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Abstract 
 
 

 The purpose of this qualitative study was to explore the experience for success in management of 

Head Nurses at a Tertiary Care Hospital under Ministry of Public Health in Nonthaburi Province. 

 Key informants were 15 Head Nurses at a Tertiary Care Hospital under Ministry of Public Health 

in Nonthaburi Province who were awarded as the most outstanding in Nursing Administration during 2009 – 

2014. They were recruited by purposive sampling. In-depth interviews were conducted for collecting data. All 

interviews were tape-recorded and transcribed. Then the contents were analyzed by using Colaizzi analysis.  

 The result revealed that Head Nurses who were awarded as the most outstanding in Nursing 

Administration have experienced for success in management as follows  (1) Human Resource Management by 

human development such as staff training educating during work and supervising, giving encouragement by 

commendation, pep talk, monetary incentive, extra activity on special occasion, giving welfare and any support, 

teamwork building, flexibility, regulation, equitibility and transparency in work. (2) Budget Management (3) 

Material  Management (4) Administration by Planning 2, Organizing, Leading such as motivation, assignment, 

communication, co-operation and evaluation, and Controlling/2 Evaluating. Beside,there are many difficulties in 

administration as follows 1)  lacking of human resource such as insufficient personal, workplace conflicts 

between nurses, between nurses and doctors, between nurses and patient, staff didn’t respect the Head Nurse 

and against the rules of the office. 2)  lacking of budget 3)  lacking of Medical such as equipment shortage, 

proper equipment maintenance, proper procedure for material disbursement 4)  lacking of good service quality 

of nurse and doctor, referring delay. They must prepare human resource, readiness and leadership to be 

successful in management.  
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บทที ่ 1 

บทนํา 

 

 

1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

 วชิาชีพพยาบาลมีองคก์รวิชาชีพท่ีเก่ียวกบัการศึกษาและการใหบ้ริการทางวชิาชีพ ซ่ึงมี

ทั้ งองค์กรท่ีมีขนาดเล็กไปจนถึงองค์กรท่ีมีขนาดใหญ่ การท่ีองค์กรจะมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลเพียงใดย่อมข้ึนอยู่กบัความสามารถของผูบ้ริหารในองค์กรนั้นท่ีจะสามารถบริหาร

องคก์ร วางแผน จดัองคก์ร ช้ีนาํ และประเมินผล เพื่อให้องคก์รดาํเนินไปสู่ความสําเร็จ การบริหาร

องคก์รพยาบาลซ่ึงเป็นระบบยอ่ยของโรงพยาบาลนั้น จะตอ้งมีการกาํหนดขอบเขตหนา้ท่ีการทาํงาน

รวมทั้งโครงสร้างและเป้าหมายขององคก์ร ซ่ึงสะทอ้นถึงค่านิยมของสังคมโดยส่วนรวม (Magular, 

1982) การบริหารองคก์รพยาบาลจึงตอ้งคาํนึงถึงเป้าหมายขององคก์รท่ีกาํหนดร่วมกนักบัเป้าหมาย

ของบุคลากรในองคก์ร และสอดคลอ้งกบัส่ิงแวดลอ้มขององคก์ร (วรรณฤดี ภู่ทอง, 2551, น. 20-21) 

โครงสร้างองคก์รพยาบาลมีการปรับเปล่ียนเป็นแบบกระจายอาํนาจ มีการตดัสินใจในทุกระดบัของ

การปฏิบติังาน ทาํให้องคก์รพยาบาลสามารถแกปั้ญหาท่ีมีมาแต่ดั้งเดิมไดม้ากข้ึน ดงันั้นโครงสร้าง

องคก์รท่ีดีจะตอ้งเป็นผลสะทอ้นให้เห็นถึงกลไกการทาํงาน กลุ่มคน และกาํหนดความสัมพนัธ์ทั้ง

แบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ เนน้การพฒันาศกัยภาพของบุคลากร และควรมีการปรับปรุง

โครงสร้างทุก 2-3 ปี (Stevens, 1983) โครงสร้างองค์กรจึงเป็นส่ิงจาํเป็นและสําคญัมากสําหรับการ

จดัองคก์ร(วรรณฤดี ภู่ทอง, 2551, น. 25) สําหรับการจดัโครงสร้างองคก์รพยาบาล มีผูบ้ริหารสูงสุด

ท่ีนิยมเรียกโดยทัว่ไปวา่ผูอ้าํนวยการฝ่ายการพยาบาลหรือหวัหนา้ฝ่ายการพยาบาล ซ่ึงเป็นผูก้าํหนด

นโยบายขององคก์รพยาบาล และเป็นกรรมการของคณะกรรมการบริหารโรงพยาบาลโดยตาํแหน่ง

ดว้ย รองลงมาเป็นตาํแหน่งผูบ้ริหารองค์กรพยาบาลระดบักลาง ท่ีเรียกว่าหัวหน้าแผนก/หัวหน้า

งาน/ผูจ้ดัการแผนก/ผูช้าํนาญการ ซ่ึงจะเป็นผูน้ํานโยบายและแนวทางปฏิบติั ไปสู่ผูป้ฏิบติั และ

ผูบ้ริหารองค์กรพยาบาลระดับล่างสุด คือ หัวหน้าหอผูป่้วย/หัวหน้าหน่วยงาน ซ่ึงจะเป็นผูน้ํา

แนวทางปฏิบติัลงไปใช้งานจริง โดยการสร้างวิธีการและกลยุทธ์ให้งานประสบความสําเร็จตาม

เป้าหมายขององค์กรพยาบาล การบริหารงานในระดบัหอผูป่้วยจึงมีความสําคญัประดุจชีวิตของ

องค์กรพยาบาลและองค์กรสุขภาพ ความสําเร็จและความล้มเหลวเกิดข้ึนได้ ณ จุดน้ี (พวงรัตน์ 

บุญญานุรักษ์, 2546) โดยทั่วไปไม่ว่าจะเป็นโรงพยาบาลระดับใด หัวหน้าหอผูป่้วย/หัวหน้า
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หน่วยงานซ่ึงเป็นผูบ้ริหารระดบัตน้ มีหน้าท่ีรับผิดชอบโดยตรงต่อการให้การพยาบาลผูใ้ช้บริการ

ดว้ยการควบคุม อาํนวยการดูแลให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติัการพยาบาลอย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึง

รวมถึงงานบริหารหอผูป่้วย/หน่วยงานไปพร้อมกนัดว้ย (วรรณฤดี ภู่ทอง, 2551, น. 30) ซ่ึงภารกิจ

ของหัวหน้าหอผูป่้วย/หัวหน้าหน่วยงานก็คือ การดาํเนินการพยาบาลให้เป็นไปตามปรัชญาและ

เป้าหมายแห่งการพยาบาลท่ีกาํหนดไว ้เพื่อสร้างคุณภาพของการพยาบาลท่ีให้แก่ผูใ้ช้บริการ อนั

เป็นงานสําคญัของหัวหน้าหอผูป่้วย/หัวหน้าหน่วยงานท่ีพึงกระทาํให้บงัเกิดสัมฤทธิผล (วรรณฤดี      

ภู่ทอง, 2551, น. 32) และผลลพัธ์ของโรงพยาบาล ไม่วา่จะเป็นในเร่ืองการบริการพยาบาล ความพึง

พอใจของผูใ้ชบ้ริการลว้นข้ึนอยูก่บัความพร้อมของทรัพยากรทั้งทางดา้นคน งบประมาณและวสัดุ

อุปกรณ์ต่างๆ และการบริหารงานให้ทนัเวลา ซ่ึงในการบริหารงานของหัวหน้าหอผูป่้วย/หัวหน้า

หน่วยงาน จาํเป็นตอ้งใช้หลกัในการบริหารพื้นฐาน 4 ประการ ไดแ้ก่ การวางแผน (Planning) การ

จดัองคก์ร (Organizing) การนาํของผูบ้ริหาร (33Leading) และ การประเมินผล (Evaluating) โดยการ

นาํของผูบ้ริหารประกอบกบัคุณลกัษณะการเป็นผูบ้ริหาร 10 ด้าน ได้แก่ การเป็นผูมี้ความรอบรู้      

มีความสามารถและมีวิสัยทศัน์ มีความรับผดิชอบ มีความสามารถในการใชดุ้ลยพินิจ กลา้ตดัสินใจ 

และแก้ไขปัญหา มีลักษณะผู ้นําท่ี ดี มีการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ ทํางานร่วมกับผู ้อ่ืนได้ดี  มี

บุคลิกภาพท่ีดี มีความสามารถในการประสานงานและมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีทั้งภายในและภายนอก

องค์กร มีความสามารถในการส่ือความหมาย และเป็นบุคคลท่ีไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน

และเพื่อนร่วมวิชาชีพ เพื่อความสําเร็จตามเป้าหมาย (Goal attainment) ภายใตก้ารจดัการทรัพยากร

ทางการบริหารอยา่งมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล (เนตร์พณัณา ยาวริาช, 2548, น. 1) 

 โรงพยาบาลระดบัตติยภูมิ สังกดักระทรวงสาธารณสุขเป็นโรงพยาบาลในสังกดัของรัฐ

ขนาดใหญ่ตั้งแต่ 150 – 500 เตียงข้ึนไป ให้บริการประชาชนท่ีเจ็บป่วยด้วยโรคท่ีซับซ้อน ตอ้งใช้

เทคโนโลยีทางการแพทย์ท่ีก้าวหน้าในการวินิจฉัยและรักษาโรค นอกจากน้ียงัเป็นสถานท่ีฝึก

ปฏิบติังานของนักศึกษาแพทย ์นักศึกษาพยาบาลในระดบัปริญญาตรี และระดบัหลงัปริญญาใน

สาขาวิทยาศาสตร์สุขภาพและสาขาท่ีเก่ียวข้อง โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ สังกัดกระทรวง

สาธารณสุขในจงัหวดันนทบุรี เป็นโรงพยาบาลขนาด 465 เตียง ให้บริการรักษาพยาบาลในระดบั

ปฐมภูมิ ทุติยภูมิ และตติยภูมิ โดยมีแพทยท์ัว่ไป แพทยเ์วชศาสตร์ครอบครัว และแพทยเ์ฉพาะทาง

ให้บริการแก่ประชาชนในจังหวดันนทบุรี และปริมณฑล แบ่งการบริหารงานออกเป็นฝ่าย

การแพทย ์ฝ่ายบริหาร ฝ่ายการพยาบาล ดา้นสารสนเทศ และดา้นเศรษฐกิจ การเงิน การคลงั ซ่ึงกลุ่ม

การพยาบาล เป็นองค์กรวิชาชีพดา้นสุขภาพหลกัท่ีสําคญัของโรงพยาบาล มีบทบาทสําคญัในการ

ขบัเคล่ือนกระบวนการในการดูแลรักษาพยาบาลต่างๆ ให้ไดรั้บการบริการท่ีถูกตอ้งครบถว้นตาม

มาตรฐานท่ีวางไว ้โดยกลุ่มการพยาบาล มีหวัหนา้พยาบาลเป็นผูบ้ริหารสูงสุด และมีคณะกรรมการ
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บริหารการพยาบาลร่วมกาํหนดนโยบาย อาํนวยการ สนบัสนุน และช่วยเหลือในการพฒันาคุณภาพ

การพยาบาล รวมทั้ งการจัดสรรทรัพยากรให้ เอ้ือต่องานบริการพยาบาล นอกจากน้ีย ังมี

คณะกรรมการพฒันาคุณภาพการพยาบาลเป็นผูนิ้เทศ ควบคุม กาํกบั ติดตามประเมินผลการบริหาร

การพยาบาล อาํนวยความสะดวกเพื่อให้การพยาบาลมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 

ผูใ้ช้บริการได้รับบริการพยาบาลท่ีได้มาตรฐานถูกตอ้ง ครบถว้น ปลอดภยั และมีความพึงพอใจ 

ภายใตว้ิสัยทศัน์ พนัธกิจ นโยบาย และเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้โครงสร้างการบริหารการพยาบาล 

ประกอบด้วย หัวหน้าพยาบาล ผูช่้วยหัวหน้าพยาบาล และหัวหน้าหอผูป่้วย/หัวหน้าหน่วยงาน 

พยาบาลวิชาชีพ พยาบาลเทคนิค ผูช่้วยพยาบาล พนกังานผูช่้วยเหลือคนไข ้และพนกังานทาํความ

สะอาด โดยมีคณะกรรมการต่างๆ เป็นผูส้นบัสนุนในการบริหารงานอีกดว้ย 

 กลุ่มการพยาบาลมีเป้าหมายคือ การบริการพยาบาลท่ีมี คุณภาพ ได้มาตรฐาน 

ครอบคลุมองคร์วม และผูใ้ชบ้ริการพึงพอใจ ซ่ึงการดาํเนินงานให้บรรลุเป้าหมายไดน้ั้น ตอ้งอาศยั

ความร่วมมือ ร่วมใจจากผูป้ฏิบติังานทุกระดบั จาํเป็นตอ้งมีการจดัระเบียบ กาํหนดขอบเขตหน้าท่ี

ความรับผิดชอบ และจดัทาํสายการบงัคบับญัชาให้ชัดเจน เพื่อช่วยให้บุคลากรทางการพยาบาล

เขา้ใจในบทบาทหน้าท่ี และความสัมพนัธ์ระหว่างผูป้ฏิบติังาน อีกทั้งยงัช่วยให้ผูบ้ริหารสามารถ

นิเทศติดตามและสั่งการให้การปฏิบติังานบรรลุวตัถุประสงค์ เกิดการพฒันาคุณภาพบริการอย่าง

ต่อเน่ือง ส่งผลให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อผูใ้ชบ้ริการ ซ่ึงหวัหนา้หอผูป่้วย/หวัหนา้หน่วยงาน จะเป็น

ผูน้าํแนวทางปฏิบติัลงไปใชง้านจริง โดยการสร้างวธีิการและกลยทุธ์ใหง้านประสบความสาํเร็จตาม

เป้าหมายขององคก์รพยาบาล กลยทุธ์ประการหน่ึงท่ีฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลระดบัตติยภูมิของ

รัฐในจงัหวดันนทบุรีแห่งน้ีใช้เพื่อให้บุคลากรท่ีเป็นผูบ้ริหารการพยาบาลเกิดขวญัและกาํลงัใจใน

การปฏิบติังาน ทุ่มเทและผกูพนักบัองคก์ร คือ การมอบรางวลั “พยาบาลดีเด่นระดบับริหาร” ตั้งแต่

ปี พ.ศ. 2552 - 2557 โดยมอบรางวลัใหแ้ก่หวัหนา้หน่วยงานทางการพยาบาลของโรงพยาบาลปีละ 3 

คน เน่ืองจากทางกลุ่มการพยาบาลใชเ้กณฑ์ในการพิจารณา 2 รูปแบบ รูปแบบแรกเป็นการประเมิน

โดยใช้แบบประเมินคุณลักษณะการเป็นผู ้บ ริหาร 10 ด้าน  ได้แก่  การเป็นผู ้มีความรอบรู้                  

มีความสามารถและมีวิสัยทศัน์ มีความรับผดิชอบ มีความสามารถในการใชดุ้ลยพินิจ กลา้ตดัสินใจ 

และแก้ไขปัญหา มีลักษณะผู ้นําท่ี ดี มีการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ ทํางานร่วมกับผู ้อ่ืนได้ดี  มี

บุคลิกภาพท่ีดี มีความสามารถในการประสานงานและมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีทั้งภายในและภายนอก

องค์กร มีความสามารถในการส่ือความหมาย และเป็นบุคคลท่ีไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน

และเพื่อนร่วมวิชาชีพ รวมทั้ งมีผลงานเด่นในรอบปีท่ีผ่านมา ควบคู่กับการลงคะแนนเสียงจาก

หวัหนา้งาน/หวัหนา้หอผูป่้วย/พยาบาลตรวจการ ซ่ึงในปัจจุบนัมีผูบ้ริหารท่ีไดรั้บรางวลัน้ีรวมทั้งส้ิน 

18 คน รางวลัท่ีผูบ้ริหารได้รับเป็นเกียรติบตัรพร้อมเงินรางวลั โดยทาํพิธีมอบในวนัท่ี 21 ตุลาคม 
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ของทุกปี (วนัพยาบาลแห่งชาติ) หวัหนา้กลุ่มการพยาบาลไดจ้ดัให้มีรางวลัน้ีข้ึนเพื่อเสริมสร้างขวญั

และกาํลังใจแก่ผูป้ฏิบัติงาน เพื่อท่ีจะให้มีการพฒันาตนเองให้มีการปฏิบติัการพยาบาลท่ีดี รัก

วชิาชีพ และประพฤติตนเป็นแบบอยา่งท่ีดี และผูบ้ริหารการพยาบาลท่ีไดรั้บการคดัเลือกนั้น เป็นผู ้

ท่ีมีศกัยภาพในการบริหาร และมีประสบการณ์ในการบริหารงานมานาน ซ่ึงในการท่ีจะบริหารงาน

ให้ประสบความสําเร็จนั้นตอ้งพบกบัปัญหาอุปสรรคต่างๆ มากมาย เน่ืองจากทางโรงพยาบาลไดมี้

การปรับเปล่ียนขนาดโครงสร้างองคก์ร โดยมีการสร้างอาคารใหม่ และการยุบอาคารเก่า หน่วยงาน

ต่างๆ ตอ้งดาํเนินการปรับเปล่ียนพื้นท่ีในการให้บริการผูป่้วยใหม่ ซ่ึงแออดักวา่เดิม และอาจทาํให้

เกิดปัญหาต่างๆ ตามมา เช่น การร้องเรียนของผูใ้ช้บริการ สภาพแวดล้อมของหน่วยงานคบัแคบ 

เป็นตน้ แต่ผูบ้ริหารการพยาบาลก็สามารถผา่นพน้ปัญหาต่างๆ มาได ้จนมีผลลพัธ์ของการบริหาร

หน่วยงานผ่านเกณฑ์ท่ีกาํหนด ได้แก่ ความพึงพอใจของผูใ้ช้บริการ ความเส่ียงของหน่วยงาน 

ความสุขในองค์กร และเม่ือผูบ้ริหารการพยาบาลไดรั้บรางวลัน้ีไปแลว้ก็รู้สึกดีใจ ภาคภูมิใจ รู้สึก

เป็นเกียรติแก่ตนเอง ซ่ึงจะทาํให้ผูบ้ริหารการพยาบาลทาํตนเป็นตน้แบบท่ีดี ทั้งทางดา้นบุคลิกภาพ 

องค์ความรู้ การปฏิบติังานทั้งทางด้านการบริหาร และการบริการพยาบาล เสียสละ และการทาํ

คุณประโยชน์แก่ส่วนรวม จึงถือไดว้่าเป็นบุคคลตน้แบบในเร่ืองของการบริหาร และผูบ้ริหารการ

พยาบาลมีวิธีการในการดาํเนินกิจกรรมอยา่งไรบา้ง เพื่อท่ีจะไดเ้ป็นแนวทางในการพฒันาบุคลากร

ในรุ่นต่อๆ ไป ซ่ึงจะทาํใหก้ลุ่มการพยาบาลพฒันาไปตามเป้าหมายขององคก์รต่อไป 

 ดงันั้น ผูว้จิยัจึงสนใจศึกษาและถอดบทเรียนเก่ียวกบัประสบการณ์สู่ความสําเร็จในการ

บริหารงานของหัวหน้าหน่วยงานการพยาบาลท่ีได้รับรางวลัพยาบาลดีเด่นระดับบริหารของ

โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ สังกัดกระทรวงสาธารณสุขในจงัหวดันนทบุรี เพื่อใช้เป็นบทเรียน

สําหรับผูท่ี้จะก้าวมาเป็นหัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาลคนต่อไป และใช้เป็นแนวทางในการ

พฒันาการบริหารงานของหัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาลให้มีคุณภาพยิ่งข้ึน อนัจะส่งผลต่อ

คุณภาพในการบริการผูใ้ช้บริการในทุกหน่วยงานซ่ึงจะส่งผลให้ผูใ้ช้บริการพึงพอใจในบริการท่ี

ได้รับ ทาํให้โรงพยาบาลมีช่ือเสียง เป็นท่ียอมรับของวงการสาธารณสุขไทยอย่างย ัง่ยืนต่อไปใน

อนาคต โดยใช้แนวคิดของเดสเลอร์ คือ POLE เป็นกรอบในการศึกษา เน่ืองจากมีกระบวนการ

บริหาร หรือหน้าท่ีการบริหารท่ีเป็นองค์ประกอบพื้นฐานและครอบคลุมกระบวนการหลกัในการ

บริหารงานอยา่งสมบูรณ์ 
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2. วตัถุประสงค์การวจิัย 

 

 1.1  เพื่อศึกษาประสบการณ์สู่ความสาํเร็จในการบริหารงานของหวัหนา้หน่วยงาน

ทางการพยาบาลท่ีไดรั้บรางวลั โรงพยาบาลระดบัตติยภูมิ สังกดักระทรวงสาธารณสุขในจงัหวดั

นนทบุรี 

 1.2  เพือ่ศึกษาปัญหา อุปสรรค และแนวทางการแกไ้ขปัญหาในการบริหารงานของ

หวัหนา้หน่วยงานทางการพยาบาลท่ีไดรั้บรางวลั โรงพยาบาลระดบัตติยภูมิ สังกดักระทรวง

สาธารณสุขในจงัหวดันนทบุรี 

 

3. กรอบแนวคดิการวจิัย 

 

 การวิจัยคร้ังน้ี เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) เพื่อทําความเข้าใจ

ประสบการณ์สู่ความสาํเร็จในการบริหารงาน และปัญหา อุปสรรค และแนวทางในการแกไ้ขปัญหา

ในการบริหารงานของหัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาล โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ สังกัด

กระทรวงสาธารณสุขในจงัหวดันนทบุรี โดยการศึกษาคร้ังน้ีผูว้จิยัไดใ้ชแ้นวคิดการบริหารงาน 4 M 

คือ คนหรือแรงงาน (Man) เงินทุนหรืองบประมาณ (Money) ส่ิงของ วสัดุ อุปกรณ์ (Materials) และ

การจดัการ (Management) โดยใช้กระบวนการบริหารจดัการของเดสเลอร์ (Dessler, 2004) ซ่ึงให้

ความสําคัญในด้านการบริหารท่ีมีองค์ประกอบพื้นฐาน 4 ประการ (POLE) คือ การวางแผน3 

(Planning)3 การจัดองค์กร 3(Organizing)3 การนํา3(Leading)3 และการประเมินผล 3(3Evaluating) 3 

ดงัต่อไปน้ี 

 3.1 คนหรือแรงงาน (Man) ประกอบดว้ย ทรัพยากรคน หรือบุคลากรท่ีจาํเป็นตอ้งใช้

ในการบริหารการพยาบาล  เป็นตน้วา่  พยาบาล ผูช่้วยพยาบาล พนกังาน และเจา้หนา้ท่ีอ่ืนๆ 

 3.2 เงินทุนหรืองบประมาณ (Money/Budget) ประกอบดว้ย งบประมาณสําหรับการ

บริหารการพยาบาลจาํเป็นตอ้งใช้ในการดาํเนินการนับตั้งแต่เงินประเภทเงินเดือน  ค่าจา้ง  ค่าใช้

สอย  ค่าสาธารณูปโภค  และประเภทท่ีต้องใช้ในการบาํบัดรักษาผูป่้วย  เป็นต้นว่า  ค่ายา  ค่า     

เอกซ์เรย ์ ค่าฉายแสง   ค่านํ้าเกลือ  ค่าเลือด  ค่าออกซิเจน  และอ่ืนๆ 

3.3 ส่ิงของ วสัดุ อุปกรณ์ (Materials) ประกอบดว้ย วสัดุครุภณัฑท่ี์จาํเป็นตอ้งใชใ้น 

การบริหารการพยาบาล หรือเป็นของใชท้ั้งหลาย เช่น กระดาษ  ดินสอ โตะ๊  เกา้อ้ี  เคร่ืองดูดเสมหะ  

เคร่ืองช่วยหายใจ  เคร่ืองตรวจคล่ืนไฟฟ้าหวัใจ เคร่ืองควบคุมสารนํ้า สําลี  เขม็ฉีดยา อุปกรณ์ลา้งมือ 
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กลอ้งจุลทรรศน์  นํ้ ายาเคมี  นํ้ ามนัเช้ือเพลิง  รถยนต ์ รถพยาบาล  เคร่ืองขดัพื้น  เคร่ืองซกัผา้  นํ้ ายา

ทาํความสะอาด  และไมก้วาด  เป็นตน้ 

 3.4  การจัดการ (Management) ประกอบดว้ย การใชห้ลกัการทฤษฎีในการบริหารการ

พยาบาล ระเบียบและกฎหมายท่ีใช้เป็นเคร่ืองมือในการบริหารภารกิจอ่ืนๆ ของการบริหารการ

พยาบาล  ทั้งน้ีหมายความรวมทั้งเคร่ืองมือท่ีเป็นแบบตรวจสอบ  แบบรายงานผลการปฏิบติังาน  

เคร่ืองหมายและสัญญาณท่ีใช้สําหรับการส่ือสาร  และการประสานงาน  เคร่ืองมือท่ีใช้รวบรวม

ขอ้มูลมาประกอบการตดัสินใจและวนิิจฉยัสั่งการ  เคร่ืองมือประเมินผลการปฏิบติังาน วิธีการบาํรุง

ขวญัและกาํลงัใจบุคลากร เป็นตน้ โดยใช้กระบวนการบริหารจดัการของเดสเลอร์ (Dessler, 2004) 

ซ่ึงใหค้วามสาํคญัในดา้นการบริหารท่ีมีองคป์ระกอบพื้นฐาน 4 ประการ (POLE) ดงัน้ี 

        3.4.1 การวางแผน 3(Planning)3 ประกอบด้วย ปรัชญา เป้าหมาย วตัถุประสงค ์

นโยบาย วธีิการปฏิบติั แผนงานและโครงการ และการเปล่ียนแปลงแผน 

        3.4.2 การจัดองค์กร 3(Organizing)3 ประกอบด้วย โครงสร้างองค์กร อาํนาจและ

อาํนาจหนา้ท่ี การจดัประเภทบริการและการจดักลุ่มกิจกรรม 

  3.4.3 การนํา (Leading)3 ประกอบดว้ย การจูงใจ การติดต่อส่ือสาร การมอบหมายงาน การ

จดัการความขดัแยง้ และความร่วมมือในการปฏิบติังาน 

  3.4.4 การประเมินผล 3(3Evaluating) 3 ประกอบด้วย การประเมินผลการปฏิบติังาน  การ

ประเมินการใชง้บประมาณ  การควบคุมคุณภาพ และการควบคุมทางดา้นกฎหมาย จริยธรรม และทางดา้น

วชิาชีพ 

 

4. ขอบเขตของการวจิัย 

 

 การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาประสบการณ์สู่ความสําเร็จในการบริหารงานของ

หัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาลท่ีได้รับรางวลั โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ สังกัดกระทรวง

สาธารณสุขในจงัหวดันนทบุรี ประชากรท่ีศึกษาคือ หวัหนา้หน่วยงานทางการพยาบาลท่ีให้บริการ

ผูป่้วยโดยตรงและไดรั้บรางวลัพยาบาลดีเด่นระดบับริหาร ยอ้นหลงั 6 ปี รวม 18 คน (ปี พ.ศ.2552-

2557) โดยการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก เม่ือสัมภาษณ์ผูใ้ห้ขอ้มูลหลกัครบทั้ง 15 คนแลว้ จึงจะยุติการ

สัมภาษณ์ (อีก 3 คน ตดัออกจากการศึกษา เพราะใช ้try out แบบสัมภาษณ์เจาะลึก) ซ่ึงใชร้ะยะเวลา

ประมาณ 3 เดือน คือตั้งแต่เดือน พฤษภาคม ถึง กรกฎาคม พ.ศ.2558 
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5. นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

 5.1 หัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาล หมายถึง พยาบาลวชิาชีพท่ีสาํเร็จการศึกษาจาก 

สถาบนัการศึกษาทางดา้นการพยาบาลท่ีได้รับการรับรองจากสภาการพยาบาล และมีใบอนุญาต

ประกอบวิชาชีพอยา่งถูกตอ้ง ไดรั้บการแต่งตั้งจากผูบ้ริหารให้ดาํรงตาํแหน่งหวัหนา้หอผูป่้วยหรือ

หวัหนา้หน่วยงานทางการพยาบาลอ่ืนๆ ของกลุ่มการพยาบาลท่ีใหบ้ริการพยาบาลแก่ผูป่้วยโดยตรง

ในโรงพยาบาลระดบัตติยภูมิ สังกดักระทรวงสาธารณสุขในจงัหวดันนทบุรี ไดแ้ก่ หน่วยงานห้อง

ผ่าตัด หน่วยงานห้องคลอด หน่วยงานผูป่้วยหนักศัลยกรรม หน่วยงานผูป่้วยหนักอายุรกรรม 

หน่วยงานวิสัญญี หอผูป่้วยศลัยกรรมชาย หอผูป่้วยศลัยกรรม 2 หอผูป่้วยศลัยกรรมกระดูกชาย    

หอผูป่้วยอายุรกรรมหญิง หอผูป่้วยอายุรกรรมชาย หอผูป่้วยตา หู คอ จมูก หอผูป่้วยกุมารเวชกรรม 

2  หอผูป่้วยพิเศษเฉลิมพระเกียรติชั้น 1,2 หอผูป่้วยก่ึงวกิฤตและหอผูป่้วย สูติ-นรีเวชกรรม 

       5.2 การบริหารงานบุคคล ( Human Management) หมายถึง0 กระบวนการท่ีผูบ้ริหาร 

ใชศิ้ลปะและกลยทุธ์ดาํเนินการสรรหา คดัเลือก และบรรจุบุคลากรท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมเขา้

ปฏิบติังานในองคก์รพร้อมทั้งใส่ใจพฒันา บาํรุงรักษาใหบุ้คลากรท่ีปฏิบติังานไดเ้พิ่มพนูความรู้ 

ความสามารถ มีสุขภาพร่างกายและจิตใจท่ีดีในการปฏิบติังาน  

       5.3 การบริหารงบประมาณ (Budget Management) หมายถึง การควบคุมงบประมาณ 

ใหมี้การใชจ่้ายเงินตามแผนงานท่ีกาํหนดไวแ้ลว้ 

       5.4 การบริหารวสัดุอุปกรณ์ (Material Management) หมายถึง กระบวนการ

ดาํเนินงานเก่ียวกบัพสัดุและวสัดุอุปกรณ์ ซ่ึงขั้นตอนในการดาํเนินงานแต่ละขั้นตอนตอ้งมี

ความสัมพนัธ์กนัอยา่งต่อเน่ือง เป็นการนาํความรู้ดา้นการบริหารมาใชใ้นการจดัการพสัดุและวสัดุ

อุปกรณ์ เพื่อสนบัสนุนและสนองความตอ้งการในการปฏิบติังานของหน่วยงานให้เป็นไปไดต้าม

เป้าหมาย 

       5.5 การบริหารจัดการ (Management) หมายถึง การปฏิบติังานขององคก์รใหบ้รรลุ

เป้าหมาย โดยมีการวางแผน การจดัองคก์ร การมีภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร และการประเมินผล ใน

การดาํเนินกิจกรรมใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์องโรงพยาบาลระดบัตติยภูมิ ดงัน้ี 

        5.5.1 การวางแผน (Planning) หมายถึง การท่ีหวัหนา้หน่วยงานไดด้าํเนินการ 

เก่ียวกับการจดัทาํแผน พนัธกิจ วิสัยทศัน์ โดยมีการตั้งเป้าหมาย กาํหนดวตัถุประสงค์ แผนงาน  

แนวทางเลือก รวมทั้งการเตรียมการกิจกรรมไวล่้วงหนา้ เพื่อบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้
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        5.5.2 การจัดองค์กร (Organizing) หมายถึง การท่ีหวัหนา้หน่วยงานไดก้าํหนด 

แผนภูมิโครงสร้างองค์กร จดัแบบแผน ขั้นตอนในการทาํงาน รวมทั้งกาํหนดบุคคล ทรัพยากร

สนบัสนุน ขอบเขตหนา้ท่ีในการปฏิบติังานไวอ้ยา่งเป็นระบบ 

        5.5.3 การมีภาวะผู้นําของผู้บริหาร (33Leading) หมายถึง การท่ีหวัหนา้หน่วยงานใช้

ทกัษะและความสามารถในการส่งเสริมให้ผูป้ฏิบติังานทาํงานไดต้รงความสามารถ ให้คาํปรึกษา

และกระตุน้ในการทาํงาน มีการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ โดยใชห้ลกัมนุษยสัมพนัธ์และแรงจูงใจ 

         5.5.4 การประเมินผล (Evaluating) หมายถึง การท่ีหวัหนา้หน่วยงานติดตาม 

ความกา้วหน้าในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานวา่สามารถทาํไดส้ําเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์กาํหนด

ไวห้รือไม่ มีจุดเด่นจุดดอ้ยอยา่งไรบา้ง เพื่อการพฒันาและปรับปรุงต่อไป  

 5.6  ความสําเร็จในการบริหารงาน หมายถึง การบรรลุเป้าหมายในการทาํงานของ 

หวัหนา้หน่วยงานทางการพยาบาลโดยไดรั้บรางวลัพยาบาลดีเด่นระดบับริหารจากกลุ่มการพยาบาล 

โดยผ่านกระบวนการการตดัสินจากคณะกรรมการพิจารณารางวลัพยาบาลดีเด่นของกลุ่มการ

พยาบาล และไดรั้บรางวลัระหวา่ง พ.ศ.2552 ถึง พ.ศ.2557 

5.7  โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ สังกดักระทรวงสาธารณสุขในจังหวดันนทบุรี หมายถึง 

โรงพยาบาลซ่ึงมีจาํนวนเตียงท่ีสามารถรับผูป่้วยได ้465 เตียง ในจงัหวดันนทบุรี 

 

6. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

 6.1 เป็นขอ้มูลพื้นฐานท่ีสามารถนาํไปใชใ้นการพฒันาผูบ้ริหารการพยาบาลระดบัตน้ 

ในโรงพยาบาลระดบัตติยภูมิ สังกดักระทรวงสาธารณสุขใหก้า้วสู่ความสาํเร็จในการบริหารงานการ

พยาบาล  

 6.2 เป็นขอ้มูลพื้นฐานในการแกไ้ขปัญหาและอุปสรรคในการบริหารงานของผูบ้ริหาร

การพยาบาลระดบัตน้ ในโรงพยาบาลระดบัตติยภูมิ สังกดักระทรวงสาธารณสุข  

 6.3 เป็นแม่แบบในการสร้างขวญัและกาํลงัใจให้กบัผูบ้ริหารการพยาบาลระดบัตน้ใน

กลุ่มการพยาบาล โรงพยาบาลระดบัตติยภูมิในกระทรวงสาธารณสุข 
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บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

การศึกษาประสบการณ์สู่ความสําเร็จในการบริหารงานของหวัหนา้หน่วยงานทางการพยาบาล 

โรงพยาบาลระดบัตติยภูมิ สังกดักระทรวงสาธารณสุขในจงัหวดันนทบุรี ผูว้ิจยัได้ศึกษาแนวคิดและ

ทฤษฎีต่างๆ จากเอกสาร บทความ หนงัสือ วาสาร และงานวจิยัต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง สรุปสาระสาํคญัดงัน้ี 

1. แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัการบริหารงานทางการพยาบาล 

2. องคป์ระกอบของการบริหารการพยาบาล 

3. กระบวนการบริหารงาน 

4. คุณลกัษณะของผูบ้ริหารท่ีประสบความสาํเร็จ 

5. เทคนิคการบริหารทางการพยาบาล 

6. การบริหารงานในโรงพยาบาลระดบัตติยภูมิ 

7. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1. แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบัการบริหารงานทางการพยาบาล 

 

 การบริหารงานทางการพยาบาลมีแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งอยู ่ 3 กลุ่ม ไดแ้ก่ 1) ทฤษฎีการ

บริหารจดัการเชิงบริหาร  2) ทฤษฎีการบริหารโดยใชพ้ฤติกรรมศาสตร์ 3) ทฤษฎีการบริหารร่วมสมยั และ 

4) ทฤษฎีการบริหารท่ีเกิดข้ึนใหม่     

 1.1  ทฤษฎกีารจัดการเชิงบริหาร  (Administrative management) 

  วธีิบริหารตวัองคก์ารใหมี้ประสิทธิภาพมีหลกัการใหผู้บ้ริหารเป็นผูป้ระสานกระบวนต่าง  ๆ

ภายในองค์การเข้าด้วยกัน  (Bartol and other,  1998)  ซ่ึงกระบวนการบริหารจะแตกต่างกันไปตาม

แนวคิดทางการบริหารแต่ละคน  ซ่ึงทฤษฎีน้ีจะมีนกัคิดทางการบริหารท่ีสาํคญัหลายคน  ดงัน้ี 

         เฮนร่ี  ฟาโยล  (Henry Fayol)  ซ่ึงเป็นผูไ้ดรั้บการยกยอ่งวา่เป็นผูบุ้กเบิกแนวความคิดเก่ียวกบัการ

จดัการเชิงบริหาร  (administration managemeant) โดยเช่ือวา่ผูบ้ริหารจะประสบผลสําเร็จไดห้ากเขา้ใจหน้าท่ี

พื้นฐานและหลกัการบริหารดีพอ และไดร้ะบุหนา้ท่ีพื้นฐานท่ีผูบ้ริหาร ตอ้งปฏิบติัไว ้ 5  ประการ  (POCCC)  ดงัน้ี 
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1.  การวางแผน  (Planning)  ผูบ้ริหารจะตอ้งคาดการณ์ล่วงหนา้ถึงเหตุการณ์ท่ีจะกระทบ 

ต่อองคก์าร  และกาํหนดเป็นแนวการปฏิบติังาน  เพื่อเป็นแนวทางของการทาํงานต่อไป 

2.  การจดัองคก์าร  (Organizing)  ผูบ้ริหารจะตอ้งกาํหนดอาํนาจหนา้ท่ีและ 

ความรับผดิชอบอยา่งเหมาะสม  จะตอ้งกาํหนดวตัถุประสงคข์ององคก์ารไวอ้ยา่งชดัแจง้ กาํหนดอาํนาจ

หนา้ท่ี  และกาํหนดความรับผดิชอบของแต่ละฝ่ายใหช้ดัเจน 

3.  การบงัคบับญัชาและสั่งการ (Commanding) ผูบ้ริหารจะตอ้งมีหนา้ท่ีสั่งการ โดยจะตอ้ง 

มีความเขา้ใจผูป้ฏิบติังาน  มีการติดต่อส่ือสารกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งใกลชิ้ด 

4.  การประสานงาน  (Coordinating)  ผูบ้ริหารทาํหนา้ท่ีประสานหรือเช่ือมโยงงานต่างๆ 

ใหเ้ขา้กนัได ้ และไปสู่จุดมุ่งหมายเดียวกนั 

5.  การควบคุม  (Controlling)  หนา้ท่ีในการติดตามผล  ดูแล กาํกบัใหก้ารดาํเนินงาน 

เป็นไปตามแผนท่ีวางไว ้

  นอกจากนั้น ฟาโยล  ไดพ้ฒันาหลกัการบริหารข้ึน  14 ประการ  ซ่ึงหากมีการฝึกอบรม 

ดีพอ จะทาํใหผู้บ้ริหารประสบผลสาํเร็จได ้ มีดงัน้ี  (Hellriegel and Slocum,  1982) 

1.  หลกัการแบ่งงานกนัทาํ  (Division of work)  ตามความถนนัหรือความชาํนาญ 

2. หลกัการเก่ียวกบัอาํนาจหนา้ท่ีในการบงัคบับญัชา (Authority) ควบคู่กบัความรับผดิชอบ 

  (responsibility) 

  3.  หลกัการเก่ียวกบัมีระเบียบวนิยั (Discipline) 

  4. หลกัความเป็นเอกภาพในการบงัคบับญัชา (Unity of command) ผูป้ฏิบติัรับคาํสั่ง

จากผูบ้งัคบับญัชาเพียงคนเดียว 

  5. หลักความเป็นเอกภาพในทิศทาง (Unity of direction) ทุกกิจกรรมต้องมุ่งบรรลุ

จุดหมายขององคก์ร 

  6. หลกัผลประโยชน์ส่วนตวัเป็นรองผลประโยชน์ขององคก์ารเป็นหลกั   

(Subordination of individual interest to general interest) 

  7. หลกัความยติุธรรมต่อทั้งนายจา้งและลูกจา้ง (Renumeration)   

  8. หลกัการรวมศูนยอ์าํนาจ (Centralization) ผูบ้ริหารมีอาํนาจในการตดัสินใจ แต่ผู ้

ปฏิบติัก็ควรมีอาํนาจอยา่งเพียงพอดว้ย 

  9. หลกัการมีสายบงัคบับญัชา (Hierarchy/scalar chain) จากบนลงล่าง มีเส้นทางการ

ติดต่อส่ือสารดว้ย  โดยปกติแสดงเป็นแผนภาพ 
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  10. หลกัการเป็นระเบียบแบบแผน (Order) วสัดุอุปกรณ์และผูป้ฏิบติัควรให้อยู่ในท่ี

เหมาะสมสะดวกต่อการใช้งาน โดยเฉพาะผูป้ฏิบติัควรรับผิดชอบงานหรืออยูใ่นตาํแหน่งท่ีเหมาะสม 

(right person should be in the right place) 

  11. หลกัความเสมอภาค (Equity) เป็นมิตรและมีความยติุธรรมต่อผูป้ฏิบติั 

  12. หลกัความมัน่คงในการทาํงาน (Stability of staff) 

  13. หลกัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์(Initiative) 

  14. หลกัความสามคัคีหรือความเป็นนํ้าหน่ึงใจเดียวกนั (Spirit de corps) 

หลกัการของฟาโยล  ไดน้าํมาใช้ในการบริหารการพยาบาลหลายประการ  เช่น  การแบ่ง

งานกนัทาํตามความถนดัหรือชาํนาญ  จะเห็นวา่การบริหารการพยาบาลในโรงพยาบาลใหญ่ ๆ ท่ีมีความ

ซบัซ้อนจะแบ่งหอผูป่้วยเป็นสูติกรรม  ศลัยกรรม  อายุรกรรม  กุมารเวชกรรม  หอผูป่้วยหนกั  เป็นตน้ 

พยาบาลท่ีมีความถนดัดา้นใดก็จดัไปอยูใ่นแผนกนั้น ๆ มีการกาํหนดอาํนาจหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ

ของผูบ้ริหารการพยาบาลชดัเจน  ผูบ้ริหารสูงสุดคือ  รองผูอ้าํนวยการฝ่ายการพยาบาล  และส่วนใหญ่

จะมีกรอบวินัยในการทาํงานตามระเบียบขา้ราชการพลเรือนฝ่ายการพยาบาลจะมีปรัชญา  เป้าหมาย  

และพนัธะกิจท่ีสอดคลอ้งกบัองคก์าร  มีความเป็นเอกภาพในทิศทางเดียวกนั 

   ลูเทอร์  กูลิคและลินดอลล์  เออร์วิค (Luther Gulick and Lyndall Urwick) ได้เพิ่ม

กระบวนการบริหารท่ีฟาโยลให้ไว ้ประการ เป็น  7 ประการ  ซ่ึงไดรั้บความนิยมแพร่หลายและเป็นท่ี

รู้จกักนัในนาม  POSDCORB  ดงัน้ี 

  1. การวางแผน (Planning) คือ  การวางแผนปฏิบติังานล่วงหน้าว่าจะทาํอะไร  ทาํอย่างไร  

เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 

  2. การจดัองค์การ (Organizing) คือ  การจดัโครงสร้างของงานต่าง ๆ ขององค์การและ

กาํหนดอาํนาจหนา้ท่ีจดัสายบงัคบับญัชาวา่  ใครบงัคบับญัชาใคร  ติดต่อส่ือสารในลกัษณะใด 

  3. การจดับุคลากร (Staffing) คือ การดาํเนินการเก่ียวกบับุคลากรขององคก์าร หรือการ

บริหารงานบุคคล 

  4. การอาํนวยการ (Directing) การอาํนวยการ ซ่ึงไดแ้ก่ ภาวะผูน้าํ  การวินิจฉัยสั่งการ การ

ควบคุมบงัคบับญัชา  และการติดตามผลการปฏิบติังาน 

  5. การประสานงาน (Coordinating) คือ การประสานงานในดา้นกิจกรรมต่างๆ เพื่อให้

เกิดความร่วมมือและไม่ซํ้ าซอ้น 

 



12 

  6. การบนัทึกรายงาน (Reporting) คือ การรายงานผลการปฏิบติังานให ้ผูบ้ริหารทราบ 

ความกา้วหนา้  หรือปัญหาและอุปสรรคระหวา่งปฏิบติังาน 

  7. งบประมาณ  (Budgeting)  คือ  การจดัทาํงบประมาณเพื่อการบริหาร 

  ทฤษฎีการบริหารของลูเทอร์และเออร์วคิ  ไดรั้บความนิยมอยา่งกวา้งขวางในสมยัก่อน 

จนถึงปัจจุบัน ในด้านการบริหารการพยาบาลนักวิชาการบางกลุ่มเห็นว่าบางขั้นตอนซํ้ าซ้อนควร

ปรับปรุงใหล้ดลง (นิตยา ศรีญาณลกัษณ์, 2552, น. 12-14)  

        มาร์สควสีและฮุสตนั (Marquis and Huston, 2003)ไดก้ล่าวถึง กระบวนการบริหารวา่

ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 5 ขั้นตอน ดงัน้ี 

                            1. 15การวางแผน (Planning)15 หมายถึง การตดัสินใจในการดาํเนินกิจกรรมในอนาคตว่า 

ใครจะทาํอะไร (what) ทาํอยา่งไร (how) ทาํเม่ือไร (when) และท่ีไหน (where)  เพื่อใหบ้รรลุผลสาํเร็จ   

2. การจดัองคก์าร (Organizing) การจดัองคก์าร15เป็นรูปแบบท่ีทาํใหมี้ผูป้ฏิบติังานท่ีเพียงพอ 

ต่อความตอ้งการของผูบ้ริหาร  เป็นส่ิงจาํเป็นเพราะจะทาํใหป้ระสบความสาํเร็จมากกวา่การทาํใหส้าํเร็จดว้ยตนเอง   

3. การจดัการบุคลากร (Staffing)15 ในขั้นตอนน้ีผูบ้ริหารจะเพิ่มบุคลากร  คดัสรรบุคลากร 

ใหเ้ขา้กบังาน  ส่งเสริมการพฒันาบุคลากร  เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร   

4. การอาํนวยการ (Directing) 15ข ั้นตอนน้ีบางคร้ังเรียกกวา่  “การประสานงานหรือการกระตุน้”   

เป็นขั้นตอน  “การกระทาํ”  ทาํการบริหารจดัการท่ีตอบสนองภาวะผูน้าํ  และการบริหารทกัษะท่ีจาํเป็น

ในการประสบความสาํเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร   

15      5. การควบคุม (Controlling) การควบคุม15 และเป็นขั้นตอนสุดทา้ยของกระบวนการบริหาร  15

การควบคุม15จะไม่มีวนัส้ินสุดดว้ยตวัมนัเอง  การควบคุมเป็นองคป์ระกอบตลอดทุกขั้นตอนของกระบวนการบริหาร   

 เดสเลอร์ (Dessler, 2004, น. 3) ได้กล่าวถึงกระบวนการบริหาร หรือหน้าท่ีการบริหาร มี

องคป์ระกอบพื้นฐาน 4 ประการ ดงัน้ี 

        1. การวางแผน 15(Planning)1 5 หมายถึง  การกาํหนดเป้าหมายและแนวทางสู่การปฏิบติั สร้าง

กฎระเบียบและขั้นตอนการปฏิบติั รวมทั้งแผนกิจกรรมทั้งหน่วยงานและบุคลากรภายในหน่วยงาน รวมทั้ง

คาดการณ์วา่อะไรจะเกิดข้ึนในอนาคต 

        2. การจดัองคก์ร  15(Organizing)15 หมายถึง การจดัลกัษณะการบริหารงานใหเ้อ้ืออาํนวยต่อการ

ปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีในหน่วยงาน มีการจดัแบ่งสายงาน กระจายงานและมอบอาํนาจแก่ผูป้ฏิบติั รวมทั้งมี

การส่ือสารแบบสองทางและใหทุ้กคนมีส่วนร่วม 
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        3. การนํา (Leading)1 5 หมายถึง ความสามารถของหัวหน้าในการบริหารจดัการให้ทุกคน

ปฏิบติัภาระงานของตนให้แลว้เสร็จภายใตว้ฒันธรรมและจรรยาบรรณของหน่วยงาน จดัการกบัความขดัแยง้ 

และมีการส่ือสารท่ีดีในหน่วยงาน 

        4. การควบคุม/ประเมินผล 15(Controlling/15 Evaluating)15 หมายถึง การกาํหนดมาตรฐานและ

คุณภาพของงาน มีการเปรียบเทียบและติดตามประเมินผลการปฏิบติังานกบัมาตรฐานท่ีกาํหนดเพื่อนาํไปสู่

การปฏิบติัท่ีมีคุณภาพและไดม้าตรฐาน มีการใหข้อ้มูลป้อนกลบัเพื่อแกไ้ขปรับปรุงในส่ิงท่ีจาํเป็น 

 1.2 ทฤษฎีการบริหารโดยใช้พฤติกรรมศาสตร์  (behavior theory)  จดัเป็นทฤษฎีการ

บริหารแบบใหม่กวา่เดิม  (NEO – Classical Theory)  เนน้ลกัษณะและผลกระทบต่อพฤติกรรมของคน

ในองค์การ  (Bovee and others, 1983)  บางคนเรียกว่า  เป็นการบริหารงานตามแนวมนุษยสัมพนัธ์  

(human relations approach)  ซ่ึงมีแนวคิดจากนกัวชิาการ  ดงัน้ี 

  เมโย  (Mayo, 1932) เป็นผูว้างรากฐานทฤษฎีมนุษยสัมพนัธ์  พบวา่ วิธีจะเพิ่มประสิทธิภาพ

ในการทาํงาน  สามารถทาํไดโ้ดยตอ้งทุ่มเทสนใจปัญหาและความตอ้งการของมนุษยใ์นส่วนท่ีเก่ียวขอ้ง

กบัการทาํงาน  โดยการทดลองท่ีฮอร์ธอร์น   (Hawthone studies)  เก่ียวกบัพฤติกรรมของคนงาน  ทาํให้

ทราบว่าการท่ีผลผลิตจะเพิ่มสูงไดน้ั้น  ความสําคญัอยู่ท่ีปัจจยัดา้นจิตวิทยาและปัจจยัทางสังคมของผู ้

ทาํงานไม่น้อยกว่าปัจจยัตวังาน  ผูบ้ริหารทุกคนจึงต้องสนใจ  ความรู้สึกของผูท้าํงานด้วยงานจึงจะ

สาํเร็จได ้ ดงัภาพท่ี  2.1  การแสดงทดลองท่ี  Hawthone (นิตยา ศรีญาณลกัษณ์, 2552, น.16) 
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ภาพท่ี 2.1  แสดงการทดลองท่ี  Hawthone 

ท่ีมา: ดดัแปลงจาก Mayo, 1932 : อา้งในนิตยา ศรีญาณลกัษณ์, 2552, น.16 

 

 

การศึกษาใน

หอ้งทดลอง 

(Room study) 

-เพิ่มและลดแสงสวา่ง 

-ทาํและหยดุทาํงานเป็นระยะ 

-เปล่ียนการทาํงานไม่ซํ้ าซาก 

-เพิ่มค่าแรงเป็นเคร่ืองจูงใจ 

-เปล่ียนแปลงวธีิควบคุมงาน 

-เปล่ียนแปลงการ 

 ทาํงาน ไม่มากนกั 

-ศึกษาท่าทีของคน 

 

 

การศึกษาโดย

การสัมภาษณ์ 

(Interviewing 

Studies) 

-คน้หาความเปล่ียนแปลงใน 

 การทาํงานกบัสภาพแวดลอ้ม 

 โดยสัมภาษณ์คนงาน 

-ตั้งสมมติฐานหากทราบวา่ 

 คนงานมีทศันคติท่ีไม่ดีต่อ 

 งานเราสามารถปรับปรุงการ 

 ทาํงานใหดี้ข้ึนโดยการเพิ่ม 

 ความพึงพอใจและมูลเหตุจูงใจ 

-ไม่เป็นไปตาม 

 สมมติฐานท่ีตั้งไว ้

 

-เป็นรากฐานของ 

 การปรึกษาหารือ 

 กบัคนงาน  

(Employee  

 Counselinmg) 

การศึกษาโดย

การสังเกต 

(Observation  

studies) 

-ลกัษณะการทาํงานของคนงาน 

-ศึกษาปัจจยัต่าง ๆ ท่ีมีผลต่อ 

 การเปล่ียนแปลงการทาํงาน 

 ของคนงาน 

-ทราบวา่องคก์าร 

 เป็นระบบทาง 

 สังคม 
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  สรุปเป็นแนวคิดจากผลการทดลองไดด้งัน้ี 

1. บุคลากรในองคก์ารมิใช่เศรษฐทรัพย ์ ท่ีจะปฏิบติัไดเ้ช่นเดียวกบัปัจจยัทางกายภาพ

(physical factor)  อ่ืน ๆ แต่เป็นส่ิงท่ีมีชีวิต  ขวญันับว่าเป็นส่ิงสําคัญในการทาํงานคือ  บุคลากรจะ

ทาํงานไดดี้ข้ึน  หากไดป้ฏิบติัต่อเขา  (treat)  เหนือมนุษย ์

2. ปริมาณการทาํงานของบุคลากร  ไม่ได้ข้ึนอยู่กับความสามารถในทางกายภาพ  

(physical capacity)  แต่เพียงอยา่งเดียว  หากข้ึนอยูก่บัความสามารถทางสังคม  (social capacity)  ดว้ย 

3. บาํเหน็จรางวลัทางจิตใจ  มีผลต่อการกระตุน้ในการทาํงานและให้ความสนใจใน

การทาํงานมากกวา่  ท่ีจะใหบ้าํเหน็จรางวลัทางเศรษฐทรัพยแ์ต่เพียงอยา่งเดียว 

4. การแบ่งแยกการทํางานตามลักษณะเฉพาะของงาน  (specialization) มิได้เป็น

หลกัประกนัว่าจะอาํนวยประโยชน์สูงสุดในการทาํงานเสมอไป  หากแต่ยงัมีปัจจยัอ่ืน ๆ ประกอบอีก

มาก 

5. บุคลากรจะไม่มีปฏิกิริยาสนองตอบต่อการจดัการปทสัถานทางสังคม (socialnorms)   

หรือบาํเหน็จรางวลัใด  ๆมากนกัในส่วนบุคคล  หากแต่จะมีการตอบสนองในลกัษณะท่ีเป็นส่วนหน่ึงของสังคม 

6. การท่ีบุคลากรมีความสัมพนัธ์กนัแบบไม่เป็นทางการ  (informal)  จะเป็นผลต่อการ 

ปฏิบติังานท่ีทาํใหเ้กิดความจงรักภกัดี  และเป็นนํ้าหน่ึงใจเดียวกนั 

       การนําแนวคิดน้ีมาใช้ในการบริหารการพยาบาล  ผูบ้ริหารจะตระหนักว่าในการ

บริหารบุคลากรพยาบาล  การให้ค่าตอบแทนเป็นเงินอยา่งเดียวไม่ใช่ส่ิงจูงใจท่ีจะทาํให้เกิดการยอมรับ

ปฏิบติัตามวตัถุประสงค์ขององค์การ  แต่ยงัมีองค์ประกอบอ่ืน ๆ อีกเช่น  การให้อิสระแก่บุคลากร

พยาบาล  การปฏิบติัต่อบุคลากรโดยเขา้ใจค่านิยม  ความเช่ือ  อารมณ์  ความรู้สึกของบุคคล  ให้ทุกคน

ไดมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจในการใหก้ารบริการพยาบาลอยา่งมีประสิทธิภาพ  เป็นตน้ 

  แมคเกรเกอร์  (Douglas Mc Gregor, 1906)  เจ้าของทฤษฎีเอ็กซ์ และวาย  (X and Y 

theory)  ไดว้างหลกัสมมติฐานเก่ียวกบัคนเป็น  2 แนวตรงกนัขา้มกนั  ดงัน้ี 

สมมติฐานทฤษฎเีอก็ซ์ 

1. คนส่วนใหญ่จะข้ีเกียจ  ไม่ชอบทาํงาน  มกัเล่ียงงาน 

2. บุคคลโดยเฉล่ียตอ้งถูกบงัคบั  ควบคุม  สั่งการจึงจะทาํงาน 

3. คนส่วนใหญ่มกัไม่มีความพยายามและความรับผดิชอบ 

4. คนส่วนใหญ่ชอบจะให้มีการช้ีนํา  เพื่ อหลีกเล่ียงความรับผิดชอบ มีความ

ทะเยอทะยานนอ้ย 
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สมมตฐิานทฤษฎวีาย 

1)  โดยพื้นฐานของคนแลว้พร้อมท่ีจะใหค้วามร่วมมือ  สนบัสนุน 

2)  คนโดยทัว่ไป  มีความขยนัหมัน่เพียรและรับผดิชอบ 

3)  คนโดยพื้นฐานมีความคิดริเร่ิมดว้ยตวัของเขาเองถา้ไดรั้บแรงจูงใจท่ีถูกตอ้ง 

4)  คนทัว่ไปโดยพื้นฐานจะพยายามพฒันาตนเอง  และวิธีการทาํงานอยูเ่สมอ  ดงันั้นจะ

เห็นไดว้า่  การบริหารและควบคุมตามขอ้สมมติฐานของทฤษฎีเอ็กซ์ และวาย จะตรงขา้มกนั  ดงัภาพท่ี 

2.2 (นิตยา ศรีญาณลกัษณ์, 2552, น.18) 

 

ข้อสมมุติฐานเกีย่วกบัคน 

 

                                                                 ธาตุแทข้องคนจะเป็นทางไหน 

 

        ทฤษฎีเอก๊ซ์                          ทฤษฎีวาย 

                  -เกียจคร้าน                                                                       -รักงาน 

                  -พยายามหลีกเล่ียงไม่ทาํงาน                                            -พยายามเรียนรู้ และปรับปรุงงาน 

                  -จะบิดพล้ิวเม่ือมีโอกาส                                                   -ใฝ่หาความรับผดิชอบ 

 

    -ใชว้ธีิควบคุมตนงานใกลชิ้ด                                            -ใหเ้สรีภาพแก่คนงาน 

    -คอยแต่จะจบัผดิ                                                              -ใหโ้อกาสทดลองริเร่ิม 

                                                                                                             และทาํงานดว้ยตวัของเขาเอง 

       -ไม่ใหเ้สรีภาพและโอกาส                                                -ควบคุมห่าง ๆ โดยกวา้ง ๆ คร่าว ๆ 

 

         สไตลก์ารบริหารจะเป็นไปตามสมมุติฐานความเช่ือ 

 

      ภาพท่ี 2.2  พฤติกรรมการบริหารของผูน้าํ 
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  แมคเกรเกอร์  ตอ้งการช้ีให้เห็นว่า  คนทุกคนจะเป็นไปในทางใดทางหน่ึงของสอง

ทฤษฎี  คือ ทฤษฎีเอ็กซ์ท่ีถือวา่คนทุกคนเกียจคร้านชอบเล่ียงงานจึงตอ้งใชว้ิธีบงัคบั  ข่มขู่  และควบคุม

ให้ทาํงานตลอดเวลา  ส่วนทฤษฎีวายนั้นกลบัมองว่าโดยทัว่ไปคนทุกคนเป็นคนดี  ซ่ือสัตย ์ รักงาน  

และพร้อมจะรับผิดชอบเสมอ  ทฤษฏีทั้งสองตอ้งการช้ีให้เห็นวา่คนเป็นไปไดท้ั้ง  2 ทาง คือ  ดีกบัไม่ดี  

แต่การท่ีเขาจะเป็นอย่างไร  มิไดอ้ยู่ท่ีตวัเขาหากอยู่ท่ีตวัผูบ้งัคบับญัชาจะมีความเช่ือและปฏิบติัต่อเขา

ภายใตท้ฤษฎีใดเป็นสาํคญั 

  เป็นท่ีน่าสังเกตวา่  ทฤษฎีเอ็กซ์กบัทฤษฎีวายของแมคเกรเกอร์ให้คติฐานท่ีแตกต่างกนั

ออกไปเป็นการช้ีนาํพฤติกรรมการบริหารท่ีแตกต่างกนัให้กบัผูบ้ริหารการพยาบาลเสมือนหน่ึงจะให้

มโนคติวา่ไม่มีวธีิใดวธีิเดียวท่ีดีท่ีสุดในการบริหารการพยาบาล  (no one best way)  และเป็นการช้ีนาํให้

เกิดมโนคติว่า  ไม่มียาใดเพียงยาเดียวท่ีใส่แคปซูลไวส้ําเร็จรูป  เม่ือใชบ้ริโภคแลว้หายขาดจากทุกโรค

ของทุกคน  ในทุกอายุ  ทุกเวลา  ทุกปี  และตลอดไป  ผูบ้ริหารการพยาบาลยงัจาํเป็นตอ้งใช้ดุลยพินิจ

พิจารณาวิธีการบริหารให้เหมาะสมกับผู ้ตามหรือผู ้ใต้บังคับบัญชา  ซ่ึงไม่ เหมือนกันในแต่ละ

สถานการณ์ การแสดงพฤติกรรมการบริหารไปตามทฤษฎีเอ็กซ์นั้น  ได้งานแต่ไม่ได้นํ้ าใจคน  การ

แสดงพฤติกรรมการบริหารไปตามทฤษฎีวาย  ไดน้ํ้ าใจคนแต่ไม่ไดง้าน  คาํถามท่ีตอ้งหาคาํตอบต่อไป

คือ  จะแสดงพฤติกรรมการบริหารอะไรท่ีให้ไดท้ั้งงานและไดท้ั้งนํ้ าใจคนจึงจะไม่มีจุดบอด  นกับริหารคือ

เรดดิน  (Reddin,  1997)  ให้มโนคติไวใ้นทฤษฎีสามมิติ  หรือ  three dimension theory  ว่า  มิติท่ีหน่ึง

นั้นการบริหารไดง้าน  มิติท่ีสองการบริหารไดน้ํ้ าใจคน  และในมิติท่ีสามการบริหารตอ้งให้ไดท้ั้งงาน

และนํ้ าใจคนดว้ย  จึงจะเกิดความสมบูรณ์ดี  คาํถามต่อไปคือบริหารอย่างไรจึงจะให้ไดท้ั้งงานและทั้ง

นํ้ าใจคน   การทาํความเขา้ใจในสาระสําคญัของทฤษฎีแซดมีความจาํเป็นสําหรับผูบ้ริหารคนใหม่ท่ียงั

ใหม่ต่อการบริหารการพยาบาล 

   วรูม  (VROOM,  1994)  เสนอแนะแบบของการให้ผูใ้ต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในการ

ตดัสินใจในทฤษฎีการตดัสินใจ  (decision making theory) วา่ผูบ้งัคบับญัชาอาจฟังความคิดเห็นอนัเป็นขอ้มูล

ตามความจาํเป็นจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา แล้วนํามาใช้ประกอบการตัดสินใจหรือแจ้งประเด็นปัญหาให้ผู ้ใต ้                   

บงัคบับญัชาเฉพาะท่ีเก่ียวขอ้งทราบ  รับฟังความเห็นและขอ้เสนอแนะจากเขาเป็นรายบุคคลไม่ตอ้งเป็น

กลุ่ม  แลว้นาํขอ้มูลท่ีเป็นความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะมาประมวลกนัเขา้เพื่อใชป้ระกอบการตดัสินใจ  

หรืออาจแถลงประเด็นปัญหาให้ผู ้ใต้บังคับบัญชาเป็นกลุ่มได้รับทราบ  นําเอาข้อคิดเห็นและ

ขอ้เสนอแนะของท่ีประชุมกลุ่มมาใช้ประกอบการตดัสินใจ  หรือประชุมผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทั้งหมดในองค์กร  
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แถลงปัญหาให้ทราบในท่ีประชุมให้ท่ีประชุมแสดงความคิดเห็น  แลว้หาขอ้ยุติมาใชป้ระกอบการตดัสินใจก็ได้

ทั้งส้ิน  (Sheine, 1980) 

 1.3 ทฤษฎกีารบริหารร่วมสมัย  (contemporary theory)   

 แนวคิดในการบริหารงานในยุคน้ี  นักวิชาการเช่ือว่า  การบริหารงานจะประสบ

ผลสาํเร็จ ถา้คนในหน่วยงานร่วมมือร่วมใจ  สามคัคี  มุ่งไปสู่วตัถุประสงคเ์ดียวกนั  เรียกวา่  การทาํงาน

เป็นกลุ่มหรือเป็นทีม  (team)  และงานเหล่านั้ นจะต้องจดัเป็นระบบ  (system)  ขั้นตอนการทาํงาน

จะตอ้งสัมพนัธ์กนั  มีแนวความเช่ือวา่  ระบบจะดีไดต้อ้งพฒันาคนให้เป็นคนดีมีความสามารถพอท่ีจะ

แก้ปัญหาได้อย่างมีหลักการ  เพื่อประโยชน์ในการพฒันาระบบงาน  โครงสร้างและนโยบายของ

หน่วยงานต่อไป  นกัวชิาการท่ีเนน้ในทฤษฎีน้ีมี  ดงัน้ี 

        ทฤษฎีระบบ (system theory)  เป็นทฤษฎีแนวกลาง ๆ  ท่ีเช่ือมกบัทฤษฎีอ่ืน ๆ  เป็นการ

พิจารณาวา่ทุกส่ิงทุกอย่างต่างมีความเก่ียวขอ้งซ่ึงกนัและกนั  และระบบหน่ึงย่อมประกอบดว้ยระบบ

ยอ่ยอ่ืน ๆ เขา้ดว้ยกนั  โดยระบบหน่ึง ๆ หมายถึง  องคป์ระกอบท่ีสัมพนัธ์กนัอยา่งเป็นเอกภาพ  เพื่อสู่

จุดมุ่งหมายองคก์ารร่วมกนั 

  องคป์ระกอบพื้นฐานของระบบในการบริหารองคก์ารประกอบดว้ย  ส่ิงนาํเขา้  (input)  

ซ่ึงคือทรัพยากรต่าง ๆ เช่น  คน  วสัดุอุปกรณ์  เงิน  ข้อมูลข่าวสาร  กระบวนการ (process)  เป็น

ความสามารถทางการบริหารและเทคโนโลยี  เช่น  การวางแผน  การจดัองค์การ  การควบคุม  ส่ิงนําออก  

(output)  ประกอบดว้ย  ผลการให้บริการ  หรือผลลพัธ์อ่ืน ๆ  ท่ีองค์ การจดัทาํข้ึน  และองค์ประกอบ

สุดทา้ยคือ  ขอ้มูลยอ้นกลบั  (feedback)  เก่ียวกบัผลการให้บริการและสถานะขององคก์ารท่ีเก่ียวพนักบั

สภาพแวดลอ้ม  จากภาพท่ี  2.3 (นิตยา ศรีญาณลกัษณ์, 2552, น.25) 
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ภาพท่ี  2.3  แสดงหลกัการบริหารตามทฤษฎีเชิงระบบ 

 

  นกับริหารท่ีนาํทฤษฎีมาใชคื้อ  เฮอร์เบิร์ท  จี  ฮิคส์  (Herbert G. Hicks)  ไดแ้บ่งระบบ

เป็น  2 ประเภท  คือ  ระบบปิด  (closed system)  กบัระบบเปิด  (open system) 

 ระบบปิด  เป็นระบบท่ีมีความสมบูรณ์ภายในตวัเอง  ไม่พยายามผกูพนักบัระบบอ่ืนใด   

และแยกคนจากสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ในสังคม  ซ่ึงเป็นจริงไดย้าก 

  ระบบเปิด  เป็นระบบอาศยัการติดต่อสัมพนัธ์กบับุคคล  องคก์ารหรือหน่วยงานอ่ืน ๆ 

ในลักษณะการแลกเปล่ียนผลประโยชน์ซ่ึงกันและกัน  และผลประโยชน์นั้ นต้องสมดุลรวมทั้ ง

สภาวการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปก็มีผลหรืออิทธิพล  ทาํให้ระบบเปล่ียนแปลงไปเช่นเดียวกนั  ความเป็น

ระบบเปิดตามคุณลกัษณะ 9 ประการขา้งล่างน้ี  หากระบบใดมีลกัษณะต่าง ๆ มาก็จะมีความเป็นระบบ

เปิดมากในทางตรงกนัขา้มหากมีน้อยก็จะมีความเป็นระบบเปิดน้อย  หรือมีความเป็นระบบปิดมาก  

ดงัน้ี  (Massie & Douglas,  1981) 

1.  มีการป้อนเขา้จากภายนอก  (input from outsides) ระบบเปิดไม่มีความเพียงพอใน 

ตนเอง  แต่จะตอ้งไดรั้บส่ิงกระตุน้  ขอ้มูลข่าวสาร  และพลงังานจากภายนอก 

กระบวนการหรือกิจกรรม 

Process 

ขอ้มูลยอ้นกลบั 

Feedback 

สภาพแวดลอ้ม 

ส่ิงนาํเขา้ 

Input 

ส่ิงนาํออก 

Output 
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2. มีกระบวนการ (process) ของการเปล่ียนแปลง  มีการปฏิบติังานและก่อใหเ้กิดผลผลิต 

3. มีปัจจยัป้อนออก  (output)  เป็นผลผลิตการบริการหรืออ่ืน ๆ สู่ภายนอก 

4.  มีวงจร (cycles) อยา่งต่อเน่ืองของปัจจยัป้อนเขา้ – กระบวนการ – ปัจจยัป้อนออก 

5.  มีการต่อตา้นแนวโนม้สู่ความเส่ือม  (resistance to tendency to run down)  ระบบ 

ทุกระบบมีแนวโนม้ท่ีจะเส่ือมลง  แต่ระบบเปิดจะพยายามหาวธีิการหรือพลงังานเพื่อต่อตา้นหรือชะลอ

จากความเส่ือม 

6.  มีขอ้มูลยอ้นกลบั  (information feedback)  เพื่อปรับตวัมิใหเ้บ่ียงเบนจากเป้าหมาย 

7.  มีแนวโน้มสู่ความสมดุล  (tendency toward equilibrium)  เม่ือเกิดสภาวะความไม่

สมดุลข้ึน 

8.  มีแนวโนม้สู่ความสลบัซบัซ้อนมากข้ึน  (differentiation) มีความเฉพาะทางมากข้ึน 

และมีองคป์ระกอบหลากหลายมากข้ึน 

9.  มีหลายเส้นทาง (numerous paths) ท่ีจะทาํใหบ้รรลุจุดหมายได ้ ไม่มีเพียงเส้นทางเดียว   

และระบบเปิดจะหาทางเลือก  (alternative paths)  ท่ีเหมาะสม   

 ในด้านบริหารการพยาบาลได้มีการนําทฤษฎีระบบมาใช้เป็นเวลานานแล้ว  แต่จะเป็น

ระบบเปิดโดยมีคุณลกัษณะจากภาพท่ี  2.4 (นิตยา ศรีญาณลกัษณ์, 2552, น.27) 
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ภาพท่ี  2.4  ระบบบริหารการพยาบาลโดยใชท้ฤษฎีระบบ 

  

  ในการบริหารการพยาบาล  องค์การจะเคล่ือนไหวตลอดเวลาและเก่ียวข้องกับ

สภาพแวดลอ้มเสมอ  โดยองคก์ารพยาบาลจะนาํปัจจยัหรือทรัพยากรต่าง ๆ  ในการบริหารไม่วา่จะเป็น

การรวบรวมขอ้มูล  ทรัพยากรบุคคล  เงิน  เคร่ืองอุปกรณ์  แล้วนาํมาดาํเนินการจดัการ  วางแผน  แบ่งงาน  

แนะนํา  หรือนิเทศ  ออกมาในรูปของการบริหารพยาบาลท่ีมีคุณภาพ  และใช้หลักการป้อนกลับ

ประเมินผลท่ีออกมา  ถา้มีคุณภาพก็ตอ้งร่วมมือกนั  (synergy)  ทาํงานใหดี้ข้ึนกวา่เดิม 

 1.4 ทฤษฎีการบริหารที่เกิดขึ้นใหม่  (emerging theory)  เน่ืองจากการก้าวเขา้สู่ยุค ค.ศ. 

