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บทคัดย่อ 
 

การวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาการมีส่วนร่วมของพยาบาลระดบัปฏิบติัการในการ
บริหารความเส่ียงของโรงพยาบาล กรณีศึกษา โรงพยาบาลในเครือมูลนิธิสภาคริสตจกัรแห่ง
ประเทศไทย กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ พยาบาลวิชาชีพระดบัปฏิบติัในแผนกผูป่้วย
ในและแผนกผูป่้วยนอก จ านวน 260 คน จาก 3 โรงพยาบาลซ่ึงเก็บขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม สถิติท่ี
ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  

ผลการศึกษาพบว่า การสนับสนุนขององค์กร แรงจูงใจ แรงค ้ าจุน และภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ดงันั้น ผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการวิจยัน้ี สามารถน าขอ้มูลไปใช้
ประโยชน์ในการพฒันาแผนการบริหารความเส่ียงขององค์กร น าวิธีจดัการความเส่ียงท่ีเหมาะสม
มาใชเ้พื่อป้องกนัการสูญเสียทรัพยากรขององคก์รและส่งเสริมให้การบริหารความเส่ียงในองคก์รมี
ประสิทธิภาพ 

 
ค าส าคัญ: การมีส่วนร่วมของพยาบาลระดบัปฏิบติัการ/การบริหารความเส่ียง/การสนบัสนุนของ
องคก์ร/แรงจูงใจ/แรงค ้าจุน/ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  
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Abstract 
 

The objective of this research was to study nurses’ engagement in risk management 
program: the case of hospital under the Church of Christ in Thailand. The samples used in the 
study were professional nurses who worked in-patient department and out-patient department. 
The sample size in this study was 260 nurses from three hospitals. A questionnaire was used to 
collect the data. The descriptive statistics applied in this research were frequency, percentage, 
means and standard deviation.  

The results of this study indicated that the organization support, motivation, maintenance 
and transformational leadership factors were rated very highly level. Therefore, these research 
results can be guidelines for an organization to develop risk management plans and to manage 
risks appropriately in order to protect damages of resources and stimulate risk management 
effectively. 

 
Keyword: Nurses’Engagement/Risk Management Program/Organizational Support/Motivation/ 
Maintenance/Transformational Leadership 

 
บทน า 

 
องคก์ารอนามยัโลก ไดก้ าหนดใหค้วามปลอดภยัผูป่้วย (Patient Safety) เป็นหลกัพื้นฐานท่ี

ส าคญัในระบบบริการสุขภาพทั้งหมด ส่งเสริมให้นานาชาติร่วมกนัพฒันามาตรฐาน และ แนวทาง
ในการดูแลผูป่้วยอย่างปลอดภยั รวมทั้งกระตุน้ให้เกิด การสร้างวฒันธรรมดูแลผูป่้วยให้ปลอดภยั
ในสถานบริการสุขภาพ ทัว่โลก ในปี พ.ศ. 2560 รัฐมนตรีวา่การกระทรวงสาธารณสุขของไทยได้
ประกาศนโยบาย Patient and Personnel Safety ซ่ึงขยายให้ครอบคลุมความปลอดภยัทั้งผูป่้วยและ
บุคลากรสาธารณสุขและใหมี้การก าหนดเป้าหมายความปลอดภยัทั้งผูป่้วยและบุคลากรสาธารณสุข 
(Patient and Personnel Safety Goal) (สถาบนัรับรองคุณภาพสถานพยาบาล, 2561) เพราะปัจจุบนั
วิวฒันาการของอุบติัการณ์ของโรคท่ีเกิดข้ึนใหม่ ซ่ึงมีความซบัซ้อนมากข้ึน ความตอ้งการคุณภาพ
การรักษาท่ีดี ความรวดเร็ว ความเร่งด่วนในการรักษาและความคาดหวงัจากผูรั้บบริการมากข้ึน จึง
ส่งผลให้ผูใ้ห้และผูรั้บการรักษาพยาบาลมีความเส่ียงต่อความผิดพลาดและความสูญเสียมากข้ึน 
(เชาวรัตน์ ศรีวสุธา, 2558) ประกอบกบัสังคมไทยในปัจจุบนัมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วของ
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ทางด้านเศรษฐกิจสังคม วฒันธรรมส่ิงแวดล้อมและเทคโนโลยี ท าให้ประชาชนสนใจสุขภาพ
ตนเองตอ้งการบริการท่ีรวดเร็ว มีความคาดหวงัต่อบริการสุขภาพท่ีเป็นเลิศ และเกิดการร้องเรียน
มากข้ึน เม่ือพบเหตุการณ์ไม่พึงประสงคห์รือความเส่ียงจากการรักษาพยาบาลทั้งการร้องเรียนกบั
ทางโรงพยาบาลโดยตรงหรือทางส่ือออนไลน์ท าให้ข่าวสารเก่ียวกับข้อผิดพลาดจากการ
รักษาพยาบาลของโรงพยาบาลต่าง ๆ เป็นท่ีรับรู้ของประชาชนอยา่งแพร่หลายมากข้ึน 

