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บทความวิจัย

การบริหารบุคคลโดยหลักสารณียธรรม 6 ของหัวหน้าหอผู้ป่วย และ
การทำ�งานเป็นทีม ตามการรับรู้ของพยาบาลประจำ�การ โรงพยาบาล
ชุมชนภาคใต้ 

ประสพพิมพ์ พรหมสิน*   นงนุช บุญยัง**   ประภาพร ชูกำ�เหนิด***

บทคัดย่อ

	 การวิจัยเชิงบรรยายแบบหาความสัมพันธ์ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1) ระดับการบริหารบุคคลโดยหลัก
สารณียธรรม 6 ของหัวหน้าหอผู้ป่วย ตามการรับรู้ของพยาบาลประจำ�การ 2) ระดับการทำ�งานเป็นทีม และ 3) 
ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารบุคคลโดยหลักสารณียธรรม 6 ของหัวหน้าหอผู้ป่วย และการทำ�งานเป็นทีม ตาม
การรับรู้ของพยาบาลประจำ�การ โรงพยาบาลชุมชนภาคใต้ กลุ่มตัวอย่างจำ�นวน 361 คน ด้วยวิธีการสุ่มอย่างง่าย
แบบไม่คืนท่ี จากรายช่ือพยาบาลประจำ�การท่ีปฎิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชน เคร่ืองมือท่ีใช้ ส่วนท่ี 1 แบบสอบถาม
ข้อมูลส่วนบุคคล ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับการบริหารบุคคลโดยหลักสารณียธรรม 6 ของหัวหน้าหอผู้ป่วย 
ตามการรับรู้ของพยาบาลประจำ�การ ผู้วิจัยได้สร้างข้ึนจากแนวคิดหลักสารณียธรรม 6 ตามแนวทางของพระพรหมคุณาภรณ์
และการบริหารบุคคลของลูเนนเบอร์กและออนสไตน์ และส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับการทำ�งานเป็นทีม ผู้วิจัย
ดัดแปลงจากแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนจากแนวคิดของโรมิก เคร่ืองมือผ่านการตรวจสอบความตรงของเน้ือหา จาก
ผู้ทรงคุณวุฒิ 3 ท่าน และตรวจสอบความเที่ยง ได้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค แบบสอบถามส่วนที่ 2
และส่วนท่ี 3 เท่ากับ 0.97 และ 0.95 ตามลำ�ดับ สถิติท่ีใช้ ได้แก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 
	 ผลการวิจัย พบว่า คะแนนเฉล่ียการบริหารบุคคลโดยหลักสารณียธรรม 6 ของหัวหน้าหอผู้ป่วย ตามการ
รับรู้ของพยาบาลประจำ�การ อยู่ในระดับปานกลาง (M = 3.49, SD = 0.66) การทำ�งานเป็นทีม ตามการรับรู้
ของพยาบาลประจำ�การ อยู่ในระดับปานกลาง (M = 3.64, SD = 0.64) และพบว่า การบริหารบุคคลโดยหลัก
สารณียธรรม 6 ของหัวหน้าหอผู้ป่วย มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูง (r = 0.78) กับการทำ�งานเป็นทีม
อย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติ (p < 0.01)

*	 พยาบาลวิชาชีพชำ�นาญการ โรงพยาบาลจะนะ อำ�เภอจะนะ จังหวัดสงขลา ผู้เขียนหลัก: ppromsin@windowslive.com
**	 รองศาสตราจารย์ ดร. คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ อำ�เภอหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา
***	 อาจารย์ ดร. คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ อำ�เภอหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา
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	 ผลการวิจัยท่ีได้จะเป็นข้อมูลพ้ืนฐานสำ�หรับผู้บริหารทางการพยาบาล เพ่ือเป็นแนวทางส่งเสริมให้หัวหน้า
หอผู้ป่วยมีการบริหารบุคคลโดยหลักสารณียธรรม 6 และมีการทำ�งานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน เพ่ือนำ�ไป
สู่การเป็นองค์กรที่มีคุณภาพ

