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บทคัดยอ 
 
 การวิจัยเชิงบรรยายแบบหาความสัมพันธ มีวัตถุประสงคเพื่อการศึกษาการบริหาร 
งานบุคคลของหัวหนาหอผูปวย ตามหลักสัปปุริสธรรม บรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางาน และ 
ความสัมพันธระหวางการบริหารงานบุคคลของหัวหนาหอผูปวยตามหลักสัปปุริสธรรม กับบรรยากาศ
จริยธรรมในสถานที่ทํางาน ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย ภาคใต กลุมตัวอยาง
เปนหัวหนาหอผูปวยที่นับถือศาสนาพุทธ ซ่ึงปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศูนย ภาคใต จํานวน 97 คน 
โดยการใชการสุมตัวอยางอยางงาย เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  ประกอบดวย 1) แบบสอบถามขอมูล
ทั่วไป 2) แบบสอบถามการบริหารงานบุคคลของหัวหนาหอผูปวยตามหลักสัปปุริสธรรม ซ่ึงผูวิจัย
ไดสรางขึ้นจากหลักสัปปุริสธรรมของพระธรรมปฏก (2551) และจากการทบทวนวรรณกรรมการบริหาร 
งานบุคคล (รัชนี, 2546; Dessler, 2011; Marquis & Huston, 2011) และ 3) แบบสอบถามบรรยากาศ
จริยธรรมในสถานที่ทํางาน ซ่ึงดัดแปลงจากแบบสอบถามของ อรัญญา, ทัศนีย และ จิระภา (2553) 
และ อรัญญา, ทัศนีย และ พาศนา (2553) สรางขึ้นจากกรอบแนวคิดของบอวแชมปและชายเดรส 
(Beauchamp & Childress, 2001) และฟรายและจอหนสโตน (Fry & Johnstone, 2002)  เครื่องมือ
ผานการตรวจสอบความตรงของเนื้อหาโดยผูทรงคุณวุฒิ 3 ทาน คาดัชนีความตรงตามเนื้อหา (CVI) 
ในแบบสอบถามสวนที่ 2 และ สวนที่ 3 เทากับ 0.84 และ 0.91 ตามลําดับ และตรวจสอบความเที่ยง 
โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามการบริหารงานบุคคล
ของหัวหนาหอผูปวยตามหลักสัปปุริสธรรม เทากับ 0.97 และแบบสอบถามบรรยากาศจริยธรรมใน
สถานที่ทํางาน เทากับ 0.94 วิเคราะหขอมูล โดยการแจกแจงความถี่ หาคารอยละ คาเฉลี่ย สวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน 
 ผลการศึกษา พบวา การบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม มีคะแนนเฉลี่ยโดยรวม 
อยูในระดับสูง (M=3.87, SD=.47) และมีคะแนนเฉลี่ยรายดาน อยูในระดับสูง 3 ใน 4 ดาน โดยดาน
ที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ การประเมินผลการปฎิบัติงาน (M=4.08, SD=.42) รองลงมา คือ การวางแผน
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บุคลากรและการจัดอัตรากําลัง (M=3.96, SD=.46) และการพัฒนาบุคลากร (M=3.94, SD=.52) ตามลําดับ 
สวนดานที่มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง คือ การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร (M=3.49, SD=.75) 
บรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางาน มีคะแนนเฉลี่ยโดยรวม (M= 4.19, SD= .37) และทุกดานอยู
ในระดับสูง โดยดานที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานการไมทําอันตราย (M= 4.37, SD=.36) รองลงมา 
คือ ดานความยุติธรรม/เสมอภาค (M=4.25, SD=.43) ดานความซื่อสัตย (M=4.22, SD=.37) ดานการเคารพ
เอกสิทธิ์  (M=4.13, SD=.52) ดานการทําประโยชน (M=4.10, SD=.49) และดานการบอกความจริง 
(M=4.04, SD=.49) ตามลําดับ และการบริหารงานบุคคลของหัวหนาหอผูปวยตามหลักสัปปุริสธรรม 
มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูง กับบรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.01 (r=.789, p<0.01) และการบริหารงานบุคคลของหัวหนาหอผูปวยตามหลักสัปปุริสธรรม
ของหัวหนาหอผูปวย รายดาน มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูง และระดับปานกลาง กับบรรยากาศ
จริยธรรมในสถานที่ทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ดังนี้คือ ดานการพัฒนาบุคลากร 
(r=.726, p<0.01) ดานการประเมินผลการปฎิบัติงาน (r=.707, p<0.01) ดานการวางแผนบุคลากรและ
การจัดอัตรากําลัง (r= .665, p< 0.01) และดานการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร (r= 605, p< 0.01) 
ตามลําดับ  
 ผลการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ สามารถนําไปใชในการหาแนวทางการสงเสรมิบรรยากาศจรยิธรรม