การจัดการความเส่ียงเป็นหัวใจส าคัญท่ีน าไปสู่คุณภาพการดูแลและก่อให้เกิดความ
ปลอดภยั ไม่เกิดขอ้ผิดพลาดกบัผูใ้ช้บริการ (อนุวฒัน์ ศุภชุติกุล, 2544) ตอ้งกระตุน้ให้มีส่วนร่วม
ของทีมงานทุกสาขาอาชีพ ทุกระดบัในโรงพยาบาลท่ีตอ้งช่วยกนั เพราะกระบวนการมีส่วนร่วม
นบัวา่เป็นหวัใจส าคญัของการพฒันาในทุกระดบั กระบวนการมีส่วนร่วมท าให้เกิดพลงัของทุกฝ่าย
ในการร่วมกนัคิด ร่วมกนัท า และร่วมกนัรับผลตอบแทนจากการท่ีไดท้  างานร่วมกนั และผลจาก
การร่วมกนัคิด นอกจากน้ีกระบวนการมีส่วนร่วมยงัก่อใหเ้กิดการสนบัสนุนจากการปฏิบติังานของ
ทุกฝ่าย (ปาริชาติ วลยัเสถียร, 2543 และคณะ) หากพนกังานไม่สนใจไม่ใหค้วามร่วมมือหรือมีความ
คิดเห็นท่ีไม่ดี การด าเนินงานนั้นก็ไม่อาจท่ีประสบความส าเร็จได ้(นิศานาถ ภูมิดี, 2549) ปัจจยัท่ีท า
ให้การบริหารความเส่ียงส าเร็จ ข้ึนอยูก่บัแรงผลกัของผูบ้ริหาร ผูบ้ริหารควรตั้งใจท าระบบบริหาร
ความเส่ียงอย่างจริงจงั และให้การสนับสนุนในทุก ๆ ด้าน ผูบ้ริหารควรปลูกฝังจิตส านึกของ
บุคลากรทุกคนทุกฝ่าย สร้างเป็นวฒันธรรมองคก์ร ถือวา่เป็นค่านิยมร่วมกนัขององคก์ร การมีส่วน
ร่วมของพยาบาลระดบัปฏิบติัการเป็นส่ิงส าคญั เพราะพยาบาลเป็นผูป้ฏิบติักบัผูป่้วยตรง การมีส่วน
ร่วมของพยาบาลจะท าให้ลดอุบติัการณ์ความไม่ปลอดภยัต่อผูป่้วย แนวคิดในการจดัการพยาบาล
เพื่อป้องกนัและลดความเส่ียง ไดถู้กระบุไวใ้นมาตรฐานการพยาบาลและการผดุงครรภ ์พ.ศ. 2544 
ตามประกาศของสภาการพยาบาลในมาตรฐานท่ี 4 วา่ดว้ยระบบการพฒันาคุณภาพการพยาบาลและ
การผดุงครรภ ์ของมาตรฐานการบริหารองคก์รบริการพยาบาล และผดุงครรภ ์ท่ีระบุไวว้า่ “องคก์ร
บริการพยาบาล และการผดุงครรภ์ในสถานบริการสุขภาพทุกระดบั ตอ้งมีระบบการบริหารความ
เส่ียง และตอ้งจดัไวเ้ป็นระบบหน่ึงในระบบการพฒันาคุณภาพการพยาบาล และการผดุงครรภข์อง
องค์กรนั้น ๆ” (สภาการพยาบาล, 2548) การบริหารความเส่ียงให้ส าเร็จและพฒันาอย่างต่อเน่ือง 
ตอ้งให้พยาบาลทุกคนเขา้มามีส่วนร่วมในการด าเนินกิจกรรม เพราะการมีส่วนร่วมถือว่าเป็นส่ิง
ส าคญัต่อความส าเร็จของการด าเนินกิจกรรมคุณภาพหรือโครงการต่าง ๆ ขององคก์ร  

ดว้ยเหตุผลดงักล่าวจึงเป็นโอกาสให้ผูว้ิจยัสนใจในการศึกษาเร่ือง การมีส่วนร่วมในการ
บริหารความเส่ียงของพยาบาลระดบัปฏิบติัการ โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อทดสอบว่า การสนบัสนุน
ขององคก์ร แรงจูงใจ แรงค ้าจุน และภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์กบัการมีส่วนร่วมใน
การบริหารความเส่ียงของพยาบาลระดบัปฏิบติัการหรือไม่ อย่างไร ท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลจาก
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พยาบาลระดบัปฏิบติัการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลในเครือสภาคริสตจกัรแห่งประเทศไทย ผลลพัธ์
ท่ีได้จากการวิจัยสามารถใช้เป็นแนวทางในการวางแผนการบริหารความเส่ียงของผูบ้ริหารให้
สอดคลอ้งกบัแผนกลยทุธ์และนโยบายความเส่ียงของโรงพยาบาล  

 
เอกสารงานวจัิยที่เกีย่วข้อง 

 
ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี การสนบัสนุนขององคก์ร แรงจูงใจ แรงค ้าจุน และภาวะผูน้ าการ

เปล่ียนแปลงไดถู้กก าหนดให้เป็นตวัแปรอิสระและมีความสัมพนัธ์กบัการมีส่วนร่วมของพยาบาล
ระดบัปฏิบติัการในการบริหารความเส่ียงของโรงพยาบาล จากวตัถุประสงคข์า้งตน้สามารถสรุปได้
ดงัน้ี 

1. ดา้นการสนบัสนุนขององคก์ร (Organizational Support) หมายถึง องคก์รให้การสนบัสนุน 
และช่วยเหลือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูร่้วมงาน ผูป้ฏิบติังาน เพื่อให้ปฏิบติังานบรรลุเป้าหมายขององค์กร 
และเป็นความเช่ือ ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานจากประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการท างาน ว่าองคก์าร
เป็นเสมือนบุคคลท่ีมีความเมตตากรุณาหรือบุคคลท่ีมีความโหดร้าย โดยพิจารณาจากนโยบาย 
บรรทดัฐาน กระบวนการ และการกระท าขององคก์ารซ่ึงส่งผลกระทบต่อผูป้ฏิบติังาน การรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์ารสามารถตอบสนองความตอ้งการทางจิตสังคมของผูป้ฏิบติังาน ท าให้รู้สึกวา่
องคก์ารเป็นท่ีพึ่งได ้และพร้อมเสมอท่ีจะนินการในดา้นต่าง ๆ เพื่อให้ความช่วยเหลือเม่ือพนกังาน
ตอ้งการ (Eisenberger, Hutchison & Sowa, 1986) 

2. ด้านแรงจูงใจ (Motivation) หมายถึง ความตอ้งการภายในท่ีมีอิทธิพลต่อบุคคล 
ส่งผลให้บุคคลแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงในสถานการณ์ท่ีเฉพาะเจาะจงเพื่อบรรลุ
ความต้องการท่ียงัไม่ได้รับการตอบสนอง จากความหมายน้ีเช่ือมาโยงกับการจูงใจพนักงาน
องค์การได้ว่า การท่ีพนักงานในองค์การจะแสดงพฤติกรรมใดออกมาก็ต่อเม่ือพฤติกรรมนั้น
สามารถตอบสนองความตอ้งการของตนได ้(ชยัเสฏฐ ์พรหมศรี, 2561)  