2000 โลกไดเ้ปล่ียนแปลงไปมากมาย  ทฤษฎีบริหารสมยัเดิมท่ีใหค้วามสาํคญัต่อผลผลิตอยา่งเดียว  หรือ

   สภาพแวดลอ้ม 

   แรงจูงใจ 

   งานวจิยั 

   ความสัมพนัธ์ 

   เศรษฐกิจ 

กระบวนการ 

การจดัองคก์ร 

ผูน้าํ 

ผูจ้ดัการหน่วยงาน 

ภาระงาน 

พนกังาน 

การดูแลรักษาพยาบาล 

เทคโนโลย ี

ผลลพัธ์ 

การดูแลผูป่้วย/ 

คุณภาพการดูแล 

การพฒันาบุคลากร 

ความพึงพอใจในงาน 

ประสิทธิผล 

ผลประกอบการ 

ปัจจยันาํเขา้ 

ขอ้มูล 

บุคคล 

อุปกรณ์ 

การศึกษา 

ทศันคติ 

กาํลงัคน 

วสัดุส้ินเปลือง 

การป้อนกลบั 
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แม้จะให้ความสําคญัทั้งผลผลิต  งาน  และบุคคลด้วย  แต่ก็ยงัไม่เพียงพอกบัการเปล่ียนแปลงในยุค

ปัจจุบนั  ท่ีความรอบรู้ของผูบ้ริโภคมีมากข้ึน  ทางเลือกจึงมากข้ึนตามลาํดบั  คาํวา่  คุณภาพ  (quality)  

เขา้มามีบทบาทสําคญัท่ีผูบ้ริหารทุกคนตอ้งคาํนึงถึงกรอบแนวความคิดของทฤษฎียุคน้ี  จึงอยู่ท่ีการ

บริหารให้องค์การปรับตวัตามทนัสถานการณ์ใหม่ ๆ ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ  ภายใตก้ารบริหารแนว

ใหม่  คือ การเสริมสร้างวฒันธรรมองคก์าร  (corporate culture) เป็นแนวคิดทางการบริหารสมยัใหม่ท่ี

เสริมสร้างประเพณีปฏิบติัและค่านิยมสําหรับทุกฝ่ายในองคก์าร  เพื่อเป็นเคร่ืองยึดมัน่และเป็นแนวทาง

ใหทุ้กฝ่ายปฏิบติั  เกิดจากการนาํตวัอยา่งของผูน้าํ  จนกลายเป็นแบบอยา่งของสมาชิกท่ีจะถือปฏิบติัดว้ย

ความสมคัรใจ  ซ่ึงรูปแบบของการบริหารชนิดน้ี คือ 

   ทฤษฎ ี 7’ S  ซ่ึงเป็นแนวคิดแบบจาํลองของแมคคินซีย ์ (Mc Kinsey)  เป็นกลยทุธ์ 

การบริหารท่ีช่วยให้เกิดความสาํเร็จในองคก์ารสูง  ช้ีให้เห็นถึงความสาํคญัของคนอนัเป็นปัจจยัพื้นฐาน

ของการสร้างวฒันธรรมองคก์าร  แบ่งเป็นองคป์ระกอบ  7 ประการ  2 ปัจจยั ดงัน้ี 

   ปัจจัยที ่1  Hard Ss  เป็นอุปกรณ์แห่งความสําเร็จ 3 ประการ ดังนี ้

1. โครงสร้าง  (Structure)  หมายถึง  การจดัระเบียบองค์ประกอบขององค์การท่ี

เหมาะสมจะช่วยให้องคก์ารนั้นประสบผลสําเร็จ ไดแ้ก่  มีการแบ่งงาน  รูปแบบง่ายไม่ซับซ้อน  มีการ

กระจายบุคลากรท่ีเหมาะสมในการให้บริการ  มีการกระจายอาํนาจ  ส่งผลให้สามารถบริหารทรัพยากร

ไดอ้ยา่งคล่องตวั 

2. กลยุทธ์  (Strategy)  หมายถึง  แผนกาํหนดวิธีการเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์อง

องคก์ารจะตอ้งมีแผนพฒันา  มีโครงการไวอ้ยา่งเด่นชดั  มีการกาํหนดวตัถุประสงคแ์ละวิธีดาํเนินการท่ี

นาํไปสู่การปฏิบติัไดทุ้กหน่วยงาน 

3. ระบบ  (System)  หมายถึง  วธีิการดาํเนินงานขององคก์าร  ระเบียบวธีิปฏิบติังาน   

 ไดแ้ก่  ระบบการวางแผน  ระบบรายงาน  การประเมินผล  ระบบท่ีดีเป็นระบบท่ีเนน้การปฏิบติั 

   ปัจจัยที ่2  Soft Ss  คือ  ส่วนเนือ้หาแห่งความสําเร็จ 4 ประการ ดังนี้ 

1.  แบบการบริหาร  (Style)  หมายถึง  ลกัษณะพฤติกรรมของผูบ้ริหารในองคก์าร

ท่ีรู้งานและทาํงานอยา่งจริงจงั 

2.  บุคลากร  (Staff)  หมายถึง  คุณลกัษณะของบุคลากร  หน่วยงานจะประสบล

สําเร็จจะตอ้งมีบุคลากรท่ีมีความรู้  ความสามารถ  มีทศันคติและพฤติกรรมการทาํงานท่ีตอบสนองป้า

หมายขององคก์าร  จาํนวนเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีไดรั้บการพฒันาความรู้  การฝึกอบรมและมีการ
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ประเมินผลการปฏิบติังานอย่างสมํ่าเสมอ  มีอิสระในขอบเขตของงานและมีความรู้สึกเป็นเจา้ของ

องคก์ารร่วมกนั 

3.  ทกัษะ  (Skills)  หมายถึง  ความสามารถเด่นของผูบ้ริหารในองค์การท่ีมีความ

เขม้งวดและผอ่นปรนอยา่งเหมาะสมและต่อเน่ือง 

4.  ค่านิยมร่วม  (Shared values)  หรือเป้าหมายสูงสุด  หมายถึง  ผลรวมของ

ค่านิยมส่วนบุคคลบุคลากรมีความเช่ือมัน่ในศกัยภาพขององคก์ารและตนเองร่วมกนั 

   น่ันคือ  องค์การใดจะประสบผลสําเร็จในการบริหารงานนั้นตอ้งหลอมให้ปัจจยั  

7’S  ท่ีมีการเลือกแล้วจนเขา้มาตรฐานเป็นท่ียอมรับ  และยึดมัน่เป็นเคร่ืองมือการทาํงานของตนด้วย

ความสมคัรใจ  ดงัภาพท่ี  2.5 (จิรพร มหาอินทร์, 2549, น.246) 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

  

 

 

ภาพท่ี  2.5  ความสัมพนัธ์ของปัจจยัทั้ง  7 ตามกรอบแนวคิดของแมคคินซีย ์(McKinsey 7s Framework) 

ท่ีมา : ดดัแปลงจาก Peter and Waterman, 1982 อา้งในจิรพร มหาอินทร์, 2549, น.246 
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  ในการบริหารการพยาบาล แนวคิดน้ีจะมีความคล้ายคลึงกบัโครงสร้างของกระบวนการ

บริหารท่ีใชแ้ลว้  (การวางแผน  การจดัองคก์าร  การจดับุคลากรเขา้ทาํงาน  การชกันาํ  และการควบคุม)  

มีเฉพาะในส่วนของค่านิยมร่วมซ่ึงเหมาะท่ีจะนาํมาใชใ้นการบริหารการพยาบาลอยา่งยิง่ เพราะถ้าผูบ้ริหารสร้าง

ค่านิยมร่วมให้เกิดข้ึนในองคก์าร  เช่น  เช่ือในความสําคญัของการทาํงานบริการพยาบาลให้ดีท่ีสุด เช่ือ

ในความสําคญัของเอกตับุคคล  เช่ือในความเป็นเยี่ยมและเป็นผูน้าํทางดา้นการบริการ เช่ือวา่บุคลากร

พยาบาลมีความสามารถท่ีจะปรับปรุงเปล่ียนงานให้ดีข้ึนและยอมรับความผิดพลาด  เช่ือในความสาํคญั

ของขอ้มูลข่าวสารท่ีช่วยให้การติดต่อมีประสิทธิภาพมากข้ึน  เช่ือในความสําคญัของการดาํเนินงาน

ทางการพยาบาลท่ีจะตอ้งดาํรงไวซ่ึ้งจริยธรรมในงาน แนวคิดน้ีผูบ้ริหารสามารถสร้างเสริมใหเ้กิดข้ึนได ้

และสร้างแรงจูงใจให้ผูป้ฏิบติัการพยาบาลสามารถทาํงานให้ไดคุ้ณภาพทั้งมาตรฐานของวิชาชีพและ

คุณภาพตามมุมมองของผูรั้บบริการ 

  สรุป การบริหารเป็นทั้งศาสตร์และศิลปะ  ซ่ึงมีองค์ประกอบท่ีสําคญัอยู่  3 ประการ  

คือ  ปัจจยันาํเขา้เป็นทรัพยากรในการบริหาร  กระบวนการบริหาร  และผลลพัธ์หรือผลท่ีเกิดจากการ

บริหาร  สําหรับแนวคิดทางการบริหารมี  3 วิธี คือ  การบริหารท่ีมุ่งผลงาน  การบริหารท่ีมุ่งคน  และ

การบริหารท่ีมุ่งทั้งคนและงาน ทฤษฎีการบริหารจดัการเชิงบริหาร  มุ่งกาํหนดหลกัการบริหารไวว้า่หาก

มีการฝึกอบรมก็สามารถทาํให้เป็นนกับริหารท่ีมีความสามารถได ้ทฤษฎีการบริหารโดยใชพ้ฤติกรรม

ศาสตร์  (Behavior Theory)  ซ่ึงจุดเน้นอยูท่ี่ปัจจยัต่าง ๆ  ท่ีมีผลต่อพฤติกรรมของมนุษยใ์นองคก์ารท่ีมี

ทศันะต่อผูป้ฏิบติังานว่าเป็นมนุษยไ์ม่ได้ตอ้งการส่ิงจูงใจท่ีเป็นเศรษฐทรัพยเ์ท่านั้ น  แต่ยงัตอ้งการ

ส่ิงจูงใจดา้นสังคมดว้ย  ซ่ึงมีทฤษฎีมนุษยส์ัมพนัธ์ของเมโย  ทฤษฎีเอ็กซ์วายของแมคเกรเกอร์ ทฤษฎี

การบริหารร่วมสมยั  ประกอบด้วยหลักการบริหารตามทฤษฎีเชิงระบบ  ซ่ึงมององค์การเป็นระบบ  

ระบบหน่ึงประกอบด้วยปัจจยันําเขา้  กระบวนการ  ปัจจยัป้อนออกและข้อมูลยอ้นกลบั ทฤษฎีการ

บริหารท่ีเกิดใหม่ให้ความสําคญักบัทฤษฎี   7’S  เน้นกลยุทธ์การบริหารท่ีเน้นความสําคญัของคนอนั

เป็นปัจจยัพื้นฐานของการสร้างวฒันธรรมองค์การ  การบริหารคุณภาพทั้งองค์การท่ีเน้นคุณภาพเน้น

หวัใจของทุกเร่ือง   

  หากผูบ้ริหารการพยาบาลจะประยุกตใ์ชห้ลกัการและทฤษฎีทางการบริหารจดัการใน

การให้บริการพยาบาลท่ีมีคุณภาพ ทั้งผูป้ฏิบติัและผูบ้ริหารทุกฝ่ายจะตอ้งร่วมกนัประเมินสภาพการณ์  

มีการคิดและวิเคราะห์  วางแผน  ร่วมมือร่วมใจประสานงานกนัอยา่งมากและต่อเน่ือง  ดงันั้น  ถา้หาก

จะเป็นหัวหน้าพยาบาลของโรงพยาบาลแห่งหน่ึงย่อมจะตอ้งมีความสามารถทางดา้นการบริหารและ

การเป็นผูน้าํท่ีเหมาะสม  ซ่ึงอาจมีทกัษะทางดา้นเทคนิคนอ้ยกวา่หวัหนา้หอผูป่้วย  แต่จะตอ้งเรียนรู้เพื่อ
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เพิ่มพูนเขา้ใจอยา่งลึกซ้ึงในองคป์ระกอบและวิธีการของแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อคดัเลือกและ

นาํไปประยุกต์ใช้ในการบริหารงานให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (พวงทิพย ์ชัยพิบาลสฤษด์ิ,  

2551, น.140-147) 

 

2. องค์ประกอบของการบริหารการพยาบาล 

 

 องค์ประกอบของการบริหาร (components of administration) ตามทศันะของมาเอชวาร่ี 

(Mahesvari, 1991) หมายถึง กระบวนการเปล่ียนรูป (conversion process) ท่ีเร่ิมจากปัจจยันาํเขา้ หรือ

ตวัป้อน หรือตน้ทุน (input) ไปยงักระบวนการหรือกิจกรรม (process) และผลผลิตหรือผลลพัธ์ หรือ

ผลการบริหาร (product or output) ดงัแสดงไวใ้นภาพท่ี 2.6 แบบท่ีเรียกวา่ IPP MODEL ดงั13น้ี 

 

IPP MODEL 

CONVERSIN PROCESS 

 

ภาพท่ี 2.6 กระบวนการเปล่ียนรูป 

  

 เพื่อความเขา้ใจชดัเจนยิง่ข้ึน พึงทาํความเขา้ใจในรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

 2.1 ปัจจัยนําเข้า หรือตัวป้อน  หรือต้นทุน  (Input) หมายถึง ทรัพยากรการบริหาร 

(administrative resources) ท่ีจาํเป็นต้องใช้ในการบริหารงานให้บรรลุเป้าหมาย  ได้แก่ คน เงิน วสัดุ

อุปกรณ์ และวธีิการจดัการ ซ่ึงจะมีรายละเอียดดงัน้ี 

      2.1.1 คน (man) ในการบริหารการพยาบาล หมายถึง ทรัพยากรคน หรือบุคลากรท่ี

จาํเป็นตอ้งใชใ้นการบริหารการพยาบาล  เป็นตน้ว่า  พยาบาล ผูช่้วยพยาบาล พนกังาน และเจา้หน้าท่ี

อ่ืนๆ การบริหารการพยาบาลจาํเป็นต้องนํามาเป็นปัจจยันําเข้าหรือตัวป้อน  หรือต้นทุนในการ

ดาํเนินงานกิจการพยาบาลในปริมาณท่ีเพียงพอ  เม่ือพิจารณาตามเกณฑ์มาตรฐานของการพยาบาลและ

ความหมายรวมทั้งคนท่ีมีคุณภาพเหมาะสม ดา้นความรู้ ความสามารถ และความประพฤติ เม่ือไหร่ก็

PROCESS PRODUCT INPUT 
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ตามท่ีพบวา่ การบริหารการพยาบาลขาดอตัรากาํลงัคน ดว้ยเหตุการปลดเกษียณอายุ การตาย การโอน 

การยา้ย การลาออก การพน้จากตาํแหน่งหนา้ท่ีดว้ยเหตุการณ์ลงโทษทางวินยั การบริหารการพยาบาล 

จาํเป็นตอ้งกระทาํกิจกรรม  การวางแผนอตัรากาํลงั  เพื่อสรรหาและคดัเลือกคนมาบรรจุแต่งตั้งให้

ปฏิบติังานในหนา้ท่ีรับผิดชอบฝ่ายกิจการพยาบาล ผูเ้ขียนตั้งขอ้สังเกตวา่การบริหารการพยาบาลจะลม้

หรือจะลุก ข้ึนอยูก่บัคนเป็นสําคญั  ในวงการบริหารการพยาบาล  ผูเ้ขียนเช่ือมัน่วา่  มีคนดี  มีคุณภาพ  

และมีคุณสมบติัทุกคน  ท่ียงัไม่แน่ใจคือ  คนดีเช่นว่านั้น  ดีสําหรับตาํแหน่งท่ีกาํลงัดาํรงอยู่  หรือท่ีจะ

ใหด้าํรงตาํแหน่งหรือไม่เพียงใด  การสรรหาคนดีมาเป็นตวัป้อนเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีส่งเสริมใหก้ารบริหาร

การพยาบาลบรรลุเป้าหมายดว้ยความราบร่ืน  อน่ึงคาํวา่  คน  ท่ีเป็นปัจจยันาํเขา้  หรือตวัป้อนให้กบัการ

บริหารน้ีหมายรวมทั้งคนท่ีองค์การพยาบาลมีอยู่แล้วดว้ย  ผูบ้ริหารจาํเป็นตอ้งใช้ศกัยภาพของคนให้

เป็นตวัป้อนท่ีกระทบไปยงักระบวนการหรือกิจกรรมในอีกองคป์ระกอบหน่ึงใหจ้งได ้

  ปัจจุบนัปัญหาการขาดแคลนบุคลากรทางการพยาบาลปัญหาระดบัตน้ๆของระบบ

บริการสาธารณสุขซ่ึงพบว่ามีสาเหตุมาจาก ความต้องการพยาบาลวิชาชีพเพิ่มข้ึนอย่างรวดเร็ว มี

ขอ้จาํกดัในการผลิตกาํลงัคนของวิชาชีพ สูญเสียพยาบาลวชิาชีพจากระบบบริการสาธารณสุข ขอ้จาํกดั

ของกาํลงัคนท่ีมีอยู่ โครงสร้างอายุของพยาบาลวิชาชีพในประเทศไทย มีแนวโน้มเขา้สู่โครงสร้าง

กาํลงัคนสูงอายุ จาํนวนปีการทาํงานในวชิาชีพสั้นเพียง 22.55 ปี การขยายตวัของการเปิดเสรีดา้นการคา้

และบริการสาธารณสุข และการเปล่ียนแปลงด้านประชากร (กฤษดา แสวงดี, 2551) การขาดแคลน

พยาบาลในประเทศไทยมีแนวโนม้เพิ่มข้ึน สาเหตุของการขาดแคลนส่วนหน่ึงเกิดจากการลาออกของ

พยาบาลอนัเน่ืองมาจากปัจจยัดา้นองคก์าร คือ ไม่พึงพอใจในระบบบริหารหรือ ผูน้าํองคก์าร ปัจจยัดา้น

งาน คือ โอกาสในการเลือกงานเป็นปัจจยันาํให้พยาบาลลาออกส่งผลให้พยาบาล ท่ียงัคงอยูใ่นวชิาชีพ

ตอ้งทาํงานหนัก ซ่ึงเป็นสาเหตุให้มีการโอนยา้ยและลาออกมากข้ึน ปัญหาการ ขาดแคลนพยาบาล

วิชาชีพก่อให้เกิดการสูญเสียทางเศรษฐกิจและคุณภาพบริการสุขภาพ แนวคิดการเป็นโรงพยาบาล

ดึงดูดใจเป็นแนวคิดท่ีโรงพยาบาลในต่างประเทศท่ีประสบปัญหาการขาดแคลนพยาบาล ก่อนประเทศ

ไทยมีการนาํมาใช้ในการพฒันาองค์การเพื่อช่วยการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ แนวคิดของการเป็น

โรงพยาบาลดึงดูดใจเน้น 2 ประเด็น คือ องค์การและภาวะผูน้ําของผูบ้ริหาร ซ่ึงองค์การจะต้องมี

นโยบายและมีแผนดา้นบุคลากรท่ีชดัเจน ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน ความกา้วหนา้ในงาน ความมีอิสระ มีส่วน

ร่วมในการปฏิบติังาน การได้รับการเสริมสร้างพลังอาํนาจ (Empowerment) ในการทาํงาน การจดั

ส่ิงแวดลอ้มและบรรยากาศในการทาํงาน การจดัอตัรากาํลงัท่ีเหมาะสมกบังาน และคุณภาพของผูน้าํ

ทางการพยาบาล คือ ผูบ้ริหารทางการพยาบาลตอ้งมีความสามารถในการส่ือสาร เขา้ถึงได้ง่าย ให้
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ความสําคญักบัพยาบาลระดบัปฏิบติัการโดยให้เกียรติ    ยกย่อง ชมเชย บริหารงานดว้ยความยุติธรรม 

ยืดหยุ่น เป็นตวัอย่างท่ีดีแก่พยาบาลระดับปฏิบัติ ซ่ึงแนวคิดการดึงดูดใจทั้ง 2 ประเด็นน้ี ผูบ้ริหาร

ทางการพยาบาลควรนาํมาใชเ้ป็นหลกัในการพฒันาองคก์ารและผูน้าํทางการพยาบาลในประเทศไทย 

เพื่อแกปั้ญหาการคงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพต่อไป (สุวิณี วิวฒัน์วานิช, 2554) นอกจากน้ียงัพบวา่ การ

ออกจากระบบพอๆ กบัจาํนวนพยาบาลท่ีจบการศึกษา ภาพรวมจึงไม่มีกาํลงัคนเพิ่มในระบบ การออก

จากวิชาชีพเร็วกว่ากาํหนด การขาดความก้าวหน้าในอาชีพ โดยเฉพาะในกระทรวงสาธารณสุข ขาด

สภาพการทาํงานท่ีปลอดภยั และไม่เอ้ือต่อการทาํงานอย่างมีคุณภาพ การขาดการพฒันาความรู้และ

พฒันาความรู้และพฒันาบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง และภาระงานท่ีหนกัเกินกวา่จะให้บริการตามมาตรฐาน

วิชาชีพ และค่าตอบแทนน้อยเม่ือเปรียบเทียบกับภาระงาน ความรับผิดชอบและความเส่ียงในการ

ทาํงาน (กาญจนา  จนัทร์ไทย, 2553, น. 11-14) 

      2.1.2  เงิน (money) หมายถึง  งบประมาณสําหรับการบริหารการพยาบาลจาํเป็นตอ้ง

ใช้ในการดําเนินการนับแต่งตั้ งเงินประเภทเงินเดือน  ค่าจ้าง  ค่าใช้สอย  ค่าสาธารณูปโภค  และ

ประเภทท่ีตอ้งใช้ในการบาํบดัรักษาคนไข ้เป็นตน้ว่า  ค่ายา  ค่าเอ็กซ์เรย ์ ค่าฉายแสง   ค่านํ้ าเกลือ  

ค่าเลือด  ค่าออกซิเจน  และอ่ืนๆ เงินเป็นปัจจยันาํเขา้  หรือตวัป้อนหรือตน้ทุนท่ีมีความสําคญัมากใน

การบริหารการพยาบาล  การบริหารงานในองค์ประกอบปัจจัยนําเข้าหรือตัวป้อน  หรือต้นทุน  

จาํเป็นตอ้งให้อยูใ่นลกัษณะเพียงพอแก่การดาํเนินการ  การวางแผนงบประมาณเพื่อจดัเงินไวเ้ป็นปัจจยั

นาํเขา้หรือตวัป้อน หรือตน้ทุน  จึงเป็นภารกิจสําคญัของผูบ้ริหารทุกคน  ผูเ้ขียนตั้งขอ้สังเกตว่า  การ

บริหารการพยาบาลท่ีดีจาํเป็นตอ้งใช้เงิน  การบริหารการพยาบาลท่ีดีกว่า  จาํเป็นตอ้งใช้เงินมากกว่า  

สําหรับการบริหารการพยาบาลท่ีเลวนั้นส้ินเปลืองเงินมากท่ีสุด  และไม่วา่การบริหารการพยาบาลใน

ลกัษณะดีหรือเลวจาํเป็นตอ้งใชเ้งินเป็นทุน  หรือเป็นตวัป้อนหรือปัจจยันาํเขา้ในการบริหาร 

      2.1.3  วัสดุอุปกรณ์ (materials) หมายถึง วสัดุครุภณัฑ์ท่ีจาํเป็นตอ้งใช้ในการบริหาร

การพยาบาล (มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, 2535) หรือเป็นของใช้ทั้งหลายนับตั้งแต่กระดาษ  ดินสอ  

เข็มฉีดยา   อะไหล่เคร่ืองจกัรกลหรือยานพาหนะ โต๊ะ  เก้าอ้ี  เคร่ืองถ่ายเอกสาร  เคร่ืองพิมพ์ดีด  

เคร่ืองดูดเสมหะ  เคร่ืองช่วยหายใจ  สําลี  กล้องจุลทรรศน์  นํ้ ายาเคมี  นํ้ ามันเช้ือเพลิง  รถยนต ์ 

รถพยาบาล  เคร่ืองขดัพื้น  เคร่ืองซกัผา้  นํ้ายาทาํความสะอาด  และไมก้วาด  เหล่าน้ีเป็นตน้  การบริหาร

การพยาบาลจาํเป็นตอ้งจดัหามาเป็นปัจจยันาํเขา้  หรือตวัป้อน  หรือตน้ทุนในการดาํเนินการ 

      2.1.4  วิธีการจัดการ (management or method) ซ่ึงหมายถึง การใช้หลักการทฤษฎี 

และกฎแห่งเกมส์ในการบริหารการพยาบาล  เป็นตน้ว่า  กฎหมายท่ีใช้เป็นเคร่ืองมือในการบริหาร
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บุคลากร  กฎหมายท่ีใช้เป็นเคร่ืองมือในการบริหารการเงินและธุรกิจ  กฎหมายท่ีใช้เป็นเคร่ืองมือใน

การบริหารอาคารสถานท่ี  ตลอดจนระเบียบและกฎหมายท่ีใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการบริหารภารกิจอ่ืนๆ 

ของการบริหารการพยาบาล  ทั้งน้ีหมายความรวมทั้งเคร่ืองมือท่ีเป็นแบบตรวจสอบ  แบบรายงานผล

การปฏิบติังาน  เคร่ืองหมายและสัญญาณท่ีใชส้ําหรับการส่ือสาร  และการประสานงาน  เคร่ืองมือท่ีใช้

รวบรวมขอ้มูลมาประกอบการตดัสินใจและวนิิจฉยัสั่งการ  เคร่ืองมือประเมินผลการปฏิบติังานวิธีการ

บาํรุงขวญัและกาํลงับุคลากร เป็นตน้  รวมเรียกวา่ วธีิการจดัการ  ซ่ึงการบริหารการพยาบาลจาํเป็นตอ้ง

พิจารณาเลือกนาํมาเป็นปัจจยันาํเขา้  หรือตวัป้อน  หรือตน้ทุน  ในการบริหารงานให้บรรลุเป้าหมาย

ท่ีตั้งไวแ้ละเพื่อความพร้อมท่ีจะเร่ิมงานในองคป์ระกอบท่ีสองคือ การจดักระบวนการบริหาร 

 2.2 กระบวนการบริหาร  (process) ประกอบดว้ย  การวางแผน (planning) การนาํแผนเขา้

สู่การปฏิบติั (implementation) และการประเมินผล (evaluation) ว่าเกิดข้ึนตรงตามแผนท่ีกาํหนดไว ้

หรือไม่เพียงใด  และควรพิจารณาปรับปรุงอะไรบา้ง  กิจกรรมการบริหารการพยาบาลในกระบวนการ

บริหาร  ดา้นการวางแผนนั้น  ผูบ้ริหารและผูเ้ก่ียวขอ้งร่วมกนัคิดพิจารณาวา่ในปีงบประมาณหน่ึงๆ นั้น

ควรทาํอะไรบา้ง  ดว้ยวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายอะไร  ภายในระยะเวลาใด  ดว้ยงบประมาณอะไรและ

จดัทาํเป็นโครงการยอ่ยๆ ข้ึนในแต่ละแผนงาน  หลงัจากนั้นนาํโครงการยอ่ยไปปฏิบติั  แลว้ประเมินผล

การปฏิบติังานในแต่ละโครงการเป็นระยะๆ เพื่อพิจารณาปรับปรุงตามแนวคิดของคูนท์ (Koontz,  

1987) ท่ีเสนอแนะวา่  การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นส่วนหน่ึงของการบริหารงานทั้งหมด  มีความ

จาํเป็นตอ้งจดัให้มีการประเมินผลการปฏิบติังานเป็นระยะๆ  เพื่อทราบจุดเด่นจุดดอ้ยของการปฏิบติังานท่ี

กาํลงัดาํเนินอยู ่ และสามารถนาํเอาจุดดอ้ยมาพิจารณาปรับปรุงให้การบริหารมีคุณภาพดีข้ึนได ้ สรุปวา่

ทั้งหมดท่ีอธิบายมาแลว้นั้น  จดัเขา้อยูใ่นองคป์ระกอบของการบริหารท่ีเรียกวา่กระบวนการ 

 2.3 ผลผลติ  หรือผลลพัธ์  หรือผลทีเ่กดิจากการบริหาร  (product or output) หมายถึง ผล

ทั้งหมดท่ีเกิดจากการบริหาร (Dimock,  1980)  ซ่ึงในการบริหารการพยาบาล  หมายถึง  สุขภาพอนามยั

ของประชาชนท่ีเกิดจากการบริหารการพยาบาลตามโครงการต่างๆ ท่ีดาํเนินไปแล้ว  นับเป็นการ

ประเมินผลสุดทา้ย (summative evaluation) ท่ีมุ่งหาคาํตอบว่า  ผลท่ีเกิดข้ึนจากการบริหารพยาบาล

เป็นไปตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไวใ้นแต่ละโครงการในระดบัใด มีจุดบอดอะไรและมีขอ้เสนอแนะเพื่อ

การปรับปรุงแกไ้ขอยา่งไรในการจดับริหารการพยาบาลคร้ังต่อไป ผูป่้วยท่ีไดรั้บการรักษาพยาบาลใน

โครงการบริหารการพยาบาลสามารถเป็นผูใ้ห้คาํตอบไดเ้ป็นอย่างดี  ขอ้เสนอแนะของเขามีประโยชน์

มากสาํหรับการปรับปรุงพฒันาการบริหารการพยาบาลใหเ้ขา้สู่ประสิทธิภาพสูงยิง่ข้ึน  ผลท่ีเกิดจากการ

บริหารสามารถพิจารณาไดจ้ากความพึงพอใจของประชาชนท่ีมีผลต่อการบริหารงานแต่ละอยา่ง  ดูได้
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จากข้อมูลอันเป็นประชามติ ดูได้จากความคิดเห็นของประชาชน จากส่ือสารมวลชน เป็นต้นว่า  

หนังสือพิมพ์  วิทยุ และโทรทศัน์  ผูเ้ขียนเช่ือมัน่ว่า การฟังเสียงประชาชนแล้วนําขอ้มูลมาพิจารณา

ปรับปรุงการบริหารการพยาบาลมีความสําคัญอย่างยิ่งในการปรับปรุงคุณภาพของการบริหาร  

ผูบ้ริหารพึงทาํใจให้กวา้ง  หาวิธีการรับฟังความคิดเห็นดว้ยวิธีการต่างๆ แบบบริหารเชิงรุกจะช่วยให้

การบริหารการพยาบาลท่ีจะทาํต่อๆ ไปมีคุณภาพดีได ้การเดินหน้าถา้ไดเ้หลียวหลงัมองดูปัญหาและ

อุปสรรคตามเส้นทางท่ีเดินผา่นมาแลว้บา้งจะช่วยป้องกนัปัญหาไดเ้ดินทางต่อไปปลอดภยั 

  ในการบริหารการพยาบาล ผูบ้ริหารสามารถกระทาํภารกิจการบริหารภายใต้สาม

องคป์ระกอบ ของการบริหาร คือ  ปัจจยันาํเขา้  ตวัป้อน หรือดน้ทุน คือองคป์ระกอบแรก กระบวนการ

คือ องคป์ระกอบท่ีสอง แสะผลผลิต หรือผลลพัธ์ หรือผลท่ีเกิดจากการบริหารคือ องคป์ระกอบสุดทา้ย 

ดงัภาพท่ี 2.7 

 

 

   (Administrative     Resources)  

                                -  Man                                                                                         - Economic 

                  4 M’S    -  Money                     POSDCORB                            3 E’S      - Effectivencess   

                                                                        POCCC 

                                - Materials                        PODC 

                                - Method                           POLE              etc                             - Efficiency 

                                                                       Feedback 

ภาพท่ี 2.7 องคป์ระกอบการบริหาร 

 

 

INPUT PROCESS OUTPUT 
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  ท่ีน่าสนใจคือ  การบริหารองค์ประกอบแรกดว้ยความเอาใจใส่  ระมดัระวงัและ

ไดม้าตรฐานสูงจะส่งผลกระทบไปยงัองคป์ระกอบสุดทา้ย  ใหเ้กิดผลดีดว้ย  อยา่งไรก็ตามผูบ้ริหาร

พึงเนน้หรือใหค้วามสาํคญัให้มากท่ีกระบวนการยิง่กวา่ผลผลิต  หรือผลลพัธ์  หรือผลท่ีไดจ้ากการ

บริหาร (more emphasis should be placed on process than product)  ท่ีเป็นเช่นน้ีน่าจะเป็นเพราะวา่  

ถา้การบริหารเอาใจใส่  ระมดัระวงัในการนาํกระบวนการมาดาํเนินการตามแผนและประเมินผลวา่

เป็นไปตามแผนหรือไม่ผลท่ีเกิดตามมามกัจะดี  ผูบ้ริหารการพยาบาลจึงน่าจะหันมาพิจารณา

กิจกรรมในองคป์ระกอบท่ีสองของการบริหาร  คือ  กระบวนการใหม้ากข้ึน 

 

3. กระบวนการบริหารงาน 

 

  ปัจจุบันหน้าท่ีของผูบ้ริหารมีเพียง 4 ประการ คือการวางแผน (Planning) การจัด

องค์กร (Organizing) การนํา (Leading) และการควบคุม/การประเมิน (Controlling/Evaluating) (Dessler, 

2004, น . 3; Bateman and Snell, 2002, น . 14-16; Swansburg and Swansburg, 2002, น . 39; Bortol, 

1999, น. 5-8; Griffin, 1999, น. 9-12) รายละเอียดดงัน้ี  

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี  2.8 กระบวนการบริหาร 

                                           ท่ีมา : สมพร ศิลป์สุวรรณ์, 2552, น.8 

 

 

 

PLANNING 

LEADING 

CONTROLLING/ 

EVALUATING 

 

ORGANIZING 
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  3.1 การวางแผน (Planning)  เป็นกระบวนการในการกาํหนดขอบเขตทิศทางขององค์กร 

ภารกิจ (Mission) เป้าหมาย (Goals) วตัถุประสงค์ (Objectives) กลยุทธ์ (Strategy) และวิธีการปฏิบติั 

(Procedure) รวมทั้งการประสานกิจกรรมต่างๆ ขององคก์รเขา้ดว้ยกนั เพื่อใหก้ารทาํงานบรรลุผลสําเร็จ 

ซ่ึงการวางแผนน้ีเป็นหน้าท่ีแรกท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งทาํก่อนหน้าท่ีอ่ืนๆ และหากว่าองค์กรนั้นๆ มีการ

วางแผนท่ีดีก็ย่อมท่ีจะประสบความสําเร็จ  (จิรพร มหาอินทร์, 2549, น.6) การวางแผนมีวตัถุประสงค์

และองคป์ระกอบ ดงัน้ี  

  3.1.1 วัตถุประสงค์การวางแผนงาน มีวตัถุประสงค ์4 ประการ ดงัน้ี 

      1) กาํหนดทิศทางการดาํเนินกิจกรรมท่ีตอ้งกระทาํ 

       2)  เพื่อลดผลกระทบของการเปล่ียนแปลงท่ีอาจเกิดข้ึน    

       3)  เพื่อสดการสูญเสียจากความผดิพลาดและส่วนเกินต่างๆ ท่ีไม่จาํเป็น 

        4)  เป็นมาตรฐานสาํหรับการควบคุมการดาํเนินกิจกรรมต่างๆ 

  3.1.2 องค์ประกอบการวางแผน การวางแผนเป็นขั้นตอนแรกของกระบวนการบริหาร

ทั้งหมดมีความจาํเป็นอยา่งยิ่งในการใชค้วบคุมการทาํงาน  การสนบัสนุนการวางแผนท่ีเหมาะสมจะทาํ

ให้ใชท้รัพยากรคุม้ค่าท่ีสุด  การวางแผนท่ีดีจะตอ้งง่าย เฉพาะเจาะจง  มีความยืดหยุน่  และเป็นไปตาม

ความสามารถของผูบ้ริหาร  หากมีการวางแผนท่ีดีจะช่วยทาํให้ความเส่ียงลดลง  และเป็นการกาํหนด

ความแน่นอนชดัเจนในการควบคุมอีกดว้ย  การวางแผนมี 4 รูปแบบ ไดแ้ก่  การวางแผนแบบโตต้อบ  

การใช้มาตรการเข้มแข็ง  ก่อนการเร่ิมใช้มาตรการเข้มแข็ง  และการเตรียมการวางแผน  โดยท่ี

องคป์ระกอบของการวางแผน มีดงัน้ี 

        1) ปรัชญา (Philosophy) ปรัชญาจะสอดคลอ้งเป็นไปในทิศทางเดียวกนักบัพนัธ

กิจหรือเป้าประสงค์  มีลกัษณะเป็นค่านิยมและความเช่ือถือต่อแนวทางปฏิบติัขององค์การ  และเป็น

รากฐานของการวางแผนท่ีนาํไปสู่พนัธกิจขององค์กร  ปรัชญาขององค์การจะเป็นแหล่งท่ีมาในการ

พฒันาปรัชญาทางการพยาบาลของหน่วยงานและช่วยเช่ือมโยงแหล่งข้อมูลของการดูแลทางการ

พยาบาล  คุณภาพ  ปริมาณ  ขอบเขตของการบริการพยาบาลและการพยาบาลเฉพาะทางอนัส่งผลใหเ้กิด

การบรรลุตามเป้าหมาย  ปรัชญาทางการพยาบาลส่วนใหญ่จะกล่าวถึงแนวคิดเก่ียวกบัการดูแลแบบองค์รวม  

การศึกษาและการวิจยั  ปรัชญาจะมีความสําคญัมากต่อพยาบาล  ผูบ้ริหารรายใหม่  และการอยูร่่วมกบั

ผูอ่ื้นในหน่วยงาน  โดยเฉพาะจะช่วยตดัสินใจต่อความขดัแยง้ในคุณค่าของบุคคลท่ีมาจากความเครียด

และความกงัวลต่อประสบการณ์ในการทาํงาน 
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       2) เป้าหมาย (Goals) เป้าหมายเป็นส่วนหน่ึงของปรัชญา  เป็นผลลพัธ์สุดทา้ยท่ี

องค์กรตอ้งการบรรลุจุดมุ่งหมาย  จะช่วยช้ีนําทิศทางการทาํงานแก่ผูบ้ริหารทาํให้ลดระยะเวลาการ

ทาํงาน  และสามารถเปล่ียนแปลงไดต้ามเวลาท่ีกาํหนด  ถา้หากเป้าหมายขาดความชดัเจนจะทาํให้เกิด

ความไม่เขา้ใจและการติดต่อส่ือสารลม้เหลวได ้ บางคร้ังเป้าหมายก็เป็นสัญญาณอนัตรายไดเ้หมือนกนั

หากมีการนาํเอาเป้าหมายมาประเมินประสิทธิผลขององค์กร  สัญญาณอนัตรายอนัดบัแรก  คือ  หาก

เป้าหมายมีความขดัแยง้กับส่ิงใดส่ิงหน่ึงจะสร้างความสับสนให้กบัผูป้ฏิบติัและลูกคา้ได้  สัญญาณ

อนัตรายท่ีสอง  คือ  เป้าหมายท่ีเป็นเป้าหมายสาธารณะท่ีไม่ใช่เป้าหมายท่ีแทจ้ริงท่ีไดม้าจากการสะทอ้น

กลบัขององคก์าร  อาจจะปิดบงัเป้าหมายขององคก์รและเป้าหมายหน่วยงานท่ีแทจ้ริงได ้ และสัญญาณ

อนัตรายสุดทา้ย คือ  หากเป้าหมายนั้นไม่ใช่เป้าหมายท่ีเป็นสากลมกัจะทาํให้เกิดความแตกต่างในการ

ตดัสินใจอยา่งใดอยา่งหน่ึงได ้

      3) วัตถุประสงค์ (Objectives) วตัถุประสงค์มีลกัษณะคล้ายกบัเป้าหมายเพราะ

เป็นการจูงใจบุคลากรไปยงัจุดหมายปลายทางอย่างเฉพาะเจาะจงและชดัเจนสามารถวดัได ้สังเกตได ้

แก้ไขได้ และรับได้  ว ัตถุประสงค์ท่ี มีลักษณะเฉพาะสามารถวัดได้ชัดเจนมากกว่าเป้าหมาย  

วตัถุประสงคจ์ะมุ่งเป้าหมายไปท่ีรูปแบบกระบวนการหรือรูปแบบผลลพัธ์  โดยท่ีรูปแบบกระบวนการ

ของวตัถุประสงค์จะเป็นขอ้ความแสดงวิธีการทาํงานภายในทีม  ขณะท่ีรูปแบบผลลพัธ์มุ่งเน้นไปตาม

วตัถุประสงค์เฉพาะ  วตัถุประสงค์สามารถวดัได้ด้วยเกณฑ์ท่ีมีความแน่นอน  โดยมีเวลาเป็นกรอบ

กาํหนดซ่ึงจะทาํให้วตัถุประสงค์นั้นมีความสมบูรณ์มากยิ่งข้ึน  และสามารถเร่ิมตน้ดาํเนินกิจกรรมใน

ทีมได้  การกาํหนดวตัถุประสงค์นั้นจะตอ้งทาํให้สามารถประเมินได้  และควรกาํหนดให้ผลลพัธ์ท่ี

ออกมาไปในทางสร้างสรรคม์ากกวา่ทางลบ  

     4) นโยบาย (Policies) นโยบายเป็นแผนท่ีถูกเปล่ียนให้เป็นประกาศหรือคาํสั่ง

อยา่งเป็นทางการโดยตรงขององคก์รท่ีใชเ้พื่อประกอบการตดัสินใจ  เป็นลกัษณะของการประกาศอยา่ง

กวา้งๆ ท่ีสอดคล้องในทิศทางเดียวกนักับปรัชญา  เป้าหมาย  และวตัถุประสงค์  โดยท่ีนโยบายจะ

กล่าวถึงเป้าหมายท่ีจะตอ้งบรรลุผลสําเร็จ  แนวทาง  และขอบเขตของการดาํเนินกิจกรรม  ผลลพัธ์ท่ีได้

จะเกิดข้ึนตามแต่สถานการณ์  หากนโยบายใดท่ีขาดความต่อเน่ืองก็ควรจะตดัทิ้งไป  นโยบายมีทั้ ง

นโยบายช้ีแนะและนโยบายเร่งด่วน  ซ่ึงมีการพฒันาตลอดเวลาและดาํเนินการตามนโยบายเดิมต่อเน่ืองไป  

โดยส่วนใหญ่แลว้นโยบายขององคก์ารจะมีลกัษณะเป็นขอ้ความท่ีบุคลากรสามารถอ่านได ้เขา้ใจและมี

การส่งเสริมใหด้าํเนินกิจกรรมท่ีสอดคลอ้งกบันโยบายอยา่งต่อเน่ือง  
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    5) วิธีการปฏิบัติ (Procedure) วิธีการปฏิบติัเป็นแผนท่ีจดัทาํข้ึนให้เป็นหน้าท่ี

หรือเป็นแนวทางท่ีไดรั้บการยอมรับไปสู่ผลสําเร็จตามหนา้ท่ีโดยเฉพาะ  โดยกล่าวถึงลาํดบัขั้นตอนของ

ขอ้กาํหนดการดาํเนินกิจกรรม  วธีิปฏิบติัเป็นส่วนหน่ึงในโครงสร้างองคป์ระกอบของนโยบายองคก์าร  

การละเลยต่อการพัฒนาของวิธีการปฏิบัติในระบบจะทาํให้เกิดการปิดกั้นความสัมพนัธ์ของการ

วางแผนได ้ และปิดกั้นวิธีปฏิบติัทั้งหมดดว้ย  ความยุง่ยากของการจดัทาํวิธีการปฏิบติั คือ การช่วยเพิ่ม

คุณภาพของผลิตผลสุดทา้ย และความเป็นไปไดท่ี้วิธีการปฏิบติัจะดาํเนินการตามรูปแบบ  การจดัทาํ

วิธีการปฏิบัติจะต้องคาํนึงถึงการรักษาเวลาของบุคลากร  การเป็นตวัแทน  การลดต้นทุน การเพิ่ม

ความสามารถการผลิต  และการกาํหนดใชเ้ป็นการควบคุม 

    6)  แผนงานและโครงการ (Plan and projection) แผนมีอยู่ 2 แบบ ได้แก่ แบบท่ี 1 

คือ แผนระยะยาว  เป็นแผนท่ีมีระยะเวลาการใชค้รอบคลุมเวลาตั้งแต่ 3 ปีข้ึนไป จนถึง 10 ปี  จะตอ้งมี

ความยืดหยุ่นและมีความสอดคล้องกับการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว  ไม่ว่าจะเป็นการเปล่ียนอย่าง

รวดเร็วทางดา้นเทคโนโลยี  นโยบายสุขภาพของรัฐบาล  การเปล่ียนแปลงสถิติของประชากร สิทธิของ

บุคคล แบบท่ี 2 คือ แผนระยะสั้ น  เป็นแผนท่ีมีระยะเวลาการใช้ครอบคลุมตํ่ากว่า 3 ปี  จะเกิดข้ึนก็

ต่อเม่ือการเปล่ียนแปลงนั้ นเกิดข้ึนอย่างรวดเร็ว ผูบ้ริหารจึงต้องมีแผนระยะสั้ นเพื่อท่ีจะแก้ไขการ

เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนมิฉะนั้นอาจจะทาํใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงอยา่งรุนแรงต่อแผนระยะยาวได ้

    7) การเปล่ียนแปลงแผน (Planned change) การเปล่ียนแปลงแผนเป็นการ

ประยุกต์ใชค้วามรู้และทกัษะโดยการนาํของผูบ้ริหารไปสู่การเปล่ียนแปลง ผูน้าํตอ้งใช้ทกัษะในการ

แกไ้ขปัญหา การตดัสินใจ ลกัษณะบุคคล  และการส่ือสาร  ซ่ึงการเปล่ียนแปลงแผนนั้นเกิดข้ึนจากความ

ตั้งใจท่ีจะพยายามเปล่ียนแปลงอยา่งไตร่ตรองต่อการเคล่ือนไหวของระบบอนัเป็นความรับผิดชอบท่ีเป็นไป

ตามระยะเวลาอยา่งชา้ๆ ส่ิงท่ีขดัแยง้กบัการเปล่ียนแปลงแผน คือ การเปล่ียนแปลงท่ีไม่มีจุดหมายหรือไม่ได้

คาดคิดมาก่อนและการเปล่ียนแปลงท่ีไร้ทิศทาง ดงันั้นบุคลากรจะตอ้งรักษาความสมดุลของการขบัเคล่ือน 

และการยบัย ั้งอนัเป็นพลงักระตุน้ท่ีทาํใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง ซ่ึงการเปล่ียนแปลงแผนมี 3 แบบ ไดแ้ก่ 

แบบท่ีกาํหนดข้ึนดว้ยเหตุผล  และแบบท่ีใชอ้าํนาจบงัคบัในการเปล่ียนแปลง ฉะนั้นองคก์รจะตอ้งไดรั้บ

การธํารงไวด้้วยการเปล่ียนแปลงท่ีเป็นการเปล่ียนแปลงต่อเน่ืองสมํ่าเสมอ หากองค์การ ท่ีปราศจากการ

เปล่ียนแปลง  องคก์รนั้นจะเฉ่ือยชาหรือหยดุน่ิงแลว้ตายในท่ีสุด 

 3.2 การจัดองค์กร (Organizing) เป็นการจดัโครงสร้างองคก์ร (Organizing Structure) ให้มี

ความสัมพันธ์กับระบบงาน (Work System) ให้บุคลากรขององค์การทาํงานร่วมกัน ซ่ึงในการจัด

โครงสร้างองค์กรน้ี จะต้องเก่ียวข้องกับสายการบังคับบัญชา (Chain of Command) อํานาจหน้าท่ี 
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(Authority) ความรับผิดชอบ (Responsibility) ในการตดัสินใจและแก้ปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนภายใน

องค์กร ตลอดจนการจัดสรรและใช้ทรัพยากรร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อความสําเร็จตาม

วตัถุประสงคท่ี์วางไว ้การจดัองคก์รมีวตัถุประสงคแ์ละองคป์ระกอบ ดงัน้ี 

  3.2.1 วัตถุประสงค์ การจดัองคก์รมีวตัถุประสงค ์6 ประการ ดงัน้ี 

       1) เพื่อแบ่งงานกนัทาํ โดยแยกออกเป็นแต่ละงาน แผนก หรือหน่วยงาน  

       2) เพื่อมอบหมายงานและความรับผดิชอบใหแ้ต่ละคนทาํตามความรู้ ความถนดั  

       3) เพื่อประสานงานต่างๆ ใหด้าํเนินไปอยา่งสอดคลอ้งกนั    

     4) เพื่อจดังานออกเป็นกลุ่มๆ                            

       5)  เพื่อกาํหนดความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ระหวา่งกลุ่ม     

       6) เพื่อจดัสรรการใชท้รัพยากรขององคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพ  

  3.2.2 องค์ประกอบ การจดัองคก์รมีองคป์ระกอบ 3 ประการ ดงัน้ี 

      1) โครงสร้างองค์กร (Organization structure) โครงสร้างองคก์รเป็นทิศทางของกลุ่ม 

ท่ีมีรูปแบบ  มีเส้นทางการติดต่อส่ือสาร  มีช่องทางของอาํนาจและการตดัสินใจ โครงสร้างองคก์รมีทั้งเป็น

ทางการและไม่เป็นทางการ  โดยท่ีโครงสร้างท่ีเป็นทางการจะมีอยูใ่นทุกหน่วยงาน  มีการแบง่งาน  มีการ

กาํหนดแนวคิดของขอบเขตท่ีเก่ียวกบัอาํนาจหนา้ท่ีความรับผดิชอบและความสามารถ  โครงสร้างองคก์รท่ีดี

นั้นขอบเขตตอ้งกาํหนดจากหนา้ท่ี  การจดัการกบัระบบและความแตกต่างของบุคลากรท่ีมี/ตาํแหน่ง/ระดบัชั้น

การปกครองท่ีต่างกนัอยา่งชดัเจน  ส่วนโครงสร้างท่ีไม่เป็นทางการจะพบเห็นอยูใ่นสังคมทัว่  ๆไป  และไม่ค่อย

จะชดัเจนในเร่ืองของอาํนาจหนา้ท่ีและความสามารถ  โครงสร้างองคก์รมี 4 แบบ ไดแ้ก่  แบบราชการ  แบบเฉพาะกิจ  

แบบเมตริกซ์  และแบบแนวราบ  โดยจะมีประสิทธิภาพก็ต่อเม่ือมีรูปแบบการติดต่อส่ือสารท่ีชดัเจน  มีการ

ติดต่อส่ือสารท่ีสะดวก  การตดัสินใจกระทาํท่ีระดบัล่างไดรั้บการสนบัสนุนจากกลุ่มท่ีไม่เป็นทางการและมี

การพฒันาภาวะผูน้าํในอนาคต 

2)  อาํนาจและอาํนาจหน้าท่ี (Power and authority) อาํนาจเป็นความสามารถในการ 

กระทาํหรือการมีอิทธิพลในการกระทาํบางส่ิงบางอยา่งให้สําเร็จ  ส่วนอาํนาจหน้าท่ีเป็นคาํสั่งท่ีถูกตอ้งตาม

ตาํแหน่งทางการบริหาร  อาํนาจหน้าท่ีเป็นแหล่งท่ีมาของอาํนาจตามกฎหมาย  อาํนาจและอาํนาจหน้าท่ีเป็น

ส่ิงจาํเป็นในแต่ละระดบัของความสําเร็จของผูบ้ริหาร  เพราะหนา้ท่ีทางการจดัการข้ึนอยูก่บัอาํนาจและอาํนาจ

หน้าท่ีดว้ย  ผูบ้ริหารจึงตอ้งมีความรู้ความฉลาดในการใช้อาํนาจและอาํนาจหน้าท่ี  เพื่อความมีประสิทธิภาพ

ของบุคคล  หน่วยงานและองคก์าร  อาํนาจมีอยู ่7 ประเภท คือ  อาํนาจการให้รางวลั  อาํนาจการบงัคบั  อาํนาจ

ตามกฎหมาย  อาํนาจความเช่ียวชาญ  อาํนาจการอา้งอิง  อาํนาจการติดต่อส่ือสาร  และอาํนาจตวับุคคล 
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          3) การจัดประเภทบริการและการจัดกลุ่มกิจกรรม (Patient care and grouping  

activities) พื้นฐานของการพยาบาลของหอผูป่้วยในการดูแลผูป่้วย  ประกอบดว้ย 5 ดา้น คือ  ดา้นการดูแลผูป่้วย

แบบองคร์วม  ดา้นบทบาทการพยาบาล  ดา้นทีมและรูปแบบการพยาบาล  ดา้นการพยาบาลเบ้ืองตน้  และดา้น

การจดัการรายกรณี  แต่ละหน่วยงานท่ีให้การดูแลจะส่งเสริมให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรเป็นตน้ทุนท่ีมี

ประสิทธิภาพ  ผูป่้วยมีความพึงพอใจ  กาํหนดหนา้ท่ีความรับผดิชอบของการพยาบาล  ปฏิบติัตามกระบวนการ

พยาบาล  และกาํหนดช่องทางการส่ือสาร 

 3.3 การนํา (Leading) หมายถึง ความสามารถมีอิทธิพลต่อคนอ่ืนซ่ึงจะทาํให้งานบรรลุ

เป้าหมายหรือเป็นกระบวนการในการกระตุน้บุคคลอ่ืนให้แสดงพฤติกรรมหรือปฏิบติังานอย่างเต็ม

ความสามารถและดว้ยความสมคัรใจเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีกาํหนด 

  3.3.1 วัตถุประสงค์ การนาํมีวตัถุประสงค ์4 ประการ ดงัน้ี 

          1) เพื่อใหภ้าระกิจขององคก์รดาํเนินไปตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ 

          2) เพื่อประสานใหส้มาชิกกลุ่มอยูร่่วมกนั 

3) เพื่อมอบอาํนาจความรับผิดชอบใหแ้ก่บุคคลท่ีเหมาะสมใหส้ามารถ 

ทาํงานเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ  

 4) เพื่อเป็นแบบอยา่งการเป็นผูน้าํ 

3.3.2  องค์ประกอบ การนาํมีองคป์ระกอบ 4 ประการ ดงัน้ี 

             1)  การจูงใจ (Motivating)  มนุษยมี์ความตอ้งการและแรงบนัดาลใจท่ีแตกต่างกนั   

เพราะแรงบนัดาลใจเกิดข้ึนภายในแต่ละบุคคล  ผูบ้ริหารท่ีมีความเขา้ใจธรรมชาติของมนุษยเ์ป็นอย่างดีจะ

สามารถสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีจะพฒันาศกัยภาพของมนุษยใ์ห้ถึงจุดสูงสุดได ้ แรงบนัดาลใจจากภายในเป็น

แรงบนัดาลใจท่ีมีมาจากภายในของตวับุคคลและทาํให้คนคนนั้นมีความอุดมสมบูรณ์  แรงบนัดาลใจจาก

ภายนอกถูกกระตุน้โดยส่ิงแวดล้อมของงานหรือโดยรางวลัท่ีได ้ การสนับสนุนในทางบวกเป็นหน่ึงในการ

สร้างแรงบนัดาลใจท่ีมีพลงัมากท่ีสุดท่ีผูบ้ริหารสามารถให้และมกัจะถูกใช้มากเกินไปหรือไม่ก็น้อยเกินไป  

แรงบนัดาลใจในตวัของผูบ้ริหารเป็นปัจจยัท่ีสําคญัท่ีจะทาํให้ผูป้ฏิบติังานทาํหน้าท่ีและมีกาํลงัใจหรือไม่  

ความสําเร็จของกลยทุธ์การสร้างแรงบนัดาลใจวดัไดจ้ากผลผลิตท่ีเพิ่มข้ึนและประโยชน์ท่ีองคก์ารไดรั้บ  และ

ความกา้วหนา้ของบุคคลจะสร้างแรงบนัดาลใจใหบุ้คลากรมีกาํลงัทาํงานต่อไป 

    2)   การติดต่อส่ือสาร (Communication)  การส่ือสารเป็นหวัใจของขั้นตอนในการ 

จดัการ กวา่ร้อยละ 80 ของเวลาในการจดัการถูกใชใ้นการส่ือสาร  ดงันั้นการส่ือสารขององค์กรจึงเป็นหน้าท่ี
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ของการบริหาร  ผูบ้ริหารควรมีทกัษะการติดต่อส่ือสาร  ทกัษะเหล่าน้ีอาจจะเป็นหนา้ท่ีในการเป็นผูน้าํท่ีสําคญั

ท่ีสุด  องค์ประกอบพื้นฐานในการส่ือสารประกอบไปด้วย  ผูส่้งสาร  ผูรั้บสาร  สาร  วิธีการรับสาร  และ

ส่ิงแวดลอ้มในการส่ือสาร  การส่ือสารในองค์การใหญ่เป็นส่ิงท่ียากเน่ืองจากความซบัซ้อนและขนาดองค์การ  

ฉะนั้นผูบ้ริหารตอ้งเขา้ใจโครงสร้างขององคก์ารและรู้วา่การตดัสินใจของใครมีผลต่อองคก์ร  ทั้งการส่ือสารท่ี

เป็นทางการและไม่เป็นทางการจาํเป็นตอ้งมีการพิจารณาก่อน  ช่องทางการส่ือสารท่ีใชโ้ดยผูบ้ริหารในองคก์ร  

อาจจะเป็นแบบข้ึนไปขา้งบนหรือลงมาขา้งล่าง  แนวนอนหรือแนวตั้ง  ทแยงมุมหรือผา่นข่าวลือ  ความชดัเจน

ของสารจะส่งผลต่อวิธีการส่ือสารท่ีใช ้ โดยทัว่ไปถา้มีการส่ือสารทางตรงมากๆ ก็จะยิ่งชดัเจน  แต่ถา้มีคนเขา้

ไปเก่ียวข้องมากสารก็จะถูกรบกวนมากข้ึนเท่านั้น  การส่ือสารโดยการเขียนมกัถูกใช้บ่อยในองค์กรใหญ่  

ดงันั้น ผูน้าํตอ้งสามารถเขียนอย่างชัดเจนและใช้ภาษาท่ีเขา้ใจง่าย  การส่ือสารโดยไม่ใช้คาํพูดจะตอ้งมีการ

ตรวจสอบกับเน้ือหาท่ีเป็นคาํพูด  เพราะหากมีความไม่สัมพันธ์จะเป็นส่ิงท่ีขัดขวางการส่ือสารอย่างมี

ประสิทธิภาพมากท่ีสุด  ผูน้าํท่ีมีประสิทธิภาพจะสามารถทาํให้การส่ือสารท่ีเป็นคาํพูดและไม่เป็นคาํพูดมี

ความสัมพนัธ์กนั  สารก็จะมีความชดัเจน 

3)  การมอบหมายงาน (Delegation) เป็นการทาํงานใหเ้สร็จโดยผูอ่ื้นหรือการปฏิบติั 

หน้าท่ีโดยหน่ึงหรือสองคนเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์กร  การมอบหมายงานไม่ใช่ทางเลือกแต่เป็นส่ิงท่ี

จาํเป็น  การมอบหมายงานเป็นวธีิแกปั้ญหาโดยเป็นการเปล่ียนงานท่ีผูบ้ริหารแทนท่ีจะตอ้งทาํเองทั้งหมด  และ

เป็นการสร้างศกัยภาพของผูร่้วมงานอีกดว้ย  ขอ้ผิดพลาดท่ีมกัเกิดข้ึนโดยผูบ้ริหารหน้าใหม่ในการมอบหมาย

งาน คือ มอบหมายงานท่ีนอ้ยเกินไปหรือมากเกินไป  และมอบหมายงานท่ีไม่เหมาะสม  ในการมอบหมายงาน

ผูบ้ริหารควรจะส่ือสารอย่างชดัเจนว่าตอ้งการให้ทาํอะไร  รวมไปถึงจุดประสงค์ของการทาํส่ิงนั้น  ตลอดจน

ขอ้จาํกดัและคุณสมบติัท่ีควรจะมี  และควรให้ผูร่้วมงานสามารถตดัสินใจได้ว่างานควรจะเป็นอย่างไรดว้ย

เช่นกนั  เม่ือผูร่้วมงานต่อตา้นการมอบหมายงาน  ผูบ้ริหารตอ้งส่ือให้แน่ใจวา่ทาํไมงานท่ีมอบหมายไปนั้นถึง

ไม่ไดรั้บการตอบรับอยา่งเหมาะสมและกาํจดัแรงต่อตา้นน้ี  การมอบหมายงานไปในท่ีท่ีมีความแตกต่างของ

วฒันธรรมจะสร้างทีมงานท่ีมีความหลากหลาย 

4)  การจัดการความขัดแย้ง (Managing conflict)  ความขดัแยง้เป็นการไม่ลงรอยกนั

จากความแตกต่างทางความคิดคุณค่าหรือความรู้สึกของคนสองคนข้ึนไป  ปัจจุบนัความขดัแยง้ไม่ไดถู้กมองวา่

ดีหรือแยเ่พราะวา่มนัทาํให้เกิดความเจริญเติบโตหรืออาจเป็นการทาํลาย ข้ึนอยูก่บัเราจะจดัการกบัมนัอยา่งไร  

ความขดัแยง้ท่ีน้อยเกินไปจะทาํให้องคก์รหยุดน่ิง  ในขณะท่ีเม่ือมีความขดัแยง้มากๆ แลว้ถูกทาํให้นอ้ยลงจะ

ส่งผลให้องค์การมีประสิทธิภาพและคงท่ีในท่ีสุด  ความขดัแยง้แบ่งออกเป็น 3 ประเภท คือ  ความขดัแยง้

ภายในบุคคล  ความขดัแยง้ระหว่างบุคคล  และความขดัแยง้ระหว่างกลุ่ม  เป้าหมายท่ีเหมาะสมท่ีสุดในการ
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แกปั้ญหาความขดัแยง้ คือ  สร้างวิธีการแกปั้ญหาท่ีไดป้ระโยชน์ทั้งสองฝ่าย (win win solution) โดยทัว่ไป

แลว้ท่ีมาของความขดัแยง้ในองคก์รมาจากปัญหาของการส่ือสาร  โครงสร้างองคก์ร  และพฤติกรรมส่วนบุคคล

ภายในองค์การ การแก้ไขความขดัแยง้โดยการเจรจาต่อรองร่วมมือกันจะได้ผลเชิงบวกมากกว่า ส่ิงสําคญั

สําหรับนักเจรจา คือ จะชนะให้มากท่ีสุด แพใ้ห้น้อยท่ีสุด และทาํให้อีกฝ่ายหน่ึงรู้สึกพอใจกบัผลของเจรจา  

การส้ินสุดการเจรจาและติดตามผลเป็นส่ิงสําคญัเพื่อมองหาความคิดเห็นของคนส่วนใหญ่และความคิดเห็นท่ี

สอดคลอ้ง แมว้า่จะใชเ้วลาก็ตามแต่ก็เป็นวธีิแกปั้ญหาความขดัแยง้ท่ีมีประสิทธิภาพและเป็นกลยทุธ์ท่ีดี

ในการเจรจา 

    5)  ความร่วมมือในการปฏิบัติงาน  (Collaboration)  ความร่วมมือในการปฏิบติังาน 

ของสมาชิกในกลุ่มนอกเหนือจากจะร่วมกนักาํหนดเป้าหมายเร่ิมแรกแลว้  ยงัตอ้งร่วมกนัยอมรับความร่วมมือ

ท่ีเกิดข้ึน  สมาชิกในกลุ่มจะยอมรับความสัมพนัธ์จากความรับผิดชอบ  ความร่วมมือท่ีสูงกว่าในการบรรลุ

เป้าหมาย  แมว้า่เป็นส่ิงท่ีค่อนขา้งยากสําหรับบุคลากรในการกาํหนดเป้าหมายคร้ังแรก  แต่ความร่วมมือในการ

ปฏิบติังานจะไม่สามารถเกิดข้ึนไดถ้า้ไม่มีเป้าหมายและความร่วมมือท่ีสูงกวา่เกิดข้ึน  โดยเฉพาะเป้าหมายใหม่

ถา้เป็นส่ิงท่ีเกิดจากความรับผิดชอบร่วมกนั  สมาชิกในกลุ่มจะรู้ทนัทีว่าพวกเขาประสบความสําเร็จไดจ้าก

เป้าหมาย  และจากความร่วมมือท่ีสูงกวา่เป็นสําคญั  ความร่วมมือในการปฏิบติังานเป็นส่ิงท่ีดีและเหมาะสม  

หากในองคก์รมีความแตกต่างของอาํนาจระหวา่งบุคคลหรือระหวา่งกลุ่ม  แนวคิดของรูปแบบความร่วมมือใน

การปฏิบติังาน คือ ความร่วมแรงร่วมใจท่ีไม่มีขอบเขตอยา่งถูกตอ้ง 

 3.4 การควบคุม/การประเมิน (Controlling/Evaluating)  เป็นกระบวนการในการกาํหนดเกณฑ ์

ขั้นตอน มาตรฐานในการทํางาน เพื่อติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผล เพื่อนําไปปรับปรุงแก้ไขการ

ดาํเนินงานใหเ้หมาะสม ซ่ึงการควบคุม/การประเมินเป็นหนา้ท่ีทางการจดัการในขั้นตอนสุดทา้ยท่ีจะตอ้งมีการ

ติดตาม วดัประเมินผล และแก้ไขการทาํงาน ดงันั้นถือได้ว่าการควบคุม/การประเมิน มีความสําคญัสําหรับ

กิจกรรมต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในองค์กร ซ่ึงผูบ้ริหารทุกระดบัจะตอ้งให้ความสําคญัเป็นอย่างยิ่ง การควบคุม/การ

ประเมิน มีทั้งการควบคุมก่อนดาํเนินการ ระหวา่งดาํเนินการและหลงัการดาํเนินการ  

      3.4.1 วัตถุประสงค์ การควบคุม/การประเมินมีวตัถุประสงค ์5 ประการ ดงัน้ี 

          1) เพื่อบงัคบัใหผ้ลงานมีคุณภาพดงัท่ีมาตรฐานหรือผลงานไดก้าํหนดไว ้   

          2) เพื่อป้องกนัรักษาทรัพยสิ์นท่ีกิจการมีอยู ่

3) เพื่อใหมี้การจาํกดัขอบเขตการทาํงานของผูป้ฏิบติังานในระดบัต่างๆ 

      4) เพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือตรวจสอบหรือวดังานท่ีกาํลงัปฏิบติัอยู ่
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      5) เพื่อใชป้ระกอบการวางแผนและกาํหนดการปฏิบติังานต่างๆ 

3.4.2 องค์ประกอบ การการควบคุม/การประเมินผล มีองคป์ระกอบ 4 ประการ ดงัน้ี 

       1)  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  (Appraisal)  เป็นกระบวนการบริหารท่ีตอ้งอาศยั

ทกัษะอยา่งมาก  ผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการประเมินควรเป็นไปในทางบวก  เพราะเป็นเร่ืองเก่ียวขอ้งกบัความรู้สึก  

การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นการกาํหนดผูป้ฏิบติังานให้ทาํงานตามหน้าท่ีไดเ้ป็นอยา่งดี  แลว้ใช้หน้าท่ี

และความรับผิดชอบนั้นเป็นมาตรฐานของเคร่ืองมือ  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการประเมินมีหลายแบบควรจะเลือก

แบบท่ีเหมาะสมและดีท่ีสุดกบัผูป้ฏิบติังาน    ท่ีสาํคญัควรมีความเสมอภาคในการประเมิน  การประเมินท่ีเพิ่ม

ความมีประสิทธิภาพและผกูพนัในผูป้ฏิบติัท่ีดีท่ีสุด คือ การบริหารจดัการตามวตัถุประสงค ์(Management by 

objective : MBO) ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือท่ีดีเยี่ยมในการกาํหนดความก้าวหน้าของบุคลากรเพราะว่าไดร้วมเอาการ

ประเมินของผูป้ฏิบติังานและขององคก์รไวท้ั้งหมด 

   2) การประเมินการใช้งบประมาณ  (Fiscal accountability) การประเมินการใช้

งบประมาณเป็นขั้นตอนสุดทา้ยของกระบวนการทางงบประมาณ  งบประมาณท่ีใชไ้ปตอ้งไดรั้บการทบทวน

และแกไ้ขปรับปรุงตามท่ีตอ้งการตลอดเป็นระยะๆ ของปีงบประมาณนั้น  การจดัสรรงบประมาณอยา่งต่อเน่ือง

ในแต่ละปีนั้นผูบ้ริหารตอ้งสามารถกาํหนดงบประมาณท่ีตอ้งการไดอ้ยา่งถูกตอ้งเหมาะสม  ผูบ้ริหารสามารถ

พฒันาระดบัของกลยทุธ์การใชง้บประมาณโดยจะอาศยัความชาํนาญท่ีมากข้ึนในการทาํนายความเปล่ียนแปลง

ของประชากรท่ีปฏิบติังานหรือในหน่วยงานท่ีมีลกัษณะเฉพาะ 

   3)  การควบคุมคุณภาพ (Quality control) การควบคุมคุณภาพเป็นกิจกรรมท่ีใชใ้นการ

ประเมิน  ตรวจสอบหรือการควบคุมการบริการท่ีให้ต่อผูใ้ชบ้ริการ  ในทางการพยาบาลเป้าหมายของคุณภาพ

การดูแลจะเป็นการรับรองคุณภาพในการบรรลุตามเป้าหมาย  โปรแกรมการควบคุมคุณภาพเพื่อให้เกิด

ประสิทธิภาพจะตอ้งไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้ริหารระดบัสูง   โปรแกรมการควบคุมคุณภาพไม่สามารถ

ปฏิบติัตามลาํพงัให้เกิดความพึงพอใจและเป็นขั้นตอนปกติได ้ แต่ข้ึนอยูก่บัความจริงใจผกูพนัของหน่วยงาน

ด้วยการสนับสนุนด้านงบประมาณและทรัพยากรมนุษยต่์างหากท่ีเป็นปัจจยัตดัสินการกาํหนดและการ

ปรับปรุงคุณภาพการบริการ  ดงันั้นผูบ้ริหารจะตอ้งนาํขอ้มูลท่ีได้จากการประเมินมาใช้อย่างถูกตอ้งอย่าง

สมํ่าเสมอและเป็นระบบในการควบคุมคุณภาพ  การควบคุมคุณภาพท่ีเป็นระบบและเป็นลกัษณะเฉพาะ คือ 

การตรวจสอบ  การตรวจสอบเป็นเคร่ืองมือท่ีใช้ในปัจจุบนัในการวดัการควบคุมคุณภาพ  โปรแกรมการ

ควบคุมคุณภาพในองคก์ารดา้นสุขภาพ ไดแ้ก่  การควบคุมกลยุทธ์ เช่น การบริหารคุณภาพทัว่องคก์าร (Total 

Quality Management : TQM) การเปรียบเทียบกับคู่แข่งขัน (Benchmarking)  และการปฏิบัติทางคลินิก 

(Clinical practice guidelines) เป็นตน้  กระบวนการควบคุมคุณภาพประกอบด้วย  การกาํหนดเกณฑ์หรือ
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มาตรฐาน  การส่ือสารเพื่อให้กาํหนดทางเลือกถา้มาตรฐานนั้นบรรลุแล้ว  และการศึกษาหรือการแกไ้ขการ

ปฏิบติันั้นถา้หากเกณฑน์ั้นไม่บรรลุ 

    4)  การควบคุมทางด้านกฎหมาย จริยธรรม และทางด้านวิชาชีพ (Legal, ethical and 

professional control) กฎหมายเป็นส่ิงท่ีควบคุมพฤติกรรมและการปฏิบติังานของพยาบาลในองค์กร  โดย

บนัทึกไวใ้นลกัษณะของคาํสั่ง  ทั้งเพื่อปกป้องผูป่้วยและปกป้องพยาบาลท่ีอาจสูญเสียใบอนุญาตประกอบ

วชิาชีพ  การควบคุมต่อการปฏิบติัการพยาบาลตามกฎหมายเป็นการสร้างความชดัเจนของการแบ่งกั้นระหวา่ง

พยาบาลกบัผูป่้วย  กฎหมายจะกาํหนดหน้าท่ีของพยาบาลในการปฏิบติัการพยาบาลว่าอะไรท่ีพยาบาลทาํได้

และอะไรท่ีไม่จาํเป็นตอ้งทาํ  ผูบ้ริหารจะตอ้งรับผิดชอบต่อการปฏิบติัท่ีตนเองดูแลอยูใ่ห้สอดคลอ้งกบัแนว

ปฏิบติัตามกฎหมายในปัจจุบัน  ดังนั้ นผูบ้ริหารจึงตอ้งมีความรู้เก่ียวกับกฎหมาย  หลักการในงานท่ีเป็น

ปัจจุบัน  และผลกระทบต่อการปฏิบัติการพยาบาล  ตลอดจนต้องรับผิดชอบในการบาํรุงรักษากฎหมาย 

กฎระเบียบ ผลกระทบท่ีเป็นปกติต่อองค์การ  ต่อผูป่้วยและต่อการปฏิบัติการพยาบาล  ส่วนหน้าท่ีของ

ผูบ้ริหารในการควบคุมทางดา้นจริยธรรมนั้นผูบ้ริหารจะเป็นผูต้ดัสินใจเชิงจริยธรรมเองภายใตจิ้ตสํานึกทาง

คุณค่าและความเช่ือพื้นฐานของความถูกตอ้ง  ความสามารถและเป้าหมายปัจจุบนัของมนุษย ์ ขณะท่ีจิตสํานึก

และศีลธรรมของบุคลากรจะอยูใ่นรูปแบบของความไวใ้จเพื่อการตดัสินใจ  กรอบแนวทางในการตดัสินใจเชิง

จริยธรรมจะคาํนึงถึง 4 เหตุผล คือ ผลประโยชน์เป็นสําคญั  เหตุผลทางหนา้ท่ี  เหตุผลของความถูกตอ้ง  และ

ค่านิยมตามหน้าท่ี  ซ่ึงแนวคิดน้ีจะช่วยเหลือบุคลากรให้เขา้ใจถึงคุณค่าและความน่าเช่ือถือเหล่านั้น  ตวับท

ของจริยธรรมทางวิชาชีพนั้นจะเป็นแนวทางของมาตรฐานท่ีสูงสุดของการปฏิบติัเชิงจริยธรรมของพยาบาล  

ดงันั้นหนา้ท่ีทางคุณธรรมของผูบ้ริหารจะตอ้งเป็นผูส้นบัสนุนผูใ้ชบ้ริการ  ผูท่ี้อยูใ่ตบ้งัคบับญัชาและวิชาชีพ  

โดยการช่วยเหลือให้มีความกา้วหน้าและมีความเป็นผูน้าํ  เม่ือพยาบาลพบกบัความขดัแยง้ระหว่างหน้าท่ีท่ี

ไดรั้บกบัความคาดหวงัของสังคม  ผูบ้ริหารตอ้งรับผดิชอบใหก้ารสนบัสนุนกบัวชิาชีพ 

   จะเห็นไดว้่า แนวคิดของการบริหารจดัการท่ีกล่าวมาจะมีลกัษณะท่ีคลา้ยคลึงกนั  

และในศึกษาคร้ังน้ีผูว้จิยัใชแ้นวคิดของเดสเลอร์ (Dessler, 2004) เพราะเป็นลกัษณะกระบวนการบริหาร

ท่ีสัมพันธ์ต่อเน่ืองกันตลอด  ช่วยให้มีกรอบในการพิจารณาในแต่ละขั้นตอนอย่างมีระเบียบและ

ต่อเน่ืองกันเสมอทุกขั้นตอน  ซ่ึงประกอบไปด้วย  การวางแผน  การจัดองค์การ  การนํา และการ

ควบคุม/การประเมินผล 
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4. คุณลกัษณะของผู้บริหารทีป่ระสบความสําเร็จ 

 

 ผูบ้ริหารท่ีจะประสบความสําเร็จในการบริหารงานจะตอ้งมีภาวะผูน้าํ ภาวะผูน้าํเป็นศิลปะ

ท่ีจาํเป็นและสําคญัยิ่งต่อนกับริหาร ท่ีจะนาํองคก์รไปสู่ความสาํเร็จ เน่ืองจากผูน้าํจะมีส่วนสาํคญัในการ

กาํหนดปัญหา  ตดัสินใจ  วางแผน  และรับผิดชอบต่อความอยูร่อด  หรือการพฒันาขององค์กร  หาก

มองแต่ผิวเผินจะเห็นว่าการเป็นผูน้าํเป็นเร่ืองไม่ยากลาํบาก  แต่การเป็นผูน้าํท่ีดีเป็นส่ิงท่ีทาํให้สมบูรณ์ยาก  

ปัจจุบนัน้ีองคก์รต่าง ๆ  มกัจะประสบปัญหาขาดแคลนผูน้าํท่ีมีวสิัยทศัน์  คุณธรรม  ความเสียสละ  และ

เป็นประชาธิปไตย  การเสริมสร้างภาวะผูน้าํ  เป็นทกัษะท่ีบุคคลสามารถเรียนรู้และพฒันาได ้ จากการ

ฝึกฝนความสามารถในการใช้อาํนาจชกัจูงให้ผูอ่ื้นปฏิบติัตาม  หรือการใช้ศิลปะในการใช้อิทธิพลให้

ผูอ่ื้นปฏิบติัตาม  จนประสบความสาํเร็จตามเป้าหมายขององคก์ร  จะเห็นวา่ผูน้าํและภาวะผูน้าํจะตอ้งไป

ดว้ยกนั  โดยผูน้าํจะตอ้งแสดงภาวะผูน้าํ  และบุคคลท่ีแสดงภาวะผูน้าํจะเป็นผูน้าํของกลุ่มและองคก์าร  

ซ่ึงจะทาํใหเ้ป็นผูน้าํท่ีประสบความสาํเร็จในอนาคต (ไพฑูรย ์สมคัรกิจ, 2549, น. 98) 

 ผูบ้ริหารท่ีประสบความสําเร็จ  คือ  ผูท่ี้สามารถขอร้องให้ผูต้ามทาํตามท่ีตอ้งการ  โดยท่ี

ผูร่้วมงานเขา้ใจและสามารถเจรจากนัไดเ้สมอ  และเจรจากนัรู้เร่ืองนัน่เอง ซ่ึงผูน้าํท่ีมีประสิทธิภาพ  จะ

ทาํให้ผูต้ามมีการปฏิบติั  ผูน้าํอาจจะผลกัดนัให้ผูป้ฏิบติัโดยวิธีการไดห้ลายวิธี  เช่น  การเชิญชวน  การ

ขอร้อง  การจูงใจ  เป็นตน้  บุคคลท่ีดาํรงตาํแหน่งผูน้าํตอ้งถ่ายทอดความรู้สึกและความตอ้งการใหผู้ต้าม

ไดท้ราบ  โดยการมีปฏิสัมพนัธ์ท่ีดี (ไพฑูรย ์สมคัรกิจ, 2549, น. 90) 

 ดงันั้นทางกลุ่มการพยาบาล จึงไดก้าํหนดคุณลกัษณะของผูบ้ริหารทางการพยาบาลข้ึน เพื่อ

ใชเ้ป็นเกณฑก์ารพิจารณาพยาบาลดีเด่นระดบับริหาร ดงัน้ี  

 คุณลกัษณะทีผู้่บริหารทางการพยาบาลควรมี ไดแ้ก่ 

1. เป็นผูมี้ความรอบรู้ ความสามารถ และมีวสิัยทศัน์ ดงัน้ี 1) กาํหนดวสิัยทศัน์ พนัธกิจ  

เป้าหมายชดัเจน สะทอ้นคุณค่าวิชาชีพและสอดคลอ้งกบัโรงพยาบาลและกลุ่มการพยาบาล  2) กาํหนด

นโยบาย แผนยทุธศาสตร์ และแผนปฏิบติัการ สามารถนาํสู่การปฏิบติัจริง  3) มีการส่ือสารให้เจา้หนา้ท่ีใน

หน่วยงานเขา้ใจและมีส่วนร่วมทุกระดบั 

      ไพฑูรย ์สมคัรกิจ (2549, น. 91) กล่าวว่า ความรู้  มีความจาํเป็นสําหรับผูน้าํท่ีจะตอ้งมี  

ไดแ้ก่  ความรู้ดา้นเทคนิคเฉพาะและความรู้เก่ียวกบัองคก์รและงาน  ความรู้เฉพาะดา้นเป็นส่วนสําคญัในการ

ก้าวไปสู่ตาํแหน่งของผูน้ํา  ส่วนความรู้เร่ืององค์กรและงานทั้ งในแนวกวา้งและลึก  จะช่วยให้ผูน้ ํา

สามารถตดัสินใจได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผูน้าํท่ีมีความสามารถในการบูรณาการความคิด  และการ
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ตีความสารสนเทศเพื่อการบริหาร  การแกปั้ญหา  และการตดัสินใจได้ดี  จะช่วยส่งเสริมความสําเร็จ

ขององค์กร  ความสามารถท่ีจาํเป็นสําหรับผูน้าํ  ไดแ้ก่  การวิเคราะห์  การตดัสินใจอยา่งมีวิจารณญาณ  

รูปแบบการคิดท่ีเอ้ือต่อการสร้างความกา้วหน้าให้องค์การ  และมีเชาวน์ปัญญา  ความสามารถในดา้น

ต่างๆ  อาจเรียนรู้  ฝึกอบรม  และเพิ่มพูนได้จากการมีประสบการณ์ในการทาํงานเพิ่มข้ึน ผูน้ําท่ีมี

ประสิทธิภาพ  ยอ่มสามารถกาํหนดวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจนและทาํใหเ้กิดการยอมรับร่วมกนัในองคก์าร การ

นาํวิสัยทศัน์ไปสู่การปฏิบติั  ผูน้าํท่ีมีความสามารถจะทาํให้วิสัยทศัน์เป็นรูปธรรม  ปฏิบติัให้เป็นไปไดจ้ริง  

โดยการจดัทาํโครงสร้างการดาํเนินงานท่ีบรรลุผลได ้ จูงใจให้บุคคลทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล  สร้างทีมงานท่ีเขม้แข็ง  สนับสนุนให้เกิดการเปล่ียนแปลงเพื่อเป้าหมายขององค์กร  ใช้

สารสนเทศและส่งเสริมใหบุ้คคลทาํงานไดเ้ตม็ศกัยภาพดว้ยความพึงพอใจ 

     รัชนี อยู่ศิริ (2551, น. 152) กล่าวว่า ผูน้าํท่ีมีประสิทธิภาพจะตอ้งมีวิสัยทศัน์กวา้งไกล มี

ความสามารถในการวิเคราะห์สถานการณ์ในอนาคตท่ีเป็นไปไดแ้ละเป็นท่ีตอ้งการได ้นอกจากน้ีจะตอ้ง

มีความชดัเจนเก่ียวกบัแนวทางท่ีจะกา้วไปดว้ย 

 2. ความรับผดิชอบ ดงัน้ี 1) เอาใจใส่ในการทาํงาน กระตือรือร้น มุมานะ ทุ่มเท ความ 

พยายาม 2) ยอมรับผลงานของตนเองทั้งดา้นความสําเร็จและความผิดพลาด 3) พฒันาและปรับปรุงงาน

ในหน้าท่ีให้ดียิ่งข้ึน และ / หรือแก้ปัญหา หรือขอ้ผิดพลาดท่ีเกิดข้ึน 4) ตั้งใจจริง อดทน ไม่ย่อทอ้ต่อ

อุปสรรค เม่ือจะทาํส่ิงใดก็ตามก็ทาํจนสําเร็จ ทาํอยา่งต่อเน่ือง 5) ช่วยเหลืองานอ่ืนทั้งภายในและภายนอก

องคก์ร ทั้งงานโดยตรงและงานท่ีเก่ียวขอ้ง  6) ยดึหลกัการยิง่กวา่ประโยชน์ส่วนตน 

    วาสนา เลอวิทยว์รพงศ ์(2551, น. 184) ความรับผดิชอบ และภารระรับผิดชอบต่อผลงาน

ในวิชาชีพการพยาบาล เป็นส่ิงสําคญัมากท่ีพยาบาลจะต้องมี หรือฝึกความเป็นผูน้ําไวเ้สมอ เพราะ

วชิาชีพการพยาบาล เป็นวิชาชีพท่ีเป็นหวัหนา้ทีมการพยาบาลโดยกฎหมาย ความรับผิดชอบและภารระ

หนา้ท่ีจึงตอ้งมีอยูแ่ลว้ในแต่ละคน  ท่ีทุกคนตอ้งปฏิบติัใหลุ้ล่วงตามนโยบาย หรือเป้าหมายขององคก์ร 

     อนิวชั แกว้จาํนง (2552, น. 194) กล่าววา่ ความรับผิดชอบ เป็นคุณสมบติัท่ีดูเหมือนง่าย 

แต่จริงๆแลว้เป็นความยากท่ีใครจะทาํได ้ความรับผิดชอบของผูน้าํ รวมไปถึงการท่ีตอ้งรับผิดแทนผูอ่ื้นดว้ย 

โดยเต็มใจรับคาํตาํหนิ ในฐานะที่เขาเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือผูต้าม ขณะเดียวกนัเมื่อรับปาก            

ในเร่ืองใดแล้ว ต้องดาํเนินการในเร่ืองนั้นให้เป็นผลสําเร็จ โดยไม่ละทิ้งในเร่ืองท่ีรับปากไวอ้ย่าง

เด็ดขาด นอกจากน้ี ความรับผดิชอบตอ้งครอบคลุมไปถึงเร่ืองของความมีคุณธรรมและจริยธรรมดว้ย 
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 3. ความสามารถในการใช้ดุลยพินิจ กลา้ตดัสินใจ และแกไ้ขปัญหา  ดงัน้ี 1) วิเคราะห์หา

สาเหตุก่อนเสมอเม่ือประสบปัญหาใดๆ  2) วเิคราะห์ลู่ทางแกปั้ญหาโดยมีทางเลือกปฏิบติัไดห้ลายวิธี 3) ใช้

ขอ้มูลประกอบการตดัสินใจและแกปั้ญหา 4) เลือกทางปฏิบติัในการแกปั้ญหาไดถู้กตอ้งเหมาะสม 

  สมจิตร์ นคราพานิช (2551, น. 200) กล่าววา่ การตดัสินใจเป็นกระบวนการท่ีถือวา่เป็น

หวัใจของการบริหารงาน นกับริหารท่ีดีตอ้งมีความรู้สึกไวต่อปัญหาและสามารถตดัสินใจไดว้า่ ปัญหา

นั้นๆ ควรจะวินิจฉัยสั่งการไปในทนัทีหรือจะตอ้งรอโดยนาํกระบวนการแกปั้ญหาเชิงวิทยาศาสตร์มา

ใช้ ดังนั้น ความสําเร็จหรือความล้มเหลวของการบริหารงานในองค์กร ย่อมข้ึนอยู่กับการตดัสินใจ

วนิิจฉยัสั่งการของผูบ้ริหาร  

  อนิ ว ัช  แก้วจําน ง (2552, น . 194) ก ล่ าวว่า ความ ส าม ารถใน การตัด สิ น ใจ เป็ น

ความสามารถเฉพาะตวัของผูน้าํ การมีสติสัมปชญัญะทาํให้สามารถไตร่ตรองไดอ้ยา่งรวดเร็ว เม่ือรวม

กบัความเช่ือมัน่ในตนเอง และรู้วา่ส่ิงท่ีกระทาํลงไปเป็นส่ิงท่ีถูกตอ้ง จะทาํให้สามารถตดัสินใจไดอ้ยา่ง

ถูกตอ้ง และดาํเนินการอยา่งถูกทิศ อีกทั้งผูน้าํยอมรับการตดัสินใจของผูอ่ื้นดว้ยความเตม็ใจ และพร้อม

ท่ีดาํเนินการตามมติหรือคาํตดัสินของกลุ่ม จึงจะเป็นลกัษณะพิเศษของผูน้าํอีกประการหน่ึง  

 4. มีลกัษณะผูน้าํท่ีดี ดงัน้ี 1) มีทศันคติท่ีดีต่อวิชาชีพ / เช่ือมัน่ในตนเอง 2) เป็นแบบอยา่งท่ี

ดีแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 3) บุคลิกภาพดี ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเช่ือถือและศรัทธา 4) มีพฤติกรรมท่ีสร้างและ

ยกระดบัแรงจูงใจของผูต้าม 5) ประเมินสถานการณ์ได้ถูกตอ้ง แม่นยาํ กล้าตดัสินใจเพื่อประโยชน์

ส่วนรวม 6) มีเป้าหมายชดัเจน ทาํใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามัน่ใจในกลยทุธ์วา่ผูน้าํจะนาํไปสู่จุดมุ่งหมาย 

  สัมมา รธนิธย์ (2553, น. 231) กล่าวว่า ผู ้นําท่ีดีต้องทําตัวอย่างท่ีดีในส่ิงท่ีอยากให้

ผูร่้วมงานปฏิบติั เช่น มีความจริงใจ ซ่ือสัตย ์ควบคุมอารมณ์ใช้ปัญญา กลา้ตดัสินใจ ยืดหยุ่นมีเหตุผล 

กาํหนดวตัถุประสงค์ ริเร่ิม กระตือรือร้น ผูน้ําต้องมีคุณสมบัติเหล่าน้ี ต้องเป็นแบบอย่าง การเป็น

แบบอยา่งเป็นยทุธวธีิท่ีดีมากสาํหรับผูน้าํท่ีมีความสามารถ 

  อนิวชั แกว้จาํนง (2552, น. 194) กล่าววา่ ผูน้าํท่ีดีนั้นตอ้งสามารถใชอิ้ทธิพลส่วนตวัใน

การกระตุน้บุคคลอ่ืนไดโ้ดยง่าย เน่ืองจากไดค้วามรัก ความศรัทธา และความไวว้างใจเต็มท่ีจากบุคคล

อ่ืน ผูน้ําท่ีดีต้องรู้จักการวางตัวให้เหมาะสมและสามารถเข้ากันได้กับทุกกลุ่ม นอกจากน้ี ต้องมี

ความสามารถในการใชภ้าษาเพื่อการส่ือสารเป็นอยา่งดี พดูจารู้เร่ืองเขา้ใจง่ายไม่วกไปวนมาหรือเล่นคาํ

สาํนวนจนปวดหวั 
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 5.การพฒันาตนเองอยู่เสมอ ดงัน้ี 1) แสวงหาความรู้ใหม่ๆ หรือส่ิงท่ีเป็นความกา้วหน้าทาง

วิชาการ / วิชาชีพอยู่เสมอ 2) สนใจและปรับตนเองให้ก้าวทนัวิทยาการใหม่ๆ ตลอดเวลา 3) นาํความรู้

และวทิยาการใหม่ๆ มาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังาน  

  ไพฑูรย ์สมคัรกิจ (2549, น. 91) กล่าววา่ ผูน้าํท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ

บริหารตอ้งรู้จกัแสวงหาความรู้ และนาํองคค์วามรู้ใหม่มาประยกุตเ์พื่อความเจริญกา้วหนา้ของงาน 

  รัชนี อยูศิ่ริ (2551, น. 155) กล่าววา่ ผูบ้ริหารการพยาบาลควรกระทาํตนใหเ้ป็นแบบอยา่ง

ท่ีดีในเร่ืองการแสวงหาความรู้ พฒันาและสร้างเครือข่ายในการทาํงาน 

 6. การทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น ดงัน้ี 1) ยอมรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น 2) ให้ความร่วมมือใน

การปฏิบติังานกบัผูอ่ื้น 3) ให้เกียรติ ยกยอ่ง ชมเชยผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทั้งต่อหนา้และลบัหลงั 4) เคารพใน

สิทธิผูอ่ื้น 

  ไพฑูรย ์สมคัรกิจ (2549, น. 91) กล่าววา่ ผูน้าํท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ

บริหารตอ้งยกย่องให้เกียรติคนอ่ืน  เห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตวัและพรรคพวกเคารพใน

สิทธิหนา้ท่ีและการยอมรับฟังความคิดเห็นของคนอ่ืน  ไม่อวดดี  ไม่หยิง่ยโสโอหงั 

  สัมมา รธนิธย ์(2553, น. 231) กล่าววา่ ผูน้าํตอ้งรับฟังผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูร่้วมงานจะรู้สึก

วา่ส่ิงท่ีเขาพูดนั้นเป็นส่ิงท่ีมีความสําคญั ผูน้าํจะไดรั้บความนบัถือและไดรั้บความจริงใจมากข้ึน จะได้

ทราบความเป็นไปในเร่ืองต่างๆมากข้ึน เพื่อนาํไปปรับปรุงพฒันางานภารกิจ  

 7. บุคลิกภาพ ดงัน้ี 1) บุคลิกภาพดีกริยาท่าทางสง่า เป็นท่ียอมรับทั้งในและนอกวงการ 2) 

เป็นผูน้ําการเปล่ียนแปลงในทางท่ีดี ทนัเหตุการณ์ 3)  มีวุฒิภาวะทางอารมณ์สูง 4)  มีพฤติกรรมการ

แสดงออกท่ีเหมาะสม 5)  มีสุขภาพสมบูรณ์ แขง็แรง 

  อนิวชั แก้วจาํนง (2552, น. 194) กล่าวว่า ผูน้าํท่ีดีตอ้งมีสุขภาพแข็งแรง มีความสดช่ืน

แจ่มใสตลอดเวลา เพราะสุขภาพท่ีแข็งแรงส่งผลต่อสมองและการไหลเวียนโลหิต เกิดสติ ทาํให้

สามารถเคล่ือนไหวไดอ้ยา่งรวดเร็ว สามารถปรับตวั ปรับเปล่ียนละพฒันาตนเองได ้เกิดเสน่ห์ต่อผูพ้บ

เห็น จึงไดรั้บความร่วมมือโดยง่าย ส่วนผูบ้ริหารอาจไม่แจ่มใสตลอดเวลา เน่ืองจากปัญหาความเครียด

จากทั้งเร่ืองงานและปัญหาส่วนตวั ส่งผลต่อสุขภาพ ทาํใหไ้ม่อาจทาํงานอยา่งต่อเน่ืองไดเ้ป็นเวลานาน 

  ฮ็อดเก็ตท์ (Hodgetts อ้างในพรรษวรรณ สุขสมวฒัน์, 2556, น. 21) กล่าวว่า ผูน้ ําท่ีดี

จะต้องมีวุฒิภาวะทางอารมณ์ นั่นคือ จะต้องเป็นผูมี้ความเช่ือมัน่ในตนเอง มีความสามารถในการ

วนิิจฉยัสั่งการและมีความยุติธรรม (Conscientious) ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เป็นท่ีพึ่งท่ีปรึกษาให้คาํแนะนาํ
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ได้ ผู ้นําท่ีประสบความสําเร็จจะต้องมีจุดยืนของตนเอง มอบหมายงานให้ผู ้อ่ืนทําตามความรู้

ความสามารถของแต่ละคน และใหทุ้กคนมีส่วนร่วมในงานนั้นๆ 

 8. มีความสามารถในการประสานงานและมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีทั้งภายในและนอกองคก์ร 

  นิตยา ศรีญาณลกัษณ์ (2552, น. 164) กล่าวว่า การประสานงานเป็นกระบวนการบริหารงานท่ีมี

ความสําคญั และจาํเป็นอย่างหน่ึงท่ีผูบ้ริหารการพยาบาลทุกระดบัจะตอ้งทาํให้มีข้ึนได้ และตอ้งเป็นการ

ประสานงานท่ีดีดว้ย ทั้งน้ีตอ้งอาศยัศิลปะและความเป็นผูน้าํในตวัผูบ้ริหารท่ีจะตอ้งพยายามผกูมิตรกบัผูอ่ื้น