ในสถานที่ทํางาน ซ่ึงสงผลใหบุคลากรทางการพยาบาลปฏิบัติงานภายใตส่ิงแวดลอมที่เอื้อตอการประกอบ
วิชาชีพอยางมีคุณธรรมจริยธรรมภายใตหลักสัปปุริสธรรม   
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ABSTRACT 
 
 This correlational study aimed to investigate the personnel management of head 
nurses based on the principle of Sappurisa Dhamma, ethical climate in the workplace, and the 
relationship between the personnel management of head nurses based on the principle of 
Sappurisa Dhamma, and ethical climate in workplace as perceived by the head nurses in regional 
hospitals in Southern Thailand. The subjects, recruited by simple random sampling, comprised 97 
head nurses. The instrument consisted of three parts: 1) the Demographic Data Form, 2) the 
Personnel Management of Head Nurses Questionnaire based on the principle of Sappurisa 
Dhamma developed by the researcher based on the principle of Sappurisa Dhamma (Phra 
Dharmapidok, 2008) and the literatures related to Personnel Management (Ratchanee, 2546; 
Dessler, 2011; Marquis & Huston, 2011), and 3) the Ethical Climate in the Workplace 
Questionnaire, which was modified from an instrument developed by Aranya, Tasanee, and Jirapa 
(2010) and Aranya, Tasanee, and Passana (2010) based on the ethical principles  proposed by 
Beauchamp & Childress (2001) and Fry & Johnstone (2002).  The content of the questionnaires 
was validated by three experts yielding content validity indices (CVI) in Part 2 and 3 of 0.84 and 
0.91 respectively. Cronbach's alpha coefficient was used to evaluate the reliability of the 
Personnel Management of Head Nurses Questionnaire based on the principle of Sappurisa 
Dhamma, giving a value of 0.97, and the Ethical Climate in the Workplace Questionnaire, giving 
a value of 0.94. Frequency, percentage, mean and standard deviation, and Pearson’s correlation 
coefficient were used to analyze the data. 
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 The results showed that the mean total score of  the personnel management of 
head nurses based on the principle of Sappurisa Dhamma was at a high level (M=3.87, SD=.47) 
and the mean scores were at a high level in three of four dimensions. The performance appraisal 
had the highest mean score (M=4.08, SD=.42), followed by personnel planning and staffing, 
(M=3.96, SD=.46) and personal development (M=3.94, SD=.52), respectively. The mean score of 
personnel recruitment and selection was at a moderate level (M=3.49, SD=.75). The mean total 
score of ethical climate in the workplace, was at high level (M=4.19, SD=.37) and each 
dimension had a mean score at high level. The highest mean score was in non-maleficence 
(M=4.37, SD=36), followed by justice (M=4.25, SD=.43), fidelity (M=4.22, SD=.37), respect for 
autonomy (M=4.13, SD=.52), beneficence (M=4.10, SD=.49), and veracity (M=4.04, SD=.49), 
respectively. It was found that the relationship between the personnel management of head nurses 
based on the principle of Sappurisa Dhamma and ethics in the workplace was statistically 
significant at 0.01 (r=.789, p<0.01) and every dimension of the personnel management of head 
nurses based on the principle of Sappurisa Dhamma was statistically significant with high or 
moderate positive correlation with ethics in the workplace: personnel development (r=.726, 
p<0.01), performance appraisal (r=.707, p<0.01), personnel planning and staffing (r=.665, 
p<0.01), and personnel recruitment and selection (r= 605, p<0.01). 