3. ด้านแรงค ้ าจุน (Maintenance) หมายถึงปัจจัยท่ีเ ก่ียวข้องกับส่ิงแวดล้อมหรือ
ส่วนประกอบของงานท่ีช่วยเสริมสร้างการท างานให้มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน ประกอบดว้ย นโยบาย
และการบริหารการปกครอง บงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน สภาพการท างานและ
ความมัง่คงและผลประโยชน์ตอบ (วาสนา พฒันานนัทช์ยั, 2553) 

4. ดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) หมายถึงพฤติกรรม
ของผูบ้ริหารท่ีแสดงออกออกมาท่ีเปล่ียนไปจากเดิม เช่น กระตุน้ความพยายามของผูร่้วมงานให้
สูงข้ึนกวา่ความพยายามท่ีคาดหวงัไว ้ส่งผลให้การปฏิบติังานเกิดกวา่ความคาดหวงัท่ีไดว้างไว ้เพื่อ
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พฒันาความสามารถของผูร่้วมงานในระดบัท่ีสูงข้ึนอย่างไรก็ตามผูบ้ริหารควรแสดงบทบาทเพื่อ
แสดงให้ผูร่้วมงานรู้สึกไวว้างใจในการท างานให้มากยิ่งข้ึนโดยผูบ้ริหารตอ้งท าให้พนกังานรู้ถึง
ภารกิจ และวิสัยทัศน์ เพื่อสร้างความจงรักภักดีและเป็นแรงบันดาลใจให้ผู ้ร่วมงานมอง
ความกา้วหนา้ของตนเองเพื่อน าไปสู่ประโยชน์ขององคก์รเป็นหลกั (ขวญัชยั จะเกรง, 2551) 

5. การมีส่วนร่วมในการบริหารความเส่ียง หมายถึงกระบวนการหรือระบบบริหารซ่ึง
ประกอบดว้ยขั้นตอนพื้นฐาน 4 ขั้นตอนไดแ้ก่ การคน้หาความเส่ียง , การประเมินความเส่ียง, การ
จดัการความเส่ียง, การประเมินผลความเส่ียง (อนุวฒัน์ ศุภชุติกุล, 2543, น. 7-8 ) 

ดงัมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
1) การคน้หาความเส่ียง (Risk Identification) เป็นขั้นตอนแรกท่ีส าคญัเพราะการ

บริหารความเส่ียงเป็นกลยทุธ์เชิงรุกเพื่อป้องกนัความสูญเสีย อาจเรียนรู้จากประสบการณ์หรือความ
ผดิพลาดของคนอ่ืน มีระบบเฝ้าระวงัและรายงานเม่ือเกิดปัญหาเพื่อประสานงานและการตอบสนอง
อยา่งเหมาะสม 

2) การประเมินความเส่ียง (Risk Assessment) การประเมินความเส่ียงในช่วงก่อน
เกิดเหตุ คือการตอบค าถามว่ามีโอกาสเกิดความเส่ียงมากเพียงใด บ่อยเท่าใด จะก่อให้เกิดความ
สูญเสียเท่าใด ในสถานการณ์ใดมีโอกาสเกิดมาก การประเมินความเส่ียงขณะเกิดเหตุ คือ การ
บริหารการจ่ายเงินค่าชดเชย ไดแ้ก่กระบวนการบนัทึกและปรึกษาซ่ึงเร่ิมตน้ทนัทีท่ีพบว่ามีความ
เสียหายเกิดข้ึน 

3) การจดัการกบัความเส่ียง (Action to Manage Risk) การจดัการความเส่ียงมี
กิจกรรมหลกั 2 ประการ คือ การควบคุมความเส่ียงและการบริหารเงินชดเชยความสูญเสีย ในการ
เลือกกลยุทธ์ต่าง ๆ ทีมบริหารระดับสูงจะต้องเลือกทางเลือกท่ีเป็นไปได้และสอดคล้องกับ
เป้าหมายขององคก์ร และสอดคลอ้งกบัความเส่ียงแต่ละเร่ือง  

4) การประเมินผล (Evaluation) คือการทบทวนประสบการณ์ขององค์กรว่า
ยุทธศาสตร์ท่ีใช้อยู่นั้ นได้ผลดีหรือไม่ การทบทวนน้ีควรมีขั้นอย่างน้อยปีละคร้ัง ด้วยการน า
เหตุการณ์และความสูญเสียท่ีเกิดข้ึนมาตรวจสอบความเพียงพอของเกราะก าบงัท่ีเลือกใชป้้องกนั  

 
วธีิการด าเนินการวจัิย  
 

1.  กระบวนการและวธีิการเลือกกลุ่มตวัอยา่ง 
 ประชากร (Population) ท่ีใช้ในการวิจัยได้แก่ พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ ท่ี

ปฏิบติังานดูแลผูป่้วยในแผนกต่าง ๆ ของโรงพยาบาลในเครือสภาคริสตจกัรแห่งประเทศไทยท่ีมี
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จ านวนเตียง 200 เตียงข้ึนไปท่ีมีอายุงาน 6 เดือน ข้ึนไป ท่ีอยู่ ในจงัหวดัเชียงราย จงัหวดัเชียงใหม่ 
กรุงเทพมหานคร เป็นกลุ่มท่ีทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอน ดงันั้นจึงใช้สูตรส าเร็จรูปของ Krejcie 
and Morgan (1970). ขนาดจ านวนประชากร 798 คน จะตอ้งใช้กลุ่มตวัอยา่งประชากร 260 ตวัอยา่ง 
เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลในคร้ังน้ีเป็น แบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงผูว้ิจยัไดด้ าเนินการ
ส่งแบบสอบถาม จ านวน 260 ฉบบั ไดแ้บบสอบถามตอบกลบัมาจ านวน 260 รวมแบบสอบถามท่ี
ไดรั้บกลบัคืนมาและมีความสมบูรณ์ทั้งหมด จ านวน 260 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100 เม่ือเปรียบเทียบกบั
แบบสอบถามท่ีส่งไปยงักลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงถือวา่อยูใ่นระดบัท่ียอมรับไดต้ามทฤษฎีของ Aaker , Kumer , 
and Day (2001) ไดน้ าเสนอวา่การส่งแบบสอบถามตอ้งมีอตัราตอบกลบัมาอยา่งนอ้ยร้อยละ 20 จึงถือ
วา่ยอมรับได ้

