาล  โรงพยาบาลทันตกรรม, 2543.

79. พัฒนกิจ  โกญจนาท.  ปจจัยที่สงผลตอการยอมรับการรื้อปรับระบบองคการ :  ศึกษากรณี
เฉพาะการศึกษานอกโรงเรียน.  วิทยานิพนธปริญญาพัฒนบริหารศาสตรดุษฎีบัณฑิต
สาขาการบริหารการพัฒนา  คณะรัฐประศาสนศาสตร  สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาร-
ศาสตร, 2540.

80. สมชิต  ขันขวา.  การมีสวนรวมในการบริหารจัดการศึกษาของคณะกรรมการสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐานในโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดงานการประถมศึกษาจังหวัดขอนแกน.
วิทยานิพนธปริญญา ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา
บัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยขอนแกน, 2544.

81. สม  นาสะอาน. ความสัมพันธระหวางการสนับสนุนดานการวางแผนของเจาหนาที่สาธารณสุข
กับการมีสวนรวมในการพัฒนางานสาธารณสุขมูลฐานของผูนําองคกรชุมชน  จังหวัด
กาฬสินธ.  รายงานการศึกษาอิสระ  ปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาบริหาร-
การพัฒนา  บัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยขอนแกน,  2543.

82. รุงระวี  สุขัง, ร.ต.อ.  การมีสวนรวมในการปองกันอาชญากรรมของสมาชิกชุมชนประจําตําบล
:กรณีศึกษาเฉพาะพื้นที่สถานีตํารวจภูธรอําเภอบางบัวทอง. วิทยานิพนธศิลปศาสตร-
มหาบัณฑิต  สาขารัฐศาสตร  ภาควิชารัฐศาสตรและรัฐประศาสนศาสตร
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 2544.
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83. ธวัชชัย วรพงศธร.  หลักการวิจัยทางสาธารณสุขศาสตร.  กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ –
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย,  2540.

84.  โรงพยาบาลศรธีญัญา. คาํสัง่โรงพยาบาลศรธีญัญา  ที ่183/2545 เร่ือง โครงสรางการปฏบิตังิาน
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ภาคผนวก
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ภาคผนวก  ก

รายนามผูทรงคุณวุฒิ
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รายนามผูทรงคุณวุฒิ

1. รองศาสตราจารยแพทยหญิงนันทิกา     ทวิชาชาติ
หัวหนาภาควิชาจิตเวชศาสตร    คณะแพทยศาสตร
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย

2. อาจารยนายแพทยสุขเจริญ     ตั้งวงษไชย
อาจารยประจําภาควิชาจิตเวชศาสตร    คณะแพทยศาสตร
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย

3. นายแพทยวชิระ     เพ็งจันทร
ผูอํานวยการโรงพยาบาลศรีธัญญา

4. นายแพทยวันชัย     กิจอรุณชัย
รองผูอํานวยการโรงพยาบาลศรีธัญญา

5. นางแสงระพี     ล้ิมสกุล
พยาบาลวิชาชีพ  หัวหนางานพัฒนาคุณภาพ   โรงพยาบาลศรีธัญญา

6. นางมยุรัตน     สุทธิวิเศษศักดิ์
พยาบาลวิชาชีพ  หัวหนางานพัฒนาระบบและบริหารความเสี่ยง
โรงพยาบาลศรีธัญญา

7. นางสาวรุงทิวา     เกิดแสง
พยาบาลวิชาชีพ   หัวหนาฝายบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย
โรงพยาบาลศรีธัญญา
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ภาคผนวก  ข

แบบสอบถาม
เรื่องการมีสวนรวมในการดําเนินงานสูการรับรองคุณภาพ

โรงพยาบาล  ของบุคลากรโรงพยาบาลศรีธัญญา
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แบบสอบถาม
เรื่องการมีสวนรวมในการดําเนินงานสูการรับรอง

คุณภาพโรงพยาบาล  ของบุคลากรโรงพยาบาลศรีธัญญา

ตอนที่ 1 ปจจัยสวนบุคคล
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย √ ลงในชองวาง   หรือเติมขอความในชองวางใหตรงกับ

 ขอเท็จจริงมากที่สุด
1. เพศ

  ชาย   หญิง
2. อายุ .......... ป…….. เดือน
3. สถานภาพสมรส

  โสด  คู  หมาย  หยา  ราง
4. อายุราชการในการทํางานของทาน .......... ป
5. ระยะเวลาที่ทานทํางานในโรงพยาบาลศรีธัญญา  ..........ป
6. รายไดที่ไดรับจากโรงพยาบาลศรีธัญญา