ดว้ย เทคนิคต่างๆ เช่น การยอมรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น หลีกเล่ียงการใส่ร้ายป้ายสี การนินทาผูอ่ื้น ควร

ช่วยเหลือเม่ือเขาต้องการความช่วยเหลือ และชมเชยสรรเสริญเม่ือเขาทาํความดี เช่นเดียวกบัหลักมนุษย

สัมพนัธ์ท่ีดี ถา้ท่านอยากใหค้นอ่ืนทาํอยา่งไรแก่ท่าน ก็จงทาํอยา่งนั้นแก่เขาก่อน 

  พรทิพย ์ชีวะพฒัน์ (2551, น. 83) กล่าวว่า มนุษยสัมพนัธ์มีความสําคญัต่อองค์กร ทั้ งน้ี

เพื่อให้งานสําเร็จตามวตัถุประสงค์ และผูร่้วมงานทุกคนทาํงานอย่างมีความสุข ดงันั้นผูบ้ริหารจะตอ้งใช้

หลกัจิตวทิยา หลกัรัฐศาสตร์ และหลกับริหารมาผสมผสานเขา้ดว้ยกนั จึงจะทาํใหผู้ร่้วมงานให้ความร่วมมือ 

สนบัสนุน และลงมือปฏิบติังานดว้ยความเตม็ใจ  

 9. ความสามารถในการส่ือความหมาย มีความสามารถในการส่ือสารกบับุคคลต่างๆ ไดดี้ 

เช่น ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูใ้ชบ้ริการ และผูท่ี้เก่ียวขอ้ง 

  นิตยา ศรีญาณลกัษณ์ (2552, น. 172) กล่าววา่ การติดต่อส่ือสาร เป็นปัจจยัพื้นฐานอยา่งหน่ึง

ของทุกองคก์าร เกือบทุกดา้นขององคก์ารตอ้งเก่ียวขอ้งกบัการติดต่อส่ือสาร จึงจาํเป็นอยา่งยิง่ท่ีผูบ้ริหารการ

พยาบาลจะต้องมีความรู้ เพื่อก่อให้เกิดประโยชน์ในการปฏิบัติงาน และต้องพัฒนาเทคนิคต่างๆท่ีจะ

เอ้ืออาํนวยในการติดต่อส่ือสารให้เป็นประโยชน์มากข้ึน เพื่อสามารถท่ีจะพฒันางานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

  วาสนา เลอวิทยว์รพงศ์ (2551, น. 109) กล่าวว่า การติดต่อส่ือสารเป็นพื้นฐานสําคญัของ

ระบบองคก์รท่ีระบุวา่ ผูบ้ริหารจะประสบความสําเร็จมากนอ้ยแค่ไหน การใชก้ารติดต่อส่ือสารเป็นศิลปะใน

การบริหารงานเพื่อแลกเปล่ียนความคิดเห็น เสริมสร้างความเขา้ใจระหว่างกนั หน่วยงานใดมีระบบการ

ส่ือสารท่ีดี หน่วยงานนั้นจะมีการปฏิบติังานดีดว้ย 

 10.เป็นบุคคลท่ีไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและเพื่อนร่วมวชิาชีพ 

  วิเชียร วิทยอุดม (2553, น. 264) กล่าวว่า บุคคลท่ีดาํรงตาํแหน่งการเป็นผูน้ํา จะต้องมี

คุณสมบติัอยา่งพิเศษท่ีทาํใหมี้ความสัมพนัธ์สูงกบัการเป็นผูน้าํ คือ มีความคิดริเร่ิม ไดรั้บความนิยมของ

คนทัว่ไป มีการตดัสินใจท่ีดี มีความปรารถนาท่ีจะทาํดีท่ีสุด มีอารมณ์ขนั และมีความร่วมมือกบัคนอ่ืน   
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  สต็อกดิล (Stogdill อ้างใน วิเชียร วิทยอุดม, 2553, น. 264) กล่าวว่า บุคคลท่ีดํารง

ตาํแหน่งการเป็นผูน้าํจาํเป็นตอ้งมีองคป์ระกอบท่ีสําคญั มีความสัมพนัธ์กบัการเป็นผูน้าํ ซ่ึงเราสามารถ

แยกออกได้เป็น 5 ประเภท คือ 1) มีความสามารถ ความหมายรวมถึงสติปัญญา ความกระตือรือร้น 

ความสามารถในการพูด ความคิดริเร่ิม การตดัสินใจท่ีดี 2) ความสําเร็จ มีความหมายรวมถึงการศึกษา 

ความรู้ และการกีฬา 3) ความรับผิดชอบ มีความหมายถึง การเป็นท่ีพึ่งของคนอ่ืน ความเพียรพยายาม 

ความเช่ือมัน่ในตนเอง ความปรารถนาท่ีจะทาํดีท่ีสุด 4) สถานะ มีความหมายถึง สถานะทางสังคม และ

การเป็นท่ีนิยมของคนอ่ืน 5) สถานการณ์ มีความหมายรวมถึง ความตอ้งการและความสนใจของผูต้าม 

และจุดประสงคท่ี์ตอ้งการจะบรรลุ 

 คุณลกัษณะส่วนตวัหรือคุณลกัษณะเฉพาะของบุคคลท่ีกล่าวมาขา้งตน้น้ี มีความสัมพนัธ์

เป็นอย่างมากต่อประสิทธิภาพของการบริหารอย่างยิ่ง และสามารถจะทาํให้งานบรรลุจุดประสงค์ได ้

คุณลกัษณะเหล่าน้ีในตวัผูน้ําจะตอ้งมีให้ครบถ้วน จึงจะทาํให้เป็นผูน้าํท่ีประสบความสําเร็จ (วิเชียร 

วทิยอุดม, 2553, น. 265)  

 

5. เทคนิคการบริหารทางการพยาบาล  

 

 การบริหารทางการพยาบาลมีเทคนิคท่ีสําคญั 5 ประการ ได้แก่ 1) การมอบหมายงาน 2) 

การตรวจเยี่ยมทางการพยาบาล 3) การนิเทศและการประเมินผลทางการพยาบาล 4) มนุษยสัมพนัธ์ใน

การบริหาร 5) การจูงใจและความพึงพอใจในงาน 6) การส่ือสารภายในองคก์ร 7) การเปล่ียนแปลงและ

ความขดัแยง้ ดงัน้ี  

5.1 การมอบหมายงาน (Assignment) การมอบหมายงานทางการพยาบาล เป็น การ 

จดัแบ่งงาน (Allocation) ให้กบัผูป้ฏิบติังาน  โดยพิจารณาจากปริมาณงาน  เวลา  ลกัษณะงาน  ความ

เหมาะสมของงานให้สอดคล้องกบัศกัยภาพของผูป้ฏิบติั ให้ผูป้ฏิบติังานมีอาํนาจในการปฏิบติังาน 

(Authority)  มีความรับผิดชอบ (Responsibility)  สามารถตดัสินใจวางแผนไดเ้องมีภาระรับผิดชอบต่อ

ผลงานเชิงวิชาชีพ (Accountability)  และสามารถตรวจสอบผลการปฏิบติังานได ้(พวงรัตน์  บุญญานุรัตน์, 

2539)  การมอบหมายงานสามารถทาํไดด้ว้ยการเขียนแบ่งงาน แบ่งหน้าท่ีในการพยาบาลผูป่้วยแต่ละ

กลุ่มให้ผูป้ฏิบติังานในหน่วยงานรับผิดชอบ  โดยพิจารณาจากความรู้  ทกัษะการพรรณนางาน  และ

ความต้องการของผู ้ป่วย (กุลยา  ตันติผลาชีวะ, 2525) การมอบหมายงานท่ีดีผู ้บริหารยงัคงต้อง
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รับผิดชอบต่อผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึน  ปัญหา อุปสรรคและการทาํนายผลลพัธ์ท่ีจะเกิดข้ึนด้วย (Hanstan & 

Washburn, 1992)  

       ประโยชน์ของการมอบหมายงาน ไดแ้ก่ 

1.  กาํหนดขอบเขตความรับผดิชอบในหนา้ท่ีการพยาบาลของแต่ละบุคคล  แต่ละ

ระดบั เพื่อไม่ใหเ้กิดความซํ้ าซอ้นของงานหรือกา้วก่ายกนัเพราะต่างจะรับผดิชอบในงานของตนตาม

ความรู้ความสามารถ 

2.  เกิดการพยาบาลท่ีดีและมีประสิทธิภาพ 

3.  เป็นแนวทางในการประเมินผลการปฏิบติังาน 

4. สะดวกในการบริหารงานในหอผูป่้วย  เช่น  การนิเทศ  การตรวจสอบ  การ 

กาํหนดอตัรากาํลงั  การปรับปรุงงาน  และการพฒันาบุคลากร 

5.  เป็นแนวทางในการปฏิบติังานของหวัหนา้ทีม 

6.  เป็นแนวทางสาํหรับผูป้ฏิบติัไดเ้ตรียมตวั  และปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้งเหมาะสม 

   รูปแบบการมอบหมายงาน มีหลายรูปแบบ ดงัน้ี 

1. การมอบหมายงานแบบรายผูป่้วย (Case Assignment) 

2. การมอบหมายงานตามหนา้ท่ี (Functional Assignment) 

3. การมอบหมายงานแบบทีมการพยาบาล (Team Assignment) 

4. การมอบหมายงานระบบพยาบาลเจา้ของไข ้(Primary Assignment) 

5. การมอบหมายงานแบบจดัการผูป่้วยรายกรณี (Case Management) 

6. การมอบหมายงานแบบผสมผสาน (Multiple Modality) 

   สรุป การมอบหมายงานทางการพยาบาลมีหลายรูปแบบ เพื่อให้เหมาะสมกบัการ

ทาํงาน สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของผูป่้วย และให้เกิดความสําเร็จในงาน ผูบ้ริหารจึงตอ้งมีหลกัการ

มอบหมายงาน โดยหวัหนา้ทีมมอบหมายงานล่วงหนา้ 1 วนั  โดยคดัเลือกบุคคลท่ีเหมาะสม  มีความรู้ 

ความสามารถ  มีทกัษะ  และสามารถทาํงานได้ตามเวลาท่ีกาํหนด  ทั้ งน้ีควรหมุนเวียนเปล่ียนทุก 1 

สัปดาห์  วิเคราะห์ลักษณะงานให้เหมาะสมกับสมาชิกแต่ละระดับ ลักษณะกิจกรรมการพยาบาล                

ให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของผูใ้ชบ้ริการ แจง้สถานท่ีและบนัทึกการมอบหมายงาน วิเคราะห์และ

ประมาณความสามารถของสมาชิกทีม เก่ียวกบัความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และบุคลิกภาพส่วนตวั  

ตลอดจนความสามารถในการรับรู้ได้ถึงวตัถุประสงค์ของงาน  ระยะเวลาของงานว่า ควรทาํอะไร 

เม่ือไหร่ ท่ีไหน อยา่งไร เพื่อให้เกิดการพยาบาลท่ีดี และมีประสิทธิภาพ ทบทวนแนวทางการแกปั้ญหา  
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การตดัสินใจ  ความรับผิดชอบ  ท่ีสัมพนัธ์กบังานและสามารถซักถามเก่ียวกบังานได ้ควบคุมติดตาม

งานท่ีรับผิดชอบทั้งผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังาน นอกจากน้ีผูบ้ริหารจึงตอ้งมีความสามารถและสนบัสนุน

ในการให้ขอ้มูลยอ้นกลับได้ในขณะปฏิบัติงาน (Marquis & Huston, 1996) ตลอดจนมีหลกัประกัน

คุณภาพทางการพยาบาลประกอบการพิจารณา ก็จะทาํให้เกิดการพฒันางานและความสําเร็จในงานมากข้ึน 

(จุรีย ์นฤมิตเลิศ, 2551) 

5.2 การตรวจเยีย่มทางการพยาบาล (Nursing Rounds) ปฏิบติัโดยพยาบาลทุกประเภททุก

ตาํแหน่งหนา้ท่ีในโอกาสและวาระต่างๆ กนั ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัผูป่้วยท่ีดูแล  มีการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี  

มีการติดต่อประสานงาน  มีการใชท้รัพยากรในการปฏิบติังาน  การตรวจเยี่ยมสามารถกระทาํไดท้ั้งใน

ขณะท่ีสมาชิกกาํลงัปฏิบติังาน  หลงัจากปฏิบติังาน  หรือขณะท่ีญาติอยูก่บัผูป่้วย 

   ประโยชน์ของการตรวจเยีย่ม ไดแ้ก่ 

1.  เป็นการรักษาการติดต่อสัมพนัธ์กบับุคลากรทุกคนท่ีทาํหนา้ท่ีในการดูแลผูป่้วย 

2.  เป็นโอกาสในการใชก้ารสังเกตความสามารถในการทาํงาน (Work Performance) 

โดยมุ่งคน้หาจุดแข็ง (Strength) และจุดอ่อน (Weakness) ของบุคลากร  และแสวงหาความตอ้งการเพื่อ

พฒันาบุคลากรต่อไป 

3.  คน้หาขอ้มูลจากผูป่้วยและครอบครัว  หาความตอ้งการและความคาดหวงัใน 

การบริการพยาบาลของผูรั้บบริการ 

4.  เป็นการกระตุ้น  ส่งเสริม  และพฒันาบุคลากรขณะปฏิบัติงาน  โดยการสร้าง

กาํลงัใจ (Rapport) สร้างความปรารถนาดี (Good Well) และสร้างความสนใจส่วนบุคคล 

   ประเภทของการตรวจเยีย่ม แบ่งเป็น 4 ประเภท ดงัน้ี 

1. การตรวจเยีย่มผูป่้วย (Patient Rounds) โดยมุ่งท่ีผูป่้วยและการพยาบาลแบ่งปัน  

1.1  การตรวจเยี่ยมขณะรับ-ส่งเวร (Change of Shift Rounds)  มีวตัถุประสงคเ์พื่อ

ติดตามแผนการดูแลรักษาผูป่้วย  เตรียมการเพื่อวางแผนการดูแลอยา่งต่อเน่ือง  และเพื่อการมอบหมาย

หนา้ท่ีตามสภาพของผูป่้วยในขณะนั้น  และเพื่อมอบหมายงานท่ีเหมาะสม  โดยพิจารณาตามสภาพของ

ผูป่้วยในขณะนั้น  และตามความรู้ความสามารถของเจา้หนา้ท่ี 

1.2  การตรวจเยีย่มในช่วงเวรเชา้ (Mid Morning Rounds or Mid Shift Rounds)  มี

วตัถุประสงค์เพื่อสร้างสัมพนัธภาพกบัผูป่้วย  อธิบายหรือบอกขอ้มูลสําคญัต่างๆ ให้แก่ผูป่้วยและเพื่อ

การตรวจสอบการพยาบาลท่ีดาํเนินไปแลว้ในช่วงตน้ของเวรนั้น 

1.3 การตรวจเยีย่มอยา่งรวดเร็ว (Quick Rounds) เป็นการตรวจเยีย่มเฉพาะ 
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ผูป่้วยบางกลุ่ม  อาจทาํในช่วงเวลาใดๆ ก็ได ้ และใชเ้วลาสั้นๆ  มีวตัถุประสงคเ์พื่อตรวจสอบสภาพของ

ผูป่้วยในขณะนั้ น  สังเกตผูป่้วยเฉพาะรายก่อน/หลังให้การพยาบาล  และเพื่อสังเกตอาการของ

ผูป่้วยหนกัท่ีจาํเป็นตอ้งตรวจเยีย่มเป็นระยะๆ  

1.4  การตรวจเยี่ยมร่วมกบัแพทย ์(Rounds with Physicians)  มีวตัถุประสงค์เพื่อ

ทราบแนวทางการรักษาอยา่งต่อเน่ือง  และทราบถึงขอ้มูลท่ีแพทยใ์หก้บัผูป่้วย 

1.5  การตรวจเยีย่มก่อนส่งเวร  มีวตัถุประสงคเ์พื่อตรวจสอบความตอ้งการ 

และปัญหาของผูป่้วยตรวจสอบความถูกตอ้งท่ีใหบ้ริการผูป่้วย  และเพื่อการรายงานท่ีถูกตอ้งแม่นยาํ 

2. การตรวจเยีย่มบุคลากร (Personnel Rounds)  โดยมุ่งท่ีบุคลากรทางการ 

พยาบาล  ไม่จาํเป็นตอ้งปฏิบติัทุกวนั  แต่จะตอ้งกาํหนดไวอ้ย่างสมํ่าเสมอ  โดยจะพบกบับุคลากรใน

ความรับผิดชอบของตนทุกคนในหลายๆ ลกัษณะงาน  เช่น  ขณะให้การพยาบาล  ขณะสนทนากับ

ผูป่้วย  ขณะเขา้ประชุมปรึกษาทางการพยาบาล  โดยมีวตัถุประสงคท่ี์จะพบกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่ง

เป็นกนัเองในเร่ืองส่วนตวั  การทาํงาน  ความวติกกงัวลในเร่ืองอ่ืนๆ เปิดโอกาสท่ีจะใหก้ารฝึกฝนทกัษะ

เป็นรายบุคคล  ประเมินความตอ้งการของบุคลากร  ส่งเสริมความพึงพอใจในการปฏิบติัการพยาบาล  

และเป็นการประเมินผลการปฏิบติังาน 

3. การตรวจเยีย่มโรงพยาบาล (Hospital Rounds) เป็นการตรวจตราทรัพยากร 

ต่างๆ ของโรงพยาบาล  เช่น  เคร่ืองมือ  เคร่ืองใช ้ อาคารสถานท่ี  และบริเวณสภาพแวดลอ้ม  โดยมี

วตัถุประสงค ์เพื่อรักษาความพร้อมของวสัดุ  เคร่ืองใชใ้นการรักษาพยาบาล  ควบคุมป้องกนัการแพร่

เช้ือในโรงพยาบาล  และปรับปรุงส่งเสริมการใชว้สัดุเคร่ืองใชใ้หถู้กตอ้ง และคุม้ค่า 

4. การตรวจเยีย่มสาธารณะ (Public Round)  เป็นการตรวจเยีย่มครอบครัวญาติท่ีมา 

เยีย่มผูป่้วยในโรงพยาบาล  หรือในชุมชน  โดยมีวตัถุประสงคเ์พือ่ประเมินความตอ้งการของชุมชนดา้น

การรักษาพยาบาล  ศึกษาความพึงพอใจในการบริการดา้นสุขภาพอนามยั  และสร้างสัมพนัธภาพกบั

บุคคลในชุมชน 

  สรุป การตรวจเยี่ยมทางการพยาบาลถือเป็นบทบาทหน้าท่ีท่ีสําคญัอย่างหน่ึง ของ

พยาบาลซ่ึงจะเป็นการตรวจเยีย่ม  ประเมินความตอ้งการของผูป่้วย  ติดตาม  และประเมินผลการให้การ

พยาบาลอย่างต่อเน่ือง  ทาํให้สามารถทราบถึงความตอ้งการของผูป่้วยอย่างแทจ้ริงได้  ป้องกนัความ

เส่ียงต่างๆ ท่ีอาจเกิดข้ึน  ทาํให้การทาํงานมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึนและมีความสําเร็จในงานมากข้ึน (จุรีย ์

นฤมิตเลิศ, 2551) 
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       5.3 การนิเทศและประเมินผลทางการพยาบาล (Clinical Supervision and Evaluation 

Nursing Practice) การนิเทศไดเ้ปล่ียนแนวปฏิบติัจากประเพณีดั้งเดิมท่ีไดป้ฏิบติักนัมาในรูปของการ

ตรวจงานเพื่อดูวา่งานท่ีบุคคลใตบ้งัคบับญัชาไดป้ฏิบติัไดเ้สร็จ  มาเป็นการปฏิบติังานร่วมกนัเพื่อใหก้าร

ปฏิบติัการพยาบาลนั้นเกิดผลดีและบรรลุวตัถุประสงค ์

  ประโยชน์ของการนิเทศ ไดแ้ก่ 

1.  เป็นการช่วยเหลือบุคลากรพยาบาลในการเพิ่มคุณภาพของการพยาบาลท่ี 

ให้กบัผูป่้วยแต่ละคน การนิเทศการพยาบาลท่ีมีหลกัการจะนาํไปสู่การปรับปรุงส่งเสริมการปฏิบติัการ

พยาบาล (Nursing Practice) 

2.  พฒันาความสามารถสูงสุดท่ีบุคคลมีอยู ่(High Potential)  กิจกรรมการนิเทศ 

การพยาบาลในปัจจุบนัจะมุ่งการพฒันาบุคคลมากกวา่การทาํงานให้เสร็จส้ินตามเวลา  เพราะเม่ือบุคคล

ไดรั้บการพฒันาก็จะมีผลใหบ้ริการพยาบาลมีคุณภาพข้ึน 

3.  สามารถสนองตอบความตอ้งการของผูใ้ชบ้ริการ  (Health Care Consumer)   

ไดถู้กตอ้งและเหมาะสม  และจะเป็นการป้องกนัความเส่ียงท่ีอาจเกิดข้ึนกบัผูใ้หบ้ริการ  ผูใ้ชบ้ริการอีกดว้ย 

4.  เป็นการปรับปรุงวธีิการทาํงาน  หมายถึง  การเปล่ียนแปลงจะตอ้งเกิดข้ึนเพื่อ 

เพิ่มคุณภาพของการพยาบาล 

5.  เป็นการดูแลทรัพยากรทางการพยาบาลทุกประเภทและทุกระดบั ทั้งคนและอุปกรณ์ 

6. ช่วยลดค่าใชจ่้ายในการบริการพยาบาล 

  การนิเทศการพยาบาล แบ่งออกเป็น 2 ชนิด คือ 

1. การนิเทศการพยาบาล (Supervision of Patient Care) เป็นการใหก้ารนิเทศ  ช้ีแนะ 

เก่ียวกบัการปฏิบติังานการพยาบาล 

2. การนิเทศบุคลากรทางการพยาบาล (Supervision of Nursing Personal) เป็นการ 

นิเทศบุคคลผูป้ฏิบติังานการพยาบาล 

      การประเมินผล  (Evaluation Appraisal) เป็นการตรวจสอบการปฏิบติังานของบุคคล 

และผลการปฏิบติังานในเทียบกบัเกณฑ์ท่ีกาํหนด หรือเกณฑ์มาตรฐาน ดงันั้น  การประเมินผลงาน 

ประกอบดว้ย   

   ประโยชน์ของการประเมินผลทางการพยาบาล ไดแ้ก่ 

1. ปรับปรุงการบริหารการพยาบาล 

2. บ่งช้ีสมรรถภาพของผูป้ฏิบติังานเพื่อเป็นการจูงใจ 
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   3. ใหผู้ใ้ชบ้ริการไดรั้บการพยาบาลท่ีสมบูรณ์แบบ  และสนองตอบความตอ้งการ 

อยา่งแทจ้ริง 

  4. ผูใ้ชบ้ริการเกิดความมัน่ใจในการรักษาพยาบาล 

     ประเภทของการประเมินผลทางการพยาบาล แบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 

 1. การประเมินผลบุคลากร (Evaluation of Nursing Personels) การประเมินผลบุคลากร 

เป็นการวเิคราะห์ความสามารถเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการจดัการเก่ียวกบัการใหค้าํปรึกษา  การแนะแนว  

การกระตุน้  ส่งเสริมและพฒันาผูป้ฏิบติังาน  (Perrodin, 1962) 

2. การประเมินผลการพยาบาล (Evaluation of Nursing Care) การประเมินผลการ 

พยาบาล เป็นการตดัสินใจคุณค่าของการปฏิบติักิจกรรมการพยาบาลในดา้นการดูแล  ป้องกนัส่งเสริม

และฟ้ืนฟูสภาพและการใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติังาน 

  สรุป  การประเมินผลทางการพยาบาล  เป็นกิจกรรมการบริหารงานท่ีสาํคญัอยา่งหน่ึง 

ท่ีจะทาํให้งานบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ  การประเมินผลอาจกล่าวไดว้า่เป็นงานขั้นสุดทา้ย

ของการปฏิบติังาน  การพิจารณาผลงานในลกัษณะของการประเมินน้ี  เป็นการเปรียบเทียบผลงานท่ีทาํ

กบัมาตรฐานท่ีกาํหนดไว ้ แลว้ตดัสินใจวา่เป็นท่ีพอใจหรือไม่  ซ่ึงพิจารณาทั้งในแง่ปริมาณและคุณภาพ

ของงานท่ีสาํเร็จ รวมทั้งคุณลกัษณะของคนท่ีจาํเป็นตอ้งใชใ้นการปฏิบติังานนั้น  ๆ(กมลรัตน์ เอิบศิริสุข,  2551)  

 5.4 มนุษยสัมพันธ์ในการบริหารงาน (Human Relations in Administration) มนุษยสัมพนัธ์  

เป็นความสัมพนัธ์ระหว่างมนุษยก์ับมนุษยท่ี์มุ่งให้เกิดความเข้าใจอนัดีต่อกัน  อนัจะนํามาซ่ึงความ

ร่วมมือ  ประสานงานกนัในการดาํเนินกิจการต่าง ๆ อยา่งไดผ้ล  และมีประสิทธิภาพ 

  ประโยชน์ของมนุษยสัมพนัธ์     

  มนุษยสัมพนัธ์จะช่วยใหผู้บ้ริหารทุกระดบัสามารถปฏิบติังานอยา่งไดผ้ล  ทั้งในการ

ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพของงานและทั้งการครองใจคน  เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการปรับปรุงเร่ือง

สัมพนัธภาพทั้งของตนเองและบุคคลอ่ืนได ้   

  องค์ประกอบของมนุษยสัมพันธ์ทีสํ่าคัญ 3 ประการ ไดแ้ก่   

1.  องคป์ระกอบเก่ียวกบัการรู้จกัตน (Self)  

2.  องคป์ระกอบเก่ียวกบัการเขา้ใจบุคคลอ่ืน   

3.  องคป์ระกอบดา้นสภาพแวดลอ้ม 
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ภาพท่ี 2.9  แสดงองคป์ระกอบของมนุษยสัมพนัธ์ 

 

 สรุป ในการบริหารงานในองค์กร  จะมีบุคลากรหลายระดับท่ีรับผิดชอบปฏิบติังานให้

สําเร็จลุล่วงไปได้  ซ่ึงบุคคลเหล่าน้ีถือว่าเป็นผูร่้วมงานกัน  บางคนอาจทาํหน้าท่ีเป็นหัวหน้าหรือ

ผูบ้งัคบับญัชา  บางคนทาํหนา้ท่ีเป็นลูกนอ้งหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  ก็เป็นเพียงบทบาทหนา้ท่ีท่ีถูกกาํหนด

ข้ึน  แต่ทุกฝ่ายมีความสําคญัไม่ยิ่งหย่อนไปกว่ากนั  การสร้างมนุษยสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลสามฝ่าย  คือ  

ผูบ้งัคบับญัชา  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน  ต่างก็มีความสําคญัต่อการปฏิบติังานในองค์กร

มนุษยสัมพนัธ์ 

เขา้ใจผูอ่ื้น สภาพแวดลอ้ม รู้จกัตน 

วเิคราะห์ความแตกต่างผูอ่ื้น วเิคราะห์ความเส่ียง วเิคราะห์ตน 

ยอมรับความแตกต่าง ปรับปรุง ปรับปรุงตน 

พฒันาตนใหเ้ขา้กบัผูอ่ื้นและส่ิงแวดลอ้ม 

มนุษยสัมพนัธ์ 

 

ผูอ่ื้นมีสุข ส่ิงแวดลอ้มดี ตนสุข 

สังคมท่ีมีประสิทธิภาพและสนัติสุข 
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ทั้ ง ส้ิน   งานจะไม่บรรลุ เป้ าหมายท่ีตั้ งไว้ได้เลย  ถ้าผู ้บังคับบัญชาขาดมนุษยสัมพันธ์ ท่ี ดี ต่อ

ผู ้ใต้บังคับบัญชา  หรือผู ้ใต้บังคับบัญชาขาดมนุษยสัมพันธ์ต่อผู ้บังคับบัญชา  ประการสําคัญ

ความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานก็เป็นเร่ืองจาํเป็นอย่างยิ่งต่อการทาํงานร่วมกนั  องคก์รท่ีทุกฝ่ายมี

มนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกันนอกจากจะเป็นการช่วยให้เกิดความร่วมมือในการปฏิบติังานแล้ว  ยงัเป็น

หนทางก่อให้เกิดความสามคัคีในองคก์รอีกดว้ย  ในการทาํงานผูบ้ริหารจะตอ้งรู้เทคนิควิธีในการสร้าง

มนุษยสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานทุกระดบั  โดยตอ้งสามารถวิเคราะห์องค์ประกอบของมนุษยสัมพน์ั  รู้จกั

ตนเอง  เขา้ใจบุคคลอ่ืน  และรู้จึกส่ิงแวดลอ้มในองค์กร  และพยายามใชเ้ทคนิควิธีการต่าง ๆ เพื่อสร้าง

สัมพนัธภาพกบับุคคลรอบขา้ง  ไม่ว่าจะเป็นผูบ้งัคบับญัชา  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  เพื่อนร่วมงานให้เกิด

ความสามคัคีในหมู่คณะร่วมมือกนัดาํเนินงานให้บรรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพและมีความสุขใจ

ในการทาํงานดว้ย (พรทิพย ์ชีวะพฒัน์, 2551) 

       5.5 การจูงใจและความพงึพอใจในงาน (Motivation and Job-Satisfaction) 

การจูงใจ เป็นแรงท่ีผลกัดนัให้เกิดพฤติกรรมท่ีจะกระทาํการใดๆใหบ้รรลุตามเป้าหมาย 

ท่ีตั้งไว ้

  ประเภทของการจูงใจ แบ่งเป็น 2 ประเภท ดงัน้ี (บุญใจ  ศรีสถิตยน์รากรู, 2533) 

  1. การจูงใจแบบนิมาน (Positive Motivation)  หรือการจูงใจแบบใชไ้มน้วม  

(Carrot Aapproach) เป็นการจูงใจใหบุ้คคลปฏิบติังานโดยใชแ้รงเสริมบวก เช่น การให้รางวลั การยกยอ่ง

ชมเชย  การเล่ือนขั้น  เล่ือนตาํแหน่ง เป็นตน้ 

  2. การจูงใจแบบนิเสธ (Negative Motivation)  หรือการจูงใจแบบใช้ไม้แข็ง (Stick 

Aapproach) เป็นการจูงใจให้บุคคลปฏิบติังานโดยใช้แรงเสริมทางลบ  ไดแ้ก่  การตาํหนิ  การว่ากล่าว

ตกัเตือน การลงโทษ  เช่น  การใชร้ะเบียบขา้ราชการพลเรือนท่ีลงโทษผูก้ระทาํผิด  ตั้งแต่การภาคทณัฑ ์ 

ตดัเงินเดือน  ลดขั้นเงินเดือน  จนถึงการปลดออกหรือการไล่ออก  เป็นตน้ 

  ส่ิงจูงใจ  (Motivators ห รือ Incentives)  เป็น ส่ิงท่ีกระตุ้นให้ บุ คคลเกิดแรงจูงใจ                   

พึงพอใจในการปฏิบติังาน  แลว้แสดงพฤติกรรมการกระทาํออกมา  แบ่งเป็น 2 ประเภท ดงัน้ี (บุญใจ  

ศรีสถิตยน์รากรู, 2533 และสร้อยตระกลู  อรรถมานะ, 2541) 

1.  ส่ิงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivators)  เป็นส่ิงจูงใจท่ีอยูภ่ายนอกตวับุคคล  จบัตอ้งได ้

(Tangible Incentives)  หรือส่ิงจูงใจท่ีเป็นตวัเงิน (Financial Incentives) หรือส่ิงจูงใจท่ีบุคคลไดรั้บจาก

บุคคลอ่ืน  เช่น  เงินเดือน  ค่าจา้ง  รางวลั  ผลประโยชน์เก้ือกลู  สภาพแวดลอ้มท่ีทาํงาน  การยอมรับจาก

บุคคลอ่ืน  ความมัน่คงในการทาํงาน  เกียรติยศช่ือเสียง เป็นตน้ 



53 

2.  ส่ิงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivators)  เป็นส่ิงจูงใจท่ีอยูภ่ายในตวับุคคล  เป็น 

ประสบการณ์ทางจิตใจท่ีบุคคลให้กบัตนเอง  จบัตอ้งไม่ได ้(Non - Tangible Incentives) ไม่ใช่ตวัเงิน 

(Non - Financial Incentives)  เช่น  ความรู้สึกประสบความสําเร็จ  ความภาคภูมิใจในตนเอง  การ

ตระหนกัในความสามารถของตนเอง เป็นตน้ 

ความพึงพอใจในงาน  เป็นภาวะอารมณ์ทางบวกท่ีมีต่องานท่ีทาํ  ซ่ึงเป็นผลจากการ

รับรู้ในผลงานของบุคคล  หรือเป็นผลจากการประเมินประสบการณ์ในงาน  และความสามารถสนอง

ความตอ้งการของบุคคลในงานนั้น (เทพพนม  เมืองแมน และสวงิ  สุวรรณ, 2529) 

  การจูงใจเพือ่ความพงึพอใจในงาน 

  วอน ฮลัเลอร์ บี กิลเมอร์ (Von Haller B. Gillmer) สรุปองค์ประกอบท่ีเอ้ืออาํนวยต่อ

ความพึงพอใจในการทาํงานไว ้10 ประการ ดงัน้ี 

1. ความมัน่คงปลอดภยั  ไดแ้ก่  ความมัน่คงทางเศรษฐกิจ  รวมถึงความมัน่คงปลอดภยั 

ในการทาํงาน  เช่นการประกนัสุขภาพ  อุบติัเหตุ  และชีวิต  การเก็บสะสมเงิน  การให้บาํเหน็จบาํนาญ

เม่ือเกษียณอาย ุ การมีงานทาํไม่ตกงาน เป็นตน้ 

2.โอกาสกา้วหนา้ในการทาํงาน  ไดแ้ก่  การมีโอกาสไดเ้ล่ือนตาํแหน่งสูงข้ึนจากความรู้ 

ความสามารถในการทาํงาน เป็นตน้ 

3. สถานท่ีทาํงานและการจดัการ  ไดแ้ก่  ความพอใจต่อสถานท่ีทาํงาน  ตลอดจน 

ช่ือเสียงและการดาํเนินงานของหน่วยงานนั้น ๆ  

4. ค่าจา้ง  สาํหรับค่าจา้งหรือรางวลันั้นตอ้งมีความเสมอภาค  สอดคลอ้งกบัเป้าหมาย 

ของผูป้ฏิบติังานและมีลกัษณะจูงใจทั้งภายในและภายนอก 

5. ลกัษณะของงานน่าสนใจ เช่น  งานท่ีมีความเป็นอิสระ  งานท่ีไม่จาํเจน่าเบ่ือ   

งานท่ีทา้ทายความสามารถ เป็นตน้ 

6. การควบคุมบงัคบับญัชาท่ีไม่ดีอาจเป็นสาเหตุหน่ึงท่ีทาํใหค้นยา้ยงานและลาออกจากงาน 

7. ลกัษณะทางสังคม  ถา้ผูป้ฏิบติังานทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งมีความสุขก็จะ 

เกิดความพอใจในงานนั้น 

8. การติดต่อส่ือสาร  การปฏิบติังานในทุกระดบัท่ีจะไดผ้ลดีนั้นตอ้งอาศยัการ 

ติดต่อส่ือสารมีประสิทธิภาพ  นอกจากนั้นการจูงใจต่าง ๆ ก็ตอ้งใชก้ารติดต่อส่ือสารท่ีดี 

9. สภาพการทาํงาน  เช่น  แสง  เสียง  อากาศ  ชัว่โมงทาํงานตอ้งมีความเหมาะสม 

กบังานนั้นๆ 
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 10. ส่ิงตอบแทนหรือประโยชน์เก้ือกูลต่างๆ เช่น เงินบาํเหน็จตอบแทนเม่ือออกจากงาน  

การบริการรักษาพยาบาล  สวสัดิการท่ีอยูอ่าศยั เป็นตน้ 

  สรุป การจูงใจเป็นเคร่ืองมือท่ีสําคัญสําหรับผูบ้ริหารการพยาบาลท่ีจะใช้ในการ

บริหารงานใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์และการจูงใจยงัเป็นบทบาทท่ีสําคญัของผูบ้ริหารการพยาบาลในการ

จูงใจตนเองและผูอ่ื้นโดยวิธีการต่างๆท่ีเหมาะสม ให้ทั้งตนเองและผูร่้วมงานมีความพึงพอใจในการ

ปฏิบติังานอยา่งเตม็ศกัยภาพและมีความสุข (สมจิตร์ นคราพานิช, 2551) 

5.6 การส่ือสารภายในองค์กร (Organizational Communication) การส่ือสารเป็นระบวน

การท่ีทาํใหข่้าวสารขอ้มูล สารสนเทศ (Information) ถูกส่งผา่นจากท่ีหน่ึงไปยงัอีกท่ีหน่ึง  เพื่อให้เขา้ใจ

ตรงกนั  หรือเพื่อใหค้วามคิด (Idea) ถูกเปล่ียนใหเ้ป็นการกระทาํ 

  ประโยชน์ของการส่ือสารในการบริหารการพยาบาล ไดแ้ก่ 

 1. ให้ไดข้อ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารงาน  เพื่อประโยชน์ในการตดัสินใจ  วินิจฉัย

และสั่งการ  อนัจะนาํมาซ่ึงคุณภาพของการบริการงานพยาบาล 

  2. เป็นเคร่ืองมือช่วยสร้างความสัมพนัธ์  และความเขา้ใจท่ีดีทั้งภายในและ 

ภายนอกองคก์ร  การส่ือสารช่วยใหเ้กิดความเขา้ใจตรงกนั  มีเจตคติท่ีดีต่อกนั  นาํมาซ่ึงความสนิทสนม  

ความไวว้างใจ  กระตุน้ให้ผูบ้ริหารในระดบัต่าง ๆ ผูร่้วมงาน  ผูรั้บบริการ  ญาติ  และผูท่ี้เก่ียวขอ้งเกิด

การประสานงานท่ีดี  มีความร่วมมือร่วมใจ  และพอใจท่ีจะปฏิบัติงาน  และปฏิบัติตามคาํแนะนํา  

เพื่อใหมี้การดาํเนินงานการพยาบาลท่ีมีประสิทธิภาพ 

  3. ช่วยใหก้ารมอบอาํนาจหนา้ท่ี  และความรับผดิชอบ  เป็นไปอยา่งมีระบบ  มี 

การบนัทึก  และรายงานผลอยา่งมีระเบียบแบบแผน 

  4. เป็นเคร่ืองมือในการควบคุมการปฏิบติังานตามขอบเขตและสายการบงัคบั 

บญัชาเพื่อใหเ้กิดเอกภาพในการบริหาร 

  5. ช่วยให้เกิดการพฒันาและการทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพ  การท่ีบุคลากรขององค์กร

ทุกระดบัสามารถส่ือสารไดอ้ย่างเสรี  มีความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนัมีความกล้าท่ีจะส่ือสาร  เกิดการ

ร่วมแรงร่วมใจในการทาํงาน  ย่อมนาํไปสู่การเสนอความคิดสร้างสรรค์  คิดท่ีจะทาํให้เกิดผลงานท่ีดี

ท่ีสุดนาํองคก์รไปสู่ความเจริญ 
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  วธีิการส่ือสารในการบริหารการพยาบาล (Mode of Communication) ไดแ้ก่ 

  1. การส่ือสารโดยวธีิเขียน (Written Communication)  การส่ือสารโดยวิธีเขียนน้ีมีขอ้ดี  

คือ สามารถนาํส่ิงท่ีตอ้งการส่ือสารมาเก็บไวใ้ช้อา้งอิงหรือทบทวนในภายหลงัได ้ โดยเฉพาะเม่ือเกิด

ปัญหาหรือขอ้ขดัแยง้ข้ึน  ขอ้เสียของการส่ือสารน้ีก็คือส้ินเปลืองในการบริหารมากกวา่การส่ือสารวิธี

อ่ืน  แต่ก็เป็นวิธีท่ีนิยมใช้กนัมาก  ดงันั้น  ผูบ้ริหารทางการพยาบาลจึงจาํเป็นตอ้งใช้ความระมดัระวงั

เพื่อให้ส่ิงตอ้งการส่ือสารมีความชดัเจนมากท่ีสุดท่ีจะทาํได ้ การส่ือสารโดยวิธีเขียนท่ีพบไดบ้่อยในหอ

ผูป่้วย  เช่น  ระเบียบ  คาํสั่ง  คู่มือปฏิบติังาน Kardex, Nurses Note, Doctors’s Order, I/O Record เป็นตน้ 

  2. การส่ือสารแบบใช้คาํพูด (Verbal Communication) เป็นการส่ือสารท่ีใช้คาํพูดซ่ึง

สามารถทาํไดร้วดเร็ว  ทาํไดท้ั้งแบบเป็นทางการ  เช่น  ในการนาํเสนอขอ้มูล  ประชุมช้ีแจง  ประชุม

วิชาการฯลฯ  หรือแบบไม่เป็นทางการ  เช่น  ในการสั่งงาน  การซักถาม  การปรึกษา ฯลฯ  และการ

ส่ือสารทางโทรศพัท์ก็เป็นการส่ือสารโดยใช้คาํพูด  เป็นวิธีส่ือสารท่ีนิยมใช้เน่ืองจากใช้ได้สะดวก

รวดเร็วประหยดัเวลาเดินทาง  แต่มีขอ้เสียท่ีเห็นไดช้ดัเจน  คือ  ผูส่้งไม่สามารถผนวกภาษากายไปกบั

คาํพดูได ้ ดงันั้น  จึงจาํเป็นตอ้งใหค้วามสาํคญักบันํ้าเสียงท่ีใชใ้หม้ากข้ึน 

  สรุป  การส่ือสารในองค์กรเป็นการแลกเปล่ียนข่าวสารระหว่างบุคคลสองคนท่ี

ติดต่อกนัและทั้งสองฝ่ายมีความเขา้ใจถูกตอ้งตรงกนั  จะตอ้งพิจารณาวา่องคก์รประกอบดว้ยระบบยอ่ย

ต่าง ๆ ระบบยอ่ยมากท่ีสุดคือบุคคล  ความสําเร็จและความลม้เหลวขององคก์รข้ึนอยูก่บัการปฏิบติังาน

ของบุคคล  การปฏิบติังานจะมีประสิทธิภาพได้ตอ้งอาศยัระบบการส่ือสารท่ีดี  วิธีการท่ีสมาชิกใน

องค์กรรับรู้ส่งข่าว  และแปลความหมายข่าวสารจะกระทบต่อขวญัและกาํลังใจ  ในการปฏิบติังาน

โดยตรง  ระบบการติดต่อส่ือสารหน่วยเล็กท่ีสุดขององค์กร  คือ  การส่ือสารระหว่างบุคคล 2 คน  

สําหรับนาํไปใชใ้นการแกปั้ญหาและประสานงานกนั  จากนั้นเป็นการติดต่อส่ือสารตั้งแต่ 3 คนข้ึนไป  

การส่ือสารแบบพบหน้ากนั  เป็นการส่ือสารท่ีดีก่อให้เกิดผลงานและความเขา้ใจท่ีดีต่อกนั  ระบบการ

ติดต่อส่ือสารในองค์กรอีกอยา่ง  คือระบบสายการบงัคบับญัชาตลอดทั้งองค์กร  สายการบงัคบับญัชา

ขององคก์ร  นบัวา่เป็นเคร่ืองมือในการควบคุมการปฏิบติังานบุคคลทุกคนโดยทัว่ถึง  ตั้งแต่ระดบัสูงสุด

จนถึงระดบัตํ่าสุดขององค์กร และระบบการส่ือสารประเภทน้ีเองท่ีทาํให้การประสานงานดาํเนินไปดว้ยดี  

ในทุกระดบัขององคก์รจะมีช่องทางและข่ายงานเพื่อเช่ือมต่อระบบการติดต่อส่ือสารเหล่าน้ีเขา้ดว้ยกนั 

(วาสนา เลอวทิยว์รพงศ,์ 2551) 
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5.7 การเปลีย่นแปลงและความขัดแย้ง (Change and Conflict) 

  การเปลี่ยนแปลง  เป็นกระบวนการท่ีไม่อยู่น่ิง  ซ่ึงทาํให้บางส่ิงบางอย่างเกิดความ

แตกต่างจากเดิมอยา่งชดัเจน (Grohar, Ellen and Dicroce, 1996, pp. 201)  

  ผู ้นําการเปล่ียนแปลง  คือบุคคลซ่ึงสร้างสรรค์ความคิดสําหรับการควบคุมการ

เปล่ียนแปลง  หรือการควบคุมขั้นตอนของกระบวนการเปล่ียนแปลงให้เป็นไปด้วยดี  อาจเป็น

คนทาํงานอยูใ่นองค์กร  หรือเป็นท่ีปรึกษาจากขา้งนอกองค์กร  เม่ือตอ้งการผูน้าํการเปล่ียนแปลงซ่ึงมี

ทกัษะ  มีความชาํนาญพิเศษ  อิสระจากหนา้ท่ีรับผดิชอบในองคก์ร  และไม่มีอคติหรือความลาํเอียง 

  ประเภทของการเปลีย่นแปลง แบ่งเป็น 2 ประเภท คือ 

1.  การเปล่ียนแปลงโดยไม่มีวางแผน  เป็นสภาพการณ์ท่ีเกิดข้ึนโดยทนัทีทนัใด   

เน่ืองจากส่ิงกระตุน้ภายนอกและภายใน  มกัจะไดรั้บการต่อตา้น  ไม่เป็นมิตร  เน่ืองจากบุคคลรู้สึกถูก

คุกคามและไม่ไดรั้บขอ้มูล 

2.  การเปล่ียนแปลงโดยการวางแผน  เป็นการตั้งใจกระทาํส่ิงใดส่ิงหน่ึงโดยผ่านการ

คิดพิจารณาอยา่งรอบคอบ  ซ่ึงมีผลให้เกิดการเปล่ียนแปลง  บางคร้ังไดผ้ลท่ีไม่น่าพอใจ  กระบวนการ

ของการเปล่ียนแปลงอย่างมีแผน  เป็นเช่นเดียวกับการวางแผนระยะสั้ น  ระยะยาว  เช่น  มีการ

วางเป้าหมาย  มีการตรวจสอบจุดต่าง ๆ ของแผน 

      การบริหารการเปลี่ยนแปลง การเปล่ียนแปลงเป็นส่วนหน่ึงของการบริหารงาน  

ผูบ้ริหารจึงตอ้งมีความรู้  ทกัษะ  เก่ียวกบัการเปล่ียนแปลง  เพื่อสามารถบริหารการเปล่ียนแปลงให้

เกิดผลดีตามคาดหมาย 

  กลยุทธ์การเปลี่ยนแปลงทีม่ีประสิทธิภาพ 

  Bennis,Benne และ Chinn  (อา้งใน Marquis และ Huston, 1998, pp. 84-87)  อธิบาย 

ว่าการใช้กลยุทธ์ใดก็ตามให้ประสบความสําเร็จในการเปล่ียนแปลงข้ึนกับ  อํานาจของผู ้นําการ

เปล่ียนแปลงและประมาณการต่อต้านจากผูใ้ต้บังคับบัญชา  กลยุทธ์ทั่วไปท่ีใช้ในการดําเนินการ

เปล่ียนแปลงใหป้ระสบความสาํเร็จมี 3 วธีิ คือ 

1. การใชข้อ้มูลทางการวจิยัท่ีทนัสมยัสนบัสนุน  หรือจูงใจ  บุคคล  หรือกลุ่มบุคคล 

ใหย้อมรับการเปล่ียนแปลง  วธีิน้ีเป็นการใชเ้หตุผล (Empirical-Rational Strategies)  เพราะเช่ือวา่มนุษย์

เป็นคนมีเหตุผล  จะเปล่ียนเม่ือไดรั้บขอ้มูลสนบัสนุนเหตุผลของการเปล่ียนแปลง 

2. ใชอิ้ทธิพลของกลุ่มเพื่อนในการใหค้วามรู้ในการเปล่ียนแปลง  วธีิน้ีเรียกวา่  การ 
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ใช้บรรทัดฐานเพื่อให้ความรู้ใหม่ (Normative-Reeducative Strategies)  กลุ่มมีอิทธิพลทางสังคมต่อ

บุคคล  ซ่ึงทาํให้เกิดการเปล่ียนแปลงได ้ ผูน้าํการเปล่ียนแปลงใชว้ิธีเพราะเช่ือวา่  มนุษยเ์ป็นสัตวส์ังคม  

ซ่ึงไดรั้บอิทธิพลจากผูอ่ื้นมากกวา่จากความเป็นจริง 

  3. ใชอิ้ทธิพลของผูน้าํการเปล่ียนแปลง  เรียกวา่  การใชอ้าํนาจบงัคบั (Power-Coercive 

Strategies)  เช่น  การใชต้าํแหน่งหนา้ท่ีการงานในการสั่งงาน  ผูน้าํการเปล่ียนแปลงใชว้ธีิน้ีเพราะเช่ือวา่  

บุคคลมกัชอบทาํตามวิธีของตนเอง  จึงต่อตา้นการเปล่ียนแปลง    การเปล่ียนแปลงจะเกิดข้ึนเม่ือมีการ

ใหร้างวลั  หรือใชก้ารบงัคบั 

   นอกจากน้ี  ผู ้นําการเปล่ียนแปลง ยงัต้องให้การสนับสนุน  ช่วยเหลือบุคคลท่ี

เก่ียวข้องกบักระบวนการเปล่ียนแปลง  เช่น  การให้ความช่วยเหลือจดัหาท่ีปรึกษา  ผูม้าให้ความรู้ 

ช่วยเหลือทางการเงิน  และอนุมติัเวลาสาํหรับการดาํเนินการ 

  ความขัดแย้ง  เป็นความไม่เห็นด้วยในเร่ืองต่าง ๆ ระหว่างบุคคล  กลุ่มบุคคล  หรือ

องคก์ร  อาจเป็นเร่ืองเล็กนอ้ยจนถึงเร่ืองท่ีมีความสําคญัมาก  อาจะเกิดข้ึนเป็นเวลาสั้น ๆ หรือคงอยูเ่ป็น

เดือนเป็นปี  อาจเก่ียวขอ้งกบังาน  หรือบุคคล  แสดงให้เห็นไดห้ลายลกัษณะ  เช่น  การแข่งขนักนั  การ

จอ้งจบัผดิกนั  กล่าวโทษกนั  หรือการแยกตวัไม่ร่วมมือกนั 

   ประเภทของความขัดแย้ง  แบ่งเป็น 3 ประเภท คือ 1) ความขดัแยง้ภายในตวับุคคล 

(Intrapersonal Conflict) 2) ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล (Interpersonal Conflict) 3) ความขดัแยง้ระหวา่ง

กลุ่ม (Intergroup Conflict) 

   การบริหารความขัดแย้ง การท่ีผูบ้ริหารพยาบาลจะสามารถบริหารความขดัแยง้ท่ีกิด

ข้ึนจะตอ้งมีความเขา้ใจเก่ียวกบัสาเหตุการเกิดความขดัแยง้  ประเมินกระบวนการของความขดัแยง้ได้

ถูกตอ้งและดาํเนินการกบัความขดัแยง้ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

   กลยุทธ์ในการบริหารความขัดแย้ง  มี 5 วธีิ คือ 

 1. การหลีกเล่ียง  (Avoiding)  เป็นการไม่กลา้แสดงออกอยา่งเหมาะสม  ไม่ใหค้วาม 

ร่วมมือ เปรียบเหมือนเต่าท่ีชอบซ่อนตวัหดหวัอยูใ่นกระดอง  วธีิน้ีจะไม่มีผูช้นะ  แต่ก็สามารถใชว้ิธีการ

น้ีซ่ึงถือวา่เหมาะสมในกรณีต่อไปน้ี 1) เม่ือพบกบัเร่ืองท่ีไม่สําคญั  ไม่เร่งด่วน 2) เม่ือเห็นวา่ไม่มีโอกาส

ท่ีจะไดรั้บส่ิงท่ีตอ้งการหรือคนอ่ืนสามารถทาํไดดี้กว่า 3) เม่ือมีแนวโน้มว่าการแสดงออกจะให้ผลเสีย

มากกวา่ผลดี 4)  เม่ือตอ้งการใหต้นเองไดส้งบสติอารมณ์รวบรวมขอ้มูลมากข้ึนบางทีอาจมีความคิดท่ีดี 

  2. การปรองดอง  (Accommodating) จะไม่สนใจความต้องการหรือเป้าหมายของ

ตนเอง  แต่จะพยายามทาํให้ผูอ่ื้นพอใจ  เปรียบเทียบตุ๊กตาหมี  ผลลพัธ์  คือ  ความผิดหวงัและเสียใจ  
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เพราะเขาจะไม่ไดรั้บอะไรเลย เกิดสถานการณ์ แพ-้ชนะ วิธีน้ีอาจจะเหมาะสมในกรณี  1) เม่ือความคิด  

วิธีการของผูอ่ื้นดีกว่า หรือเม่ือมีความคิด วิธีการของตนผิดพลาด 2) เม่ือเร่ืองน้ีมีความสําคญัต่อผูอ่ื้น

มากกวา่ต่อตนเอง 3) เม่ือเห็นวา่เป็นการสร้างความน่าเช่ือถือในอนาคต 4) ไม่มีทางเลือกอ่ืน 5) ตอ้งการ

ใหผู้อ่ื้นเรียนรู้จากความผดิพลาดของเขา 6) เป็นการแกว้กิฤตการณ์ชัว่คราว 

  3. การต่อสู้  (Competing)  เป็นการทาํตามความตอ้งการ  เป้าหมายของตน  ยนืยนัใน 

สิทธิของตน  มกัจะแสดงออก  กา้วร้าว  คุกคาม  ใชอ้าํนาจ  และปกป้องตนเอง  เปรียบเหมือนกบัฉลาม

ซ่ึงนิยมการต่อสู้  ผลของวธีิน้ี คือ ชนะ-แพ ้วธีิน้ีจะเหมาะสมในกรณี 

  4. การร่วมมือร่วมใจ  (Collaborating)  วิธีน้ีตรงขา้มกบัการหลีกเล่ียงและการต่อสู้  มี

ทั้งการแสดงออกท่ีเหมาะสมและความร่วมมือ  เพื่อสนองความตอ้งการของทุกคน  ผูกพนัท่ีจะทาํงาน

ร่วมกนั  แบ่งหน้าท่ีรับผิดชอบ  เปรียบไดก้บันกเคา้แมวท่ีชาญฉลาด  พยายามใช้สติปัญญาอย่างสุขุม

รอบคอบ  ทั้ งสองฝ่ายเผชิญหน้ากันอย่างสร้างสรรค์  ร่วมกันสร้างเป้าหมายใหม่  ซ่ึงแตกต่างจาก

เป้าหมายท่ีขดัแยง้เดิม  ผลของวธีิน้ี คือ ชนะ-ชนะ 

  5. การเจรจาต่อรองหรือการประนีประนอม  (Negotiating or Compromising)  วธีิน้ี 

ไม่มีใครได้รับทุก ๆ ส่ิงท่ีตอ้งการ  แต่ละฝ่ายตอ้งยอมยกเลิกบางส่ิงบางอย่างและยอมรับบางอย่างท่ี

ไม่ใช่เป้าหมายของตน  จึงอาจรู้สึก  แพ-้แพ ้ เปรียบเหมือนสุนขัจ้ิงจอก  คือ  มีทั้งการให้และรับ  ซ่ึงจะ

ทาํให้ทุกฝ่ายไดใ้นส่ิงท่ีตอ้งการมากท่ีสุด  การใชว้ธีิน้ีความเหมาะสมเม่ือ 1) ทั้ง 2 ฝ่าย สัญญาร่วมกนัใน

การบรรลุเป้าหมาย 2) ใชช้ัว่คราวกบัปัญหาท่ีซบัซ้อน 3) เม่ือความร่วมมือ / การต่อสู้ลม้เหลว 4) มีเวลา

จาํกดั 5)  เป้าหมายมีความสาํคญัปานกลาง 

  ในสถานการณ์ของความขดัแยง้ท่ีมีปัญหาซับซ้อน  และมีเวลาจาํกดั  หากปล่อยให้

ความขดัแยง้คงอยูต่่อไปไม่ไดรั้บการแกไ้ขจะเกิดความยุง่ยากมากข้ึน  จาํเป็นตอ้งใช้การเจรจาต่อรอง

หรือการประนีประนอมเพื่อใหปั้ญหายุติลงโดยเร็ว 

  สรุป การเปล่ียนแปลงและความขดัแยง้ในองคก์ร  เป็นพฒันาการขององคก์รท่ีทา้ทาย

ความสามารถของผูบ้ริหารในการใชภ้าวะผูน้าํของผูบ้ริหารและกลยุทธ์ในการบริหารการเปล่ียนแปลง  

และความขดัแยง้ให้เกิดผลดีกบับุคลากรและองค์กร  ผูบ้ริหารการพยาบาลมีบทบาทสําคญัในการเป็น

ผูน้ําการเปล่ียนแปลงและบริหารความขดัแยง้  เพื่อการพฒันาคุณภาพบริการพยาบาล  องค์กร  และ

วชิาชีพ (สมจิตร์ นคราพานิช, 2551) 
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6. การบริหารงานในโรงพยาบาลระดับตตยิภูม ิ

 

 โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ หมายถึงโรงพยาบาลท่ีตั้ งอยู่ในระดับจงัหวดั มีขนาดและ

จาํนวนเตียง ตั้งแต่ 500 เตียงข้ึนไป และมีแพทยเ์ฉพาะทางต่าง ๆ ครบถว้น  
 ระบบบริการระดับตติยภูมิ หมายถึง ระบบบริการสาธารณสุข ท่ีจดับริการทั้งส่งเสริม

สุขภาพป้องกนัและควบคุมปัญหาท่ีคุกคามสุขภาพ รักษาพยาบาลและฟ้ืนฟูสภาพ ซ่ึงมีความยุ่งยาก

ซบัซอ้นมากเป็นพิเศษทั้งในเชิงวทิยาการและเทคโนโลย ีตอ้งอาศยัองคค์วามรู้ เทคโนโลย ีและบุคลากร

เป็นพิเศษท่ีมีความเช่ียวชาญเฉพาะด้าน มีความเช่ือมโยงกบัระบบบริการสาธารณสุขระดบัปฐมภูมิ 

ระดบัทุติยภูมิ และระบบบริการอ่ืนๆเพื่อส่งต่อความรับผดิชอบระหวา่งกนัและกนัเป็นอยา่งดี 

 โรงพยาบาลระดบัตติยภูมิ สังกดักระทรวงสาธารณสุขในจงัหวดันนทบุรี เป็นโรงพยาบาล

ขนาด 465 เตียง ให้บริการรักษาพยาบาลในระดบัปฐมภูมิ ทุติยภูมิ และตติยภูมิโดยมีแพทยท์ัว่ไป แพทย์

เวชศาสตร์ครอบครัว และแพทยเ์ฉพาะทางใหบ้ริการแก่ประชาชนในจงัหวดันนทบุรี และปริมณฑล  

 การให้บริการรักษาพยาบาลผูป่้วยเฉพาะโรค โดยแพทยผ์ูเ้ช่ียวชาญเฉพาะสาขา ในดา้นต่างๆ ดงัน้ี 

1.  แพทยผ์ูเ้ช่ียวชาญดา้นเวชปฏิบติัทัว่ไป 

2.  แพทยผ์ูเ้ช่ียวชาญดา้นเวชศาสตร์ครอบครัว 

3.  แพทยผ์ูเ้ช่ียวชาญดา้นศลัยศาสตร์ 

4.  แพทยผ์ูเ้ช่ียวชาญดา้นอายุรศาสตร์ 

5.  แพทยผ์ูเ้ช่ียวชาญดา้นสูติศาสตร์-นรีเวชวทิยา 

6.  แพทยผ์ูเ้ช่ียวชาญดา้นวสิัญญีวทิยา (Anesthesiology) 

7.  แพทยผ์ูเ้ช่ียวชาญดา้นศลัยศาสตร์ ออร์โธปิดิกส์ (Orthopedic Surgery) 

8.  แพทยผ์ูเ้ช่ียวชาญดา้นเวชศาสตร์ป้องกนั 

9.  แพทยผ์ูเ้ช่ียวชาญดา้นกุมารเวชศาสตร์ 

10. แพทยผ์ูเ้ช่ียวชาญดา้นจิตเวชศาสตร์ 

11. แพทยผ์ูเ้ช่ียวชาญดา้นรังสีวทิยา 

12. แพทยผ์ูเ้ช่ียวชาญดา้นโสต ศอ นาสิกวทิยา 

13. แพทยผ์ูเ้ช่ียวชาญดา้นจกัษุวทิยา 

14. แพทยผ์ูเ้ช่ียวชาญดา้นเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู 

15. แพทยผ์ูเ้ช่ียวชาญดา้นเวชศาสตร์ฉุกเฉิน 
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 โรงพยาบาลท่ีอยูใ่นระบบ Refer ในจงัหวดันนทบุรี ไดแ้ก่ 

1.  ส่วนกลาง ไดแ้ก่ สถาบนัโรคทรวงอก สถาบนับาํราศนราดูร และโรงพยาบาลศรีธญัญา 

2. โรงพยาบาลทัว่ไป ไดแ้ก่ โรงพยาบาลชลประทาน 

3. โรงพยาบาลชุมชนทั้ ง 5 แห่ง ได้แก่ โรงพยาบาลบางบัวทอง โรงพยาบาลบางใหญ่ 

โรงพยาบาลบางกรวย โรงพยาบาลไทรนอ้ย และโรงพยาบาลปากเกร็ด 

การส่งต่อผู ้ป่วยในระหว่างเครือข่ายโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ มีระบบรถพยาบาล 

(Ambulance) และรถบริการผูป่้วยอุบติัเหตุฉุกเฉิน (EMS)  

 โครงสร้างโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ สังกัดกระทรวงสาธารณสุขในจังหวดันนทบุรี

ประกอบดว้ย ผูอ้าํนวยการโรงพยาบาล เป็นผูน้าํองค์กร มีรองผูอ้าํนวยการ 3 ฝ่าย ไดแ้ก่ 1) ฝ่ายบริหาร 

2) ฝ่ายการแพทย ์และ 3) ฝ่ายการพยาบาล มีผูช่้วยผูอ้าํนวยการ 7 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านบริการด่านหน้า                  

2) ดา้นอนามยัชุมชน 3) ดา้นส่งเสริมระบบบริการและสารสนเทศ 4) ดา้นเศรษฐกิจ 5) ดา้นส่ิงแวดลอ้ม

พสัดุและบาํรุงรักษา  6) ดา้นลูกคา้สัมพนัธ์และกิจกรรมพิเศษ และ7) ดา้นพฒันาคุณภาพและวิชาการ 

ดงัภาพท่ี 2.10 
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โครงสร้างโรงพยาบาล 

ผูอ้าํนวยโรงพยาบาล 

รองผูอ้าํนวยการฝ่ายการแพทย ์

สาํนกังานเลขาผูอ้าํนวยการ องคก์รแพทย ์

องคก์รพยาบาล 

รองผูอ้าํนวยการฝ่ายบริหาร รองผูอ้าํนวยการฝ่ายการพยาบาล 

-ฝ่ายโภชนาการ  -กลุ่มงานอายุรกรรม 

-กลุ่มงานศลัยกรรม  -กลุ่มงานกุมารเวชกรรม 

-กลุ่มงานศลัยกรรมออร์โธปิดิกส์ -กลุ่มงานจกัษุวิทยา 

-กลุ่มงานสูต-นรีเวชกรรม -กลุ่มงานโสด ศอ นาสิก 

-กลุ่มงานวิสญัญีวิทยา  -กลุ่มงานพยาธิวิทยาคลินิก 

-กลุ่มงานจิตเวช  -กลุ่มงานรังสีวิทยา 

-กลุ่มงานเวชกรรมฟ้ืนฟู -กลุ่มงานทนัตกรรม 

-กลุ่มงานเภสชักรรม  -จิตอาสา(อสรพ) 

-งานหน่วยงานจ่ายกลาง -งานหอ้งผา่ตดั 

-งานหอ้งคลอด -งานผูป่้วยหนกั 

-งานผูป่้วยใน -งานหอ้งผูป่้วยหนกั 

-งานป้องกนัและควบคุมการติดเช้ือในโรงพยาบาล 

-งานวิสญัญีพยาบาล -งานตรวจและรักษาพยาบาลพิเศษ 

-งานผูป่้วยอุบติัเหตุและฉุกเฉิน 

ผูช่้วยผูอ้าํนวยการดา้นส่งเสริม 

ระบบบริการและสารสนเทศ 

ผูช่้วยผูอ้าํนวยการ

ดา้นอนามยัชุมชน 

ผูช่้วยผูอ้าํนวยการ 

ดา้นบริการด่านหน้า 

-กลุ่มงานเวชศาสตร์ฉุกเฉิน และนิติเวช 

-กลุ่มงานผูป่้วยนอก 

-งานแพทยแ์ผนไทยและงานการแพทย์

ทางเลือก 

-กลุ่มงานเวชกรรมสังคม 

-กลุ่มงานสุขศึกษา 

-กลุ่มงานอาชีวเวชกรรม 

-งานเวชระเบียน 

-งานเวชสถิติ 

-ศูนยค์อมพิวเตอร์ 

-งานคดี 

ผูช่้วยผูอ้าํนวยการ 

ดา้นเศรษฐกิจ 

 

-ฝ่ายการเงิน 

-ศูนยป์ระกนัสังคม 

ผูช่้วยผูอ้าํนวยการดา้น

ส่ิงแวดลอ้มพสัดุและบาํรุงรักษา 

-งานพสัดุ 

-งานช่าง 

-งานส่ิงแวดลอ้ม 

-งานรักษาความปลอดภยั/จราจร 

-งานสาธารณูปโภค 

ผูช่้วยผูอ้าํนวยการดา้นลูกคา้

สมัพนัธ์และกิจกรรมพิเศษ 

-งานประชาสัมพนัธ ์

-มูลนิธีโรงพยาบาลพระนัง่เกลา้ 

-ชมรมต่างๆ 

-งานรักษาความปลอดภยั/จราจร 

-งานโอเปอร์เรเตอร์ 

ผูช่้วยผูอ้าํนวยการดา้น 

พฒันาคุณภาพและวิชาการ 

-ศูนยพ์ฒันาคุณภาพ 

-งานพฒันาคุณภาพบรการและ 

  วชิาการ 

-งนห้องสมุด 

-งานรักษาความปลอดภยั/จราจร 

-งานเวชนิทศัน์ 

ฝ่ายบริหารทัว่ไป 

-งานธุรการทัว่ไป 

-งานสารบรรณ 

-งานยานพาหนะ 

ฝ่ายการเจา้หนา้ท่ี 

-งานซกัฟอก – ตดัเยบ็ 

ภาพท่ี 2.10 โครงสร้างโรงพยาบาลระดบัตติยภูมิ สังกดักระทรวงสาธารณสุขในจงัหวดันนทบุรี 
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 การบริหารกลุ่มการพยาบาล 

 กลุ่มการพยาบาล เป็นองคก์รวชิาชีพดา้นสุขภาพมีหวัหนา้พยาบาลเป็นผูบ้ริหารสูงสุด และ

มีคณะกรรมการบริหารการพยาบาลร่วมกาํหนดนโยบาย อาํนวยการ สนบัสนุน และช่วยเหลือในการ

พัฒนาคุณภาพการพยาบาล รวมทั้ งการจัดทรัพยากรให้เอ้ือต่องานบริการพยาบาล นอกจากน้ีมี

คณะกรรมการพฒันาคุณภาพการพยาบาลเป็นผูนิ้เทศ ควบคุม กาํกับติดตามประเมินผลการบริการ

พยาบาลอาํนวยความสะดวกเพื่อให้การพยาบาลมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ผูรั้บบริการ

ไดรั้บบริการพยาบาลท่ีไดม้าตรฐาน ครบถว้น ปลอดภยั และมีความพึงพอใจ ภายใตว้ิสัยทศัน์ พนัธกิจ 

นโยบาย และเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้

 หน้าทีรั่บผดิชอบของกลุ่มการพยาบาล โรงพยาบาลระดับตติยภูม ิ

 1. บริหารจัดการองค์กรตามนโยบายของผู ้บริหารโรงพยาบาล และของกระทรวง

สาธารณสุข 

 2. จดัทาํแผนยทุธศาสตร์ 1 ปี และ 5  ปี ไดแ้ก่ 1) แผนอตัรากาํลงั 2)  แ ผ น ง บ ป ร ะ ม า ณ                 

3) แผนวสัดุ ครุภณัฑก์ารแพทยแ์ละอุปกรณ์   และ 4) แผนพฒันาบุคลากร 

 3. กาํหนดมาตรฐานงานระดับกลุ่มและงานบริหารทุกงาน ได้แก่  1)พนัธกิจ วิสัยทศัน์               

2) นโยบาย 3) ปรัชญา 4) วตัถุประสงค ์5) กฎระเบียบและวธีิการปฏิบติัต่างๆ 6) หนา้ท่ีความรับผดิชอบ

ของบุคลกรทางการพยาบาลทุกระดบั 7)การติดตามประเมินผลและสนับสนุนงาน พิจารณาความดี

ความชอบ เล่ือนระดบัตาํแหน่งบรรจุเขา้รับราชการ โอน ยา้ย ลาออก และการจา้ง และ8) จดัสวสัดิการ

ต่างๆ 

 4. ควบคุมตรวจสอบผลการปฏิบติังาน และรายงานผลการปฏิบติังานบริการพยาบาล 

ไดแ้ก่ 1) แผนการปฏิบติังานประจาํวนั สัปดาห์ เดือน และปี 2) แผนการใหสุ้ขศึกษา   3) รายงานการ

ประชุมวาระปกติ และประชุมวชิาการ/รวมทั้งการศึกษาอบรมดูงาน 

 5. ส่งเสริมและร่วมมือในการทาํวจิยั และประชุมวชิาการ/รวมทั้งการศึกษาอบรมดูงาน 

 6. รวบรวมขอ้มูลข่าวสารทางการพยาบาล และสาธารณสุข ตลอดจนประชาสัมพนัธ์ และ 

ประชานิเทศ 

 7. สนบัสนุน และประสานงานพฒันาบริการสาธารณสุขทุกรูปแบบใน / นอกโรงพยาบาล 

 8. สนบัสนุน และประสานงานบริการการศึกษากบัสถาบนัท่ีส่งนกัศึกษาฝึกปฏิบติัการ

พยาบาล 

 9. ร่วมเป็นคณะกรรมการบริหารโรงพยาบาล และกรรมการอ่ืนๆ ท่ีไดรั้บแต่งตั้ง 
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 โครงสร้างการบริหารการพยาบาล 

 กลุ่มการพยาบาลเป็นองค์กรหลักท่ีสําคัญของโรงพยาบาล มีเป้าหมายคือ การบริการ

พยาบาลท่ีมีคุณภาพ ไดม้าตรฐาน คลอบคลุมองค์กร ผูรั้บบริการพึงพอใจ ซ่ึงการดาํเนินงานให้บรรลุ

เป้าหมายไดน้ั้น ตอ้งอาศยัความร่วมมือ ร่วมใจ จากผูป้ฏิบติังานทุกระดบั จาํเป็นตอ้งมีการจดัระเบียบ 

กาํหนดขอบเขตหน้าท่ีความรับผิดชอบ และจดัทาํสายการบงัคบับญัชาให้ชดัเจน เพื่อช่วยให้บุคลากร

ทางการพยาบาลเข้าใจในบทบาทหน้าท่ี และความสัมพนัธ์ระหว่างผูป้ฏิบัติงาน อีกทั้ งยงัช่วยให้

ผูบ้ริหารสามารถนิเทศติดตามและสั่งการให้การปฏิบติังานบรรลุวตัถุประสงค์เกิดการพฒันาคุณภาพ

อยา่งต่อเน่ือง ส่งผลใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อผูรั้บบริการ 

 โครงสร้างการบริหารงาน และสายการบังคับบัญชา ประกอบด้วย ผู ้อ ํานวยการ

โรงพยาบาลเป็นผูน้าํองคก์ร มีรองผูอ้าํนวยการฝ่ายการพยาบาลเป็นผูดู้แลงานดา้นบริการพยาบาล โดยมี

ผูช่้วยผูอ้าํนวยการฝ่ายการพยาบาลเป็นผูนิ้เทศและผูป้ระสานงาน และมีหัวหน้าหอผูป่้วย/หัวหน้า

หน่วยงานเป็นผูรั้บนโยบายและแนวทางการปฏิบติัมาสู่หอผูป่้วย/หน่วยงาน เพื่อให้ผูป้ฏิบติังานได้

ปฏิบติังานบรรลุตามวตัถุประสงคข์ององคก์ร ดงัภาพท่ี 2.13   
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ภาพท่ี 2.11  แสดงแผนภูมิโครงสร้างการบริหารงาน และสายการบงัคบับญัชา 

ผูอ้าํนวยการโรงพยาบาล 

รองผูอ้าํนวยการฝ่ายการพยาบาล 

 

ผูช่้วยผูอ้าํนวยการฝ่ายการพยาบาล 

หวัหนา้หอผูป่้วย / หวัหนา้งาน 

ผูช่้วยพยาบาล 

-คณะกรรมการพฒันาคุณภาพการพยาบาล 

-คณะกรรมการพฒันาบุคลากรและวชิาการ 

-คณะกรรมการสารสนเทศทางการพยาบาล 

-คณะกรรมการพฒันางานป้องกนัและควบคุมการติด     

  เช้ือในโรงพยาบาล 

-คณะกรรมการสวสัดิการพยาบาล 

 

คณะกรรมการบริหารกลุ่มการพยาบาล 

พนกังานช่วยเหลือคนไข ้ พนกังานทาํความสะอาด พยาบาลวชิาชีพ พยาบาลเทคนิค 
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 บทบาทหน้าที่รับผดิชอบของคณะกรรมการบริหารการพยาบาล 

 1.  เป็นศูนยร์วมองคก์รพยาบาล ทาํหนา้ท่ีให้คาํปรึกษา ร่วมแสดงความคิดเห็น เสนอแนะ 

และประสานงานทั้งภายในและภายนอกองคก์ร 

 2.  กาํหนดทิศทางการให้บริการพยาบาล ไดแ้ก่ นโยบาย วิสัยทศัน์ พนัธกิจ ปรัชญาของ

องคก์รพยาบาล 

 3.  กาํหนดกฎระเบียบและขอ้บงัคบั แนวทางปฏิบติัเก่ียวกบังานการพยาบาล และบุคลากร

ทางการพยาบาล เช่น การลา การแลกเวร การลาออก โอนยา้ย เกณฑ์การข้ึนตาํแหน่งในระดบัสูงข้ึน 

เป็นตน้ 

 4.  กาํหนด Job Description ของบุคลากรทางการพยาบาลแต่ละระดบั และการคดัเลือก

บุคลากรทางการพยาบาลข้ึนสู่ตาํแหน่งในระดบัสูงข้ึน 

 5.  ร่วมพิจารณาอาํนวยการ ควบคุมกาํกบังาน ติดตามและประเมินผลงาน พิจารณาแกไ้ข

ปัญหาอุปสรรค ขอ้ขดัขอ้งในการปฏิบติังาน ทั้งดา้นบริหาร บริการ และวชิาการ 

 6. กาํหนดนโยบายและแนวทางปฏิบติังานท่ีมีคุณภาพ โดยคาํนึงถึงสิทธิและศกัด์ิศรีของ

ผูรั้บบริการ 

 7.  สนบัสนุนงานทุกดา้น เพื่อใหบ้ริการพยาบาลมีประสิทธิภาพ ดงัน้ี 

     7.1  ร่วมวางแผนและบริหารอตัรากาํลงัทางการพยาบาล 

     7.2  ร่วมหาแนวทางการพฒันาบุคลากร 

     7.3  สนบัสนุนและเป็นผูน้าํการพฒันาคุณภาพบริการพยาบาล 

     7.4  พฒันาพฤติกรรมบริการการพยาบาล 

     7.5  พฒันาดา้นสารสนเทศทางการพยาบาล 

     7.6  บริหารพสัดุ ครุภณัฑ ์อยา่งมีประสิทธิภาพ 

     7.7  ส่งเสริมใหมี้นวตักรรมใหม่ๆ ท่ีเอ้ือประโยชน์ในการปฏิบติังานไดม้ากข้ึน 

     7.8  พฒันาส่ิงแวดลอ้มและสถานท่ีโดยใชห้ลกั 5 ส. 

     7.9  พฒันาระบบจ่ายกลาง 

    7.10  ร่วมทาํกิจกรรมต่างๆ ของโรงพยาบาล และท่ีไดรั้บมอบหมายจากผูบ้ริหาร 

 กจิกรรมหลกัของคณะกรรมการด้านการบริหาร มีดงัน้ี 

 1.  กาํหนดนโยบายท่ีชดัเจนและประชาสัมพนัธ์ใหบุ้คลากรทุกระดบัรับทราบอยา่งทัว่ถึง 

 2.  บริหารงานแบบมีส่วนร่วมและกระจายอาํนาจ 
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 3.  จดัทาํคู่มือการบริหารการพยาบาล 

 4.  บริหารทรัพยากรบุคคลใหมี้ประสิทธิภาพ 

 5.  พฒันาพฤติกรรมบริการ 

 6.  พฒันาระบบสารสนเทศทางการพยาบาล 

 7.  พฒันาความกา้วหนา้ของบุคลากร 

 8.  จดัสวสัดิการสาํหรับบุคลากรอยา่งเหมาะสม 

 9.  วางแนวทางประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรอยา่งเป็นธรรม 

 10.กาํหนดและติดตามตวัช้ีวดัคุณภาพ 

 กจิกรรมหลกัของคณะกรรมการด้านบริการ มีดงัน้ี 

 1.  จดัทาํคู่มือปฏิบติังาน 

 2.  จดัทาํมาตรฐานการพยาบาล 

 3.  ประกนัคุณภาพการพยาบาล 

 4.  พฒันาคุณภาพการพยาบาล เพื่อใหผู้รั้บบริการ ไดรั้บบริการท่ีมีคุณภาพ ถูกตอ้งทุกสาขา 

 5.  พฒันางานบริการอยา่งต่อเน่ือง โดยใชห้ลกั Risk, QA, CQI 

 6.  นาํผลการวจิยัและเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัมาประยกุตใ์ชใ้นการบริการพยาบาล 

 7.  ส่งเสริม สนบัสนุนการพฒันาส่ิงแวดลอ้ม โดยใชห้ลกั 5 ส. 

 8.  พฒันาระบบบนัทึกทางการพยาบาล และนาํกระบวนการพยาบาลมาใชใ้นการปฏิบติังาน 

 9.  กาํหนดและติดตามตวัช้ีวดั Clinical Indicator, Service Indicator 

 10. ส่งเสริมกิจกรรมการสร้างเสริมคุณภาพ 

 11. สนบัสนุนการพฒันาคุณภาพเครือข่าย 

 12. ส่งเสริมพฒันาปฏิบติัการพยาบาล โดยใชห้ลกัฐานเชิงประจกัษ ์(EBP) 

 กจิกรรมหลกัของคณะกรรมการด้านวชิาการ มีดงัน้ี 

 1. สนบัสนุนการวจิยัและนาํผลวจิยัมาใชป้ระโยชน์ 

 2.  จดัทาํส่ือกลาง ประชาสัมพนัธ์ขอ้มูลข่าวสารภายในหน่วยงาน 

 3.  สนบัสนุนการศึกษา อบรม ประชุม และดูงานของบุคลากร 

 4.  จดัอบรม สัมมนาความรู้ใหม่ๆ ทางการพยาบาล ทั้งภายในและภายนอกองคก์ร 

 5.  สนบัสนุนการผลิตบุคลากรทางการแพทย ์พยาบาล และสาธารณสุข 
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 การจัดองค์กรและการบริหาร มีดงัน้ี 

 1.  พฒันาระบบบริหารทางการพยาบาล 

 2.  บริหารจดัการแบบมีส่วนร่วมในรูปคณะกรรมการ 

 3.  ปรับโครงสร้างการบริหารตามสายบงัคบับญัชา 

 4.  กาํหนดบทบาทหนา้ท่ีของเจา้หนา้ท่ีแต่ละระดบั 

 การควบคุมกาํกบังานบริการพยาบาล 

 ควบคุมกาํลงัการปฏิบติังาน ติดตามสนับสนุน ตลอดจนประเมินผลการปฏิบติังานของ

บุคลากรทางการพยาบาลทุกระดบั เพื่อใหง้านบริการพยาบาลดาํเนินตามมาตรฐานอยา่งมีประสิทธิภาพ 

โดยกาํหนดแนวทางควบคุมงานบริการพยาบาล ดงัน้ี 

 1.  การรับและส่งขอ้มูลทางการพยาบาล เพื่อส่ือสารประเด็นปัญหาต่างๆ ประสานงาน

รวมทั้งแก้ไขปัญหาเร่งด่วนระหว่างหัวหน้าพยาบาล ผูช่้วยหัวหน้าพยาบาล และเวรตรวจการ โดย

พยาบาลเวรตรวจการสรุปขอ้มูลการเยีย่มตรวจ และมีการรับส่งขอ้มูลในช่วงเวลา 08.00-08.30 น. 