2.  การวดัคุณลกัษณะของตวัแปร 
ดา้นตวัแปรอิสระ ประกอบไปดว้ย การสนบัสนุนขององค์กร แรงจูงใจ แรงค ้าจุน และ 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
การสนับสนุนขององค์กร มีจ านวน 13 ขอ้ ซ่ึงสามารถจ าแนกออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่  

(1) ดา้นบุคลากร โดยครอบคลุมเน้ือหา จ านวนความพอเพียง การก าหนดบทบาทหนา้ท่ี ความรู้ และ
ทกัษะของพยาบาลบริหารงานด้านการบริหารความเส่ียง (2) ด้านงบประมาณ/วสัดุอุปกรณ์ โดย
ครอบคลุมเน้ือหาการจัดสรรงบประมาณเพียงพอกับงานด้านการบริหารความเส่ียง (3) ด้าน
กระบวนการบริหาร โดยครอบคลุมเน้ือหาการควบคุมการด าเนินงานบริหารความเส่ียงให้เป็นตาม
แผนงานท่ีวางไว ้

แรงจูงใจ มีจ านวน 19 ขอ้ ซ่ึงสามารถจ าแนกออกเป็น 5 ดา้น ไดแ้ก่ (1) ดา้นความส าเร็จ
ในการท างาน โดยครอบคลุมเน้ือหา ผลการปฏิบติังานบริหารความเส่ียงในหน่วยงานส าเร็จตาม
เป้าหมาย (2) ดา้นการยอมรับนบัถือ โดยครอบคลุมเน้ือหา การบริหารความเส่ียงไดรั้บการยอมรับจาก
ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ผูป่้วยหรือญาติ และไดรั้บการชมเชยวา่ท างานบริหารความเส่ียงไดดี้ท า
มีก าลงัใจในการท างานดา้นบริหารความเส่ียง (3) ดา้นลกัษณะงาน โดยครอบคลุมเน้ือหาการบริหาร
ความเส่ียงเป็นงานท่ีทา้ทายความรู้ความสามารถ (4) ดา้นความรับผิดชอบ โดยครอบคลุมเน้ือหาความ
ตั้งใจปฏิบติังานบริหารความเส่ียง ความเป็นอิสระ ในการตดัสินใจบริหารความเส่ียงท่ีท่านรับผิดชอบ 
(5) ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง โดยครอบคลุมเน้ือหาโอกาสพฒันาตนเอง ได้เพิ่มพูนความรู้ 
ความสามารถและประสบการณ์ใหสู้งข้ึน  

แรงค ้าจุน มีจ านวน 13 ขอ้ ซ่ึงสามารถจ าแนกออกเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ (1) ดา้นความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคล โดยครอบคลุมเน้ือหา การบริหารความเส่ียงท าให้มีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูบ้งัคบับญัชา 
ผูรั้บบริการ และหวัหน้าแผนกให้ความสนใจขอ้เสนอแนะทุกคร้ังเม่ือเสนอขอ้คิดเห็นในการบริหาร
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ความเส่ียง (2) ดา้นสถานภาพของวิชาชีพ โดยครอบคลุมเน้ือหา ความส าคญัของวิชาชีพพยาบาลใน
การบริหารความเส่ียง ความส าคญัในทีมสหสาขาวิชาชีพ (3) ดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังาน โดย
ครอบคลุมเน้ือหา การรายงานความเส่ียงโดยไม่กงัวลจะขดัแยง้กบัเพื่อนร่วมงาน 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง มีจ านวน 17 ขอ้ ซ่ึงสามารถจ าแนกออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่  
(1) ดา้นการสร้างบารมี โดยครอบคลุมเน้ือหา หัวหน้าแผนกสามารถท าให้ผูร่้วมงานพร้อมท่ีจะอุทิศ
ตนเพื่อโรงพยาบาล (2) ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ โดยครอบคลุมเน้ือหาหวัหนา้แผนกมีส่วนช่วยให้
ผูป้ฏิบติังานทุ่มเทในการปฏิบติังานให้ส าเร็จ (3) ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา โดยครอบคลุมเน้ือหา 
หวัหนา้แผนกกระตุน้ผูร่้วมงานให้พฒันาแนวทางแกปั้ญหาใหม่ ๆ ให้สอดคลอ้งกบัสาเหตุของปัญหา
อยา่งต่อเน่ือง (4) ดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคล โดยครอบคลุมเน้ือหา หวัหนา้แผนกยอมรับนบัถือใน
ความสามารถของผูร่้วมงาน มอบหมายงานให้ผูร่้วมงานเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของแต่ละคน 
การมีส่วนร่วมในการบริหารความเส่ียง เป็นตวัแปรตาม ซ่ึงสามารถจ าแนกออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่  
(1) การคน้หาความเส่ียง โดยครอบคลุมเน้ือหา การมีส่วนร่วมของพยาบาลในการบนัทึกเหตุการณ์
ความเส่ียง คน้หาความเส่ียง ร่วมคน้หาสาเหตุของความเส่ียง และร่วมวิเคราะห์หาสาเหตุท่ีแทจ้ริง 
(Root Cause) ของเหตุการณ์ความเส่ียง (2) การประเมินวิเคราะห์ความเส่ียง โดยครอบคลุมเน้ือหา การ
มีส่วนร่วมของพยาบาลในการเสนอความคิดเห็นในการจดัล าดบัความส าคญัของความเส่ียง ประเมิน
ความรุนแรงของเหตุการณ์ความเส่ียง (3) การจดัการความเส่ียง เส่ียง โดยครอบคลุมเน้ือหา การมีส่วน
ร่วมของพยาบาลในการป้องกนัความเส่ียง การรายงานความเส่ียง ประชุมปรึกษาในหน่วยงานเม่ือพบ
ความเส่ียง (4) การร่วมประเมินสรุปผลความเส่ียง โดยครอบคลุมเน้ือหาการมีส่วนร่วมของพยาบาลใน
การประเมินวา่การจดัการกบัความเส่ียง/การป้องกนัความเส่ียงนั้นเพียงพอหรือไม่ รวมค าถามทั้งหมด 
80 ขอ้ ใชล้กัษณะค าถามแบบ Likert Scale เพื่อให้พนกังานเลือกตอบตามระดบัความคิดเห็น โดยมี
การจดัระดบัค่าเฉล่ีย เป็นช่วง ดงัต่อไปน้ี  