• เงินเดือน……………………บาท/เดือน
• คาวิชาชีพ…………………..บาท/เดือน
• คาเวร……………………….บาท/เดือน

7. หนวยคุณภาพที่ทานปฏิบัติงาน คือ …………………………………….
8. ตําแหนงทางสายวิชาชีพของทาน คือ

  แพทย   ทันตแพทย   นักสังคมสงเคราะห   นักจิตวิทยา
  เภสัชกร   พยาบาลวิชาชีพ   พยาบาลเทคนิค   ผูชวยเหลือคนไข
 อ่ืน ๆ โปรดระบุ………………………………………………………….

สถานภาพของทานในหนวยงานคือ
  ขาราชการ   พนักงานของรัฐ   ลูกจางประจํา   ลูกจางชั่วคราว
 อ่ืน ๆ โปรดระบุ………………………………………………………….

ตําแหนงในหนวยงานของทานคือ
  ผูอํานวยการ   หัวหนากลุมงาน  หัวหนาสวน   หัวหนางาน
 หัวหนาหนวย   ผูปฏิบัติงาน  อ่ืนๆ โปรดระบุ……………………….
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9. งานที่ไดรับมอบหมายในการรวมทีมพัฒนาคุณภาพ(ตอบไดมากกวา 1 ขอ)
  ทีมนํา   ทีมประสานงานกลาง
  ทีมสนับสนุน (HCB, IT, WL, RM,R&D)   ทีม PCT
  ทีม Internal Surveyor   สมาชิกทีมคุณภาพ
 อ่ืน ๆ โปรดระบุ………………………………………………………….

10. ภาระสวนตัว
10.1 ทานมีบุคคลที่ตองอุปการะดูแลหรือไม

  ไมมี
  มี  

  จํานวนบุตร  .............. คน
   บิดา /มารดา ..............คน
   อ่ืน ๆ .......................คน  ระบุ ......................................

10.2 ทานมีอาชีพเสริมอ่ืน ๆ นอกเหนือจากงานที่โรงพยาบาลศรีธัญญาหรือไม
  ไมมี
  มี     ใชเวลา.....................ชม./สัปดาห

10.3 ภาระสวนตัวของทานเปนอุปสรรคตอการมีสวนรวมในดําเนินงานสูการรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาลอยางไร

   ไมเปนอุปสรรค
   เปนอุปสรรคนอย
   เปนอุปสรรคปานกลาง
   เปนอุปสรรคมาก

11. ทานเคยไดรับการอบรม เกี่ยวกับการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล
  ไมเคย
 เคย

  มากกวา 4 คร้ังขึ้นไป  เคย 3 – 4 คร้ัง  เคย 1 – 2 คร้ัง
12.  ทานเคยไดรับการอธิบายหรือช้ีแจงเกี่ยวกับการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล
       จากหัวหนาหนวยงานของทาน

 ไมเคย
 เคย

                           มากกวา 4 คร้ังขึ้นไป  เคย 3 – 4 คร้ัง  เคย 1 – 2 คร้ัง
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ตอนที่ 2 ปจจัยที่เกี่ยวของกับการมีสวนรวมในการดําเนินงานสูการรับรองคุณภาพ
                    โรงพยาบาล

2.1  ความรูในเรื่องการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล
คําชี้แจง โปรดอานขอความเกี่ยวกับความรูในเรื่องการพัฒนาและรับรองคุณภาพ

โรงพยาบาลแลวทําเครื่องหมาย  √  ใหตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด
ขอความ ใช ไมใช

1. การรับรองคุณภาพโรงพยาบาล คือกลไกกระตุนใหเกิดการพัฒนา
คุณภาพของโรงพยาบาลควบคูไปกับการเรียนรู แลกเปลี่ยน และการ
รับรองจากองคกรภายนอก

2. คุณภาพบริการดานสุขภาพควรกําหนดโดยแพทยและพยาบาล
3. จุดสําคัญของการพัฒนาคุณภาพ คือ การประเมินและพัฒนาตนเอง

อยางตอเนื่อง
4. ระบบงานที่ดีไมจําเปนตองมีระบบตรวจสอบตนเอง
5. การรับรองคุณภาพ คือการตรวจสอบคุณภาพระบบบริการของสถาน