คำ�สำ�คัญ: การบริหารบุคคล; หลักสารณียธรรม 6; การทำ�งานเป็นทีม

ความเป็นมาของปัญหา
	 กลุ่มการพยาบาลมีหัวหน้าพยาบาลเป็นผู้บริหารสูงสุดขององค์กร มีพยาบาลหัวหน้าหอผู้ป่วยเป็นผู้บริหาร
ระดับต้น ทำ�หน้าท่ีกำ�กับ ตรวจสอบการปฏิบัติงานของผู้ร่วมปฏิบัติงาน โดยใช้ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ 
และความชำ�นาญสูงในด้านการพยาบาล ต้องตัดสินใจหรือแก้ปัญหาท่ียาก ให้คำ�แนะนำ�เบ้ืองต้นแก่สมาชิก เพ่ือให้เกิด
ผลสัมฤทธ์ิตามท่ีกำ�หนด ซ่ึงจะต้องอาศัยความร่วมมือ ร่วมใจของบุคลากรเป็นสำ�คัญ เน่ืองจากบุคลากรเป็นปัจจัย
สำ�คัญและเป็นทรัพยากรหลักในการพัฒนาองค์กร เป็นส่ิงท่ีมีชีวิต มีจิตใจ จึงต้องใช้ท้ังศาสตร์และศิลป์ในการบริหาร 
หากบุคลากรมีคุณภาพ ให้ความร่วมมือ อุทิศแรงกาย แรงใจ ช่วยกันทำ�งาน จะทำ�ให้เกิดผลงานที่มีประสิทธิภาพ
องค์กรบรรลุตามเป้าหมายท่ีวางไว1้-3 ดังน้ัน การบริหารบุคคลจึงเป็นบทบาทสำ�คัญของผู้บริหารทางการพยาบาล
ทุกระดับ
	 การบริหารบุคคลทางการพยาบาล เป็นกระบวนการ ประกอบด้วย การคาดการณ์แนวโน้มของบริบทสังคม
ท่ีกระทบต่อการจัดการบุคลากร การวางแผน การสรรหา การคัดเลือก การพัฒนาบุคลากร การประเมินผล การจ่าย
ค่าตอบแทน และการจัดสวัสดิการท่ีเหมาะสม4 เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจ ให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กร สร้าง
ผลงานท่ีมีคุณภาพ เน่ืองจากงานด้านการพยาบาลลักษณะงานมีความซับซ้อน จึงต้องจัดบุคลากรให้เพียงพอ เหมาะสม
กับปริมาณงาน บุคลากรจึงต้องมีความรู้ ความสามารถ การบริหารบุคคลทางการพยาบาลท่ีดี จะต้องให้ความสำ�คัญ
กับการส่งเสริมความก้าวหน้าในหน้าท่ีและสร้างแรงจูงใจในการทำ�งาน หากขาดการส่งเสริมขวัญและกำ�ลังใจ จะส่งผล
ให้มีการย้ายงานหรือลาออกจากงาน ผู้บริหารจึงต้องวางแผนกลยุทธ์เพ่ือจูงใจให้บุคลากรมีความยึดม่ันผูกพันต่อองค์กร 
ซ่ึงปัญหาและอุปสรรคท่ีพบมากท่ีสุดในการบริหารโรงพยาบาล คือ การบริหารบุคคล เช่น การกำ�หนดนโยบายไม่เป็น
รูปธรรม การส่ือสารท่ีไม่มีประสิทธิภาพ5 ดังน้ัน การบริหารบุคคลท่ีดี จะทำ�ให้บุคลากรมีการพัฒนาศักยภาพของ
ตนเอง มีคุณธรรมและจริยธรรม มีความสามัคคี ทำ�งานร่วมกันอย่างมีความสุข และมีความสมดุลในชีวิต3-4,6 โดย
พ้ืนฐานในการบริหารบุคคล คือ คุณธรรม เพราะทำ�ให้เกิดความเข้าใจกัน มีความเช่ือถือกัน และเคารพกันโดยสนิทใจ1 
	 สังคมไทย ส่วนใหญ่ดำ�เนินชีวิตตามคำ�สอนของพระพุทธองค์ ซ่ึงเป็นหลักพุทธธรรม มุ่งผลให้ทุกคนจัดการ
กับชีวิตท่ีเป็นอยู่จริง การประพฤติตนให้อยู่ในกรอบของความดี เป็นส่ิงท่ีจำ�เป็นสำ�หรับทุกสังคม หลักสารณียธรรม 6
เป็นหลักพุทธธรรมท่ีเป็นเคร่ืองยึดเหน่ียวจิตใจ ให้เกิดความสามัคคี เกิดความรักใคร่กลมเกลียว เป็นน้ำ�หน่ึงใจเดียว
เป็นท่ีระลึกถึง เป็นท่ีรัก เป็นท่ีเคารพ เกิดความกลมกลืน ไม่มีการทะเลาะวิวาท ได้แก่ การช่วยเหลือผู้อ่ืน การกล่าว
วาจาสุภาพ การปรารถนาดีต่อกัน การแบ่งปัน การปฏิบัติตามกฏระเบียบ และการมีความเห็นชอบร่วมกัน หากนำ�
มาใช้ในการทำ�งาน จะทำ�ให้เกิดความร่วมมือร่วมใจ เป็นน้ำ�หนึ่งใจเดียวกัน มีความเมตตา ให้อภัยต่อกัน ส่งผล
ให้บุคลากรมีความสุข องค์กรบรรลุเป้าหมาย มีความสามัคคีเกิดข้ึน7-8 ดังน้ัน หากนำ�หลักสารณียธรรม 6 มาใช้ใน
การบริหารบุคคล จะทำ�ให้บุคลากรในหน่วยงานมีความรัก มีความสามัคคีกัน เกิดการทำ�งานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ
	 การทำ�งานเป็นทีม มีความสำ�คัญมาก เน่ืองจากอัตรากำ�ลังถูกจำ�กัดมากข้ึน เพราะเป็นการเพ่ิมค่าใช้จ่าย
ระยะยาวขององค์กร ทำ�ให้บุคลากรมีภาระงานมากและงานซับซ้อนมากข้ึน การทำ�งานคนเดียวไม่สามารถทำ�ให้งาน
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มีประสิทธิภาพได้ การทำ�งานเป็นทีมจึงเป็นเคร่ืองมือในการบริหารงานการพยาบาล เน่ืองจากพยาบาลเป็นกำ�ลัง
สำ�คัญขององค์กร ทำ�หน้าท่ีติดต่อส่ือสาร และประสานความร่วมมือระหว่างสหวิชาชีพ4,6 มีลักษณะงานท่ียุ่งยากซับซ้อน
เกินความสามารถของบุคคลใดบุคคลหนึ่ง จึงต้องมีการทำ�งานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ เพื่อค้นหาแนวปฏิบัติที่
เหมาะสม การทำ�งานเป็นทีมเป็นพลังเสริมให้สมาชิกเห็นความสำ�คัญของงาน ทำ�งานโดยยึดถือเป้าหมายของทีมเป็นหลัก 
ก่อให้เกิดการทำ�งานท่ีมีทิศทางเดียวกัน รู้บทบาทของตนเอง มีการแลกเปล่ียนความรู้และประสบการณ์ มีการติดต่อ
ส่ือสารและมีสัมพันธภาพท่ีดี มีบรรยากาศการทำ�งานท่ีดี มีความคิดสร้างสรรค์ ปรับปรุงงานอย่างต่อเน่ือง ส่งผล
ให้องค์กรมีทางออกของปัญหา สร้างความเข้มแข็งให้ทีมงาน และงานมีคุณภาพ9 องค์กรใดท่ีมีวัฒนธรรมการทำ�งาน
เป็นทีม จะทำ�ให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ4 จากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความสามารถ
ด้านการบริหารของหัวหน้าหอผู้ป่วย การทำ�งานเป็นทีมของทีมสุขภาพ พบว่า การทำ�งานเป็นทีมเป็นปัจจัยสำ�คัญ
ของพยาบาลในการคงอยู่ในวิชาชีพ10 ซึ่งปัจจัยสำ�คัญที่สุดในการส่งเสริมให้เกิดการทำ�งานเป็นทีม คือ ผู้บริหาร
หรือหัวหน้างาน11 หัวหน้าหอผู้ป่วย จึงต้องมีความสามารถในการบริหารบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพ และทำ�งานร่วมกับ
ทีมสหสาขาเป็นอย่างดี ดังน้ัน หากหัวหน้าหอผู้ป่วยมีการบริหารบุคคลโดยหลักสารณียธรรม 6 และทำ�ให้พยาบาล
ประจำ�การสามารถรับรู้ได้ จะส่งผลให้พยาบาลประจำ�การเกิดความเข้าใจ เกิดความร่วมมือร่วมใจ เป็นน้ำ�หนึ่งใจ
เดียวกัน มีความเมตตา มีความสามัคคี มีการติดต่อสื่อสารและการประสานงานที่ดี เกิดความร่วมมือ บุคลากรมี
ความคิดสร้างสรรค์ มีการปรับปรุงงานอย่างต่อเนื่อง ซึ่งเป็นลักษณะที่จำ�เป็นของการทำ�งานเป็นทีม 
	 จากการทบทวนวรรณกรรมจากฐานข้อมูลวิทยานิพนธ์ (ThaiLIS, ProQuest and CINAHL) ตั้งแต่ 
พ.ศ. 2548 - 2557 พบว่า มีการศึกษาการบริหารบุคคลของหัวหน้าหอผู้ป่วย โดยใช้หลักพุทธธรรม คือ หลัก
สัปปุริสธรรม12 ซึ่ง Suthisung13 ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างหลักสารณียธรรม 6 กับบทบาทผู้นำ� แต่ยังไม่พบ
การศึกษาที่เกี่ยวกับการบริหารบุคคลโดยหลักสารณียธรรม 6 ของหัวหน้าหอผู้ป่วย และการทำ�งานเป็นทีม 
ตามการรับรู้ของพยาบาลประจำ�การ โรงพยาบาลชุมชนภาคใต้ และจากเหตุผลดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยจึงต้องการศึกษา 
เพื่อนำ�ผลการศึกษาเป็นข้อมูลพื้นฐานสำ�หรับผู้บริหารทางการพยาบาล เป็นแนวทางส่งเสริมให้หัวหน้าหอผู้ป่วย
นำ�หลักสารณียธรรม 6 มาใช้ในการบริหารบุคคล จะส่งผลให้องค์กรพยาบาลมีการทำ�งานเป็นทีม นำ�ไปสู่การเป็น
องค์กรที่มีคุณภาพ

วัตถุประสงค์การวิจัย
	 1.	 เพ่ือศึกษาระดับการบริหารบุคคลโดยหลักสารณียธรรม 6 ของหัวหน้าหอผู้ป่วย ตามการรับรู้ของพยาบาล
ประจำ�การ โรงพยาบาลชุมชนภาคใต้
	 2.	 เพื่อศึกษาระดับการทำ�งานเป็นทีม ตามการรับรู้ของพยาบาลประจำ�การ โรงพยาบาลชุมชนภาคใต้
	 3.	 เพ่ือศึกษาระดับความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารบุคคลโดยหลักสารณียธรรม 6 ของหัวหน้าหอผู้ป่วย
และการทำ�งานเป็นทีม ตามการรับรู้ของพยาบาลประจำ�การ โรงพยาบาลชุมชนภาคใต้
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กรอบแนวคิดการวิจัย

      

ภาพ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย เรื่อง การบริหารบุคคลโดยหลักสารณียธรรม 6 ของหัวหน้าหอผู้ป่วย และการ
       ทำ�งานเป็นทีม ตามการรับรู้ของพยาบาลประจำ�การ โรงพยาบาลชุมชนภาคใต้