เป็นการวดัระดบัขอ้มูลแบบอนัตรภาคชั้น (Interval Scale) โดยมีค าอธิบายดงัน้ี 
ระดบั ความหมาย 
5 เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
4 เห็นดว้ยมาก 
3 เห็นดว้ยปานกลาง 
2 เห็นดว้ยนอ้ย 
1 เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
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จากการวเิคราะห์ขอ้มูลของแบบสอบถาม จะใชเ้กณฑเ์ฉล่ียในแต่ละระดบัชั้น โดยสูตร 
การค านวณหาช่วงกวา้งของชั้น ดงัน้ี 

ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น  = Range / Class 
ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น  = (5–1) / 5 

  = 0.80 
เกณฑก์ารประเมินผล ดงัน้ี 

คะแนนเฉล่ีย  4.21–5.00  หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
คะแนนเฉล่ีย  3.41–4.20  หมายถึง เห็นดว้ยมาก 
คะแนนเฉล่ีย  2.61–3.40  หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 
คะแนนเฉล่ีย  1.81–2.60  หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 
คะแนนเฉล่ีย  1.00–1.80  หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 

ผลลพัธ์การวจัิยและการประเมินผล 

 
ตารางที่ 1 ความคิดเห็นเก่ียวกบัการสนบัสนุนขององค์กร โดยรวมและเป็นรายดา้นของพยาบาล
ระดบัปฏิบติัการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลในเครือมูลนิธิสภาคริสตจกัรแห่งประเทศไทย จ าแนก
ตามโรงพยาบาล 

ด้านการสนับสนุน
ขององค์กร 

โรงพยาบาลแห่งที ่1  
(N = 78) 

โรงพยาบาลแห่งที ่2 
(N = 74) 

โรงพยาบาลแห่งที ่3 
(N = 108) 

ค่าเฉลีย่
รวม 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

1.ดา้นบุคลากร 3.71 0.68 3.58 0.74 3.86 0.72 3.72 

2.ดา้นงบประมาณ/
วสัดุอุปกรณ์ 

3.69 0.69 3.56 0.71 3.82 0.72 3.71 

3.ดา้นกระบวนการ
บริหาร 

3.88 0.67 3.83 0.69 3.97 0.69 3.90 

รวม 3.76 0.68 3.65 0.71 3.88 0.71 3.78 

ระดบั  มาก  มาก  มาก มาก 
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จากตารางท่ี 1 พบวา่ พยาบาลระดบัปฏิบติัการมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการสนบัสนุน
ขององคก์รโดยรวมดา้นบุคลากร ดา้นงบประมาณ/วสัดุอุปกรณ์ และดา้นกระบวนการบริหาร อยู่
ในระดบัมาก เน่ืองจากการสนบัสนุนขององคก์รเป็นส่ิงท่ีส าคญัของการท าให้เกิดการมีส่วนร่วมใน
การบริหารความเส่ียงของโรงพยาบาล ซ่ึงผูบ้ริหารตอ้งวางแผนและก าหนดแนวทางการสนบัสนุน
ในงานบริหารความเส่ียงท่ีชดัเจน เพื่อท าใหพ้ยาบาลรับรู้ถึงการผลกัดนัและสนบัสนุนของผูบ้ริหาร
ได้ชัดเจน จะท าให้พยาบาลมีทัศนคติท่ีดีและต่อองค์กร ทุ่มเทแรงกายแรงใจท างาน มีความ
รับผิดชอบต่อหน้าท่ี สนับสนุนและส่งเสริมกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การอย่างสม ่าเสมอ และ
พยายามปฏิบติังานให้แก่องค์การให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย สอดคล้องกบัการศึกษา
วิเคราะห์งานวิจยัของ Rhoddes and Eisenberger (2002, pp. 699-702) ไดท้  าการศึกษาวิเคราะห์
งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งพบผลท่ีเกิดจากการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารพบวา่ การรับรู้การสนบัสนุน
ขององคก์ารของพนกังานจะท าให้พนกังานรู้สึกวา่ตนมีหนา้ท่ีท่ีจะตอ้งห่วงใยในองคก์าร พนกังาน
มีความสนใจในงานมากข้ึนท าให้พนกังานท างานนอกเหนือจากหน้าท่ีไดรั้บมอบหมาย เช่น การ
ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน การปกป้ององคก์ารจากความเส่ียง 

ตารางที ่2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจและแรงค ้าจุน โดยรวมและเป็นรายดา้นของพยาบาลระดบั
ปฏิบติัการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลในเครือมูลนิธิสภาคริสตจกัรแห่งประเทศไทย จ าแนกตาม
โรงพยาบาล 

ตวัแปรด้านแรงจูงใจ 

โรงพยาบาลแห่งที ่1 
(N = 78) 

โรงพยาบาลแห่งที ่2 
(N = 74) 

โรงพยาบาลแห่งที ่3 
(N = 108) 