พยาบาลในทุกดาน
6. การพัฒนาและรับรองคุณภาพ โรงพยาบาลเปนการเรียนรูมากกวา

การตรวจสอบ
7. การรับรองคุณภาพโรงพยาบาลเนนการรับรองคุณภาพในเชิงผลลัพธ

มากกวาการรับรองวาโรงพยาบาลมีระบบการทํางานที่ไดมาตรฐาน
8. ขั้นตอนสําคัญในกระบวนการพัฒนา คือ การพัฒนาคุณภาพ การ

ประเมนิตนเอง และการประเมนิและการรบัรองโดยองคกรจากภายนอก
9. ผูบริหารเทานั้นที่มีหนาที่ในการสรางความมุงมั่นและกําหนด

เปาหมายในการพัฒนา
10. การประเมินตนเอง คือ  การที่ทีมงานของแตละหนวยงาน มารวมกัน

ตรวจสอบการทํางานในความรับผิดชอบของตนเอง โดยอาศัยการ
ทํางานตามมาตรฐานวิชาชีพเปนกรอบในการพิจารณา

11. แนวทางการปฏิบัติงาน คือ การเนนเจาหนาที่หรือผูปฏิบัติงานเปน
ศูนยกลาง เนนการปรับปรุงกระบวนการ โดย การทํางานเปนทีม

12. การขอรับรองการประเมิน ตองเกิดจากคําสั่งของกระทรวงเทานั้นเปน
ผูสั่งการ
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2.2  ภาวะผูนําองคกร ความสัมพันธกับหัวหนาและเพื่อนรวมงาน และความผูกพันองคกร

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย √ ลงในชองที่ตรงกับความรูสึกของทานมากที่สุด
ขอความ เห็นดวย

อยางยิ่ง
เห็น
ดวย

ไมเห็น
ดวย

ไมเหน็ดวย
อยางยิง่

ภาวะผูนําองคกร
1. หนวยงานของทานมีวิสัยทัศน/พันธกิจของหนวย
งานที่มุงตอบสนองความตองการของผูรับบริการ
2. ทานไดรับคําแนะนําเกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพ

จากหัวหนาของทาน
3. หัวหนาของทานเปนผูนําในการทํากิจกรรมพัฒนา

คุณภาพในหนวยงาน
4. หัวหนาของทานจัดใหมีการประชุมและรายงาน

ผลความกาวหนาของการพัฒนาคุณภาพ
5. มีการติดตามความกาวหนาของการพัฒนาโดย

ทีมนํา
6. มีการนําการมีสวนรวมในกิจกรรมพัฒนาคุณภาพ

มาใชประเมินผลงาน
ความสัมพันธกับหัวหนาหนวยงาน
1. หัวหนาของทานมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูปฏิบัติงาน
2. หัวหนาของทานมีความเปนกันเองกับผูปฏิบัติงาน
3. ทานคิดวาหัวหนาของทานรับฟงความคิดเห็นหรือ

ขอเสนอแนะของผูปฏิบัติงาน
4. เวลามีปญหาในการปฏิบัติงานทานจะปกปด

ไมใหหัวหนาของทานรู
5. ความสัมพันธระหวางทานกับหัวหนาของทาน

เปนไปอยางราบรื่น
6. หัวหนาของทานชมเชยเมื่อทานปฏิบัติงานดี
7. หัวหนาของทานไมตําหนิเมื่อทานปฏิบัติงาน

ผิดพลาด
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ขอความ เห็นดวย
อยางยิ่ง

เห็น
ดวย

ไมเห็น
ดวย

ไมเหน็ดวย
อยางยิง่

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน
1. ผูรวมงานของทานประสานงานกบัทานเปนอยางดี
2. ทานกลาเปดเผยความรูสึกไมสบายใจใหเพื่อน

รวมงานฟง
3. ทานมักถูกเอาเปรียบในการทํางานกับผูรวมงาน
4. ความสัมพันธระหวางทานกับผูรวมงานไมราบร่ืน
5. เพื่อนรวมงานของทานชวยปลอบใจเมื่องานของ

ทานเกิดขอผิดพลาด
ความผูกพันองคกร
1. เปาหมายของหนวยงานไดสรางแรงบันดาลใจใน

การทํางานใหแกทานเปนอยางดี
2. ทานรูสึกภูมิใจและยินดีที่จะบอกกับใคร ๆ วาทาน

ทํางานในหนวยงานนี้
3. ทานรวมวิพากษวิจารณหนวยงานของทานในดาน

ลบกับเพื่อนรวมงานหรือบุคคลทั่วไป
4. ทานมีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ ของหนวยงาน
5. ในความรูสึกของทาน การปกปองชื่อเสียงให