 The results of this research can be used to develop strategies to promote ethical 
climate in the workplace which support the nursing staff to work in an environment that is 
conducive to perform nursing care based on professional ethics and the principle of Sappurisa 
Dhamma.  
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กิตติกรรมประกาศ 
 

 วิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จสมบรูณไดดวยความกรุณาและความชวยเหลือเปนอยางดยีิง่
จาก รองศาสตราจารย  ดร.อรัญญา เชาวลิต และ ผูชวยศาสตราจารย ดร.ทัศนีย  นะแส อาจารยที่ปรึกษา
วิทยานิพนธที่ไดใหความกรุณาใหคําปรึกษา  แนะนํา ตรวจสอบแกไขอยางละเอียด และใหกําลังใจ
มาโดยตลอด  ทําใหวิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวง  ผูวิจัยจึงขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ 
โอกาสนี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณ ดร.พระครูนิพิษฐสมาจาร ผศ.อังศุมา อภิชาโต และคุณรุงฤด ี
ศิริรักษ ผูทรงคุณวุฒิที่กรุณาใหความอนุเคราะหในการตรวจสอบความตรงดานเนื้อหาของเครื่องมือ
ที่ใชในการวิจัย พรอมทั้งใหคําแนะนําและขอเสนอแนะที่เปนประโยชนในการปรับปรุงแบบสอบถาม 
เพื่อใหไดมาซึ่งแนวคําถามที่ชัดเจนและครอบคลุมในประเด็นที่ศึกษา 
 ขอกราบขอบพระคุณ ประธานกรรมการและคณะกรรมการสอบวิทยานิพนธที่กรุณา
ใหคําแนะนํา ขอเสนอแนะตางๆ รวมทั้งครูอาจารยทุกทานที่ไดอบรมสั่งสอนวิชาความรูแกผูวิจัย 
เพื่อใหวิทยานิพนธเลมนี้มีความสมบรูณมากยิ่งขึ้น  
 ขอขอบพระคุณ ผูอํานวยการโรงพยาบาล หัวหนาฝายการพยาบาล พยาบาลหัวหนา 
หอผูปวย โรงพยาบาลศูนย ภาคใต  ที่เปนกลุมตัวอยางทุกทาน ที่ใหความอนุเคราะหชวยเหลือและ
รวมมือในการตอบแบบสอบถามเปนอยางดี 
 สุดทายนี้ผูวิจัย ขอขอบคุณ บุคคลในครอบครัว รวมทั้งเพื่อนและพี่ทุกคนที่คอยเปน
กําลังใจและเอาใจใส ทําใหผูวิจัยสามารถผานพนปญหาและอุปสรรคไปไดดวยดี จนประสบความสําเร็จ
ในการศึกษาครั้งนี้ 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 
 การบริหารงานบุคคลเปนการดําเนินงานที่ตองอาศัยความรวมมือรวมใจของบุคลากรเปนสําคัญ 
หากบุคลากรใหความรวมมือ อุทิศแรงกายแรงใจ งานนั้นก็จะบรรลุผลสําเร็จเปนอยางดี การบริหาร 
งานบุคคลเปนงานที่ลึกซึ้ง กวางขวาง ยิ่งใหญและละเอียดออนกวางานทั้งหลายและเปนงานที่ทําไม
มีวันเสร็จสิ้น ตองคอยปรับปรุงเปลี่ยนแปลงใหเหมาะสมกับสภาวการณปจจุบันตลอดเวลา (กมล, 
2554) การบริหารงานบุคคลจะไดผล จะตองประกอบดวย การบริหารและการปกครอง ผูบริหารจาํเปน 
ตองเปนแบบอยางที่ดีวาสามารถปกครองตนเองและบริหารตนเอง เพื่อเปนทุนที่ดีในการบริหารบุคคล 