 2.  การเยีย่มตรวจ สนบัสนุนบริการพยาบาล เพื่อสร้างขวญัและกาํลงัใจ ช่วยแกปั้ญหาและ

หาโอกาสพฒันาหน่วยงานท่ีรับผิดชอบ โดยมีเป้าหมายเยี่ยมตรวจหอผูป่้วยทุกหน่วยท่ีอยู่ภายใตก้าร

ดูแลของกลุ่มการพยาบาล โดยกาํหนดแผนเยี่ยมสนับสนุน ทุกวนัทาํการ เวลา 09.00-10.00 การเยี่ยม

ตรวจคลอบคลุมในประเด็น ไดแ้ก่ 

     2.1  งานบริหารบุคคล งานพฒันาคุณภาพบริการพยาบาล รวมทั้ งพฒันาพฤติกรรม

บริการการใหข้อ้มูลแก่ผูบ้ริหาร 

     2.2  Bed Side Nursing Care 

     2.3  อาคาร สถานท่ี และส่ิงแวดลอ้ม 

     2.4  การบนัทึกทางการพยาบาล 

     2.5  เทคนิคบริการพยาบาล 

     2.6  โครงการพิเศษของหน่วยงาน 

     2.7  เสนอแนะวเิคราะห์ขอ้มูล หาแนวทางแกปั้ญหา 

     2.8  สรุปบนัทึกรายงานการเยีย่มตรวจ 

 3.  การนิเทศงาน โดยหวัหนา้งาน หวัหนา้หอผูป่้วย พยาบาลเวรตรวจการ และพยาบาล

วชิาชีพตามขอบเขตหนา้ท่ีรับผดิชอบของผูนิ้เทศงานแต่ละสาขา แต่ละระดบั 
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7. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

 การวจัิยเชิงคุณภาพ 

 วรางคณา ตาเดียว (2552) ศึกษา ประสบการณ์การบริหารจดัการเชิงจริยธรรมทางการ

พยาบาลของหัวหน้าหอผู ้ป่วย โรงพยาบาลตติยภูมิ มีวตัถุประสงค์เพื่อ ศึกษาความหมายและ

ประสบการณ์การบริหารจดัการเชิงจริยธรรมทางการพยาบาลของหวัหนา้หอผูป่้วย โรงพยาบาลตติยภูมิ 

กลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษาเป็นหวัหนา้หอผูป่้วยท่ีปฏิบติังานในหอผูป่้วย ดาํรงตาํแหน่งหวัหนา้หอผูป่้วยอยา่ง

นอ้ย 3 ปีข้ึนไปในโรงพยาบาลตติยภูมิแห่งหน่ึงเขตกรุงเทพมหานคร จาํนวน 15 ราย เก็บรวบรวมขอ้มูล

โดยการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก และการบนัทึกเทป นาํขอ้มูลท่ีไดม้าถอดความแบบคาํต่อคาํ วิเคราะห์

ขอ้มูลตามวธีิการของโคไลซ่ี ผลการศึกษาพบวา่ หวัหนา้หอผูป่้วยให้ความหมายของการบริหารจดัการ

เชิงจริยธรรมทางการพยาบาล คือ 1) การทาํงานโดยยึดหลกัความถูกตอ้งดีงามตามหลกัเหตุผล โดยไม่

ก่อให้เกิดความเดือดร้อนและเป็นไปเพื่อประโยชน์ของคนส่วนใหญ่ 2) การทาํงานโดยยึดหลกัความ

เป็นธรรม ไม่อคติลาํเอียง และ 3) การทาํงานโดยยึดหลกัเอาใจเขามาใส่ใจเรา ส่วนประสบการณ์การ

บริหารจดัการเชิงจริยธรรมทางการพยาบาลของหวัหนา้หอผูป่้วย พบ 2 ประเด็นหลกั ประเด็นหลกัแรก

คือ การบริหารจดัการเชิงจริยธรรมในการบริหารคน คือ 1) บริหารโดยหลกัความยุติธรรมและความ

เสมอภาค 2) บริหารโดยใช้หลักความรัก ความเมตตา และ 3) บริหารโดยยึดหลักการมีส่วนร่วม 

ประเด็นหลกัท่ี 2 คือ การบริหารจดัการเชิงจริยธรรมในการบริหารการปฏิบติัการพยาบาล คือ 1) บริหาร

โดยยึดหลกัประโยชน์และความปลอดภยัของผูป่้วย 2) บริหารโดยยึดหลกัจรรยาบรรณวิชาชีพและ

คุณภาพการดูแล 3) บริหารโดยยึดหลกัซ่ือสัตยสุ์จริต 4) บริหารโดยใชค้วามรอบคอบ ใส่ใจ 5) บริหาร

โดยยดึหลกัความโปร่งใส ตรวจสอบได ้ และ 6) บริหารโดยนึกถึงประโยชน์ส่วนรวมเป็นหลกั 

 สารภี นพคุณ (2556) ศึกษา การพัฒนารูปแบบการจดัการความขัดแยง้ของบุคลากร

ทางการพยาบาล โรงพยาบาลพญาเม็งราย จงัหวดัเชียงราย มีวตัถุประสงค์เพื่อ ศึกษาสภาพการณ์ความ

ขดัแยง้ของบุคลากรทางการพยาบาล พฒันารูปแบบการจดัการความขดัแยง้ของบุคลากรทางการ

พยาบาล และศึกษาประสิทธิผลของรูปแบบการจดัการความขดัแยง้ของบุคลากรทางการพยาบาล 

โรงพยาบาลพญาเม็งราย จงัหวดัเชียงราย กลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษาเป็นหวัหนา้ฝ่ายการพยาบาล รองหวัหนา้

ฝ่ายการพยาบาล หวัหนา้หอผูป่้วย หวัหนา้งานเวชปฏิบติัและครอบครัว หวัหนา้งานเภสัชกรรม จาํนวน 

12 ราย เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลประกอบดว้ย แนวคาํถามก่ึงโครงสร้างในการสนทนา

กลุ่มเก่ียวกบัการวิเคราะห์สถานการณ์ความขดัแยง้ รูปแบบการจดัการความขดัแยง้ และแบบวดัความ
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พึงพอใจต่อการใชรู้ปแบบการจดัการความขดัแยง้ ผลการศึกษาพบวา่ 1) สภาพปัญหาความขดัแยง้ของ

บุคลากรทางการพยาบาล ประกอบด้วย การส่ือสารไม่มีประสิทธิภาพ มีการส่ือสารด้วยอารมณ์ 

แนวทางปฏิบติัท่ีไม่เป็นไปในทิศทางเดียวกนั มีการเปล่ียนแปลงขอ้มูลบ่อย เกณฑ์การพิจารณาความดี

ความชอบและการคดัสรรบุคคลไปปฏิบติัหน้าท่ีแผนกอ่ืนไม่ชัดจน ทาํให้เกิดการไม่ยอมรับผลการ

พิจารณา ความไม่เป็นเอกภาพในทีมการพยาบาล ทาํให้ไม่มีความสามคัคีกนัในกลุ่ม  สัมพนัธภาพ

ระหว่างบุคลากรไม่ดี ทาํให้มีความแตกต่างของบุคลิกภาพ  ความไม่มัน่ใจในการปฏิบติังานเม่ือตอ้ง

หมุนเวียนไปปฏิบติังานในหน่วยงานอ่ืน  ทาํให้ผูป้ฏิบติัขาดทกัษะในการทาํงาน  ผูป้ฏิบติังานหมด

กาํลงัใจ  ความไม่เท่าเทียมกนัของภาระงานท่ีไดรั้บมอบหมาย ทาํใหผู้ป้ฏิบติัทอ้แท ้ไม่อยากทาํงาน และ

ปัญหาความไม่เขา้ใจกนัในกลุ่มการพยาบาล 2) รูปแบบการจดัการความขดัแยง้ของบุคลากรทางการ

พยาบาล โรงพยาบาลพญาเม็งราย ประกอบดว้ย การมีทศันคติท่ีดีต่อความขดัแยง้  การมีความรู้ท่ีถูกตอ้ง

เก่ียวกบัความขดัแยง้ และการใชก้ระบวนการจดัการความขดัแยง้ มีขั้นตอนการจดัการความขดัแยง้ คือ 

การวเิคราะห์สภาพการณ์และสาเหตุของปัญหาความขดัแขง้  การพิจารณาทางเลือกในการจดัการความ

ขดัแยง้  การระบุทางเลือกในการจดัการความขดัแยง้  การปฏิบติัการจดัการความขดัแยง้  และการ

ประเมินผลการจดัการความขดัแยง้ และ 3 )หลงัจากทดลองใช้รูปแบบการจดัการความขดัแยง้ กลุ่ม

ตวัอยา่งมีทศันคติท่ีดีต่อความขดัแยง้อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีความรู้ท่ีถูกตอ้งเก่ียวกบัความขดัแยง้อยูใ่น

ระดบัมากท่ีสุด และมีความพึงพอใจต่อรูปแบบการจดัการความขดัแยง้ในภาพรวมในระดบัมากท่ีสุด 

โดยมีความชัดเจนอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ความเขา้ใจง่ายอยู่ในระดบัมากท่ีสุด และมีประโยชน์ต่อการ

นาํไปใชใ้นระดบัมากท่ีสุด 

 สุมาลี ยุทธวรวทิย ์(2550) ศึกษา การจดัการความขดัแยง้ในการทาํงาน : ประสบการณ์ของ

หวัหน้าหอผูป่้วย0 มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความหมายและประสบการณ์การจดัการความขดัแยง้ในการ

ทาํงานของหัวหน้าหอผูป่้วย0 กลุ่มตวัอย่างท่ีศึกษาเป็นพยาบาลวิชาชีพท่ีมีประสบการณ์ในการดาํรง

ตําแหน่งหัวหน้าหอผู ้ป่วยตั้ งแต่ 3 ปี ข้ึนไป และมีประสบการณ์ในการจัดการความขัดแย้ง ใน

โรงพยาบาลสังกดักรมการแพทยแ์ห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร จาํนวน 15 คน เก็บรวบรวมขอ้มูล

โดยวิธีการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก และการบันทึกเทป วิเคราะห์ข้อมูลตามวิธีการของโคไลซ่ี                    

ผลการศึกษาพบว่า หัวหน้าหอผูป่้วยได้ให้ความหมายของการจดัการความขดัแยง้ในการทาํงานเป็น              

2 ประเด็น คือ การทาํให้เร่ืองยุติ และการลดระดบัความรุนแรงของปัญหาให้สามารถดาํเนินงานต่อไป

ได้ ส่วนประสบการณ์การจดัการความขดัแยง้ในการทาํงานของหัวหน้าหอผูป่้วย0 พบว่า สถานการณ์

ของความขดัแยง้ในการทาํงานของหัวหน้าหอผูป่้วยเกิดข้ึนระหว่างพยาบาลกับแพทย ์พยาบาลกับ
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พยาบาลดว้ยกนั พยาบาลกบัผูช่้วยเหลือคนไข ้และพยาบาลกบัผูป่้วยและญาติ ซ่ึงความขดัแยง้ระหวา่ง

พยาบาลกบัพยาบาลมีเกิดข้ึนมากท่ีสุด สาเหตุของความขดัแยง้ คือ ความคาดหวงัในบทบาทหน้าท่ีท่ี

แตกต่างกนั การส่ือสารไม่มีประสิทธิภาพ การมีความรู้ความสามารถและประสบการณ์แตกต่างกนั 

ผลประโยชน์ไม่ลงตวั ตลอดจนความแตกต่างของคุณลกัษณะส่วนบุคคล ซ่ึงหวัหนา้หอผูป่้วยสามารถ

รับรู้ความขดัแยง้ไดจ้ากการเดินตรวจเยี่ยมซักถามจากผูรั้บบริการ คาํบอกเล่าของบุคลากรในทีมการ

พยาบาลและการสังเกตพฤติกรรม ตลอดจนบรรยากาศในการทาํงานท่ีไม่เป็นมิตร โดยหวัหนา้หอผูป่้วย

ไดเ้ลือกใช้วิธีการจดัการความขดัแยง้หลากหลายวิธี ประกอบดว้ย การประนีประนอมโดยการเจรจา

ไกล่เกล่ีย การแกปั้ญหาโดยให้ทุกคนมีส่วนร่วม การโนม้นา้วให้เกิดการยอมรับ การขอร้องให้ยอมเพื่อ

ประโยชน์ของหน่วยงาน รวมทั้ งการหลีกเล่ียงการปะทะความขัดแย้ง นอกจากน้ีพบว่าจาก

ประสบการณ์สอนให้หัวหน้าหอผูป่้วยเรียนรู้วา่ ควรป้องกนัไม่ให้เกิดความขดัแยง้จะดีกวา่โดยการจดั

ระบบงานและแนวทางปฏิบติังานให้ชดัเจน มีการติดต่อส่ือสารหลายช่องทาง มีการสร้างบรรยากาศใน

ท่ีทาํงานเชิงสร้างสรรค ์การสร้างความน่าเช่ือถือให้ตนเอง และฝึกอบรมเพิ่มทกัษะในการจดัการความ

ขดัแยง้ 

 อิสิพร เมฆสถาพรกุล (2549) ศึกษา ประสบการณ์การบริหารงานของหัวหน้าหอผูป่้วยจิตเวช 

มีวตัถุประสงคเ์พื่อ ศึกษาประสบการณ์การบริหารงานของหวัหนา้หอผูป่้วยจิตเวช กลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษา

เป็น หัวหน้าหอผูป่้วยจิตเวชท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลรัฐ จาํนวน 9 ราย เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยการ

สัมภาษณ์แบบเจาะลึก และการบนัทึกเทป นาํขอ้มูลท่ีไดม้าถอดความแบบคาํต่อคาํ และวเิคราะห์เน้ือหา 

ผลการศึกษาพบว่า หัวหน้าผูป่้วยจิตเวชมีประสบการณ์การบริหารงานหอผูป่้วยจิตเวช แบ่งเป็น            

4 ประเด็นหลกั ไดแ้ก่ 1) การบริหารความเส่ียง ประกอบดว้ย 4 ประเด็นยอ่ย คือ เกิดความเส่ียง เส่ียงต่อ

เจ้าหน้าท่ี ป้องกันความเส่ียง และจดัการความเส่ียงท่ีเกิดข้ึน 2) การบริหารบุคลากร ประกอบด้วย 

ประเด็นย่อย คือ บริหารบุคลากรเป็นเร่ืองยาก การเสริมสร้างพลงัอาํนาจ การเอ้ืออาทรลูกน้อง การ

ยืดหยุ่น การแบ่งงานกนัทาํ การมีส่วนร่วมในการแกปั้ญหา และการให้ขอ้มูลป้อนกลบั 3) การบริหาร

อตัรากาํลงั ประกอบด้วย 2 ประเด็นย่อย คือ ขาดอตัรากาํลงัและหาอตัรากาํลงัเพิ่ม และ 4) ภูมิใจกับ

ผลงาน 

 อุไรวรรณ พรหมศร (2550) ศึกษาสมรรถนะท่ีพึงประสงค์ของพยาบาลหัวหน้าหอผูป่้วย

โรงพยาบาลศูนย ์สังกดักระทรวงสาธารณสุข ในปีพุทธศกัราช 2550-2559 มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา

สมรรถนะท่ีพึงประสงคข์องพยาบาลหวัหนา้หอผูป่้วยโรงพยาบาลศูนย ์สงักดักระทรวงสาธารณสุข ใน

ปีพุทธศักราช 2550-2559 กลุ่มตัวอย่างท่ีศึกษาเป็น ผู ้เช่ียวชาญทางการพยาบาล จํานวน 24 ราย 
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เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นการวิจยัโดยใชเ้ทคนิคเดลฟาย เก็บรวบรวมขอ้มูลจาํนวน 3 รอบ โดยการ

สัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญโดยใช้แบบสัมภาษณ์ชนิดก่ึงโครงสร้าง นําข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์มา

วิเคราะห์และสังเคราะห์จัดเป็นหมวดหมู่  สร้างเป็นแบบสอบถามชนิดมาตรประมาณค่า เพื่อให้

ผูเ้ช่ียวชาญให้ความคิดเห็นรอบท่ี 2 และรอบท่ี 3 ผลการวจิยัพบวา่สมรรถนะท่ีพึงประสงคข์องพยาบาล

หัวหน้าหอผู ้ป่วยโรงพยาบาลศูนย์ สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ในปีพุทธศักราช 2550-2559 มี

สมรรถนะ 10 สมรรถนะ ดงัน้ี 1) ดา้นการพฒันาและการประกนัคุณภาพ 2) ดา้นความเป็นผูน้าํ 3) ดา้น

คุณธรรมและจริยธรรม 4) ด้านความเช่ียวชาญเชิงวิชาชีพ 5) ด้านการบริหารจัดการ 6) ด้านการ

ติดต่อส่ือสารและการสร้างสัมพนัธภาพ 7) ด้านการจดัการทรัพยากรมนุษย ์8) ด้านการจดัการเชิง       

กลยุทธ์ 9) ด้านการวิจัยและนวตักรรม และ 10) ด้านการเงินและการตลาด และมีสมรรถนะย่อย                       

96 รายการ เป็นสมรรถนะท่ีมีความสาํคญัระดบัมากท่ีสุด 85 รายการ และเป็นสมรรถนะท่ีมีความสําคญั

ระดบัมาก 11 รายการ 

 การวจัิยเชิงปริมาณ 

 โกลญัญา สมานวงษ ์(2551) ศึกษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งการใชอ้าํนาจ การปฏิบติัดา้นการ

บริหารของหวัหนา้หอผูป่้วยกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วย โรงพยาบาลชุมชน เขต 8 มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 

ศึกษาระดบัการใช้อาํนาจของหัวหน้าหอผูป่้วย การปฏิบติัดา้นการบริหารของหัวหน้าหอผูป่้วยและ

ประสิทธิผลของหอผูป่้วย ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการใช้อาํนาจ การปฏิบติัด้านการบริหารของ

หัวหน้าหอผูป่้วยกับประสิทธิผลของหอผูป่้วย และศึกษาปัจจยัท่ีร่วมกันทาํนายประสิทธิผลของ        

หอผูป่้วย กลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษาเป็นพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชน เขต 8 จาํนวน 351 คน 

ซ่ึงไดจ้ากการสุ่มตวัอยา่งแบบเกาะกลุ่ม (cluster) สุ่ม 2 ชั้น เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถาม

เก่ียวกับการใช้อาํนาจของหัวหน้าหอผูป่้วย การปฏิบัติด้านการบริหารของหัวหน้าหอผูป่้วยและ

ประสิทธิผลของหอผูป่้วย ผลการวิจยัพบวา่ 1) การใช้อาํนาจของหัวหน้าหอผูป่้วย การปฏิบติัดา้นการ

บริหารของหัวหน้าหอผูป่้วยและประสิทธิผลของหอผูป่้วยโดยรวมอยู่ในระดบัมาก 2) การใช้อาํนาจ

ของหัวหน้าหอผูป่้วยและการปฏิบติัดา้นการบริหารของหัวหน้าหอผูป่้วยมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั

ประสิทธิผลของหอผูป่้วยอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  และ 3) การควบคุม การวางแผน และ

การจดัการบุคลากร (เป็นองค์ประกอบของการปฏิบติัด้านการบริหารของหัวหน้าหอผูป่้วย) สามารถ

ร่วมกนัทาํนายประสิทธิผลของหอผูป่้วยได้อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยสามารถอธิบาย

ความแปรปรวนของประสิทธิผลของหอผูป่้วยไดร้้อยละ 41.2 
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 จรรจา สันตยากร (2550) ศึกษา อิทธิพลการบริหารจดัการของพยาบาลวิชาชีพต่อการ

ปฏิบติังานตามกระบวนการหลกัของศูนยสุ์ขภาพชุมชนในเขต 2 กระทรวงสาธารณสุข มีวตัถุประสงค์

เพื่อศึกษากระบวนการบริหารจัดการของศูนย์สุขภาพชุมชน ศึกษาผลของการปฏิบัติงานตาม

กระบวนการหลกัของศูนยสุ์ขภาพชุมชน และศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งกระบวนการบริหารจดัการ

กบัผลของการปฏิบติังานตามกระบวนการหลกัของศูนยสุ์ขภาพชุมชนในเขต 2 กระทรวงสาธารณสุข 

กลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษาเป็นพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในศูนยสุ์ขภาพชุมชน เขต 2 จาํนวน 217 ราย ซ่ึง

ไดจ้ากการสุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิ เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัเป็นแบบสอบถามดา้นการบริหาร ดา้นการ

ปฏิบติังานตามกระบวนการหลกัของศูนยสุ์ขภาพชุมชน ผลการวิจยัพบวา่ 1) ภาพรวมของกระบวนการ

บริหารจัดการของศูนย์สุขภาพชุมชน อยู่ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 

กระบวนการบริหารด้านการวางแผน  จดัองค์กร การจดัเจา้หน้าท่ี การช้ีนํา การควบคุม อยู่ในระดบั 

ปานกลาง ส่วนดา้นการประสานงาน อยูใ่นระดบัสูง 2) ภาพรวมระดบัการปฏิบติังานตามกระบวนการ

หลักของพยาบาลวิชาชีพในศูนยสุ์ขภาพชุมชน อยู่ในระดับสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า การ

บริการในสถานบริการในศูนยสุ์ขภาพชุมชนและการดูแลต่อเน่ือง อยู่ในระดบัสูง ส่วนการบริการใน

ชุมชน อยูใ่นระดบัปานกลาง 3) กระบวนการบริหารจดัการและผลของการปฏิบติังานตามกระบวนการ

หลกัของศูนยสุ์ขภาพชุมชนมีความสัมพนัธ์กนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 00.5 และการบริหาร

จดัการดา้นการควบคุมและการประสานงานสามารถร่วมกนัทาํนายผลการปฏิบติังานตามกระบวนการ

หลกัของศูนยสุ์ขภาพชุมชนไดร้้อยละ 24.6 

 จิตรานนท์ โกสีย์รัตนาภิบาล (2550) ศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผูน้ําการ

เปล่ียนแปลงกบัการบริหารความขดัแยง้ของหัวหน้าหอผูป่้วย โรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัสกลนคร มี

วตัถุประสงคเ์พื่อ ศึกษาระดบัพฤติกรรมผูน้าํการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย ศึกษาวธีิการบริหาร

ความขดัแยง้ของหวัหนา้หอผูป่้วย และศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมผูน้าํการเปล่ียนแปลงกบั

การบริหารความขดัแยง้ของหวัหนา้หอผูป่้วย โรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัสกลนคร กลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษา

เป็นพยาบาลประจาํการท่ีปฏิบติังานในหอผูป่้วยตั้งแต่ 1 ปีข้ึนไป จาํนวน 178 คน ซ่ึงได้จากการสุ่ม

ตวัอย่างแบบแบ่งชั้น เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัเป็นแบบสอบถามประกอบด้วย  ข้อมูลส่วนบุคคล 

พฤติกรรมผูน้ําการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วย และวิธีการบริหารความขดัแยง้ของหัวหน้า      

หอผูป่้วย ผลการวิจยัพบวา่ 1) พฤติกรรมผูน้าํการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย โรงพยาบาลชุมชน 

จงัหวดัสกลนครส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัสูง 2) หวัหนา้หอผูป่้วยเลือกใชว้ิธีการบริหารความขดัแยง้แบบ

ร่วมมือมากท่ีสุด รองลงมาไดแ้ก่ วธีิการไกล่เกล่ีย การประนีประนอม การเอาชนะ และวธีิการหลีกเล่ียง
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ตามลําดับ 3) พฤติกรรมผูน้ําการเปล่ียนแปลงและการบริหารความขดัแยง้ของหัวหน้าหอผูป่้วยมี

ความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 บ รรเจิด  ลี วรรณ น ภาใส  (2552) ศึก ษ า ปั จจัยด้าน ก ารเส ริม ส ร้างพ ลังอําน าจต่อ

ความสามารถในการบริหารงานของหวัหนา้หอผูป่้วย โรงพยาบาลศูนยแ์ละโรงพยาบาลทัว่ไป เขต 3 มี

วตัถุประสงคเ์พื่อ ศึกษาระดบัการเสริมสร้างพลงัอาํนาจและระดบัความสามารถในการบริหารงานของ

หัวหน้าหอผูป่้วย โรงพยาบาลศูนย์และโรงพยาบาลทั่วไป เขต 3 ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการ

เสริมสร้างพลงัอาํนาจกบัความสามารถในการบริหารงานของหัวหน้าหอผูป่้วย และเพื่อศึกษาตวัแปร

ดา้นการเสริมสร้างพลงัอาํนาจ ท่ีร่วมกนัทาํนายความสามารถในการบริหารงานของหัวหน้าหอผูป่้วย 

กลุ่มตวัอย่างท่ีศึกษาเป็นหัวหน้าหอผูป่้วย โรงพยาบาลศูนยแ์ละโรงพยาบาลทัว่ไป สังกดักระทรวง

สาธารณสุข เขต 3 จาํนวน 141 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัเป็นแบบสอบถามประกอบด้วย  ขอ้มูล

ปัจจยัส่วนบุคคล การรับรู้การเสริมสร้างพลงัอาํนาจในงานของหวัหนา้หอผูป่้วย และความสามารถใน

การบริหารงานของหัวหนา้หอผูป่้วย ผลการวิจยัพบวา่ 1) การเสริมสร้างพลงัอาํนาจและความสามารถ

ในการบริหารงานของหัวหน้าหอผูป่้วย โดยรวมอยู่ในระดับมาก 2) การเสริมสร้างพลังอาํนาจมี

ความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางกับความสามารถในการบริหารงานของหัวหน้าหอผูป่้วย                

(r = 0.530, p < 0.01) และ 3) การเสริมสร้างพลงัอาํนาจ ด้านการได้รับการยกย่องชมเชยและยอมรับ 

และด้านการได้รับทรัพยากร สามารถทาํนายความสามารถในการบริหารงานของหัวหน้าหอผูป่้วย 

โรงพยาบาลศูนยแ์ละโรงพยาบาลทัว่ไป เขต 3 ไดร้้อยละ 30.9 

 ปิยรัตน์ วฒันา (2551) ศึกษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้

หอผู ้ป่วย การเรียน รู้ตลอดชีวิต กับการปฏิบัติงานของพ ยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน 

กรุงเทพมหานคร มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้

หอผู ้ป่วย การเรียน รู้ตลอดชีวิต กับการปฏิบัติงานของพ ยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน 

กรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษาเป็นพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในหอผูป่้วย โรงพยาบาลเอกชน 

กรุงเทพมหานคร จาํนวน 350 ราย เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็น แบบสอบถามภาวะผูน้าํ

การเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วย การเรียนรู้ตลอดชีวิต กบัการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพ 

ผลการวิจัยพ บ ว่า 1) ค่ าเฉ ล่ียระดับ การป ฏิบัติงานของพ ยาบาลวิชาชีพ  โรงพ ยาบ าลเอกชน 

กรุงเทพมหานคร อยู่ในระดับสูง 2) ค่าเฉล่ียระดับภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วย 

โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร อยู่ในระดับสูง 3) ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอ

ผูป่้วย การเรียนรู้ตลอดชีวิต มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพ อย่างมี
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นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และ 4) การเรียนรู้ตลอดชีวิตและภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของหวัหน้า

หอผูป่้วยสามารถพยากรณ์การปฏิบติังานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานครได้

อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยร่วมกนัพยากรณ์ไดร้้อยละ 39.6 ไดส้รุปสมการในรูปแบบ

คะแนนมาตรฐานไดด้งัน้ี การปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพ = .530 การเรียนรู้ตลอดชีวิต +.177 ภาวะ

ผูน้าํการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย 

 พรวิมล พุทธบูชา (2556) ศึกษา ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการบริหารจดัการภาวะขาดแคลน

พยาบาลของหวัหนา้หอผูป่้วย โรงพยาบาลทัว่ไป เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 5 มีวตัถุประสงคเ์พื่อ

ศึกษาการรับรู้เก่ียวกับการจดัการภาวะขาดแคลนพยาบาลของหัวหน้าหอผูป่้วย โรงพยาบาลทัว่ไป              

เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 5 ศึกษาพฤติกรรมการบริหารจดัการภาวะขาดแคลนพยาบาลของ

หัวหน้าหอผูป่้วย และศึกษาอิทธิพลของการรับรู้เก่ียวกับการจดัการภาวะขาดแคลนพยาบาลต่อ

พฤติกรรมกรรมการบริหารจดัการภาวะขาดแคลนพยาบาลของหัวหน้าหอผูป่้วย กลุ่มตวัอย่างเป็น 

หัวหน้าหอผูป่้วยท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานและดาํรงตาํแหน่งอย่างน้อย 1ปีข้ึนไป จาํนวน 158 ราย 

โดยไดจ้ากการสุ่มแบบเจาะจง เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถามปัจจยัส่วน

บุคคล การรับรู้เก่ียวกบัการจดัการภาวะขาดแคลนพยาบาล และพฤติกรรมกรรมการบริหารจดัการภาวะ

ขาดแคลนพยาบาล ผลการวิจยัพบวา่ 1) หวัหนา้หอผูป่้วยมีการรับรู้เก่ียวกบัการจดัการภาวะขาดแคลน

พยาบาลโดยรวม อยู่ในระดบัสูง 2) หัวหน้าหอผูป่้วยมีพฤติกรรมการบริหารจดัการภาวะขาดแคลน

พยาบาลโดยรวม อยู่ในระดับสูงมาก 3) การรับรู้ประโยชน์ของการบริหารจดัการภาวะขาดแคลน

พยาบาลสามารถอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการบริหารจดัการภาวะขาดแคลนพยาบาลของ

หวัหนา้หอผูป่้วย ไดร้้อยละ 13.60  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 พุทธชาด เอ่ียมสอาด (2552) ศึกษา ความสัมพนัธ์ระหว่างความไวว้างใจในหัวหน้าหอ

ผูป่้วย  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์ารกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาลวชิาชีพกลุ่ม

พนักงานมหาวิทยาลยัโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความยึดมัน่ผูกพนั

องค์การ และศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความไวว้างในหัวหน้าหอผูป่้วย พฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ขององค์การ กับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพกลุ่มพนักงานมหาวิทยาลัย

โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ กลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษาเป็นพยาบาลวชิาชีพกลุ่มพนกังานของรัฐ จาํนวน 

327 ราย ได้จากการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลประกอบด้วย 

แบบสอบถามความไวว้างใจในหัวหนา้หอผูป่้วย แบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การ 

และแบบสอบถามความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร ผลการวจิยัพบวา่ 1) ความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของ
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พยาบาลวิชาชีพกลุ่มพนกังานมหาวิทยาลยั โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ อยู่ในระดบัสูง 2) ความ

ไวว้างใจในหัวหน้าหอผูป่้วยและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั

ความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาลวิชาชีพกลุ่มพนกังานมหาวิทยาลยัโรงพยาบาลมหาวิทยาลยั

ของรัฐ ในระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

 สุทธินี ประภาสะโนบล (2550) ศึกษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งการใชภ้าษาจูงใจของหวัหนา้

หอผูป่้วย การทาํงานเป็นทีม ทกัษะการติดต่อส่ือสารกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วย ตามการรับรู้ของ

พยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร มีวตัถุประสงค์เพื่อ ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง

การใชภ้าษาจูงใจของหวัหนา้หอผูป่้วย การทาํงานเป็นทีม ทกัษะการติดต่อส่ือสารกบัประสิทธิผลของ

หอผูป่้วย ตามการรับรู้ของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษา

เป็นพยาบาลประจาํการท่ีปฏิบติังานในหอผูป่้วยตั้งแต่ 1 ปีข้ึนไป ในโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 

จาํนวน 371 คน ได้จากการสุ่มตวัอย่างแบบหลายขั้นตอน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล

ประกอบด้วย แบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคล แบบสอบถามการใช้ภาษาจูงใจของหัวหน้าหอผูป่้วย 

แบบสอบถามการทาํงานเป็นทีม แบบสอบถามทกัษะการติดต่อส่ือสาร และแบบสอบถามประสิทธิผล

ของหอผูป่้วย ผลการวิจยัพบวา่ 1) ค่าเฉล่ียประสิทธิผลของหอผูป่้วย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 

อยูใ่นระดบัมาก 2) การใช้ภาษาจูงใจของหัวหนา้หอผูป่้วยมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลาง

กับประสิทธิผลของหอผู ้ป่วย อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 3) การทํางานเป็นทีมมี

ความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วย อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 

.001 4) ทกัษะการติดต่อส่ือสารมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วย 

อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .001  และ 5) ตวัแปรพยากรณ์ทุกตวั ไดแ้ก่ ทกัษะการติดต่อส่ือสาร การ

ทาํงานเป็นทีม การใช้ภาษาจูงใจของหัวหน้าหอผูป่้วย สามารถร่วมกนัพยากรณ์ประสิทธิผลของหอ

ผูป่้วย อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 โดยสามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลของ

หอผูป่้วยไดร้้อยละ 58.4  

 อารีย ์อุณหสุทธิยานนท์ (2551) ศึกษา ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง

ของหวัหนา้หอผูป่้วย การทาํงานเป็นทีมกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วยโรงพยาบาลทัว่ไป เขต 6 และ 7 มี

วตัถุประสงค์เพื่อ ศึกษาระดบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วย การทาํงานเป็นทีมกบั

ประสิทธิผลของหอผูป่้วย ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย 

การทาํงานเป็นทีมกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วย และสร้างสมการพยากรณ์ประสิทธิผลของหอผูป่้วยจาก

ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย และการทาํงานเป็นทีมในหอผูป่้วย โรงพยาบาลทัว่ไป 
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เขต 6 และ 7 กลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษาเป็น พยาบาลประจาํการท่ีปฏิบติังานในหอผูป่้วยตั้งแต่ 1 ปีข้ึนไป ใน

โรงพยาบาลทัว่ไป เขต 6 และ 7 จาํนวน 377ราย ไดจ้ากการสุ่มแบบแบ่งชั้น เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บ

รวบรวมขอ้มูลประกอบดว้ย แบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคล แบบสอบถามภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง

ของหัวหน้าหอผูป่้วย แบบสอบถามการทาํงานเป็นทีม และแบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูป่้วย 

ผลการวิจยัพบว่า 1) ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วย โรงพยาบาลทัว่ไป เขต 6 และ 7 

อยู่ในระดบัสูง การทาํงานเป็นทีมการพยาบาลอยู่ในระดบัมาก และประสิทธิผลของหอผูป่้วยอยู่ใน

ระดบัสูง 2) ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วยมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลาง

กบัประสิทธิผลของหอผูป่้วย อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และการทาํงานเป็นทีมการพยาบาลมี

ความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัสูง กบัประสิทธิผลของหอผูป่้วย อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

และ 3) การทํางานเป็นทีมและภาวะผู ้นําการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วย สามารถร่วมกัน

พยากรณ์ประสิทธิผลของหอผูป่้วยไดร้้อยละ 69.6 และสามารถสร้างสมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนน

ดิบได้ดังน้ี  ประสิทธิผลของหอผู ้ป่วย = 0.932+0.527 การทํางานเป็นทีม+0.256 ภาวะผู ้นําการ

เปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย 

 สรุปไดว้่า งานวิจยัท่ีศึกษาเก่ียวกบัความสําเร็จในการบริหารงานของหัวหน้าหน่วยงาน

ทางการพยาบาลในประเทศไทยมี 2 ลกัษณะ ไดแ้ก่ การบริหารงานตามการรับรู้ของหวัหน้าหน่วยงาน

ทางการพยาบาล และการบริหารงานตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โดยมีการศึกษาความสัมพนัธ์

ระหว่างปัจจยัต่างๆ เช่น การใช้อาํนาจ การใช้ภาษาจูงใจ ทกัษะการติดต่อส่ือสาร การทาํงานเป็นทีม 

การปฏิบัติการด้านการบริหาร ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง พฤติกรรมผูน้ําการเปล่ียนแปลง พฤติ

กรรมการบริหารจดัการ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การ การบริหารจดัการเชิงจริยธรรม การ

บริหารความขดัแยง้ การเสริมสร้างพลงัอาํนาจ ความไวว้างใจ ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การ กบัการ

บริหารงานท่ีมีประสิทธิผลของหัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาล   และประสิทธิผลของหอผูป่้วย 

ประสบการณ์ในการบริหารงานของหัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาล ซ่ึงพบว่ายงัไม่มีผู ้ใด

ทาํการศึกษาประสบการณ์สู่ความสําเร็จในการบริหารงานของหัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาลดว้ย

ระเบียบวธีิวจิยัเชิงคุณภาพ 
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บทที ่3 

วธีิดาํเนินการวจิัย 

 

 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาประสบการณ์สู่ความสําเร็จในการบริหารงาน 

และศึกษาปัญหา อุปสรรค และแนวทางในการแก้ไขปัญหาในการบริหารงานของหัวหน้า

หน่วยงานทางการพยาบาล โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ สังกัดกระทรวงสาธารณสุขในจงัหวดั

นนทบุรี โดยใชรู้ปแบบการวจิยัเชิงคุณภาพ (Qualitative research) เพื่อเขา้ถึงสถานการณ์และขอ้มูล

อย่างลุ่มลึกในดา้นความรู้สึกนึกคิดตามความเป็นจริงให้มากท่ีสุด เน่ืองจาก หัวหน้าหน่วยงาน มี

หน้าท่ีรับผิดชอบโดยตรงต่อการให้การพยาบาลผูใ้ช้บริการด้วยการควบคุม อาํนวยการดูแลให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติัการพยาบาลอยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงรวมถึงงานบริหารหน่วยงานไปพร้อม

กนัดว้ย จึงตอ้งมีการสร้างวิธีการและกลยุทธ์ให้งานประสบความสําเร็จตามเป้าหมายขององคก์ร

พยาบาลท่ีกาํหนดไว ้เพื่อสร้างคุณภาพของการพยาบาลท่ีให้แก่ผูใ้ช้บริการ อนัเป็นงานสําคญัของ

หวัหน้าหน่วยงานท่ีพึงกระทาํให้บงัเกิดสัมฤทธิผล อีกทั้งผูว้จิยัไดมี้โอกาสขยายความ และซกัถาม

เพิ่มเติมไดต้ลอดเวลา ทาํใหผู้ว้จิยัและผูใ้หข้อ้มูลสามารถตรวจสอบความเขา้ใจใหต้รงกนัได ้

 

1. พืน้ทีท่ีศึ่กษา    

 

 พื้นท่ีในการศึกษาคร้ังน้ีเป็นโรงพยาบาลแห่งหน่ึงในจงัหวดันนทบุรี ผูว้ิจยัเลือกพื้นท่ีน้ี

ในการศึกษาเน่ืองจากเป็นโรงพยาบาลระดบัตติยภูมิขนาดใหญ่ประมาณ 465 เตียง มีพนัธกิจทั้งใน

ดา้นการบริการผูป่้วย การบริการวชิาการ การศึกษาวจิยั และการส่งเสริมสุขภาพ ใหบ้ริการผูป่้วยท่ีมี

ความเจ็บป่วยซบัซ้อน มีการใชเ้คร่ืองมือพิเศษ อุปกรณ์การแพทย ์และเทคโนโลยีทนัสมยัในขั้นสูง 

นอกจากน้ียงัเป็นแหล่งวิชาการและเป็นสถานท่ีฝึกปฏิบติังานของนกัศึกษาในสาขาแพทยศาสตร์ 

พยาบาลศาสตร์และวิทยาศาสตร์สุขภาพอ่ืนๆ  โรงพยาบาลท่ีศึกษามีการบริหารงานโดยแบ่งสาย

การบังคับ บัญ ช าออกเป็ นรองผู ้อ ําน วยการฝ่ายการแพ ท ย์ รองผู ้อ ํานวยการฝ่ายบ ริห าร                              

รองผูอ้าํนวยการฝ่ายการพยาบาล สําหรับฝ่ายการพยาบาลรับผิดชอบทั้งดา้นการบริหาร การบริการ 

และวิชาการ มีหน่วยงานท่ีต้องรับผิดชอบทั้ งหมดจาํนวน 29 หน่วยงาน โดยบุคลากรพยาบาล

ประกอบดว้ย หัวหนา้หอผูป่้วย/หัวหนา้งาน ผูต้รวจการพยาบาล พยาบาลผูป้ฏิบติัการพยาบาลขั้น

สูง พยาบาลผูช้าํนาญการ และพยาบาลประจาํการ ซ่ึงบุคลากรพยาบาลทั้งหมดอยูใ่นความดูแลของ

หวัหน้าฝ่ายการพยาบาล โดยมอบหมายให้หัวหน้าหอผูป่้วย/หัวหน้างานดาํเนินการบริหารจดัการ
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ในแต่ละหน่วยงาน ภายใตว้ิสัยทศัน์ พนัธกิจ ค่านิยมหลกั และเป้าหมายขององคก์รซ่ึงผูรั้บบริการ

ของโรงพยาบาลส่วนใหญ่เป็นผูป่้วยอาการหนกัและผูป่้วยเร้ือรัง ตอ้งใช้ความรู้และเทคโนโลยีใน

ระดบัสูง มีความตอ้งการการดูแลทั้งร่างกายและจิตสังคมท่ียุ่งยากซับซ้อนตลอดเวลาและต่อเน่ือง 

ซ่ึงขอ้มูลจากกลุ่มงานพฒันาระบบบริการสุขภาพของโรงพยาบาล ประจาํปี 2557 มีแพทย ์140 คน

เภสัชกร 39 คน พยาบาล 638 คน เทคนิคการแพทย์ 17 คน  เจ้าหน้าท่ี รังสีการแพทย์ 7 คน 

กายภาพบาํบดั 10 คน โภชนากร / นกัโภชนาการ / นกักาํหนดอาหาร 9 คน นกัวิชาการสาธารณสุข 

21 คน นกัแกไ้ขการพูดและส่ือความหมาย (Speech Therapy) 1 คน สถิติผูป่้วยในมีอตัราการครอง

เตียงร้อยละ  100.61 และ มีผูใ้ช้บริการในคลินิกผูป่้วยนอกเฉล่ียวนัละ 2,331 ราย ผูใ้ชบ้ริการส่วน

ใหญ่นับถือศาสนาพุทธ มีอาชีพเป็นแม่บ้าน รับราชการ รับจ้าง นักเรียน/นักศึกษา และค้าขาย 

ตามลาํดบั (กลุ่มงานพฒันาระบบบริการสุขภาพ, 2558) 

 

2. ผู้ให้ข้อมูลหลกั   

 

 ผูใ้ห้ขอ้มูลหลกัในการศึกษาคร้ังน้ี คือพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานตาํแหน่งหัวหน้า

หน่วยงานทางการพยาบาลในโรงพยาบาลพื้นท่ีท่ีศึกษา ผูว้ิจยัใชว้ิธีการคดัเลือกผูใ้ห้ขอ้มูลหลกัโดย

เลือกแบบเจาะจง (Purposive sampling)   โดยกาํหนดคุณสมบติัว่า เป็นหัวหน้าหน่วยงานทางการ

พยาบาลของโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ สังกดักระทรวงสาธารณสุขในจงัหวดันนทบุรี ท่ีได้รับ

รางวลัพยาบาลดีเด่นระดบับริหาร ของโรงพยาบาลพื้นท่ีท่ีศึกษา ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2552 – 2557 ซ่ึงมี

ผูใ้ห้ขอ้มูลหลกัและเป็นผูมี้ความยินดีท่ีจะเขา้ร่วมการวิจยั ตามแบบฟอร์มการขอความร่วมมือเป็น

ผูใ้ห้ขอ้มูลในการวิจยัจาํนวน 15 คน ได้แก่ หัวหน้าหน่วยงานห้องผ่าตดั หัวหน้าหน่วยงานห้อง

คลอด หัวหน้าหน่วยงานผูป่้วยหนักศลัยกรรม หัวหน้าหน่วยงานผูป่้วยหนักอายุรกรรม หัวหน้า

หน่วยงานวิสัญญี หัวหน้าหอผูป่้วยศลัยกรรมชาย หัวหน้าหอผูป่้วยศลัยกรรม 2 หัวหน้าหอผูป่้วย

ศลัยกรรมกระดูกชาย หวัหนา้หอผูป่้วยอายรุกรรมหญิง หวัหนา้หอผูป่้วยอายุรกรรมชาย หวัหนา้หอ

ผูป่้วยตา หู คอ จมูก หวัหนา้หอผูป่้วยกุมารเวชกรรม 2  หัวหน้าหอผูป่้วยพิเศษเฉลิมพระเกียรติชั้น 

1, 2 หวัหนา้หอผูป่้วยก่ึงวกิฤตและหวัหนา้หอผูป่้วยสูติ-นรีเวชกรรม 

 เม่ือผูว้ิจยัดาํเนินการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ขอ้มูลหลกัจนครบทั้ง 15 คนแล้ว หลงัจากนั้นได้

ตรวจสอบความสมบูรณ์ของข้อมูล และมีการสัมภาษณ์ต่อจนทาํให้ข้อมูลเกิดการอ่ิมตวั โดย

ดาํเนินการเก็บขอ้มูลเดือนพฤษภาคม ถึงเดือนกรกฎาคม พ.ศ.2558 รวมเป็นระยะเวลา 3 เดือน 
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3. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย  

 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลมีดงัน้ี 

 3.1 ตัวผู้วจัิย เคร่ืองมือหลกัท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ ตวัผูว้จิยัเอง โดยผูว้จิยัมี

การเตรียมพร้อมในการดาํเนินการ เพื่อใหก้ารวิจยัเป็นไปตามเป้าหมายอยา่งราบร่ืน ดงัน้ี 

        3.1.1 การเตรียมความรู้ด้านระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ ผูว้ิจยัมีการเตรียมความ

พร้อม เพิ่มพูนประสบการณ์ ดา้นความรู้เก่ียวกบัระเบียบวิธีวิจยัเชิงคุณภาพ โดยการศึกษาคน้ควา้

ดว้ยตนเองจากเอกสาร วารสาร ตาํรา ผลงานทางวิชาการ และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวิจยัเชิง

คุณภาพ เพื่อใหมี้แนวคิด และแนวทางการเก็บรวบรวมขอ้มูลเชิงคุณภาพ ไดแ้ก่ ทกัษะการสัมภาษณ์

ทัว่ไป การสัมภาษณ์แบบเจาะลึก การสังเกต การบนัทึกขอ้มูล การเก็บรวบรวมขอ้มูล วิเคราะห์

ขอ้มูล และเพื่อสร้างความมัน่ใจในการทาํวิจยั ผูว้ิจยัเขา้รับการอบรมจากหน่วยงานท่ีจดัการอบรม

การวจิยัเชิงคุณภาพ ไดแ้ก่ โครงการอบรมระยะสั้นเร่ืองการวจิยัเชิงคุณภาพ ของสมาคมส่งเสริมการ

วิจัย เม่ือวนัท่ี 29-31 สิงหาคม พ.ศ.2555 ทําให้ผูว้ิจยัได้เรียนรู้การวิจัยเชิงคุณภาพ วิธีการและ

ขั้นตอนการรวบรวมข้อมูล การสนทนากลุ่ม การศึกษาวิจยัเชิงปฏิบติัการแบบมีส่วนร่วม การ

วเิคราะห์ขอ้มูลตามแบบโคไลซ่ี และการเขียนรายงานการวจิยัเชิงคุณภาพ  

        3.1.2 เตรียมความรู้ ด้านเน้ือหา แนวคิดต่างๆ เกี่ยวกับกลยุทธ์สู่ความสําเร็จในการ

บริหารงาน โดยการคน้ควา้จากเอกสาร วารสาร ตาํรา และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นแนวทางใน

การสร้างขอ้คาํถามในการสัมภาษณ์ท่ีสามารถหาคาํตอบในระดบัลึกและไดเ้น้ือหาครอบคลุม 

 3.2 เคร่ืองมือช่วยการวจัิย 

              3.2.1 แนวคําถามที่ใช้ในการสัมภาษณ์ (Interview Guideline) ประกอบด้วยแนว

คําถามการสัมภาษณ์ข้อมูลส่วนบุคคล และแนวคําถามการสัมภาษณ์แบบเจาะลึกเก่ียวกับ

ประสบการณ์สู่ความสําเร็จในการบริหารงานของหวัหน้าหน่วยงานทางการพยาบาล เป็นลกัษณะ

คาํถามก่ึงมีโครงสร้าง (semi-structured interview) ซ่ึงผูว้ิจยัสร้างและดัดแปลงสาระเน้ือหาตาม

แนวคิดการบริหารงานของเดสเลอร์ คือ POLE ในการสร้างแนวคาํถามในประเด็นต่างๆ โดยใช้

คาํถามปลายเปิดซ่ึงมีทั้งคาํถามหลกัและคาํถามรองท่ีมุ่งให้ผูใ้ห้ขอ้มูลอธิบาย แสดงความคิดเห็น

เก่ียวกบั ประสบการณ์ในการบริหารงานให้ประสบความสําเร็จ ปัญหาและอุปสรรค วิธีการแกไ้ข

ปัญหา หรือเล่าถึงประสบการณ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบัประเด็นนั้นๆ ไดอ้ยา่งครอบคลุม อิสระ (ดงัแสดงใน

ภาคผนวก ก) ทั้งน้ีแนวคาํถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนไดรั้บการตรวจสอบโดยผูท้รงคุณวุฒิจาํนวน 3 ท่าน 

เป็นผูท้รงคุณวฒิุดา้นการวจิยัเชิงคุณภาพ และดา้นบริหารการพยาบาล เพื่อตรวจสอบ แกไ้ข และให้

ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัความสอดคล้อง ความถูกตอ้ง ครอบคลุม และครบถ้วนของขอ้คาํถามกับ
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วตัถุประสงค์ในการวิจัย จากนั้ นผู ้วิจ ัยปรับแนวคําถามให้เหมาะสมตามข้อเสนอแนะของ

ผูท้รงคุณวฒิุและอาจารยท่ี์ปรึกษาวทิยานิพนธ์ 

  ก่อนท่ีจะนาํแบบสัมภาษณ์ไปใชเ้ก็บรวบรวมขอ้มูล ผูว้จิยันาํแนวคาํถามไปทดลอง

สัมภาษณ์หัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาล ท่ีมีคุณสมบติัเช่นเดียวกบักลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูล จาํนวน 3 

ราย เพื่อทดสอบความเขา้ใจท่ีตรงกนัระหว่างผูใ้ห้ขอ้มูลและผูว้ิจยั ความชดัเจน ความยากง่ายของ

ภาษา ความต่อเน่ืองของขอ้คาํถามในแต่ละประเด็น หลงัจากไดน้าํไปใชส้ัมภาษณ์ พบวา่ขอ้คาํถาม

บางขอ้ผูใ้ห้ขอ้มูลสามารถตอบคาํถามไดต้รงประเด็น บางขอ้ตอ้งมีการอธิบายเพิ่มเติมเพื่อให้ตอบ

คาํถามไดต้รงประเด็น ซ่ึงผูว้จิยัไดท้าํการปรับภาษาใหเ้หมาะสม โดยผา่นความเห็นชอบจากอาจารย์

ท่ีปรึกษาวทิยานิพนธ์  ก่อนนาํไปใชใ้นการรวบรวมขอ้มูล 

        3.2.2 เคร่ืองบันทึกเสียงแบบดิจิตทัล (digital) เน่ืองจากมีขนาดเล็ก สะดวกในการ

ใช้ สามารถบันทึกเสียงผูใ้ห้ข้อมูลได้ในระยะเวลาท่ียาวนานอย่างต่อเน่ือง ครบถ้วน อีกทั้งไม่

รบกวนการให้ขอ้มูลของผูใ้ห้ขอ้มูล และขอ้มูลจากการบนัทึกเสียงน้ีเอ้ือให้การวิเคราะห์ขอ้มูลมี

ความเท่ียงตรงตามความเป็นจริง 

        3.2.3 แบบบันทึกเชิงปฏิบัติการ เป็นแบบฟอร์มท่ีใช้บนัทึกขอ้มูลส่วนบุคคลของ

ผูใ้ห้ขอ้มูล ซ่ึงผูว้จิยันาํมาใชใ้นการติดตามการสัมภาษณ์ซํ้ าในส่ิงท่ีตอ้งการคน้หาเพิ่มเติม รวมทั้งนาํ

ขอ้มูลจากการบนัทึกมาใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

4. การเกบ็รวบรวมข้อมูล  

 

 4.1 การเตรียมตัวก่อนสัมภาษณ์ 

        4.1.1 ขออนุมัติเก็บรวบรวมข้อมูล ผูว้ิจยันาํหนงัสือขออนุมติัเก็บรวมรวมขอ้มูล

จากประธานกรรมการประจาํสาขาวิชาพยาบาลศาสตร์ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชถึงผูบ้ริหาร

สูงสุดของโรงพยาบาลท่ีศึกษาเพื่อขออนุญาตทาํการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

        4.1.2 การพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ ผูว้ิจยัส่งโครงการวิจยัและแนว

คาํถามในการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่ง เพื่อขอรับการพิจารณาจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจยัใน

มนุษยข์องโรงพยาบาลท่ีผูว้ิจยัทาํการศึกษา และคณะกรรมการจริยธรรมการวิจยัในมนุษย์ของ

สาขาวิชาพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช และไดรั้บการรับรองจากโรงพยาบาลท่ี

ศึกษาเม่ือ 27 พฤษภาคม พ.ศ. 2558 และได้รับการรับรองจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจยัใน

มนุษยข์องสาขาวชิาพยาบาลศาสตร์เม่ือ 10  มีนาคม พ.ศ. 2558 (ดงัแสดงในภาคผนวก ค) 



81 
 

         4.1.3 ขออนุมัติใช้สถานที่ หลงัจากไดรั้บการรับรองจากคณะกรรมการจริยธรรม

การวิจยัในมนุษยข์องโรงพยาบาลท่ีศึกษาแลว้ ผูว้ิจยัขอใชพ้ื้นท่ีโรงพยาบาลเป็นสนามในการวิจยั 

ภายหลงัไดรั้บอนุมติัจากผูอ้าํนวยการโรงพยาบาลเรียบร้อยแลว้ ผูว้จิยัติดต่อประสานงานกบัหวัหนา้

กลุ่มการพยาบาล และผูท่ี้เก่ียวข้อง เพื่อช้ีแจงวตัถุประสงค์ของการวิจยั ขอความร่วมมือและขอ

รายช่ือหวัหนา้หน่วยงานทางการพยาบาลท่ีให้บริการผูป่้วยโดยตรงและไดรั้บรางวลัพยาบาลดีเด่น

ระดับบริหาร ยอ้นหลัง 6 ปี รวม 15 คน (ปี พ.ศ.2552-2557) ทั้งน้ีผูว้ิจยัเลือกหัวหน้าหน่วยงาน

ทางการพยาบาลท่ีให้บริการผูป่้วยโดยตรงและไดรั้บรางวลัพยาบาลดีเด่นระดบับริหาร เน่ืองจาก

ทางกลุ่มการพยาบาลใช้เกณฑ์ในการพิจารณา 2 รูปแบบ รูปแบบแรกเป็นการประเมินโดยใช้แบบ

ประเมินคุณลกัษณะการเป็นผูบ้ริหาร 10 ดา้น ไดแ้ก่  การเป็นผูมี้ความรอบรู้ ความสามารถ และมี

วสิัยทศัน์ มีความรับผิดชอบ  มีความสามารถในการใชดุ้ลยพินิจ กลา้ตดัสินใจ และแกไ้ขปัญหา  มี

ลักษณะผูน้ําท่ีดี  มีการพฒันาตนเองอยู่เสมอ  สามารถทาํงานร่วมกับผูอ่ื้น  มีบุคลิกภาพท่ีดี  มี

ความสามารถในการประสานงานและมีมนุษยสัมพันธ์ท่ีดีทั้ งภายในและภายนอกองค์กร  มี

ความสามารถในการส่ือความหมาย และเป็นบุคคลท่ีไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและเพื่อน

ร่วมวิชาชีพ ควบคู่กบัการลงคะแนนเสียงจากหัวหน้างาน/หัวหน้าหอผูป่้วย/พยาบาลตรวจการ 

ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงเลือกผูใ้ห้ขอ้มูลท่ีเป็นหัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาลท่ีให้บริการผูป่้วยโดยตรง

และไดรั้บรางวลัพยาบาลดีเด่นระดบับริหาร เพื่อให้ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์มีความลึกซ้ึงและ

เก่ียวขอ้งกบัปรากฏการณ์ท่ีศึกษามากท่ีสุด 

        4.1.4 ขออนุญาตหัวหน้าหน่วยงานการพยาบาลเพื่อเก็บข้อมูล ผูว้ิจยัติดต่อกับ

หวัหนา้หน่วยงานการพยาบาลเพื่อขออนุญาตเขา้พื้นท่ีในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

        4.1.5 ติดต่อผู้ ให้ข้อมูล ผูว้ิจยัตรวจสอบรายช่ือและแหล่งท่ีทาํงานของผูใ้ห้ขอ้มูล

จากทะเบียนรายช่ือหวัหน้าหน่วยงานทางการพยาบาล ท่ีไดรั้บจากกลุ่มการพยาบาล โดยเลือกผูใ้ห้

ขอ้มูลแบบเจาะจงตามคุณสมบติัท่ีกาํหนดไว ้และติดต่อผูใ้ห้ขอ้มูลดว้ยตนเอง ซ่ึงเป็นขั้นตอนแรก

ของการเก็บขอ้มูลเชิงคุณภาพท่ีมีความสําคญัมาก เน่ืองจากเป็นขั้นตอนท่ีจะนาํมาซ่ึงความสําเร็จ

ของการดาํเนินงานวิจยั ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงให้ความสําคญักบัการแนะนาํตนเองกบัผูใ้ห้ขอ้มูล เปิดเผย

ตน เองใน ฐาน ะนัก ศึ ก ษ าระดับ บัณ ฑิ ต ศึ ก ษ า แข น งวิช าก ารบ ริห ารก ารพ ยาบ าล  ข อ ง

มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช อยู่ในระหว่างการทาํวิทยานิพนธ์เพื่อประกอบการศึกษา ช้ีแจง

วตัถุประสงค ์อธิบายเหตุผลท่ีผูใ้ห้ขอ้มูลไดรั้บเลือกเขา้เป็นกลุ่มตวัอยา่ง อธิบายรายละเอียดการวจิยั 

วิธีการสัมภาษณ์ ระยะเวลาท่ีคาดว่าจะใช้ กล่าวถึงประโยชน์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บจากผูใ้ห้ขอ้มูล และ

แนะนําตนเองตามท่ีผูใ้ห้ขอ้มูลอยากรู้จกัเพิ่มเติม เพื่อให้เกิดความปรารถนาและสร้างเป้าหมาย

ร่วมกนัท่ีจะทาํประโยชน์เพื่อส่วนรวม ซ่ึงจะเป็นแรงจูงใจให้ผูใ้หข้อ้มูลยินดีและเต็มใจท่ีจะแบ่งปัน
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ประสบการณ์อยา่งมีจุดมุ่งหมายดว้ยความเขา้ใจและความพอใจตามความตอ้งการของตนเอง ผูว้ิจยั

พิทกัษสิ์ทธ์ิของผูใ้ห้ขอ้มูลโดยการให้อิสระในการตดัสินใจเขา้ร่วมวิจยั เม่ือผูใ้ห้ขอ้มูลยินดีท่ีจะเขา้

ร่วมโครงการวิจยั ผูว้ิจยัจึงจะนดัหมายวนั เวลาสัมภาษณ์ โดยท่ีผูว้ิจยัใช้เวลาช่วงหน่ึงในการสร้าง

สัมพนัธภาพและความคุน้เคยกบัผูใ้หข้อ้มูลก่อนทาํการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 4.2 การดําเนินการสัมภาษณ์  เน่ืองจากการศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ การท่ี

จะไดข้อ้มูลท่ีชดัเจนตรงตามความเป็นจริงและมีความลุ่มลึก ผูว้ิจยัดาํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล

ดว้ยตนเอง โดยการสัมภาษณ์เชิงลึกเป็นรายบุคคล (in-depth interview) เพื่อให้ไดข้อ้มูลท่ีลุ่มลึกใน

ทุกมุมมองและรายละเอียดอยา่งลึกซ้ึงตามประเด็นท่ีกาํหนดโดยมีขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 

        4.2.1 การเข้าพบผู้ ให้ข้อมูล ผูว้ิจยันัดหมายกบัผูใ้ห้ขอ้มูล โดยเปิดโอกาสให้ผูใ้ห้

ขอ้มูลเลือกวนั เวลา ในการให้สัมภาษณ์ด้วยตนเอง เม่ือถึงวนัเวลาท่ีนัดหมาย ผูว้ิจยัเขา้พบผูใ้ห้

ขอ้มูล ซ่ึงในการเก็บขอ้มูลภาคสนามน้ี ไดท้าํการสังเกตโครงสร้างของสถานท่ีท่ีปฏิบติังานและ

ความสัมพนัธ์ของผูใ้ห้ขอ้มูลกบัเพื่อนร่วมงาน เม่ือผูใ้ห้ขอ้มูลเปิดโอกาสให้ผูว้ิจยัเขา้พบ โดยท่ีผูใ้ห้

ข้อมูลเป็นผูเ้ลือกสถานท่ีในการสัมภาษณ์ ซ่ึงส่วนใหญ่ผูใ้ห้ข้อมูลเลือกสถานท่ีท่ีเป็นห้องใน        

หอผูป่้วยซ่ึงมีความเป็นส่วนตวั สถานท่ีสัมภาษณ์ส่วนใหญ่มีเพียงผูว้ิจยัและผูใ้ห้ข้อมูลเท่านั้ น 

ขณะท่ีดาํเนินการสัมภาษณ์ ผูว้ิจยัให้ความสําคญักบัการสร้างสัมพนัธภาพและความไวว้างใจกบั

ผูใ้ห้ขอ้มูลแต่ละคน เช่น มีความตรงต่อเวลานดัหมาย ไม่ผิดคาํพูด ให้ความเป็นมิตร เป็นตน้ ผูว้ิจยั

นาํประเพณีของไทย ไดแ้ก่ การไหวแ้ละการอ่อนนอ้มถ่อมตน มาช่วยสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีระหวา่ง

ผูว้จิยัและผูใ้ห้ขอ้มูล ทาํให้ผูใ้หข้อ้มูลมีความยินดีและเตม็ใจท่ีจะใหข้อ้มูล ผูว้จิยัใหผู้ใ้หข้อ้มูลแสดง

ความยินยอมเข้าร่วมการวิจยัโดยการลงนามในใบยินยอมร่วมการวิจัย (inform consent form) 

(ภาคผนวก ก) และขออนุญาตบนัทึกเสียงขณะสนทนา 

        4.2.2 การสัมภาษณ์เชิงลึก ผูว้ิจยัเร่ิมเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยการให้ผูใ้ห้ขอ้มูลตอบ

ขอ้มูลส่วนบุคคล จาํนวน 7 ขอ้ ซ่ึงในระหวา่งน้ีผูว้ิจยัเตรียมเคร่ืองบนัทึกเสียงแบบดิจิทลั (digital) 

เพือ่บนัทึกเสียงผูใ้ห้ขอ้มูล หลงัจากนั้นผูว้จิยัพดูคุยสนทนาดว้ยคาํถามง่ายๆ ถึงการทาํงานทัว่ไปเพื่อ

สร้างความคุน้เคยกบัผูใ้หข้อ้มูล และประเมินความเป็นไปไดใ้นการสมัภาษณ์ เม่ือพน้ช่วงแนะนาํตวั

และได้รับความไว้วางใจแล้วผู ้วิจ ัยจึงเก็บข้อมูลด้วยวิธีการสัมภาษณ์แบบเชิงลึก  (in-depth 

interview) ตามแนวคาํถามท่ีใช้ในการสัมภาษณ์ (interview guideline) ท่ีเตรียมไว ้ด้วยการเร่ิม

คาํถามนาํ เก่ียวกบัความภูมิใจในตาํแหน่งหวัหนา้หน่วยงานทางการพยาบาล ความสุขและสนุกกบั

การบริหารงาน เพื่อใหโ้อกาสผูใ้ห้ขอ้มูลเร่ิมคิดเก่ียวกบัประเด็นท่ีจะสัมภาษณ์ ดาํเนินการสมัภาษณ์

ดว้ยการสร้างบรรยากาศเป็นกนัเอง ผูว้ิจยัทาํตวัเป็นธรรมชาติ เพื่อให้ผูใ้ห้ขอ้มูลไม่รู้สึกเกร็ง หรือ

หวาดระแวง โดยคาํนึงถึงความเป็นธรรมชาติของผูใ้ห้ขอ้มูลมากกวา่กระตุน้หรือบงัคบัให้ไดข้อ้มูล
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ออกมา ไม่เร่งรัดการสัมภาษณ์ จากนั้นเม่ือผูใ้ห้ขอ้มูลเขา้สู่บรรยากาศการสนทนามากข้ึน จึงถาม

คาํถามท่ีนาํเขา้สู่ประเด็น ประสบการณ์สู่ความสําเร็จในการบริหารงานใช้คาํถามท่ีแคบเพื่อเขา้สู่

ประเด็นท่ีมีความเฉพาะเจาะจงอย่างค่อยเป็นค่อยไป โดยใช้คาํถามท่ีเจาะลึกเพื่อเขา้สู่ประเด็นท่ี

ละเอียดต่อไป โดยเป็นคาํถามท่ีได้จากการตามรอยความสนใจของผูใ้ห้ข้อมูล เปิดโอกาสและ

กระตุน้ให้ผูใ้ห้ขอ้มูลไดเ้ล่ารายละเอียดเก่ียวกบัเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึน โดยผูว้ิจยัไดจ้ดบนัทึกคาํถามท่ี

ผุด ข้ึนในระหว่างการสัมภาษณ์  รวมถึงสังเกตปฏิกิริยา สีหน้า ท่ าทางในการบอกเล่าถึง

ประสบการณ์ของผูใ้ห้ข้อมูล บันทึกเชิงปฏิบัติการ (field note) และใช้เคร่ืองบันทึกเสียงขณะ

สัมภาษณ์กระทาํไปพร้อมๆ กนักบัการสัมภาษณ์ โดยบนัทึกสรุปสั้นๆ เฉพาะประเด็นสาํคญัๆ และ

บนัทึกขอ้มูลเพิ่มเติมทนัทีหลงัการสัมภาษณ์เสร็จส้ิน สรุปส่ิงท่ีไดย้ิน วิเคราะห์เบ้ืองตน้ จดัระบบ

เน้ือหา และจบัประเด็น เพื่อตั้งคาํถามในใจสาํหรับการถามคาํถามต่อไปใหส้อดคลอ้งกบัคาํถามการ

วิจยัท่ีตอ้งการคน้หาคาํตอบ ซ่ึงกอร์ดอน และแลงเมด (Gordon and Langmaid 2002 อา้งใน วนิดา  

ลีเลิศไพศาล 2551: 50) ไดใ้หข้อ้เสนอแนะของการสัมภาษณ์เจาะลึกวา่ตอ้งใชเ้วลาในการสัมภาษณ์

ประมาณ 1 ชัว่โมง 

        ในการยุติการสนทนา ผูว้ิจยัแสดงให้ผูใ้ห้ขอ้มูลรับรู้ว่าผูว้ิจยัเคารพในความเป็น

บุคคล เร่ืองราว และนํ้ าใจท่ีผูใ้ห้ขอ้มูลไดแ้บ่งปันประสบการณ์ให้ผูว้ิจยัไดมี้โอกาสรับฟัง ทบทวน

การรักษาความลบัและประโยชน์ท่ีคาดว่าสังคมจะได้รับจากขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ กล่าว

ขอบคุณ มอบของท่ีระลึก และอาํลาผูใ้ห้ขอ้มูล พร้อมทั้งแจง้ให้ผูใ้ห้ขอ้มูลทราบวา่ผูว้ิจยัจะทาํการ

ถอดเทป และนาํมาให้ผูใ้ห้ขอ้มูลตรวจสอบความถูกตอ้งของเน้ือหา และอาจจะตอ้งขอสัมภาษณ์

เพิ่มเติมเพื่อตรวจสอบความชัดเจนของขอ้มูลอีกคร้ัง ถา้พบว่าขอ้มูลท่ีสัมภาษณ์ในคร้ังแรกยงัไม่

ชดัเจนหรือตอ้งการขยายความ 

 

5. การพทิกัษ์สิทธ์ิผู้ให้ข้อมูล   

 

 ผูว้ิจ ัยทําการพิทักษ์สิทธ์ิผูใ้ห้ข้อมูลตั้ งแต่เร่ิมต้นกระบวนการเก็บรวบรวมข้อมูล

จนกระทัง่นาํเสนอผลงานวจิยั โดยผูว้จิยัมีแนวปฏิบติั ดงัน้ี 

 5.1 ก่อนการสัมภาษณ์ ก่อนดาํเนินการสัมภาษณ์ผูว้ิจยัให้ขอ้มูลท่ีชดัเจนแก่ผูใ้ห้ขอ้มูล 

ด้วยการแนะนําตวั อธิบายเก่ียวกบัโครงการวิจยั แจ้งถึงวตัถุประสงค์การวิจยั กระบวนการเก็บ

ข้อมูล ระยะเวลาท่ีใช้ในการสัมภาษณ์ การรักษาความลับ ให้ลงนามในใบยินยอมเข้าร่วม

โครงการวิจยั ขออนุญาตและอธิบายเหตุผลในการบนัทึกเสียงการสนทนา เม่ือไดรั้บความยินยอม

จากผูใ้หข้อ้มูลจึงเร่ิมเก็บรวบรวมขอ้มูล 



84 
 

 5.2 ขณะสัมภาษณ์ ในขณะท่ีทาํการสัมภาษณ์ ผูใ้ห้ขอ้มูลมีสิทธิไม่ตอบคาํถาม หรือ

ไม่ให้ข้อมูลบางเร่ืองท่ีไม่สะดวกใจท่ีจะตอบ หรือยุติการสนทนาเม่ือใดก็ได้ อีกทั้งผูใ้ห้ข้อมูล

สามารถถอนตวัออกจากการวิจยัได้ตลอดเวลา และสามารถขอข้อมูลท่ีไม่ต้องการให้วิเคราะห์

กลบัคืนไดต้ลอดเวลาของการศึกษา โดยไม่มีผลกระทบใดๆ ต่อทั้งผูใ้หข้อ้มูลและผูท่ี้เก่ียวขอ้ง 

 5.3 การเผยแพร่ผลงานวจัิย การนาํขอ้มูลไปอภิปราย หรือตีพิมพเ์ผยแพร่ผลงานวิจยัจะ

กระทาํในภาพรวม ตามวตัถุประสงคก์ารวิจยั และเสนอในเชิงวิชาการ เพื่อให้ผูใ้ห้ขอ้มูลเกิดความ

มัน่ใจ ผูว้ิจยัใช้นามสมมุติในการเขียนรายงานการวิจยั รักษาความลบัของขอ้มูลดิบ และพื้นท่ีท่ี

ศึกษาท่ีจะบ่งช้ีถึงตวัผูใ้หข้อ้มูลได ้

 

6. การตรวจสอบความน่าเช่ือถือของข้อมูล  

 

 เน่ืองจากเป็นงานวิจยัเชิงคุณภาพเพื่อให้งานวจิยัมีความแกร่งและมีความน่าเช่ือถือ การ

ตรวจสอบในทุกขั้นตอนของกระบวนการวจิยัเป็นส่ิงสําคญั ซ่ึงผูว้ิจยัใชเ้กณฑ์ในการประเมินความ

น่าเช่ือถือของ กูบาและลินคอลน์ (Guba and Lincoln, 1989; ชาย โพธิสิตา, 2547; วนิดา ลีเลิศไพศาล, 

2551) ซ่ึงมีองคป์ระกอบ 4 ประการ ดงัน้ี 

 6.1 การสร้างความน่าเช่ือถือของการวจัิย (Credibility)  

        6.1.1 การใช้ เวลานานเพียงพอในพื้นที่ที่ ศึกษา (Prolonged involvement) ใน

การศึกษาคร้ังน้ี ผูว้จิยัทาํความรู้จกัและสร้างความคุน้เคยกบัผูใ้หข้อ้มูลในช่วงระยะเวลาหน่ึงก่อนท่ี

จะเก็บรวบรวมขอ้มูลด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึก โดยท่ีผูว้ิจยัปูทางการสร้างสัมพนัธภาพด้วยการ

ทกัทาย แสดงความเคารพเม่ือไดพ้บกบัผูใ้ห้ขอ้มูล ก่อให้เกิดความไวว้างใจ ความเช่ือใจ ซ่ึงเป็นส่ิง

สําคญัมากเพราะความไวว้างใจจะทาํให้ผูใ้ห้ขอ้มูลกลา้ท่ีจะเปิดเผยหรือให้ขอ้มูลท่ีเป็นจริง และ

มัน่ใจในผูว้ิจยัว่าจะไม่นาํขอ้มูลต่างๆ ไปเปิดเผยหรือสร้างปัญหาให้กบัตวัผูใ้ห้ขอ้มูลเอง อีกทั้งยงั

เป็นความคุน้เคยโดยธรรมชาติจากการท่ีผูว้ิจยัประกอบวิชาชีพพยาบาลเช่นเดียวกับผูใ้ห้ข้อมูล 

นอกจากน้ียงัทาํให้ผูว้ิจยัมีความคุน้เคยกบัสภาพแวดลอ้ม มีความเขา้ใจวฒันธรรม วิถีชีวิต ของ

หัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาลของโรงพยาบาลแห่งน้ี เม่ือผูว้ิจยัคุน้เคยกบัผูใ้ห้ขอ้มูลแลว้ จึง

เร่ิมทาํการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยเขา้พบผูใ้ห้ขอ้มูลเพื่อสัมภาษณ์เชิงลึกประมาณ 2 คร้ัง แต่ละคร้ัง

ใช้เวลานานประมาณ 1 ชัว่โมง การอยู่ในสนามศึกษาเป็นเวลานาน ทาํให้ผูว้ิจยัมีความเขา้ใจดีพอ

เก่ียวกบัคุณลกัษณะของผูใ้ห้ขอ้มูล และเขา้ใจในขอ้มูลท่ีมองจากมุมมองของคนในกลุ่มท่ีศึกษา อีก

ทั้งตรวจสอบไดว้า่ขอ้มูลใดถูกตอ้ง 
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        6.1.2 การตรวจสอบข้อมูลโดยผู้ ให้ ข้อมูล (Member checks) ผู ้วิจ ัยใช้วิธีการ

ตรวจสอบขอ้มูลจากผูใ้ห้ขอ้มูลเพื่อหาความเช่ือถือได ้โดยการให้ผูใ้ห้ขอ้มูลมีส่วนร่วมตรวจสอบ

ขอ้มูลทุกขั้นตอนของการวจิยั ตั้งแต่นาํขอ้มูลท่ีไดจ้ากการถอดเทป และบนัทึกคาํต่อคาํ เพื่อประเมิน

ความถูกตอ้งของขอ้มูลท่ีไดรั้บก่อนการวิเคราะห์ขอ้มูล อีกทั้งเม่ือวิเคราะห์ขอ้มูลและมีการตีความ

ออกมาเป็นขอ้สรุปผลการศึกษา ผูว้ิจยันาํมาให้ผูใ้ห้ขอ้มูลทุกคนอ่านเพื่อตรวจสอบความถูกตอ้ง ถา้

มีขอ้ผดิพลาดผูใ้หข้อ้มูลอาจแกไ้ข หรือถา้มีขอ้มลูท่ีไม่สมบูรณ์ ผูใ้หข้อ้มูลบางท่านใหข้อ้มูลเพิ่มเติม

เพื่อให้ขอ้มูลสมบูรณ์มากข้ึน บางท่านยืนยนัความถูกตอ้ง ซ่ึงผูว้ิจยันาํมาพิจารณาเพื่อตรวจสอบ

ความถูกตอ้งและเท่ียงตรงของขอ้มูลอย่างรอบคอบอีกคร้ัง เป็นการยืนยนัความถูกตอ้งของเน้ือหา

และประเด็นท่ีไดจ้ากการวเิคราะห์ขอ้มูล 

        6.1.3 การให้ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบ (Peer debriefing) ผูว้ิจยัให้อาจารยท่ี์ปรึกษา

วิทยานิพนธ์ อาจารย์ท่ีปรึกษาร่วมและผูท้รงคุณวุฒิอีก 3 ท่านซ่ึงมีความรู้ ประสบการณ์ ความ

เช่ียวชาญดา้นการวิจยัเชิงคุณภาพ เป็นผูต้รวจสอบคาํถามการวิจยั ขอ้มูลท่ีมาจากบทสัมภาษณ์ การ

วเิคราะห์ขอ้มูล และการตีความ อีกทั้งช่วยสะทอ้นความคิดเห็น ให้ขอ้เสนอแนะถึงขั้นตอนต่อไปท่ี

จะนาํมาใชเ้พิ่มเติม มุมมองท่ีขาดหายไป เพื่อให้ขอ้มูลท่ีไดมี้ความสมบูรณ์ยิ่งข้ึน ทาํให้มีผลต่อการ

สร้างความน่าเช่ือถือ สร้างการยืนยนั และความไม่ลาํเอียงของผลการศึกษาจากการใชว้ธีิการวจิยัเชิง

คุณภาพ 

 6.2 การถ่ายโอนผลการวิจัย (Transferability) ผลจากการศึกษาคร้ังน้ีไม่สามารถถ่าย

โอนข้อมูลไปยงัประชากรกลุ่มอ่ืน (generalize) หากแต่ใช้อ้างอิงกรณีท่ีอธิบายปรากฏการณ์ท่ี

เกิดข้ึนในกลุ่มเฉพาะท่ีมีลกัษณะเหมือนกบักลุ่มผูใ้หข้อ้มูลหลกัท่ีศึกษาในงานวจิยัน้ีเท่านั้น 

 6.3 การพึ่งพาเกณฑ์อื่นได้ (Dependability)  ผูว้ิจยัสามารถยืนยนัความชัดเจน โดย

ดาํเนินการสัมภาษณ์อยา่งมีหลกัการตามแผนท่ีวางไว ้มีการถอดเทป การลงรหัส การจดัหมวดหมู่ 

และสรุปประเด็นหลกัอย่างเป็นระบบและเป็นไปในทางทิศเดียวกนั ผูว้ิจยันําเสนอขั้นตอนการ

ไดม้าซ่ึงขอ้มูลของประเด็นหลกั ประเด็นรอง ตามขั้นตอนการวิเคราะห์ขอ้มูล และมีการตรวจสอบ

โดยอาจารยท่ี์ปรึกษาวทิยานิพนธ์ อาจารยท่ี์ปรึกษาร่วมและผูท้รงคุณวฒิุอีก 3 ท่าน 

 6.4 การยืนยันผลการวิจัย (Conformability) มีการบันทึกข้อมูลอย่างเป็นระบบ

ตรวจสอบได ้การใชเ้ทปบนัทึกเสียงขณะสัมภาษณ์ การจดบนัทึกขอ้มูลของผูใ้หข้อ้มูลแต่ละราย วนั 

เวลา สถานท่ีท่ีใช้ในการสัมภาษณ์ การถอดเทปแบบคาํต่อคาํ บนัทึกการถอดรหัสขอ้ความ และมี

การอ้างคําพูดของผู ้ให้ข้อมูลในการเสนอข้อมูล พัฒนาแนวทางการสัมภาษณ์โดยผ่านการ

ตรวจสอบ โดยอาจารยท่ี์ปรึกษา จนกระทัง่ได้แนวสัมภาษณ์ฉบบัสมบูรณ์ หลงัจากการวิเคราะห์

ขอ้มูล นาํผลการวิเคราะห์ขอ้มูลไปให้ผูใ้ห้ขอ้มูลตรวจสอบและนาํผลการวิเคราะห์ของการวิจยัไป
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ใหอ้าจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบ ทาํการแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะ เป็นการตรวจสอบยนืยนัความถูกตอ้ง

และมัน่ใจในเน้ือหา และประเด็นท่ีไดจ้ากการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

7. การวเิคราะห์ข้อมูล  

 

 การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัทาํการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูใ้ห้ขอ้มูลดว้ยความถ่ี 

ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าตํ่าสุด ค่าสูงสุด วิเคราะห์ขอ้มูลประสบการณ์สู่

ความสําเร็จในการบริหารงานของหัวหน้าหน่วยงานการทางพยาบาลดว้ยการวิเคราะห์ขอ้มูลตาม

แบบโคไลซ่ี (Colaizzi 1978, cited in Streubert & Carpenter, 2003: pp. 45) ซ่ึงการวิเคราะห์ขอ้มูล

เร่ิมพร้อมกบัการเก็บขอ้มูล โดยใช้วิธีการเก็บขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก เป็นขอ้มูลท่ีแทจ้ริง มี

มุมมองท่ีหลากหลาย อ่ิมตวั ไดค้าํอธิบายท่ีมากพอ และขอ้สรุปท่ีชดัเจนสามารถตอบปัญหาการวิจยัได ้

โดยมีขั้นตอนการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี 

 7.1 ถอดบทสนทนา ผูว้ิจยันาํขอ้มูลท่ีไดบ้นัทึกเสียงไว ้มาถอดความคาํต่อคาํ และพิมพ์

เน้ือหา ออกมาเป็นบทสนทนาท่ีเป็นตวัอกัษรลงคอมพิวเตอร์ ตรวจสอบความถูกตอ้งสมบูรณ์ของ

ขอ้มูลเหล่านั้นอีกคร้ังดว้ยการฟังเทปบนัทึกเสียงซํ้ า ซ่ึงผูว้จิยักระทาํเองทั้งหมด ทาํใหผู้ว้จิยัมีโอกาส

ไดท้บทวนเน้ือหาท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ขอ้มูลไปพร้อมๆ กบัการเก็บขอ้มูลและทาํการถอดเทป 

 7.2 อ่านเพื่อทําความเข้าใจบทสนทนาที่ถอดคําต่อคําทั้งหมด ท่ีปรากฏในบนัทึกซํ้ าๆ 

หลายๆ รอบ เพื่อให้เกิดความเขา้ใจรวบยอดเก่ียวกบัเร่ืองนั้น พยายามแยกแยะความหมายของคาํ

บรรยายอย่างตั้งใจ โดยผูว้ิจยัทาํการถอดรหัสขอ้ความ (coding) ออกจากบทสนทนาเหล่านั้น จน

มองเห็นภาพท่ีเป็นสาระสําคญัร่วมของผูใ้ห้ขอ้มูลแต่ละคน แล้วดึงขอ้มูลท่ีเป็นสาระสําคญัร่วม

ออกมา แล้วจัดกลุ่ม (categories) ท่ีมีลักษณะข้อมูลคล้ายกัน เป็นสาระเร่ืองเดียวกัน สรุปรวม

ประเด็นย่อยเหล่าน้ีรวบยอดสร้างเป็นแก่นเร่ือง (theme) ตามประเด็นท่ีสะทอ้นจากเร่ืองท่ีเล่าผ่าน

ประสบการณ์ของผูใ้ห้ขอ้มูลแต่ละราย ทั้งน้ีผูว้ิจยัจดัขอ้มูลให้เป็นระบบ เป็นหมวดหมู่ พิมพ์แยก

ไฟล์เป็นเร่ืองๆ และเม่ือขอ้งใจเก่ียวกบัขอ้มูลจะทาํการตรวจสอบขอ้มูลกบัผูใ้ห้ขอ้มูล โดยผูว้ิจยัทาํ

การวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยตนเองเท่านั้น 

 7.3 เรียงร้อยข้อมูล นาํผลการวิเคราะห์ขอ้มูลมาเขียนอธิบายประเด็นขอ้มูลและแปล

ความหมายท่ีได ้เรียงร้อยเป็นเร่ืองราวตามประเด็นท่ีคน้พบให้ต่อเน่ืองและกลมกลืน ยกตวัอย่าง

คาํพูดของผูใ้ห้ขอ้มูล ซ่ึงขอ้มูลดิบท่ีผูว้ิจยัคิดว่าสะทอ้นให้เห็นประสบการณ์ของผูใ้ห้ขอ้มูลอย่าง

ชดัเจน นาํกลบัไปให้ผูใ้ห้ขอ้มูลหลกัตรวจสอบอีกคร้ัง เพื่อให้แน่ใจวา่ขอ้สรุปท่ีไดเ้ป็นมุมมองของ

ผูใ้ห้ขอ้มูลหลกั เป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนจริงในบริบทท่ีศึกษา ไม่ใช่อคติหรือ ขอ้คิดเห็นส่วนตวัของผูว้ิจยั 
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รวมทั้งให้ความเห็นหรือขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม อีกทั้งผูว้ิจยัสามารถสัมภาษณ์เพิ่มเติมได ้หากพบว่า

ขอ้มูลท่ีไดไ้ม่ครอบคลุม หรือไม่ชดัเจน 

 7.4 ตรวจสอบแก้ไข เม่ือผูใ้ห้ข้อมูลตรวจสอบเรียบร้อยแล้ว ผูว้ิจยันํากลับมาแก้ไข

ตามท่ีผูใ้ห้ข้อมูลให้คาํยืนยนั และนําขอ้มูลท่ีวิเคราะห์ได้ ส่งให้อาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์

ตรวจสอบอีกคร้ังหน่ึง 
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บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ ซ่ึงมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาประสบการณ์         

สู่ความสําเร็จในการบริหารงาน  ปัญหา/อุปสรรค และแนวทางการแก้ไขการบริหารงานของ

หวัหนา้หน่วยงานทางการพยาบาลในโรงพยาบาลระดบัตติยภูมิแห่งหน่ึงในจงัหวดันนทบุรี ซ่ึงผูใ้ห้

ขอ้มูลเป็นหวัหนา้หน่วยงานทางการพยาบาลท่ีไดรั้บรางวลัพยาบาลดีเด่นระดบับริหาร ตั้งแต่ปี พ.ศ.