ค่าเฉลีย่
รวม 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

1.ดา้นความส าเร็จใน
การท างาน 

3.76 0.54 3.75 0.71 3.86 0.65 3.80 

2.ดา้นการยอมรับนบั
ถือ 

3.63 0.66 3.66 0.71 3.74 0.65 3.69 

3.ดา้นลกัษณะงาน 3.95 0.63 3.96 0.73 4.10 0.73 4.02 
4.ดา้นความรับผิดชอบ 3.89 0.60 3.94 0.75 4.03 0.68 3.96 
5.ดา้นความกา้วหนา้ใน
ต าแหน่ง 

3.67 0.68 3.69 0.81 3.78 0.77 3.72 

รวม 3.78 0.62 3.80 0.74 3.13 0.70 3.83 

ระดบั มาก  มาก  มาก  มาก 
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ตารางที ่2 (ต่อ) 

ตวัแปรด้านแรงจูงใจ 

โรงพยาบาลแห่งที ่1 
(N = 78) 

โรงพยาบาลแห่งที ่2 
(N = 74) 

โรงพยาบาลแห่งที ่3 
(N = 108) 

ค่าเฉลีย่
รวม 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

 

 ตวัแปรดา้นแรงค ้าจุน 
1.ดา้นความสมัพนัธ์
ระหวา่งบุคคล 

3.82 0.68 3.87 0.77 3.92 0.70 3.88 

2.ดา้นสถานภาพของ
วชิาชีพ 

4.13 0.63 4.31 0.69 4.33 0.67 4.26 

3.ดา้นความมัน่คงใน
การปฏิบติังาน 

3.91 0.65 3.95 0.78 3.98 0.74 3.95 

รวม 3.95 0.65 4.04 0.74 4.08 0.70 4.03 

ระดบั มาก  มาก  มาก  มาก 

 
จากตารางท่ี 2 พบว่า พยาบาลระดบัปฏิบติัการมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการแรงจูงใจ 

โดยรวมด้านความส าเร็จในการท างาน การยอมรับนับถือ ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ 
ความก้าวหน้าในต าแหน่ง อยู่ในระดับมาก เน่ืองจาก แรงจูงใจเป็นองค์ประกอบส าคญัท่ีเป็น
ตวักระตุ้น ปลุกเร้า ซ่ึงผูน้ าสามารถก าหนดกลยุทธ์และแนวทางในการจูงใจพนักงานได้อย่าง
เหมาะสม ทั้งรูปแบบทั้งในรูปของผลตอบแทนต่าง ๆ ท่ีบุคลากรควรไดรั้บ และ ควรผลกัดนัดว้ยวิธี
ท่ีไม่ใชต้วัเงิน จะท าใหพ้นกังานพึงพอใจในงาน ใชค้วามสามารถ ศกัยภาพอยา่งเตม็ท่ีในการท างาน 
มีความสนใจ กระตือรือร้นในการท างาน มีความคิดสร้างสรรค์ มีส่วนร่วมในการท างานมากข้ึน
เพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมายตามวตัถุประสงค์ท่ีตั้ งไว ้ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของ รัตติกรณ์  
จงวิศาล (2551, น. 82-83) ไดก้ล่าววา่ มนุษยเ์ม่ืออยู่ในสภาวะท่ีไดรั้บการจูงใจ จะมีความสนใจ มี
ความกระตือรือร้น มีพลงังานท ากิจกรรมหรือเกิดพฤติกรรม ร่วมแรงร่วมใจในการกิจกรรมและ
ท างานน าไปสู่เป้าหมายตามท่ี ตอ้งการ การจูงใจไม่ใช่ตวัเงินอยา่งเดียว แต่มาจากเหตุผลอ่ืน ๆ เช่น 
แรงจูงใจมาจากคุณค่าของตวังานเอง ความสนใจหรือความรักในงาน ความเพลิดเพลิน การตอ้งการ
ใชศ้กัยภาพท่ีมีอยูใ่นตนเองเพื่อผูอ่ื้น เพื่อสังคม 

พบว่า พยาบาลระดบัปฏิบติัการมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการแรงค ้าจุน โดยรวมดา้น
ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นสถานภาพของวิชาชีพ ดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังาน อยู่
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ในระดบัมาก เน่ืองจาก แรงค ้าจุน จะเสริมสร้างให้การท างานมีประสิทธิภาพดียิ่งข้ึนและเกิดความ
ผูกพนัต่อองค์กร ซ่ึงสอดคลอ้งกบั สมภพ แสงจนัทร์, ประสาท อิศรปรีดา, สุเทพ ทองประดิษฐ ์
(2555) พบว่า ปัจจยัค ้ าจุนเป็นปัจจยัท่ีป้องกนัไม่ให้บุคคลเกิดความเบ่ือหน่ายหรือรู้สึกขาดขวญั
ก าลงัใจในการท างาน ก่อให้เกิดความร่วมมือในการท างานเกิดความจงรักภกัดี และซ่ือสัตยต่์อ
องคก์ร เกิดความสามคัคี และพลงักลุ่มเสริมสร้างมนุษยส์ัมพนัธ์ในองคก์ร เกิดความสร้างสรรคเ์พื่อ
การพฒันาขององคก์ร และสุดทา้ยท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความเช่ือมัน่ต่อองคก์ร ของตน ผลท่ีตามมา
คือ ความส าเร็จของงานท่ีมีประสิทธิภาพ ผูบ้ริหารจะตอ้งพิจารณาในรายละเอียดขององคป์ระกอบ
ของปัจจยัและบริหารจดัการอยา่งเหมาะสมและเท่ียงธรรม 

ตารางที่ 3 ความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง โดยรวมและเป็นรายดา้นของพยาบาล
ระดบัปฏิบติัการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลในเครือมูลนิธิสภาคริสตจกัรแห่งประเทศไทย จ าแนก
ตามโรงพยาบาล 

ตวัแปร 

โรงพยาบาลแห่งที ่1 
(N = 78) 

โรงพยาบาลแห่งที ่2 
(N = 74) 

โรงพยาบาลแห่งที ่3 
(N = 108) 