หมายเหตุ: แนวคิดการบริหารบุคคลในการวิจัยคร้ังน้ี ได้ศึกษาเพียง 3 ด้าน คือ การพัฒนาบุคลากร การประเมิน
ผลงาน และการจ่ายค่าตอบแทน ซ่ึงเป็นหน้าท่ีบริหารบุคคลของหัวหน้าหอผู้ป่วย สามารถปฏิบัติได้จริง ส่วนการ
วางแผน การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร เป็นข้อจำ�กัดของโรงพยาบาลชุมชน สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เน่ืองจาก
เป็นการจัดสรรบุคลากรจากสำ�นักงานสาธารณสุขจังหวัด

นิยามศัพท์
	 1. การบริหารบุคคลโดยหลักสารณียธรรม 6 ของหัวหน้าหอผู้ป่วย หมายถึง การปฏิบัติของหัวหน้าหอผู้ป่วย
ในการบริหารบุคคลในหอผู้ป่วย ประกอบด้วย การพัฒนาบุคลากร การประเมินผลงาน และการจ่ายค่าตอบแทน เพ่ือ
ให้หอผู้ป่วยประสบความสำ�เร็จตามเป้าหมาย ซ่ึงเป็นการปฏิบัติงานด้านการบริหารบุคคลโดยหลักสารณียธรรม 6
ได้แก่ การช่วยเหลือผู้อื่น การกล่าววาจาสุภาพ การปรารถนาดีต่อกัน การแบ่งปัน การปฏิบัติตามกฏระเบียบ
และการมีความเห็นชอบร่วมกัน7 โดยใช้แบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นจากการทบทวนวรรณคดีที่เกี่ยวข้องกับ
การบริหารบุคคลและหลักสารณียธรรม 6
	 2.	 การทำ�งานเป็นทีม หมายถึง พฤติกรรมการปฏิบัติงานร่วมกันของพยาบาลวิชาชีพในหอผู้ป่วยและในทีม
การพยาบาล ประกอบด้วย การติดต่อสื่อสาร ความร่วมมือ การประสานงาน การมีความคิดสร้างสรรค์ และการ
ปรับปรุงงานอย่างต่อเน่ือง โดยใช้แบบสอบถามท่ีผู้วิจัยปรับปรุงจากแบบสอบถามท่ี Ratanamanee16 สร้างข้ึนจาก
แนวคิดของ Romig15

วิธีการดำ�เนินการวิจัย
	 การวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงบรรยายแบบหาความสัมพันธ์ (correlational descriptive research) 
	 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง
	 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี ประกอบด้วย พยาบาลประจำ�การ ท่ีปฎิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนภาคใต้ 
133 โรงพยาบาล จำ�นวน 5,913 คน (ข้อมูล ณ วันท่ี 30 ตุลาคม 2557) กลุ่มตัวอย่าง คือ พยาบาลประจำ�การ
ท่ีมีประสบการณ์การทำ�งานต้ังแต่ 1 ปีข้ึนไป และปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชน ภาคใต้ กำ�หนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
ท่ีระดับความคลาดเคล่ือน 0.05 ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 361 คน คัดเลือกกลุ่มตัวอย่างโดยวิธีการสุ่มอย่างง่ายแบบไม่คืน
 

การบริหารบุคคลโดยหลักสารณียธรรม 67,14

1. การพัฒนาบุคลากรโดยหลักสารณียธรรม 6
2. การประเมินผลงานโดยหลักสารณียธรรม 6
3. การจ่ายค่าตอบแทนโดยหลักสารณียธรรม 6

การทำ�งานเป็นทีม15

1. การติดต่อสื่อสาร
2. ความร่วมมือ
3. การประสานงาน
4. การมีความคิดสร้างสรรค์
5. การปรับปรุงงานอย่าง
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ว.พยาบาลสงขลานครินทร์
ปีที่ 36 ฉบับพิเศษ กันยายน - ธันวาคม 2559

       การบริหารบุคคลโดยหลักสารณียธรรม 6ฯ

	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบด้วย 3 ส่วน ดังนี้
	 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล จำ�นวน 19 ข้อ
	 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับการบริหารบุคคลโดยหลักสารณียธรรม 6 ของหัวหน้าหอผู้ป่วย ตามการรับรู้
ของพยาบาลประจำ�การ โดยผู้วิจัยสร้างขึ้นจากหลักสารณียธรรม 67 และจากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับ
การบริหารบุคคล14 ประกอบด้วยคำ�ถามปลายปิด จำ�นวน 49 ข้อ 
	 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับการทำ�งานเป็นทีม ผู้วิจัยได้ขออนุญาตดัดแปลงจากแบบสอบถามท่ี 16 
สร้างขึ้นจากแนวคิดของ Romig15 ประกอบด้วยคำ�ถามปลายปิด จำ�นวน 29 ข้อ 
	 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ
	 ตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา โดยผ่านการตรวจสอบความตรงของเน้ือหาจากผู้ทรงคุณวุฒิ 3 ท่าน และ
นำ�มาตรวจสอบความเที่ยง โดยทดลองใช้กับพยาบาลประจำ�การ ที่มีคุณสมบัติใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่าง 30 คน
โดยใช้สูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟาของ ครอนบาค ผลการวิเคราะห์ได้ค่าความเท่ียงของแบบสอบถามส่วนท่ี 2 และ ส่วนท่ี 3
เท่ากับ 0.97 และ 0.95 ตามลำ�ดับ 

การเก็บรวบรวมข้อมูล
	 ทำ�หนังสือขออนุมัติเก็บรวบรวมข้อมูล จากคณบดีคณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
ถึงผู้อำ�นวยการโรงพยาบาลชุมชนและสำ�เนาหนังสือถึงหัวหน้ากลุ่มการพยาบาลท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่าง เพ่ือช้ีแจงวัตถุประสงค์
ของการวิจัยและขออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูล ประสานกับผู้ประสานงานทางโทรศัพท์ เพ่ือขอความอนุเคราะห์เก็บ
ข้อมูล อธิบายเก่ียวกับรายละเอียดงานวิจัย วิธีการเก็บข้อมูล จำ�นวน คุณสมบัติกลุ่มตัวอย่าง และแจกแบบสอบถาม
ผู้ประสานงาน ช่วยแจกแบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่าง รวบรวมแบบสอบถาม ตรวจสอบความสมบูรณ์ และนำ�ไป
วิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ 

การพิทักษ์สิทธิของกลุ่มตัวอย่าง
	 เสนอโครงร่างสารนิพนธ์ผ่านการพิจารณาเห็นชอบจากคณะกรรมการประเมินจริยธรรมในงานวิจัย 
คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ พิทักษ์สิทธิกลุ่มตัวอย่าง โดยการทำ�หนังสือแนะนำ�ตนเอง ช้ีแจง
วัตถุประสงค์ของการวิจัย วิธีการดำ�เนินงานวิจัย ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับจากการวิจัย และเปิดโอกาสให้กลุ่มตัวอย่าง
เข้าร่วมการวิจัยโดยความสมัครใจ มีสิทธิท่ีจะตอบรับหรือปฏิเสธการตอบแบบสอบถามได้อย่างอิสระ โดยไม่มีผลกระทบ
หรือก่อให้เกิดความเสียหายใดๆ ต่อกลุ่มตัวอย่างหรือโรงพยาบาล และชี้แจงให้กลุ่มตัวอย่างมั่นใจว่าข้อมูลที่ได้
จะเก็บเป็นความลับ การนำ�เสนอข้อมูลจะเสนอในภาพรวม เพ่ือประโยชน์ด้านวิชาการ ในการพัฒนาองค์กรพยาบาล
เท่านั้น 