2552-2557  เพศหญิง จาํนวน 15 คน เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยการสัมภาษณ์แบบเชิงลึกรายบุคคล  

(In-depth interview) วิเคราะห์ขอ้มูลตามแบบโคไลซ่ี ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลแบ่งออกเป็น 2 ตอน

สาํคญั ดงัน้ี 

 ตอนท่ี 1ขอ้มูลทัว่ไป มี 2 ประเด็น ไดแ้ก่ 1) ขอ้มูลส่วนบุคคล และ 2) บริบททัว่ไปของ

หวัหนา้หน่วยงานทางการพยาบาล 

 ตอนท่ี 2 ประสบการณ์การสู่ความสําเร็จในการบริหารงานของหัวหน้าหน่วยงาน

ทางการพยาบาล มี 3 ประเด็น ได้แก่ 1) ประสบการณ์ในการบริหารงานของหัวหน้าหน่วยงาน

ทางการพยาบาล 2) ปัญหา อุปสรรคและแนวทางในการแก้ไขปัญหาในการบริหารงาน และ          

3) ปัจจยัสาํคญัท่ีทาํใหห้วัหนา้หน่วยงานทางการพยาบาลประสบความสาํเร็จ 

 

ตอนที ่1  ข้อมูลทัว่ไป 

 

 ขอ้มูลทัว่ไปแบ่งเป็น 2 ส่วน คือ 1) ขอ้มูลส่วนบุคคล และ 2) บริบททัว่ไปของหวัหนา้

หน่วยงานทางการพยาบาล ดงัน้ี 

 1.1 ข้อมูลส่วนบุคคล  ผูใ้ห้ขอ้มูลเป็นหัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาลท่ีให้บริการ

ผูป่้วยโดยตรงและไดรั้บรางวลัพยาบาลดีเด่นระดบับริหาร จาํนวน 15 คน การวิเคราะห์ขอ้มูลส่วน

บุคคลของผูใ้ห้ข้อมูลจาํแนกตามอายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในวิชาชีพพยาบาล และ

ประสบการณ์ในตาํแหน่งหวัหนา้หน่วยงานทางการพยาบาล ดงัแสดงรายละเอียดในตารางท่ี 4.1  
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ตารางท่ี 4.1  ขอ้มูลส่วนบุคคลของหวัหนา้หน่วยงานทางการพยาบาล 

 

สถานภาพดา้นชีวสังคมของผูใ้หข้อ้มูล จาํนวน ร้อยละ 

อายุ (ปี) ( X  = 53.53 ปี, SD. = 3.378, min = 47 ปี, max = 58 ปี) 

46-50 3 20.00 

51-55 7 46.67 

56 ปีข้ึนไป 5 33.33 

สถานภาพสมรส 

โสด 

คู่ 

หมา้ย 

 

3 

10 

2 

 

20.00 

66.67 

13.33 

ระดับการศึกษา 

ปริญญาตรี 

ปริญญาโท 

 

11 

4 

 

73.33 

26.67 

ประสบการณ์ในวชิาชีพพยาบาล (ปี)      ( X  = 31 ปี, SD. = 3.273, min = 25 ปี, max = 35 ปี) 

21-25 1 6.67 

26-30 6 40.00 

31 ปีข้ึนไป 8 53.33 

ประสบการณ์ในตําแหน่งหัวหน้า ( X  = 9.87 ปี, SD. = 5.383, min = 2 ปี, max = 21 ปี) 

หน่วยงานทางการพยาบาล (ปี)   

1-10 ปี 8 53.33 

11-20 ปี 6 40.00 

21 ปีข้ึนไป 1 6.67 

โรคประจําตัว   

มี 5 33.33 

ไม่มี 10 66.67 

รวม 15 100.00 
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ) 

 

สถานภาพด้านชีวสังคมของผู้ให้ข้อมูล จาํนวน ร้อยละ 

ชนิดของโรคประจําตัว   

          ไขมนัในเลือดสูง 1 20.00 

           กระดูกสันหลงักดทบัเส้นประสาท 1 20.00 

          โรคกรดไหลยอ้น 1 20.00 

          มะเร็งเตา้นม 1 20.00 

          ภูมิแพ ้ 1 20.00 

รวม 5 100.00 

 

 จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ หวัหนา้หน่วยงานทางการพยาบาลซ่ึงเป็นผูใ้หข้อ้มูล มีอายเุฉล่ีย  

53.53  ปี อายุน้อยท่ีสุด 47 ปี อายุมากท่ีสุด 58 ปี ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 51-55 ปี (ร้อยละ 46.67) 

รองลงมาคืออาย ุ56  ปีข้ึนไป (ร้อยละ 33.33) ส่วนนอ้ยท่ีอายุ 46-50  ปี (ร้อยละ 20.00) มีสถานภาพ

คู่มากท่ีสุด (ร้อยละ 66.67) รองลงมาคือสถานภาพโสด (ร้อยละ 20.00) และสถานภาพหม้าย            

(ร้อยละ 13.33) ส่วนใหญ่สาํเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรี (ร้อยละ 73.33) ท่ีเหลือสําเร็จการศึกษาระดบั

ปริญญาโท (ร้อยละ 26.67) กลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลมีประสบการณ์ปฏิบติังานในวิชาชีพพยาบาลเฉล่ีย  31 ปี  

มีป ระสบ การณ์ ป ฏิบัติงานในวิชาชีพ พ ยาบ าลน้อยท่ี สุด  25 ปี  มาก ท่ี สุด 35 ปี  ส่วนใหญ่                                

มีประสบการณ์ปฏิบติังานในวิชาชีพพยาบาล 31 ปีข้ึนไป (ร้อยละ 53.33) ส่วนน้อยท่ีมีประสบการณ์  

21-25  ปี (ร้อยละ 6.67) มีประสบการณ์ในตาํแหน่งหวัหนา้หน่วยงานทางการพยาบาลเฉล่ีย  9.87 ปี 

มีประสบการณ์ในตาํแหน่งหัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาลน้อยท่ีสุด 2 ปี มากท่ีสุด 21 ปี ส่วน

ใหญ่มีประสบการณ์ในตาํแหน่งหวัหนา้หน่วยงานทางการพยาบาล 1-10  ปี (ร้อยละ 53.33)  1 ใน 3 

มีโรคประจาํตวั (ร้อยละ 33.33) โดยโรคท่ีพบ ไดแ้ก่ ไขมนัในเลือดสูง โรคกระดูกสันหลงักดทบั

เส้นประสาท โรคกรดไหลยอ้น โรคมะเร็งเตา้นม และโรคภูมิแพ ้

 1.2 บริบททั่วไปของหัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาล  บริบททัว่ไปของหัวหน้า

หน่วยงานทางการพยาบาล  คือ คุณสมบติัของหัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาลตามการรับรู้ของ

กลุ่มตวัอย่าง มี 3 ประการ ได้แก่ 1) มีความรู้ทางวิชาการ 2) มีประสบการณ์ในงาน และ 3) มี

ความสามารถในการบริหารงาน และมีภาวะผูน้าํ ดงัน้ี 

        1.2.1 มีความรู้ทางวิชาการ  จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างเก่ียวกบัคุณสมบติัของ

หัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาลตามการรับรู้ของกลุ่มตวัอยา่ง พบวา่ กลุ่มตวัอย่างตอ้งมีความรู้
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ทางวิชาการดา้นการพยาบาลในงานท่ีตนเองรับผิดชอบ และเป็นผูมี้องค์ความรู้ สามารถถ่ายทอด

ความรู้ การใหค้าํแนะนาํ ใหข้อ้เสนอแนะแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้ดงัคาํกล่าวของผูใ้หข้อ้มูลดงัน้ี  

 

“ต้องรู้ในงานท่ีเราทําก่อน ถ้าเรามีองค์ความรู้ตรงนี้ ก็จะสามารถ

ถ่ายทอดหรือสอนให้กับคนอ่ืน  แนะนาํคนอ่ืนได้”  (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 4) 

 

 “คือความเป็นนักวิชาการ มันจะทาํให้เราสามารถท่ีจะพูดอะไรๆ ก็

ได้ ซ่ึงพ่ีเก่งทางด้านการพยาบาล ”    (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 15) 

 

        1.2.2 มีประสบการณ์ในงาน  ผูใ้ห้ขอ้มูลหลายคนให้ความเห็นว่า คุณสมบติัของ

หวัหนา้หน่วยงานทางการพยาบาล คือ มีประสบการณ์ในงาน ซ่ึงผูใ้ห้ขอ้มูลไดป้ฏิบติังานทางการ

พยาบาลในระดับปฏิบัติการหลายปี และได้เล่ือนระดับมาเป็นรองหัวหน้าหน่วยงานทางการ

พยาบาล การปฏิบติังานมาหลายปีทาํให้มีประสบการณ์ในงาน มีความเช่ียวชาญในงาน ดงัคาํกล่าว

ของผูใ้หข้อ้มูลดงัต่อไปน้ี 

 

“คือเป็นรองหัวหน้ามาก่อน สมัยก่อนการเป็นหัวหน้าไม่ได้ผ่าน

กระบวนการอะไร การคัดเลือก น่าจะดูว่ามีคุณสมบัติท่ีเหมาะสม 

ด้วย อายุ ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ พ่ีเขาน่าจะเลง็เห็น แต่ก่อน

ไม่ได้มีการสอบคัดเลือกเหมือนสมยัปัจจุบัน”    (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 5) 

 

“กต้็องเป็นไปตามคุณสมบัติท่ีคณะกรรมการเขาต้ังไว้ส่วนหน่ึง  อีก

ส่วนกจ็ะเป็นในเร่ืองของการทาํงาน หรือจะเป็นส่วนของวาระ หรือ

ดวง หรือโชคอะไรกแ็ล้วแต่ น่าจะเป็นส่วนของการทาํงาน ซ่ึงพ่ีอยู่

ในหน่วยงานนี้มาตลอดต้ังแต่ย้ายมา เป็นผู้ปฏิบัติมาก่อน และมา

เป็นรองหัวหน้า ซ่ึงตึกนีเ้ปล่ียนหัวหน้ามาต้ังหลายคน ประมาณ 4-5 

คนแล้ว และได้ทําในส่วนของรองหัวหน้ามาก่อน อีกท้ังเป็น

หน่วยงานเฉพาะ ซ่ึงต้องเอาคนท่ีทาํงานทางด้านนี้ เพราะมีความรู้ 

ความสามารถ ความชาํนาญ”   (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 6) 
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“พ่ีอาวุโสท้ังอายุและอาวุโสท้ังงาน พอมีความอาวุโสก็คือมีความรู้

ความสามารถ มีประสบการณ์ มีทักษะในเร่ืองของตรงนี ้และเราโต

มาจากตรงนี ้เราเป็นคนท่ีอยู่ ท่ีน่ีมาตลอด”  (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 9) 

 

“เราอาวุโสพอท่ีจะเป็นหัวหน้างานได้แล้ว อีกส่วนหน่ึงเราอาจจะมี

ประสบการณ์ในเร่ืองของการทาํงานทางด้านศัลยกรรม เพราะว่าพ่ี

จบมาพ่ีกอ็ยู่ศัลยกรรมมาต้ังแต่แรกเลย แล้วกไ็ม่เคยไปอยู่หน่วยงาน

อ่ืน เลยอาจจะทําให้เรามีความรู้ความชํานาญด้านนี้เยอะ เขาจึง

มองเห็นว่าเราน่าจะบริหารจัดการได้ดีมีคุณภาพ” (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 10) 

 

“คิดว่า 1) ความอาวุโส เราอยู่ ในวงการนี้มานาน 2) ผู้ ใหญ่เขาคง

มองเห็นในเร่ืองของการทํางาน 3) ก็คงเก่ียวกับเร่ืองของความ

คิดเห็นของแพทย์ด้วย แพทย์ก็มีส่วนในการตัดสินใจด้วย มันเป็น

เร่ืองของความเฉพาะทาง  เพราะไม่มีใครเป็นเฉพาะทางท่ีอาวุโส

อย่างเราแล้ว เขาก็ไม่อาจเลือกใครเข้ามาแทนท่ี อย่างนีก้็คือ งานท่ี

เรามีประสบการณ์ตรง”   (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 11) 

 

ในส่วนของผูใ้ห้ขอ้มูลคนท่ี 8 ให้ความเห็นว่า คุณสมบติัของหัวหน้าหน่วยงาน

ทางการพยาบาล คือ มีประสบการณ์ในงาน โดยผูใ้ห้ข้อมูลได้มีปฏิบติังานทางการพยาบาลจาก

โรงพยาบาลต่างๆ หลายแห่ง และได้เล่ือนระดบัเป็นรองหัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาล ซ่ึง

ประสบการณ์ท่ีผา่นมาทาํใหผู้ใ้หข้อ้มูลกลา้ท่ีจะยอมรับการบริหารงานท่ีทา้ทายมากข้ึน  ดงัคาํกล่าววา่ 

 

“พ่ีคิดว่าคุณสมบัติของพ่ีท่ีมีอยู่  กล้าท่ีจะเปล่ียน และชอบเห็น  

การพัฒนา และกล้าท่ีจะทํา พ่ีอยู่ โรงพยาบาลศูนย์นครปฐม         

อยู่  ICU Med กับเด็ก ประมาณ 6 ปี ย้ายมาอยู่ ท่ีพระน่ังเกล้าปี 37 

อยู่ ท่ีตึกสูติกรรมเกือบปีกว่า หอผู้ ป่วยวิกฤตอายุรกรรมเปิดก็เลย

มาอยู่ ท่ีหอผู้ ป่วยวิกฤตอายุรกรรมต้ังแต่ปี 37 จนถึงปี 51 มาเป็น

รองหัวหน้าหอผู้ ป่วยอายุรกรรมชาย  ตอนเป็นรองหัวหน้า         

หอผู้ ป่วยอยู่ ท่ี อ.4 ได้แค่ปีกว่าๆ กไ็ด้มาเป็นหัวหน้าหอผู้ป่วย อ.4 

ได้สักปีหน่ึงกใ็ห้มาเปิดตึกสงฆ์ อยู่ ตึกสงฆ์ได้สักปีหน่ึง ปี 53 กม็า
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เปิดตึก อ.3 เปิดตึกใหม่ตึกเพ่ิงสร้างเสร็จ ต่อเติมเสร็จ อุปกรณ์

ท้ังหลายต้องเร่ิมใหม่หมด และในภาระท่ีคนเยอะ แล้วสุดท้ายกม็า

ท่ี Sub ICU ซ่ึงเป็นงานท่ีท้าทายท่ีสุดในชีวิตการทํางานเลยนะ 

เพราะว่ามนัเป็นผู้ป่วยหนัก”  (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 8) 

 

        1.2.3 มีความสามารถในการบริหารงาน และมีภาวะผู้ นํา คุณสมบติัของหัวหน้า

หน่วยงานทางการพยาบาลอีกอย่าง คือ มีความสามารถในการบริหารงาน และมีภาวะผูน้ํา ซ่ึง

หวัหนา้หน่วยงานทางการพยาบาลจะมีบทบาทในการบริหารงาน เพื่อให้องคก์รบรรลุเป้าหมาย ดงั

คาํกล่าวของผูใ้หข้อ้มูลต่อไปน้ี 

 

“ต้องรับผิดชอบต้ังแต่ระดับปฏิบัติการ การปฏิบัติงาน ความ

รับผิดชอบ ความละเอียดรอบคอบในการทํางาน อันนี้เป็นเร่ือง

สําคัญท่ีเขาจะมองว่า เราสามารถท่ีจะดูแลบริหารจัดการได้”  

(ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 4) 

 

“พอดีช่วงน้ันอัตรากาํลังหัวหน้าขาด และพอดีเป็นรองหัวหน้า มา

ประมาณ 6 ปี เขาก็เห็นว่ามีความเหมาะสม ได้เป็นรองหัวหน้า 

หอผู้ ป่วยมานาน แล้วก็เห็นการบริหารจัดการของเราท่ีค่อนข้าง

สัมฤทธ์ิผล คือเขาไปพูดคุยกับเราก่อนตอนเป็นรองหัวหน้า      

หอผู้ ป่วย เขาบอกว่าเรามีคุณสมบั ติท่ีมาจะเป็นรองหัวหน้า       

หอผู้ ป่วยได้ พออยู่ สักพักเขาก็ทาบทามมาให้เป็นรองหัวหน้า       

หอผู้ ป่วย หลังจากอยู่ เป็นรองหัวหน้าหอผู้ ป่วยมา 6 ปี ก็ให้ขึ้น

เป็นหัวหน้า”    (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 7) 

 

“มีภาวะความเป็นผู้นาํ อาจจะด้วยท่ีว่าพ่ีได้ขึน้เป็นรองหัวหน้า

ต้ังแต่อาย ุ34 ปี เลยทาํให้เป็นคนท่ีมีความรับผิดชอบ ต้ังใจทาํงาน 

มีความเสียสละ มีการพัฒนาใฝ่รู้ในตัวเอง พัฒนาตนเองอยู่ เสมอ 

พัฒนางาน มีมนุษยสัมพันธ์ท่ีดี พ่ีเลยได้รับการคัดเลือกให้เป็น

หัวหน้าต้ังแต่อาย ุ43 ปี”  (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 14) 
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ตอนที ่ 2  ประสบการณ์สู่ความสําเร็จในการบริหารงานของหัวหน้าหน่วยงาน 

                ทางการพยาบาล 

 

 ในส่วนของประสบการณ์สู่ความสําเร็จในการบริหารงานของหัวหน้าหน่วยงาน

ทางการพยาบาล ขอนําเสนอใน 3 ประเด็น คือ 1) ประสบการณ์ในการบริหารงานของหัวหน้า

หน่วยงานทางการพยาบาล 2) ปัญหา อุปสรรคและแนวทางในการแกไ้ขปัญหาในการบริหารงาน 

และ 3) ความคิดเห็นเพิ่มเติมของหวัหนา้ในการกา้วสู่ตาํแหน่งหวัหนา้หน่วยงานทางการพยาบาล 

 2.1 ประสบการณ์สู่ความสําเร็จในการบริหารงานของหัวหน้าหน่วยงานทางการ

พยาบาล 

 ความสําเร็จในการบริหารงานของหวัหนา้หน่วยงานทางการพยาบาล  เกิดจากการ

ใช้ประสบการณ์ในการให้บริการทางการพยาบาลของตวัเองเพื่อนาํมาบริหารงานทางการพยาบาล  

ซ่ึงแต่ละคนต่างก็มีประสบการณ์มากน้อยแตกต่างกนั และประสบการณ์ในการให้บริการทางการ

พยาบาล และความรู้ความชาํนาญในแต่ละดา้นแตกต่างกนั จากการวิเคราะห์ขอ้มูลพบประเด็นหลกั

ท่ีทาํให้การบริหารงานประสบความสําเร็จ 4 ประเด็น คือ 1) การบริหารงานบุคคล 2) การบริหาร

งบประมาณ 3) การบริหารทรัพยากร (วสัดุอุปกรณ์ในการดาํเนินงาน) และ 4) การบริหารจดัการ ใน

ดา้นการวางแผนงาน การจดัองคก์ร การนาํ (ภาวะผูน้าํ)  และการติดตามประเมินผล/ การควบคุมดงัน้ี 

 2.1.1 การบริหารงานบุคคล จากการศึกษาพบว่าวิธีการบริหารบุคลากรของ

หัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาล มี 6 ประเด็น คือ 1) การพฒันาบุคลากร  2) การสร้างขวญัและ

กาํลงัใจ  3) การสร้างการทาํงานเป็นทีม 4) การยืดหยุน่ในการทาํงาน  5) การใช้กฎระเบียบในการ

ควบคุมและการตกัเตือนเม่ือเกิดความผิดพลาด และ 6) ความยุติธรรมและความโปร่งใสในการ

พิจารณาความดีความชอบ  ดงัน้ี 

1)  การพัฒนาบุคลากรจากการศึกษาพบว่า  การท่ีจะประสบความสําเร็จใน

การบริหารงาน หวัหนา้หน่วยงานทางการพยาบาลตอ้งพฒันาบุคลากร ซ่ึงมี 3 ลกัษณะ คือ (1) การ

ฝึกอบรม (2) การใหค้วามรู้ในขณะปฏิบติังาน และ (3) การนิเทศงาน ดงัน้ี 

(1) การฝึกอบรม ผูใ้ห้ขอ้มูลมีความเห็นว่าการท่ีจะประสบความสําเร็จ

ในการบริหารงานจะตอ้งพฒันาบุคลากรโดยการส่งบุคลากรเขา้รับการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนทกัษะ 

ซ่ึงมีทั้งการส่งบุคลากรไปอบรมกบัหน่วยงานภายนอก การจดัฝึกอบรมเองโดยให้อาจารยพ์ยาบาล

เฉพาะทางจากหน่วยงานภายนอกมาอบรมให้  และการฝึกอบรมเชิงปฏิบติัการ (work shop) โดย

แพทยห์รือเจา้หนา้ท่ีทางเคร่ืองมือแพทยม์าสอนใหแ้ก่บุคลากร  ดงัคาํกล่าวของผูใ้หข้อ้มูลต่อไปน้ี 
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“ให้ความรู้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาในเร่ืองความรู้ในการปฏิบัติงาน

และช่วยเหลือในการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะเร่ืองท่ีสําคัญ เช่น การ

ทาํ CPR การช่วยแพทย์ทาํหัตถการพิเศษ การหาอุปกรณ์พิเศษ”    

(ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 2) 

 

“ความรู้ท่ีเป็นทางการเป็นวิชาการก็คือ การส่งอบรมเพ่ิมพูน

ทักษะ หรือฟ้ืนฟูวิชาการเน่ืองจากอบรมมานานแล้ว แต่ก็ต้องมี

การกระจายกัน ส่วนคนท่ีรับผิดชอบงานไหนกอ็ยากจะให้เขาได้รู้

ลึกซ้ึง แต่ถ้ามีโอกาสมาหลายๆ คร้ัง ก็อาจจะให้คนอ่ืนได้มีการ

เรียนรู้ด้วย หรือถ้าเป็นความรู้ท่ัวไปก็จะจัดคิวส่งไปอบรม เป็น

ขวัญและกาํลังใจให้ทุกคนได้ไปเพ่ิมพูนความรู้ หรือได้เปิดหูเปิด

ตาเพ่ิมขึน้  ในการอบรมแต่ละคร้ัง ถ้าตรงกับงานใครก็จะให้คน

น้ันไป แต่ถ้าเป็นท่ัวไป จะมีการจัดลาํดับคิว ในแต่ละปีอาจจะมี

เร่ืองอบรมมาเยอะบ้างน้อยบ้าง อาจจะต้องมาพิจารณาอย่างอ่ืน

ด้วย เช่น การต่อ CNEU คนน้ันยังไม่ครบและใกล้ต่อแล้ว ก็

อาจจะต้องให้เขาไป แต่ส่วนใหญ่ก็จะครบกันก่อนท่ีจะต้องต่อ     

5 ปี”  (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 3) 

 

“พ่ีก็ต้องหาว่ามีอบรมตรงไหน และพยายามส่งเขาไป มีหนังสือ

ให้เขาค้นคว้าหาความรู้ ใครไปอบรมมา มีหนังสือท่ีน่าสนใจกซ้ื็อ

มา ในส่วนของตึกกระดูกก็มีการอบรมเฉพาะทาง แต่ไม่ได้เปิด

ทุกปี และไม่ได้เปิดบ่อย เราจึงได้คุยกันในกลุ่มงานว่าเราจะจัด

อบรมกันเองทุกปี โดยหาอาจารย์จากข้างนอก อาจารย์พยาบาล 

หรืออาจารย์ท่ีเขาทาํในส่วนเฉพาะทางทางด้านนีต้ามมหาวิทยาลัย 

ให้เขามาสอนปีละ 1 คร้ัง คร้ังละ 3 วัน แต่ถ้าปีไหนเขามีเปิด

เฉพาะทางเรากจ็ะส่ง การคัดเลือกคนในการพัฒนาตรงจุดนี ้พ่ีจะ

มองท่ีความสนใจ ความใฝ่รู้ และอายุเป็นตัวสุดท้าย”    (ผู้ ให้

ข้อมลูคนท่ี 6) 
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“สมรรถนะ เราก็จะพัฒนาในเร่ืองของความจําเป็นในการ

ฝึกอบรม ก็คือการสอน สอนอยู่ เร่ือยๆ มีการสอนทุกวันประชุม

ทุกเดือนอยู่แล้ว แล้วก็มีการอบรมเชิงปฏิบัติการ โดยแพทย์หรือ

ว่าเจ้าหน้าท่ีทางเคร่ืองมือต่างๆ มาสอนการอบรมเชิงปฏิบัติการ 

ในแต่ละคร้ัง น้องก็ต้องมีการฝึกในเร่ืองของการพยาบาล การใช้

เคร่ืองมือ การทาํหัตถการต่างๆ  กต้็องมีการสอนเร่ือยๆ”    (ผู้ให้

ข้อมลูคนท่ี 8) 

 

“แล้วกใ็นเร่ืองของความรู้เจ้าหน้าท่ีกมี็ส่วนสําคัญ ถ้าเจ้าหน้าท่ีไม่

มีการพัฒนาศักยภาพก็จะเป็นปัญหาในการดูแลคนไข้  เพราะว่า

ท่ีน่ีดูคนไข้กลุ่มโรคสูงอายุ ซ่ึงเขามีความเส่ียงอยู่แล้ว บางคนมี

โรคแทรกซ้อนเดิมมา แล้วกมี็โรคเฉพาะทางของเขา มันกจ็ะต้อง

ดูแลควบคู่กันไป ซ่ึงอันนีจ้ะต้องมีปัญหาในเร่ืองของศักยภาพของ

บุคลากรต้องมีการฝึกอบรม  แต่ถ้าถามส่วนตัวพ่ี คือผ่านท้ังผู้หญิง

ผู้ชายมา ตอนน้ันพ่ีอยู่ตึกศัลยกรรมหญิงจะมีผู้หญิงผู้ชาย กจ็ะเป็น

ลักษณะรวมโรค มี ท้ัง trauma มี ท้ัง head injury ก็ไม่กลัวนะ 

เพราะเรามีประสบการณ์ตรงนี้มาต้ัง 30 ปี ไม่กลัว แต่ว่าน้อง

อาจจะมีปัญหานิดหน่ึง เรากต้็องส่งเขาศึกษา  และพัฒนาน้องนะ 

ให้มีความรู้ความสามารถเฉพาะทางให้มากขึน้”  (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 10) 

 

“พอน้องเร่ิมคล่องเราก็ให้ไปสาขาอ่ืน อย่างเช่น ไปสาขา ENT ก็

จะเป็นเคร่ืองมือท่ีเฉพาะทาง จะได้ไปเรียนรู้ พอเสร็จจาก หู คอ 

จมูก ก็จะได้ไปสาขา Ortho ก็เป็นเคร่ืองมือเฉพาะทาง ก็จะเวียน

ไป คือคนใหม่จะต้องผ่านทุกแผนกประมาณ 1 ปี ประมาณห้อง

ละ 2 เดือน เค้าก็จะเร่ิมคล่อง แต่ก็แล้วแต่องค์ประกอบของเขา

ด้วย บางคนประมาณปีคร่ึง ถึง 2 ปี เรากจ็ะส่งไป Train ตา ตาเป็น

เคร่ืองมือท่ีละเอียดอ่อน และเป็นเคร่ืองมือเฉพาะ กคื็อต้องคล่อง

จากทุกสาขาไปก่อน แล้วจึงไปฝึกหัดท่ีห้องตา ก็จะใช้วิธีอย่างนี ้

แล้วน้องก็จะวนไปทุกห้องท่ีเป็นสาขาท่ีต้องทาํผ่าตัด ต้องรู้ทุก

สาขา ยกเว้นตา”     (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 12) 
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“ถ้าเร่ืองเก่ียวกับเร่ืองการศึกษาอบรมค่อนข้างจะมีแนวทางชัดเจน

ว่า คือจะตกลงกันเลย คือทาํข้อตกลง หมายถึงตกลงร่วมกันเลยว่า

ใครจะได้ไปอบรมเฉพาะทางกคื็อจะมีแผน น้องจะรู้เลยว่าใครจะ

ได้ไป แล้วก็เป็นข้อตกลงกันว่า ถ้าไปสอบตามคิวไปสอบแล้วถ้า

สอบไม่ได้คุณต้องยอมรับสภาพ กต้็องให้คนอ่ืนขึน้ไป กคื็ออบรม

เฉพาะทางอะไร คือ ถ้าไม่ได้ กต้็องมาต่อคิว ซ่ึงเป็นข้อตกลงกัน”   

(ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 13) 

 

“พ่ีสนับสนุนน้องให้ไปศึกษาหาความรู้ คือยังไงกไ็ด้น้องจะต้อง

ได้เรียนรู้ในส่ิงท่ีเขาควรจะได้ ตาม Career path ตามงานท่ีเขาทาํ  

ถ้าน้องทําไม่ได้พ่ีจะเข้าไปช่วยดู ไปฝึกหัดเวลาเข้าห้องผ่าตัด”     

(ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 15) 

 

 (2) การให้ความรู้ขณะปฏิบัติงาน  นอกจากการฝึกอบรมแล้วการให้

ความรู้ขณะปฏิบัติงานเป็นการพัฒนาบุคลากรทาํให้เกิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติงาน ซ่ึงการ

ปฏิบติังานเป็นประจาํจะทาํให้มีการเรียนรู้เม่ือมีการสอดแทรกความรู้ในขณะปฏิบติังานจะทาํให้

เกิดความมัน่ใจและความชาํนาญมากข้ึน ซ่ึงการใหค้วามรู้ขณะปฏิบติังานมี 3 ลกัษณะ คือ ก. การให้

ความรู้ในขณะรับส่งเวร หรือการพยาบาลขา้งเตียง (Bedside nursing) ข. การมีพยาบาลพี่เล้ียง หรือ

คู่หู (Buddy) และ ค. การประชุมปรึกษาทางการพยาบาลก่อนปฏิบติังาน (Pre conference) และการ

เยีย่มตรวจทางการพยาบาล (nursing round) ดงัน้ี 

ก. การให้ความรู้ในขณะรับส่งเวร หรือการพยาบาลขา้งเตียง (Bedside 

nursing) พยาบาลผูป้ฏิบติัจะทราบวา่ผูป่้วยเป็นโรคอะไรและจะให้การดูแลอยา่งไร และจะเกิดการ

เรียนรู้วา่จะตอ้งทาํอยา่งไรไม่ให้ผูป่้วยเกิดความเส่ียง สามารถประเมินผูป่้วยไดอ้ยา่งรวดเร็ว ซ่ึงการ

สอดแทรกความรู้เล็กๆ น้อย ๆ ขณะรับส่งเวรจะทาํให้พยาบาลผูป้ฏิบติัเกิดการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง

จนเกิดความมัน่ใจและความชาํนาญในการปฏิบติังานมากข้ึน  ดงัคาํกล่าวของผูใ้หข้อ้มูลต่อไปน้ี 

 

“ต้องสร้างองค์ความรู้ให้กับน้อง ซ่ึงความรู้จะต้องนาํก่อนถึงจะ

เกิดการบริการท่ีดี ซ่ึงจะทาํให้เราสามารถวิเคราะห์ ประเมินคนไข้

ได้รวดเร็ว  คนไข้ได้รับการดูแลรักษาแก้ไขปัญหาวิกฤตได้เร็วขึน้ 

ความเส่ียงก็จะเกิดน้อยลง และความรู้ท่ีให้ก็สามารถให้ได้หลาย
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ทาง เช่น จากการนิเทศ การรับส่งเวร หรือ Bedside nursing โดย

การสอดแทรกองค์ความรู้เล็กๆ น้อยๆ ขณะรับส่งเวร”   (ผู้ ให้

ข้อมลูคนท่ี 3) 

 

“ทุกวันตอนเช้า จะมีการรับส่งเวรกัน ซ่ึงในขณะท่ีเวรดึกส่งเวรท้ัง

ในเร่ืองของแผนการรักษา อาการผู้ ป่วย ก็จะมีการซักถาม และ

สอดแทรกความรู้จากประสบการณ์การทาํงานให้กับเพ่ือนร่วมงาน

ฟัง เพ่ือเป็นแนวทางในการดูแลผู้ป่วย” (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 6) 

 

ข. การมีพยาบาลพี่เล้ียง หรือคู่หู (Buddy) โดยการจบัคู่ให้พยาบาลพี่

เล้ียงสอนพยาบาลจบใหม่ ซ่ึงพยาบาลพี่เล้ียงจะถ่ายทอดประสบการณ์ สอนและให้คาํแนะนาํต่างๆ 

ในขณะปฏิบติังาน หากพยาบาลพี่เล้ียงไม่สามารถให้คาํแนะนาํในบางเร่ืองไดห้ัวหน้าหน่วยงาน

ทางการพยาบาลก็จะเป็นผูแ้ก้ไขปัญหาให้  ทาํให้พยาบาลจบใหม่เกิดการเรียนรู้  ดงัคาํกล่าวของ

ผูใ้หข้อ้มูลต่อไปน้ี 

 

“ทาํอย่างไร  กอ็ย่างน้อยถ้ามีน้องใหม่มา เราจะปฐมนิเทศรวมของ

ฝ่ายการอยู่แล้ว แต่ของหน่วยงาน ถ้าน้องใหม่มาเราต้องให้การ

ปฐมนิเทศเขา ลักษณะงานเราเป็นอย่างไร การทาํงานของอายุรก

รรมเป็นอย่างไร คือน้องเขาจะเป็นเหมือนน้องใหม่ เป็นผ้าขาว

สะอาด เราต้องพยายามทาํให้เขาได้รับความรู้มากท่ีสุด โดยเราทาํ

คู่หู คู่ตามลักษณะแนวทางของพ่ี น้องๆ มาก่ีคนกใ็ห้มีคู่หู คู่กับพ่ีๆ 

ฝึกหัดน้องในแต่ละคน ใครมีปัญหาก็จะคุยกับ คู่หู แต่ถ้าคู่หูไม่

สามารถแก้ปัญหาได้ เขากจ็ะส่งมาท่ีพ่ี พ่ีก็จะคุยเพ่ิมให้น้อง แล้วก็

จะมีวิชาการประจาํเดือน กจ็ะให้สอนเร่ืองใหม่ๆ คือ  น้องใหม่มาปี

ท่ีแล้ว สอนการเตรียมใส่ท่อช่วยหายใจ การเจาะน่ัน เจาะน่ี ท่ีมัน

แปลก กจ็ะเป็นลักษณะนี ้ถ้ามีปัญหาเรากจ็ะคุยแทน แล้วกป็ระเมิน 

การประเมินกคื็อให้คู่หูเขาประเมินก่อน แล้วเรากดู็ผลประเมิน เขา

ยังขาดอะไร เราก็จะมาคุย ก็น่าจะเป็นลักษณะน้ัน”    (ผู้ให้ข้อมูล

คนท่ี 7) 
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“อย่างน้องใหม่ท่ีเข้ามา เราก็จะมีพ่ีเลี้ยงท่ีจะสอนโดยพ่ีจะมอบ

หนังสือห้องผ่าตัดให้เขา 1 เล่ม เอาไว้อ่าน มีพ่ีเลี้ยงท่ีสอน มีคู่มือ

น้องใหม่ให้เขาได้เรียนรู้ว่าอยู่ห้องผ่าตัดต้องทาํอะไรบ้าง และรู้จัก

งานของห้องผ่าตัด พ่ีเลีย้งกจ็ะสอนประมาณหน่ึงอาทิตย์ จากน้ันก็

จะให้เขาไปอยู่ตามห้อง ในการท่ีจะไปอยู่ตามห้องผ่าตัด เราก็จะ

มองว่าห้องไหนท่ีทําการผ่าตัดแล้วใช้เค ร่ืองมือท่ีไม่ เฉพาะ 

หมายถึงว่าอย่างผ่าตัดศัลยกรรมกับสูติกรรม การใช้เคร่ืองมือจะ

คล้ ายๆ  กัน  เค ร่ืองมื อจะเป็ น เค ร่ืองมื อพื้น ฐาน  เช่ น  Clamp 

Retracter ต่างๆ จะคล้ายกัน เราก็จะจัดน้องไปอยู่ ห้องศัลยกรรม

ก่อน 2 เดือน ไปอยู่ ห้องสู ติกรรม 2 เดือน เพราะว่าลักษณ ะ

เคร่ืองมือจะคล้ายกัน”   (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 12) 

 

“เร่ืองของคน อย่างเช่น เร่ืองของการปฏิบั ติงานบางคน คือ

ศักยภาพของคนไม่เท่ากัน เพราะว่าถ้าเร่ิมมาจากการเป็นน้องใหม่

มา เราก็ต้องมีการฝึกหัด น้องก่อน เราก็จะต้ังเลยว่า น้องจะต้องมี

ความรู้เร่ืองอะไร จะให้พ่ีเลีย้ง แบบรุ่นพ่ีๆ อาวโุสกว่าเขาดู เหมือน

การสอนงาน ต้องให้เป็น ถึงจะให้ฝึกมาเป็น หัวหน้าเวร ก็คือเป็น

ลาํดับ  กถ้็าฝึกแล้วเป็น หัวหน้าเวร ได้ถือว่าเขาผ่านระดับหน่ึงแล้ว 

เพราะว่าปกติเขายังไม่เก่งหรือว่ายังไม่ชํานาญ เราไม่ให้เป็น 

หัวหน้าเวร”     (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 13) 

 

“การมอบหมายงาน จะพิจารณาตามระดับผู้ป่วย  ระดับสมรรถนะ

ของคนท่ีเข้ามาปฏิบัติงาน ระดับความรับผิดชอบ ว่าเป็นหัวหน้า

เวร หรือว่าลูกน้องเวร แต่พอแบ่งระดับเสร็จ มันก็มีระบบคู่หู 

สมมติว่า ลูกน้องเวรคนท่ี 1 ได้เตียง หน่ึง สอง สาม เป็นพ่ี คนท่ี

สองก็จะต้องเป็นน้อง ส่ี ห้า หก กจ็ะต้องเป็นคู่หูกันดูแลกัน แล้วก็

มี หัวหน้าเวร ดูแลอีกทีหน่ึง”   (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 8) 

 

“แล้วก็ส่วนตัวเองก็อาจจะ เหมือนกับว่าเด๋ียวอีกหน่อยเราก็จะ

เกษียณไปนะ เราก็ต้องพยายามถ่ายทอดความรู้ของเราหรือว่า
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ประสบการณ์ต่างๆ ของเราให้น้องท่ีเป็นอาวุโสท่ีจะขึน้มาต่อแทน

เรา   คื อ ถ้ า เราไ ม่ ไ ด้ ถ่ าย ท อ ด  เห มื อ น กั บ ว่ า ส่ วนห น่ึ งจาก

ประสบการณ์ตรงของพ่ีเอง พ่ีก็จะได้รับจากหัวหน้าตึกท่ีพ่ีเคยเป็น 

Sub head มา เรากดู็ตัวแบบเขา”    (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 10) 

 

ค. การประชุมปรึกษาทางการพยาบาลก่อนปฏิบติังาน (Pre conference) 

และการเยี่ยมตรวจทางการพยาบาล (nursing round)  โดยก่อนเร่ิมปฏิบติังานหัวหน้าหน่วยงาน

ทางการพยาบาลจะมีการประชุมพยาบาลผูป้ฏิบติั เพื่อนิเทศการพยาบาล เพื่อคน้หาปัญหาความ

ตอ้งการของผูป่้วย แนวทางการตอบสนองปัญหาและความตอ้งการท่ีดีท่ีสุด นอกจากน้ี  หัวหน้า

หน่วยงานทางการพยาบาลจะมีการการเยี่ยมตรวจทางการพยาบาล (nursing round) ซ่ึงเป็นการให้

พยาบาลร่วมประเมิน (คน้หา) ปัญหาความตอ้งการของผูป่้วยและครอบครัว ผูป่้วยและครอบครัวได้

มีส่วนร่วมในกิจกรรมไปดว้ย  เป็นการเช่ือมโยงความรู้ทางทฤษฎีสู่การปฏิบติัทางคลินิก จะเกิด

ประโยชน์มากเม่ือมีพยาบาลท่ีมีทกัษะประสบการณ์สูงร่วมสะทอ้นความคิดเห็นและขอ้ช้ีแนะใน

กิจกรรมดงักล่าว  จะทาํให้ทราบวา่ผูป่้วยรายน้ี มีปัญหาอยา่งน้ี ควรดูแลอยา่งไร และติดตามประเมินผล

อยา่งไร ซ่ึงเป็นการเพิ่มคุณภาพการปฏิบติัการพยาบาล  ดงัคาํกล่าวของผูใ้หข้อ้มูลต่อไปน้ี 

 “ในด้านวิชาการ พ่ีจะให้เขาค้นคว้าหาในเร่ืองท่ีเขาทาํงาน อย่าง

ตึกกระดูก เขาจะต้องหามาในส่วนของวิชาความรู้ เขาอาจจะต้อง

ทาํการเย่ียมตรวจทางการพยาบาลในผู้ป่วยรายนี ้หรือทาํใน ผู้ป่วย

รายไหนท่ีเขาสนใจ แต่ละคนก็จะมี การมอบหมายให้ทุกเดือน มี

การหมุนเวียนกัน เขาจะต้องหาตรงนี้ ในส่วนท่ีเขาสนใจคนไข้ 

แล้วมาคุยกันในท่ีประชุม หรือไม่กม็าทาํ Pre conference กันตอน

เช้าก่อนท่ีจะปฏิบัติงาน เหมือนเป็นการเผยแพร่ความรู้ให้คนอ่ืน

ด้วย”  (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 6) 

 

“ท่ีตึกก็จะมีการทํา Nursing round อาทิตย์ละ 1 วัน คือทุกวัน

อังคาร โดยมีการ Assign ไว้ล่วงหน้าในตารางเวร ซ่ึงน้องๆก็จะมี

การเตรียม Case ไว้ และ Present ประวติัผู้ป่วยให้กับสมาชิกทีมฟัง 

และร่วมกันประเมินปัญหา และให้คาํแนะนาํในการดูแลตนเอง

เก่ียวกับโรคท่ีเป็น ซ่ึงผู้ ป่วยเองก็สามารถท่ีจะซักถามปัญหาต่างๆ

ได้เลย” (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 9) 
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 (3) การนิเทศงาน  การพฒันาบุคลากรอีกรูปแบบหน่ึง คือ การนิเทศงาน 

ซ่ึงเป็นการติดตามการปฏิบติังานของพยาบาลว่ามีการปฏิบติังานตามมาตรฐานวิชาชีพหรือไม่ มี

การปฏิบติัท่ีถูกตอ้งหรือไม่ มีการให้คาํแนะนาํในการปฏิบติังานขณะมีการนิเทศงาน เพื่อให้การ

ปฏิบติังานทางการพยาบาลเป็นไปตามเกณฑ์มาตรฐานวิชาชีพการพยาบาล  ผูป่้วยมีความปลอดภยั  

ดงัคาํกล่าวของผูใ้หข้อ้มูลต่อไปน้ี 

 

“มีแนวทางคือ เบื้องต้น มีการเรียนการสอนในท่ีประชุม เชิญ

แพทย์มา มีการนิเทศติดตามงานในมาตรฐานการพยาบาลในแต่

ละอันโดยศักยภาพของพ่ี ท่ีพ่ีมาเช้า อย่างน้อย เรามาถึงเรากต้็องดู

ว่า ในการปฏิบัติการพยาบาลน้องได้ทาํถูกขั้นตอนหรือไม่ มีการ

นิเทศ และมีการจดบันทึก ดูการบันทึก Nurse’s note ครอบคลุม

ไหม พ่ีมาตอนเช้า มา Audit  คนไหนเขียนไม่ครอบคลุม บางทีพ่ีก็

จด แล้วเม่ือเจอน้องท่ีปฏิบัติ พ่ีก็จะเรียกเค้ามา มีการสอนและให้

เค้าเซ็นรับทราบว่าวันนี้พ่ีสอนเค้าเร่ืองอะไร การประเมินคนไข้ 

การเขียนใบประเมินสมรรถนะไม่ถูกต้อง บันทึกทางการพยาบาล 

การประเมินผลยงัไม่ครบถ้วน กจ็ะให้เค้าลงเซ็นรับทราบเอาไว้ว่า 

ปีนีพ่ี้ได้นิเทศหนูในเร่ืองนี”้   (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 5) 

 

“ในการทาํงานของน้อง กจ็ะมีบ้างท่ีเราจะต้องนิเทศเขาตามระบบ

เพ่ือให้ได้ตามเกณฑ์มาตรฐาน เรากาํหนดเกณฑ์มาตรฐานมาว่าจะ

ดูแลคนไข้ในตึกประเภทนีอ้ย่างไร มีการตรวจสอบ ติดตามนิเทศ

งาน ถ้ามีอะไรท่ีไม่เป็นไปตามเกณฑ์ก็ต้องมีการนิเทศกํากับ

ตลอดเวลา มีการพัฒนาและส่งเสริมการเรียนรู้”  (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 14) 

 

2) การสร้างขวัญและกาํลังใจแก่บุคลากร  จากการศึกษาพบวา่  หวัหนา้หน่วยงาน

ทางการพยาบาลมีการสร้างขวญัและกาํลงัใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  ลกัษณะ คือ ก. การให้คาํชมเชยใน

การปฏิบติังาน ข. การพูดให้กาํลงัใจ ค. การให้ค่าตอบแทนในการปฏิบติังาน ง. การจดักิจกรรมใน

โอกาสต่างๆ และ จ. การใหส้วสัดิการต่างๆ  ดงัน้ี 
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ก. การให้คาํชมเชยในการปฏิบติังาน การสร้างขวญัและกาํลงัใจแก่บุคลากร

โดยการใหค้าํชมเชยหากมีการปฏิบติังานท่ีดี การให้ของฝากในเทศกาลต่างๆ เช่น การให้ของขวญั

ปีใหม่ จะทาํใหผู้ป้ฏิบติังานมีขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน ดงัคาํกล่าวของผูใ้หข้อ้มูลต่อไปน้ี 

 

“บางคนไม่อยากขึน้เวร เบ่ือ อยากลาออก ท่ีผ่านมา เจ้าหน้าท่ีอายุ

เฉล่ีย 40 ปีขึ้นไป ซ่ึงจะไม่อยากขึ้นโอทีเยอะ แต่เน่ืองจากทาง

โรงพยาบาลไม่มีอัตรากําลังท่ี เพียงพอให้ มีแต่จะดึงออกไป

หน่วยงานอ่ืนๆ ซ่ึงหัวหน้าไม่สามารถแก้ปัญหาให้ได้ เน่ืองจาก

ทางฝ่ายผู้บริหารสูงสุดไม่สามารถจะหาคนมาให้ได้ ด้วยบริบทท่ี

จาํกัดตอนนี ้และต้องใช้ความอดทนร่วมด้วย  ให้ขวัญและกาํลังใจ 

เช่น ให้คาํชมเชย ถ้าปฏิบัติงานดี ให้ของขวัญปีใหม่ มีนํา้ใจ เช่น 

ของฝาก ผลไม้ ขนม”     (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 2) 

 

“การได้ใจน้องเป็นส่ิงสําคัญ การจะได้ความร่วมมือ จะต้องได้ใจ

มาก่อน อย่างอ่ืนสามารถเติมกันได้ การชมเชย การให้กาํลังใจในท่ี

ประชุม มีความเมตตา การช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน ในยามท่ีเขา

เดือดร้อน เขาจะเกิดความประทับใจท่ีพ่ียังช่วยดูแล ก็อาจจะทาํให้

ได้ใจมาด้วย และเม่ือได้ใจ อะไรกต็ามมา คุยกันง่ายขึน้ แต่ถ้ามีการ

ต่อต้านกัน การปรับเข้าหากันกจ็ะยาก อยากให้เขารู้สึกว่าพ่ีรักและ

ดูแลน้องทุกๆคน ซ่ึงอยากให้เขาเกิดความคิดอันนี้ก่อน”    (ผู้ให้

ข้อมลูคนท่ี 3) 

 

ข. การพูดให้กาํลงัใจ การสร้างขวญัและกาํลงัใจแก่บุคลากรโดยการพูดให้

กาํลงัใจ เพื่อให้บุคลากรมีความรู้สึกท่ีดีต่อการปฏิบติังาน จะช่วยกระตุน้แรงจูงใจและสร้างกาํลงัใจ

ในการปฏิบติังาน  ดงัคาํกล่าวของผูใ้หข้อ้มูลต่อไปน้ี 

 

“การพัฒนาบางคร้ังมันก็อยู่ ท่ีองค์กร การสนับสนุนขององค์กร 

ความต่อเน่ืองขององค์กรท่ีว่ามันก็มีเปล่ียนเหมือนกัน การเปล่ียน

องค์กรท่ีมันเปล่ียนไปเปล่ียนมา น้องมันกเ็คว้งเรากใ็ห้ได้แค่พูดให้

กาํลังใจ แล้วกย็กตัวอย่าง บอกว่าเออตัวเรากเ็ปล่ียนเหมือนกัน แต่ใน
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อนาคตเราน่าจะดีกว่านี้ ก็ให้กาํลังใจเขาอย่างนี้มากกว่า น่าจะดูดีขึน้”      

(ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 7) 

 

“ขณะนีบุ้คลากรทางการพยาบาลกาํลังขาดแคลน น้องๆขึน้เวรกัน

ค่อนข้างมาก ไม่ค่อยได้มีเวลาพักผ่อน หรือมีเวลาให้กับครอบครัว

บ้างเลย ซ่ึงในสถานการณ์ขณะนี ้ พ่ีเองกค็งได้แต่พูดให้กาํลังใจว่า 

อดทนอีกนิดหน่ึงนะ เด๋ียวกจ็ะมีน้องใหม่มาช่วยทาํงานแล้ว ช่วงนี้

ก็คิดซะว่าทาํงานเก็บเงินไว้ไปเท่ียว หรือไปเสริมความงามให้กับ

ตัวเองไปก่อน”      (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 11) 

 

ค. การให้ค่าตอบแทนในการปฏิบัติงาน  การสร้างขวญัและกําลังใจแก่

บุคลากรโดยการให้ค่าตอบแทนในการปฏิบติังาน ในกรณีท่ีผูป้ฏิบติังานตอ้งปฏิบติังานล่วงเวลาก็

จะจ่ายค่าล่วงเวลาในการปฏิบติังานให้กบัผูป้ฏิบติังาน  เป็นค่าตอบแทนนอกเหนือจากเงินเดือนท่ี

ไดรั้บ เพื่อใหบุ้คลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานซ่ึงจะเป็นส่ิงท่ีจะช่วยสร้างกาํลงัใจในการทาํงาน

ใหมี้มากยิง่ข้ึน ดงัคาํกล่าวของผูใ้หข้อ้มูลต่อไปน้ี 

 

“ทัศนคติน้อง อันแรกเลยก็คือความหนักของงาน ความหนักของ

งานแล้วก็ในข้อจาํกัดอีกอย่างหน่ึงก็คือคนเราไม่เพียงพอ แต่ต้อง

ทาํงานหนัก แล้วการทาํงานนอกเวลาราชการกห็นัก คนจะล้า ตรง

นีเ้ราจะต้องทาํยังไงถึงจะ เพ่ิม ให้น้องมีกาํลังใจทาํงานตรงนี ้กคื็อ

ต้องบอกว่า ต้องถามในกลุ่มพยาบาล ถามแพทย์ กลุ่มงานอายุรก

รรม  เขาก็ ช่ วยกัน  โดยมี ขวัญ กําลั งใจให้ น้ อง ใน เร่ืองของ

ค่าตอบแทน เราจัด staff mix ไว้ในตารางเวรท่ีกาํหนดไว้ล่วงหน้า 

เข้ามาช่วย เช่น ถ้าเวรนอกเวลาราชการตรงนีเ้ราไม่สามารถขึน้ได้ 

จ ริงๆ  เราก็ มี ก ารตาม ค น ท่ี ไ ด้ จัด ไ ว้ เข้ าม าช่ วย เห ลื อ เข า มี

ค่าตอบแทน มีขวญักาํลังใจให้เขา”    (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 8) 

 

“ในการขึ้นเวรโอที ปกติค่าเวรโอที เราจะใช้อัตราเดียวกับของ

กระทรวงสาธารณสุข แต่เน่ืองจากภาระงานท่ีเพ่ิมมากขึน้ทุกวัน 

ทางโรงพยาบาลจึงได้กาํหนดค่าโอทีใหม่ท่ีมากขึน้กว่าอัตราปกติ 
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ซ่ึงเป็นขวัญและกําลังใจให้กับบุคลากรในโรงพยาบาล ในการ

ปฏิบัติงาน ซ่ึงพ่ีเองกจ็ะเฉล่ียโอทีให้พอๆกัน”  (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 15) 

 

ง. การจดักิจกรรมในโอกาสต่างๆ การสร้างขวญัและกาํลงัใจแก่บุคลากร

โดยการจดักิจกรรมในโอกาสต่างๆ เช่น การจดัทศันศึกษาต่างจงัหวดั การจดังานเล้ียงรับประทาน

อาหารในเทศกาลต่างๆ เพื่อให้บุคลากรผอ่นคลายความเครียดจากการปฏิบติังาน  บุคลากรมีความ

ต่ืนตวัในการทาํงานมากข้ึน มีความสุขและสนุกกบัการทาํงาน มีส่วนร่วมในกิจกรรมร่วมกนั มี

กาํลงัใจในการปฏิบติังานต่อไป และมีความรักและผูกพนักบัองคก์รมากข้ึน ดงัคาํกล่าวของผูใ้ห้

ขอ้มูลต่อไปน้ี 

 “ในเร่ืองของความเป็นพ่ีเป็นน้อง  เค้าจะมีความผูกพันกัน ทุกๆ 

มกราคม พ่ีก็จะพาเค้าไปทานเลี้ยงกัน เป็นการผ่อนคลายนอก

สถานท่ี คร่ึงปี มิถุนายน ก็จะไปทัศนศึกษาต่างจังหวัด มันจะมีอย่าง

นีทุ้กปี เค้ากจ็ะความสุขกัน”    (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 14) 

 

“ในทุกๆปี ทางหน่วยงานจะมีการพาน้องๆไปเท่ียว ไปกินเลีย้ง 

ปีใหม่กัน  ซ่ึงในปีท่ีผ่านมาทางหน่วยงานกไ็ด้พาน้องๆ ไปทานข้าว 

ล่องเรือ ซ่ึงทุกคนช่ืนชอบ และมีความสุข เพ่ือเป็นการเติมไฟให้ 

กับตัวเอง และมีพลังในการทาํงานต่อไป”     (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 13) 

 

จ. การให้สวสัดิการต่างๆ  การสร้างขวญัและกาํลงัใจแก่บุคลากรโดยการให้

สวสัดิการต่างๆ เป็นการสร้างความสุขให้กบัผูป้ฏิบติังาน ทาํให้ผูป้ฏิบติังานรู้สึกวา่เป็นองค์กรท่ีดี 

ทาํงานแลว้มีความสุข ซ่ึงสวสัดิการถือเป็นกาํลงัใจอยา่งหน่ึงท่ีจะช่วยใหผู้ป้ฏิบติังานทาํงานไดอ้ยา่ง

มีความสุข และมีความรู้สึกวา่ผลตอบแทนท่ีไดรั้บมีค่าเพียงพอกบัการทุ่มเทในการทาํงานใหก้บัองคก์ร 

 

 “การท่ีจะทาํให้เกิดความสําเร็จน้ันขึน้อยู่กับใจ ซ่ึงเป้าหมายของ

เราคือผู้ ให้บริการมีความสุขในการทํางาน ดังน้ันเราจึงเน้นการ

สร้างความสุขในองค์กร ในเร่ืองบรรยากาศในองค์กร สวัสดิการ

ต่างๆ และประเมินว่าเขาพึงพอใจในส่ิงนีห้รือไม่ ถ้าเขาไม่พึงพอใจ 

อาจจะต้องเรียกมาถาม คอยดู เพ่ือท่ีจะได้รู้ว่าเขาต้องการอะไร เร่ิม
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มีความผิดปกติตรงไหน และเราสามารถท่ีจะเข้าไปช่วยได้ก็ช่วย”     

(ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 1) 

 

“การให้ขวัญกาํลังใจในการปฏิบัติงานแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือให้

งานบรรลุเป้าหมายขององค์กรและผู้ใต้บังคับบัญชามีความสุข โดย

เน้นผู้ รับบริการปลอดภัย คนทาํงานมีความสุข ไม่เครียด”     (ผู้ให้

ข้อมลูคนท่ี 2) 

 

ฉ. การเขา้ไปช่วยเหลือในดา้นต่างๆ การให้ขวญักาํลงัใจแก่ผูป้ฏิบติังานของ

หวัหนา้หน่วยงานทางการพยาบาลอีกอยา่ง คือ การลงมือปฏิบติังานร่วมกบัผูป้ฏิบติังานทาํใหท้ราบ

ถึงจุดแข็งจุดอ่อนของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคน  ทาํให้ทราบปัญหาของผูป้ฏิบติังาน  เม่ือพวกเขามี

ปัญหาพวกเขาจะมาพูดคุย ขอคําปรึกษากับหัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาล ซ่ึงจะทําให้

บรรยากาศในการทาํงานดีข้ึน ผูป้ฏิบติังานมีขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังาน     ดงัคาํกล่าวของผูใ้ห้

ขอ้มูลต่อไปน้ี 

 “จะเป็นเร่ืองการบริหารงานเป็นส่วนใหญ่ แต่เราไม่ได้บริหาร

ท้ังหมด เพราะว่าถึงเป็นหัวหน้าหน่วยงาน การบริหารจะมากกว่า

ปฏิบัติ แต่ก็ยังต้องปฏิบัติด้วย เพราะว่าบางเร่ืองเราต้องปฏิบัตินาํ

น้อง ต้องเป็นตัวอย่าง เพราะว่าถ้าหัวหน้าปฏิบัติไม่ถูกต้อง หรือว่า

หลักการไม่ได้ เวลาเรานิเทศน้อง จะนิเทศไม่ได้ จะทาํให้ขาดความ

เช่ือถือ เพราะฉะน้ันปฏิบัติเรากทิ็้งไม่ได้ แต่จะต้องทาํควบคู่ไปกับ

เร่ืองการบริหารงาน”     (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 4) 

 

“ในส่วนของบริการจะเป็นในด้านทักษะการปฏิบัติการพยาบาล 

ซ่ึงบางทีเราก็อาจจะลงไปช่วยเขาในการปฏิบัติการพยาบาล แต่ก็

ไม่ถึงกับเตม็ท่ี แต่เรากช่็วยเขา เป็นผู้ดูแลเขา”   (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 6) 

 

“พ่ีมีความรู้สึกว่าตอนนีท่ี้อยู่กัน พวกเรา น้องๆ เหน่ือยกันเยอะมาก 

ทาํงานกันหนัก  แล้วกส่ิ็งสําคัญพ่ีมองว่าถ้าเราลงไปคลุกคลีกับเขา 

พ่ีเช่ืออย่างน้ันตลอดนะ ถ้าทาํงานกับเขาจริงๆ เราจะได้เห็นจุดอ่อน

ของเขาจริงๆ แล้วเรากค่็อยๆ คุยกับเขา แล้วกเ็ป็นแม่แบบให้เขาทาํ
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ให้เขาเห็นเป็นตัวอย่าง ประเด็นท่ีหน่ึงท่ีแนะนาํ อยู่กับเขาคือเขา

เหน่ือยเรากเ็หน่ือย เขาลาํบากเรากล็าํบาก”    (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 9) 

 

“พ่ีก็จะรู้นิสัยของน้องแต่ละคนนะ ก็ต้องรู้จักว่าเขาเป็นยังไงเราก็

เรียนรู้ไปกับเขา แต่ของพ่ีอาจจะมีเสียอยู่อย่างกคื็อว่า พูดน้อย บาง

คนอาจจะไม่กล้าเข้าใกล้พ่ีเพราะเขากลัว  แต่ว่าเราก็ต้องคุยแล้วก็

ต้องพยายามเหมือนกับว่าร่วมไปกับเขา เขาจะได้เวลามีปัญหาหรือ

ว่าเขามองว่าเราเป็นส่วนหน่ึงของเขา เขาก็จะเหมือนกับว่าคุยกับ

เราได้  เหมือนกับว่าเขาทาํงานไม่ทัน เราก็ต้องเข้าไปช่วยเขา อัน

ไหนเยอะเราก็ต้องช่วย อย่างน้อยก็เราก็ได้ไปมีส่วนร่วมกับเขา 

อย่างรับใหม่เยอะกเ็ข้าไปมีส่วนร่วมกบัเขาในการท่ีเขาทาํงาน หรือ

การรับ order แพทย์   เยอะเราก็เอางานของเขามาช่วย แล้วก็งาน

ส่วนตัวของเราเอากลับไปทาํท่ีบ้าน”   (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 10) 

 

“พ่ีจะไม่ค่อยมาน่ังโต๊ะทาํงานเขียนงานโน่นน่ีน่ัน งานของพ่ีคือ 4 

โมงเยน็ไปแล้ว แปดโมงเช้าถึงส่ีโมงเยน็คืองานช่วยน้อง”      (ผู้ให้

ข้อมลูคนท่ี 11) 

 

3)  การสร้างการทํางานเป็นทีมจากผลการศึกษาพบว่า  หัวหน้าหน่วยงาน

ทางการพยาบาลสร้างการทาํงานเป็นทีมโดยการแบ่งหนา้ท่ีความรับผิดชอบตามความสามารถของ

แต่ละคน  การสร้างความรู้สึกร่วมกนัในการช่วยเหลือกนัในการปฏิบติังาน  ซ่ึงเห็นไดว้า่ทุกคนมี

ความสําคญั ช่วยเหลือกนั มีความเสียสละ ร่วมกนัทาํงาน โดยหวัหนา้ทีมจะรับฟังความคิดเห็นของ

แต่ละคน เปิดโอกาสใหมี้การแสดงความคิดเห็นในดา้นต่างๆ ดงัคาํกล่าวของผูใ้หข้อ้มูลต่อไปน้ี 

 

“พ่ีคิดว่าทุกคนต้องมีส่วนร่วมในการบริหารงานของพ่ีและรับรู้

ปัญหา รับรู้เป้าหมายท่ีเราจะต้องเดินทางไปด้วยกัน แนวทาง

เดียวกัน การเปิดโอกาสให้เค้าได้แสดงความสามารถหรือศักยภาพ

ของเขา ไม่มีการปิดกั้นให้เขาได้แสดงความคิดเห็น เวลาท่ี พ่ี

รับทราบนโยบายอะไรมา หรือข้อมูลต่างๆ พ่ีจะแจ้งน้องทันที ให้
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น้องได้ Update ว่าตอนนีม้ันเป็นอย่างไร เราควรทาํอย่างไรช่วยกัน

คิด เราต้องทาํงานเป็นทีมนะงานถึงจะสาํเร็จ”  (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 1) 

 

“ทีม อันนีส้ําคัญมาก ถ้าเราได้ใจน้อง ซ่ึงอันนีเ้ราอาจจะได้คร่ึงต่อ

คร่ึง ถ้าคร่ึงหน่ึงของหน่วยงานทาํ อีกคร่ึงหน่ึงต้องทาํตาม อาจจะมี

บ้างท่ีไม่ทาํบางคน ซ่ึงหน่ึงคนน้ันเราอาจจะให้เขาทาํอย่างอ่ืนแทน 

เหมือนดึงเขาเข้ามา เขาอาจจะไม่ใช่ตัวต้ังตัวตี หรือหัวหน้าทีม เขา

อาจจะเป็นแค่ลูกน้องทีมท่ีมีความสําคัญ บอกได้เลยว่าทีมสําคัญ 

ทุกอย่างจะสําเร็จต้องทีม ใครได้ทีมดี หรือน้องดี เร่ืองอ่ืนเล็กน้อย 

เป็นเร่ืองท่ีตามมาทีหลัง เร่ืองบางอย่างท่ีเป็นของหัวหน้า หรือของ

หอผู้ ป่วย ถ้าน้องทําดีแล้วเกิดปัญหา หัวหน้าจะรับผิดชอบเอง 

จัดการบริหารเอง แล้วเด๋ียวเราค่อยมาคุยกัน”   (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 6) 

 

“คนต้องทาํงานเป็นทีมช่วยเหลือกัน เช่น เวลาเขามีงานนิเทศอะไร

อย่างนี้ ถ้าบุคลากรไม่ให้ความร่วมมือ มันก็จะไม่ผ่าน แล้วถ้า

ทีมงานเสียสละนะ ก็จะทาํให้หน่วยงานของเราผ่านไปได้ ถ้าหน่ึง

บุคลากรในทีมงานดี มีความเสียสละ”  (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 10) 

 

4) การยืดหยุ่นในการทํางานจากการศึกษาพบว่า หัวหน้าหน่วยงานทางการ

พยาบาลจะยืดหยุ่นในการเขา้เวรของพยาบาลโดยการอนุญาตให้มีการแลกเปล่ียนเวรกนัเป็นการ

ภายใน มีการพูดคุยกนัในการแลกเวรในแต่ละคร้ัง เน่ืองจากแต่ละคนต่างก็มีกิจธุระแตกต่างกนั  ซ่ึง

การแลกเวรจะแจง้ใหห้วัหนา้หน่วยงานทางการพยาบาลทราบ ดงัคาํกล่าวของผูใ้หข้อ้มูลต่อไปน้ี 

 

“ผ่อนผันในเร่ืองท่ีสามารถยืดหยุ่นได้ เช่น การจัดตารางเวรให้

เหมาะสมกับเจ้าหน้าท่ีทีมีอายุเยอะ แต่ในเร่ืองท่ีจาํเป็นต้องเป็นไป

ตามกฎระเบียบ หรือเร่ืองเร่งด่วน ต้องชี้แจงให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทราบ”     

(ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 2) 

 

“เร่ืองเวร คนน้ันก็ไม่อยากขึน้เวรนี ้คนนีก้็ขอหยุดวันน้ัน วันนี ้เรา

พยายามทาํให้ได้มากท่ีสุด แต่บางทีก็ไม่อาจจัดได้ เราก็ต้องมาคุย
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กัน ว่าอะไรยืดหยุ่นกันได้กใ็ห้ไป แต่ท้ังนีท้ั้งน้ันกต้็องอยู่ในกรอบ 

ระเบียบขององค์กรเราด้วย การทําอะไรก็ต้องอยู่ภายใต้ระเบียบ

บ้าง คือเราก็มีกฎมีระเบียบ แต่เราก็ไม่ได้ตึงมาก บางอย่างยืดหยุ่น

ได้ เรากยื็ดหยุ่น แต่ว่าบางอย่างมนัต้องอยู่ในกรอบ มิเช่นน้ัน จะทาํ

ให้การบริหารงานเละ เพราะว่าถ้าเรายืดหยุ่ นเยอะ ว่าคนน้ัน

อนุญาตให้ต่อเวรได้ แต่อีกคนหน่ึงมาว่า ทาํไมคนน้ันทาํได้ หนูทาํ

ไม่ได้ เพราะฉะน้ันอะไรท่ีดูแล้วว่า มันต้องมีระเบียบ ก็ต้องมี

ระเบียบ สําหรับคนท่ีมีครอบครัวการอยู่ เวรก็เป็นปัญหาและ

อุปสรรค ซ่ึงเร่ืองเวรกับอาชีพพยาบาลมันเป็นของคู่กัน ตราบใดท่ี

ยังไม่ได้ไปอยู่ งาน OPD  สําหรับเร่ืองเวรถ้าใครขอหยุดก็จะให้

ตามท่ีขอ เพราะว่าบางทีติดธุระ ติดภารกิจ เราก็จะให้ตรงนี้บ้าง

เหมือนกัน เท่าท่ีทาํได้ ถ้าหลายๆคนขอ อาจจะให้ไม่ได้ ก็อาจจะ

ต้องมาบอกกันว่าพยายามแล้วนะแต่ไม่สามารถ และปลอบโยน 

โดยจะมีสมุดให้เขียนขอหยุดตามลาํดับก่อน-หลัง กส็ามารถจัดให้

หยดุได้อยู่คนหน่ึงหรือสองคนเท่าท่ีจะทาํได้”   (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 3) 

 

“เราก็ต้องเปิดโอกาสให้เขาแลกเวรได้ ลักษณะท่ีว่า คือเราต้องทาํ

ตามกฎระเบียบก่อน แต่เราก็เปิดช่องว่างให้เขาได้สามารถผ่อน

คลาย ถ้าเผ่ือเขามีธุระอะไรอย่างนี้ แล้วก็อีกอย่างเวลาเขามา มี

ปัญหาอะไรเราต้องให้เขา เหมือนกับว่ามาคุยกับเราได้ แล้วก็ใน

ส่วนท่ีเขาคุยกับเราแล้ว พ่ีจะมีความรู้สึกว่าเออ เราเหมือนว่า เราจะ

อนุโลมให้เขาทุกคร้ังนะ ในความรู้สึกของพ่ีถ้าน้องท่ีมีปัญหาแล้ว

มาคุยกับ พ่ี  พ่ี จะอนุโลมให้ เกือบ ทุกคร้ัง แล้วก็ พ่ี มองว่าเขา

เหมือนกับว่า เขายอมให้เราได้แก้ปัญหาเป็นส่วนหน่ึงของเขา”     

(ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 10) 

 

“ในการปกครองน้องท่ีน่ี เอาตามสบายท่ีน้องทาํได้ แล้วสะดวก 

แต่ขออย่างเดียวคืองานในหน้าท่ีอย่าได้มีติดขัด เช่นการอยู่ เวรนะ 

บังคับให้อยู่ เวรเช้า เวรดึกดึก บ่ายบ่าย เช้าเช้า อะไรอย่างนีใ้ช่ไหม 

ทีนี้เขาจะมีปัญหาว่าดึกนี้เขามีปัญหา คือเขาจะจัดการตัวเขาเอง
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ร่วมกับเพ่ือนในทีม เราก็มองว่าใน 4 ปีนี้ น้องเขาจะไม่มีปัญหา

เร่ืองของเวรให้เรากลุ้มใจ เช่นว่า พ่ีหนูแลกเวรกับคนนีแ้ล้วเขาไม่

มาทาํงานอย่างนี ้ไม่มี เขาจะรับผิดชอบของเขาเอง เช่นเขาแลกเวร

คนนีแ้ล้ว คนน้ันก็จะมาขึน้ให้เขาหรือว่าถ้าคนน้ันเกิดแลกเวรไป

แล้ว คนท่ีแลกไปต่างจังหวัด คนท่ีจะมาขึน้ป่วย ก็จะมีคนใหม่เข้า

มาช่วยดูแลให้”    (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 11) 

 

 “ปกติพ่ีก็จะรับเวรประมาณ 8.15 น. แต่บางทีน้องมาถึง 7.45 น. 

แล้วเขาจะต้องทานข้าว พ่ีก็จะอะลุ่มอล่วย แทนท่ีพ่ีจะรับเวร 8.15 น.  

พ่ีก็จะยืดระยะเวลาออกไป 8.20 น. ให้เขาได้ทานข้าว พอเขาทาน

ข้าวแล้วลงมารับเวร เขาก็จะทาํงานให้เรา  คือให้ใจเขา เขากินอ่ิม 

งานเขาก็จะเดิน พ่ีคิดอย่างนีน้ะ คือเขาทาํได้แบบไหนสบายๆ เรา

พยาบาลเคยอยู่ เวร  เราจะอยู่ ในตารางเวรท่ีถูกจาํกัด เข้าบ่ายดึก 4 

วัน เว้น 6 วัน เข้าบ่ายดึกอีกคร้ัง แต่บางคนเขาอยากจะหยุดไปสัก 

10 วันหลัง เขาอยากจะไปเท่ียวไกลๆ ของเขากับครอบครัว เขา

อยากจะทาํงานให้เตม็ท่ีในช่วงต้นเดือน 20 วันแรก พ่ีกเ็ปิดโอกาส

ให้ เขาทําน ะ โดยท่ี เราไม่ ได้บ อกท างข้างบ น รู้ แต่ คุณ ต้อง

รับผิดชอบว่า  ในส่วนท่ีคุณทาํงาน อย่าให้มีอะไรผิดพลาด คนไข้

ฟ้องร้อง  คุยแต่ไลน์ โทรศัพท์ไม่ยิม้ไม่คุย ห้ามมีเดด็ขาด ถ้าตกลง

อย่างน้ันได้ 10 วันหลังคุณไปเท่ียวกับบรรดาญาติมิตร  เขาเลย

สบายใจเร่ืองอย่างนี ้ เขากเ็ลยแลกเวรกันเอง เช่น พ่ีจะไม่มีการแลก

เวร แต่ถ้าคุณต้องการไปต่างประเทศนะ  คุณต้องไปแลกเวรให้ถูก

ตามหลัก เพราะคุณต้องขออนุญาตไปต่างประเทศ ทําให้ถูกข้อ

กฎหมาย แต่ถ้าคุณจะไปภายในประเทศต้องการพักผ่อน เราปล่อย

ให้คุณตามสบาย”   (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 12) 

 

5)  การใช้กฎระเบียบในการควบคุม และการตักเตือนเม่ือเกิดความผิดพลาด 

จากการศึกษาพบวา่หวัหน้าหน่วยงานทางการพยาบาลใชก้ฎระเบียบในการควบคุมการมาสายของ

บุคลากรโดยทุกคนเป็นคนกาํหนด และหัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาลใช้กฎระเบียบเพื่อการ

ควบคุม ในบางคร้ัง เม่ือมีขอ้ร้องเรียนเขา้มายงัหน่วยงาน หัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาลจะ
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พูดคุยตกัเตือนพยาบาลผูป้ฏิบติังานโดยท่ีจะเขา้ไปพูดคุยทนัที ไม่ตอ้งรอจนถึงวนัประชุม เพื่อให้มี

การปรับปรุงและพฒันาตนเองในการใหก้ารบริการ ดงัคาํกล่าวของผูใ้หข้อ้มูลต่อไปน้ี 

 

“ส่ิงท่ีสําคัญท่ีทําให้น้องเค้ามองเราไม่ยุติธรรม ดังน้ันต้องต้ัง

กฎระเบียบมา เช่น การมาสาย ซ่ึงจะต้องอาศัยกฎระเบียบท่ีมาจาก

ทุกๆ คน และเอามาเป็นกฎระเบียบแล้วประเมิน เพ่ือให้ทุกคน

ปฏิบัติตาม”    (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 1) 

 

“กฎระเบียบในการปฏิบัติ มีการแบ่งเป็นระดับเหมือนกัน เช่น ส่ิงท่ี

ต้องทาํกันทุกคนในเร่ืองการป้องกันการติดเชื้อ เพราะถือว่าเป็นส่ิง

สําคัญสําหรับผู้ ป่วย และเป็นตัวชี้วัดท่ีสําคัญของหน่วยงานด้วย”   

(ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 3) 

 

“ถ้าเป็นเร่ืองเก่ียวกับกฎระเบียบวินัยหลักของโรงพยาบาล กต้็องยึด

หลักกฎระเบียบของโรงพยาบาล แต่ถ้าเป็นงานกิจกรรมหรืองาน

เฉพาะ การปฏิบัติตามมาตรฐานต่างๆ ถ้าน้องทําผิด เราก็เรียกจะ

พูดคุยเลยว่า ตรงนี้ เขาทําผิดไป แนวทางท่ีถูกต้องคืออะไร ทํา

อย่างไร จะต้องพูดให้เขารับทราบทันทีท่ีมีโอกาส ให้เขาแก้ไข และ

คอยสังเกต ติดตามกาํกับงานของเขา หลังจากท่ีเราบอกเขาไปแล้ว 

โดยท่ีไม่ต้องรอจนถึงวนัประชุม”  (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 7) 

 

“ถ้าในส่วนของเจ้าหน้าท่ี ถ้ามีข้อร้องเรียนเราก็ต้องเรียกมาคุย ว่า

มันมีปัญหาตรงไหน อะไรอย่างนี ้แต่ว่าท่ีผ่านมา พ่ีสังเกตนะว่าท่ีมี

ข้อร้องเรียนแล้วเราได้เรียกมาคุย เขามีการพัฒนาตัวเองด้าน

พฤติกรรมบริการดีขึน้   (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 10) 

 

6)  ความยติุธรรมและความโปร่งใสในการพิจารณาความดีความชอบ 

จากการศึกษา พบว่า การประเมินความดีความชอบของพยาบาลซ่ึงเป็นอาํนาจหน้าท่ีของหัวหน้า

หน่วยงานทางการพยาบาล  หัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาลจะประเมินความดีความชอบของ
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พยาบาลโดยใช้คณะกรรมการในหน่วยงานเป็นผูป้ระเมิน และประเมินตามเกณฑ์ท่ีกาํหนดไว ้

เพื่อใหเ้กิดความยติุธรรมและความโปร่งใสในการประเมิน ดงัคาํกล่าวของผูใ้หข้อ้มูลต่อไปน้ี 

 

“ต้องใช้หลักการบริหารท่ีโปร่งใส เช่น การประเมินขั้น จะดึงเอา 

คณะกรรมการในหน่วยงานเข้ามา เพ่ือไม่ให้มองว่า เราคิดเองทาํเอง

อยู่คนเดียว”    (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 1) 

 

“ในการประเมินความดีความชอบ จะมีคณะกรรมการคือ รอง

หัวหน้าหอผู้ ป่วย พยาบาลอาวุโส ท่ีเป็นตัวแทนในการพิจารณา  

เน่ืองจากหัวหน้าไม่ได้อยู่ เวร และจะมีเกณฑ์ต้ังไว้ด้วยว่า เราจะ

พิจารณาเร่ืองอะไร และแจ้งให้เจ้าหน้าท่ีทุกคนรับทราบเกณฑ์นี้

ด้วย เกณฑ์นี้อิงกับตัวชี้วัดของโรงพยาบาล และของกลุ่ มการ

พยาบาลด้วย”  (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 3) 

 

“เราจะมีคณะกรรมการของหน่วยงาน โดยคณะกรรมการจะดูการ

ความอาวุโส การยอมรับของน้อง มีความรู้ความสามารถในการท่ี

จะคัดเลือก แต่งต้ัง ให้คะแนนความดีความชอบ โดยให้เขา

ลงคะแนน ไม่ได้เอาเราเป็นตัวต้ัง เอาคะแนนของกลุ่มและลงมติ

กัน  แต่ ถ้ามี การม าทั กท้ วง เราก็จะแจ้งว่าผล ท่ี ออกม าจาก

คณะกรรมการคือใครบ้าง ทาํไมคนนีถึ้งได้”   (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 7) 

 

 2.1.2 การบริหารงบประมาณจากการสัมภาษณ์หวัหนา้หน่วยงานทางการพยาบาล 

พบวา่ การท่ีจะประสบความสาํเร็จในการบริหารงานจะตอ้งบริหารงบประมาณของหน่วยงานใหอ้ยู่

ในวงเงินตามแผนงานของฝ่ายการพยาบาล และจ่ายเงินงบประมาณเพื่อการจดัซ้ืออุปกรณ์ เคร่ืองมือ

แพทยเ์พื่อใชใ้นการดาํเนินงานใหบ้ริการแก่ผูป่้วยสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของหน่วยงาน ดงัคาํ

กล่าวของผูใ้หข้อ้มูลต่อไปน้ี 

 

“การบริหารเงินของเราจะเก่ียวข้องกับงบประมาณในการเบิกจ่ายวัสดุ

ครุภัณฑ์ต่างๆ ซ่ึงในแต่ละปี เราจะต้องมาวิเคราะห์ว่าอุปกรณ์ ข้าวของ

เคร่ืองใช้ต่างๆ เพียงพอต่อการใช้ไหม ความเส่ียงของเรามันเกิดขึน้จาก
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อะไร การให้การพยาบาลในกลุ่ มเส่ียงท่ีต้องใช้เคร่ืองมือต่างๆ เช่น 

เค ร่ือ ง  Infusion pump  ห รือ เค ร่ือ ง  Electric fetal monitoring  ห รื อ 

เคร่ือง Doptoneว่ามันมีปัญหาในการใช้ไหม และถ้ามันมีปัญหามันจะ

บ่งบอกมาถึงตัวชี้วัดหรือความเส่ียงท่ีเกิดขึน้ เช่น ไม่ทาํแล้วเสียง Fetal 

heart sound กห็ายไปเฉยๆ และมาทบทวนกพ็บว่าขณะน้ันเคร่ืองใช้กับ

คนอ่ืน เราก็ต้องมาวิเคราะห์ตรงนี ้และเรากต้็องมีการเขียนเบิกในแผน

ครุภัณฑ์ต่างๆ แต่ว่าพอขึ้นไปข้างบน ก็จะมีการตัดของเราเน่ืองจาก

งบประมาณไม่เพียงพอ เค้าจะดูตามความจาํเป็นด้วยเช่นกัน ล่าสุดปีนีพ่ี้

คุยกับหมอตุ้ยว่า ทุกวันนีเ้ราทาํการตรวจคล่ืนหัวใจทารกในครรภ์ ใน

รายท่ีอายุครรภ์ 40 สัปดาห์ขึน้ไป ต่อไปนีจ้ะทาํทุกราย ซ่ึงท่ีหน่วยงาน

มี 3 เคร่ือง ท่ีใช้ได้ดีมี 1 เคร่ือง ส่วนเคร่ืองท่ีมีปัญหาก็ตามช่างมา แต่ก็

ช้ามาก ซ่ึงปีนี้ก็ขอเคร่ืองตรวจคล่ืนหัวใจทารกในครรภ์ไป 2 เคร่ือง 

และเคร่ืองฟังเสียงหัวใจทารกในครรภ์ 1 เคร่ือง และของเก่าก็มีสภาพ

ยํา่แย่ ซ่ึงของสมัยนี ้คุณภาพแย่ไม่เหมือนเม่ือก่อน ใช้ได้ไม่นาน แต่มัน

ก็ขึน้อยู่กับการดูแลด้วย  ซ่ึงโดนตัดหมดเลย ได้แค่ เคร่ืองตรวจคล่ืน

หัวใจทารกในครรภ์ 1 เคร่ือง ดังน้ันจึงต้องไปชี้แจงอีกคร้ังเพ่ือให้เห็น

ค ว าม สํ า คั ญ  แ ต่ สุ ด ท้ าย ก็ ต้ อ งรอ เงิน งบ ป ระ ม าณ รอ บ ต่ อ ไ ป 

เพราะฉะน้ันตอนนีก้คื็อ ดูในงบประมาณให้เพียงพอ ดูปริมาณ คุณภาพ

ของงานและต้องโยงมาถึงเร่ืองการบํารุงรักษาควบคู่กันไปด้วย”    

(ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 1) 

 

“การบริหารการเงินจะเป็นเก่ียวกับเร่ืองงบประมาณ เร่ืองของการ

จัดซ้ืออุปกรณ์เคร่ืองมือ”      (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 13) 

 

 2.1.3 การบริหารทรัพยากร (วัสดุอุปกรณ์ในการดําเนินงาน) จากการศึกษาพบว่า

หวัหนา้หน่วยงานทางการพยาบาลมีการบริหารจดัการทรัพยากร (วสัดุอุปกรณ์ในการดาํเนินงาน) 

เพื่อให้มีเพียงพอ โดยการตั้งงบประมาณในการจดัซ้ือ การมีแผนการจดัซ้ือวสัดุครุภณัฑ ์ ตรวจสอบ

คุณภาพของเคร่ืองมือจากหน่วยงาน/ผูท่ี้เคยใช้เคร่ืองมือยี่ห้อนั้นมาแลว้พร้อมบริการหลงัการขาย 

การกาํหนดรายละเอียด (specification) ของวสัดุครุภณัฑ์ท่ีตอ้งการใช้เพื่อดาํเนินการจดัซ้ือ  การ

เลือกเคร่ืองมือผูใ้ชง้านจะเป็นผูก้าํหนด วสัดุอุปกรณ์ตอ้งทนัสมยักบัการใชง้านในโรคเฉพาะทาง  มี

แผนในการเบิกวสัดุครุภณัฑ์ให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการในการใชง้าน  ดาํเนินการในดา้นต่างๆ 
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เพื่อให้มีวสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบัติงาน  การยืมเคร่ืองมืออุปกรณ์จากตึกอ่ืนๆ หรือหน่วยงาน

ข้างเคียง  การกําหนดบุคลากรรับผิดชอบในการใช้และดูแลวสัดุอุปกรณ์  การซ่อมบาํรุงวสัดุ

อุปกรณ์  มีการควบคุมการใช้วสัดุอุปกรณ์  การดูแลสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน การจัด

สถานท่ีทํางานให้เกิดความสะดวก ความเป็นระเบียบเรียบร้อย สะอาด เอ้ืออํานวยให้เกิด

ประสิทธิภาพในการทาํงาน  เพื่อใหบ้รรยากาศในการปฏิบติังานท่ีดี  ดงัคาํกล่าวของผูใ้หข้อ้มูลต่อไปน้ี 

 

“หลักในการบริหารคือ คน เงิน ของ ซ่ึงมันจะต้องใช้ท้ัง 3 ส่ิงไป

ด้วยกันให้ได้ เราจะดึงอย่างไรท่ีจะเอามาใช้ คนจะมีศักยภาพ ผลงานจะ

ออกมาดี งานบริการต่างๆ จะออกมาดี มันจะต้องมีอุปกรณ์เคร่ืองมือ

เคร่ืองใช้ท่ีพร้อมไปด้วยกัน และอาคารสถานท่ีต่างๆ สภาพแวดล้อม

ต้องอาํนวยความสะดวกไปด้วยกันได้”      (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 1) 