หนวยงานเปนสิ่งสําคัญมาก
6.  ทานทุมเททํางานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มที่

ทุก  คร้ังเพื่อใหงานประสบความสําเร็จ
7. ทานคิดวา ปญหาของหนวยงานเปนเรื่องที่ผู

บริหารเทานั้นตองชวยกันแกไข
8. ทานเต็มใจที่จะเสียสละประโยชนสวนตัวเพื่อให

หนวยงานของทานประสบความสําเร็จ
9. ทานจะปฏิบัติงานในหนวยงานนี้ตอไป  ถึงแมวา

บางครั้งจะมีปญหาภายในหนวยงานบาง
10. ทานพรอมที่เปลี่ยนงานทันทีที่มีโอกาส
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2.3   การยอมรับและความตองการเขาไปมีสวนรวมในการดําเนินงาน
         เพื่อพัฒนาคุณภาพหนวยงาน

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  √  ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด

ขอความ เห็นดวย
อยางยิ่ง

เห็น
ดวย

ไมเห็น
ดวย

ไมเหน็ดวย
อยางยิง่

1. ทานคิดวาแนวคิดการพัฒนาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาลเปนกลไกที่ใชในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของสถานพยาบาลที่ดี

2. การรับรองคุณภาพโรงพยาบาลเปนหลักประกัน
วาผูปวยจะไดรับ บริการที่มีคุณภาพ

3.  การรับรองคุณภาพโรงพยาบาลเปนหลักประกัน
วาผูปวยจะไดรับ บริการที่มีคุณภาพ  ไมเสี่ยงตอ
การดูแลรักษาตามมาตรฐานคุณภาพ

4.  แนวคิดการพัฒนาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาลเปนแนวคิดที่ยุงยากและมีความ
ซ้ําซอนกับกิจกรรมพัฒนาอื่น ๆ

5. การที่โรงพยาบาลไดรับการรับรองคุณภาพ
เปนการเพิ่มความเชื่อมั่นใหกับสังคมวา
โรงพยาบาลมีระบบบริการที่ไวใจได

6. แนวคิดการพัฒนาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาลเปนกระบวนการที่ทําใหเกิดสห
สาขาวิชาชีพรวมมือกันในการปฏิบัติงาน

7. ทานคิดวา ทานสามารถปรับตัวรับนโยบาย
และปฏิบัติตามแนวคิดการพัฒนาและรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาลได

8. กิจกรรมพัฒนาคุณภาพ เปนการเพิ่มภาระงาน
ทําใหสิ้นเปลืองทั้งทรัพยากรและเวลา
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ขอความ เห็นดวย
อยางยิ่ง

เห็น
ดวย

ไมเห็น
ดวย

ไมเหน็ดวย
อยางยิง่

9. กิจกรรมพัฒนาคุณภาพ ทําใหสิ้นเปลือง
ทรัพยากร

10. กิจกรรมพัฒนาคุณภาพทําใหทานเกิดการเรียนรู
จากประสบการณการทํางานของทาน

11. กรอบแนวคิดพัฒนาคุณภาพทําใหทานมีความ
อึดอัดในการปฏิบัติงาน

12. ในการพัฒนาคุณภาพจําเปนตองมีการเสริมพลัง
เจาหนาที่ใหมีการทํางานเปนทีม

13. ทานคิดวาหนวยงานทานยังไมพรอมที่จะนํา
แนวคิดการพัฒนาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาล มาปรับปรุงระบบงาน

14. ทานตองการใหการประชุมเปนรูปแบบของการ
อภิปรายมากกวาการแจงใหทราบ

15. ทานคิดวาผูปฏิบัติงานทุกคนที่สามารถ
นําสิ่งใหมๆเขามาสูองคกร

16. ทานคิดวาผูปฏิบัติงานคือผูที่รูปญหาของงานที่ดี
ที่สุด

17. ทานคิดวาผูปฏิบัติงานควรไดรับโอกาสในการ
แกปญหาดวยตนเอง

18. ทานคิดวาทานมีการประเมินเพื่อพัฒนาตนเอง
อยางสม่ําเสมอ
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ตอนที่ 3 การมีสวนรวมในการดําเนินงานพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล *

คําชี้แจง   โปรดทําเครื่องหมาย/ ลงในชองวางใหตรงกับความเปนจริงในการปฏิบัติงานของทาน
   มากที่สุดเพียงขอเดียว

กิจกรรม เปน
ประจํา

บอย
ครั้ง

นานๆ
ครั้ง

ไมเคย
เลย

1. ทานติดตามวันและเวลาของการประชุมเกี่ยวกับการ
ดําเนินงานเพื่อพัฒนาคุณภาพ โรงพยาบาล

2. ทานเขารวมประชุมเกี่ยวกับการดําเนินงานเพื่อ
พัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล

3. ทานรวมอภิปรายเรื่องตาง ๆ ในที่ประชุมการพัฒนา
คุณภาพของหนวยงาน

4. ทานติดตามรายงานการประชุม
5. ทานรวมวางแผนในการกําหนดกิจกรรมพัฒนา

คุณภาพของหนวยงาน
6. ทานมีสวนรวมในการกําหนดโครงสรางหนาที่ความ

รับผิดชอบของทีมงาน
7. ทานรวมวางแผนในการกําหนดมาตรการปองกัน

ความเสี่ยงในการปฏิบัติงานในหนวยงาน
8. ทานรวมวางแผนในการกําหนดขั้นตอนการ

ปฏิบัติงานของแตละหนวยงาน
9. ทานรวมวางแผนในการจัดทําคูมือ วิธีการปฏิบัติงาน
10. ทานรวมวางแผนในการเขียนขอกําหนดของระบบ

บริหารคุณภาพ
11. ทานรวมวางแผนในการจัดทําแผนการตรวจสอบและ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน
12. ทานมีสวนรวมในการตัดสินใจในการปฏิบัติกิจกรรม

ตางๆ  ในโครงการพัฒนาคุณภาพงาน
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กิจกรรม เปน
ประจํา

บอย
ครั้ง

นานๆ
ครั้ง

ไมเคย
เลย

13. ที่ประชุมมีการขอความเห็นจากทานเมื่อปฏิบัติ
กิจกรรมใหม ๆ ในหนวยงาน

14. ทานรวมตัดสินใจในการกําหนดวิธีการปฏิบัติ
กิจกรรมพัฒนาคุณภาพ

15. ทานรวมเปนผูคัดเลือกกิจกรรมในโครงการพัฒนา
คุณภาพในหนวยงาน

16. ทานรวมดําเนินการจัดเตรียมความพรอมในการจัด
ทําระบบบริหารความเสี่ยง

17. ทานรวมดําเนินการคัดเลือกทีมงานในการจัดทํา
ระบบบริหารความเสี่ยงในหนวยงาน

18. ทานรวมประชาสัมพันธเกี่ยวกับการดําเนินโครงการ
พัฒนาคุณภาพ

19. ทานรวมในการแกไขขอบกพรองตาง ๆ ในการ
ปฏิบัติกิจกรรม พัฒนาคุณภาพ

20. ทานรวมศึกษาคนหาโอกาสพัฒนา
21. ทานรวมใหขอเสนอแนะในการปฏิบัติงาน
22. ทานตรวจดูผลของกิจกรรมในโครงการพัฒนา

คุณภาพ
23. ทานตรวจสอบความกาวหนาของกิจกรรมพัฒนา

คุณภาพในหนวยงาน
24. ทานรวมประเมินผลงาน ตามเครื่องชี้วัดที่กําหนด

ตามพันธกิจของหนวยงาน
25. ทานมีสวนรวมในการประเมินความตอเนื่องของ

กิจกรรมพัฒนาคุณภาพ
26.  ทานประชาสัมพันธใหผูปฏิบัติงานรับทราบผลการ

ตรวจสอบภายใน  เพื่อนําผลการประเมินมาปรับปรุง
งาน
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ขอมูลสําหรับผูรวมวิจัย

การวิจัย   เร่ือง        การมีสวนรวมในการดําเนินงานสูการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล                        
ของบุคลากรโรงพยาบาลศรีธัญญา  กรมสุขภาพจิต

เรียน       ผูเขารวมการวิจัย
                      ทานเปนผูไดรับเกียรติจากผูวิจัยใหเขารวมศึกษาในงานวิจัยเกี่ยวกับ การมีสวนรวม
ในการดําเนินงานสูการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ของบุคลากรโรงพยาบาลศรีธัญญา  กรมสุข
ภาพจิต  กอนที่ทานจะตกลงเพื่อเขารวมวิจัยดังกลาว  ขอเรียนใหทานทราบเหตุผลและ   ราย
ละเอียดของการศึกษาวิจัยครั้งนี้  ดังนี้

        การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับการมีสวนรวมและปจจัยที่มีความ
สัมพันธกับการมีสวนรวมของบุคลากร ในการดําเนินงานสูการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล
โรงพยาบาลศรีธัญญา    เพื่อนําผลการศึกษาที่ไดไปใชเปนแนวทางในการปรับยุทธศาสตร ใน การ
ดําเนินงานเพื่อพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลตอไป

        หากทานตกลงจะเขารวมศึกษาวิจัย   จะมีขั้นตอนดังนี้
ผูวิจัยจะนําแบบสอบถามมาใหทานตอบ  ซึ่งทานจะเปนผูประเมินและตอบเองทั้งหมด  แบบสอบ
ถามประกอบดวย 3 สวน คือ สวนที่ 1 ปจจัยสวนบุคคล จํานวน 12 ขอ สวนที่ 2 เปนปจจัยที่เกี่ยว
ของกับการดําเนินงานเพื่อพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล จํานวน 58 ขอ สวนที่ 3 เปนคําถามเกี่ยว
กับการมีสวนรวมในการดําเนินงานพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล จํานวน 26 ขอ

        ผูวิจัยจะเก็บขอมูลของทานเปนความลับ  ผลการวิจัยจะออกมาในรูปของ
การสรุปผลโดยภาพรวมไมมีขอมูลรายบุคคล

         หากทานมีขอสงสัยประการใด  กรุณาติดตอ  นางเสาวภา       สรานพกุล
หอฟนฟู 9  สวนบริการในกลุมโครงการพิเศษโรงพยาบาลศรีธัญญา  โทร. 0-2525-0981 ถึง 5
ตอ  2320

ขอขอบพระคุณในความรวมมือมา  ณ  ที่นี้
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ใบยินยอมใหทําการวิจัย

การทําวิจัยเรื่อง การมีสวนรวมในการดําเนินงานสูการรับรองคุณภาพ              
โรงพยาบาล ของบุคลากรโรงพยาบาลศรีธัญญา กรมสุขภาพจิต

วันที่ใหคํายินยอม วันที่……เดือน………………พ.ศ.2545

กอนขาพเจาจะลงนามในใบยินยอมในการวิจัยนี้   ขาพเจาไดอานคําชี้แจงจาก      
ผูวิจัย  เกี่ยวกับวัตถุประสงคของการวิจัยเพื่อนําขอมูลที่ไดไปใชเปนแนวทางในการปรับ
ยุทธศาสตรในการดําเนินงานพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล

วิธีการวิจัยจะทําการเก็บรวบรวมขอมูลโดยการตอบแบบสอบถาม ขอมูลที่ไดจะ
นํามาวิเคราะหผลในภาพรวม ผูวิจัยจะเก็บขอมูลของแตละบุคคลไวเปนความลับ และ
เปดเผยไดเฉพาะในรูปผลรวมของการวิจัย

ผูวิจัยรับรองวา จะตอบคําถามตางๆ      ที่ขาพเจาสงสัยดวยความเต็มใจ
ไมปดบังซอนเรนจนขาพเจาพอใจ

ขาพเจาไดอานขอความดังกลาวขางตนแลว      และมีความเขาใจดีทุกประการ
จึงไดลงนามในใบยินยอมนี้ดวยความเต็มใจ

ลงนาม......................................................ผูยินยอม
     ( ……………………..…………………)
ลงนาม………………………………………ผูวิจัย
     (  นางเสาวภา                       สรานพกุล)
ลงนาม………………………………………พยาน
     (…………………………………………)
ลงนาม………………………………………พยาน
     (…………………………………………)

หมายเหตุ : ผูยินยอมมีสิทธิในการปฏิเสธที่จะใหความรวมมือในการวิจัยเมื่อใดก็ได
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ

นางเสาวภา   สรานพกุล  เกิดเมื่อวันที่  7   มิถุนายน   2498   สําเร็จการศึกษาพยาบาล
ศาสตรและผดุงครรภชั้นสูง (วทบ.พยาบาล)  จาก วิทยาลัยพยาบาลสงขลา ในปการศึกษา  2522
และเขาศึกษาตอในหลักสูตรวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาสุขภาพจิต   ภาควิชาจิตเวชศาสตร
คณะแพทยศาสตร   จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย   เมื่อปการศึกษา   2545
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