การวิเคราะห์ข้อมูล
	 1.	 ข้อมูลท่ัวไป วิเคราะห์ข้อมูลโดยการแจกแจงความถ่ี คำ�นวณค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
	 2.	 วิเคราะห์ข้อมูลการบริหารบุคคลโดยหลักสารณียธรรม 6 ของหัวหน้าหอผู้ป่วย และข้อมูลการทำ�งาน
เป็นทีม ตามการรับรู้ของพยาบาลประจำ�การ โดยหาค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของข้อมูลรายข้อ รายด้าน 
และโดยรวม
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	 3.	วิเคราะห์หาความสัมพันธ์ ระหว่างการบริหารบุคคลโดยหลักสารณียธรรม 6 ของหัวหน้าหอผู้ป่วย
และการทำ�งานเป็นทีม ตามการรับรู้ของพยาบาลประจำ�การ โรงพยาบาลชุมชนภาคใต้ โดยหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์
ของ เพียร์สัน 

ผลการวิจัย
	 1. ข้อมูลท่ัวไป พบว่า กลุ่มตัวอย่าง ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 96.72) อายุเฉล่ีย 36.91 ปี (SD = 7.80)
ส่วนใหญ่สถานภาพคู่ (ร้อยละ 70.15) จบการศึกษาระดับปริญญาตรี (ร้อยละ 95.82) ปฏิบัติงานในตำ�แหน่ง
พยาบาลวิชาชีพ เฉลี่ย 11.94 ปี (SD = 7.34) ปฏิบัติงาน 1 - 5  ปี มากที่สุด (ร้อยละ 29.25) ปฏิบัติงาน
ผู้ป่วยในมากที่สุด (ร้อยละ 32.24) ปฏิบัติงานหน่วยงานปัจจุบัน เฉลี่ย 8.08 ปี (SD = 6.04) มีประสบการณ์
อบรมด้านการให้คำ�ปรึกษามากที่สุด (ร้อยละ 47.16)
	 2. ระดับการบริหารบุคคลโดยหลักสารณียธรรม 6 ของหัวหน้าหอผู้ป่วย ตามการรับรู้ของพยาบาลประจำ�การ 
พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (M = 3.49, SD = 0.66) และอยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน โดยมี
คะแนนเฉล่ียเรียงตามลำ�ดับ ดังน้ี การประเมินผลงาน (M = 3.50, SD = 0.74) การจ่ายค่าตอบแทน (M = 3.50, 
SD = 074) และการพัฒนาบุคลากร (M = 3.48, SD = 0.63) 
	 3.	 การทำ�งานเป็นทีม คะแนนเฉล่ียโดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง (M = 3.64, SD = 0.64) รายด้าน อยู่ใน
ระดับสูง 1 ด้าน คือ การประสานงาน (M = 3.75, SD = 0.63) ส่วนด้านอ่ืน อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีคะแนนเฉล่ีย
เรียงตามลำ�ดับ ดังน้ี ความร่วมมือ (M = 3.65, SD = 0.70) การมีความคิดสร้างสรรค์ (M = 3.62, SD = 0.71) 
การติดต่อสื่อสาร (M = 3.61, SD = 0.70) และการปรับปรุงงานอย่างต่อเนื่อง (M = 3.55, SD = 0.73)
	 4.	ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารบุคคลโดยหลักสารณียธรรม 6 ของหัวหน้าหอผู้ป่วย และการทำ�งาน
เป็นทีม ตามการรับรู้ของพยาบาลประจำ�การ พบว่า มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูง (r = 0.78) กับการทำ�งาน
เป็นทีม อย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติ (p < 0.01)

การอภิปรายผลการวิจัย
	 1.	ระดับการบริหารบุคคลโดยหลักสารณียธรรม 6 ของหัวหน้าหอผู้ป่วยโดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง
(M = 3.49, SD = 0.66) แสดงให้เห็นว่า กลุ่มตัวอย่างมีการรับรู้ว่าหัวหน้าหอผู้ป่วยมีการบริหารบุคคลโดย
หลักสารณียธรรม 6 ได้เพียงบางส่วนเท่านั้น อธิบายได้ว่า
		  1.1 ลักษณะการบริหารงานในหอผู้ป่วย หัวหน้าหอผู้ป่วยจะรับนโยบายจากกลุ่มการพยาบาล โดยกำ�หนด
ทิศทางการบริหารให้มุ่งสู่เป้าหมายพันธกิจขององค์กร ปฏิบัติตามกฎระเบียบของหน่วยงานในการจัดลำ�ดับความสำ�คัญ
ของการบริหารบุคคลให้สอดคล้องกับลำ�ดับความสำ�คัญของกลยุทธ์องค์กร และนำ�มาถ่ายทอดในหอผู้ป่วย ซ่ึงบางคร้ัง
นโยบาย และแผนงานดังกล่าว พยาบาลไม่ได้มีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็น ทำ�ให้ไม่สามารถแก้ปัญหาในหอผู้ป่วยได้ 
สอดคล้องกับการศึกษาของ Bongkornkkarn17 ท่ีพบว่า สมาชิกบางคนไม่มีโอกาสในการแสดงความคิดเห็น ทำ�ให้ไม่
สามารถแก้ปัญหาท่ีต้องการได้ รวมท้ัง การประชุมเพ่ือช้ีแจงข้อมูลของหัวหน้าหอผู้ป่วย พยาบาลอาจจะไม่ได้เข้าร่วมประชุม
ทุกคน หรือมีบางประเด็นท่ีตกหล่น นอกจากน้ี อาจมีสาเหตุจากหัวหน้าหอผู้ป่วยมีประสบการณ์ในการบริหารต่างกัน
ทำ�ให้รูปแบบการบริหารของหัวหน้าหอผู้ป่วยต่างกัน จึงทำ�ให้พยาบาลมีการรับรู้เก่ียวกับการบริหารต่างกัน ส่งผล
ให้พยาบาลรับรู้ในระดับปานกลาง สอดคล้องกับการศึกษาของ Meedej18 ท่ีพบว่า หัวหน้าหอผู้ป่วยท่ีมีประสบการณ์
ต่างกัน จะมีแนวทางในการบริหารต่างกันด้วย และการศึกษาของ Suthisung13 พบว่า ผู้บริหารท่ีมีประสบการณ์
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ว.พยาบาลสงขลานครินทร์
ปีที่ 36 ฉบับพิเศษ กันยายน - ธันวาคม 2559