ค่าเฉลีย่
รวม 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

1. ดา้นการสร้างบารมี 4.04 0.64 3.92 0.74 4.01 0.74 4.00 
2. ดา้นการสร้างแรง
บนัดาลใจ 

4.11 0.71 3.98 0.75 4.80 0.78 4.06 

3. ดา้นการกระตุน้ทาง
ปัญญา 

4.19 0.62 3.95 0.82 4.05 0.75 4.07 

4. ดา้นการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล 

4.19 0.60 3.95 0.79 4.05 0.73 4.06 

รวม 4.13 0.64 3.95 0.77 4.22 0.75 4.04 

ระดบั มาก  มาก  มาก  มาก 

 
จากตารางท่ี 3 พยาบาลระดับปฏิบัติการมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูน้ าการ

เปล่ียนแปลงโดยรวมด้านการสร้างบารมี การสร้างแรงบนัดาลใจ  การกระตุ้นทางปัญญา การ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล อยูใ่นระดบัมาก เน่ืองจากพยาบาลให้ความส าคญัวา่ผูน้ าแสดงออก
ของผูบ้ริหารในการบริหารจดัการ แสดงออกถึงความตั้งใจแน่วแน่ เป็นแบบอย่างท่ีดี ผูน้  าการ
เปล่ียนแปลงต้องมีการสร้างแรงบนัดาลใจสามารถปลุกเร้าอารมณ์ของผูต้ามได้ มีอิทธิพลต่อ
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ผูร่้วมงานและผูต้าม โดยเปล่ียนแปลงความพยายาม ส่งเสริมสนบัสนุนเพิ่มศกัยภาพของผูต้ามหรือ
ผูร่้วมงานให้สูงข้ึน สามารถท าให้ผูต้ามเกิดการตระหนักในหน้าท่ีน าสู่ผลลัพธ์ท่ีดีของงาน ซ่ึง
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของประภสัสร ขจรพิพฒัน์ และมาริสา ไกรฤกษ (2557) เพื่อให้ไดคุ้ณภาพ
มาตรฐานและความปลอดภยัของผูรั้บบริการเป็นส่ิงส าคญัซ่ึงตอ้งอาศยัการท างานท่ีเป็นระบบ ผูน้ า
ท่ีมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะท าให้การเนินงานขององค์กร เป็นระบบมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลเพิ่มมากข้ึน ตอ้งแสดงความสามารถท่ีจะเปล่ียนแปลงให้ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนด
โดยการน าวิสัยทศัน์กลยุทธ์ค่านิยมขององค์กรมาถ่ายทอดและปรับใช้ในหน่วยงานมีการจูงใจ
บุคลากรในหน่วยงานเพื่อก่อให้เกิดกิจกรรม เพื่อพฒันางานอย่างต่อเน่ือง กระตุ้นให้ผู ้ร่วม
ด าเนินงานหรือกิจกรรมท่ีเปล่ียนแปลงพร้อม ๆ กนั 

ตารางที่ 4 ความคิดเห็นเก่ียวกบัการมีส่วนร่วมของพยาบาลระดบัปฏิบติัการในการบริหารความ
เส่ียงของโรงพยาบาล ในเครือมูลนิธิสภาคริสตจกัรแห่งประเทศไทย จ าแนกตามโรงพยาบาล 

การมส่ีวนร่วมของพยาบาล
ระดบัปฏิบัตกิารในการ
บริหารความเส่ียง 

โรงพยาบาลแห่งที ่1 
(N = 78) 

โรงพยาบาลแห่งที ่2 
(N = 74) 

โรงพยาบาลแห่งที ่3 
(N = 108) 

ค่าเฉลีย่
รวม 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

1. ดา้นการคน้หาความเส่ียง 3.84 0.68 3.83 0.80 3.96 0.73 3.89 
2. ดา้นการประเมินความ
เส่ียง 

3.84 0.69 3.75 0.80 4.02 0.69 3.89 

3. ดา้นการจดัการความเส่ียง 4.03 0.66 3.95 0.72 4.08 0.70 4.03 
4. ดา้นการร่วมประเมินสรุป
ความเส่ียง 

3.92 0.67 3.80 0.83 3.98 0.74 3.92 

รวม 3.90 0.67 3.83 0.78 4.01 0.71 3.93 
ระดบั มาก  มาก  มาก  มาก 

 
จากตารางท่ี 4 พยาบาลระดบัปฏิบติัการมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการมีส่วนร่วมในการ

บริหารความเส่ียงของโรงพยาบาลโดยรวมดา้นดา้นการคน้หาความเส่ียง  ดา้นการประเมินความ
เส่ียง ดา้นการจดัการความเส่ียง ดา้นการร่วมประเมินสรุปความเส่ียง อยูใ่นระดบัมาก องค์กรเปิด
โอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงาน ท่ีเป็นบุคคลหรือกลุ่มคนรับผิดชอบร่วมกนั มีส่วน
ร่วมในการเขา้ไปท ากิจกรรมบริหารความเส่ียงของโรงพยาบาล เม่ือพนกังานไดมี้ส่วนร่วมในกิจ
กรรมการบริหารความเส่ียงจะท าให้เกิดความรู้สึก ภาคภูมิใจ รู้สึกเป็นเจา้ของ เกิดการรวมตวักนั
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ของบุคคลเป็นเครือข่าย จะก่อใหเ้กิดพลงัท่ีเขม้แข็ง เกิดการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง สามารถขบัเคล่ือน
กิจกรรมให้เป็นไปตามวตัถุประสงค์และตรงเป้าหมายขององคก์ร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัวิจยัของภทัร์ธิตา 
โภคาพนัธ์, สงครามชยั ลีทองดี และชาญชยั ติกขะปัญโญ (2555) พบวา่ การมีส่วนร่วมของทีมงาน 
ทั้งร่วมคิด ร่วมวางแผน ร่วมรับผิดชอบ และร่วมก ากบัติดตามประเมินผลงานอย่างต่อเน่ืองท าให้
งานส าเร็จไปไดด้ว้ยดีและทุกคนมีความรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงองคก์รและสามารถผลกัดนัให้เกิด
องค์กรท่ีมีความส าเร็จอย่างย ัง่ยืน การมีส่วนร่วมก่อให้เกิดผลดีต่อการขับเคล่ือนองค์กรหรือ
เครือข่าย เพราะผูเ้ขา้มามีส่วนร่วมย่อมเกิดความภาคภูมิใจท่ีได้เป็นส่วนหน่ึงของการบริหารงาน 
ความคิดเห็นถูกรับฟังและน าไปปฏิบัติเพื่อการพฒันาองค์กร และท่ีส าคญัผูท่ี้มีส่วนร่วมจะมี
ความรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์รนั้นความรู้สึกเป็นเจา้ของจะเป็นพลงัในการขบัเคล่ือนท่ีดีท่ีสุด  