 

“การบริหารทางด้านอุปกรณ์ บางคร้ังอุปกรณ์เสียหาย และเม่ือไม่มี

อุปกรณ์ใช้ น้องก็จะโทรหา บางคร้ังไม่สามารถหาอุปกรณ์มาให้ได้ 

โดยท่ีเราจะต้องเน้นให้เขาเห็นความสําคัญ และการบริหารจัดการ ใน

เร่ืองการเบิกวัสดุอุปกรณ์ ส่วนใหญ่เราก็จะเบิกไม่เกินอยู่แล้ว เพราะ

ก่อนส้ินปีงบประมาณเราจะต้ังเบิกแผนครุภัณฑ์ วัสดุการแพทย์”     

(ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 2) 

 

“การบริหารของ คือ การใช้ของให้คุ้มค่า เช่น ของท่ีขาดและจาํเป็น

จริงๆ เราต้องการกาํหนดรายละเอียดของเคร่ืองมือท่ีต้องการใช้  เรา

อาจจะต้องปรึกษาผู้ รู้  ถ้าเป็นอุปกรณ์ทางการแพทย์ เราอาจจะต้อง

สอบถามจากแพทย์ผู้ เก่ียวข้อง ถามข้อมูลจากแหล่งท่ีเคยใช้อุปกรณ์รุ่น

นี้มา มีปัญหาอะไรไหม การบริการหลังการขายเป็นอย่างไร ถ้า

เคร่ืองมือแพทย์ แพทย์ดูแล้วเหมาะสม ใช้ได้ ราคาไม่แพงนัก การ

บริการหลังการขายดี ก็อาจจะเป็นเหตุผลให้เราช่วยเลือกของท่ีใช้ได้

อย่างคุ้มค่า และเม่ือเราได้ของมา เราต้องมีคู่มือการใช้ การบาํรุงรักษา 

ใช้อย่างไรให้ใช้ได้นาน  สําหรับของใช้ของหน่วยงาน หลักๆ อาจจะ

ไม่เพียงพอ เช่น เคร่ืองควบคุมสารนํา้ มีเพียงตัวเดียว แต่ถ้าถามว่าเราใช้

ทุกวันหรือไม่ ความถ่ีท่ีจะต้องใช้ทุกวันไม่บ่อยนัก จาํนวนคนไข้ท่ีต้อง
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ใช้กไ็ม่มากนัก ซ่ึงกม็องว่า ถ้าเรามีศูนย์เคร่ืองมือแพทย์ท่ีเพียงพอ เราก็

ไม่ต้องมาเก็บของท่ีหน่วยงาน  ทุกตึกสามารถยืมได้ตลอดเวลา ก็จะ

คุ้มค่ากว่า ซ่ึงตอนนี้ศูนย์เคร่ืองมือแพทย์เราก็ยังมีของไม่เพียงพอ เช่น 

เคร่ืองควบคุมสารนํา้ ซ่ึงเราก็จะโทรยืมตามตึกต่างๆ หมุนเวียนกันใช้ 

เท่าท่ีมีอยู่ก็น่าจะเพียงพอในระดับหน่ึง ก็อาจจะมีบางคร้ังท่ีไม่พอ ซ่ึง

เราก็จะบริหารจัดการโดยการยืมจากหน่วยงานข้างเคียง สําหรับ

เคร่ืองมือหลักของหน่วยงานเรา เช่น เคร่ืองป่ันโลหิต ก็มีครบนะ แต่

บางคร้ังกเ็สีย ซ่ึงไม่สามารถแก้ไขได้ทันที เน่ืองจากไม่มีอะไหล่ ซ่ึงก็

เป็นปัญหาบ้าง แต่ก็ได้มีการแก้ไขโดยส่งท่ีห้องเจาะเลือดใหญ่” (ผู้ให้

ข้อมลูคนท่ี 3) 

 

“ในเร่ืองของเคร่ืองมือ ส่ิงท่ีสาํคัญกคื็อว่า ในระบบของเคร่ืองมือ มนัจะ

มีมาตรฐานอยู่ แล้วว่าเคร่ืองมือจะมีเร่ืองการตรวจสอบ มีคนดูแล

รับผิดชอบ แต่ละคนต้องใช้เคร่ืองมือนี้ได้ เพราะมันอยู่ ในความ

รับผิดชอบของเรา เพราะฉะน้ันเคร่ืองมืออะไรท่ีใหม่มา บริษัทจะต้อง

มาสอนจนกว่าเจ้าหน้าท่ีจะรู้เร่ือง จะไม่มีการสอนรอบเดียว และใน

เร่ืองการกําหนดรายละเอียดของเคร่ืองมือ  ต้องเรียนรู้หลายอย่าง 

ระเบียบพัสดุว่า เราจะต้องออกแบบรายละเอียดของเคร่ืองมืออย่างไร

เพ่ือไม่ให้เป็น Lock Spec ซ่ึงก็ต้องศึกษาจากพัสดุด้วย ศึกษาจากพ่ีคน

เดิมว่าเขาทาํอย่างไร อย่างนี้ถึงไม่เรียกว่าเป็นการกาํหนดคุณลักษณะ

เฉพาะ ถือว่าเป็นกลาง แล้วเป็นเคร่ืองมือท่ีเราต้องการใช้ เราจะให้ผู้ใช้

เป็นผู้ เลือก เราจะไม่ได้เป็นคนตัดสิน ในฐานะท่ีเป็นหัวหน้า เราจะไม่

ใช้หน้าท่ีของหัวหน้าเป็นคนตัดสินว่าเราจะเอาเคร่ืองนี้ เราจะให้

ลูกน้องเป็นคนพิจารณาว่า หลังจากท่ีเอามาใช้แล้ว ผ่านหรือไม่ ทุกคน

ยอมรับหรือไม่ ถ้ายอมรับ ก็จะมาคุยกับบริษัทว่าออกแบบกําหนด

รายละเอียดของเคร่ืองมือ  อย่างไร ท่ีเป็นกลางท่ีสุด”    (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 4) 

 

“ในเร่ืองของ เราก็จะดูในเร่ืองของความเพียงพอ พอใช้ ถ้าเกิดว่าของ

ไม่พอใช้  ผู้ปฏิบัติเขากเ็หมือนกับว่า เขากท็าํงานไม่สะดวก เขากจ็ะบ่น

ว่าอะไร เราก็ต้องฟังเขาด้วย แล้วมันก็เป็นส่วนหน่ึงในการดูแลคนไข้ 
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ถ้ามันไม่มีของ ถึงแม้ว่าทีมดีแต่ของไม่มี ก็ทําให้การทํางานไม่มี

ประสิทธิภาพ  อาจจะต้องดูเร่ืองของเคร่ืองไม้เคร่ืองมือให้ทันกับการ

พัฒนาก้าวไปกับงานเฉพาะทางให้มากขึน้  เพราะว่าปัจจุบันเคร่ืองมือท่ี

มีอยู่กเ็ก่าพอสมควร”     (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 10) 

 

“พวกของส้ินเปลือง เราก็จะดูว่า ไม่ให้มันฟุ่มเฟือย อุปกรณ์ของใช้ก็

ต้องบริหารจัดการว่าให้มีเพียงพอ บริหารให้เพียงพอใช้ ไม่ได้เบิกมา

เยอะเกิน แล้วก็ดูว่าต้องใช้ให้มันตรง แล้วก็ถูกประเภทเหมือนกับใช้

ทรัพยากรให้มนัคุ้มค่า “     (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 13) 

 

 2.1.4  การบริหารจัดการการให้บริการทางการพยาบาลจาํเป็นจะตอ้งมีการบริหาร

จดัการท่ีดี ซ่ึงการบริหารจดัการท่ีดีเป็นจุดเร่ิมตน้ของการดาํเนินงานขององคก์ร หวัหนา้หน่วยงาน

ทางการพยาบาลจะต้องจัดการภายในองค์กรให้สามารถอยู่ได้อย่างมี เสถียรภาพภายใต้

สภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลง ทาํให้องคก์รบรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป็นไปตามนโยบายแผนงานท่ี

ได้กําหนดไว ้ จากการศึกษาพบว่า กระบวนการบริหารจัดการทางการพยาบาลของหัวหน้า

หน่วยงานทางการพยาบาลมี 4 ประเด็น  ได้แก่ 1) การวางแผนงาน 2) การจดัองค์กร 3) การนํา 

(ภาวะผูน้าํ)  และ 4) การติดตามประเมินผล/ การควบคุมดงัน้ี 

1)  การวางแผนงานจากการศึกษาพบว่า  หวัหน้าหน่วยงานทางการพยาบาลมี

การวางแผนการทาํงานของบุคลากร โดยจดับุคลากรในการปฏิบติังานดา้นต่างๆ พิจารณาการจดัเวร

ของบุคลากรประจาํเดือนเพื่อให้เหมาะสมกบัภารกิจของงานในแต่ละวนั การวางแผนการประชุม

ประจาํเดือน การวางแผนพฒันาบุคลากร โดยพิจารณาว่าบุคลากรขาดความรู้ในเร่ืองอะไรบา้ง  มี

ความตอ้งการฝึกอบรมเร่ืองใด  การวางแผนพฒันาคุณภาพการบริการ พิจารณาว่าหน่วยงานรับ

ผูป่้วยประเภทใดมากท่ีสุดเพื่อวางแผนในการดูแลผูป่้วยใหมี้คุณภาพ ดงัคาํกล่าวของผูใ้หข้อ้มูลต่อไปน้ี 

 

“มีการวางแผนการทํางานในแต่ละวัน รับฟังความคิดเห็น ซ่ึงมี

ความสําคัญในการแก้ปัญหา โดยต้องมีการหาข้อมูลประกอบการ

ตัดสินใจ”    (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 2) 

 

“การวางแผน มีท้ังการวางแผนคน เงิน ของ  แผนเงินก็คงอยู่ในรูป

ของงบประมาณการซ้ือ หรือในเร่ืองของอาคาร ส่ิงแวดล้อม ในเร่ือง
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การวางแผน เราต้องศึกษาปัญหามาก่อน ต้องมีการวางแผนระยะส้ัน 

ระยะยาว เราต้องมีการกาํหนดกลยุทธ์ กาํหนดตัวชี้วัด  และเราก็มี

การติดตามผลงาน ตัวชี้วัดทุกเดือน และต้องมาวิเคราะห์ หาสาเหตุ 

แก้ไข ตัวชี้วัดท่ี เป็นปัญหา ตามสถานการณ์  ตามความจําเป็น 

เป้าหมายน้ันได้ปฏิบัติบรรลุเป้าหมายท่ีต้ังไว้หรือไม่ ในเร่ืองงาน

คุณภาพ งานของหน่วยงานเอง ของกลุ่มงานต่างๆ ของโรงพยาบาล 

ส่วนใหญ่จะได้ตามเป้าหมายท่ีกาํหนด บางอย่างท่ีเราควบคุมไม่ได้ 

เช่น บางอย่างต้องให้คนไข้ตัดสินใจร่วมด้วย เช่น การคุมกาํเนิดใน

วัยรุ่น ซ่ึงเราต้องให้คนไข้เป็นคนเลือกด้วย เลยทาํให้เป้าหมายต่างๆ

ไม่เป็นไปตามท่ีกาํหนดไว้ ดังน้ัน เราอาจจะต้องมีกลยุทธ์ท่ีมาชักจูง

ใจให้เค้าได้ทาํตามท่ีเราต้ังเป้าหมายไว้ แต่กย็ังเห็นถึงความต้ังใจของ

น้องๆ ซ่ึงอาจจะทาํให้บรรลุเป้าหมายได้เร็วขึน้ ในแต่ละคนท่ีได้ร่วม

รับผิดชอบในหน้าท่ี เค้าก็พยายามทําตามหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบให้ดี

ท่ีสุด”      (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 3) 

 

“ในเร่ืองของการทาํงาน ส่ิงสําคัญคือเรากาํหนดว่าส่ิงท่ีเราจะทาํคือ

อะไร แล้วเรากด็าํเนินการไป หลังจากน้ันกต้็องประเมินว่าส่ิงท่ีเราทาํ

ไป มันมีปัญหาอะไรตรงไหน แล้วเราจะพัฒนาอะไรต่อเน่ือง แต่บาง

ที เราไม่สามารถประเมินได้ทุกเร่ือง มันก็ขาดในเร่ืองของการ

ประเมิน พอถึงเวลา หมดเวลา ขึน้งบประมาณใหม่อีกแล้ว ต้องเร่ิม

ใหม่อีกแล้ว ของเก่าประเมินยงัไม่เรียบร้อยเลย ว่าติดตามเร่ืองอะไร”    

(ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 4) 

 

“เรามีการประชุมทุกเดือนอยู่แล้ว ซ่ึงพ่ีก็จะกาํหนดให้มีการประชุม

หน่วยงาน ต้นเดือน ปลายเดือนก็จะการประชุมกลุ่มการพยาบาล 

ปกติหน่วยงานจะมีการประชุมอยู่แล้ว ซ่ึงปลายเดือนพ่ีก็จะเข้าร่วม

ประชุมกับกลุ่มการพยาบาล ต้นเดือนถัดไปพ่ีก็จะนัดประชุมน้องๆ 

ในตึก ซ่ึงได้กาํหนดไว้ว่าประชุมวันพุธสัปดาห์ท่ีหน่ึงของเดือน แต่

บางทีอาจมี  เล่ือนบ้างถ้าพ่ีติดประชุมด่วน”   (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 8) 
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“การบริหารจัดการ การทาํงานในแต่ละวัน พ่ีกมี็การวางแผนเผ่ือไว้

ล่วงหน้าว่าเราจะหาคนมาช่วยทํางานยังไง ให้ น้องทํางานได้

ตอบสนองกับนโยบายของโรงพยาบาล ตอบสนองกับแผนงานของ

โรงพยาบาลท่ีจะขยายห้องผ่าตัด”    (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 9) 

 

“การวางแผนพัฒนาบุคลากร ตอนแรกก็จะประเมินในเร่ืองของ

สมรรถนะของน้องก่อนนะ ว่าน้องมีส่วนขาดอะไรบ้าง ดูในเร่ือง

ความต้องการ ของหน่วยงาน ท่ี ว่าส่วนใหญ่คนไข้เราเป็นโรค

เก่ียวกับระบบอะไรบ้าง เม่ือพบว่าเป็นระบบทางด้านประสาทเยอะ 

คนไข้หนัก คนไข้ On Bird’s Respirator เพราะฉะน้ันจะต้องมีแผน

ให้น้องไปอบรมในเร่ืองของการพยาบาลผู้ ป่วยวิกฤต การพยาบาล

ผู้ป่วยประสาท  แผนพัฒนาคุณภาพบริการ เรากม็องว่าหน่วยงานเรา

รับคนไข้อะไรมากท่ีสุด ต้องดูในเร่ืองท่ีสําคัญ ตรงน้ัน ร่วมกับกลุ่ม

งาน วาง Guideline วางในเร่ืองแนวทางการปฏิบัติการพยาบาล ท่ีจะ

ดูแลคนไข้ให้มีคุณภาพ”  (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 14) 

 

2)  การจัดองค์กร  จากการศึกษาพบวา่  หวัหนา้หน่วยงานทางการพยาบาลมี

การจดัองค์กรโดยมีการบริหารงานในรูปแบบของคณะกรรมการ ซ่ึงคณะกรรมการจะไดรั้บการ

มอบหมายให้รับผิดชอบในแต่ละด้าน และมีการประชุมประจาํเดือนโดยคณะกรรมการจะสรุป

รายงานให้ท่ีประชุมไดรั้บทราบผลการดาํเนินงาน ปัญหาและการแกไ้ขปัญหาการดาํเนินงาน ดงัคาํ

กล่าวของผูใ้หข้อ้มูลต่อไปน้ี 

 

“ในห้องผ่าตัดจะมีคณะกรรมการต่างๆ เช่น คณะกรรมการ QA  RM  

IC วิชาการ บริหาร พ่ีจะแต่งต้ัง และในแต่ละคณะกรรมการเค้าก็จะ

คุยกัน  และถ้ามี ปั ญ หาเค้าก็จะคุยกันและมาแจ้งใน ท่ีป ระชุม

ประจาํเดือนทุกคร้ัง”    (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 12) 

 

“ทาํทุกอย่าง ในส่วนบริหาร บริการ วิชาการ เหมือนกันหมด ตรงใน

ส่วนของพ่ี พ่ีจะแบ่งหน้าท่ีกันให้น้อง และเป็นท่ีปรึกษาเขา ในส่วนท่ี

เขารับผิดชอบ ทุกส้ินเดือนเขาต้องมีผลงานมาส่งพ่ี ในแต่ละ
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คณะกรรมการตอนสุดท้ายเขาต้องสรุปงานของเขาส่ง ซ่ึงเขาจะต้อง

พัฒนาของเขาเองในส่วนตรงนี”้     (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 6) 

 

3)  การนาํ (ภาวะผู้นาํ)  จากการศึกษา พบวา่ หวัหนา้หน่วยงานทางการพยาบาลมี

ภาวะผูน้าํในการบริหารงานทางการพยาบาล ซ่ึงลกัษณะผูน้าํของหวัหนา้หน่วยงานทางการพยาบาล 

มี 5 ลกัษณะ คือ ก. การจูงใจ ข. การมอบหมายงาน  ค. การส่ือสาร ง.การจดัการความขดัแยง้ และ จ. 

การขอความร่วมมือในการปฏิบติังาน  ดงัน้ี 

ก. การจูงใจ  จากการศึกษา พบวา่ การทาํงานของหวัหนา้หน่วยงานทางการ

พยาบาลมีการสร้างแรงการจูงใจให้บุคลากรปฏิบติังานดว้ยความเต็มใจโดยการยกยอ่งชมเชย ให้

เกียรติ ส่งเสริมสร้างกาํลงัใจในการปฏิบติังาน พูดชกัจูงให้ผูป้ฏิบติังานมีกาํลงัใจในการปฏิบติังาน 

ไม่พูดจากบัผูป้ฏิบติังานท่ีทาํให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความทอ้แท ้การให้บุคลากรไดแ้สดงความคิดเห็น

ซ่ึงจะทําให้บุคลากรเกิดความรู้สึกว่าตนเองมีความสําคญั การสนับสนุนความก้าวหน้าให้กับ

บุคลากร  ดงัคาํกล่าวของผูใ้หข้อ้มูลต่อไปน้ี 

 

“หัวหน้าจะต้องดูแลและเอาใจใส่ลูกน้องด้วยคาํพูดท่ีดีๆ ช่ืนชม 

ยกย่อง เชิดชู เค้ากจ็ะมีกาํลังใจทาํงานให้เรา ไม่เอาความผิดของ

เค้ามาตอกยํา้ซํ้าแล้วซํ้าอีก  หัวหน้าท่ีดีต้องเป็นแบบอย่างท่ีดี คิด

บวก ใจกว้าง เข้าใจลูกน้อง ยกย่องชมเชย มีหลักการในการ

บริหารและมาประยุกต์ใช้ให้เหมาะกับงานของเราก็จะเกิด

ผลสาํเร็จในการทาํงาน”      (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 1) 

 

“เราต้องถามความคิดเห็นเขาเพ่ือมาพิจารณาในทีมโดยเราอาจจะ

มีกรรมการ  การท่ีเราจะบริหารอย่างนี้เราจะต้องคุยกับเขา ถาม

เขา นโยบายหรือแผนท่ีต้องการเป็นอย่างนี้ น้องมีความคิดเห็น

อย่างไร เราจะได้ไปด้วยกัน  เราต้องยอมรับว่าน้องบางคนเขามี

ความสามารถในขณะท่ีเขายังมีอายุน้อย เราก็จะคอยสนับสนุน

เขา ส่งเสริมเขา สร้างความมั่นใจในการปฏิบัติงาน”   (ผู้ ให้

ข้อมลูคนท่ี 6) 
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ข. การมอบหมายงาน  จากการศึกษา พบว่า หัวหน้าหน่วยงานทางการ

พยาบาลมีการมอบหมายงานให้พยาบาลผูใ้ตบ้งัคบับญัชารับผิดชอบงานภายในหน่วยงานประจาํ 

ซ่ึงจะมีทีมงานในแต่ละเวร มีการแบ่งหนา้ท่ีความรับผิดชอบพิเศษ ไดแ้ก่ งานภายในหอผูป่้วย และ

งานภายนอกหอผูป่้วย ซ่ึงการมอบหมายงานและความรับผิดชอบจะมีการมอบหมายงานให้

เหมาะสมกบัความสามารถของแต่ละบุคคล  ดงัคาํกล่าวของผูใ้หข้อ้มูลต่อไปน้ี 

 

“แต่ละคนมีการเรียนรู้แตกต่างกัน คนเป็นหัวหน้างานจะต้องเป็นคน

ท่ีจะคอยเข้าไปชี้แนะ คอยบอก และการจะเป็นหัวหน้างานท่ีดีจะต้อง

เป็นคนท่ีจะสร้างลูกน้องให้มีความโดดเด่น ดังน้ันจะต้องมอบหมาย

งานให้เขาได้ลงมือทาํ เพ่ือให้เขาได้สร้างเสริมประสบการณ์ของเขา

เอง แต่ถ้าไม่ได้มอบหมายงานให้ เขาเลย เขาก็จะไม่ได้แสดง

ความสามารถของเค้า และก็จะเป็นการไม่ส่งเสริม มีคนบอกว่า Put 

the right man on the right job ซ่ึงการท่ีเราจะรู้ว่าเขาเหมาะกับงานนี้

ซ่ึงต้องอาศัยระยะเวลาด้วยเช่นเดียวกัน แต่บางคนให้ไปแล้วก็ไม่ได้

หมายความว่าจะได้ความสาํเร็จน้ันกลับมา”    (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 1) 

 

“การจัดระบบการปฏิบัติงานในหน่วยงานให้เป็นไปในแนวทาง

เดียวกัน โดยมีการส่ังการ มีการส่ือสารท่ีดี เพ่ือให้ผู้ ใต้บังคับบัญชา

ป ฏิ บั ติ ไ ด้ ถู ก ต้อ ง มี ก ารค วบ คุ ม กํากั บ แล ะ ให้ คําป รึก ษ าแ ก่

ผู้ใต้บังคับบัญชาและช่วยแก้ไขปัญหา”       (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 2) 

 

“ทาํทุกอย่าง ในส่วนบริหาร บริการ วิชาการ เหมือนกันหมด ตรงใน

ส่วนของพ่ี พ่ีจะแบ่งหน้าท่ีกันให้น้อง และเป็นท่ีปรึกษาเขา ในส่วนท่ี

เขารับผิดชอบ ทุกส้ินเดือนเขาต้องมีผลงานมาส่งพ่ี  ในแต่ละ

คณะกรรมการตอนสุดท้ายเขาต้องสรุปงานของเขาส่ง ซ่ึงเขาจะต้อง

พัฒนาของเขาเองในส่วนตรงนี”้     (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 6) 

 

“การมอบหมายงาน จะพิจารณาตามระดับผู้ ป่วย  ระดับสมรรถนะ

ของคนท่ีเข้ามาปฏิบัติงาน ระดับความรับผิดชอบ ว่าเป็นหัวหน้าเวร

หรือว่าลูกน้องเวร หัวหน้าเวร 1 คน จะคอยประสานงานท้ังหมด แล้ว
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ก็มี co – incharge อีก 2 ทีม มาช่วยดูแลช่วยกันประสาน ก็กระจาย

หน้าท่ีกันไป”   (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 8) 

 

ค. การส่ือสาร  จากการศึกษา พบว่า การทํางานของหัวหน้าหน่วยงาน

ทางการพยาบาลมีการส่ือสารกบัคนทุกระดบั ตอ้งส่ือสารเพื่อให้ผูป้ฏิบติังาน  ผูรั้บบริการมีความรู้

ความเขา้ใจท่ีตรงกนั  ส่ือสารนโยบายจากผูบ้ริหารไปสู่ผูป้ฏิบติั  เพื่อให้เกิดความเขา้ใจตรงกนัใน

การร่วมมือปฏิบัติงานให้สอดคล้องทั้ งเวลาและกิจกรรม เพื่อไม่ให้เกิดการทาํงานซํ้ าซ้อนกัน 

ขดัแยง้หรือเหล่ือมลํ้ากนั  ดงัคาํกล่าวของผูใ้หข้อ้มูลต่อไปน้ี 

 

“เราบริหารท้ังด้านบริการ ด้านวิชาการ และในองค์กรท้ังหมด 

เพราะว่าเราต้องทาํให้ครอบคลุมน้องได้ท้ังหมด บริหารจัดการท้ังคน 

ท้ังหน่วยงาน ประสานกับแพทย์ กับบุคลากรอ่ืนๆ หน่วยงานอ่ืนท่ีเรา

ต้องปฏิสัมพันธ์กับเขา แล้วก็ เราต้องมีความรู้ ต้องสามารถส่ือสาร

กับคนอ่ืนได้ ไม่ให้เกิดปัญหา ถ้าเกิดปัญหาในหน่วยงาน ต้องส่ือสาร

แทนน้องได้”      (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 7) 

 

“มันทํารอบด้านเลย หน่ึงบริการเราก็เดินควบคู่ไปกับน้อง เชิง

บริหารเราก็ต้องทําทุกเร่ือง กาํหนดนโยบายท่ีต้องล้อกับกลุ่มการ

พยาบาลท่ีให้มา แล้วก็ต้องปรับนโยบายให้ผู้ปฏิบัติสามารถทําได้ 

ต้องคิดกระบวนการใหม่ๆ แล้วเป็นตัวอย่างท่ีดีกับน้อง ในการท่ีจะ

กล้าเปล่ียนเหมือนเรา อะไรท่ีมันเป็นใหม่ๆ ในเชิงวิชาชีพเราก็ต้อง

นาํน้อง คือต้องส่ือสารให้น้องได้รับทราบ ต้องทาํเป็นตัวอย่างท่ีดีให้

น้อง นาํการบริหารท่ีเราได้รับมาถ่ายทอดให้น้องทาํ แต่ก็ต้องมีการ

ปรับเปล่ียนบ้าง ต้องมีกลยทุธ์ท่ีดีในการส่ือสารท่ีจะทาํให้น้องทาํตาม

ได้”  (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 8) 

 

“การส่ือสาร เราต้องส่ือสารกับคนไข้ กับเจ้าหน้าท่ีให้เข้าใจว่าเรา

ทํางานด้านนี้คือต้องเสียสละ แล้วทํากับชีวิตคนไข้ ถ้าเกิดว่าเกิด

ภาวะแทรกซ้อนหรือว่าเกิดเป็นอันตรายอะไร ด้วยกิจกรรมของเรา

หรือด้วยทีมงานของเราอะไรอย่างนี้ เราจะเสียหาย แล้วก็เน้นยํา้ใน
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เร่ืองของการป้องกัน อย่าให้เกิดข้อร้องเรียน เพราะว่าบางคร้ังมันกจ็ะ

ทาํให้เราเสียกาํลังใจ”    (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 10) 

 

ง. การจดัการความขดัแยง้  จากการศึกษา พบว่า หัวหน้าหน่วยงานทางการ

พยาบาลตอ้งมีภาวะผูน้าํในการจดัการความขดัแยง้ ซ่ึงบุคลากรมกัเกิดความขดัแยง้ระหวา่งพยาบาล

กบัเพื่อนร่วมงาน พยาบาลกบัแพทย ์พยาบาลกบัผูป่้วย  หัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาลตอ้งมี

ความสามารถในการจดัการความขดัแยง้โดยการช้ีแจง ทาํความเขา้ใจและการเจรจาต่อรอง พูดคุย

ไกล่เกล่ียและทาํความเขา้ใจเพื่อใหเ้กิดความปรองดอง    ดงัคาํกล่าวของผูใ้หข้อ้มูลต่อไปน้ี 

 

“บางคร้ังกเ็กิดความขดัแย้งกันในเจ้าหน้าท่ีบ้าง แต่เรากเ็รียกมาคุยกัน 

เน่ืองจากท่ีหอผู้ป่วย ไม่มีการลดหลั่นกันในเร่ืองของอาวุโสมาก แต่

ถ้าน้องไม่กล้าพูดกับพ่ี ก็ให้มาบอกหัวหน้า แล้วหัวหน้าก็จะเรียกคุย

เอง ซ่ึงปัญหามักจะเกิดจากการทํางานร่วมกันแล้วไม่ปฏิบัติตาม

หน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย น้องกไ็ม่กล้าพูด ซ่ึงพ่ีเองกจ็ะคอยเน้นยํา้ใน

หน้าท่ีรับผิดชอบของแต่ละคน”   (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 6) 

 

“มีปัญหาเยอะมากมันเป็นลักษณะของหมอกับพยาบาล ไม่เข้าใจกัน 

มนัปีนเกลียวกัน หมอไล่วิสัญญีพยาบาลออกจากห้อง คือทาํไม่ถูกใจ  

ถามว่าพ่ีเข้าไปตรงน้ันไม่ได้ทันที กไ็ด้แต่ไปดึงน้องออกมาปลอบใจ

เท่าน้ันเอง แล้วกห็าคนใหม่เข้าไปแทน เพราะว่าตรงน้ันหน้าส่ิวหน้า

ขวาน เพราะคนไข้เป็นแกนอยู่   คือถ้าหมอเครียดด้วยหงุดหงิดด้วย 

ผลมันจะเกิดกับคนไข้ไหม มันก็เกิดกับคนไข้ น้องพ่ีเป็นพยาบาล 

ยังไงความรู้ความสามารถก็ยังเท่าหมอไม่ได้ เพราะฉะน้ันเราดึงคน

ของเราออกมาดีกว่า แล้วก็ต้องมาน่ังคุยกับน้องในเร่ืองของงานคุณ

ต้องเข้าใจว่าคุณเป็นวิสัญญีพยาบาล อันน้ันเป็นวิสัญญีแพทย์ ไม่ใช่

คาํว่าวิสัญญีเหมือนกัน เพราะฉะน้ันเราต้องอยู่ภายใต้การควบคุมของเขา”          

(ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 9) 

 

“คนไข้ไม่เข้าใจในเร่ืองของแผนการรักษา  เรากต้็องอธิบายนะ คือ พ่ี

มองว่าจากประสบการณ์ พ่ีว่าถ้าเราได้มีการอธิบายเขา แบบว่าการ
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อธิบายจะต้องรู้จะต้องวิเคราะห์ได้นะ ไม่ใช่ว่าอธิบายเร่ือยเฉ่ือย ต้อง

อธิบายว่าสมมุติโรคนีแ้ล้วลักษณะอย่างนี ้ แพทย์คนนีจ้ะต้องใช้อย่าง

นีข้บวนการนี ้อันนีเ้วลาเราอธิบายต้องอธิบายภาพกว้างไปก่อน แล้ว

กคุ็ยให้เขาเข้าใจ ถ้าเขาเข้าใจแล้วในเร่ืองของความกดดันของเขากับ

บุคลากรเรา พ่ีว่าไม่น่าจะมี”         (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 11) 

 

“ปัญหาเจ้าหน้าท่ีกับเจ้าหน้าท่ีเอง พ่ีก็จะเรียกมาคุยท้ังคู่ มันก็มีท่ี

รุนแรง ไม่ยอมรับก็มี แต่ทุกอย่างก็ต้องเคลียร์ พ่ีจะไม่ให้ค้างคาใจ 

ญาติไม่พึงพอใจการบริการ มีปัญหาเร่ืองพฤติกรรมบริการกับ

เจ้าหน้าท่ี บางทีเขาก็มาแรงมากมาถึงหน้าเคาน์เตอร์ พ่ีก็จะให้น้อง

หยุด หลบออกไป แล้วพ่ีเข้าไปแทรก เข้าไปเคลียร์ ไปถามปัญหา ให้

เค้าระบายๆ เราก็ฟังเค้าไป ส่วนใหญ่มันก็จะสงบลง อันนี้เป็นเร่ือง

ของคนไข้กับเจ้าหน้าท่ี”     (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 14) 

 

จ. การขอความร่วมมือในการปฏิบัติงาน   จากการศึกษา พบว่า 

หวัหนา้หน่วยงานทางการพยาบาลตอ้งมีภาวะผูน้าํในการทาํให้บุคลากรให้ความร่วมมือ

ในการปฏิบติังาน  ซ่ึงหวัหนา้หน่วยงานทางการพยาบาลขอความร่วมมือจากบุคลากรใน

การเป็นตวัแทนของหน่วยงานเขา้ร่วมประชุม  โดยใชท้กัษะการพูด ความเป็นกนัเองกบั

ผูป้ฏิบติังานทาํใหผู้ป้ฏิบติังานเคารพและเช่ือฟัง ซ่ึงบุคลากรก็ใหค้วามร่วมมือในการเป็น

ตัวแทนของหน่วยงานเข้าร่วมประชุมด้วยความเต็มใจ  ในการทํากิจ 5 ส หัวหน้า

หน่วยงานทางการพยาบาลขอความร่วมมือจากบุคลากรในการทาํกิจกรรมดงักล่าว และ

บุคลากรไดใ้หค้วามร่วมมือในการปฏิบติังาน  ดงัคาํกล่าวของผูใ้หข้อ้มลูต่อไปน้ี 

 

“ช่วงนี้มีประชุมค่อนข้างเยอะ บางทีก็ได้รับแจ้งมาว่าจะให้ส่ง

ผู้ เข้าร่วมประชุมก่อนวันประชุมเพียงหน่ึงอาทิตย์ ซ่ึงในภาวะท่ีขาด

คนอย่างนีก้ารจะหาน้องไปเข้าร่วมประชุมกค่็อนข้างจะยาก เพราะว่า

ทุกคนก็ติดเวรท้ังในตึกและเวรข้างนอก ซ่ึงพอเราดูตารางเวรแล้ว

เห็นว่าน้องหยุดก็เลยแจ้งให้เขาเข้าร่วมประชุมแต่เขากบ็อกว่าติดเวร

ข้างนอก แต่พอพ่ีบอกว่ามันไม่มีใครจะไปได้จริงๆ น้องเขาก็ยอม
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แลกเวรข้างนอกเพ่ือท่ีจะมาประชุมเพ่ือท่ีจะมาเป็นตัวแทนของ

หน่วยงานท่ีเข้าร่วมประชุม”  (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 1) 

 

“ทุก 3 เดือน เราจะมีการทํา 5 ส. ของหน่วยงาน ซ่ึงเราคงต้องใช้

วนัหยดุมาทาํ 5 ส กัน เน่ืองจากวนัธรรมดาคนไข้เยอะมาก แค่เข้างาน

ก็ไม่มีเวลาไปทาํอย่างอ่ืนแล้ว แต่พอพ่ีบอกว่าเราจะต้องทาํ 5 ส.กัน

แล้วนะ และกําหนดวันทํา 5 ส น้องๆก็พร้อมใจกันมาทํา” (ผู้ ให้

ข้อมลูคนท่ี 3)   

 

           4) การติดตามประเมินผล/ การควบคุม    การติดตามประเมินผล/ การควบคุม

เป็นเคร่ืองมือสาํคญัในการดาํเนินงานตามแผนและการประเมินแผนเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีกาํหนด

ไว ้ จากการศึกษาพบวา่  หวัหนา้หน่วยงานทางการพยาบาล มีการติดตามประเมินผลโดยการนิเทศ

งาน ซ่ึงหวัหนา้หน่วยงานทางการพยาบาลจะมีการตรวจสอบการบนัทึกทางการพยาบาลประจาํวนั 

การติดตามประเมินผลของพยาบาลและคณะกรรมการต่างๆ โดยการประชุมประจาํเดือน และจะใช้

มาตรฐานการพยาบาลผูป่้วยในการติดตามประเมินผล/ การควบคุมคุณภาพการบริการ โดยดูจาก

ตวัช้ีวดัของหน่วยงาน  ดงัคาํกล่าวของผูใ้หข้อ้มูลต่อไปน้ี 

 

“ในการดูแลผู้ ป่วย พยาบาลจะต้องปฏิบัติการพยาบาลให้ได้ถูกต้อง

ตามมาตรฐานการพยาบาลในการดูแลผู้ ป่วยต่างๆ ซ่ึงหัวหน้าเองจะ

เป็นผู้ควบคุม ตรวจสอบการทํางานของเจ้าหน้าท่ี โดยในตอนเช้า

หลังจากท่ีมีการรับ-ส่งเวรเรียบร้อยแล้ว พ่ีกจ็ะทาํการเย่ียมผู้ป่วยตาม

เตียงต่างๆ ตรวจสอบความเรียบร้อย พูดคุย ทักทาย สอบถามผู้ ป่วย 

และถ้าพบปัญหาก็จะสอบถามจากน้องและให้คําแนะนําในการ

ปฏิบัติการพยาบาล”  (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 3) 

 

“ในเร่ืองของความถูกต้อง มันมีมาตรฐานกํากับไว้อยู่ แล้วในทุก

กิจกรรม ต้ังแต่มาตรฐานการรับใหม่ มาตรฐานการดูแลคนไข้แต่ละ

รายโรค มาตรฐานการดูแลคนไข้ท่ีใส่เคร่ืองมือต่างๆ การดู EKG  

การ Setting Ventilator การปรับยาต่างๆ ท้ังหลายมีมาตรฐาน มี

วิชาการอยู่แล้ว ซ่ึงในส่วนตรงนีท่ี้พ่ีบอกว่า ความสําคัญของหัวหน้า
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ตึกต้องรู้ บางเร่ืองเราไม่ต้องรู้ลึกถึงข้างใน ในระดับบริหาร แต่เรา

ต้องรู้บ้าง เพ่ือท่ีจะสามารถควบคุมกาํกับ และสามารถท่ีจะบอกต่อได้

ว่า อันน้ันเธอไปดูตรงนีม้านะ อันนีต้้องทาํแบบน้ัน แต่เราอาจไม่ต้อง

รู้ลึกถึงขนาดว่า ยาตัวนีผ้สมแล้วต้อง Drip อย่างไร เท่าไหร่  และการ

ดูแลคนไข้ Chronic ก็ไม่ใช่เร่ืองท่ีน่าสนุก ในการท่ีจะครองเตียงไว้

นานๆ เพราะฉะน้ันในเร่ืองของความปลอดภัยทางด้านงาน IC ก็มี

ความสาํคัญจึงต้องมีการนิเทศอยู่ตลอดเวลา”       (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 4) 

 

“เร่ืองของการบริการ หัวหน้ากต้็องดูแลในด้านงานบริการด้วย เราก็

ต้องนิเทศน้องๆ ว่าน้องปฏิบัติงานตามมาตรฐานวิชาชีพไหม แล้วก็

มีสมรรถนะเพียงพอหรือไม่ เพราะว่าตรงนี้เป็นเด็กเล็ก ค่อนข้างท่ี

เป็นงานเฉพาะ  เพราะฉะน้ัน น้องๆ ก็ต้องมีความรู้ความสามารถ

ค่อนข้างเฉพาะ”    (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 13) 

 

“ในการทาํงานของน้อง ก็จะมีบ้างท่ีเราจะต้องนิเทศเขาตามระบบ

เพ่ือให้ได้ตามเกณฑ์มาตรฐาน เรากาํหนดเกณฑ์มาตรฐานมาว่าจะ

ดูแลคนไข้ในตึกประเภทนี้อย่างไร มีการตรวจสอบ ติดตามนิเทศ

งาน ถ้ามีอะไรท่ีไม่เป็นไปตามเกณฑ์ ก็ต้องมีการนิเทศกํากับ

ตลอดเวลา มีการพัฒนา ส่งเสริมการเรียนรู้ในน้องคนใหม่จะถูกพ่ี

นิเทศไม่ตํา่กว่า 2-3 คร้ังต่อปี พ่ีก็จะเอาตลอด น้องใหม่ของท่ีน่ี 5 ปี 

ทุกวันนี้ก็ยังถูกเรียกนิเทศทุกวัน ส่วนอายุสูงสุดของพ่ีก็มีท่ีใกล้

เกษียณอาย ุ59 ปี กย็งัมีการนิเทศกันอยู่”    (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 14) 

 

“ทุกๆส้ินเดือนจะมีการเก็บยอดตัวชี้วัดต่างๆของหน่วยงาน การ

รายงานความเส่ียงต่างๆ เช่น การพลัดตก/หกล้ม การเกิดแผลกด

ทับ ความคลาดเคล่ือนทางยา อัตราการติดเชื้อ ซ่ึงตัวชี้วัดต่างๆ

เหล่านี้ จะเป็นการประกันคุณภาพการทาํงานของเรา และของพ่ี

เองตัวชี้วดักอ็ยู่ในเกณฑ์ บางคร้ังเม่ือตัวชี้วดัไม่ผ่านเกณฑ์ เรากจ็ะ

มาดูกันว่า มันเกิดอะไรขึน้ หาสาเหตุและแนวทางการแก้ไข แต่ถ้า
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เป็นในเร่ืองของระบบ ก็คงต้องคุยกันในกลุ่มงาน” (ผู้ ให้ข้อมูล

คนท่ี 14) 

 

2.2 ปัญหาอุปสรรคและแนวทางในการแก้ไขปัญหาในการบริหารงานของหัวหน้า

หน่วยงานทางการพยาบาล 

  ในการบริหารงานของหวัหนา้หน่วยงานทางการพยาบาลต่างก็มีประสบการณ์ต่างๆ 

ตามท่ีกล่าวมาขา้งตน้  ซ่ึงในการบริหารงานนั้นต่างก็มีปัญหาอุปสรรคในการบริหารงานต่างๆ กนั 

โดยแต่ละคนก็มีแนวทางการแก้ไขท่ีแตกต่างกนัเช่นกนั  จากการศึกษาพบว่าหัวหน้าหน่วยงาน

ทางการพยาบาลมีปัญหาอุปสรรคและแนวทางแกไ้ขดงัน้ี 

 2.2.1 ปัญหาด้านบุคลากร  หวัหนา้หน่วยงานทางการพยาบาลมีปัญหาอุปสรรคและ

แนวทางแก้ไขด้านบุคลากร 4 ประเด็น ได้แก่ 1) บุคลากรไม่เพียงพอกับการให้บริการผูป่้วย            

2) ปัญหาความขัดแยง้ระหว่างบุคคล 3) เจ้าหน้าท่ีไม่ให้การยอมรับหัวหน้าหน่วยงานทางการ

พยาบาล  และ 4) บุคลากรไม่ปฏิบติัตามระเบียบของหน่วยงาน ดงัน้ี 

1) บุคลากรไม่เพียงพอกบัการให้บริการผูป่้วย  ซ่ึงหัวหน้าหน่วยงานทางการ

พยาบาลมอบหมายพยาบาลให้ดูแลผูป่้วยตามความเหมาะสมกบัผูป่้วยแต่ละประเภท  การจดัให้มี

การทาํงานล่วงเวลา  หากภาระงานมีมากเกินกว่าอตัรากาํลงั หัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาลจะ

ปรึกษาผูบ้ริหารระดบัสูงในการแกไ้ขปัญหาต่อไป เช่น การหาพยาบาลจากหน่วยงานอ่ืนตามสาขา

ของตนมาช่วย(ระยะสั้น) และการขออตัรากาํลงัเพิ่ม(ระยะยาว) ดงัคาํกล่าวของผูใ้หข้อ้มูลต่อไปน้ี 

 

“เรามีโอกาสดูแลคนไข้ได้เต็มท่ี 1 ต่อ 2 , 1 ต่อ 3 ในเร่ืองของการ

มอบหมายงาน เรากต้็องบริหารให้ดีๆ จะต้องกระจายพวกเขาให้อย่า

อยู่รวมกัน  พ่ีมอบหมายงานคนตามความเหมาะสม แล้วกใ็ห้หัวหน้า

เวรเป็นคนมอบหมายเตียง ซ่ึงจะมอบหมายตอนปลายเวรว่า เตียงนี้

ประเภทไหน แต่กอ็ย่างว่าแหละ จริงๆ วิกฤตกต้็องให้ 1 ต่อ 2 เรากท็าํ

ไม่ได้ เน่ืองจากคนเราไม่พอ แล้วก็เป็นประเภทวิกฤต 2 แล้วก็แถม

ประเภท  4, 1 หรือประเภท 4, 3 เตียง”  (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 8) 

 

“ในเร่ืองจาํนวนของเจ้าหน้าท่ีต้องมีจาํนวนท่ีเพียงพอและเหมาะสม

กับภาระงาน ซ่ึงทุกวันนี้ อัตรากาํลังไม่พอ แต่ก็ต้องมาดูว่าการจัด      

โอทีเสริมน้ัน น้องขึน้กันไหวหรือไม่ เช่นถ้าน้องขึน้โอทีเกิน 15 วัน 
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ต้องมาวิเคราะห์ดูว่า ภาระงานท่ีมีอยู่จริง มนัมากน้อยแค่ไหน ถ้ามัน

มากเกินกว่าอัตรากาํลังท่ีเรามีอยู่  อาจจะต้องมีการปรึกษาผู้บริหาร

ระดับสูงขึน้ไปว่าไม่ไหวจริงๆ แต่ถ้าเป็นช่วงๆ อาจจะต้องพูดคุยให้

กาํลังใจ ว่าถ้ามีคนมามากพอ เรากอ็าจจะได้บุคลากรมาเพ่ิม”     (ผู้ให้

ข้อมลูคนท่ี 3) 

 

“ซ่ึงมันก็มี บ้ างนะ ยังไม่  100% เน่ืองจากเราทํางานกันเหน่ือย 

อัตรากาํลังน้อย เราก็ต้องคอยดูแลเขา คอยอาํนวยความสะดวกใน

เร่ืองต่างๆ ให้กาํลังใจกัน บางคร้ังอาจจะต้องลงไปช่วยบ้าง ซ่ึงพ่ี

อาจจะมองว่ามันไม่ใช่ปัญหา แต่เม่ือเจอปัญหาก็แก้กันไป”    (ผู้ให้

ข้อมลูคนท่ี 6) 

 

 2) ปัญหาความขดัแยง้ระหว่างบุคคล  หัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาลมี

ปัญหาและแนวทางแกไ้ขความขดัแยง้มี 3 ประเด็น คือ 1) ความขดัแยง้ระหวา่งพยาบาลกบัเพื่อนร่วมงาน 

2) ความขดัแยง้ระหวา่งพยาบาลกบัแพทย ์ และ 3) ความขดัแยง้ระหวา่งพยาบาลกบัผูป่้วย  ดงัน้ี 

ก. ความขดัแยง้ระหว่างพยาบาลกบัเพื่อนร่วมงาน สาเหตุมาจากความ

ขดัแยง้ในเร่ืองการทาํงาน หัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาลแก้ไขโดยการพูดคุยกบัพยาบาลท่ีมี

ความขดัแยง้กนั และวา่กล่าวตกัเตือนผูท่ี้มีความขดัแยง้กนั  พยายามอธิบายให้ผูข้ดัแยง้กนัเห็นดีของ

อีกฝ่ายหน่ึง  โดยใช้วิธีการปรองดอง ไกล่เกล่ีย ซ่ึงจะทาํให้สามารถมองขา้มความขดัแยง้นั้นลงได ้ 

ดงัคาํกล่าวของผูใ้หข้อ้มูลต่อไปน้ี 

 

“น้องๆ ทะเลาะกัน คนน้ันพูดอย่างนี้ คนนี้พูดอย่างน้ัน พ่ีไม่

สามารถจะทาํให้มาจับมือให้ดีกันได้ ซ่ึงตรงนีพ่ี้กค็งไม่บังคับ พ่ีก็

จะพูดแต่ส่ิงท่ีดีของแต่ละคนให้ฟัง เพ่ือท่ีเขาจะได้เห็นส่วนดีมี

เยอะ ถ้าเราสามารถท่ีจะรับในส่วนตรงนีไ้ด้ ลดทิฐิของตัวเองได้ก็

น่าจะลงเอยกัน”    (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 1) 

 

“บางคร้ังกเ็กิดความขัดแย้งกันในเจ้าหน้าท่ีบ้าง แต่เรากเ็รียกมาคุย

กัน เน่ืองจากท่ีหอผู้ ป่วย ไม่มีการลดหลั่นกันในเร่ืองของอาวุโส

มาก แต่ถ้าน้องไม่กล้าพูดกับพ่ี กใ็ห้มาบอกหัวหน้า แล้วหัวหน้าก็
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จะเรียกคุยเอง ซ่ึงปัญหามักจะเกิดจากการทํางานร่วมกันแล้วไม่

ปฏิบัติตามหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย น้องกไ็ม่กล้าพูด ซ่ึงพ่ีเองกจ็ะ

คอยเน้นยํา้ในหน้าท่ีรับผิดชอบของแต่ละคน”  (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 6) 

 

“ปัญหากเ็ร่ืองทะเลาะเบาะแว้งในหน่วยงาน คือเหมือนลักษณะว่า 

คนนี้ทาํไม่ได้ดี คนนี้ทําไม่ครบถ้วน ทาํไมหัวหน้าไม่ดุไม่ด่า มา

สายทําไมหัวหน้าไม่ตักเตือน ซ่ึงเวลาท่ีเราตักเตือนเขา แต่เราก็

สังเกต ประเมินผลกคื็อ จากผลการปฏิบัติงานได้ก่ีเปอร์เซ็นต์ก็คือ

ผลงานของตัวเองท้ังหมด พ่ีก็จะบอกเขาอย่างน้ันไปเลย พอเขาดู

ผลงาน อันนีไ้ด้เท่านีแ้สดงว่าหัวหน้าเขาดูอยู่”  (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 7) 

 

“ปัญหาเจ้าหน้าท่ีกับเจ้าหน้าท่ีเอง พ่ีก็จะเรียกมาคุยท้ังคู่ มันก็มีท่ี

รุนแรง ไม่ ยอมรับกมี็ แต่ทุกอย่างกต้็องเคลียร์ พ่ีจะไม่ให้ค้างคาใจ 

แต่ทุกวันนี้ก็ยังอยู่ ร่วมกัน แต่ถามว่ายังมีหรือไม่ท่ีจะให้ประสาน

เป็นเนื้อเดียวกันท้ังหมด มันไม่ได้ อย่างมาก ได้ 80% อีก 20% ท่ี

ยงัคงเหลืออยู่”      (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 14) 

 

 ข. ความขดัแยง้ระหว่างพยาบาลกบัแพทย ์สาเหตุมาจากการปฏิบติังาน

ดว้ยกนัแลว้ไม่เป็นอยา่งท่ีคาดหวงั หวัหนา้หน่วยงานทางการพยาบาลแกไ้ขปัญหาโดยการหลีกเล่ียง

เปล่ียนพยาบาลคนใหม่เขา้ไปแทนพยาบาลท่ีมีความขดัแยง้กบัแพทย ์และทาํการประนีประนอม

โดยการพดูคุยกบัพยาบาลท่ีมีความขดัแยง้กบัแพทยใ์หเ้ขา้ใจในบทบาทหนา้ท่ีของพยาบาลและของ

แพทย ์ซ่ึงจะทาํใหพ้ยาบาลผูน้ั้นเขา้ใจแพทยม์ากข้ึน ดงัคาํกล่าวของผูใ้หข้อ้มูลต่อไปน้ี 

 

“มีปัญหาเยอะมากเร่ืองของดมยา อย่างท่ีเล่าให้ฟังว่าคือ มันเป็น

ลักษณะของหมอ หมอกับพยาบาลแหละ มันไม่เข้าใจกัน มันปีน

เกลียวกัน แล้วมนักจ็ะมองว่า ในฐานะท่ีพ่ีเป็นหัวหน้าพยาบาล หมอ

ไล่วิสัญญีพยาบาลออกจากห้อง คือทาํไม่ถูกใจ  ถามว่าพ่ีเข้าไปตรง

น้ันไม่ได้ทันที ก็ได้แต่ไปดึงน้องออกมาปลอบใจเท่าน้ันเอง แล้วก็

หาคนใหม่เข้าไปแทน เพราะว่าตรงน้ันหน้าส่ิวหน้าขวาน เพราะ

คนไข้เป็นแกนอยู่   คือถ้าหมอเครียดด้วยหงุดหงิดด้วย ผลมันจะเกิด
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กับคนไข้ไหม มันก็เกิดกับคนไข้ น้องพ่ีเป็นพยาบาล ยังไงความรู้

ความสามารถกย็ังเท่าหมอไม่ได้ แล้วอีกประเดน็หน่ึงในแง่กฎหมาย

หมอกต้็องเซ็นรับผิดชอบ เราจะดึงเขาออกมาได้ไง เพราะเขากต้็อง

รับผิดชอบของเขาอยู่  เพราะฉะน้ันเราดึงคนของเราออกมาดีกว่า 

แล้วก็ต้องมาน่ังคุยกับน้องในเร่ืองของงานคุณต้องเข้าใจว่าคุณเป็น

วิสัญญีพยาบาล อันน้ันเป็นวิสัญ ญีแพทย์ ไม่ใช่คําว่าวิสัญ ญี

เหมือนกัน เพราะฉะน้ันเราต้องอยู่ภายใต้การควบคุมของเขา”          

(ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 9) 

 

“ตอนนี้มีแพทย์ย้ายมาใหม่หลายคน เม่ือแพทย์ให้การรักษา ก็จะ

ให้เจาะน่ัน ทาํน่ีท่ีมีขัน้ตอนยุ่งยาก ซ่ึงแต่ก่อนไม่เคยมีแพทย์คนไหน

ทาํ เลยทําให้พยาบาลรู้สึกไม่พอใจ และหาว่าเร่ืองมาก ส้ินเปลือง

โดยใช่เหตุ ซ่ึงทาํให้มีปฏิกิริยาต่อกัน พ่ีจึงได้พูดคุยถามเหตุผลของ

แพทย์ในการส่ังการรักษาว่า เพราะอะไรถึงต้องทาํแบบนี้ และเม่ือ

ได้คําตอบมาก็มาอธิบายแนวทางการรักษาของแพทย์ให้น้องฟัง 

เพ่ือให้น้องได้ทําความเข้าใจถึงแผนการรักษาแนวใหม่” (ผู้ ให้

ข้อมลูคนท่ี 11) 

 

ค. ความขดัแยง้ระหวา่งพยาบาลกบัผูป่้วย  สาเหตุเกิดจากผูป่้วยไม่เขา้ใจใน

แผนการรักษา  ญาติของผูป่้วยไม่พึงพอใจในการรักษาผูป่้วย  ทาํให้มีความขดัแยง้กับพยาบาล  

หวัหนา้หน่วยงานทางการพยาบาลแกไ้ขโดยการไกล่เกล่ีย หวัหนา้หน่วยงานทางการพยาบาลจะเขา้

ไปพูดคุยกบัผูป่้วยและญาติของผูป่้วย  และอธิบายช้ีแจงให้ผูป่้วยเขา้ใจและยอมรับในเหตุผลและ

วธีิการรักษา  ดงัคาํกล่าวของผูใ้หข้อ้มูลต่อไปน้ี 

 

“ปัญหางาน ส่วนใหญ่กเ็ป็นปัญหาคนไข้ คือเขาอาจจะไม่เข้าใจใน

เร่ืองของแผนการรักษา  เราก็ต้องอธิบายนะ คือ พ่ีมองว่าจาก

ประสบการณ์ พ่ีว่าถ้าเราได้มีการอธิบายเขา แบบว่าการอธิบาย

จะต้องรู้จะต้องวิเคราะห์ได้นะ ไม่ใช่ว่าอธิบายเร่ือยเฉ่ือย ต้อง

อธิบายว่าสมมุติโรคนี้แล้วลักษณะอย่างนี้  แพทย์คนนี้จะต้องใช้

อย่างนี้ขบวนการนี้ อันนี้เวลาเราอธิบายต้องอธิบายภาพกว้างไป
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ก่อน แล้วกคุ็ยให้เขาเข้าใจ ถ้าเขาเข้าใจแล้วในเร่ืองของความกดดัน

ของเขากับบุคลากรเรา พ่ีว่าไม่น่าจะมี”         (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 11) 

 

“ปัญหาญาติไม่พึงพอใจ มีปัญ หาเร่ืองพฤติกรรมบริการกับ

เจ้าหน้าท่ี บางทีเขาก็มาแรง แรงมาก มาถึงหน้าเคาน์เตอร์ พ่ีกจ็ะให้

น้องหยุด หลบออกไป แล้วพ่ีเข้าไปแทรก เข้าไปเคลียร์ ไปถาม

ปัญหา ให้เค้าระบายๆ เรากฟั็งเค้าไป ส่วนใหญ่มนักจ็ะสงบลง อันนี้

เป็นเร่ืองของคนไข้กับเจ้าหน้าท่ี”     (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 14) 

 

3) เจา้หนา้ท่ีไม่ให้การยอมรับหวัหนา้หน่วยงานทางการพยาบาล  สาเหตุเกิดจาก

มีการเปล่ียนหวัหนา้หน่วยงาน ซ่ึงหวัหนา้หน่วยงานทางการพยาบาลแกไ้ขโดยการลงมือปฏิบติังาน

ร่วมกบัผูป้ฏิบติังาน  การพูดคุยให้ความช่วยเหลือและให้คาํแนะนาํเม่ือผูป้ฏิบติังานมีปัญหา  ดงัคาํ

กล่าวของผูใ้หข้อ้มูลต่อไปน้ี 

 

“ปัญหาอย่างอ่ืน กมี็เร่ืองเจ้าหน้าท่ี  คือมันเป็นกลุ่มๆ ท่ีเขาอยู่มากัน

ก่อนเดิม พ่ีเหมือนเป็นคนใหม่ไปแทรกเขา ตอนแรกเขาก็ยอมรับ

บ้าง ไม่ยอมรับบ้าง แต่พอเค้าเห็นว่าเราลงมือทาํ เราทาํช่วยเขา เขาก็

ยอมรับ คือไม่ได้ปล่อยให้เขาทาํคนเดียว มีปัญหาเราลง คุยกัน เค้าก็

ยอมรับในเราระดับหน่ึง ตอนแรกๆ ยัง ตอนหลังกเ็ออยอมรับ ยอม

คุย ยอมเปิดเผย ท่ีมีปัญหากจ็ะมาคุยกบัเรา”    (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 7) 

 

“ตอนแรกท่ีพ่ีเพ่ิงย้ายมาเป็นหัวหน้าท่ีน่ีใหม่ๆ เรากจ็ะแจ้งนโยบาย

ของเรา และระเบียบการปฏิบั ติงานให้น้องได้ทราบ และเป็น

แนวทางในการทาํงาน ซ่ึงน้องเองก็เหมือนจะไม่ค่อยยอมรับ โดย

การปฏิเสธเวลาขอความร่วมมือต่างๆ เน่ืองจากคุ้นเคยกับการปฏิบัติ

แบบเดิมๆ ซ่ึงพ่ีก็ใช้เวลาพอสมควรเหมือนกันในการปรับตัวเข้าหา

เขา เพ่ือให้ได้ใจเขา” (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 10) 
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4) บุคลากรไม่ปฏิบติัตามระเบียบของหน่วยงาน  เช่น  การไม่ติดป้ายช่ือของ

พยาบาล  การแลกเวรท่ีไม่ถูกตอ้งตามระเบียบ ไม่มาเขา้ประชุม มาสายกลบัก่อน หวัหนา้หน่วยงาน

ทางการพยาบาลแกไ้ขปัญหาโดยการเรียกมาช้ีแจง การกล่าวตกัเตือน  ดงัคาํกล่าวของผูใ้ห้ขอ้มูลต่อไปน้ี 

 

“น้องไม่ปฏิบัติตามแนวทางหรือระเบียบ เช่น ไม่ติดป้ายช่ือ การ

แลกเวรท่ีไม่ถูกต้อง การแลกเวรท่ีมีภาระงานมาก ทาํให้งานหน้าท่ี

พิเศษท่ีมอบหมายล่าช้า การตามเวรสํารองขึน้มาปฏิบัติงาน กเ็รียก

มาชี้แจง และกล่าวตักเตือน”   (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 2) 

 

“บางคร้ังไม่มาเข้าร่วมประชุม หรือมาสายกลับก่อน โดยไม่แจ้ง

ล่วงหน้า ซ่ึงก็จะมีคนท่ีทาํงานมานาน มีความเป็นตัวของตัวเองสูง 

เขาจะไม่มองว่าตนเองผิด แต่จะมองว่าคนอ่ืนผิด น่ันคือนํา้เต็มแก้ว 

บางคนยอมรับ บางคนไม่ยอมรับ  ซ่ึงในท่ีทาํงานเองก็มี แก้ไขโดย

การเรียกคุย ซ่ึงแก้ไขยาก เน่ืองจากอยู่มานาน คิดว่าตนเองเก่งมาก 

เป็นเจ้าแม่ ซ่ึงเม่ือเรียกคุยแล้ว บางคนพอใจ บางคนไม่พอใจ อาจ

แสดงออกด้วยสีหน้าหรือคําพูด ซ่ึงเราจะต้องตัดสินเด็ดขาด พูด

เด็ดขาด ดังน้ันในบางเร่ืองบอกไปเลยว่า ถ้าจะอยู่ ด้วยกันต้องทํา

อย่างนี ้ปรับตัวได้ไหม ถ้าไม่ได้เขาต้องจัดการตัวเอง แต่น้องบางคน

น่ารัก”       (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 4) 

 

 2.2.2 ปัญหาด้านงบประมาณ  งบประมาณมีไม่เพียงพอกับการซ้ือวสัดุอุปกรณ์ 

เคร่ืองมือแพทย ์ หัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาลแก้ไขโดยการช้ีแจงในการของบประมาณให้

ผูบ้ริหารระดบัสูงเห็นความสําคญัในความจาํเป็นของหน่วยงานท่ีจะตอ้งใช้วสัดุอุปกรณ์ เคร่ืองมือ

แพทย ์ ดงัคาํกล่าวของผูใ้หข้อ้มูลต่อไปน้ี 

 

“เรามีการเขียนเบิกในแผนครุภัณฑ์ต่างๆ แต่ว่าพอขึน้ไปข้างบน ก็

จะมีการตัดของเราเน่ืองจากงบประมาณไม่เพียงพอ เค้าจะดูตาม

ความจาํเป็นด้วยเช่นกัน ล่าสุดปีนีพ่ี้คุยกับหมอว่าทุกวันนีเ้ราทาํการ

ตรวจคล่ืนหัวใจทารกในครรภ์ ในรายท่ีอายุครรภ์ 40 สัปดาห์ 1 วัน

ขึน้ไป ต่อไปนีจ้ะทาํทุกราย ซ่ึงท่ีหน่วยงานมี 3 เคร่ือง ท่ีใช้ได้ดีมี 1 
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เคร่ือง ซ่ึงปีนีก้ข็อเคร่ืองตรวจคล่ืนหัวใจทารกในครรภ์ ไป 2 เคร่ือง 

และเคร่ืองฟังเสียงหัวใจทารกในครรภ์ 1 เคร่ือง และของเก่าก็มี

สภาพยํา่แย่ ซ่ึงของสมัยนี ้คุณภาพแย่ไม่เหมือนเม่ือก่อน ใช้ได้ไม่

นาน แต่มันก็ขึ ้นอยู่ กับการดูแลด้วย  ซ่ึงโดนตัดหมดเลย ได้แค่

เคร่ืองตรวจคล่ืนหัวใจทารกในครรภ์ (Electric fetal monitoring) 1 

เคร่ือง ดังน้ันจึงต้องไปชี้แจงอีกคร้ังเพ่ือให้เห็นความสําคัญ แต่

สุดท้ายกต้็องรอเงินงบประมาณรอบต่อไป”       (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 1) 

 

“เน่ืองจากตึกนี้ก็เปิดมานานหลายปี ข้าวของเคร่ืองใช้ต่างๆ ก็เร่ิม

เส่ือมสภาพตามอายุของมัน พอเราจะเขียนขอเบิกมาทดแทน 

บางอย่างท่ีขอไป พอเข้าคณะกรรมการก็โดนตัด เน่ืองจากช่วงนี้

สภาพคล่องของโรงพยาบาลลดลง เลยทําให้มีการใช้งบประมาณ

อย่างประหยดัและคุ้มค่า”   (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 2) 

 

  2.2.3 ปัญหาด้านวัสดุอุปกรณ์ในการดําเนินงาน  พบวา่  มีปัญหา 3 ประเด็น ไดแ้ก่    

1)วสัดุอุปกรณ์/ เคร่ืองมือแพทยมี์ไม่เพียงพอกับการให้บริการแก่ผูป่้วย 2) ขาดการบาํรุงรักษา

เคร่ืองมือแพทยท่ี์ถูกตอ้ง และ 3) หวัหนา้หน่วยงานทางการพยาบาลขาดความเขา้ใจในการเบิกพสัดุ

ครุภณัฑ ์ดงัน้ี 

 1) วสัดุอุปกรณ์  เคร่ืองมือแพทยมี์ไม่เพียงพอกบัการให้บริการแก่ผูป่้วย ซ่ึง

หัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาลแก้ไขโดยการยืมจากหน่วยงานอ่ืน  และมอบหมายให้

ผูรั้บผิดชอบดูแลรักษาวสัดุอุปกรณ์ เคร่ืองมือแพทย ์ การขอคาํปรึกษากบัผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูงใน

กรณีท่ีไม่สามารถแกไ้ขปัญหาได ้ ดงัคาํกล่าวของผูใ้หข้อ้มูลต่อไปน้ี 

 

“ท่ีพบบ่อย คือเคร่ืองมือแพทย์เสียหาย ไม่พอใช้ เน่ืองจากมีการยืม

จากหน่วยงานภายนอก และเม่ือนาํมาคืน พบว่าชาํรุด แก้ไขโดย ให้

ทาํการตกลงกันในท่ีประชุม เพ่ือปฏิบัติเป็นแนวทางเดียวกัน จาํกัด

การยืมเคร่ืองช่วยหายใจโดยให้มีเพียงพอตามจํานวนเตียงใน

หน่วยงาน มอบหมายผู้ รับผิดชอบดูแลอุปกรณ์เคร่ืองมือแพทย์ มีการ

ปรึกษาผู้บังคับบัญชาระดับสูง กรณีแก้ไขไม่ได้” (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 2) 
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“สําหรับของใช้ของหน่วยงาน หลักๆ อาจจะไม่เพียงพอ เช่น เคร่ือง

ควบคุมสารนํา้ มีเพียงตัวเดียว ซ่ึงตอนนีศู้นย์เคร่ืองมือแพทย์ของเรา

เองก็ยังมีไม่เพียงพอ แต่เคร่ืองมือต่างๆเท่าท่ีมีอยู่ก็น่าจะเพียงพอใน

ระดับหน่ึง ก็อาจจะมีบางคร้ังท่ีไม่พอ ซ่ึงเราก็จะบริหารจัดการโดย

การยืมจากหน่วยงานข้างเคียง สําหรับเคร่ืองมือหลักของหน่วยงาน

เรา เช่น เคร่ืองป่ันฮีมาโตคริต ก็มีครบนะ แต่บางคร้ังก็เสีย ซ่ึงไม่

สามารถแก้ไขได้ทันที เน่ืองจากไม่มีอะไหล่ ซ่ึงกเ็ป็นปัญหาบ้าง แต่ก็

ได้มีการแก้ไขโดยส่งท่ีห้อง Lab ใหญ่”       (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 3) 

 

“ด้านอุปกรณ์ท่ีไม่เพียงพอไม่พร้อมใช้อะไรอย่างนี้มันก็จะมีบ้าง 

เราก็ต้องบริหารจัดการภายในว่า อันไหนท่ีจําเป็นหรือว่ายืม         

หอผู้ ป่วยข้างเคียง อันไหนจาํเป็นเรากต้็องมีใช้ กคื็อต้องมี ต้องมีใช้ 

อย่างเช่น หอผู้ ป่วยวิกฤตทารกแรกเกิด อุปกรณ์ก็ต้องพร้อมต้อง

ครบต้องพร้อมใช้ ข้างนอกอาจไม่เพียงพอบ้าง แต่แก้ปัญหาโดยยืม

ข้างล่าง”    (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 13) 

 

2) ขาดการบาํรุงรักษาเคร่ืองมือแพทยท่ี์ถูกตอ้ง ทาํให้เคร่ืองมือแพทยเ์กิด

ความชาํรุดเสียหาย  ซ่ึงหัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาลไดม้อบหมายให้ผูรั้บผิดชอบในการดูแล

รักษาวสัดุอุปกรณ์ เคร่ืองมือแพทย ์ หากพบว่ามีเคร่ืองมือแพทยช์าํรุดก็จะให้ผูรั้บผิดชอบส่งซ่อม 

และกาํหนดให้มีการประชุมประจาํเดือนเพื่อทบทวนในเร่ืองต่างๆ และหาแนวทางการแกไ้ขต่อไป  

ดงัคาํกล่าวของผูใ้หข้อ้มูลต่อไปน้ี 

 

“ปัญหาคือ น้องไม่ใส่ใจในการดูแลรักษาเคร่ืองมือ และได้จัด

เจ้าหน้าท่ีในการดูแลรักษาเคร่ืองมือ และบริหารจัดเก็บข้อมูลต่างๆ 

โดยมีการเน้นยํา้กันทุกเดือนว่าอะไรส่งซ่อม อะไรเสีย โดยถ้าพบว่า

เคร่ืองไหนเสีย ให้ติดป้ายชํารุด แต่ก็ไม่ทาํกัน เอาไปเก็บไว้ในห้อง

เก็บของก่อน พอมาเจออีกทีก็นาน เลยมีการทบทวนกัน และก็

สามารถแก้ไขได้ดีขึน้”      (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 1) 
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“เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ต่างๆ ผู้ ใช้ไม่ปฏิบัติตามคู่มือการใช้ เลยทําให้

เคร่ืองมือต่างๆเสียไว ซ่ึงได้มอบหมายหน้าท่ีพิเศษให้น้องได้ดูแล

และทาํความสะอาด แต่เม่ือตรวจสอบกจ็ะพบว่า ยังไม่ได้ปฏิบัติตาม

กมี็ จึงเรียกมาสอบถามและว่ากล่าวตักเตือน”  (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 6) 

3) หัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาลขาดความเข้าใจในการเบิก

พัสดุครุภัณฑ์เพื่อนําไปใช้ในการให้บริการแก่ผู ้ป่วย  รวมทั้ งการจัดซ้ือพัสดุครุภัณฑ ์

เน่ืองจากหัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาลไม่ไดมี้การเรียนรู้ในการดาํเนินการในเร่ือง

ดงักล่าวใหเ้ขา้ใจ  ดงัคาํกล่าวของผูใ้หข้อ้มูลต่อไปน้ี 

 

“ตอนท่ีเป็นรองหัวหน้าก็ไม่เคยเบิกพัสดุครุภัณฑ์มาก่อน พอขึน้มา

เป็นหัวหน้า มันเป็นหน้าท่ีของเรา ก็เลยทําไม่เป็น ต้องโทรไปถาม

คนน้ันคนนีท่ี้เคยทาํ”   (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 10) 

 

“สําหรับท่ีน่ีนะ เราไม่ได้เตรียมในเร่ืองของเอกสาร ในเร่ืองของการ

เบิกพัสดุครุภัณฑ์ ว่าเราจะเบิกอะไรยังไง พ่ีมาท่ีน่ีพ่ีไม่ได้รับการ

เตรียมเร่ืองอะไรพวกน้ันเลยนะ พ่ีอยู่ๆ พ่ีก็กระโดดมาเป็นหัวหน้า  

หอผู้ ป่วย  แล้วพ่ีบอกได้เลยว่าพ่ีล้มเหลวในเร่ืองนี้ ถ้าถามเร่ืองการ

ทํางานของพ่ี พ่ีล้มเหลวในเร่ืองของเอกสาร พ่ียังไม่เก่งพอนะ”          

(ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 15) 

 

  2.2.4 ปัญหาดา้นการให้บริการผูป่้วยยงัไม่มีคุณภาพ  จากการศึกษาพบวา่  ปัญหา

การให้บริการผูป่้วยท่ียงัไม่มีคุณภาพมี 3 ประเด็น คือ 1) ปัญหาด้านคุณภาพการให้บริการของ

พยาบาล  2) ปัญหาดา้นคุณภาพการใหบ้ริการของแพทย ์ และ 3) ปัญหาความล่าชา้ในการส่งต่อ  ดงัน้ี 

    1)  ปัญหาด้านคุณภาพการให้บริการของพยาบาล พบว่า การให้บริการแก่

ผูป่้วยไม่เป็นไปตามมาตรฐานการพยาบาลท่ีกาํหนด ทาํให้ผูป่้วยมีความเส่ียงต่อการติดเช้ือหรือ

เสียชีวิต ซ่ึงหวัหนา้หน่วยงานทางการพยาบาลแกไ้ขโดยการประชุมกลุ่มเล็ก เพื่อทบทวนเหตุการณ์

ท่ีเกิดข้ึน ให้คาํแนะนําในการให้บริการแก่ผูป่้วยท่ีถูกตอ้งตามมาตรฐานการพยาบาลท่ีกาํหนด  

นอกจากน้ียงัมีการประชุมประจาํเดือนเพื่อกระตุน้เตือนให้พยาบาลมีการปฏิบติัตามมาตรฐานการ

พยาบาล เพื่อให้อตัราการติดเช้ือของผูป่้วยลดลง  นอกจากน้ียงัมีการนิเทศงานหรือการติดตามงาน
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เพื่อใหค้าํแนะนาํในการใหบ้ริการแก่ผูป่้วยตามมาตรฐานการพยาบาล  การเพิ่มมาตรการในการดูแล

ผูป่้วยเพื่อใหมี้การปฏิบติัท่ีรัดกุม  ดงัคาํกล่าวของผูใ้หข้อ้มูลต่อไปน้ี 

 

“ดูจากความเส่ียงในแต่ละเดือนท่ีเกิดขึน้ พบว่าน้องยงัไม่ปฏิบัติตาม

มาตรฐาน ซ่ึงทุกๆ เช้าท่ีมีการตรวจเย่ียมทางการพยาบาล ก็ยังพบ

ปัญหา เช่น การแขวนถงุปัสสาวะไม่ถกูต้อง ปลายถงุละพืน้ เป็นการ

ไม่ปฏิบัติตามมาตรฐานการพยาบาลของเจ้าหน้าท่ีอาจทําให้เกิด

ความเส่ียงในการติดเชื้อในระบบทางเดินปัสสาวะได้ ซ่ึงเม่ือพบเห็น

ก็จะดาํเนินการแก้ไขโดยการแขวนให้ถูกต้องทันที และนิเทศน้อง

ให้รับทราบ และทบทวนในท่ีประชุมประจาํเดือน”  (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 3) 

 

“การปฏิบัติการพยาบาลของผู้ปฏิบัติท่ีไม่ทาํตามมาตรฐาน แม้แต่

กระท่ังพฤติกรรมบริการท่ี เจอก็ไม่ได้มากมายจนถึงร้องเรียน

ฟ้องร้องอะไรขนาดน้ัน แต่น่าจะเป็นในเร่ืองการดูแลผู้ป่วยมากกว่า 

เหมือนคนไข้เสียชีวิตหรือคนไข้ท่ีได้รับการดูแลท่ีไม่ครอบคลุม 

การบริการพยาบาล การดูแลผู้ ป่วยในลักษณะลดอัตราการติดเชื้อ 

ลดความเส่ียงต่างๆ ในการบริการ วิชาการ วิทยาการกย็ังไม่ได้เตม็ท่ี 

คือเรามองว่าทุกอย่างยังไม่ได้ 100% ทุกอย่างยังต้องพัฒนาต่อไป  

แก้ไขโดยการทบทวนเม่ือเกิดปัญหาขึ้น พบว่าเหตุการณ์นี้เป็น

เหตุการณ์ไม่พึงประสงค์ เราก็ได้มีการทบทวน ทาํการวิเคราะห์หา

สาเหตุ โดยคนท่ีมีส่วนร่วมของผู้ ท่ีอยู่ในเหตุการณ์ แล้วกม็าทบทวน 

ส่ือสารในผู้ปฏิบัติ แล้วแจ้งในท่ีประชุมกลุ่มเล็ก โดยให้เค้าคิดว่า

ลักษณะนีค้วรจะทาํอย่างไร ท่ีถูกต้องควรจะทาํอย่างไร หลังจากทาํ

ในกลุ่มเล็ก ในท่ีประชุมเราก็จะส่ือสารให้ท่ีประชุมรับทราบว่าใน

แนวทางท่ีเกิดขึน้ ถ้ายังคงไม่เกิดขึน้อีก  ถึงเวลาประชุมประจาํเดือน

พ่ีกจ็ะประชุมอีกที เพ่ือให้มีการกระตุ้นเตือน”   (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 5) 

 

“ปัญหาอาจจะเป็นบางช่วงอารมณ์หรือช่วงเวลาของเขา แต่พ่ีไม่ได้

มองว่าเป็นปัญ หา  อย่างตอนเช้าๆ  พ่ี จะเดินเย่ียมผู้ ป่วยก่อน 

ประมาณ 15-20 นาที และเม่ือพบปัญหา เช่น พบแผล Bed sore กจ็ะ
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เรียกน้องมาถามว่า เป็นเพราะอะไร ได้ปฏิบัติตามมาตรฐานหรือไม่ 

ซ่ึงจริงๆแล้ว เรามีมาตรฐานในการดูแลคนไข้อยู่แล้ว ถ้าปฏิบัติตาม

กจ็ะไม่เกิดปัญหา แต่กมี็บ้างนะ บางทีอาจจะเป็นเพราะวันนียุ้่งมาก 

ซ่ึงเราอาจจะต้องนิเทศและกาํกับดูแลเขา ให้คาํแนะนาํเขาว่าถ้าเรา

ปฏิบัติอย่างนีม้ันกจ็ะทาํให้ไม่เกิดปัญหาหรือความเส่ียงต่างๆ แต่ถ้า

เราปฏิบัติตามมาตรฐานแล้วแต่ยังเกิดปัญหาขึน้มา อันน้ันพ่ีจะเป็น

คนรับผิดชอบเอง”   (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 6) 

 

“ปัญหาท่ีพบในผู้ป่วยรายหน่ึง เม่ือเราพบปัญหา รู้ปัญหา เรากเ็อามา

คุยกันในตอนเช้าท่ีเรามารับเวร เราจะมีการรับเวรกันทุกวันว่า เรา

เกิดปัญหาอย่างนี้ ให้ทุกคนลงความเห็นว่าอย่างไร เกิดจากอะไร 

เกิดมุมมองว่าเขาไม่ได้ปฏิบัติตามตรงไหน หรือเราคิดว่าเขาปฏิบัติ

แต่ยังมีช่องโหว่ กจ็ะคิดว่าจะต้องเพ่ิมอะไรขึน้มา เพ่ือให้เขาปฏิบัติ

ได้รัดกุม เพ่ือไม่ให้เกิดปัญหา เหมือนอย่างกับผู้ ป่วยรายน้ันท่ีเกิด

เร่ือง แล้วได้มาคุยกันและเพ่ิมมาตรการเข้าไป และทุกคนต้อง

ปฏิบัติ”   (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 12) 

 

2) ปัญหาดา้นคุณภาพการให้บริการของแพทย ์พบว่า ผูป่้วยเกิดความเส่ียง

จากการรักษาของแพทย ์ ซ่ึงหัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาลไดพู้ดคุยกบัแพทยเ์ก่ียวกบัปัญหาท่ี

เกิดจากการรักษาผูป่้วยของแพทย ์และแพทยไ์ด้ปรับเปล่ียนการรักษาตามข้อสังเกตของหัวหน้า

หน่วยงานทางการพยาบาล ดงัคาํกล่าวของผูใ้หข้อ้มูลต่อไปน้ี 

 

    “มีผู้ป่วยรายหน่ึงมาผ่าตัดเอาหนองในมดลูกออก ซ่ึงแพทย์กใ็ห้ยา 

    ฆ่าเชื้อมาเป็นเวลานานเกิน 1 สัปดาห์ และกพ็บว่าค่าไตผิดปกติ จึง  

   ได้ทาํการปรึกษาแพทย์อายรุกรรม จึงได้ทราบว่ามนัเป็นผลของการ 

         ให้ยาตัวน้ัน และได้แจ้งให้แพทย์เจ้าของไข้รับทราบ และเปล่ียน 

    ยาในการรักษา ซ่ึงหลังจากน้ัน ค่าไตกดี็ขึน้” (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 7) 

 

“ส่ิงท่ีพ่ีจะบอกว่า บางทีในส่ิงเลก็ๆ น้อยๆ ท่ีเรามี เราไม่รู้ไง เหมือน

คนไข้ โรคข้อเข่าเส่ือม กลับมาฉ่ีไม่ออก  แล้วจะมีปัญหารายงาน
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ตอนเวรบ่าย สักส่ีทุ่ม ห้าทุ่มอะไรอย่างนี้ ต้ังแต่กลับมา เวรบ่ายน่ี

แหละประมาณสองทุ่ม เร่ิมรายงาน แล้วไปเท่ียงคืนต้องแก้ไขกัน พ่ี

ก็คุยกับหมอ พ่ีบอกว่าเอาข้อมูลมาดูแล้ว พ่ีบอกว่า พ่ีไม่เข้าใจว่า

ทาํไมโรคข้อเข่าเส่ือม หมอได้สังเกตหรือเปล่าว่าฉ่ีออกน้อย มนัเป็น

ปัญหาแน่ ไม่รู้มีปัญหาอ่ืนอีกหรือเปล่า พ่ีคุยกับหมอ พ่ีบอกว่าดูให้ดี

ด้วย พ่ีฝากด้วยให้ช่วยดู  พ่ีพูดในท่ีประชุม กพ่ี็สังเกตมานานแล้วว่า

เป็นอย่างนี้ ต้ังแต่พ่ีมาอยู่  ฉก.1 แล้ว รับคนไข้กลับจากห้องผ่าตัด

เยอะ หมอก็บอกว่า ใช่ พ่ีเอาอย่างนีแ้ล้วกันผมจะให้นํา้เกลือเยอะๆ

ในห้องผ่าตัด ซ่ึงหมายความว่าเขาก็จะไปเข้มงวดในเร่ืองการให้นํา้

มากขึน้”     (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 15) 

       

3) ปัญหาความล่าช้าในการส่งต่อ  พบว่า  กระบวนการส่งตวัผูป่้วยไปยงั

โรงพยาบาลท่ีมีความพร้อมในการรักษา  ซ่ึงโรงพยาบาลท่ีศึกษาไม่สามารถรักษาผูป่้วยได้  มี

กระบวนการท่ียุ่งยากซบัซ้อน  ใช้ระยะเวลายาวนาน  หัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาลจะติดต่อ

ประสานงานกับโรงพยาบาลท่ีมีความพร้อมในการรักษาผูป่้วยหลายโรงพยาบาล  ซ่ึงจะทาํให้

โรงพยาบาลสามารถส่งตวัผูป่้วยไปรักษายงัโรงพยาบาลท่ีมีความพร้อมในการรักษาอย่างแทจ้ริง 

นอกจากน้ีหวัหนา้หน่วยงานทางการพยาบาลไดเ้สนอปัญหาดงักล่าวแก่ผูบ้ริหารเพื่อให้ผูบ้ริหารหา

แนวทางในการแกไ้ขปัญหาระบบการส่งต่อผูป่้วยต่อไป  ดงัคาํกล่าวของผูใ้หข้อ้มูลต่อไปน้ี 

 

“โรคเราต้อง refer อันนี้เป็นจุดอ่อนของท่ีน่ีนะ เพราะว่าเราส่งต่อ

ผู้ป่วยยาก แล้วเราต้องใช้ระยะเวลานานมากในการส่งต่อ ซ่ึงคนไข้

บางทีรอไม่ได้นะ ตรงนีพ่ี้จะมีความรู้สึกว่า คนไข้เสียโอกาส  แล้วก็

พยายามหลายคร้ังนะ แต่มันกส่็งต่อไม่ได้ จะเกิดปัญหามาก ยุ่งยาก

ซับซ้อน จะใช้กระบวนการขั้นตอนเยอะ จะต้องหาคนไปกับคนไข้

อะไรอย่างนี้ หาเจ้าหน้าท่ี ส่วนใหญ่นี้เราส่งต่อในระบบ ไม่ค่อย

ออกไปข้างนอก อย่างเช่น รพ.ศิริราช คือส่วนใหญ่ถ้าหากในระบบ

ไม่ได้นะ พ่ีกจ็ะใช้เหมือนกับคุยกับแพทย์ว่าในระบบไม่ได้แล้วนะ

ต้องไปนอกระบบ ก็จะเห็นด้วย ถ้าของเราไม่มีแพทย์แน่นอน เช่น 

แพทย์รักษาโรคหลอดเลือด ซ่ึงเรายังไม่มี แล้วก็พวกโรคหลอด

เลือดสมองโป่งพอง ซ่ึงถ้าอยู่ก็มีความเส่ียงสูงอย่างนีต้้องรีบส่งต่อ  
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แต่กว่าจะได้ไป ก็ลาํบาก ต้องติดต่อกันหลายคร้ัง เป็นวัน แล้วกใ็น