       การบริหารบุคคลโดยหลักสารณียธรรม 6ฯ

การบริหารต่างกัน จะมีบทบาทผู้นำ�ต่างกัน
		  1.2 ปัจจุบันพบว่า แนวคิดการบริหารงานมีการเปล่ียนแปลงไป โดยเฉพาะการบริหารบุคคล เน่ืองจาก
คนเป็นปัจจัยท่ีมีผลกระทบต่อองค์กรมากท่ีสุดและบริหารยากท่ีสุด9 เพราะมีความแตกต่างกันในแต่ละคน ท้ังความคิด
ค่านิยม ความเชื่อ ซึ่งเกิดจากความหลากหลายของปัจจัยส่วนบุคคล เช่น เพศ อายุ การศึกษา เป็นต้น ทำ�ให้
การรับรู้ของแต่ละคนไม่เหมือนกัน ดังการศึกษาของ Phrakhrunonthawirawat19 พบว่า ประชาชนเทศบาล
ตำ�บลปลายบาง มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานเทศบาลตำ�บล ตามหลักสารณียธรรม 6 แตกต่างกันตาม
เพศ และอายุ การศึกษาของ Meedet18 ท่ีศึกษาการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 7 ของผู้บริหารสถานศึกษา 
อำ�เภอตาคลี จังหวัดนครสวรรค์ พบว่า บุคลากรท่ีมีเพศ อายุ ระดับการศึกษา ตำ�แหน่งท่ีรับผิดชอบ ประสบการณ์ การ
ทำ�งานต่างกัน จะมีความคิดเห็นต่อการบริหารงานแตกต่างกันด้วย นอกจากน้ี การบริหารบุคคลยังมีปัจจัยด้านอ่ืนร่วมด้วย
เช่น กฎหมาย นโยบายขององค์กร กฎระเบียบต่างๆ เป็นต้น จึงเป็นร่ืองยากท่ีจะให้ทุกคนมีความพึงพอใจในการ
บริหาร ส่งผลให้การรับรู้การบริหารบุคคลโดยหลักสารณียธรรม 6 ของหัวหน้าหอผู้ป่วย อยู่ในระดับปานกลาง 
	 ส่วนผลการศึกษาการบริหารบุคคลโดยหลักสารณียธรรม 6 ของหัวหน้าหอผู้ป่วยรายด้าน พบว่า อยู่ใน
ระดับปานกลางทุกด้าน อธิบายได้ว่า
	 1)	การประเมินผลงานโดยหลักสารณียธรรม 6 ของหัวหน้าหอผู้ป่วย อยู่ในระดับปานกลาง เนื่องจาก 
กระบวนการประเมินผล จะต้องมีการกำ�หนดวัตถุประสงค์ และเป้าหมายของการประเมิน กำ�หนดหลักเกณฑ์ท่ีมี
มาตรฐานและชัดเจน ระบุระยะเวลาในการประเมิน มีการแจ้งผลการประเมินอย่างสม่ำ�เสมอ และต่อเน่ือง คำ�นึงถึง
ความน่าเชื่อถือ และการมีส่วนร่วมของบุคคลที่เกี่ยวข้อง ส่งผลให้การประเมินผลได้รับการยอมรับ ทำ�ให้เกิดการ
พัฒนาตนเองและองค์กร สอดคล้องกับผลการวิจัยครั้งนี้ พบว่า รายข้ออยู่ในระดับสูง 1 ข้อ คือ ประเมินผลงาน
ด้วยความเป็นมิตร (M = 3.69, SD = 0.84) รองลงมา คือ มีการแจ้งผลการประเมินให้ทราบ ด้วยคำ�พูดท่ีสุภาพ 
(M = 3.62, SD = 0.85) กรณีผลการประเมินต่ำ�กว่าเป้าหมาย จะให้โอกาสในการปรับปรุงงาน (M = 3.59, 
SD = 0.82) อธิบายได้ว่า หัวหน้าหอผู้ป่วยเป็นผู้บริหารระดับต้น มีหน้าท่ีในการให้ความรู้ เป็นท่ีปรึกษา ให้คำ�แนะนำ�
และร่วมกันแก้ปัญหาต่างท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน ทำ�ให้มีความสนิทสนมกัน มีความรู้สึกใกล้ชิด ผูกพัน ดังการศึกษา
ของ Pansuwan, Apichato, Boonyoung20 ศึกษาความเป็นกัลยาณมิตรของหัวหน้าหอผู้ป่วยตามประสบการณ์
ของพยาบาลประจำ�การ พบว่า พยาบาลประจำ�การส่วนใหญ่ (ร้อยละ 70.0) รับรู้ว่า หัวหน้าหอผู้ป่วยพร้อมให้คำ�
ปรึกษา และได้รับคำ�ปรึกษาทุกคร้ังเม่ือพบปัญหา (ร้อยละ 76.0) แต่อย่างไรก็ตามในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
อาจไม่เป็นไปตามท่ีกำ�หนดไว้ บางคร้ังหัวหน้าหอผู้ป่วยไม่มีการแจ้งผลการประเมินให้ทราบ ไม่ได้แนะนำ�แหล่งข้อมูล
ในการพัฒนา ทำ�ให้บุคลากรขาดโอกาสในการพัฒนาตนเอง ส่งผลให้บุคลากรไม่พึงพอใจ มีความรู้สึกว่าหัวหน้าไม่สนใจ
ไม่เอาใจใส่ ดังผลการวิจัยคร้ังน้ีพบว่า ข้อท่ีมีระดับคะแนนต่ำ�ท่ีสุด คือ จัดพยาบาลพ่ีเล้ียงให้ กรณีผลการปฏิบัติงาน
ต่ำ�กว่าเกณฑ์ (M = 3.17, SD = 0.92) และแนะนำ�แหล่งข้อมูลที่เป็นประโยชน์ (M = 3.49, SD = 0.81)
อธิบายได้ว่า องค์กรพยาบาลมีระบบการสอนงานและการนิเทศงานโดยหัวหน้าหอผู้ป่วยอยู่แล้ว ทำ�ให้ไม่ได้จัดพยาบาล
พ่ีเล้ียงให้เฉพาะคน แต่เน่ืองจากหัวหน้าหอผู้ป่วยมีหลายบทบาท ท้ังด้านการบริหาร บริการพยาบาล และวิชาการ
ทำ�ให้มีภาระงานมาก ส่งผลให้การนิเทศ ตามแผนที่วางไว้ได้น้อยลง 
	 2)	การจ่ายค่าตอบแทนโดยหลักสารณียธรรม 6 ของหัวหน้าหอผู้ป่วย อยู่ในระดับปานกลางทุกข้อ 
อธิบายได้ว่า เนื่องจากค่าตอบแทน รวมถึงเงินเดือนและสวัสดิการต่างๆ เป็นส่ิงตอบแทนในการทำ�งาน ซ่ึงการจัด
สวัสดิการบางอย่าง เช่น สวัสดิการบ้านพัก เป็นการบริหารจัดการในภาพรวมของผู้บริหารระดับสูง ซ่ึงเกินอำ�นาจหน้าท่ี
ของหัวหน้าหอผู้ป่วย แต่การแสดงออกด้านคำ�พูด การมีความปรารถนาดี หรือการปฏิบัติตามกฎระเบียบของหน่วยงาน 
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หัวหน้าหอผู้ป่วยสามารถทำ�ได้ สอดคล้องกับผลการวิจัยคร้ังน้ี พบว่า ข้อท่ีได้คะแนนสูงสุด ได้แก่ ร่วมแสดงความ
ภาคภูมิใจกับบุคลากร เม่ือหน่วยงานได้รับคำ�ชมเชยหรือรางวัลจากผลงานท่ีประสบความสำ�เร็จ (M = 3.66, SD = 0.87)
รองลงมา คือการปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับของหน่วยงานในการเบิกจ่ายค่าตอบแทน (M = 3.60, SD = 0.87)
และข้อท่ีได้คะแนนต่ำ�สุด คือ จัดพ้ืนท่ีรับประทานอาหารอย่างเป็นสัดส่วน มีอุปกรณ์เพียงพอ (M = 3.34, SD = 1.04)
ให้รางวัลเมื่อพยาบาลมีผลการปฏิบัติงานที่ดี (M = 3.34, SD = 0.89) สอดคล้องกับการศึกษาของ Ketsakorn21 
ศึกษาสุขภาพองค์การ และการบริหารทรัพยากรมนุษย์ กรณีศึกษามหาวิทยาลัยของรัฐแห่งหน่ึง พบว่า ปัจจัยท่ีมีอิทธิพล
ต่อสุขภาพองค์การมากท่ีสุด คือ นโยบายด้านการให้รางวัลและค่าตอบแทน ซ่ึงมีผลต่อความผูกพันของบุคลากร และ
ส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์กร
	 3)	การพัฒนาบุคลากรโดยหลักสารณียธรรม 6 ของหัวหน้าหอผู้ป่วย อยู่ในระดับปานกลางทุกข้อ อธิบายได้ว่า
การพัฒนาบุคลากรในปัจจุบัน หัวหน้าหอผู้ป่วยต้องช่วยเหลือให้บุคลากรได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง วางแผน
การฝึกอบรมตามลำ�ดับความสำ�คัญ และความจำ�เป็นเร่งด่วน และต้องมีการส่ือสารให้ทุกคนรู้และเข้าใจ แต่ในความ
เป็นจริง หัวหน้าหอผู้ป่วยไม่ได้ส่ือสารข้อมูลทุกอย่างให้พยาบาลทราบ ทำ�ให้พยาบาลสามารถรับรู้ได้เพียงบางส่วนเท่าน้ัน
โดยข้อที่สามารถรับรู้ได้ดีที่สุด คือ การกล่าววาจาสุภาพ เป็นการใช้คำ�พูดที่ดี รวมถึงการชื่นชม หรือพูดเชิง
สร้างสรรค์ด้วยน้ำ�เสียงที่สุภาพ จะทำ�ให้พยาบาลเกิดความรู้สึกที่ดี ลดความขัดแย้งในเรื่องแผนและแนวทางการ
พัฒนาบุคลากร นอกจากน้ี เป็นการส่ือสารระหว่างหัวหน้าหอผู้ป่วยกับพยาบาล สามารถรับรู้ได้โดยตรง ทำ�ให้พยาบาล
ประจำ�การสามารถรับรู้ได้สูงกว่าข้ออ่ืนๆ สอดคล้องกับผลการวิจัยในคร้ังน้ี พบว่า เม่ือทำ�งานผิดพลาดหัวหน้าหอผู้ป่วย
จะพูดจาตักเตือนด้วยวาจาสุภาพ ไม่พูดจาซ้ำ�เติม (M = 3.67, SD = 0.83) ไม่พูดจาส่อเสียดถากถาง ให้เสียใจ
(M = 3.66, SD = 0.90) และการศึกษาของ Pansuwan, Apichato, Boonyoung20 พบว่า พยาบาลประจำ�การ 
รับรู้ว่าหัวหน้าหอผู้ป่วยจะพูดตักเตือน โดยไม่ให้อับอาย ซ่ึงเป็นหลักของความเมตตา แต่อย่างไรก็ตาม หัวหน้า
หอผู้ป่วยมีหลายบทบาท และด้วยเวลาอันจำ�กัด ทำ�ให้ไม่สามารถดำ�เนินการพัฒนาบุคลากรตามแผนได้ครอบคลุม
ดังน้ัน เพ่ือให้สอดคล้องกับสถานการณ์ในปัจจุบันท่ีเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว ส่งผลให้การติดต่อส่ือสารในรูปแบบเดิม 
เช่น การจัดบอร์ดประชาสัมพันธ์ มีความล่าช้า หัวหน้าหอผู้ป่วย จึงต้องพัฒนาตนเองในหลายๆ ด้าน เช่น การใช้
เทคโนโลยีด้านการสื่อสาร ใช้ระบบไลน์ในการติดต่อประสานงาน สอดคล้องกับผลการวิจัยครั้งนี้ พบว่า ข้อที่ได้
คะแนนน้อย ได้แก่ การจัดบอร์ด และการใช้สื่อต่างๆ ประชาสัมพันธ์การฝึกอบรม (M = 3.19, SD = 0.81)
และการจัดสรรงบประมาณท่ีเอ้ือให้ทุกคนเข้าร่วมการฝึกอบรม (M = 3.21, SD = 0.88) เน่ืองจากผลกระทบจาก
ภาวะวิกฤตด้านเศรษฐกิจ รัฐบาลมีการปรับลดงบประมาณการบริหารประเทศในทุกด้าน รวมท้ัง ด้านสาธารณสุข
โดยจัดสรรงบประมาณตามจำ�นวนผู้รับบริการ และปรับเปล่ียนระบบการเบิกจ่ายค่ารักษาพยาบาล ทำ�ให้โรงพยาบาลรัฐ
ส่วนใหญ่ได้รับการจัดสรรงบประมาณลดลง4 ส่งผลให้หน่วยงานได้รับการจัดสรรงบประมาณลดลงไปด้วย หัวหน้า
หอผู้ป่วยจึงไม่สามารถจัดสรรงบประมาณที่เอื้อให้ทุกคนเข้าร่วมการฝึกอบรมได้ 
	 2.	 ระดับการทำ�งานเป็นทีมตามการรับรู้ของพยาบาลประจำ�การ โดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง (M = 3.64,
SD = 0.64) แสดงให้เห็นว่า กลุ่มตัวอย่างรับรู้ว่าหน่วยงานมีการทำ�งานเป็นทีมท่ียังไม่มีประสิทธิภาพ หรือต้องการ
พัฒนาการทำ�งานเป็นทีม อธิบายได้ว่า 
		  2.1 การทำ�งานเป็นทีม เป็นสมรรถนะหลักสมรรถนะหนึ่งที่จำ�เป็นสำ�หรับข้าราชการพลเรือนสามัญ
เพ่ือเป็นการหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ร่วมกัน จึงนำ�มาใช้ในการประเมินบุคลากร แต่เน่ืองจาก
บางคร้ังการทำ�งานเป็นทีมทางการพยาบาล หัวหน้าหอผู้ป่วยและพยาบาลม่เข้าใจวัตถุประสงค์ของการทำ�งานเป็นทีม 
ไม่เข้าใจบทบาทของตนในการทำ�งานเป็นทีม ทำ�ให้ไม่สามารถปฏิบัติตามบทบาทหน้าที่ ที่ได้รับมอบหมายได้ 
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ส่งผลให้ไม่ได้ประเมินผลการทำ�งาน ขาดการทบทวนเป้าหมาย และวิธีการทำ�งาน21 นอกจากน้ี การทำ�งานเป็นทีมท่ีดี 