 
สรุปผลการวจัิย 

 

งานวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาการมีส่วนร่วมของพยาบาลระดบัปฏิบติัการในการ
บริหารความเส่ียงของโรงพยาบาล กรณีศึกษา โรงพยาบาลในเครือสภาคริสตจกัรแห่งประเทศไทย 
ผลการศึกษาพบวา่ พยาบาลระดบัปฏิบติัการมีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นการสนบัสนุนของ
องค์กร แรงจูงใจ แรงค ้าจุน และภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง กบัการมีส่วนร่วมของพยาบาลระดบั
ปฏิบติัการในการบริหารความเส่ียงของโรงพยาบาล อยู่ในระดบัมาก เน่ืองจากพยาบาลเห็นว่า
ผูบ้ริหารมีการวางแผนและก าหนดแนวทางการสนบัสนุนในงานบริหารความเส่ียงท่ีชดัเจน ท าให้
พยาบาลรับรู้ถึงการผลกัดนัและการสนบัสนุนของผูบ้ริหาร ดงันั้นผูบ้ริหารควรให้ความส าคญัต่อ
ทั้งส่ีปัจจยั โดยน าผลการการศึกษามาใช้เป็นแนวทางในการพฒันา วางแผน และก าหนดนโยบาย
การบริหารความเส่ียงขององคก์รเพื่อใหพ้ยาบาลระดบัปฏิบติัการการมีส่วนร่วมในการบริหารความ
เส่ียงท่ีมีประสิทธิภาพและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 

 
ข้อเสนอแนะส าหรับการวจัิยในอนาคตและประโยชน์ของการวจัิย 

 

ประโยชน์ของการวจิยั 
1. ทราบถึงระดบัความคิดเห็นของพยาบาลต่อปัจจยัการส่งเสริมของฝ่ายบริหารท่ีให้

เกิดการมีส่วนร่วมของพยาบาลระดบัปฏิบติัการในการบริหารความเส่ียงของโรงพยาบาล 
2. ใชเ้ป็นขอ้มูลส าหรับผูบ้ริหารน าไปใชใ้นการวางแผนพฒันาองคก์ร ให้การส่งเสริม

และสนบัสนุนปัจจยัต่าง ๆ ท่ีส่งผลต่อการพฒันาดา้นการบริหารความเส่ียง  

M
ae

 F
ah

 L
ua

ng
 U

niv
ers

ity



3. เพื่อกระตุ้นให้พยาบาลวิชาชีพมีส่วนร่วมในการบริหารความเส่ียงมากข้ึนและ
ปฏิบติัดา้นการบริหารความเส่ียงเป็นไปในแนวทางเดียวกนั 

 
ข้อเสนอแนะ 

 

ขอ้เสนอแนะท่ีไดจ้ากการวจิยั 
ผูบ้ริหารทุกระดบั ควรมุ่งเน้นการส่งเสริม สนบัสนุนและการวางแผนกลยุทธ์ขององคก์ร

ในด้านการบริหารความเส่ียง เพื่อให้พนักงานมีส่วนร่วมในการบริหารความเส่ียงไปในทิศทาง
เดียวกนั ทั้ งพยาบาลและฝ่ายอ่ืน ๆ ในโรงพยาบาล เพราะการบริหารความเส่ียงเป็นหัวใจของ
โรงพยาบาล โดยให้หลกัการ บริหารจดัการองคก์ร (Process of Management) ตามกระบวนการ 
POLC (Planning-Organizing-Leading-Controlling)  ประกอบไปด้วยขั้ นตอน  การวางแผน 
(Planning) การจดัการองค์กร (Organizing) การชักน าหรือการจูงใจ (Leading) และการควบคุม 
(Controlling) และตอ้งน าหลกัของ 2P Safety and Personal Safety (นโยบายความปลอดภยัทั้ง
ผูป่้วยและบุคลากรสาธารณสุข) มาร่วมในการวางแผนในการบริหารความเส่ียง และหมุนวงล้อ 
PDCA (Plan-Do-Check-Act) ซ่ึงเป็นกิจกรรมการขบัเคล่ือนการพฒันาคุณภาพและการเรียนรู้อยา่ง
ต่อเน่ือง มาขับเคล่ือนกิจกรรมบริหารความเส่ียงเพื่อให้ปรับเปล่ียนวิธีการท างานให้ทันต่อ
สถานการณ์ในปัจจุบนัท่ีมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา 

ขอ้เสนอแนะส าหรับการวจิยัในอนาคต 
1. ควรขยายการศึกษาไปยงัทีมสหสาขาวิชาชีพอ่ืน ๆ ของโรงพยาบาล ทั้งพนกังานท่ี

เก่ียวขอ้งกบัการดูแลผูป่้วยไดแ้ก่ แพทย ์เภสัชกร นกัเทคนิคการแพทย ์นกักายภาพบ าบดั ฯลฯ 
2. การวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาวิจยัเชิงปริมาณด้วยวิธีการวิจยัเชิงเหตุผล โดยใช้

แบบสอบถามในการศึกษางานวิจัยในอนาคตอาจศึกษาในรูปแบบการวิ จัยแบบผสม (Mix 
Methodology) โดยน าวธีิวทิยาเชิงคุณภาพ เช่น การ 
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