ขณะเดียวกันเรากจ็ะติดต่อไปเร่ือยๆ จนกว่าจะมีโรงพยาบาลไหนท่ี

เขาพอจะรับเราได้  เขากจ็ะโทรกลับมา และพ่ีกไ็ด้นาํปัญหานีเ้ข้าใน

ท่ีประชุมเพ่ือให้ผู้บริหารรับทราบและปรับปรุงแนวทางการปฏิบัติ

ในระบบส่งต่อผู้ ป่วยเพ่ือให้การประสานงานคล่องตัวขึน้”    (ผู้ให้

ข้อมลูคนท่ี 11) 

 

 2.3 ปัจจัยสําคัญทีท่าํให้หัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาลประสบความสําเร็จ 

        จากการศึกษาพบวา่ หวัหนา้หน่วยงานทางการพยาบาลมีความคิดเห็นวา่  การท่ีจะ

ประสบความสําเร็จในการบริหารงานทางการพยาบาลได ้ข้ึนอยู่กบั 1)ไดเ้รียนรู้จากการเป็นรอง

หวัหนา้มาก่อนระยะหน่ึง จะทาํใหมี้ความกลา้ในการตดัสินใจ เขา้ใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และมีหลกัใน

การบริหาร 2) ผ่านการอบรมผูบ้ริหารระดับต้น จะช่วยให้หัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาล

สามารถเรียนรู้หลักการของการบริหารท่ี ดีได้  3) ต้องเป็นแบบอย่างท่ี ดี  คิดบวก ใจกว้าง 

ตรงไปตรงมาแต่มีความยืดหยุ่นได้ มีความขยนั อดทน ซ่ือสัตย์สุจริต มีระเบียบวินัย  มีความ

เสียสละ ตรงต่อเวลา มีความรับผิดชอบสูง ทาํงานอย่างเต็มความสามารถของตวัเอง  ทาํงานดว้ย

ความจริงใจกบัทุกคน  มีการตดัสินใจ มีภาวะผูน้าํ มีการพฒันาตวัเอง ทั้งในเร่ืองบุคลิกภาพ ความรู้

เก่ียวกบังาน ระเบียบงานท่ีปฏิบติั ผูน้าํท่ีดีสามารถยอมรับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนได้ กล้าท่ีจะ

เปล่ียนแปลงอยา่งสง่างาม เน่ืองจากปัจจุบนัมีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลาซ่ึงผูน้าํจะตอ้งยอมรับ

การเปล่ียนแปลงและสามารถจดัการการเปล่ียนแปลงไดใ้นทุกสถานการณ์  การบงัคบับญัชาตอ้ง

ไดรั้บการยอมรับจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ตอ้งเปิดใจยอมรับในเร่ืองต่างๆ ซ่ึงคุณลกัษณะของผูบ้ริหาร

เหล่าน้ีจะทาํให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใชเ้ป็นแบบอยา่งในการปฏิบติังาน และ 4) ทีมงานมีความเขม้แข็ง

และมีความสุขในการทาํงาน   ดงันั้น หวัหนา้จะตอ้งดูแลและเอาใจใส่บุคลากร ส่ือสารดว้ยคาํพูดท่ี

ดี มีการกล่าวคาํช่ืนชม ยกย่อง เชิดชูให้มีกาํลงัใจในการทาํงาน การปกป้องผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การ

ช่วยเหลือ เอ้ือเฟ้ือแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะมีผลต่อความรู้สึกนึกคิดของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จะทาํให้

บุคลากรมีความสุข มีกาํลงัใจในการปฏิบติังาน มีความกระตือรือร้นในการปฏิบติังานเพื่อให้งาน

บรรลุเป้าหมาย  และปฏิบติังานดว้ยความเต็มใจ  การบริหารงานท่ีดีจะทาํให้ไดรั้บการยอมรับจาก

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงการทาํงานของหัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาลต้องยึดหลกัการปฏิบติัท่ี

ถูกตอ้งตามมาตรฐานทางการพยาบาลท่ีกาํหนดเป็นแนวทางสําคญัในการปฏิบติังาน ซ่ึงจะส่งผลให้

ผูป่้วยมีความปลอดภยั  การบริหารงานทางการพยาบาลก็จะประสบความสําเร็จ  ดงัคาํกล่าวของ

ผูใ้หข้อ้มูลต่อไปน้ี 
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 “งานจะประสบความสําเร็จได้ขึ้นอยู่กับกองทัพท่ีเข้มแข็ง และ

กองทัพน้ันก็ต้องมีความสุขในการทาํงานด้วย มิเช่นน้ันจะไม่ก้าว

ไปสู่ชัยชนะ เพราะฉะน้ันหัวหน้าจะต้องดูแลและเอาใจใส่ลูกน้อง

ด้วยคาํพูดท่ีดีๆ ช่ืนชม ยกย่อง เชิดชู เค้าก็จะมีกาํลังใจทาํงานให้เรา 

ไม่เอาความผิดของเค้ามาตอกยํา้ซํ้าแล้วซํ้าอีก  การบริหารจะประสบ

ความสําเร็จหรือไม่ขึ้นอยู่กับสไตล์การบริหารของแต่ละคนส่วน

หน่ึง ถ้าผู้บริหารมีสไตล์ในการทาํงาน เช่น ช่วยน้อง เอื้อเฟ้ือ มันก็

จะมีอิทธิพลต่อความรู้สึกนึกคิดของลูกน้องได้ โดยเฉพาะคาํพูดของ

ผู้บริหาร พูดลบตลอด ไม่มีบวกเลย น้องๆ พูดอะไรมากไ็ม่พึงพอใจ 

ไม่ใช่  เธอฟังช้ัน เธอต้องฟังช้ัน มันก็เลยทําให้น้องเกิดความ 

ไม่มั่นใจ ทาํงานไปวันวัน ไม่กล้าแสดงความคิดเห็น ถ้าหัวหน้าไม่

มุ่ งมั่นในการทาํงาน ไม่เป็นตัวอย่างท่ีดี ลูกน้องก็จะเอาตาม เก่ียง

งาน  หัวหน้าท่ีดีต้องเป็นแบบอย่างท่ีดี คิดบวก ใจกว้าง เข้าใจ

ลูกน้อง ยกย่องชมเชย มีหลักการในการบริหารและมาประยุกต์ใช้

ให้เหมาะกับงานของเราก็จะเกิดผลสําเร็จในการทํางาน”  (ผู้ ให้

ข้อมลูคนท่ี 1) 

 

“การบริหารงานให้สําเร็จ ถ้ามองในส่วนของผู้ใช้บริการน่าจะมอง

ในเร่ืองคุณภาพ คุณภาพในเร่ืองท่ีเกิดจากการบริหารงาน สําหรับ

งานหอผู้ ป่วยวิกฤติ เราก็จะมองในเร่ืองของความรวดเร็ว ความ

ปลอดภัย ผู้ใช้บริการพึงพอใจ ซ่ึงจะต้องมีการบริหารเงิน ทรัพยากร 

เช่น คน ควบคู่กันไป”        (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 2) 

 

“ส่ิงท่ีสําคัญกคื็อว่า การทาํอะไรท่ีตรงไปตรงมา แต่ต้องยืดหยุ่นได้ 

เพราะว่าตรงก็ไม่ได้ แขง็มากก็ไม่ได้ ทุกอย่างต้องมียืดหยุ่นได้ ข้อ

สําคัญคือ ต้องรู้ในเร่ืองของระเบียบ  คือต้องเรียนรู้มาก่อนท่ีจะเป็น

หัวหน้า เพราะว่าถ้าขึน้มาเป็นหัวหน้าแล้วไม่รู้อะไรเลย เวลาท่ีเราจะ

ทํางาน หรือจะบริหารอะไรก็แล้วแต่ เราจะไปติดกับดัก เราต้อง

เรียนรู้จากงานของตัวเอง แต่ว่าต้องไปมองงานของคนอ่ืนเขาด้วย 

ต้องมองกว้างกว่าคนอ่ืน เพราะฉะน้ันเขาถึงให้มีในเร่ืองของเวร
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ตรวจการ ให้ไปรู้งานของคนอ่ืนเขาบ้าง ว่างานของคนอ่ืนเขาเป็น

อย่างไร เวลาท่ีเราเป็นผู้บริหารจริง เราจะได้ไม่เช่ือเพียงฝ่ายเดียว 

เวลาจะรับคนไข้ กต้็องฝึกต้ังแต่การเป็นหัวหน้าเวร ถ้าเป็นหัวหน้า

เวรได้ บริหารจัดการได้ การเป็นผู้ บ ริหารระดับเหนือขึ้นไป 

สามารถทาํได้อยู่แล้ว” (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 4) 

 

“การทาํงานปัจจุบันนีเ้ราต้องบอกว่า เราต้องได้ใจ เราต้องปกครอง

น้องให้อยู่  เอาใจน้องให้อยู่  ไม่ได้เข้าข้าง บางทีพ่ีก็บอกว่าอิสระทุก

อย่าง อย่างการจัดเวร มีอะไรถามได้ ทุกอย่างมีเหตุผล อย่าไปพูดลับ

หลัง ทุกอย่างท่ีทาํมีเหตุมีผล บอกมา ถ้ามีเหตุมีผลก็ยอมรับ เราต้อง

ระวังตัวเองให้มากขึน้ เพราะว่าเราต้องเป็นตัวอย่างท่ีดีให้น้อง เรา

ต้องยอมรับว่า ทุกคนสามารถพูดได้ ทุกคนต้องจริงใจต่อกัน งานคือ

งาน”  (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 5) 

 

“ขอให้ดูผู้ ร่วมงานในทีมก่อน พ่ีจะเน้นคนมากกว่าอุปกรณ์ เพราะ

อย่างอ่ืนสามารถเรียนรู้ได้ คุณต้องทาํความเข้าใจกับผู้ ร่วมงานของ

คุณก่อนว่าแต่ละคนเขามีลักษณะแบบไหน บางคร้ังเราอยากได้แบบ

นี ้เราต้องถามความคิดเห็นของเขาก่อน เพราะการบริหารสมัยนีม้ัน

ไม่เหมือนเดิม เราต้องถามความคิดเห็นเขาเพ่ือมาพิจารณา พิจารณา

ในทีมโดยเราอาจจะมีกรรมการ  การท่ีเราจะบริหารอย่างนีเ้ราจะต้อง

คุยกับเขา ถามเขา ไม่ใช่ว่าเราจะสนองเขาได้ทุกอย่าง แต่ถ้าใน

ภาพรวม ทาํความเข้าใจกับเขาก่อน ดูข้อคิดเห็นของเขาก่อน เรากจ็ะ

สามารถทาํงาน ทาํทีมได้ ทาํความเข้าใจกับทีมเรา อันนีเ้ป็นส่ิงสาํคัญ 

นโยบายหรือแผนท่ีต้องการเป็นอย่างนี้ น้องมีความคิดเห็นอย่างไร 

เราจะได้ไปด้วยกัน บางอย่างเราอาจจะได้ไม่ครบหมดทุกอย่าง ใน

เร่ืองของอาวุโส ในทศวรรษนี้ เราต้องยอมรับว่าน้องบางคนเขามี

ความสามารถในขณะท่ีเขายังมีอายุน้อย เราก็จะคอยสนับสนุนเขา 

เพราะเขาต้องใช้เวลาในการสะสมประสบการณ์ก่อนท่ีจะขึน้มาเป็น

หัวหน้า การจะเป็นหัวหน้าหน่ึงคน ถ้าคุณไม่ได้ผ่านการเป็นรอง

หัวหน้า คุณจะมีปัญหาแน่นอน กว่าคุณจะเรียนรู้ เพราะคุณไม่เคยมีพ่ี
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เลี้ยง แต่ถ้าคุณเป็นรองหัวหน้ามาก่อน เม่ือคุณจะต้องเป็นหัวหน้า 

คุณจะขึน้ด้วยความมั่นใจ และเม่ือเกิดปัญหา เขากจ็ะทนกับปัญหาท่ี

เกิดขึน้ได้”  (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 6) 

 

“ถ้าเราเป็นหัวหน้าเวรท่ีดีบริหารจัดการได้ทุกอย่าง คนไข้ กับแพทย์ 

กับอะไรทุกอย่าง เขาจะส่ังสมของเขาเอง เขาจะรู้ พ่ีจะบอกเขาเลย ถ้า

ตัวเองทาํได้ตรงนีส้ามารถทาํน่ันทาํน่ีได้ทุกอย่าง อนาคตท่ีตัวเองขึน้

เป็นรองหัวหน้าหอผู้ป่วย เป็นหัวหน้าหอผู้ป่วย หรือเวรตรวจการณ์ท่ี

เขาจะคัดเลือกมา มันกจ็ะเป็นผลจากการท่ีตัวเองทาํขึน้มาได้เอง พ่ีก็

จะบอกเขาประจาํ ให้เกบ็สะสมตรงนีไ้ว้” (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 7) 

 

“ก็ต้องบอกเขาว่า ต้องรู้จักการเปล่ียนแปลง กล้าท่ีจะก้าว แล้วเป็น

ผู้นาํในการนาํก้าวออกไป อย่างสง่างามด้วยนะ แล้วก็อันสุดท้ายคือ 

เราต้องปกป้องน้องนะ”   (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 8) 

 

“ทําตรงหน้านะปัจจุบันท่ี คุณ รับผิดชอบให้มันดีท่ี สุด ทําเต็ม

ความสามารถของตัวเอง แล้วกท็าํด้วยความจริงใจกับทุกคนท่ีมาเจอเรา”         

(ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 9) 

 

“ต้องขยันอดทน  ถ้ารักอาชีพนี้นะต้องขยันอดทน แล้วก็ซ่ือสัตย์

สุจริตนะ แล้วก ็เราต้องเป็นคนมีระเบียบและวินัย ถ้าเราไม่มีระเบียบ

คือ เรากลับก่อนน้อง น้องเขาก็มองภาพลักษณ์เราไม่ดี ส่วนในการ

อดทนมันต้องทําอยู่แล้วนะ เพราะว่าถ้าเราไม่ขยันอดทนนะ มันมี

ผลกระทบหรือแรงอะไรมา เราก็เหมือนกับว่าเราทาํไม่ไหวเราก็ท้อ

และมันก็จะไม่ประสบความสําเร็จ อันนี้จากประสบการณ์ตัวเอง ท่ี

ปัจจุบันต้องทาํ คือพ่ีต้องขยันและอดทน ส่วนซ่ือสัตย์  เป็นบุคลิกเรา

อยู่แล้ว”       (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 10) 

“คนท่ีจะขึ้นเป็นหัวหน้าจะต้องเรียนรู้จากการเป็นรองหัวหน้ามา

หลายปี  แต่ถ้าคนท่ีเป็นรองหัวหน้าน้อย เขาจะไม่ได้เรียนรู้ระดับรอง

หัวหน้าว่าบางที การตัดสินใจเล็กๆน้อยๆ เขาจะไม่เคยตัดสินใจ พอ
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มาเป็นหัวหน้า เขาจะตัดสินใจยาก ต้องเรียนรู้อย่างน้อย 3-4 ปี แล้ว

ก้ าว ขึ้น ม า เป็ น หั วห น้ า จะ ทํ าให้ เข าก ล้ า ท่ี จ ะ ทํ า  ต้ อ งอ าศั ย

ประสบการณ์หลายแบบ สร้างบารมีพอสมควร พอเราขึน้มาน้องกจ็ะ

ให้ความร่วมมือ ร่วมใจกับเรา เพราะว่าเราเป็นรองหัวหน้า ส่วนหน่ึง

เราจะต้องมีงานบริการเยอะ และงานบริหารน้อย แต่ในงานบริการ

มัน มี ส่ วน ห น่ึงท่ี เราจะต้องมีการตัดสิ น ใจ เขาเรียก ว่าส ะส ม

ประสบการณ์ พอเราขึน้มามนักจ็ะง่ายขึน้”       (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 12) 

 

“การเตรียมคนสาํคัญ เพราะบางทีเราไม่ได้รับการเตรียม ความพร้อม

ในการท่ีจะบริหารนีจ้ะน้อย ต้องใช้เวลาท่ีเราต้องศึกษา เพราะถ้าเรา

ได้รับการเตรียมก่อนท่ีจะขึน้ เขากจ็ะมีความพร้อมมากกว่าแล้วเขาก็

จะบริหารจัดการได้ดี อันนีส้ําคัญแล้วก็จะได้ดูศักยภาพของคนด้วย

ว่า คนนีศ้ักยภาพเป็นอย่างไร แล้วอย่างในคนท่ีเป็นเวรตรวจการ เป็น

รองหัวหน้าหอผู้ ป่วย แล้วเขาไปอบรมผู้บริหารระดับต้น ตรงนี้จะ

ช่วยให้เรารู้มากขึน้ เราจะรู้หลักของการบริหารและคุณสมบัติของผู้ ท่ี

จะเป็นนักบริหารว่าจะต้องมีอะไร แล้วเราก็จะทํางานได้เยอะ แล้ว

มันก็จะเป็นการฝึกการทาํงาน หรือการบริหารจัดการเร่ืองเวลา เร่ือง

อะไรๆ หลายๆ อย่างกคื็อจะฝึกเราด้วย เขากฝึ็กทักษะเวลาออกไปพูด 

หรือว่าประเมินงาน นาํเสนองานอะไรอย่างนี้ ฝึกความมั่นใจเร่ือง

ของการจัดการ เขากจ็ะให้เราบริหารจัดการด้วยว่า เราจะต้องวางแผน

อะไร ให้เราจัดการเอง”     (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 13) 

 

“การพัฒนาตนเองท้ังในเร่ืองบุคลิกภาพ ความรู้ในงาน ไม่ใช่ว่าเราจะ

จับงานเฉพาะตึกเรานะ เราจะต้องมีการช่วยเหลือองค์กรด้วย เสียสละ 

ตรงต่อเวลา เป็นหัวหน้าตึกต้องมีความรับผิดชอบงานสูงมาก ต้อง

ฝึกหัด ต้องเรียนรู้ ฝึกในเร่ืองของการตัดสินใจ แก้ไขปัญหา การดู

อะไรหลายๆ อย่าง เร่ืองงาน ภาวะผู้นาํ พ่ีฝึกหัดหัวหน้าศัลยกรรม 2 

ซ่ึงแต่ก่อนเป็นรองหัวหน้าหอผู้ ป่วย พ่ีสร้างขึน้มาทีละคน พ่ีไม่เคย

หวงความรู้ เรียนรู้ด้วยกันมาตลอด ต้องฝึกให้เค้าตัดสินใจเอง ถ้า

ไม่ได้จริงๆ ปรึกษาได้”       (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 14) 
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“ต้องมีการเรียนรู้ตัวเอง ต้องปรับตัว คนท่ีมาใหม่ต้องปรับตัว 

เพราะว่ามีภาวะเครียดอยู่ เยอะเหมือนกัน  คุณจะต้องบริหารจัดการ

ยงัไงกไ็ด้ ให้ได้ของ ให้ได้ทันเวลา ให้ได้อะไรพวกนีเ้พราะฉะน้ัน พ่ี

ว่าน้องรุ่นใหม่จะต้องเรียนรู้อนาคตไว้ก่อน”      (ผู้ให้ข้อมลูคนท่ี 15) 
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บทที ่ 5 

สรุปการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

 หวัหนา้หน่วยงานทางการพยาบาล เป็นพยาบาลวชิาชีพท่ีไดรั้บการแต่งตั้งจากผูบ้ริหาร 

ให้ดํารงตาํแหน่งหัวหน้าหอผูป่้วยหรือหัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาลอ่ืนๆ ของกลุ่มการ

พยาบาลท่ีให้บริการพยาบาลแก่ผูป่้วยโดยตรง และเป็นผูรั้บผิดชอบวางแผน ดาํเนินการ ควบคุม กาํ 

กับดูแล สอนแนะนํางานด้านคลินิกเพื่อความปลอดภยัของผูป่้วย และติดตามประเมินผลการ

ปฏิบติังานของบุคลากรในหอผูป่้วย/หน่วยงาน เพื่อพฒันาการบริหาร การบริการ งานวิชาการและ

วิจยัพฒันาบุคลากรทุกระดบัให้มีศกัยภาพสอดคลอ้งกบังานท่ีรับผิดชอบ ซ่ึงหวัหนา้หอผูป่้วยหรือ

หวัหน้าหน่วยงาน จะเป็นผูน้าํแนวทางปฏิบติัลงไปใชง้านจริง โดยการสร้างวิธีการและกลยุทธ์ให้

งานประสบความสําเร็จ และผูท่ี้ประสบความสําเร็จในการบริหารงานของหัวหน้าหน่วยงาน

ทางการพยาบาลคือ การบรรลุเป้าหมายในการทาํงานของหัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาลโดย

ไดรั้บรางวลัพยาบาลดีเด่นระดบับริหารจากกลุ่มการพยาบาล โดยผา่นกระบวนการการตดัสินจาก

คณะกรรมการพิจารณา ซ่ึงถือไดว้า่ทาํงานประสบความสําเร็จตามเป้าหมายขององคก์รพยาบาลคือ 

การบริการพยาบาลท่ีมีคุณภาพ ไดม้าตรฐาน ครอบคลุมองคร์วม และผูใ้ชบ้ริการพึงพอใจ 

 

1. สรุปการวจิัย 

 

 1.1. วตัถุประสงค์ของการวิจัย เพื่อศึกษาประสบการณ์สู่ความสาํเร็จในการบริหารงาน

ปัญหา/อุปสรรค และแนวทางการแก้ไขการบริหารงานของหัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาลท่ี

ไดรั้บรางวลั โรงพยาบาลระดบัตติยภูมิ สังกดักระทรวงสาธารณสุขในจงัหวดันนทบุรี 

 1.2 วิ ธีดํ าเนินการวิจัย การศึกษาคร้ังน้ีใช้ รูปแบบวิจัย เชิงคุณ ภาพ (Qualitative 

Research) ผูใ้ห้ขอ้มูลเป็นหัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาล ท่ีได้รับรางวลัดีเด่นระดบับริหาร ปี 

พ.ศ.2552 – 2557 จาํนวน 15  คน การคดัเลือกผูใ้ห้ขอ้มูลใช้การเลือกกลุ่มตวัอย่างเป็นแบบเจาะจง 

(Purposive sampling) โดยผูว้ิจยัดาํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเอง โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก

เป็นรายบุคคล (in-depth interview) เพื่อให้ได้ข้อมูลท่ีลุ่มลึกในทุกมุมมองและรายละเอียดอย่าง

ลึกซ้ึงตามประเด็นท่ีกาํหนด และการทาํบนัทึกภาคสนาม (Field note) โดยการบนัทึกเสียงและการ

 



144 

จดบนัทึก เก็บรวบรวมขอ้มูลระหวา่งเดือนพฤษภาคม ถึงเดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2558 รวมระยะเวลา 

3 เดือน และทาํการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยการวเิคราะห์ขอ้มลูตามแบบโคไลซ่ี 

 1.3 ผลการวิจัย จากการศึกษาประสบการณ์สู่ความสําเร็จในการบริหารงานของหัวหน้า 

หน่วยงานทางการพยาบาลท่ีไดรั้บรางวลั โรงพยาบาลระดบัตติยภูมิ สังกดักระทรวงสาธารณสุขใน

จงัหวดันนทบุรี พบประเด็นท่ีสาํคญั ดงัต่อไปน้ีน้ี 

       1.3.1 ประสบการณ์สู่ความสําเร็จในการบริหารงานของหัวหน้าหน่วยงานทางการ

พยาบาล   พบประเด็นหลกั 4 ประเด็น ดงัน้ี 

  1) การบริหารงานบุคคล แบ่งออกไดเ้ป็น 6 ประเด็นยอ่ย ไดแ้ก่  

  ประเด็นย่อยที่  1 การพัฒนาบุคลากร โดยการฝึกอบรมให้ความรู้แก่บุคลากร

ทั้งดา้นวชิาการและการปฏิบติั  การใหค้วามรู้ขณะปฏิบติังาน และการนิเทศงาน 

  ประเด็นย่อยที่ 2 การสร้างขวญัและกาํลงัใจแก่บุคลกร โดยการให้คาํชมเชยหาก

มีการปฏิบติังานท่ีดี  การพูดให้กาํลงัใจ การให้ค่าตอบแทนในการปฏิบติังาน การจดักิจกรรมใน

โอกาสต่างๆ การใหส้วสัดิการ และการเขา้ไปช่วยเหลือในดา้นต่างๆ  

  ประเด็นย่อยที่  3 การสร้างการทํางานเป็นทีม  โดยการแบ่งหน้าท่ีความ

รับผิดชอบตามความสามารถของแต่ละบุคคล  การสร้างความรู้สึกร่วมกนัในการช่วยเหลือเก้ือกูล

กนัในการปฏิบติังาน   

  ประเด็นย่อยที่ 4 การยืดหยุ่นในการทํางาน  โดยการอนุญาตให้มีการเปล่ียน

เวรกนัเป็นการภายใน เน่ืองจากแต่ละคนต่างก็มีกิจธุระแตกต่างกนั และการขอเวรล่วงหนา้ก่อนท่ีจะ

มีการจดัตารางเวรในเดือนต่อไป 

  ประเด็นย่อยที่ 5  การใช้กฎระเบียบในการควบคุม และการตักเตือนเมื่อเกิด

ความผดิพลาด  โดยใชก้ฎระเบียบในการควบคุมเวลาข้ึนปฏิบติังานของบุคลากร และใชก้ฎเพื่อการ

ควบคุมพฤติกรรมในการบริการ  

  ประเด็นย่อยที่ 6 ความโปร่งใสในการพิจารณาความดีความชอบ ประเมินโดย

ใชค้ณะกรรมการในหน่วยงานเป็นผูป้ระเมิน ประเมินตามเกณฑ์ท่ีกาํหนดไว ้และตอ้งมีการส่ือสาร

เกณฑท่ี์กาํหนดใหบุ้คลากรทราบดว้ย 

  2) การบริหารงบประมาณ  จะตอ้งบริหารงบประมาณของหน่วยงานให้อยูใ่น

วงเงินตามแผนของกลุ่มการพยาบาล และมีการวางแผนเพื่อการจดัซ้ืออุปกรณ์ เคร่ืองมือแพทยต่์างๆ 

เพื่อใชใ้นการบริการพยาบาลแก่ผูป่้วยสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของหน่วยงาน  
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  3) การบริหารทรัพยากร (วัสดุอุปกรณ์ ในการดําเนินงาน)  โดยการตั้ ง

งบประมาณในการในการจัดซ้ือ การมีแผนการจัดซ้ือวสัดุครุภัณฑ์  การกําหนดรายละเอียด 

(specification) ของวสัดุครุภณัฑ์ท่ีตอ้งการใช้เพื่อดาํเนินการจดัซ้ือ  มีแผนในการเบิกวสัดุครุภณัฑ์

ให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการในการใชง้าน  การซ่อมบาํรุงวสัดุอุปกรณ์  และมีการควบคุมการใช้

วสัดุอุปกรณ์   

   4) การบริหารจัดการ  แบ่งออกเป็น 4 ประเด็นยอ่ย ไดแ้ก่  

    ประเด็นย่อยที่ 1 การวางแผน  มีการวางแผนการทาํงานของบุคลากร การ

ประชุมประจาํเดือน พฒันาบุคลากร  พฒันาคุณภาพการบริการ ซ่ึงตอ้งมีการวางแผนทั้งระยะสั้ น 

และระยะยาว 

   ประเด็นย่อยที่  2  การจัดองค์กร โดยมีการบริหารงานในรูปแบบของ

คณะกรรมการต่างๆ ซ่ึงคณะกรรมการแต่ละคณะจะไดรั้บการมอบหมายใหรั้บผิดชอบในแต่ละดา้น

    ประเด็นย่อยที่ 3 การนํา (ภาวะผู้ นํา)  หัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาลมี

ภาวะผูน้าํ คือ 1) การจูงใจ โดยการยกย่องชมเชย ให้เกียรติ ให้กาํลงัในการปฏิบติังาน พูดชกัจูงให้

ผูป้ฏิบติังานมีกาํลงัใจในการปฏิบติังาน 2) การมอบหมายงาน โดยให้พยาบาลผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

รับผิดชอบงานภายในหน่วยงานประจาํ 3) การส่ือสาร โดยมีการส่ือสารกบัผูป้ฏิบติังาน  ผูรั้บการ

บริการให้มีความรู้ความเขา้ใจท่ีตรงกนั  4) การจดัการความขดัแยง้  โดยการพูดคุยไกล่เกล่ีย การ

ช้ีแจงทาํความเขา้ใจและการเจรจาต่อรอง  และ 5) การขอความร่วมมือในการปฏิบติังาน  โดยใช้

ทกัษะการพดู ความเป็นกนัเองกบัผูป้ฏิบติัทาํใหผู้ป้ฏิบติัเคารพและเช่ือฟัง  

   ประเด็นย่อยที่ 4 การติดตามประเมินผล/ การควบคุม  โดยการนิเทศงาน 

การติดตามประเมินผลของพยาบาลและคณะกรรมการต่างๆ โดยใชม้าตรฐานทางวิชาการการดูแล

ผูป่้วยในการการติดตามประเมินผล/ การควบคุม  

       1.3.2  ปัญหาอุปสรรคและแนวทางแก้ไขปัญหาในการบริหารงานของหัวหน้า

หน่วยงานทางการพยาบาล พบประเด็นหลกั 4 ประเด็น ดงัน้ี 

         1) ปัญหาด้านบุคลากร  พบว่า  มีปัญหา 4 ประเด็น ได้แก่ (1) บุคลากรไม่

เพียงพอกบัการให้บริการผูป่้วย  แกไ้ขโดยมอบหมายให้พยาบาลดูแลผูป่้วยตามความเหมาะสมกบั

ผูป่้วยแต่ละประเภท การจดัให้มีการทาํงานล่วงเวลาและมีค่าตอบแทนค่าล่วงเวลา  และขอคาํปรึกษา

จากผูบ้ริหารระดบัสูงในการแกไ้ขปัญหาต่อไป  (2) ปัญหาความขดัแยง้ ซ่ึงเกิดความขดัแยง้ระหวา่ง

พยาบาลกบัเพื่อนร่วมงาน  แกไ้ขโดยการพูดคุยและวา่กล่าวตกัเตือน ความขดัแยง้ระหว่างพยาบาล

กบัผูป่้วย แกไ้ขโดยเขา้ไปพูดคุยกบัผูป่้วยและญาติของผูป่้วย  และอธิบายช้ีแจงให้ผูป่้วยเขา้ใจและ

ยอมรับในวิธีการรักษา (3) เจา้หนา้ท่ีไม่ให้การยอมรับหวัหนา้หน่วยงานทางการพยาบาล  แกไ้ขโดย
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การลงมือปฏิบัติงานร่วมกับผูป้ฏิบัติงาน  การพูดคุย  ให้ความช่วยเหลือและให้คาํแนะนําเม่ือ

ผูป้ฏิบติังานมีปัญหา และ (4) บุคลากรไม่ปฏิบติัตามระเบียบของหน่วยงาน  แกไ้ขปัญหาโดยการ

เรียกมาช้ีแจง และกล่าวตกัเตือน  

2. ปัญหาด้านงบประมาณ พบว่า งบประมาณมีไม่เพียงพอกบัความตอ้งการซ้ือวสัดุ

อุปกรณ์ เคร่ืองมือแพทย ์ แกไ้ขโดยการเจรจาต่อรองในการของบประมาณให้ผูบ้ริหารระดบัสูงเห็น

ความสาํคญัในความจาํเป็นของหน่วยงานท่ีจะตอ้งใชว้สัดุอุปกรณ์ เคร่ืองมือแพทยน์ั้น 

3. ปัญหาด้านวสัดุอุปกรณ์ในการดําเนินงาน  พบวา่  วสัดุอุปกรณ์  เคร่ืองมือแพทยมี์ไม่

เพียงพอกบัการให้บริการแก่ผูป่้วย แกไ้ขโดยการยืมจากหน่วยงานอ่ืน ขาดการบาํรุงรักษาเคร่ืองมือ

แพทยท่ี์ถูกตอ้ง แกไ้ขโดยมอบหมายใหมี้ผูรั้บผิดชอบในการดูแลรักษาวสัดุอุปกรณ์ เคร่ืองมือแพทย ์ 

หากพบวา่มีเคร่ืองมือชาํรุดใหด้าํเนินการส่งซ่อม และหาทดแทน 

4. ปัญหาด้านการให้บริการแก่ผู้ป่วยยงัไม่มีคุณภาพ  พบวา่  มีปัญหา 3 ประเด็น ไดแ้ก่ 

(1) ปัญหาดา้นคุณภาพการให้บริการของพยาบาล แก้ไขโดยทบทวนเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึน มีการให้

คาํแนะนาํในการให้บริการแก่ผูป่้วยท่ีถูกตอ้งตามมาตรฐานการพยาบาลท่ีกาํหนด  และเพิ่มมาตรการ

ในการดูแลผูป่้วย (2) ปัญหาดา้นคุณภาพการใหบ้ริการของแพทย ์ แกไ้ขโดยพูดคุยกบัแพทยเ์ก่ียวกบั

ปัญหาท่ีเกิดจากการรักษาผูป่้วยของแพทย์ (3) ปัญหาความล่าช้าในการส่งต่อ  แก้ไขโดยติดต่อ

ประสานงานดว้ยตนเอง และเสนอปัญหาดงักล่าวให้ผูบ้ริหารหาแนวทางในการแกไ้ขปัญหาระบบ

การส่งต่อผูป่้วยต่อไป   

        1.3.3 ปัจจัยสําคัญที่ทําให้หัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาลประสบความสําเร็จ

ข้ึนอยู่กบั 1) การเป็นรองหัวหน้ามาก่อน จะทาํให้มีความกล้าตดัสินใจ เขา้ใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มี

หลกัในการบริหาร    2) ผ่านการอบรมผูบ้ริหารระดบัตน้ จะช่วยให้เรียนรู้หลกัการของการบริหารท่ีดี  

3) เป็นแบบอย่างท่ีดี คิดบวก ใจกวา้ง ตรงไปตรงมาแต่มีความยืดหยุ่นได้ มีความขยนั อดทน 

ซ่ือสัตยสุ์จริต มีระเบียบวินัย  มีความเสียสละ ตรงต่อเวลา มีความรับผิดชอบสูง ทาํงานอย่างเต็ม

ความสามารถ ทาํงานดว้ยความจริงใจกบัทุกคน  มีการตดัสินใจ มีภาวะผูน้าํ มีการพฒันาตวัเอง ทั้ง

ในเร่ืองบุคลิกภาพ ความรู้เก่ียวกับงาน ระเบียบงานท่ีปฏิบัติ  ผู ้นําท่ี ดีสามารถยอมรับการ

เปล่ียนแปลงและสามารถจดัการการเปล่ียนแปลงไดใ้นทุกสถานการณ์  การบงัคบับญัชาตอ้งไดรั้บ

การยอมรับจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ตอ้งเปิดใจยอมรับในเร่ืองต่างๆ ซ่ึงคุณลกัษณะของผูบ้ริหารเหล่าน้ี

จะทาํให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใช้เป็นแบบอยา่งในการปฏิบติังาน และ 4) ทีมงานมีความเขม้แข็งและมี

ความสุขในการทาํงาน   เพื่อใหง้านบรรลุเป้าหมาย  และปฏิบติังานดว้ยความเตม็ใจ  การบริหารงาน 

การใหบ้ริการทางการพยาบาลก็จะประสบความสาํเร็จ   
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2. การอภิปรายผล 

 

 2.1 ประสบการณ์สู่ความสําเร็จในการบริหารงานของหัวหน้าหน่วยงานทางการ

พยาบาล  จากการศึกษาประสบการณ์สู่ความสาํเร็จในการบริหารงานของหวัหนา้หน่วยงานทางการ

พยาบาล พบวา่ การบริหารงานของหัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาลมีความแตกต่างกนั ซ่ึงการ

บริหารงานท่ีประสบความสําเร็จเกิดจากการเรียนรู้จากประสบการณ์ของตนเองในดา้นต่างๆ หรือ

ประสบการณ์จากคนรุ่นก่อนมาเป็นบทเรียนในการกา้วไปสู่ความสําเร็จในการบริหารงาน จากการ

วิเคราะห์ขอ้มูลพบประเด็นในการบริหารงานสําคญั 4 ประเด็น คือ การบริหารงานบุคคล  การ

บริหารงบประมาณ การบริหารทรัพยากร (วสัดุอุปกรณ์ในการดาํเนินงาน)   และการบริหารจดัการ  

สามารถอภิปรายผลไดด้งัน้ี 

  ประเด็นที่ 1  การบริหารงานบุคคล  จากการศึกษา พบว่า การบริหารงานบุคคล

ของหวัหนา้หน่วยงานทางการพยาบาลมี 6 ประเด็น ไดแ้ก่  1) การพฒันาบุคลากร  2) การสร้างขวญั

และกาํลงัใจแก่บุคลากร 3) การสร้างการทาํงานเป็นทีม  4) การยืดหยุ่นในการทาํงาน  5) การใช้

กฎระเบียบในการควบคุม และการตกัเตือนเม่ือเกิดความผิดพลาด  และ 6) ความโปร่งใสในการ

พิจารณาความดีความชอบ  ซ่ึงการบริหารงานบุคคลนบัวา่เป็นส่ิงท่ีมีความสําคญัในการบริหารงาน

ของหัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาล  เน่ืองจากบุคลากรเป็นทรัพยากรท่ีสําคัญท่ีสุดของ

หน่วยงานหรือองค์กร สามารถนาํพาให้หน่วยงานบรรลุเป้าหมายหรือลม้เหลวได ้ ดงันั้น หัวหน้า

หน่วยงานทางการพยาบาลจึงต้องบริหารจดัการให้บุคลากรทาํงานอย่างเต็มความสามารถ มี

ประสิทธิภาพมากท่ีสุดและเตม็ใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงในการบริหารบุคลากรจาํเป็นตอ้งใชก้ลยุทธ์

ต่างๆ ในการจูงใจผูป้ฏิบติังาน เพื่อให้การดาํเนินงานบรรลุวตัถุประสงค์ของหน่วยงาน  ประเด็น

ยอ่ยของการบริหารงานบุคคลสามารถอภิปรายผล  ดังนี ้

  1.1 การพัฒนาบุคลากร  จากการศึกษาพบว่า หัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาล

พฒันาบุคลากรโดย 1) การฝึกอบรมให้ความรู้แก่บุคลากรทั้งดา้นวิชาการและการปฏิบติั  ดว้ยการ

ส่งบุคลากรไปอบรมกบัหน่วยงานภายนอก การจดัฝึกอบรมเอง และการอบรมเชิงปฏิบติัการ (work 

shop)  2) การให้ความรู้ขณะปฏิบติังานโดยการให้ความรู้ขณะรับส่งเวร หรือการพยาบาลขา้งเตียง 

การมีพยาบาลพี่เล้ียงหรือคู่หูเพื่อคอยใหแ้นะนาํในการปฏิบติังาน  และการพูดคุยแลกเปล่ียนความรู้

และประสบการณ์กนัตอนเช้าก่อนท่ีจะปฏิบติังาน จะทาํให้ผูป้ฏิบติังานเกิดการเรียนรู้และพฒันา

ตนเองอยา่งต่อเน่ือง  3) การนิเทศงาน ซ่ึงเป็นการติดตามประเมินผลการปฏิบติังานของพยาบาล มี

การให้ค ําแนะนํา การช้ีแนะการแก้ไขปัญหาต่างๆ แก่ผู ้ปฏิบัติขณะมีการนิเทศงาน เพื่อให้

ผูป้ฏิบติังานมีการปฏิบติังานตามมาตรฐานวิชาชีพพยาบาล ผูป่้วยมีความปลอดภยั  ซ่ึงการพฒันา
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บุคลากรดงักล่าวนาํไปสู่การปรับปรุงการปฏิบติังานทางการพยาบาลท่ีถูกต้อง ทาํให้บุคลากรมี

ความรู้เพิ่มข้ึน  บุคลากรเกิดการเรียนรู้และมีการพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ืองจนเกิดความชาํนาญใน

การปฏิบติังาน  สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ทาํให้องค์กรสามารถ

บรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมาย  สอดคลอ้งกบัทฤษฎีระบบ (system theory) ท่ีกล่าววา่องค์การใดให้

ความสนใจและสามารถจดัการกิจกรรมเก่ียวกบัคนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ องคก์ารนั้นมีแนวโน้ม

บรรลุผลสําเร็จมากกวา่องคก์ารท่ีไม่ใหค้วามสาํคญัในกิจกรรมเก่ียวกบัคน  สอดคลอ้งแนวคิดของปี

เตอร์ และวอร์เตอร์แมน (Peter and Waterman, 1982 อ้างในจิรพร มหาอินทร์, 2549) ท่ีกล่าวถึง

ทฤษฎี  7’S  ซ่ึงเป็นแนวคิดแบบจาํลองของแมคคินซีย ์ (Mc Kinsey) ในปัจจยัท่ี 2  Soft Ss  ในส่วน

เน้ือหาแห่งความสําเร็จอธิบายว่า  หน่วยงานจะประสบผลสําเร็จจะต้องมีบุคลากรท่ีมีความรู้  

ความสามารถ  มีทศันคติและพฤติกรรมการทาํงานท่ีตอบสนองเป้าหมายขององค์การ  จาํนวน

เหมาะสมกับปริมาณงานท่ีได้รับการพัฒนาความรู้  การฝึกอบรมและมีการประเมินผลการ

ปฏิบติังานอยา่งสมํ่าเสมอ  มีอิสระในขอบเขตของงานและมีความรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์ารร่วมกนั 

สอดคล้องกบัการศึกษาของปิยรัตน์ วฒันา (2551) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ําการ

เปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วย การเรียนรู้ตลอดชีวิต กบัการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพ 

โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอ

ผูป่้วย การเรียนรู้ตลอดชีวิต มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพ อยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05   

  1.2 การสร้างขวัญและกําลังใจแก่บุคลากร  จากการศึกษาพบวา่  หวัหนา้หน่วยงาน

ทางการพยาบาลมีการสร้างขวญัและกาํลงัใจแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 4 ลกัษณะ คือ 1) การใหค้าํชมเชย

ในการปฏิบติังาน 2) การพูดให้กาํลงัใจ 3) การให้ค่าตอบแทนในการปฏิบติังาน 4) การจดักิจกรรม

ในโอกาสต่างๆ และ 5) การให้สวสัดิการต่างๆ  การบริหารงานบุคคลดงักล่าวเป็นการกระตุน้ให้

บุคลากรเกิดแรงจูงใจ พึงพอใจในการปฏิบติังาน มีขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน มีความสุขใน

การทาํงาน ให้ความร่วมมือในการปฏิบติังาน เกิดความสามคัคีในองคก์ร มีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 

มีความจงรักภกัดีต่อองค์กร ทาํให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

องคก์รสามารถบรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมาย  สอดคลอ้งกบัทฤษฎีมนุษยสัมพนัธ์ของเมโย  (Mayo, 

อา้งในนิตยา ศรีญาณลกัษณ์, 2552) ท่ีกล่าววา่บุคลากรในองคก์ารมิใช่เศรษฐทรัพย ์ ท่ีจะปฏิบติัได้

เช่นเดียวกบัปัจจยัทางกายภาพ  (physical factor)  อ่ืนๆ แต่เป็นส่ิงท่ีมีชีวิต  ขวญันบัวา่เป็นส่ิงสําคญั

ในการทาํงานคือ  บุคลากรจะทาํงานได้ดีข้ึน  หากได้ปฏิบัติต่อเขาเหนือมนุษย์  สอดคล้องกับ

การศึกษาของบรรเจิด ลีวรรณนภาใส (2552) ได้ศึกษาปัจจยัด้านการเสริมสร้างพลังอาํนาจต่อ

ความสามารถในการบริหารงานของหวัหนา้หอผูป่้วย โรงพยาบาลศูนยแ์ละโรงพยาบาลทัว่ไป เขต 
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3 ผลการศึกษาพบว่า การเสริมสร้างพลงัอาํนาจ ดา้นการไดรั้บการยกย่องชมเชยและยอมรับ และ

ด้านการได้รับทรัพยากร สามารถทาํนายความสามารถในการบริหารงานของหัวหน้าหอผูป่้วย 

โรงพยาบาลศูนยแ์ละโรงพยาบาลทัว่ไป เขต 3 ไดร้้อยละ 30.9 

  1.3 การสร้างการทํางานเป็นทีม จากการศึกษาพบว่า หัวหน้าหน่วยงานทางการ

พยาบาลสร้างการทาํงานเป็นทีมโดยการแบ่งหนา้ท่ีความรับผดิชอบตามความสามารถของแต่ละคน  

การสร้างความรู้สึกร่วมกนัในการช่วยเหลือเก้ือกูลกนัในการปฏิบติังาน  การบริหารงานบุคคล

ดงักล่าวนาํไปสู่ความสําเร็จของงานท่ีตอ้งอาศยัความร่วมมือของพยาบาลผูป้ฏิบติังานเป็นอย่างดี  ซ่ึง

การทาํงานเป็นทีมเป็นการร่วมมือร่วมใจของบุคลากรในการปฏิบติังานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย

ร่วมกนั  สอดคลอ้งกบัทฤษฎีการบริหารร่วมสมยั  (contemporary theory) ท่ีกล่าววา่ การบริหารงาน

จะประสบผลสําเร็จ  ถ้าคนในหน่วยงานร่วมมือร่วมใจ  สามคัคี  มุ่งไปสู่วตัถุประสงค์เดียวกัน  

เรียกว่า  การทาํงานเป็นกลุ่มหรือเป็นทีม  (team)  และงานเหล่านั้นจะตอ้งจดัเป็นระบบ  (system)  

ขั้นตอนการทาํงานจะตอ้งสัมพนัธ์กนั  มีแนวความเช่ือวา่  ระบบจะดีไดต้อ้งพฒันาคนให้เป็นคนดีมี

ความสามารถพอท่ีจะแก้ปัญหาได้อย่างมีหลักการ  เพื่อประโยชน์ในการพัฒนาระบบงาน  

โครงสร้างและนโยบายของหน่วยงานต่อไป  สอดคลอ้งกบัแนวคิดของวรูม  (VROOM,  1994) ท่ี

กล่าวว่าผูบ้ริหารการพยาบาลยินยอมให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือผูต้ามไดมี้ส่วนร่วมคิดพิจารณาและ

ตดัสินใจในการบริหารในแต่ละสถานการณ์  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือผูต้ามพึงมีส่วนร่วมในการร่วม

คิด  ร่วมทาํไปตามท่ีคิด  เม่ือมีปัญหาเกิดข้ึนจากการทาํงานก็ร่วมแก้ปัญหา  และในการแกปั้ญหา

ภายใตข้อ้จาํกดัของทรัพยากร  การบริหารจาํเป็นตอ้งร่วมหาวิธีการท่ีเหมาะสมและเป็นไปได ้ และ

เม่ือหาวิธีการเช่นวา่นั้นไดแ้ลว้  ก็ร่วมวางแผนวธีิการเขา้สู่ภาคปฏิบติัต่อไป  การบริหารการพยาบาล

ท่ีผู ้บ ริหารยอมให้ผู ้ใต้บังคับบัญชาหรือผู ้ตามได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจนั้ น   ช่วยให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกเป็นเกียรติ  รู้สึกเป็นเจา้ของวิธีการท่ีคิดได ้ รู้สึกเสียดายถา้มิไดน้าํเอาวิธีการท่ี

คิดไดไ้ปปฏิบติั  รู้สึกเต็มใจนาํวิธีการท่ีคิดไดไ้ปปฏิบติั  และเม่ือปฏิบติัไปตามวิธีการนั้นแลว้เกิด

ความผิดพลาดบกพร่องก็รู้สึกไม่โทษผูบ้ริหารแต่เพียงส่วนเดียวเท่านั้น  เป็นท่ีหวงัวา่ความร่วมมือ

ในการปฏิบติังานจะอยูใ่นระดบัสูงข้ึน  สอดคลอ้งกบัการศึกษาของอารีย ์อุณหสุทธิยานนท ์(2551) 

ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย การทาํงานเป็นทีม

กบัประสิทธิผลของหอผูป่้วยโรงพยาบาลทัว่ไป เขต 6 และ 7 ผลการศึกษาพบวา่ การทาํงานเป็นทีม

การพยาบาลมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัสูง กบัประสิทธิผลของหอผูป่้วย อยา่งมีนยัสาํคญัทาง

สถิติท่ีระดับ .01 และสอดคล้องกับการศึกษาของสุทธินี ประภาสะโนบล (2550) ได้ศึกษา 

ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้ภาษาจูงใจของหัวหน้าหอผูป่้วย การทํางานเป็นทีม ทักษะการ

ติดต่อส่ือสารกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วย ตามการรับรู้ของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลรัฐ 
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กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา่ การทาํงานเป็นทีมมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลาง

กบัประสิทธิผลของหอผูป่้วย อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 

  1.4 การยืดหยุ่นในการทํางาน  จากการศึกษาพบว่า  หัวหน้าหน่วยงานทางการ

พยาบาลจะยืดหยุน่การแลกเวรของพยาบาลโดยการอนุญาตให้มีการเปล่ียนเวรกนัเป็นการภายใน 

เน่ืองจากแต่ละคนต่างก็มีกิจธุระแตกต่างกนั การบริหารงานบุคคลดงักล่าวเพื่อให้บุคลากรไดมี้การ

ผ่อนคลายในการปฏิบัติงานโดยไม่เข้มงวดกับกฎระเบียบมากเกินไป บุคลากรมีอิสระในการ

ปฏิบติังาน และมีเวลาให้กับครอบครัว ซ่ึงจะทาํให้บุคลากรไม่มีความกดดนัหรือเครียดกับการ

ปฏิบติังานมากเกินไป  สอดคล้องกบัทฤษฎีมนุษยสัมพนัธ์ของเมโย  (Mayo, 1932 อ้างในนิตยา    

ศรีญาณลกัษณ์, 2552)  ท่ีกล่าววา่การให้ค่าตอบแทนเป็นเงินอยา่งเดียวไม่ใช่ส่ิงจูงใจท่ีจะทาํให้เกิด

การยอมรับในการปฏิบติัตามวตัถุประสงค์ขององคก์าร  แต่ยงัมีองค์ประกอบอ่ืนๆ อีกเช่น  การให้

อิสระแก่บุคลากรพยาบาล  การปฏิบติัต่อบุคลากรโดยเขา้ใจค่านิยม  ความเช่ือ  อารมณ์  ความรู้สึก

ของบุคคล  ให้ ทุกคนได้มี ส่วนร่วมในการตัดสินใจในการให้การบริการพยาบาลอย่างมี

ประสิทธิภาพ  สอดคลอ้งกบัการศึกษาของอิสิพร เมฆสถาพรกุล (2549) ไดศึ้กษาประสบการณ์การ

บริหารงานของหวัหนา้หอผูป่้วยจิตเวช ผลการศึกษาพบวา่ ประสบการณ์การบริหารบุคลากรในหอ

ผูป่้วยจิตเวช ประกอบดว้ย การเสริมสร้างพลงัอาํนาจ  การเอ้ืออาทรลูกน้อง  การยืดหยุน่  การแบ่ง

งานกนัทาํ  การมีส่วนร่วมในการแกปั้ญหา และการใหข้อ้มูลป้อนกลบั  

  1.5 การใช้กฎระเบียบในการควบคุม และการตักเตือนเมื่อเกิดความผิดพลาด  จาก

การศึกษาพบวา่  หวัหนา้หน่วยงานทางการพยาบาลใชก้ฎระเบียบในการควบคุมเวลาข้ึนปฏิบติังาน

ของบุคลากรโดยให้ทุกคนร่วมกันกําหนดกฎระเบียบออกมา และหัวหน้าหน่วยงานทางการ

พยาบาลใช้กฎเพื่อการควบคุม ในบางคร้ัง เม่ือมีขอ้ร้องเรียนเขา้มายงัหน่วยงาน หัวหน้าหน่วยงาน

ทางการพยาบาลจะพูดคุยตกัเตือนพยาบาลผูป้ฏิบติังานเป็นการส่วนตวั เพื่อให้มีการปรับปรุงและ

พฒันาตนเองในการให้การบริการ การบริหารงานบุคคลดงักล่าวเพื่อให้บุคลากรปฏิบติังานด้วย

ความเรียบร้อย จึงตอ้งใชก้ฎระเบียบในการควบคุมการปฏิบติังานของบุคลากร ในขณะเดียวกนัเม่ือ

เกิดความผิดพลาดหรือขอ้บกพร่อง หัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาลก็จะมีการตกัเตือนเพื่อให้

ผูป้ฏิบติังานปรับปรุงแก้ไข เช่น หากมีขอ้ร้องเรียนเขา้มายงัหน่วยงานหัวหน้าหน่วยงานทางการ

พยาบาลจะพูดคุยตกัเตือนผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อใหมี้การปรับปรุงและพฒันาตนเองในการให้บริการ  

สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ วโิรจน์  สารรัตนะ  (2542)  ท่ีกล่าววา่การบริหารการพยาบาลส่วนใหญ่ยงั

อยูใ่นระบบราชการ  เนน้ในกฎระเบียบแบบแผน  ยึดมาตรฐานมีรูปแบบท่ีแน่นอน  ทาํให้บุคลากร

พยาบาลไม่ค่อยกลา้ท่ีจะริเร่ิมสร้างสรรค์ใด ๆ แต่จะมีพฤติกรรมการทาํงาน  เพื่อความปลอดภยัไว้

ก่อน  แต่ก็มีข้อดีท่ีช่วยให้การประเมินผลการปฏิบัติงานง่ายข้ึน  และการให้รางวลัตอบแทน
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ยุติธรรมข้ึนเหมาะกับองค์การพยาบาล  ซ่ึงมีบุคลากรจาํนวนมาก  ขนาดใหญ่  และซับซ้อน  

สอดคลอ้งกบัทฤษฏีเอ็กซ์ของแมคเกรเกอร์ ท่ีถือวา่คนทุกคนเกียจคร้านชอบเล่ียงงานจึงตอ้งใชว้ิธี

บงัคบั  ข่มขู่  และควบคุมให้ทาํงานตลอดเวลา  สอดคลอ้งกบัการศึกษาของโกลญัญา สมานวงษ ์

(2551) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการใชอ้าํนาจ การปฏิบติัดา้นการบริหารของหวัหนา้หอผูป่้วย

กับประสิทธิผลของหอผูป่้วย โรงพยาบาลชุมชน เขต 8 ผลการศึกษาพบว่า การใช้อาํนาจของ

หัวหน้าหอผูป่้วยและการปฏิบติัดา้นการบริหารของหัวหน้าหอผูป่้วยมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั

ประสิทธิผลของหอผูป่้วยอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

  1.6 ความยุติธรรมและความโปร่งใสในการพิจารณาความดีความชอบ   จาก

การศึกษาพบว่า  การประเมินความดีความชอบของพยาบาลซ่ึงเป็นอาํนาจหน้าท่ีของหัวหน้า

หน่วยงานทางการพยาบาล  หัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาลจะประเมินความดีความชอบของ

พยาบาลโดยใช้คณะกรรมการในหน่วยงานเป็นผูป้ระเมิน และประเมินตามเกณฑ์ท่ีกาํหนดไว ้

เพื่อให้เกิดความโปร่งใสในการประเมิน  การบริหารงานบุคคลดงักล่าวเป็นการสร้างความมัน่ใจ

ให้กับบุคลากรในหน่วยงานทางการพยาบาล  และผูป้ฏิบติังานเช่ือมัน่ได้ว่าหัวหน้าหน่วยงาน

ทางการพยาบาลมีความโปร่งใส และมีความยติุธรรมในการบริหารงาน  สอดคลอ้งกบัแนวคิดของฮ็

อดเก็ตท์ (Hodgetts, อา้งในในพรรษวรรณ สุขสมวฒัน์, 2556) ท่ีกล่าววา่ ผูน้าํท่ีดีจะตอ้งมีวุฒิภาวะ

ทางอารมณ์  มีความสามารถในการวินิจฉัยสั่งการและมีความยุติธรรม (Conscientious) ต่อ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เป็นท่ีพึ่งท่ีปรึกษาใหค้าํแนะนาํได ้ สอดคลอ้งกบัแนวคิดของสัมมา รธนิธย ์(2553) 

ท่ีกล่าววา่ ผูน้าํทุกระดบัสามารถรักษาภาวะผูน้าํของตนเองเพือ่ความสําเร็จในการดาํเนินงานร่วมกบั

ผูอ่ื้นในองคก์รไม่วา่จะเป็นระดบัท่ีเหนือกวา่ตน ระดบัเดียวกนั หรือระดบัท่ีตํ่ากวา่ มีวธีิหรือยทุธวิธี

สําหรับรักษาภาวะผูน้าํ คือ แกไ้ขปัญหาความขดัแยง้อยา่งซ่ือตรง และยุติธรรม อย่าเลือกท่ีรักมกัท่ี

ชังมากเกินไป ควรปฏิบัติให้ เท่าเทียมกัน เม่ือมีความยุติธรรมแล้วความไว้วางใจจะตามมา  

สอดคลอ้งกบัการศึกษาของวรางคณา ตาเดียว (2552) ไดศึ้กษาประสบการณ์การบริหารจดัการเชิง

จริยธรรมทางการพยาบาลของหวัหนา้หอผูป่้วย โรงพยาบาลตติยภูมิ ผลการศึกษาพบวา่ การบริหาร

จดัการเชิงจริยธรรมในการบริหารคน คือ 1) บริหารโดยหลกัความยุติธรรมและความเสมอภาค      

2) บริหารโดยใช้หลกัความรัก ความเมตตา และ 3) บริหารโดยยึดหลกัการมีส่วนร่วม  ส่วนการ

บริหารจัดการเชิงจริยธรรมในการบริหารการปฏิบัติการพยาบาล คือ 1) บริหารโดยยึดหลัก

ประโยชน์และความปลอดภยัของผูป่้วย 2) บริหารโดยยึดหลกัจรรยาบรรณวิชาชีพและคุณภาพการ

ดูแล 3) บริหารโดยยดึหลกัซ่ือสัตยสุ์จริต 4) บริหารโดยใช้ความรอบคอบ ใส่ใจ 5) บริหารโดยยึด

หลกัความโปร่งใส ตรวจสอบได ้ และ 6) บริหารโดยนึกถึงประโยชน์ส่วนรวมเป็นหลกั 
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  ประเด็นที่ 2  การบริหารงบประมาณ   จากการศึกษาพบว่า การท่ีจะประสบ

ความสาํเร็จในการบริหารงานจะตอ้งบริหารงบประมาณของหน่วยงานใหอ้ยูใ่นวงเงินตามแผนของ

กลุ่มการพยาบาล และการวางแผนเพื่อการจดัซ้ืออุปกรณ์ เคร่ืองมือแพทยต่์างๆ เพื่อใชใ้นการบริการ

พยาบาลแก่ผูป่้วยและสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของหน่วยงาน สอดคลอ้งกบัทฤษฎีระบบ (system 

theory)  ท่ีกล่าวว่าเงินทุนหรืองบประมาณ (Money) มีความสําคญัในการดาํเนินงาน โดยเฉพาะ

ช่วงแรกของการดาํเนินงาน ผูบ้ริหารตอ้งคาํนึงถึงแหล่งเงินทุน หรืองบประมาณให้เพียงพอต่อการ

ดาํเนินงาน และสามารถจดัการเงินทุนหรืองบประมาณได้อย่างมีประสิทธิภาพ แสดงว่าองค์การ

ประสบผลสําเร็จในการดาํเนินงานอย่างแท้จริง  สอดคล้องกบัแนวคิดของเอชวาร่ี (Mahesvari, 

1991) ท่ีกล่าวว่า งบประมาณสําหรับการบริหารการพยาบาลจาํเป็นต้องใช้ในการดําเนินการ

นบัตั้งแต่เงินประเภทเงินเดือน  ค่าจา้ง  ค่าใชส้อย  ค่าสาธารณูปโภค  และประเภทท่ีตอ้งใชใ้นการ

บาํบดัรักษาผูป่้วย เป็นตน้ว่า  ค่ายา  ค่าเอกซ์เรย ์ ค่าฉายแสง   ค่านํ้ าเกลือ  ค่าเลือด  ค่าออกซิเจน  

และอ่ืนๆ เงินเป็นปัจจยันําเข้า  หรือตวัป้อนหรือต้นทุนท่ีมีความสําคัญมากในการบริหารการ

พยาบาล  การบริหารงานในองคป์ระกอบปัจจยันาํเขา้หรือตวัป้อน  หรือตน้ทุน  จาํเป็นตอ้งให้อยูใ่น

ลกัษณะเพียงพอแก่การดาํเนินการ  การวางแผนงบประมาณเพื่อจดัเงินไวเ้ป็นปัจจยันาํเขา้หรือตวั

ป้อน หรือตน้ทุน  จึงเป็นภารกิจสําคญัของผูบ้ริหารทุกคน   

  ประเด็นที ่3 การบริหารทรัพยากร (วัสดุอุปกรณ์ในการดําเนินงาน)  จากการศึกษา

พบว่า หัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาลมีการบริหารจดัการทรัพยากร (วสัดุอุปกรณ์ในการ

ดําเนินงาน) เพื่อให้มีเพียงพอ โดยการตั้ งงบประมาณในการจดัซ้ือ การมีแผนการจัดซ้ือวสัดุ

ครุภณัฑ์  ตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือจากหน่วยงาน/ผูท่ี้เคยใชเ้คร่ืองมือยี่ห้อนั้นมาแลว้พร้อม

บริการหลังการขาย การกําหนดรายละเอียด (specification) ของวสัดุครุภัณฑ์ท่ีต้องการใช้เพื่อ

ดาํเนินการจดัซ้ือ  การเลือกเคร่ืองมือผูใ้ช้งานจะเป็นผูก้าํหนด วสัดุอุปกรณ์ตอ้งทนัสมยักบัการใช้

งานในโรคเฉพาะทาง มีแผนในการเบิกวสัดุครุภณัฑ์ให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการในการใช้งาน  

ดาํเนินการในด้านต่างๆ เพื่อให้มีวสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบติังาน  การยืมเคร่ืองมืออุปกรณ์จากตึก

อ่ืนๆ หรือหน่วยงานขา้งเคียง  การกาํหนดบุคลากรรับผิดชอบในการใช้และดูแลวสัดุอุปกรณ์  การ

ซ่อมบาํรุงวสัดุอุปกรณ์  มีการควบคุมการใชว้สัดุอุปกรณ์  การดูแลสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 

การจดัสถานท่ีทาํงานให้เกิดความสะดวก ความเป็นระเบียบเรียบร้อย สะอาด เอ้ืออาํนวยให้เกิด

ประสิทธิภาพในการทาํงาน  เพื่อให้บรรยากาศในการปฏิบติังานดี  ซ่ึงหัวหน้าหน่วยงานทางการ

พยาบาลจะตอ้งบริหารทรัพยากรในการดาํเนินให้เพียงพอกบัการดาํเนินงาน ทาํให้การดาํเนินงาน

ไม่เกิดความชะงกังัน สามารถบรรลุเป้าหมายขององค์กร  สอดคล้องกับทฤษฎีระบบ (system 

theory) (อ้างในจิรพร มหาอินทร์,2549)  ท่ีกล่าวว่าส่ิงของ วสัดุ อุปกรณ์ (Materials) เป็นปัจจัย
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สนบัสนุนช่วยเอ้ืออาํนวยและก่อให้เกิดความสะดวกในการทาํงาน โดยองคก์ารตอ้งจดัหาสํารองไว้

ให้เพียงพอต่อความตอ้งการในการดาํเนินงานทั้งในปัจจุบนัและอนาคต  สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ 

รัชนี อยู่ศิริ (2551) ท่ีกล่าวว่า การบริหารพัสดุเป็นกระบวนการดําเนินงานเก่ียวกับพัสดุ ซ่ึงมี

ขั้นตอนในการดาํเนินงานแต่ละขั้นตอนตอ้งมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งต่อเน่ือง เป็นการนาํความรู้ดา้น

การบริหารมาใช้ในการจดัพสัดุเพื่อสนับสนุนและสนองความต้องการในการปฏิบัติงานของ

หน่วยงานใหเ้ป็นไปตามเป้าหมาย 

  ประเด็นที่ 4 การบริหารจัดการ  จากการศึกษาพบว่า  การบริหารจดัการของ

หวัหนา้หน่วยงานทางการพยาบาล  แบ่งออกเป็น 4 ประเด็น ไดแ้ก่ 1) การวางแผน  2) การจดัองคก์ร  

3) การนาํ (ภาวะผูน้าํ) และ4) การติดตามประเมินผล/ การควบคุม  สามารถอภิปรายผล  ดงัน้ี 

  4.1 การวางแผน  จากการศึกษาพบวา่  หวัหนา้หน่วยงานทางการพยาบาลมีการวาง

แผนการทาํงานของบุคลากร โดยจดับุคลากรในการปฏิบติังานด้านต่างๆ พิจารณาการจดัเวรของ

บุคลากรประจาํเดือนเพื่อให้เหมาะสมกับภารกิจของงานในแต่ละวนั การวางแผนการประชุม

ประจาํเดือน การวางแผนพฒันาบุคลากร โดยพิจารณาว่าบุคลากรขาดความรู้ในเร่ืองอะไรบา้ง  มี

ความตอ้งการฝึกอบรมเร่ืองใด  การวางแผนพฒันาคุณภาพการบริการ พิจารณาว่าหน่วยงานรับ

ผูป่้วยประเภทใดมากท่ีสุดเพื่อวางแผนในการดูแลผูป่้วยใหมี้คุณภาพ ซ่ึงการวางแผนเป็นกระบวนท่ี

สําคญัอยา่งหน่ึงของการบริหาร การวางแผนเป็นการตดัสินใจเพื่อการจดัสรรทรัพยากรขององคก์ร

ให้การดาํเนินงานขององค์กรบรรลุวตัถุประสงค์ท่ีกาํหนดไว ้ สอดคลอ้งกบัแนวคิดของเดสเลอร์ 

(Dessler, 2004) ได้กล่าวถึงกระบวนการบริหาร หรือหน้าท่ีการบริหารว่า  การวางแผนเป็นการ

กาํหนดเป้าหมายและแนวทางสู่การปฏิบติั สร้างกฎระเบียบและขั้นตอนการปฏิบติั รวมทั้งแผน

กิจกรรมทั้งหน่วยงานและบุคลากรภายในหน่วยงาน รวมทั้งคาดการณ์วา่อะไรจะเกิดข้ึนในอนาคต

สอดคล้องกับแนวคิดของกูลิคและเออร์วิค  (Gulick and Lyndall Urwick)  ได้เพิ่มกระบวนการ

บริหารท่ีฟาโย  (Fayol) ใหไ้วว้า่ การวางแผน  (planning)  คือ  การวางแผนปฏิบติังานล่วงหนา้วา่จะ

ทาํอะไร  ทาํอย่างไร  เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย  หน้าท่ีพื้นฐานท่ีผูบ้ริหารตอ้งปฏิบติั คือ การวางแผน  

(Planning)  ผูบ้ริหารจะตอ้งคาดการณ์ล่วงหน้าถึงเหตุการณ์ท่ีจะกระทบต่อองค์การ  และกาํหนด

เป็นแนวการปฏิบติังาน  เพื่อเป็นแนวทางของการทาํงานต่อไป  สอดคลอ้งกบัแนวคิดของเอชวาร่ี 

(Mahesvari, 1991)  ท่ีกล่าวว่า  การบริหารการพยาบาลจาํเป็นตอ้งวางแผนอตัรากาํลงั  เพื่อสรรหา

และคดัเลือกคนมาบรรจุแต่งตั้งให้ปฏิบติังานในหน้าท่ีรับผิดชอบกิจการพยาบาล  การวางแผน

งบประมาณเพื่อจดัเงินไวเ้ป็นปัจจยันาํเขา้หรือตวัป้อน หรือตน้ทุน ผูบ้ริหารและผูเ้ก่ียวขอ้งร่วมกนั

คิดพิจารณาว่าในปีงบประมาณหน่ึงๆ นั้นควรทาํอะไรบา้ง  ดว้ยวตัถุประสงค์หรือเป้าหมายอะไร  

ภายในระยะเวลาใด  ด้วยงบประมาณอะไรและจดัทาํเป็นโครงการย่อยๆ ข้ึนในแต่ละแผนงาน  
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หลงัจากนั้นนาํโครงการยอ่ยไปปฏิบติั  แลว้ประเมินผลการปฏิบติังานในแต่ละโครงการเป็นระยะๆ 

เพื่อพิจารณาปรับปรุง  สอดคลอ้งกบัแนวคิดของมาร์สควีสและฮุสตนั (Marquis and Huston, 2003)

ไดก้ล่าวถึง กระบวนการบริหารวา่3การวางแผนเป็น3การตดัสินใจในการดาํเนินกิจกรรมในอนาคตวา่ 

ใครจะทาํอะไร (what) ทาํอย่างไร (how) ทาํเม่ือไร (when) และท่ีไหน (where)  เพื่อให้บรรลุผล

สาํเร็จ    สอดคลอ้งกบัแนวคิดของจิรพร มหาอินทร์ (2549) ท่ีกล่าววา่ การวางแผนเป็นขั้นตอนแรก

ของกระบวนการบริหารทั้งหมด  เป็นกระบวนการในการกาํหนดขอบเขตทิศทางขององค์การ 

ภารกิจ (Mission) เป้าหมาย (Goals) วตัถุประสงค์ (Objectives) กลยุทธ์ (Strategy) และวิธีการ

ปฏิบติั (Procedure) รวมทั้งการประสานกิจกรรมต่างๆ ขององค์การเขา้ด้วยกนั เพื่อให้การทาํงาน

บรรลุผลสําเร็จ ซ่ึงการวางแผนน้ีเป็นหน้าท่ีแรกท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งทาํก่อนหน้าท่ีอ่ืนๆ และหากว่า

องค์การนั้นๆ มีการวางแผนท่ีดีก็ยอ่มจะประสบความสําเร็จ  สอดคลอ้งกบัการศึกษาของโกลญัญา 

สมานวงษ์ (2551) ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหว่างการใช้อาํนาจ การปฏิบติัด้านการบริหารของ

หัวหน้าหอผูป่้วยกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วย โรงพยาบาลชุมชน เขต 8 ผลการศึกษาพบว่า การ

ควบคุม การวางแผน และการจดัการบุคลากร เป็นองคป์ระกอบของการปฏิบติัดา้นการบริหารของ

หัวหน้าหอผูป่้วย สามารถร่วมกนัทาํนายประสิทธิผลของหอผูป่้วยไดอ้ย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี

ระดบั .01 โดยสามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลของหอผูป่้วยไดร้้อยละ 41.2  

  4.2 การจัดองค์กร  จากการศึกษาพบวา่  หัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาลมีการ

จดัองคก์รโดยมีการบริหารงานในรูปแบบของคณะกรรมการ ไดแ้ก่ คณะกรรมการบริหาร บริการ 

และวิชาการ ซ่ึงคณะกรรมการจะไดรั้บการมอบหมายให้รับผิดชอบในแต่ละดา้น และมีการประชุม

ประจาํเดือนโดยคณะกรรมการจะสรุปรายงานให้ท่ีประชุมได้รับทราบผลการดาํเนินงาน ปัญหา

และการแกไ้ขปัญหาการดาํเนินงาน  ซ่ึงการจดัองคก์รดงักล่าวเพื่อให้การบริหารงานมีความชดัเจน 

มีการกระจายงานและมอบอาํนาจให้แก่ผูป้ฏิบติังานซ่ึงอยูใ่นรูปของคณะกรรมการ  สอดคลอ้งกบั

แนวคิดของเดสเลอร์ (Dessler, 2004) ท่ีกล่าววา่ การจดัองคก์รเป็นการจดัลกัษณะการบริหารงานให้

เอ้ืออาํนวยต่อการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีในหน่วยงาน มีการจดัแบ่งสายงาน กระจายงานและมอบ

อาํนาจแก่ผูป้ฏิบติั รวมทั้งมีการส่ือสารแบบสองทางและให้ทุกคนมีส่วนร่วม สอดคลอ้งกบัแนวคิด

ของกูลิคและ เออร์วิค  (Gulick and Urwick) ท่ีกล่าวว่า การจดัองค์การ  (organizing) เป็นการจดั

โครงสร้างของงานต่าง ๆ ขององคก์าร  และกาํหนดอาํนาจหนา้ท่ีจดัสายบงัคบับญัชาวา่  ใครบงัคบั

บญัชาใคร  ติดต่อส่ือสารในลกัษณะใด   

  4.3 การนํา (ภาวะผู้นํา)  จากการศึกษาพบวา่  หวัหนา้หน่วยงานทางการพยาบาลมี

ภาวะผูน้าํในการบริหารงานทางการพยาบาล ซ่ึงลกัษณะผูน้าํของหวัหนา้หน่วยงานทางการพยาบาล

ท่ีประสบความสําเร็จมี 5 ลกัษณะ คือ 1) การจูงใจ  2) การมอบหมายงาน  3) การส่ือสาร  4) การ
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จดัการความขดัแยง้ และ  5) การขอความร่วมมือในการปฏิบติังาน  ซ่ึงหัวหน้าหน่วยงานทางการ

พยาบาลจะตอ้งมีภาวะผูน้าํในการจูงใจให้บุคลากรปฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็มใจและเต็มความสามารถ  

มีการมอบหมายงานให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารับผิดชอบ  มีการส่ือสารทั้งผูบ้ริหาร  ผูป้ฏิบติังาน  และ

ผูใ้ชบ้ริการให้มีความเขา้ใจตรงกนั  มีความสามารถในการจดัการความขดัแยง้ภายในและภายนอก

องคก์ร  และสามารถทาํให้บุคลากรให้ความร่วมมือในการปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี  สอดคลอ้งกบั

แนวคิดของเดสเลอร์ (Dessler, 2004) ไดก้ล่าวถึงกระบวนการบริหาร หรือหนา้ท่ีการบริหารวา่ การ

นาํ เป็นความสามารถของหัวหน้าในการบริหารจดัการให้ทุกคนปฏิบติัภาระงานของตนให้แล้ว

เสร็จภายใตว้ฒันธรรมและจรรยาบรรณของหน่วยงาน จดัการกบัความขดัแยง้ และมีการส่ือสารท่ีดี

ในหน่วยงาน ส อดคล้องกับแนวคิดของจิรพ ร มหาอินท ร์ (2549) ท่ีกล่ าวว่า  การนําเป็ น

ความสามารถมีอิทธิพลต่อคนอ่ืนซ่ึงจะทาํให้งานบรรลุเป้าหมายหรือเป็นกระบวนการในการ

กระตุน้บุคคลอ่ืนให้แสดงพฤติกรรมหรือปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถและดว้ยความสมคัรใจ

เพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีกาํหนด  สอดคล้องกบัแนวคิดของไพฑูรย ์สมคัรกิจ ( 2549) ท่ีกล่าวว่า 

ผูบ้ริหารท่ีจะประสบความสําเร็จในการบริหารงานจะตอ้งมีภาวะผูน้าํ ภาวะผูน้าํเป็นศิลปะท่ีจาํเป็น

และสําคญัยิ่งต่อนักบริหาร ท่ีจะนาํองค์กรไปสู่ความสําเร็จ เน่ืองจากผูน้ําจะมีส่วนสําคญัในการ

กาํหนดปัญหา  ตดัสินใจ  วางแผน  และรับผดิชอบต่อความอยูร่อด  หรือการพฒันาขององคก์ร  การ

เสริมสร้างภาวะผูน้าํเป็นทกัษะท่ีบุคคลสามารถเรียนรู้และพฒันาไดจ้ากการฝึกฝนความสามารถใน

การใชอ้าํนาจชกัจูงให้ผูอ่ื้นปฏิบติัตาม  หรือการใชศิ้ลปะในการใชอิ้ทธิพลให้ผูอ่ื้นปฏิบติัตาม  จน

ประสบความสําเร็จตามเป้าหมายขององค์กร  สอดคล้องกบัการศึกษาของอุไรวรรณ พรหมศร 

(2550) ได้ศึกษาสมรรถนะท่ีพึงประสงค์ของพยาบาลหัวหน้าหอผูป่้วยโรงพยาบาลศูนย ์สังกัด

กระทรวงสาธารณสุข ในปีพุทธศกัราช 2550-2559  ผลการศึกษาพบว่า  สมรรถนะท่ีพึงประสงค์

ของพยาบาลหวัหนา้หอผูป่้วยโรงพยาบาลศูนย ์สังกดักระทรวงสาธารณสุข ในปีพุทธศกัราช 2550 -

2559 มีสมรรถนะ 10 สมรรถนะ คือ 1) ด้านการพฒันาและการประกนัคุณภาพ 2) ดา้นความเป็น

ผูน้ํา 3) ด้านคุณธรรมและจริยธรรม 4) ด้านความเช่ียวชาญเชิงวิชาชีพ 5) ด้านการบริหารจดัการ     

6) ดา้นการติดต่อส่ือสารและการสร้างสัมพนัธภาพ 7) ดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์8) ดา้นการ

จดัการเชิงกลยุทธ์ 9) ดา้นการวิจยัและนวตักรรม และ 10) ดา้นการเงินและการตลาด ประเด็นย่อย

ของการนาํ (ภาวะผูน้าํ) สามารถอภิปรายผล  ดงัน้ี 

 4.3.1  การจูงใจ  จากการศึกษาพบว่า หัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาลมีภาวะ

ผูน้าํในการจูงใจใหบุ้คลากรปฏิบติังานดว้ยความเต็มใจโดยการยกยอ่งชมเชย ใหเ้กียรติ พูดชกัจูงให้

ผูป้ฏิบติังานมีกาํลงัใจในการปฏิบติังาน ไม่พูดจาในส่ิงท่ีทาํให้ผูป้ฏิบติัเกิดความทอ้แท ้เปิดโอกาส

ให้บุคลากรไดแ้สดงความคิดเห็นซ่ึงจะทาํให้บุคลากรเกิดความรู้สึกวา่ตนเองมีความสําคญั การให้
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บุคลากรตดัสินใจเองเพื่อข้ึนดาํรงตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน  การสนบัสนุนความกา้วหนา้ใหก้บับุคลากร  ซ่ึง

การจูงใจให้บุคลากรปฏิบติังานดว้ยความเต็มใจและเต็มความสามารถจะตอ้งมีการส่ือสารท่ีดีให้

บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ทําให้องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายตามท่ีกําหนดไว ้ 

สอดคลอ้งกบัแนวคิดของจิรพร มหาอินทร์  (2549) ท่ีกล่าววา่ มนุษยมี์ความตอ้งการและแรงบนัดาล

ใจท่ีแตกต่างกนั  เพราะแรงบนัดาลใจเกิดข้ึนภายในแต่ละบุคคล  ผูบ้ริหารท่ีมีความเขา้ใจธรรมชาติ

ของมนุษยเ์ป็นอยา่งดีจะสามารถสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีจะพฒันาศกัยภาพของมนุษยใ์ห้ถึงจุดสูงสุด

ได ้ แรงบนัดาลใจจากภายในเป็นแรงบนัดาลใจท่ีมีมาจากภายในของตวับุคคลและทาํให้คนคนนั้น

มีความอุดมสมบูรณ์  แรงบนัดาลใจจากภายนอกถูกกระตุน้โดยส่ิงแวดลอ้มของงานหรือโดยรางวลั

ท่ีได้  การสนับสนุนในทางบวกเป็นหน่ึงในการสร้างแรงบนัดาลใจท่ีมีพลงัมากท่ีสุดท่ีผูบ้ริหาร

สามารถใหแ้ละมกัจะถูกใชม้ากเกินไปหรือไม่ก็นอ้ยเกินไป   

 4.3.2  การมอบหมายงาน  จากการศึกษาพบวา่ หวัหนา้หน่วยงานทางการพยาบาล

มีภาวะผูน้าํในการมอบหมายงานโดยการมอบหมายงานให้พยาบาลผูใ้ตบ้งัคบับญัชารับผดิชอบงาน

ภายในหน่วยงานประจาํ ซ่ึงจะมีทีมงานในแต่ละเวร มีการแบ่งหน้าท่ีความรับผิดชอบพิเศษ ไดแ้ก่ 

งานภายในหอผูป่้วย และงานภายนอกหอผูป่้วย  ซ่ึงการมอบหมายงานและความรับผิดชอบจะมีการ

มอบหมายงานให้เหมาะสมกบัความสามารถของแต่ละบุคคล  สอดคลอ้งกบัแนวคิดของพวงรัตน์  

บุญญานุรัตน์  (2539)  ท่ีกล่าวว่า การมอบหมายงานทางการพยาบาล เป็นการจัดแบ่งงาน 

(allocation) ให้กบัผูป้ฏิบติังาน  โดยพิจารณาจากปริมาณงาน  เวลา  ลกัษณะงาน  ความเหมาะสม

ของงานใหส้อดคลอ้งกบัศกัยภาพของผูป้ฏิบติั ให้ผูป้ฏิบติังานมีอาํนาจในการปฏิบติังาน (authority)  

มีความรับผิดชอบ (responsibility)  สามารถตดัสินใจวางแผนไดเ้องมีภาระรับผิดชอบต่อผลงานเชิง

วิชาชีพ (accountability)  และสามารถตรวจสอบผลการปฏิบติังานได้  สอดคล้องกบัแนวคิดของ  

กุลยา  ตนัติผลาชีวะ (2525) ท่ีกล่าววา่ การมอบหมายงานสามารถทาํไดด้ว้ยการเขียนแบ่งงาน แบ่ง

หน้าท่ีในการพยาบาลผูป่้วยแต่ละกลุ่มให้ผูป้ฏิบติังานในหน่วยงานรับผิดชอบ  โดยพิจารณาจาก

ความรู้  ทกัษะการพรรณนางาน  และความตอ้งการของผูป่้วย  สอดคลอ้งกบัแนวคิดของแฮนส์ตนั 

และ วอชเบอร์น (Hanstan & Washburn, 1992) ท่ีกล่าวว่า  ผู ้บ ริหารมีหน้าท่ีโดยตรงในการ

มอบหมายงาน ดังนั้ นจึงต้องมีการเตรียมการอย่างเป็นระบบ  โดยยึดหลักการพื้นฐานในการ

มอบหมายงานโดยมีการพิจารณาถึงความยุ่งยากของงาน  ความเช่ียวชาญ  ตลอดจนการมีความรู้  

ความสามารถ  มีทกัษะ  และประสบการณ์ในงานนั้นๆ  นอกจากนั้นการมอบหมายงานยงัถือเป็น

โอกาสท่ีจะทาํให้บุคคลเกิดการเรียนรู้งานอยา่งอิสระ  มีการพฒันาความรู้ความสามารถในการดูแล  

ตลอดจนมีการมีอาํนาจในการตดัสินใจ  การมอบหมายงานท่ีดีจะแสดงให้เห็นถึงคุณภาพการ

พยาบาลตลอดจนความร่วมมือระหว่างผูบ้ริหารและผูป้ฏิบัติการพยาบาล ทาํให้การพยาบาล
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สอดคล้องกบัความตอ้งการของผูป่้วย มีความต่อเน่ืองและมีการประสานงานท่ีดีเกิดประโยชน์

สูงสุดต่อผูป่้วย 

 4.3.3  การส่ือสาร  จากการศึกษาพบวา่ หวัหน้าหน่วยงานทางการพยาบาลมีภาวะ

ผูน้าํในการส่ือสาร ซ่ึงหวัหนา้หน่วยงานทางการพยาบาลจะตอ้งมีการติดต่อส่ือสารกบัคนทุกระดบั 

ตอ้งส่ือสารเพื่อให้ผูป้ฏิบติังาน  ผูใ้ช้บริการมีความรู้ความเข้าใจท่ีตรงกัน  ส่ือสารนโยบายจาก