จะต้องมีการประชุมวางแผนและประชุมเพ่ือปรึกษาหารือ แก้ไขปัญหาอุปสรรคท่ีเกิดข้ึน การประชุมจะเป็นเคร่ืองกระตุ้น
ให้บุคลากรเกิดความผูกพันกับมติท่ีประชุม ดังน้ัน หากทีมไม่มีการประชุมร่วมกันจะทำ�ให้บุคลากรไม่มีความเช่ือถือ
ในมติท่ีประชุม ต้องฝืนใจในการทำ�งาน ส่งผลให้การรับรู้เก่ียวกับการทำ�งานเป็นทีมภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
สอดคล้องกับการศึกษาของ Reuangworaboon22 พบว่า การทำ�งานเป็นทีมของทีมสุขภาพ มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับประสิทธิผลของหอผู้ป่วย 
		  2.2 กลุ่มตัวอย่าง อายุเฉลี่ย 36.91 ปี ส่วนใหญ่มีอายุ 36 - 50 ปี (ร้อยละ 53.40) อธิบายได้ว่า 
กลุ่มตัวอย่างเป็นวัยผู้ใหญ่ตอนต้น หรือ เจเนอเรช่ัน เอ็กซ์ มีแนวคิดและการทำ�งานในลักษณะรู้ทุกอย่างทำ�ทุกอย่าง
ได้เพียงลำ�พัง รักความเป็นอิสระ เป็นตัวของตัวเองสูง มีความคิดสร้างสรรค์ ไม่ชอบถูกบงการ หัวหน้าเพียงให้
นโยบายกว้างๆ เปิดโอกาสให้เขาได้แก้ปัญหาเองจะดีท่ีสุด สอดคล้องกับการศึกษาของ Teianbenja23 ศึกษาค่านิยม
ของพนักงานในเจเนอเรช่ัน Y เจเนอเรช่ัน X และ Baby boomer ต่อคุณค่าขององค์กร พบว่า เจเนอเรช่ัน เอ็กซ์ 
ให้ความสำ�คัญกับการทำ�งานท่ีเป็นอิสระเป็นอันดับหน่ึง แต่สมาชิกของทีม ประกอบด้วยบุคลากรจากสหวิชาชีพ มี
หลายเจเนอเรช่ัน ซ่ึงอาจมีแนวคิด วิธีการทำ�งานท่ีแตกต่างกัน ต้องมีการประชุม ปรึกษาหารือกัน เพ่ือให้มีความ
เข้าใจตรงกัน บางคร้ังไม่สามารถตัดสินใจได้เพียงคนเดียว หรือไม่สามารถตัดสินใจได้โดยอิสระ ส่งผลให้การรับรู้
เกี่ยวกับการทำ�งานเป็นทีมภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง
	 ส่วนผลการศึกษาการทำ�งานเป็นทีม ตามการรับรู้ของพยาบาลประจำ�การ รายด้าน พบว่า
	 1)	การประสานงาน อยู่ในระดับสูง (M = 3.75, SD = 0.63) รองลงมาคือ ด้านความร่วมมือ (M = 3.65, 
SD = 0.70) ซ่ึงอยู่ในระดับปานกลาง อธิบายได้ว่า งานบริการพยาบาลเป็นงานท่ีต้องให้บริการตลอด 24 ช่ัวโมง 
ต้องการความต่อเนื่องในการดูแลผู้ป่วย ลักษณะงานมีความซับซ้อน ต้องใช้บุคลากรที่มีความรู้และประสบการณ์ 
เพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมายท่ีวางไว้ มีการแบ่งหน้าท่ีในการทำ�งาน แต่ก็ไม่สามารถแยกกันทำ�โดยอิสระ ต้องอาศัย
การประสานงานและความร่วมมือ เพ่ือให้การดูแลผู้ป่วยเป็นไปในทิศทางเดียวกัน การประสานงาน เป็นกระบวนการ
ข้ันหน่ึงของการบริหาร เพราะเป็นส่วนหน่ึงในการควบคุมการปฏิบัติงานให้เป็นไปตามแผน ถ้าปราศจากการประสานงาน
ปัญหาก็จะเกิดตามมา เน่ืองจากทุกคน ทำ�งานตามท่ีตัวเองเห็นชอบ ทำ�ให้เป้าหมายของการดูแลผู้ป่วยหมดความสำ�คัญ
และไม่สามารถบรรลุผลตามเป้าหมายท่ีวางไว้ได้ ในการปฏิบัติการพยาบาลจึงต้องมีการประสานงานท่ีดี มีการตกลง
เป้าหมายร่วมกัน ช้ีให้เห็นถึงประโยชน์ร่วมกัน เพ่ือให้เกิดความร่วมมือกันในการทำ�งาน ส่งผลให้บรรลุตามเป้าหมาย
ท่ีวางไว้ ดังน้ัน การรับรู้ด้านการประสานงานของพยาบาลจึงอยู่ในระดับสูงกว่าด้านอ่ืน สอดคล้องกับการศึกษาของ
Ratanamanee16 ศึกษาสมรรถนะทางวัฒนธรรมของพยาบาลวิชาชีพและการทำ�งานเป็นทีมตามการรับรู้ของพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลศูนย์และโรงพยาบาลท่ัวไป สามจังหวัดชายแดนใต้ พบว่า การทำ�งานเป็นทีมด้านการประสานงาน
อยู่ในระดับสูง เช่นเดียวกับการศึกษาของ Dangsuwan, Boonyooung, Apichato24 ศึกษาสมรรถนะหลักของ
พยาบาลวิชาชีพงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน ตามการรับรู้ของพยาบาล ในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข
สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ พบว่า สมรรถนะด้านการประสานความร่วมมืออยู่ในระดับสูงท่ีสุด 
	 2)	การมีความคิดสร้างสรรค์ (M = 3.62, SD = 0.71) และการปรับปรุงงานอย่างต่อเน่ือง (M = 3.55, 
SD = 0.73) อยู่ในระดับปานกลาง อธิบายได้ว่า การปฏิบัติการพยาบาลเป็นการปฏิบัติตามมาตรฐานท่ีวางไว้ ซ่ึงมี
ทั้งงานการพยาบาลที่อิสระ ที่ใช้ความรู้ความสามารถทางวิชาชีพพยาบาลในการดูแลผู้ป่วย เช่น การจัดท่านอน
ผู้ป่วยตามอาการ การดูแลความสะอาดร่างกาย เป็นต้น และงานการพยาบาลท่ีไม่อิสระ ต้องทำ�ตามนโยบายของ
ผู้บริหารหรือทำ�ตามแผนการรักษาของแพทย์ เช่น การให้ยา การให้เลือด การเป็นคณะกรรมการในงานคุณภาพ เป็นต้น 
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ปัจจุบันผู้รับบริการเพ่ิมมากข้ึน แต่จำ�นวนพยาบาลมีจำ�นวนเพ่ิมข้ึนเพียงเล็กน้อยเท่าน้ัน ภาระงานมากข้ึน ทำ�ให้
การปฏิบัติการพยาบาลท่ีไม่อิสระเพ่ิมมากข้ึนด้วย ต้องทำ�งานแข่งกับเวลา เพ่ือให้ผู้ป่วยได้รับการรักษาท่ีปลอดภัย
และทันเวลา ส่งผลให้งานการพยาบาลอิสระลดลง ทำ�ให้เวลาในการคิดค้นวิธีใหม่ๆ เพ่ือพัฒนางานลดลง ขาดโอกาส
เข้าร่วมกิจกรรมคุณภาพอย่างต่อเน่ืองและสม่ำ�เสมอ รวมท้ัง ไม่ได้เข้าร่วมกิจกรรมครบทุกคน ส่งผลให้มีส่วนร่วม
ในการพัฒนางานด้วยการวิจัยลดลง ทำ�ให้การรับรู้ของพยาบาลประจำ�การด้านการมีความคิดสร้างสรรค์ และการ
ปรับปรุงงานอย่างต่อเน่ือง น้อยกว่าด้านอ่ืน 
	 3)	การติดต่อสื่อสาร (M = 3.61, SD = 0.70) อยู่ในระดับปานกลาง อธิบายได้ว่า การติดต่อสื่อสาร
เป็นกิจกรรมสำ�คัญในการพยาบาล เน่ืองจากเป็นการถ่ายทอดข้อมูลและแลกเปล่ียนความคิดเห็น ในทุกระดับของ
หน่วยงาน ทั้งภายในทีมการพยาบาลและสหวิชาชีพ เช่น การรับส่งเวร การรายงานอาการ การเขียนบันทึกทาง
การพยาบาล เป็นต้น เพ่ือให้เกิดความเข้าใจตรงกัน มีเจตคติท่ีดีต่อกัน เกิดการประสานงานท่ีดี ร่วมมือร่วมใจในการ
ทำ�งานเป็นทีม ส่งผลให้การดูแลผู้ป่วยมีประสิทธิภาพ แต่อย่างไรก็ตาม การติดต่อส่ือสารในยุคปัจจุบัน ซ่ึงเป็นยุค
ท่ีมีความเจริญก้าวหน้าของเทคโนโลยีสารสนเทศและโทรคมนาคมส่ือสาร ทุกองค์กรต้องมีฐานข้อมูลในการดำ�เนินงาน
มีระบบการสืบค้นข้อมูลท่ีดี มีการส่ือสารท่ีรวดเร็วมีประสิทธิภาพ เพ่ือให้การดำ�เนินงานบรรลุตามเป้าหมายขององค์กร
เช่น การส่ือสารทางไลน์ อีเมล เฟสบุ๊ค เป็นต้น ดังนั้น หากหอผู้ป่วยมีการสื่อสารที่ไม่มีประสิทธิภาพ พยาบาลจะ
ได้รับข้อมูลข่าวสารไม่พร้อมกันและไม่เท่ากัน ส่งผลให้การรับรู้ข้อมูลแตกต่างกันไป และไม่เข้าใจบทบาทหน้าที่
ของตนเองและสมาชิกในทีม ทำ�ให้มีการทำ�งานก้าวก่ายหน้าท่ีของคนอ่ืน เกิดขัดแย้งกัน ส่งผลให้การทำ�งานเป็น
ทีมไม่มีประสิทธิภาพ จึงทำ�ให้การรับรู้การทำ�งานเป็นทีม ด้านการติดต่อส่ือสาร อยู่ในระดับปานกลาง 
	 3.	ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารบุคคลโดยหลักสารณียธรรม 6 ของหัวหน้าหอผู้ป่วย และการทำ�งาน
เป็นทีม พบว่า มีความสัมพันธ์ทางบวกระดับสูง (r = 0.78) อย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติ (p < 0.01) แสดงว่า การ
บริหารบุคคลโดยหลักสารณียธรรม 6 ของหัวหน้าหอผู้ป่วย มีความเก่ียวข้องกับการทำ�งานเป็นทีม อธิบายได้ว่า 
หัวหน้าหอผู้ป่วย ที่มีความเมตตา พูดจาตักเตือนด้วยวาจาสุภาพ ไม่พูดจาซ้ำ�เติม ไม่พูดจาส่อเสียดให้เสียใจ
ประเมินผลด้วยความเป็นมิตร ร่วมแสดงความภาคภูมิใจกับบุคลากร มีการรับฟังความคิดเห็น ปฏิบัติตามกฎระเบียบ
ประพฤติตนอยู่ในกรอบของความถูกต้อง ความดี มีความเท่ียงธรรม ซ่ึงหลักสารณียธรรม 6 มีหลักของความเมตตา
เป็นรากฐาน บุคคลใดท่ีมีความเมตตา จะทำ�ให้บุคคลน้ันและผู้ท่ีอยู่ใกล้ชิดมีความสุข เน่ืองจากบุคคลท่ีมีความเมตตา
จะเป็นผู้ท่ีมีความปรารถนาดีกับทุกคน ส่งผลให้ความคิด คำ�พูด และการกระทำ� ทำ�เพ่ือความสุขของผู้อ่ืน27 ทำ�ให้
เป็นท่ีรัก เป็นท่ีเคารพ และเป็นแบบอย่างท่ีดี นอกจากน้ี หัวหน้าหอผู้ป่วยมีการจัดประชุมในหน่วยงาน เพ่ือให้มีการ
แลกเปล่ียนเรียนรู้ นำ�ความรู้ท่ีได้มาร่วมปรับปรุงคุณภาพการทำ�งาน สามารถปฏิบัติงานพร้อมกับทำ�หน้าท่ีของตน
ได้อย่างเต็มความสามารถ ทำ�ให้บุคลากรมีความสุข จึงแสดงกิริยามารยาทท่ีดี และให้เกียรติต่อกัน ส่งผลให้บุคลากร
ทำ�งานกันด้วยความยืดหยุ่น มีปฏิสัมพันธ์ท่ีดีต่อกัน เกิดความร่วมมือร่วมใจ เป็นน้ำ�หน่ึงใจเดียว องค์กรมีความสามัคคี 
อยู่ร่วมกันได้อย่างมีความสุข สอดคล้องกับการศึกษาของ Panurat, Srisatidnarakul28 พบว่า ปัจจัยด้านสัมพันธภาพ
ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน มีผลต่อความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ จะเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และส่งผล
ต่อการทำ�งานเป็นทีม Rueangworaboon22 พบว่า การทำ�งานเป็นทีม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลของ
หอผู้ป่วย และประสิทธิผลของทีมเกิดจากบุคลากรท่ีมีความสามารถในการทำ�งานเป็นทีม มีการสนับสนุน พ่ึงพากัน
มีการติดต่อสื่อสารและการประสานงานที่ดี4 นอกจากนี้ บรรยากาศที่ดีในการทำ�งาน ความเป็นมิตร ความมีน้ำ�ใจ
และการเต็มใจช่วยเหลือกัน จะช่วยให้ทีมปฏิบัติงานได้สะดวกและราบรื่นขึ้น 
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	 ดังนั้น หากหัวหน้าหอผู้ป่วยมีการบริหารบุคคลโดยหลักสารณียธรรม 6 อยู่ในระดับสูง ก็ย่อมส่งผลให้
เกิดการทำ�งานเป็นทีมในระดับสูงขึ้นด้วยเช่นกัน 