ผูบ้ริหารไปสู่ผูป้ฏิบติั  เพื่อให้เกิดความเขา้ใจตรงกนัในการร่วมมือปฏิบติังานให้สอดคลอ้งทั้งเวลา

และกิจกรรม เพื่อไม่ให้เกิดการทาํงานซํ้ าซ้อนกนั ขดัแยง้หรือเหล่ือมลํ้ ากนั  ซ่ึงภาวะผูน้าํในการ

ส่ือสารนั้นหัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาลมีการใช้ช่องทางในการส่ือสารหลากหลายช่องทาง  

และมีการติดต่อส่ือสารแบบสองทางเพื่อให้ได้ขอ้มูลยอ้นกลบั  สอดคล้องกบัแนวคิดของจิรพร 

มหาอินทร์ (2549)  ท่ีกล่าววา่  การส่ือสารเป็นหวัใจของขั้นตอนในการจดัการ กวา่ร้อยละ 80 ของ

เวลาในการจดัการถูกใชใ้นการส่ือสาร  ดงันั้นการส่ือสารขององคก์ารจึงเป็นหนา้ท่ีของการบริหาร  

ผูบ้ริหารควรมีทกัษะการติดต่อส่ือสาร  ทกัษะเหล่าน้ีอาจจะเป็นหนา้ท่ีในการเป็นผูน้าํท่ีสําคญัท่ีสุด  

องคป์ระกอบพื้นฐานในการส่ือสารประกอบไปดว้ย  ผูส่้งสาร  ผูรั้บสาร  สาร  วิธีการรับสาร  และ

ส่ิงแวดล้อมในการส่ือสาร  การส่ือสารในองค์การใหญ่เป็นส่ิงท่ียากเน่ืองจากองค์การมีความ

ซบัซ้อนทาํให้ตอ้งส่ือสารหลายทอด  ฉะนั้นผูบ้ริหารตอ้งเขา้ใจโครงสร้างขององคก์ารและรู้วา่การ

ตดัสินใจของใครมีผลต่อองคก์าร  ทั้งการส่ือสารท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการจาํเป็นตอ้งมีการ

พิจารณาก่อน  ช่องทางการส่ือสารท่ีใชโ้ดยผูบ้ริหารในองคก์าร  อาจจะเป็นแบบข้ึนไปขา้งบนหรือ

ลงมาขา้งล่าง  แนวนอนหรือแนวตั้ง  ทแยงมุงหรือผ่านข่าวลือ  ความชดัเจนของสารจะส่งผลต่อ

วิธีการส่ือสารท่ีใช้  โดยทั่วไปถ้ามีการส่ือสารทางตรงมากๆ ก็จะยิ่งชัดเจน  แต่ถ้ามีคนเข้าไป

เก่ียวขอ้งมากสารก็จะถูกรบกวนมากข้ึนเท่านั้น  การส่ือสารโดยการเขียนมกัถูกใช้บ่อยในองคก์าร

ใหญ่  ดงันั้นผูน้าํตอ้งสามารถเขียนอยา่งชดัเจนและใชภ้าษาท่ีเขา้ใจง่าย  การส่ือสารโดยไม่ใชค้าํพูด

จะตอ้งมีการตรวจสอบกบัเน้ือหาท่ีเป็นคาํพดู  เพราะหากมีความไม่สัมพนัธ์จะเป็นส่ิงท่ีขดัขวางการ

ส่ือสารอยา่งมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด  ผูน้าํท่ีมีประสิทธิภาพจะสามารถทาํใหก้ารส่ือสารท่ีเป็นคาํพูด

และไม่เป็นคาํพดูมีความสัมพนัธ์กนั  สารก็จะมีความชดัเจน 

 4.3.4  การจัดการความขัดแย้ง  จากการศึกษาพบว่า หัวหน้าหน่วยงานทางการ

พยาบาลมีภาวะผูน้าํในการจดัการความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนภายในหน่วยงาน  โดยการพูดคุยไกล่เกล่ีย

และทาํความเขา้ใจเพื่อให้เกิดความปรองดอง  การช้ีแจงทาํความเขา้ใจและการเจรจาต่อรอง  ซ่ึง

ความขดัแยง้เกิดข้ึนระหวา่งพยาบาลกบัเพื่อนร่วมงาน พยาบาลกบัแพทย ์และพยาบาลกบัผูป่้วย  ซ่ึง

อาจมีสาเหตุมาจากสภาพทรัพยากรทางการบริหารหรือตาํแหน่งท่ีมีจาํกดัและไม่สามารถตอบสนอง 

ความตอ้งการของคน หรือกลุ่มคนไดอ้ยา่งทัว่ถึงและเท่าเทียมกนั  มีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึน  ทาํให้
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เกิดความไม่เขา้ใจกนั  มีความรู้สึกไม่พอใจกบัสภาพการทาํงาน  หรือคบัขอ้งใจในการปฏิบติังาน  

ซ่ึงหัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาลจะต้องจดัการความขดัแยง้เพื่อให้การดาํเนินงานทางการ

พยาบาลสามารถดําเนินการต่อไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ  สอดคล้องกับแนวคิดของจิรพร         

มหาอินทร์ (2549)  ท่ีกล่าววา่  ความขดัแยง้เป็นการไม่ลงรอยกนัจากความแตกต่างทางความคิดหรือ

ความรู้สึกของคนสองคนข้ึนไป  ปัจจุบนัความขดัแยง้อาจทาํให้เกิดความเจริญเติบโตหรืออาจเป็น

การทาํลาย ข้ึนอยูก่บัการจดัการกบัความขดัแยง้ ความขดัแยง้ท่ีน้อยเกินไปจะทาํให้องคก์ารหยดุน่ิง  

ในขณะท่ีเม่ือมีความขดัแยง้มากๆ แลว้ถูกทาํให้นอ้ยลงจะส่งผลให้องคก์ารมีประสิทธิภาพและคงท่ี

ในท่ีสุด  ความขดัแยง้แบ่งออกเป็น 3 ประเภท คือ  ความขดัแยง้ภายในบุคคล  ความขดัแยง้ระหวา่ง

บุคคล  และความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่ม  เป้าหมายท่ีเหมาะสมท่ีสุดในการแกปั้ญหาความขดัแยง้ คือ  

สร้างวิธีการแกปั้ญหาท่ีไดป้ระโยชน์ทั้งสองฝ่าย (win win solution) โดยทัว่ไปแลว้ท่ีมาของความ

ขดัแยง้ในองค์การมาจากปัญหาของการส่ือสาร  โครงสร้างองค์การ  และพฤติกรรมส่วนบุคคล

ภายในองคก์าร  การแกไ้ขความขดัแยง้โดยการเจรจาต่อรองร่วมมือกนัจะไดผ้ลเชิงบวกมากกวา่  ส่ิง

สําคญัสําหรับนกัเจรจา คือ จะชนะให้มากท่ีสุด  แพใ้ห้นอ้ยท่ีสุด  และทาํให้อีกฝ่ายหน่ึงรู้สึกพอใจ

กบัผลของเจรจา  การส้ินสุดการเจรจาและติดตามผลเป็นส่ิงสําคญัเพื่อมองหาความคิดเห็นของคน

ส่วนใหญ่และความคิดเห็นท่ีสอดคลอ้ง  แมว้า่จะใชเ้วลาก็ตามแต่ก็เป็นวธีิแกปั้ญหาความขดัแยง้ท่ีมี

ประสิทธิภาพและเป็นกลยทุธ์ท่ีดีในการเจรจา 

 4.3.5  การขอความร่วมมือในการปฏิบั ติงาน   จากการศึกษา พบว่า หัวหน้า

หน่วยงานทางการพยาบาลมีภาวะผูน้าํในการทาํให้บุคลากรให้ความร่วมมือในการปฏิบติังาน  ซ่ึง

หัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาลขอความร่วมมือจากบุคลากรในการเป็นตวัแทนของหน่วยงาน

เขา้ร่วมประชุม  โดยใช้ทกัษะการพูด ความเป็นกนัเองกบัผูป้ฏิบติัทาํให้ผูป้ฏิบติัเคารพและเช่ือฟัง 

ซ่ึงบุคลากรก็ให้ความร่วมมือในการเป็นตวัแทนของหน่วยงานเขา้ร่วมประชุมดว้ยความเต็มใจ  ใน

การจดักิจกรรมการบริหารคุณภาพทางด้านสภาพแวดล้อมในท่ีทาํงาน (5 ส) หัวหน้าหน่วยงาน

ทางการพยาบาลขอความร่วมมือจากบุคลากรในการใหค้วามร่วมมือในการทาํกิจกรรมดงักล่าว และ

บุคลากรไดใ้ห้ความร่วมมือในการปฏิบติังานจนทาํให้หน่วยงานไดรั้บรางวลั  การขอความร่วมมือ

ในการปฏิบติังานของหวัหนา้หน่วยงานทางการพยาบาลดงักล่าวเพื่อให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการ

แสดงความคิดเห็น  การแกไ้ขปัญหาร่วมกนั  มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ซ่ึงจะทาํให้บุคลากรเกิด

ความรู้สึกวา่ตนเองมีความสําคญัต่อการปฏิบติังานจึงให้ความร่วมมือในการปฏิบติังานเป็นอยา่งดี  

สอดคลอ้งกบัแนวคิดของจิรพร มหาอินทร์ (2549)  ท่ีกล่าววา่  ความร่วมมือในการปฏิบติังานของ

สมาชิกในกลุ่มนอกเหนือจากจะร่วมกนักาํหนดเป้าหมายเร่ิมแรกแลว้  ยงัตอ้งร่วมกนัยอมรับความ

ร่วมมือท่ีเกิดข้ึน  สมาชิกในกลุ่มจะยอมรับความสัมพนัธ์จากความรับผิดชอบ  ความร่วมมือท่ีสูง
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กวา่ในการบรรลุเป้าหมาย  แมว้า่เป็นส่ิงท่ีค่อนขา้งยากสําหรับบุคลากรในการกาํหนดเป้าหมายคร้ัง

แรก  แต่ความร่วมมือในการปฏิบติังานจะไม่สามารถเกิดข้ึนไดถ้า้ไม่มีเป้าหมายและความร่วมมือท่ี

สูงกวา่เกิดข้ึน  โดยเฉพาะเป้าหมายใหม่ถา้เป็นส่ิงท่ีเกิดจากความรับผิดชอบร่วมกนั  สมาชิกในกลุ่ม

จะรู้ทนัทีว่าพวกเขาประสบความสําเร็จไดจ้ากเป้าหมาย  และจากความร่วมมือท่ีสูงกวา่เป็นสําคญั  

ความร่วมมือในการปฏิบติังานเป็นส่ิงท่ีดีและเหมาะสม  หากในองคก์ารมีความแตกต่างของอาํนาจ

ระหวา่งบุคคลหรือระหวา่งกลุ่ม  แนวคิดของรูปแบบความร่วมมือในการปฏิบติังาน คือ ความร่วม

แรงร่วมใจท่ีไม่มีขอบเขตอยา่งถูกตอ้ง  สอดคลอ้งกบัแนวคิดของไพฑูรย ์สมคัรกิจ (2549) ท่ีกล่าว

ว่า ผู ้บริหารท่ีประสบความสําเร็จ  คือ  ผู ้ท่ีสามารถขอร้องให้ผูต้ามทําตามท่ีต้องการ  โดยท่ี

ผูร่้วมงานเขา้ใจและสามารถเจรจากนัไดเ้สมอ  และเจรจากนัรู้เร่ืองนัน่เอง ซ่ึงผูน้าํท่ีมีประสิทธิภาพ  

อาจผลกัดนัใหผู้ต้ามมีการปฏิบติัตามท่ีตอ้งการไดห้ลายวธีิ เช่น  การเชิญชวน  การขอร้อง  การจูงใจ  

เป็นตน้  บุคคลท่ีดาํรงตาํแหน่งผูน้าํตอ้งถ่ายทอดความรู้สึกและความตอ้งการให้ผูต้ามไดท้ราบ  โดย

การมีปฏิสัมพนัธ์ท่ีดี สอดคล้องกบัแนวคิดของพรรษวรรณ สุขสมวฒัน์ (2556) ท่ีกล่าวว่า  ผูน้ ํา

จาํเป็นตอ้งอาศยัปัจจยัหลายประการในการจูงใจ หรือชักนําให้ลูกน้องปฏิบติัตามหรือให้ความ

ร่วมมือดว้ยความศรัทธา เช่ือถือ โดยการใชห้ลกัจิตวิทยา (Phychology) และตอ้งมีอาํนาจ (Power) 

อยูใ่นตวัดว้ย 

 4.4 การติดตามประเมินผล/ การควบคุม  จากการศึกษาพบว่า หัวหน้าหน่วยงาน

ทางการพยาบาล มีการติดตามประเมินผลโดยการนิเทศงาน ซ่ึงหัวหนา้หน่วยงานทางการพยาบาล

จะมีการตรวจสอบการบนัทึกทางการพยาบาลประจาํวนั การติดตามประเมินผลของพยาบาลและ

คณะกรรมการต่างๆ โดยการประชุมประจาํเดือน และจะใชม้าตรฐานทางวิชาการการดูแลผูป่้วยใน

การติดตามประเมินผล/ การควบคุม  เป็นเคร่ืองมือสําคัญในการดําเนินการตามแผนและการ

ประเมินแผนเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้ สอดคล้องกับแนวคิดของ วิโรจน์  สารรัตนะ  

(2542)  ท่ีกล่าววา่การบริหารการพยาบาลส่วนใหญ่ยงัอยูใ่นระบบราชการ  เนน้ในกฎระเบียบแบบ

แผน  ยึดมาตรฐาน มีรูปแบบท่ีแน่นอน  ทาํให้บุคลากรพยาบาลไม่ค่อยกลา้ท่ีจะริเร่ิมสร้างสรรค์ใด 

ๆ แต่จะมีพฤติกรรมการทาํงานเพื่อความปลอดภยัไวก่้อน  แต่ก็มีขอ้ดีท่ีช่วยให้การประเมินผลการ

ปฏิบติังานง่ายข้ึน  และการให้รางวลัตอบแทนยุติธรรมข้ึนเหมาะกบัองคก์ารพยาบาล  ซ่ึงมีบุคลากร

จาํนวนมาก  ขนาดใหญ่  และซบัซอ้น  สอดคลอ้งกบัแนวคิดของจิรพร มหาอินทร์ (2549) ท่ีกล่าววา่ 

การควบคุม/การประเมินเป็นกระบวนการในการกาํหนดเกณฑ์ ขั้นตอน มาตรฐานในการทาํงาน 

เพื่อติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผล เพื่อนาํไปปรับปรุงแกไ้ขการดาํเนินงานใหเ้หมาะสม ซ่ึงการ

ควบคุม/การประเมินเป็นหน้าท่ีทางการจัดการในขั้ นตอนสุดท้ายท่ีจะต้องมีการติดตาม วดั

ประเมินผล และแกไ้ขการทาํงาน ดงันั้น ถือได้ว่าการควบคุม/การประเมิน มีความสําคญัสําหรับ
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กิจกรรมต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในองค์การ ซ่ึงผู ้บริหารทุกระดับจะต้องให้ความสําคัญเป็นอย่างยิ่ง  

สอดคล้องกบัแนวคิดของฟาโยล  (Fayol, 1916)  ได้ระบุหน้าท่ีพื้นฐานท่ีผูบ้ริหารตอ้งปฏิบติั คือ 

การควบคุม  (Controlling)  ผูบ้ริหารมีหนา้ท่ีในการติดตามผล  ดูแล  กาํกบัใหก้ารดาํเนินงานเป็นไป

ตามแผนท่ีวางไว ้ สอดคลอ้งกบัการศึกษาของโกลญัญา สมานวงษ์ (2551) ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์

ระหวา่งการใชอ้าํนาจ การปฏิบติัดา้นการบริหารของหวัหนา้หอผูป่้วยกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วย 

โรงพยาบาลชุมชน เขต 8 ผลการศึกษาพบว่า  การใช้อาํนาจของหัวหน้าหอผูป่้วยและการปฏิบติั

ดา้นการบริหารของหัวหน้าหอผูป่้วยมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วยอย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  และการควบคุม การวางแผน และการจัดการบุคลากร (เป็น

องค์ประกอบของการปฏิบัติด้านการบริหารของหัวหน้าหอผู ้ป่วย) สามารถร่วมกันทํานาย

ประสิทธิผลของหอผูป่้วยได้อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยสามารถอธิบายความ

แปรปรวนของประสิทธิผลของหอผู ้ป่วยได้ร้อยละ 41.2  สอดคล้องกับการศึกษาของจรรจา     

สันตยากร (2550) ได้ศึกษา อิทธิพลการบริหารจดัการของพยาบาลวิชาชีพต่อการปฏิบติังานตาม

กระบวนการหลกัของศูนยสุ์ขภาพชุมชนในเขต 2 กระทรวงสาธารณสุข  ผลการศึกษาพบว่า การ

บริหารจดัการดา้นการควบคุมและการประสานงานสามารถร่วมกนัทาํนายผลการปฏิบติังานตาม

กระบวนการหลกัของศูนยสุ์ขภาพชุมชนไดร้้อยละ 24.6 

 2.2 ปัญหา อุปสรรค และแนวทางแก้ไข  จากการศึกษาปัญหาอุปสรรคและแนว

ทางแกไ้ขในการบริหารงานของหัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาล  สามารถอภิปรายผลในแต่ละ

ประเด็น ดงัน้ี 

  ประเด็นที่ 1  ปัญหาด้านบุคลากร  จากการศึกษาพบว่า  ปัญหาอุปสรรคและแนว

ทางแกไ้ขในการบริหารงานของหวัหนา้หน่วยงานทางการพยาบาลดา้นบุคลากร มี 4 ประเด็น ไดแ้ก่ 

 1)  บุคลากรไม่เพียงพอกับการให้บริการผู้ ป่วย  ซ่ึงหัวหน้าหน่วยงานทางการ

พยาบาลมอบหมายพยาบาลให้ดูแลผูป่้วยตามความเหมาะสมกบัผูป่้วยแต่ละประเภท เช่น ผูป่้วย

วิกฤตมอบหมายให้พยาบาล 1 คนดูแลผูป่้วย 3 เตียงหรือ 4 เตียง  การจดัให้มีการทาํงานล่วงเวลา  

การพูดคุยให้กาํลังใจในการทาํงานแก่พยาบาลผูป้ฏิบติั  หากภาระงานมีมากเกินกว่าอตัรากาํลัง

หวัหน้าหน่วยงานทางการพยาบาลจะขอคาํปรึกษาจากผูบ้ริหารระดบัสูงในการแกไ้ขปัญหาต่อไป  

ปัญหาดงักล่าวหัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาลจะตอ้งวิเคราะห์สถานการณ์ กาํหนดภาระงาน

และความตอ้งการอตัรากาํลงัของหน่วยงาน มีการวางแผนอตัรากาํลงัให้เหมาะสมกบัปริมาณงาน  

ปัญหาการขาดแคลนบุคลากรเกิดจากการอตัรากาํลงัมีจาํกดั ประกอบกบัผูป่้วยเพิ่มจาํนวนมากข้ึน 

ทาํให้พยาบาลให้บริการแก่ผูป่้วยไม่เพียงพอ  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของกฤษดา แสวงดี (2551)  

ท่ีกล่าววา่  การขาดแคลนบุคลากรทางการพยาบาลปัญหาระดบัตน้ๆ ของระบบบริการสาธารณสุข
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ซ่ึงพบวา่มีสาเหตุมาจาก ความตอ้งการพยาบาลวิชาชีพเพิ่มข้ึนอยา่งรวดเร็ว มีขอ้จาํกดัในการผลิต

กาํลงัคนของวิชาชีพ สูญเสียพยาบาลวชิาชีพจากระบบบริการสาธารณสุข ขอ้จาํกดัของกาํลงัคนท่ีมี

อยู่ โครงสร้างอายุของพยาบาลวิชาชีพในประเทศไทย มีแนวโน้มเขา้สู่โครงสร้างกาํลงัคนสูงอาย ุ

จาํนวนปีการทาํงานในวิชาชีพสั้นเพียง 22.55 ปี การขยายตวัของการเปิดเสรีดา้นการคา้และบริการ

สาธารณสุข และการเปล่ียนแปลงดา้นประชากร  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของกาญจนา จนัทร์ไทย 

(2553)  ท่ีกล่าวว่า  การออกจากระบบพอๆ กับจาํนวนพยาบาลท่ีจบการศึกษา ภาพรวมจึงไม่มี

กําลังคนเพิ่มในระบบ การออกจากวิชาชีพเร็วกว่ากําหนด การขาดความก้าวหน้าในอาชีพ 

โดยเฉพาะในกระทรวงสาธารณสุข ขาดสภาพการทาํงานท่ีปลอดภยั และไม่เอ้ือต่อการทาํงานอยา่ง

มีคุณภาพ การขาดการพฒันาความรู้และพฒันาบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง และภาระงานท่ีหนกัเกินกวา่

จะให้บริการตามมาตรฐานวิชาชีพ และค่าตอบแทนน้อยเม่ือเปรียบเทียบกับภาระงาน ความ

รับผิดชอบและความเส่ียงในการทาํงาน  สอดคลอ้งกบัแนวคิดของสุวิณี วิวฒัน์วานิช (2554) ท่ีกล่าวว่า  

แนวคิดของการเป็นโรงพยาบาลดึงดูดใจ  คือ องคก์ารและภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร  องคก์ารจะตอ้งมี

นโยบายและมีแผนดา้นบุคลากรท่ีชดัเจน ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน ความกา้วหนา้ในงาน ความมีอิสระ มี

ส่วนร่วมในการปฏิบติังาน การไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอาํนาจ (Empowerment) ในการทาํงาน การ

จดัส่ิงแวดลอ้มและบรรยากาศในการทาํงาน การจดัอตัรากาํลงัท่ีเหมาะสมกบังาน และภาวะผูน้าํ

ของผูบ้ริหาร  ซ่ึงผูบ้ริหารทางการพยาบาลต้องมีความสามารถในการส่ือสาร เข้าถึงได้ง่าย ให้

ความสาํคญักบัพยาบาลระดบัปฏิบติัการโดยให้เกียรติ ยกยอ่ง ชมเชย บริหารงานดว้ยความยติุธรรม 

ยดืหยุน่ เป็นตวัอยา่งท่ีดีแก่พยาบาลระดบัปฏิบติั  เพื่อแกปั้ญหาการขาดแคลนพยาบาลวชิาชีพต่อไป  

สอดคลอ้งการศึกษาของอิสิพร เมฆสถาพรกุล (2549) ไดศึ้กษา ประสบการณ์การบริหารงานของ

หวัหนา้หอผูป่้วยจิตเวช ผลการศึกษาพบวา่ หัวหน้าหอผูป่้วยจิตเวชมีประสบการณ์การบริหารงาน

หอผูป่้วยจิตเวชในการบริหารอตัรากาํลงั ประกอบดว้ย การขาดอตัรากาํลงัและหาอตัรากาํลงัเพิ่ม  

สอดคล้องกับการศึกษาของพรวิมล พุทธบูชา (2556) ได้ศึกษา ปัจจัยท่ี มี อิทธิพลต่อพฤติ

กรรมการบริหารจดัการภาวะขาดแคลนพยาบาลของหวัหนา้หอผูป่้วย โรงพยาบาลทัว่ไป เขตตรวจ

ราชการสาธารณสุขท่ี 5  ผลการศึกษาพบว่า  หัวหนา้หอผูป่้วยมีพฤติกรรมการบริหารจดัการภาวะ

ขาดแคลนพยาบาลโดยรวม อยูใ่นระดบัสูงมาก  การรับรู้ประโยชน์ของการบริหารจดัการภาวะขาด

แคลนพยาบาลสามารถอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการบริหารจดัการภาวะขาดแคลน

พยาบาลของหวัหนา้หอผูป่้วย ไดร้้อยละ 13.60 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 2) ปัญหาความขัดแย้งระหว่างบุคคล ได้แก่ ความขดัแยง้ระหว่างพยาบาลกับ

เพื่อนร่วมงาน เกิดจากการมีทศันคติ  ความเช่ือ วิธีการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั ทาํให้เกิดความไม่

พอใจการปฏิบติังานของเพื่อนร่วมงาน  เกิดการทะเลาะกนั ไม่ยอมรับในส่ิงต่างๆ ท่ีเกิดข้ึน การ
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แกไ้ขปัญหาโดยหัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาลพูดคุยกบัพยาบาลท่ีมีความขดัแยง้กนั และว่า

กล่าวตกัเตือนผูท่ี้มีความขดัแยง้กนั  การพยายามท่ีจะอธิบายใหผู้ข้ดัแยง้กนัเห็นความดีของผูข้ดัแยง้

คนนั้ นท่ีได้กระทาํ  ซ่ึงจะทาํให้สามารถมองข้ามความขัดแยง้นั้ นลงได้  ความขดัแยง้ดงักล่าว

หวัหนา้หน่วยงานทางการพยาบาลจะประสานความเขา้ใจระหวา่งผูท่ี้มีความขดัแยง้กนั สอดคลอ้ง

กับการศึกษาของสุมาลี ยุทธวรวิทย ์(2550) ได้ศึกษา การจัดการความขัดแยง้ในการทํางาน : 

ประสบการณ์ของหัวหน้าหอผูป่้วย  ผลการศึกษาเก่ียวกบัประสบการณ์การจดัการความขดัแยง้ใน

การทาํงานของหัวหน้าหอผูป่้วย 0 พบว่า สถานการณ์ของความขดัแยง้ในการทาํงานของหัวหน้า     

หอผูป่้วยเกิดข้ึนระหว่างพยาบาลกบัแพทย ์พยาบาลกบัพยาบาลด้วยกนั พยาบาลกบัผูช่้วยเหลือ

คนไข ้และพยาบาลกบัผูป่้วยและญาติ ซ่ึงความขดัแยง้ระหว่างพยาบาลกบัพยาบาลมีเกิดข้ึนมาก

ท่ีสุด สาเหตุของความขดัแยง้ คือ ความคาดหวงัในบทบาทหน้าท่ีท่ีแตกต่างกนั การส่ือสารไม่มี

ประสิทธิภาพ การมีความรู้ความสามารถและประสบการณ์แตกต่างกัน ผลประโยชน์ไม่ลงตวั 

ตลอดจนความแตกต่างของคุณลกัษณะส่วนบุคคล  คาํบอกเล่าของบุคลากรในทีมการพยาบาลและ

การสังเกตพฤติกรรม ตลอดจนบรรยากาศในการทาํงานท่ีไม่เป็นมิตร โดยหัวหน้าหอผูป่้วยได้

เลือกใช้วิธีการจดัการความขดัแยง้หลากหลายวิธี ประกอบดว้ย การประนีประนอมโดยการเจรจา

ไกล่เกล่ีย การแกปั้ญหาโดยให้ทุกคนมีส่วนร่วม การโนม้นา้วให้เกิดการยอมรับ การขอร้องให้ยอม

เพื่อประโยชน์ของหน่วยงาน รวมทั้งการหลีกเล่ียงการปะทะ นอกจากน้ีพบว่าจากประสบการณ์

สอนให้หวัหน้าหอผูป่้วยเรียนรู้วา่ ควรป้องกนัไม่ให้เกิดความขดัแยง้จะดีกวา่โดยการจดัระบบงาน

และแนวทางปฏิบติังานให้ชัดเจน มีการติดต่อส่ือสารหลายช่องทาง มีการสร้างบรรยากาศในท่ี

ทาํงานเชิงสร้างสรรค์ การสร้างความน่าเช่ือถือให้ตนเอง และฝึกอบรมเพิ่มทกัษะในการจดัการ

ความขัดแย้ง สอดคล้องกับการศึกษาของจิตรานนท์  โกสีย์รัตนาภิบาล (2550) ได้ศึกษา 

ความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมผูน้าํการเปล่ียนแปลงกบัการบริหารความขดัแยง้ของหัวหน้าหอ

ผูป่้วย โรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัสกลนคร ผลการศึกษาพบว่า หัวหน้าหอผูป่้วยเลือกใช้วิธีการ

บริหารความขดัแยง้แบบร่วมมือมากท่ีสุด รองลงมาไดแ้ก่ วิธีการไกล่เกล่ีย การประนีประนอม การ

เอาชนะ และวิธีการหลีกเล่ียง  ตามลาํดบั ความขดัแยง้ระหวา่งพยาบาลกบัแพทย ์เกิดจากความไม่

เขา้ใจกนัระหวา่งพยาบาลกบัแพทยใ์นการรักษาผูป่้วย  ความขดัแยง้ดงักล่าวเป็นความขดัแยง้ท่ีเกิด

จากกระบวนการปฏิบติังาน โดยกระบวนการปฏิบติังานของพยาบาลและแพทยมี์ความแตกต่างกนั

ทาํให้เกิดความขดัแยง้กนั อธิบายไดว้า่ แพทยไ์ดรั้บการฝึกฝนให้มีอาํนาจหนา้ท่ีไม่เหมือนพยาบาล 

ในขณะท่ีปัจจุบนัน้ีพยาบาลตอ้งการความเป็นอิสระมากข้ึน ตอ้งการมีความรับผิดชอบ และมีความ

สํานึกในความรับผิดชอบในการดูแลผูป่้วย เพราะพยาบาลใช้เวลาส่วนใหญ่ในการดูแลผูป่้วย

มากกวา่แพทย ์และมกัจะเสนอขอ้มูลท่ีแม่นยาํซ่ึงใชเ้ป็นประโยชน์ในการรักษาพยาบาลต่อไป เม่ือ
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แพทยไ์ม่สนใจขอ้เสนอแนะของพยาบาล อาจทาํให้พยาบาลรู้สึกโกรธท่ีแพทยไ์ม่ให้การยอมรับ

พยาบาล  ทาํให้การติดต่อส่ือสารระหวา่งแพทยก์บัพยาบาลลม้เหลว ทาํให้มีการติดต่อส่ือสารแบบ

ทางเดียว  แทนท่ีจะมีการติดต่อส่ือสารแบบสองทาง  หัวหนา้หน่วยงานทางการพยาบาลแกไ้ขโดย

เปล่ียนพยาบาลคนใหม่เขา้ไปแทนพยาบาลท่ีมีความขดัแยง้กบัแพทย ์ซ่ึงเป็นการทาํให้พยาบาล

หลีกเล่ียงท่ีจะขดัแยง้กบัแพทยแ์ละพูดคุยกบัพยาบาลท่ีมีความขดัแยง้กบัแพทยใ์ห้เขา้ใจในบทบาท

หน้าท่ีของพยาบาลและของแพทย ์ซ่ึงจะทาํให้พยาบาลท่ีมีความขดัแยง้กบัแพทยเ์ขา้ใจแพทยม์าก

ข้ึน  ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของเบนนิส เบนน่ี และ ชินน์ (Bennis,Benne & Chinn อ้างถึงใน 

Marquis & Huston, 1998)  ท่ีกล่าวว่า การบริหารความขดัแยง้โดยการหลีกเล่ียงใช้ในกรณีเม่ือพบ

กบัเร่ืองท่ีไม่สําคญั  ไม่เร่งด่วน  เม่ือเห็นวา่ไม่มีโอกาสท่ีจะไดรั้บส่ิงท่ีตอ้งการหรือคนอ่ืนสามารถ

ทาํไดดี้กวา่  เม่ือมีแนวโนม้วา่การแสดงออกจะให้ผลเสียมากกวา่ผลดี และเม่ือตอ้งการให้ตนเองได้

สงบสติอารมณ์รวบรวมข้อมูลมากข้ึนบางทีอาจมีความคิดท่ีดี  ซ่ึงการจดัการความขดัแยง้ของ

หวัหนา้หน่วยงานทางการพยาบาลโดยวิธีการหลีกเล่ียงจะทาํใหพ้ยาบาลผูป้ฏิบติัท่ีมีความขดัแยง้กบั

แพทยไ์ด้มีระยะเวลาในการสงบสติอารมณ์เพื่อทบทวนเหตุการณ์ท่ีผ่านมา  และแพทยส์ามารถ

ปฏิบติังานเป็นไปดว้ยความเรียบร้อย ความขดัแยง้ระหวา่งพยาบาลกบัผูป่้วย เกิดจากผูป่้วยไม่เขา้ใจ

ในแผนการรักษา  ญาติของผูป่้วยไม่พึงพอใจในการรักษาผูป่้วย  ทาํให้มีความขดัแขง้กบัพยาบาล  

หวัหนา้หน่วยงานทางการพยาบาลแกไ้ขโดยเขา้ไปพูดคุยกบัผูป่้วยและญาติของผูป่้วย  และอธิบาย

ช้ีแจงใหผู้ป่้วยเขา้ใจและยอมรับในเหตุผลวิธีการรักษา  ซ่ึงปัญหาความขดัแยง้ดงักล่าวเกิดจากการ

ส่ือสารท่ีผดิพลาดทาํให้เกิดความไม่เขา้ใจของผูป่้วยและญาติในการรับการบริการทางการพยาบาล 

ซ่ึงการพูดคุยเป็นวิธีท่ีทาํให้ผูป่้วยและญาติเขา้ใจในการให้บริการไดเ้ป็นอย่างดี  การจดัการความ

ขดัแยง้ของหวัหนา้หนา้หน่วยงานทางการพยาบาลดว้ยวิธีดงักล่าวเป็นการจดัการความขดัแยง้ดว้ย

การเจรจาต่อรองกับผูป่้วยและญาติ เน่ืองจากผูป่้วยและญาติเป็นบุคคลภายนอกองค์กรมีความ

ขดัแยง้กับบุคลากรภายในองค์กร  ซ่ึงความขัดแยง้น้ีมีผลต่อองค์กร  ดังนั้ นหัวหน้าหน่วยงาน

ทางการพยาบาลจะตอ้งศึกษาปัญหาความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน แลว้วิเคราะห์หาสาเหตุของความขดัแยง้  

มีการพิจารณาทางเลือกวิธีการจดัการกบัความขดัแยง้  แลว้ตดัสินใจเลือกวิธีการท่ีเหมาะสม  เม่ือ

ดาํเนินการจดัการความขดัแยง้แลว้ก็จะมีการประเมินวา่ ผลการจดัการความขดัแยง้เป็นอยา่งไร และ

จะทาํอย่างไรต่อไปหากการจดัการความขดัแยง้ไม่สําเร็จ  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของเบนนิส เบนน่ี 

และ ชินน์ (Bennis,Benne & Chinn  อ้างถึงใน Marquis & Huston, 1998)  ท่ีกล่าวว่า  การเจรจา

ต่อรองเพื่อจดัการความขดัแยง้เป็นความพยายามให้ขอ้มูลท่ีสนบัสนุนขอ้เสนอของตนเพื่อให้เกิด

ความเขา้ใจชัดเจน  การพยายามโน้มน้าวให้เห็นจุดดีเพื่อให้เกิดการคล้อยตาม  ซ่ึงอาจเสนอให้

รางวลัหรือขอ้แลกเปล่ียนสําหรับการทาํตามขอ้เสนอ  สอดคลอ้งกบัการศึกษาของสารภี นพคุณ 
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(2556) ได้ศึกษา การพัฒนารูปแบบการจัดการความขัดแย้งของบุคลากรทางการพยาบาล 

โรงพยาบาลพญาเม็งราย จงัหวดัเชียงราย  ผลการศึกษาพบว่า  สภาพปัญหาความขัดแยง้ของ

บุคลากรทางการพยาบาล เกิดจากการส่ือสารไม่มีประสิทธิภาพ มีการส่ือสารดว้ยอารมณ์  รูปแบบ

การจดัการความขดัแยง้ของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลพญาเม็งราย ประกอบดว้ย การมี

ทศันคติท่ีดีต่อความขดัแยง้  การมีความรู้ท่ีถูกตอ้งเก่ียวกบัความขดัแยง้ และการใช้กระบวนการ

จดัการความขดัแยง้  มีขั้นตอนการจดัการความขดัแยง้ คือ การวเิคราะห์สภาพการณ์และสาเหตุของ

ปัญหาความขดัแยง้  การพิจารณาทางเลือกในการจดัการความขดัแยง้  การระบุทางเลือกในการ

จดัการความขดัแยง้  การปฏิบติัการจดัการความขดัแยง้  และการประเมินผลการจดัการความขดัแยง้ 

 3) เจ้าหน้าท่ีไม่ให้การยอมรับหัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาล  ปัญหาดงักล่าว

เกิดจากการท่ีเจา้หน้าท่ีไม่ทราบแนวทางการบริหารงานของหัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาลท่ี

เพิ่งเขา้ปฏิบติังานในตาํแหน่งหัวหน้าหน่วยงานทางพยาบาล ทาํให้เจา้หน้าท่ียงัไม่ยอมรับหัวหน้า

หน่วยงานทางการพยาบาล  ซ่ึงหัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาลแกไ้ขโดยการลงมือปฏิบติังาน

ร่วมกบัผูป้ฏิบติังาน  การพูดคุยให้ความช่วยเหลือและให้คาํแนะนาํเม่ือผูป้ฏิบติังานมีปัญหา  เม่ือ

หัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาลได้ลงไปปฏิบัติงานร่วมกับผู ้ปฏิบัติงาน  การพูดคุยกับ

ผูป้ฏิบัติงานอย่างไม่เป็นทางการทําให้ผูป้ฏิบัติงานกล้าท่ีจะพูดในปัญหาท่ีเกิดข้ึนกับหัวหน้า

หน่วยงานไดอ้ยา่งสบายใจ โดยหวัหนา้หน่วยงานทางการพยาบาลจะรับฟังในปัญหาต่างๆ และให้

คาํแนะนาํในการแกไ้ขปัญหา  ผูป้ฏิบติังานก็จะยอมรับหัวหนา้หน่วยงานทางการพยาบาลในท่ีสุด  

สอดคลอ้งกบัการศึกษาของพุทธชาด เอ่ียมสอาด (2552) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความไวว้างใจ

ในหัวหน้าหอผูป่้วย พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การกบัความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การของ

พยาบาลวิชาชีพกลุ่มพนักงานมหาวิทยาลยัโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ ผลการศึกษาพบว่า 

ความไวว้างใจในหัวหน้าหอผูป่้วยและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การมีความสัมพนัธ์

ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพกลุ่มพนักงานมหาวิทยาลัย

โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัของรัฐในระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 4) บุคลากรไม่ปฏิบัติตามระเบียบของหน่วยงาน  ผลการศึกษาพบว่า  พยาบาล

ผูป้ฏิบติังานไม่ติดป้ายช่ือ เน่ืองจากบางคนลืมเอามา ตั้งใจไม่ติด ป้ายช่ือชํารุด การแลกเวรท่ีไม่

ถูกต้องตามระเบียบ เน่ืองจากมีการแลกเวรสองต่อ แลกเวรให้หยุดยาวเกินระเบียบข้อบังคับ 

หัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาลแกไ้ขปัญหาโดยการเรียกมาช้ีแจง ว่ากล่าวตกัเตือน  การแกไ้ข

ปัญหาดงักล่าวจะทาํให้บุคลากรปรับปรุงตนเองให้ปฏิบติัตามระเบียบ  หากบุคลากรยงัไม่ปฏิบติั

ตามระเบียบอีกอาจจะตอ้งมีมาตรการท่ีรุนแรงในการควบคุม  เพื่อเป็นการลงโทษบุคลากรท่ีไม่

ปฏิบติัตามระเบียบของหน่วยงาน  สอดคล้องกบัแนวคิดของบุญใจ  ศรีสถิตยน์รากูร (2533)  ได้
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กล่าวว่า การตาํหนิ  การว่ากล่าวตกัเตือน การลงโทษ  เช่น  การใช้ระเบียบข้าราชการพลเรือนท่ี

ลงโทษผูก้ระทาํผิด  ตั้งแต่การภาคทณัฑ์  ตดัเงินเดือน  ลดขั้นเงินเดือน  จนถึงการปลดออกหรือการ

ไล่ออก เป็นการจูงใจให้บุคคลปฏิบติังานโดยใชแ้รงเสริมทางลบ  สอดคลอ้งกบัแนวคิดของเอชวาร่ี 

(Mahesvari, 1991) ได้กล่าวว่า กฎหมายท่ีใช้เป็นเคร่ืองมือในการบริหารงานบุคคล  ตลอดจน

ระเบียบและกฎหมายท่ีใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการบริหารภารกิจอ่ืนๆ ของการบริหารการพยาบาล  

  ประเด็นที่ 2  ปัญหาด้านงบประมาณ คือ งบประมาณมีไม่เพียงพอกบัการซ้ือวสัดุ

อุปกรณ์ เคร่ืองมือแพทย ์ เน่ืองจากปัญหาการขาดสภาพคล่องขององค์กร จึงทาํให้การจดัสรร

งบประมาณในการซ้ือวสัดุอุปกรณ์ เคร่ืองมือแพทยล์ดลง หวัหนา้หน่วยงานทางการพยาบาลแกไ้ข

โดยการช้ีแจงในการของบประมาณให้ผูบ้ริหารระดับสูงเห็นความสําคัญในความจาํเป็นของ

หน่วยงานท่ีจะตอ้งใชว้สัดุอุปกรณ์ เคร่ืองมือแพทย ์ ปัญหาดงักล่าวเกิดจากผูบ้ริหารระดบัสูงยงัไม่

เห็นถึงความสาํคญัของวสัดุอุปกรณ์ เคร่ืองมือแพทยข์องหน่วยงานจึงไม่อนุมติังบประมาณทาํใหไ้ม่

มีงบประมาณในการจดัซ้ือวสัดุอุปกรณ์ เคร่ืองมือแพทยเ์พียงพอต่อการดาํเนินงาน  จากปัญหา

ดังกล่าวหัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาลยงัขาดการวางแผนงบประมาณ ซ่ึงการวางแผน

งบประมาณจะตอ้งมีการประเมินความตอ้งการทรัพยากรในการดาํเนินงานของหน่วยงานวา่มีความ

ตอ้งการมากนอ้ยเพียงใด พจิารณาความจาํเป็นและความเร่งด่วนในการใชง้บประมาณ  โดยหวัหนา้

หน่วยงานทางการพยาบาลจะตอ้งมีการทบทวนในการใชง้บประมาณของปีท่ีผา่นมา  ซ่ึงสอดคลอ้ง

กบัแนวคิดของจิรพร  มหาอินทร์ (2549)  ท่ีกล่าววา่  งบประมาณท่ีใชไ้ปตอ้งไดรั้บการทบทวนและ

แกไ้ขปรับปรุงตามท่ีตอ้งการตลอดเป็นระยะๆ ของปีงบประมาณนั้น  การจดัสรรงบประมาณอยา่ง

ต่อเน่ืองในแต่ละปีนั้นผูบ้ริหารตอ้งสามารถกาํหนดงบประมาณท่ีตอ้งการไดอ้ยา่งถูกตอ้งเหมาะสม  

ผูบ้ริหารสามารถพฒันาระดบัของกลยุทธ์การใชง้บประมาณโดยจะอาศยัความชาํนาญท่ีมากข้ึนใน

การทาํนายความเปล่ียนแปลงของประชากรท่ีปฏิบติังานหรือในหน่วยงานท่ีมีลกัษณะเฉพาะ 

  ประเด็นที่ 3  ปัญหาด้านทรัพยากร (วัสดุอุปกรณ์ในการดําเนินงาน)  พบว่า  วสัดุ

อุปกรณ์  เคร่ืองมือแพทยมี์ไม่เพียงพอกับการให้บริการแก่ผูป่้วย เช่น เคร่ืองควบคุมสารนํ้ า เกย์

ออกซิเจน เน่ืองจากไม่ไดมี้เคร่ืองมือไวป้ระจาํทุกตึก และบางอยา่งก็เส่ือมสภาพตามอายุการใชง้าน 

หัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาลแก้ไขโดยการยืมจากหน่วยงานอ่ืน  และมอบหมายให้

ผูรั้บผิดชอบดูแลรักษาวสัดุอุปกรณ์ เคร่ืองมือแพทย ์ การขอคาํปรึกษากบัผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูงใน

กรณีท่ีไม่สามารถแก้ไขปัญหาได้  ขาดการบาํรุงรักษาเคร่ืองมือแพทยท่ี์ถูกตอ้ง ทาํให้เคร่ืองมือ

แพทยเ์กิดความชาํรุดเสียหาย  ซ่ึงหวัหนา้หน่วยงานทางการพยาบาลไดม้อบหมายใหผู้รั้บผิดชอบใน

การดูแลรักษาวสัดุอุปกรณ์ เคร่ืองมือแพทย ์ หากพบว่ามีเคร่ืองชาํรุดก็จะให้ผูรั้บผิดชอบส่งซ่อม 

และกาํหนดให้มีการประชุมประจาํเดือนเพื่อทบทวนในเร่ืองต่างๆ และหาแนวทางการแกไ้ขต่อไป  
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หัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาลขาดความเข้าใจในการเบิกพสัดุครุภณัฑ์เพื่อนําไปใช้ในการ

ให้บริการแก่ผูป่้วย เน่ืองจากไม่เคยทาํ หรือไดเ้รียนรู้มาก่อน ประกอบกบัการใชร้ะบบคอมพิวเตอร์

ในการเบิก  รวมทั้งการจดัซ้ือพสัดุครุภณัฑ์ ซ่ึงหัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาลจะต้องมีการ

เรียนรู้ในการดาํเนินการในเร่ืองดังกล่าวให้เข้าใจ  ซ่ึงการบริหารจดัการด้านทรัพยากรหัวหน้า

หน่วยงานทางการพยาบาลจะตอ้งมีการวางแผนงบประมาณในการจดัซ้ือวสัดุอุปกรณ์  พิจารณา

ความเหมาะสมในการใชว้สัดุอุปกรณ์ในการดาํเนินงาน  พิจารณาทบทวนถึงความจาํเป็นเร่งด่วนใน

การใช้วสั ดุอุปกรณ์ในการดําเนินงาน  และวางแผนการหาแหล่งงบประมาณ จํานวนเงิน

งบประมาณท่ีตอ้งใชใ้นการจดัซ้ือวสัดุอุปกรณ์ในการดาํเนินงาน  รวมทั้งการวางแผนการซ่อมบาํรุง

วสัดุอุปกรณ์เพื่อใหว้สัดุอุปกรณ์สามารถใชง้านไดต้ามปกติและเป็นการประหยดังบประมาณดว้ย 

  ประเด็นที่ 4  ปัญหาด้านการให้บริการแก่ผู้ ป่วยยังไม่มีคุณภาพ  จากการศึกษา

พบวา่ มีปัญหา 3 ประเด็น คือ 1) ปัญหาดา้นคุณภาพการใหบ้ริการของพยาบาล พบวา่ การใหบ้ริการ

แก่ผูป่้วยไม่เป็นไปตามมาตรฐานการพยาบาลท่ีกาํหนด ทาํให้ผูป่้วยมีความเส่ียงต่อการติดเช้ือหรือ

เสียชีวิต ซ่ึงหวัหนา้หน่วยงานทางการพยาบาลแกไ้ขโดยการประชุมกลุ่มเล็ก เพื่อทบทวนเหตุการณ์

ท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงหัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาลจะมีการให้คาํแนะนาํในการให้บริการแก่ผูป่้วยท่ี

ถูกตอ้งตามมาตรฐานการพยาบาลท่ีกาํหนด  นอกจากน้ียงัมีการประชุมประจาํเดือนเพื่อกระตุ้น

เตือนให้พยาบาลมีการปฏิบติัตามมาตรฐานการพยาบาล เพื่อให้อตัราการติดเช้ือของผูป่้วยลดลง  

นอกจากน้ียงัมีการนิเทศงานหรือการติดตามงานเพื่อให้คาํแนะนาํในการให้บริการแก่ผูป่้วยตาม

มาตรฐานการพยาบาล  การเพิ่มมาตรการในการดูแลผูป่้วยเพื่อใหมี้การปฏิบติัท่ีรัดกมุ 2) ปัญหาดา้น

คุณภาพการให้บริการของแพทย ์พบว่า ผูป่้วยเกิดความเส่ียงจากการรักษาของแพทย ์ ซ่ึงหัวหน้า

หน่วยงานทางการพยาบาลได้พูดคุยกบัแพทยเ์ก่ียวกบัปัญหาท่ีเกิดจากการรักษาผูป่้วยของแพทย ์

และแพทย์ได้ปรับเปล่ียนการรักษาตามข้อสังเกตของหัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาล และ         

3) ปัญหาความล่าชา้ในการส่งต่อ  พบวา่  กระบวนการส่งตวัผูป่้วยไปยงัโรงพยาบาลท่ีมีความพร้อม

ในการรักษา  ซ่ึงโรงพยาบาลไม่สามารถรักษาผูป่้วยได้  มีกระบวนการท่ียุ่งยากซับซ้อน  ใช้

ระยะเวลายาวนาน  หัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาลจะติดต่อประสานงานกบัโรงพยาบาลท่ีมี

ความพร้อมในการรักษาผูป่้วยหลายโรงพยาบาล  ซ่ึงจะทาํให้โรงพยาบาลสามารถส่งตวัผูป่้วยไป

รักษาโรงพยาบาลท่ีมีความพร้อมในการรักษาอย่างแทจ้ริง นอกจากน้ีหัวหน้าหน่วยงานทางการ

พยาบาลไดเ้สนอปัญหาดงักล่าวแก่ผูบ้ริหารเพื่อให้ผูบ้ริหารหาแนวทางในการแกไ้ขปัญหาระบบ

การส่งต่อผูป่้วยต่อไป  การจดัการปัญหาการขาดคุณภาพการให้บริการแก่ผูป่้วย หวัหนา้หน่วยงาน

ทางการพยาบาลควรมีติดตามประเมินผลเพื่อนําไปปรับปรุงการให้บริการแก่ผู ้ป่วยได้อย่าง

ปลอดภัยและมีการให้บริการเป็นไปมาตรฐานวิชาชีพทางการพยาบาล โดยหัวหน้าหน่วยงาน
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ทางการพยาบาลจะตอ้งนาํเสนอผูบ้ริหารในการควบคุมคุณภาพการให้บริการ  ซ่ึงคณะกรรมการ

บริหารการพยาบาล กลุ่มการพยาบาล โรงพยาบาลระดบัตติยภูมิ กระทรวงสาธารณสุข  มีบทบาท

หนา้ท่ีในการพฒันาคุณภาพการพยาบาล เพื่อใหผู้รั้บบริการไดรั้บบริการท่ีมีคุณภาพ ไดรั้บบริการท่ี

มีคุณภาพ ถูกตอ้งทุกสาขา พฒันางานบริการอย่างต่อเน่ืองโดยใช้หลกัการประกนัคุณภาพ (QA)  

สอดคล้องกับแนวคิดของ จิรพร  มหาอินทร์ (2549) ท่ีกล่าวว่า  การควบคุมคุณภาพเพื่อให้เกิด

ประสิทธิภาพจะตอ้งไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้ริหารระดบัสูง   โปรแกรมการควบคุมคุณภาพไม่

สามารถปฏิบติัตามลาํพงัให้เกิดความพึงพอใจและเป็นขั้นตอนปกติได ้ แต่ข้ึนอยู่กบัความจริงใจ

ผกูพนัของหน่วยงานดว้ยการสนบัสนุนดา้นงบประมาณและทรัพยากรมนุษยต่์างหากท่ีเป็นปัจจยั

ตดัสินการกาํหนดและการปรับปรุงคุณภาพการบริการ  ดงันั้นผูบ้ริหารจะตอ้งนาํขอ้มูลท่ีไดจ้ากการ

ประเมินมาใชอ้ยา่งถูกตอ้งอยา่งสมํ่าเสมอและเป็นระบบในการควบคุมคุณภาพ  การควบคุมคุณภาพ

ท่ีเป็นระบบและเป็นลกัษณะเฉพาะ คือ การตรวจสอบ 

 

3. ข้อเสนอแนะ 

  

 3.1 จากการศึกษาพบว่า ปัจจัยท่ีทําให้ประสบความสําเร็จในการบริหารงานของ

หัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาลมีทั้งการบริหารงานบุคคล การบริหารงบประมาณ การบริหาร

วสัดุอุปกรณ์และการบริหารจดัการ ซ่ึงการท่ีจะก้าวเข้าสู่ตาํแหน่งผูบ้ริหารหน่วยงานทางการ

พยาบาลไดจ้ะตอ้งมีคุณลกัษณะของผูน้าํ มีความรอบรู้และประสบการณ์ในการทาํงาน และไดรั้บ

การเตรียมพร้อมในการเป็นผูบ้ริหาร ดงันั้นผูบ้ริหารการพยาบาลจึงควรเตรียมความพร้อมให้กบัผูท่ี้

จะเขา้รับตาํแหน่งโดยการแต่งตั้งเป็นรองหวัหน้าหน่วยงาน สนบัสนุนให้เขา้ฝึกอบรมในหลกัสูตร

ผูบ้ริหารระดบัตน้ หรือมอบหมายใหเ้ป็นผูต้รวจการนอกเวลาราชการ 

3.2 จากการศึกษาพบวา่การบริหารงานของหวัหนา้หน่วยงานทางการพยาบาลมีปัญหา

ทางด้านบุคลากร เช่น บุคลากรไม่เพียงพอกับการให้บริการผูป่้วย  หัวหน้าหน่วยงานทางการ

พยาบาลควรมอบหมายให้พยาบาลดูแลผูป่้วยตามความเหมาะสมกบัผูป่้วยแต่ละประเภท การจดัให้มี

การทาํงานล่วงเวลาและมีค่าตอบแทนค่าล่วงเวลา  และขอคาํปรึกษาจากผูบ้ริหารระดบัสูงในการ

แกไ้ขปัญหาต่อไป  ปัญหาความขดัแยง้ เช่น ความขดัแยง้ระหว่างพยาบาลกบัเพื่อนร่วมงานและกบั

ผูป่้วย หัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาลควรพูดคุยและว่ากล่าวตกัเตือนกับเพื่อนร่วมงาน และ

พูดคุยกบัผูป่้วยและญาติ อธิบายช้ีแจงให้ผูป่้วยเขา้ใจและยอมรับในวิธีการรักษา ปัญหาเจา้หน้าท่ี

ไม่ให้การยอมรับหัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาล  หัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาลควรลงมือ

ปฏิบติังานร่วมกบัผูป้ฏิบติังาน  พูดคุย  ให้ความช่วยเหลือและให้คาํแนะนาํเม่ือผูป้ฏิบติังานมีปัญหา 
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ปัญหาบุคลากรไม่ปฏิบติัตามระเบียบของหน่วยงาน  หวัหนา้หน่วยงานทางการพยาบาลควรเรียกมา

ช้ีแจง และกล่าวตกัเตือน ปัญหาดา้นงบประมาณ เช่น งบประมาณมีไม่เพียงพอกบัความตอ้งการซ้ือ

วสัดุอุปกรณ์ เคร่ืองมือแพทย์  หัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาลควรเจรจาต่อรองในการขอ

งบประมาณให้ผูบ้ริหารระดบัสูงเห็นความสําคญัในความจาํเป็นของหน่วยงานท่ีจะตอ้งใช้วสัดุ

อุปกรณ์ เคร่ืองมือแพทยน์ั้น ปัญหาดา้นวสัดุอุปกรณ์ในการดาํเนินงาน เช่น วสัดุอุปกรณ์  เคร่ืองมือ

แพทย์มีไม่เพียงพอกับการให้บริการแก่ผูป่้วย หัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาลควรยืมจาก

หน่วยงานอ่ืน หากพบว่าขาดการบาํรุงรักษาเคร่ืองมือแพทยท่ี์ถูกต้อง หัวหน้าหน่วยงานทางการ

พยาบาลควรมอบหมายให้มีผูรั้บผิดชอบในการดูแลรักษาวสัดุอุปกรณ์ เคร่ืองมือแพทย ์ หากพบวา่มี

เคร่ืองมือชาํรุดให้ดาํเนินการส่งซ่อม และหาทดแทน ปัญหาในดา้นการให้บริการแก่ผูป่้วย เช่น การ

ให้บริการแก่ผูป่้วยไม่เป็นไปตามมาตรฐานการพยาบาลท่ีกาํหนด ทาํให้ผูป่้วยมีความเส่ียงต่อการ   

ติดเช้ือหรือเสียชีวิต  หัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาลควรกาํหนดมาตรการเพื่อให้การบริการ

พยาบาลเป็นไปตามมาตรฐานการพยาบาล  เช่น การใช้กฎระเบียบ การใช้จรรยาบรรณวิชาชีพ

พยาบาล การติดตามประเมินผลการปฏิบติังานทางการพยาบาล การส่งบุคลากรเขา้รับการฝึกอบรม

ในหลกัสูตรต่างๆ เพื่อใหบุ้คลากรมีความรู้ ทกัษะในการปฏิบติังานทางการพยาบาลเพิ่มข้ึน 

 3.3  ข้อเสนอแนะในการทาํการวจัิยคร้ังต่อไป 

 3.3.1 ควรมีการศึกษาประสิทธิผลของรูปแบบการเตรียมความพร้อมก่อนข้ึนดาํรง

ตาํแหน่งหวัหนา้หน่วยงานทางการพยาบาล 

 3.3.2 ควรศึกษาเปรียบเทียบคุณลกัษณะของผูบ้ริหารการพยาบาลระดับตน้ใน

สภาพจริงกบัคุณลกัษณะท่ีคาดหวงัของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลระดบัตติยภูมิ 
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เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 

- วฒิุบตัรเพื่อรับรองความรู้ผูว้ิจยั 

-  แบบสัมภาษณ์ 

- แบบบนัทึกเชิงปฏิบติัการ 

- เอกสารช้ีแจงขอ้มูลแก่ผูข้า้ร่วมการวจิยั 
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หมายเลขผูใ้หข้อ้มูล........ 

แบบสัมภาษณ์ 

เร่ือง ประสบการณ์สู่ความสําเร็จในการบริหารงานของหัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาล 

โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ สังกดักระทรวงสาธารณสุขในจังหวดันนทบุรี 

............................................................................................................................................................. 

แนวคาํถามการสัมภาษณ์แบบเจาะลกึ (Interview guideline) 

แบบสัมภาษณ์สร้างข้ึนตามวตัถุประสงคแ์ละประเด็นปัญหาการวจิยั ซ่ึงเป็นแนวคาํถามท่ีใชเ้ก็บขอ้มูล 

ตัวอย่างคําถามมีดังนี ้

1. การเร่ิมตน้สนทนา 

1.1 แนะนําตนเองและโครงการวิจัย  ผูว้จิยัแนะนาํตนเอง และใหข้อ้มูลเก่ียวกบัครงการวจิยั  

อธิบายวตัถุประสงคแ์ละประโยชน์ของโครงการวจิยั รวมถึงกระบวนการเก็บขอ้มูลโดยยอ่ ระยะเวลาท่ีใชใ้นการ

สมัภาษณ์  

1.2 การพิทักษ์สิทธิของกลุ่มตัวอย่าง  ผูว้ิจยัจดัทาํหนงัสือขอความยินยอมให้กลุ่มตวัอยา่งลง

นามให้ความร่วมมือในการวิจยัก่อนเร่ิมทาํการสัมภาษณ์ อธิบายถึงสิทธิของกลุ่มตวัอย่างในการให้

สัมภาษณ์ หากไม่สมัครใจเข้าร่วมการวิจยัในช่วงเวลาใดก็ตาม สามารถถอนตวัจากโครงการได้

ตลอดเวลาโดยไม่มีผลกระทบใดๆต่อกลุ่มตวัอยา่ง กรณีท่ีสมคัรใจใหส้ัมภาษณ์ ขอ้มูลท่ีไดจ้ะเก็บเป็น

ความลบั และคาํตอบท่ีไดรั้บถูกนาํไปวิเคราะห์และแปลผลขอ้มูลโดยภาพรวม ไม่มีการอา้งอิงถึงตวั

บุคคลและโรงพยาบาล  ภายหลงัจากการวิเคราะห์และแปลผลการวิจยัเรียบร้อยแลว้ ผูว้ิจยัจะทาํลาย

ขอ้มูลทั้งหมดของกลุ่มตวัอยา่งทนัที 

1.3 ขออนุญาตและอธิบายเหตุผลการบนัทึกเสียงขณะสนทนา 

1.4 พดูคุยซกัถามถึงการทาํงานทัว่ไปเพื่อสร้างความคุน้เคยกบัผูใ้หข้อ้มูล 

2. คาํถามนาํ 

คําถามทัว่ไป 

1.1 อาย ุระดบัการศึกษาสูงสุดและหลกัสูตรเฉพาะทาง สถานภาพ โรคประจาํตวั 

1.2 ไดรั้บรางวลัอะไรบา้ง 

1.3 ทาํงานมาก่ีปี 

1.4 ไดรั้บการแต่งตั้งเป็นหวัหนา้หน่วยงานทางการพยาบาลเม่ือไหร่ 

1.5 ทาํงานในตาํแหน่งหวัหนา้หน่วยงานทางการพยาบาลมาก่ีปี 

1.6 คุณสมบติัอะไรท่ีเหมาะสมกบัตาํแหน่งหวัหนา้หน่วยงานทางการพยาบาล 

1.7 รู้สึกอยา่งไรท่ีไดรั้บการแต่งตั้งเป็นหวัหนา้หน่วยงานทางการพยาบาล 
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3. คาํถามหลกั 

คําถามเกีย่วกบัการทาํงาน 

2.1 หวัหนา้หน่วยงานทางการพยาบาลตอ้งทาํบทบาท/หนา้ท่ีอะไรบา้ง 

2.2 เป้าหมายของหน่วยงานคืออะไร 

2.3 ทาํอยา่งไรจึงจะไปถึงเป้าหมาย 

2.4 คิดวา่งานท่ีทาํอยูถึ่งเป้าหมายแลว้หรือยงั หากยงั ไดก่ี้ % แลว้ 

2.5 คิดวา่อะไรท่ีทาํใหง้านยงัไม่บรรลุเป้าหมาย 

2.6 เม่ือมีปัญหาในงานเกิดข้ึน ท่านมีวธีิการแกไ้ขอยา่งไร แลว้ผลเป็นอยา่งไร 

2.7 คิดวา่อะไรท่ีทาํใหง้านสาํเร็จ (การมอบหมายงานและการตรวจเยีย่มทางการพยาบาล  

การนิเทศและประเมินผลทางการพยาบาล มนุษยสัมพนัธ์ในการบริหารงาน การจูงใจและความพึง

พอใจในงาน การส่ือสารภายในองคก์ร ผูน้าํการเปล่ียนแปลงและการบริหารความขดัแยง้) 

คําถามเกีย่วกบัความสําเร็จในการบริหารงานของหัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาล 

3.1 ถา้คะแนนเตม็ของความสาํเร็จในการบริหารงาน เท่ากบั 10 ท่านคิดวา่ ท่านควรจะได ้

คะแนนเท่าไร 

3.2 เพราะอะไรจึงคิดวา่ควรไดเ้ท่าน้ี 

3.3 อะไรท่ีคิดวา่ตอ้งพฒันา 

3.4 จากประสบการณ์ท่ีผา่นมา อะไรเป็นหวัใจสาํคญัท่ีทาํใหก้ารบริหารงานบรรลุเป้าหมาย 

3.5 อยากจะฝากขอ้คิดอะไรกบัใหก้บัคนรุ่นหลงัท่ีจะมาเป็นหวัหนา้หน่วยงานทางการ 

พยาบาลบา้ง 

       4.   แนวคาํถามรอง 

 เป็นการถามท่ีเพิ่มเติมตามเร่ืองราวท่ีเกิดข้ึนในขณะท่ีสัมภาษณ์ โดยใชเ้ทคนิคการทวน

ความ การสะทอ้นความคิด การสรุปความ และการบอกเล่าเร่ืองราวเพิ่มเติมเพื่อใหส้ามารถเก็บ

รวบรวมขอ้มูลไดอ้ยา่งครบถว้น และตรงตามความเป็นจริง เช่น 

1. กรุณาช่วยเล่าเพิ่มเติมเก่ียวกบั...........(ประเด็นท่ีตอ้งการ) 

2. กรุณาอธิบายเพิ่มเติมในเร่ือง.............(ประเด็นท่ีสนใจ) 

3. ท่ีคุณไดพ้ดู/เล่าถึง.............คุณหมายถึงอะไร อยา่งไร 

4. คุณรู้สึกอยา่งไรท่ีคุณพูดถึง............. 

5. ลองยกตวัอยา่งเหตุการณ์.................ใหดิ้ฉนัฟังหน่อย 
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แบบบันทึกเชิงปฏบัิติการ 

ช่ือผูใ้หข้อ้มูล................................................สถานท่ีทาํงาน............................................................. 

สัมภาษณ์คร้ังที ่1 

สถานท่ีสัมภาษณ์.............................................วนั.................................เวลา.................................... 

บรรยากาศในการสัมภาษณ์............................................................................................................... 

............................................................................................................................................................. 

ปฏิกิริยาการแสดงออกของผูใ้หข้อ้มูล................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

ความคิดความรู้สึกของผูว้จิยัขณะสมัภาษณ์......................................................................................... 

............................................................................................................................................................. 

ปัญหาและอุปสรรคท่ีทาํใหไ้ม่ไดข้อ้มูลท่ีตอ้งการ............................................................................... 

............................................................................................................................................................. 

แนวทางการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน........................................................................................................ 

............................................................................................................................................................. 

ขอ้มูลท่ีตอ้งการเพิ่มเติมในการสัมภาษณ์คร้ังต่อไป............................................................................ 

............................................................................................................................................................. 

ขอ้สังเกต............................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

สัมภาษณ์คร้ังที ่2 

สถานท่ีสัมภาษณ์.........................................วนั..........................................เวลา.................................. 

ขอ้มูลท่ีตอ้งการเพิ่มเติม 

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................  
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ช่ือโครงการวิจัย  ประสบการณ์สู่ความสําเร็จในการบริหารงานของหัวหน้าหน่วยงานทางการ

พยาบาล โรงพยาบาลระดบัตติยภูมิ สงักดักระทรวงสาธารณสุขในจงัหวดันนทบุรี 

ช่ือผู้วิจัย  นางสาวขวญัใจ ภูมิเขต  นักศึกษาหลกัสูตรพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต แขนงวิชาการ

บริหารการพยาบาล สาขาวชิาพยาบาลศาสตร์ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  

สถานทีท่าํงานและหมายเลขโทรศัพท์ทีต่ิดต่อไปสะดวก 

 โรงพยาบาลพระนัง่เกลา้ จงัหวดันนทบุรี โทรศพัท ์086-564-8406 

สถานทีว่จัิย     โรงพยาบาลพระนัง่เกลา้ 

วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

 1. เพื่อศึกษาประสบการณ์สู่ความสําเร็จในการบริหารงานของหวัหน้าหน่วยงานทางการ

พยาบาล โรงพยาบาลระดบัตติยภูมิ สงักดักระทรวงสาธารณสุขในจงัหวดันนทบุรี 

 2. เพื่อศึกษาปัญหา อุปสรรค และแนวทางในการแก้ไขปัญหาในการบริหารงานของ

หวัหนา้หน่วยงานทางการพยาบาล โรงพยาบาลระดบัตติยภูมิ สงักดักระทรวงสาธารณสุขในจงัหวดั

นนทบุรี 

รายละเอยีดทีจ่ะปฏิบัติต่อผู้เข้าร่วมวจัิย 

 เม่ือท่ านสมัครใจในการเข้าร่วมวิจัย  ผู ้วิจ ัยจะขออนุญ าตสัมภาษณ์ ท่ าน เก่ียวกับ

ประสบการณ์สู่ความสําเร็จในการบริหารงาน ปัญหา อุปสรรค และแนวทางในการแกไ้ขปัญหาใน

การบริหารงาน ใชเ้วลาในการสัมภาษณ์ประมาณ 30 นาที  ขณะสัมภาษณ์จะขออนุญาตจดบนัทึก

ขอ้มูลและบนัทึกเสียงในระหวา่งการสมัภาษณ์ หากมีบางคาํถามท่ีท่านไม่สะดวกใจในการใหข้อ้มูล 

ท่านสามารถละเวน้การตอบคาํถามนั้น หรือยติุการพดูคุยไดต้ามตอ้งการ 

ประโยชน์และความเส่ียงทีอ่าจจะเกดิขึน้เมื่อเข้าร่วมการวิจัย 

การเขา้ร่วมวจิยัในคร้ังน้ีท่านอาจจะไม่ไดรั้บประโยชน์โดยตรง แต่ในฐานะของหวัหนา้

หน่วยงานท่ีมีประสบการณ์ในการบริหารงานทางการพยาบาล ขอ้มูลท่ีไดรั้บจากท่านจึงเป็นส่ิง

สาํคญัท่ีผูว้จิยัจะนาํไปใชเ้ป็นขอ้มูลพื้นฐานเพื่อพฒันาเคร่ืองมือในการประเมินพยาบาลดีเด่น ระดบั

ผูบ้ริหารการพยาบาลระดบัตน้ และเป็นการพฒันาแนวทางในการบริหารงานของหวัหนา้หน่วยงาน

เอกสารช้ีแจงขอ้มูล/คาํอธิบาย แก่ผูเ้ขา้ร่วมการวจิยั 

(สาํหรับหวัหนา้หน่วยงานทางการพยาบาล) 
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ทางการพยาบาลสู่ความสาํเร็จ ซ่ึงจะส่งผลใหก้ารบริหารงานทางดา้นการบริการพยาบาลมีคุณภาพ

ยิง่ข้ึน อนัจะก่อใหเ้กิดประโยชน์แก่ผูใ้ชบ้ริการต่อไป แต่ในการเขา้ร่วมวิจยัท่านอาจเสียเวลาในการ

สัมภาษณ์ จึงอาจตอ้งใชช่้วงเวลาท่ีไม่ส่งผลกระทบต่อการทาํงานของท่าน 

การเกบ็รักษาข้อมูลของผู้ร่วมวจัิย 

 ขอ้มูลท่ีไดจ้ากท่านจะถูกเก็บเป็นความลบั ไม่เปิดเผยต่อสาธารณะเป็นรายบุคคล แต่ผูว้ิจยั

จะนาํเสนอผลการวจิยัในภาพรวมท่ีไม่สามารถระบุขอ้มูลรายบุคคลได ้ในส่วนขอ้มูลท่ีถูกบนัทึกจะ

เก็บไวใ้นคอมพิวเตอร์ส่วนตวัท่ีมีรหัสเฉพาะผูว้ิจยัในการใชเ้คร่ือง และมีการถอดเน้ือหาขอ้มูลของ

ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัโดยผูว้ิจยัเพียงผูเ้ดียว จากนั้นจึงมีการลบขอ้มูลออกจากเคร่ืองคอมพิวเตอร์หลงัส้ินสุด

การวจิยั 
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หนังสือให้ความยนิยอมในการเข้าร่วมโครงการวจัิย 

 

วนัท่ี............เดือน......................... พ.ศ...................... 

ขา้พเจา้..........................................................................อาย.ุ.......................ปี 

สถานท่ีปฏิบติังาน.....................................................................โทรศพัท.์................................. 

 ขอทาํหนังสือฉบับน้ีให้ไวต่้อผูว้ิจยั คือ นางสาวขวญัใจ ภูมิเขต  เพื่อแสดงว่า ข้าพเจ้า

ยินยอมเข้าร่วมโครงการวิจยั  เร่ือง ประสบการณ์สู่ความสําเร็จในการบริหารงานของหัวหน้า

หน่วยงานทางการพยาบาล โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ สังกัดกระทรวงสาธารณสุขในจงัหวดั

นนทบุรี 

 โดยขา้พเจา้ไดรั้บทราบรายละเอียดเก่ียวกบัวตัถุประสงคข์องการทาํวิจยั รายละเอียดต่างๆ 

ท่ีจะตอ้งปฏิบติัหรือได้รับการปฏิบติั  ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับของการวิจยัและความเส่ียงท่ี

อาจจะเกิดข้ึนจากการเขา้ร่วมการวจิยั  และขา้พเจา้สามารถยติุการเขา้ร่วมวจิยัไดต้ามตอ้งการ อีกทั้ง

ยงัไดรั้บรองว่าผูว้ิจยัจะเก็บขอ้มูลของขา้พเจา้เป็นความลบั ไม่เปิดเผยต่อสาธารณะและจะเปิดเผย

ขอ้มูลในภาพรวมเท่านั้น 

 ขา้พเจา้ไดอ่้านและเขา้ใจรายละเอียดในเอกสารช้ีแจงขอ้มูล/คาํอธิบายแก่ผูเ้ขา้ร่วมการวิจยั 

และหนงัสือใหค้วามยนิยอมน้ีโดยตลอดแลว้ จึงลงลายมือช่ือไว ้

 

ลงช่ือ...................................................................

ผูเ้ขา้ร่วมวจิยั 

ลงช่ือ...................................................................ผูว้จิยั 

ลงช่ือ...................................................................พยาน 

ลงช่ือ...................................................................พยาน 

               วนัท่ี................................................. 
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ภาคผนวก ข 

รายช่ือผูท้รงคุณวุฒิ 

หนงัสือขออนุมติัเป็นผูท้รงคุณวฒิุตรวจเคร่ืองมือวจิยั 
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบแบบสัมภาษณ์ 

 

ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการวจัิยเชิงคุณภาพ 

 

1. ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร. อารียว์รรณ อ่วมตานี อาจารยพ์ยาบาล คณะพยาบาลศาสตร์ 

      จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 

 

ผู้ทรงคุณวุฒิด้านบริหารการพยาบาล 

 

2. อาจารย ์ดร.วรรณี ตปนียากร ผูอ้าํนวยการวทิยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี 

 กรุงเทพ 

 

3. อาจารยล์ดาวลัย ์รวมเมฆ   ผูอ้าํนวยการสาํนกัมาตรฐานบริการการพยาบาล  

และผดุงครรภ ์สภาการพยาบาล0    
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ภาคผนวก ค 

เอกสารรับรองจริยธรรมการวจิยัในมนุษย ์

หนงัสือขออนุมติัเก็บขอ้มูลเพื่อการวจิยั 
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ภาคผนวก ง 

เกณฑก์ารพิจารณาพยาบาลดีเด่นระดบับริหาร 
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กลุ่มการพยาบาล โรงพยาบาลพระนั่งเกล้า 

เกณฑ์การพจิารณาพยาบาลดเีด่นระดบับริหาร 

ช่ือผู้รับการพจิารณา................... ..................ระดบั...............หน่วยงาน............................................ 

ลาํดบั เกณฑ์การพจิารณา คะแนนเตม็ คะแนนทีไ่ด้ 

1 

 

 

 

 

 

2 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

3 

 

 

 

 

4 

เป็นผูมี้ความรอบรู้ ความสามารถ และมีวสิยัทศัน ์

 กาํหนดวสิยัทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมายชดัเจน สะทอ้นคุณค่าวชิาชีพ

และสอดคลอ้งกบัโรงพยาบาลและกลุ่มการพยาบาล 

 กาํหนดนโยบาย แผนยทุธศาสตร์ และแผนปฏิบติัการ สามารถนาํสู่

การปฏิบติัจริง 

 มีการส่ือสารใหเ้จา้หนา้ท่ีในหน่วยงานเขา้ใจและมีส่วนร่วมทุกระดบั 

ความรับผิดชอบ 

 เอาใจใส่ในการทาํงาน กระตือรือร้น มุมานะ ทุ่มเท ความพยายาม 

 ยอมรับผลงานของตนเองทั้งดา้นความสาํเร็จและความผิดพลาด 

 พฒันาและปรับปรุงงานในหนา้ท่ีใหดี้ยิง่ข้ึน และ / หรือแกปั้ญหา 

หรือขอ้ผิดพลาดท่ีเกิดข้ึน 

 ตั้งใจจริง อดทน ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค เม่ือจะทาํส่ิงใดก็ตามก็ทาํจน

สาํเร็จ ทาํอยา่งต่อเน่ือง 

 ช่วยเหลืองานอ่ืนทั้งภายในและภายนอกองคก์ร ทั้งงานโดยตรงและ

งานท่ีเก่ียวขอ้ง 

 ยดึหลกัการยิง่กวา่ประโยชนส่์วนตน 

ความสามารถในการใชดุ้ลยพินิจ กลา้ตดัสินใจ และแกไ้ขปัญหา 

 วเิคราะห์หาสาเหตุก่อนเสมอเม่ือประสบปัญหาใดๆ 

 วเิคราะห์ลู่ทางแกปั้ญหาโดยมีทางเลือกปฏิบติัไดห้ลายวธีิ 

 ใชข้อ้มูลประกอบการตดัสินใจและแกปั้ญหา 

 เลือกทางปฏิบติัในการแกปั้ญหาไดถู้กตอ้งเหมาะสม 

มีลกัษณะผูน้าํท่ีดี 

 มีทศันคติท่ีดีต่อวชิาชีพ / เช่ือมัน่ในตนเอง 

 เป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 บุคลิกภาพดี ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเช่ือถือและศรัทธา 

 มีพฤติกรรมท่ีสร้างและยกระดบัแรงจูงใจของผูต้าม 

 ประเมินสถานการณ์ไดถู้กตอ้ง แม่นยาํ กลา้ตดัสินใจเพ่ือประโยชน์

ส่วนรวม 

 มีเป้าหมายชดัเจน ทาํใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามัน่ใจในกลยทุธ์วา่ผูน้าํจะ

นาํไปสู่จุดมุ่งหมาย 
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ลาํดับ เกณฑ์การพจิารณา คะแนน

เต็ม 

คะแนนที่

ได้ 

5 

 

 

 

 

6 

 

 

 

 

7 

 

 

 

 

 

8 

 

9 

 

 

10 

การพฒันาตนเองอยูเ่สมอ 

 แสวงหาความรู้ใหม่ๆ หรือส่ิงท่ีเป็นความกา้วหนา้ทาง

วชิาการ / วชิาชีพอยูเ่สมอ 

 สนใจและปรับตนเองใหก้า้วทนัวทิยาการใหม่ๆ ตลอดเวลา 

 นาํความรู้และวิทยาการใหม่ๆ มาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังาน 

การทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น 

 ยอมรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น 

 ใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติังานกบัผูอ่ื้น 

 ใหเ้กียรติ ยกยอ่ง ชมเชยผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทั้งต่อหนา้และลบัหลงั 

 เคารพในสิทธิผูอ่ื้น 

บุคลิกภาพ 

 บุคลิกภาพดีกริยาท่าทางสง่า เป็นท่ียอมรับทั้งในและนอกวงการ 

 เป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลงในทางท่ีดี ทนัเหตุการณ์ 

 มีวฒิุภาวะทางอารมณ์สูง 

 มีพฤติกรรมการแสดงออกท่ีเหมาะสม 

 มีสุขภาพสมบูรณ์ แขง็แรง 

มีความสามารถในการประสานงานและมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีทั้ง

ภายในและนอกองคก์ร 

ความสามารถในการส่ือความหมาย 

 มีความสามารถในการส่ือสารกบับุคคลต่างๆ ไดดี้ เช่น 

ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูใ้ชบ้ริการ  

และผูท่ี้เก่ียวขอ้งเป็นบุคคลท่ีไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน

และเพื่อนร่วมวชิาชีพ 
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ผลงานเด่นในรอบปีท่ีผา่นมา

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.................................................... 

 

คณะกรรมการผูพ้ิจารณา 

                                                                                                                                                               

1………………………………….         2………………………………… 

   (…………………….…………)                    (……………………………………) 

ตาํแหน่ง…………………….……                           ตาํแหน่ง……………………………  

 

3………………………………….       4………………………………… 

   (…………………….…………)                    (……………………………………) 

ตาํแหน่ง…………………….……                           ตาํแหน่ง……………………………  

 

5………………………………… 

   (………………………………) 

ตาํแหน่ง…………………………                                                                          
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ภาคผนวก จ 

ตารางการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูล 

 



200 

 

ตารางการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูล 
ผู้ให้ข้อมูลราย

ที่  คร้ังที่ วนั เดือน ปี เวลาเร่ิมต้น-เวลาส้นสุด รวมระยะวลา 

1 1 27-พ.ค.-58 06.30-07.30 60 นาที 

  2 17-ก.ค.-58 06.30-07.00 30 นาที 

2 1 29-พ.ค.-58 16.30-17.30 60 นาที 

  2 21-ก.ค.-58 16.30-17.00 30 นาที 

3 1 3-มิ.ย.-58 16.30-17.30 60 นาที 

  2 21-ก.ค.-58 12.30-13.00 30 นาที 

4 1 5-มิ.ย.-58 16.30-17.30 60 นาที 

5 1 10-มิ.ย.-58 06.30-07.30 60 นาที 

  2 28-ก.ค.-58 06.30-07.00 30 นาที 

6 1 10-มิ.ย.-58 14.30-15.30 60 นาที 

7 1 12-มิ.ย.-58 16.30-17.30 60 นาที 

  2 28-ก.ค.-58 12.30-13.00 30 นาที 

8 1 12-มิ.ย.-58 16.30-17.30 60 นาที 

  2 28-ก.ค.-58 16.30-17.00 30 นาที 

9 1 18-มิ.ย.-58 10.30-11.20 50 นาที 

10 1 22-มิ.ย.-58 17.00-18.00 50 นาที 

  2 29-ก.ค.-58 16.30-17.00 30 นาที 

11 1 2-ก.ค.-58 13.30-14.30 50 นาที 

  2 29-ก.ค.-58 12.30-13.00 30 นาที 

12 1 8-ก.ค.-58 13.30-14.20 50 นาที 

13 1 10-ก.ค.-58 16.30-17.30 50 นาที 

14 1 15-ก.ค.-58 17.00-18.00 50 นาที 

15 1 17-ก.ค.-58 16.30-17.30 50 นาที 
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ภาคผนวก ฉ 

ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูใ้หข้อ้มูล 
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                                                                                                                           ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ให้ข้อมูล        
                  

หัวข้อ ผู้ให้ข้อมูคนที่ 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 รวม 

อายุ   54 47 53 53 57 56 51 48 56 53 50 58 58 54 55   

  46-50 ปี   1           1     1         3 

  51-55 ปี 1   1 1     1     1       1 1 7 

  56-60 ปี         1 1     1     1 1     5 

การศึกษา ปริญญาตรี 1 1 1   1 1 1 1 1   1 1 1     11 

  ปริญญาโท       1           1       1 1 4 

  หลกัสูตรเฉพาะ       1 1 1     1 1 1   1 1   8 

สถานภาพ โสด 1 1   1                       3 

  คู่     1   1 1 1 1 1 1 1 1 1     10 

  หม้าย                           1 1 2 

โรคประจําตัว ไม่ม ี 1   1 1 1   1 1 1   1 1 1     10 

  

รักษา 

  

ภูมิแพ,้ 

กรดไหลยอ้น       

กระดูกทบั 

เส้นประสาท                 

CA breast 

  

  ไม่ได้รักษา                   ไขมนัในเลือดสูง       ภูมิแพ ้     

รางวลัที่ได้รับ   1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 

ทํางานมา(ปี)   32 25 30 30 34 34 28 26 34 29 28 35 35 32 33   

  21-25 ปี   1                           1 
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ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ให้ข้อมูล 

 

หัวข้อ ผู้ให้ข้อมูคนที่ 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 รวม 

  26-30 ปี   

 

1 1     1 1   1 1         6 

  31-35 ปี 1       1 1     1     1 1 1 1 8 

เป็นหวัหนา้มา   10 5 12 13 21 17 6 6 11 7 4 2 16 12 6   

(ปี) 1-5 ปี   1                 1 1       3 

  6-10 ปี 1           1 1   1         1 5 

  11-15 ปี     1 1         1         1   4 

  16-20 ปี           1             1     2 

  21-25 ปี         1                     1 
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ประวตัิผู้วจิัย 

 

ช่ือ         นางสาวขวญัใจ ภูมิเขต 

วนั เดือน ปีเกดิ 14 ธนัวาคม พ.ศ. 2513 

สถานทีเ่กดิ อาํเภอเมือง จงัหวดัเพชรบูรณ์ 

ประวตัิการศึกษา       ประกาศนียบตัรพยาบาลศาสตร์ วทิยาลยัพยาบาลพระปกเกลา้ จนัทบุรี 

                              ปีท่ีจบ พ.ศ.2537 

สถานทีท่าํงาน โรงพยาบาลพระนัง่เกลา้ จงัหวดันนทบุรี 

ตําแหน่ง พยาบาลวชิาชีพชาํนาญการ 
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