ข้อเสนอแนะในการนำ�ไปใช้
	 1. ด้านการบริหารการพยาบาล
		  1.1 จากการศึกษาคร้ังน้ี พบว่า พยาบาลประจำ�การรับรู้ว่า การบริหารบุคคลโดยหลักสารณียธรรม 6
ของหัวหน้าหอผู้ป่วย ท้ังด้านการพัฒนาบุคลากร การประเมินผลงานและการจ่ายค่าตอบแทน อยู่ในระดับปานกลาง
ทุกด้าน ดังน้ัน หัวหน้าพยาบาล จึงควรกระตุ้นให้หัวหน้าหอผู้ป่วยมีการประชุมภายในหน่วยงานอย่างสม่ำ�เสมอ ส่ือสาร
นโยบายและข้อมูลต่างๆ ไปสู่พยาบาลประจำ�การ เพื่อให้พยาบาลประจำ�การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น
มีการรับรู้ข้อมูลต่างๆ และเกิดความเข้าใจที่ตรงกัน
		  1.2 จากการศึกษาคร้ังน้ี พบว่า หัวหน้าพยาบาลควรสนับสนุนให้หัวหน้าหอผู้ป่วยมีการบริหารบุคคล
โดยหลักสารณียธรรม 6 ซึ่งจะมีความสัมพันธ์กับการทำ�งานเป็นทีมในหน่วยงาน 
	 2.	ด้านการวิจัยทางการพยาบาล
		  ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบการบริหารบุคคลโดยหลักสารณียธรรม 6 ของหัวหน้าหอผู้ป่วย และการ
ทำ�งานเป็นทีม ตามการรับรู้ของพยาบาลประจำ�การ หัวหน้าหอผู้ป่วย และหัวหน้าพยาบาล โรงพยาบาลชุมชนภาคใต้ 
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Human Resource Management by Saraniyadhamma 6 of 
Head Nurses and Teamwork as Perceived by Registered 
Nurses in Community Hospitals, Southern Thailand

 Prasobpim Promsin*   Nongnut Boonyoung**   Prapaporn Chukamnerd***

Abstract

	 The purposes of this correlational descriptive research were to study (1) human resource
management by Saraniyadhamma 6 of head nurses, (2) teamwork as perceived by registered nurses, 
and (3) the relationship between human resource management by Saraniyadhamma 6 and teamwork
of registered nurses working in community hospitals, southern Thailand. The sample comprised 
361 registered nurses were selected by non purposive sampling without replacement in community
hospitals, southern Thailand. The instrument comprised 3 parts: part 1 covered demographic data; 
part 2 was human resource management by Saraniyadhamma 6 of head nurses as perceived by 
registered nurses, which was developed based on Saraniyadhamma 6’s concept by Prapromkunaporn 
and human resource management by Lunenburg & Ornstein’s concept, and part 3 was a teamwork
questionnaire which was modified based on Romig’s concept. The instrument was tested for content 
validity by 3 experts and reliability was tested using Cronbach’s alpha coefficient, which yielded 
overall values of 0.97 and 0.95 respectively. The data were analyzed using frequency, percentage, 
mean, standard deviation and Pearson’s product moment correlation coefficient.
	 The results showed that the mean scores of human resource management by Saraniyadhamma 
6 of head nurses (M = 3.49, SD = 0.66) and of teamwork (M = 3.64, SD = 0.64) as perceived by 
registered nurses were at a moderate level. Human resource management by Saraniyadhamma 6 
of head nurses and teamwork was found statistically positively correlated. (r = 0.78; p < 0.01) 

*	 Registered Nurse, Chana Hospital, Songkhla, Thailand. Corresponding author: ppromsin@windowslive.com
**	 Associate Professor, Ph.D., Faculty of Nursing, Prince of Songkla University, Songkhla, Thailand.
***	 Lecture, Ph.D., Faculty of Nursing, Prince of Songkla University, Songkhla, Thailand.



54
ว.พยาบาลสงขลานครินทร์
ปีที่ 36 ฉบับพิเศษ กันยายน - ธันวาคม 2559

       การบริหารบุคคลโดยหลักสารณียธรรม 6ฯ

	 The results of the study can be used as baseline data for nurse administrators to encourage
head nurses to increase their understanding and awareness of human resource management by 
Saraniyadhamma 6 and working with an effective teamwork for a high performance organization. 

Keywords: human resource management; Saraniyadhamma 6; teamwork