นอกจากนี้ตองเปนผูมีความรู เพราะความรูยอมนําไปสูความคิดและความเขาใจในความสรางสรรค 
การปรับปรุง การแกไข เพื่อความถูกตองเหมาะสมของงาน โดยเฉพาะการบริหารคน อยางไรก็ตามความรู
เพียงอยางเดียวไมสามารถบริหารคนไดอยางมีประสิทธิภาพ ปจจุบันจึงเปนที่ยอมรับวาการบริหาร 
งานบุคคล นอกจากผูบริหารจะตองมีความรูความสามารถสูงแลว ยังจะตองมีคุณธรรมอีกดวย ดังที่
พระธรรมปกฏ (2546) กลาววา คุณธรรมเทานั้นที่ทําใหเกิดความเขาใจกัน มีความเชื่อถือเล่ือมใสกัน
และเคารพนบนอบกันโดยสนิทใจ นําไปสูความสามัคคีปรองดอง ทําใหสําเร็จประโยชนที่หนวยงาน
มุงหมาย   
 การบริหารงานบุคคลเปนภารกิจที่จําเปนของผูบริหารทุกคนที่มุงปฏิบัติในองคกร (ธงชัย, 2546) 
ซ่ึงเปนกระบวนการที่สัมพันธเกี่ยวของกับ การวางแผนทรัพยากรบุคคล การวิเคราะหงาน การสรรหา 
การคัดเลือก การจัดบุคลากรและการมอบหมายงาน การประเมินผลงาน การพัฒนา รวมถึงการให
รางวัลตอบแทน (รัชนี, 2546; Dessler, 2011; Marquis & Huston, 2011) เพื่อใหบุคลากรสามารถ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพสูงสุด ที่จะสงผลตอความสําเร็จของเปาหมายองคกร ทั้งนี้รวมถึงการจัดการ
กับบุคลากรเมื่อตองพนจากงานใหมีความสุข ทั้งกายและจิตใจ สอดคลองกับวัตถุประสงคสําคัญใน
การบริหารงานบุคคลของกิลลีส (Gillies, 1994 อางตาม รัชนี, 2546) คือ เพื่อสรรหาและเลือกสรรผู
ที่มีความสามารถเหมาะสมกับงาน เพื่อใชประโยชนของบุคคลไดสูงสุด เพื่อบํารุงรักษาคนไว และ
เพื่อใหบุคคลพัฒนาทักษะความสามารถเพิ่มขึ้นไมหยุดยั้งเพื่อองคกรที่มีประสิทธิภาพสูงสุด 
 คุณธรรมหนึ่งที่สามารถนํามาใชในการบริหารงานบุคคลไดดี คือ คุณธรรมตามแนวพระพุทธ 
ศาสนา เนื่องจากพระพุทธศาสนาไดกําหนดแนวทางการปฏิบัติที่เปนหลักคําสอน ซ่ึงเปนแนวคิดที่
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เกี่ยวกับพฤติกรรมและวิธีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมมนุษยหรือบุคคล เนนใหรูจักหลักเหตุและผล 
สอนใหบุคคลครองตนเปนคนดี มีความมั่นคงในจิตใจ มีความรูในการดําเนินชีวิต และปฏิบัติกิจการงาน
ทั้งสวนบุคคลและองคกร ดังนั้น หลักธรรมคําสอนของพระพุทธศาสนาจึงมีอิทธิพลในการกําหนด
วิถีชีวิตและคานิยมมาชานาน ซ่ึงคุณธรรมที่เปนประโยชนสําหรับการบริหารงานบุคคล ไดแก หลัก
พรหมวิหาร 4 เปนหลักธรรมที่เพิ่มคุณลักษณะที่ดีของผูบริหารในการเปนผูที่มีมนุษยสัมพันธที่ดีตอ 
ผูใตบังคับบัญชา หลักสังคหวัตถุ 4 ซ่ึงเปนหลักธรรมในการบริหารงานที่เปนเครื่องยึดเหนี่ยวจิตใจ
ของผูอ่ืนไวได นอกจากหลักธรรมดังกลาว ยังมีหลักสัปปุริสธรรม ซ่ึงใชในการบริหารงานบุคคล
และการปฎิบัติงานในองคกรไดอยางเหมาะสมกับสภาวะในปจจุบัน และชี้นําทางใหบุคคลในองคกร
อยูดวยกันอยางมีคุณธรรมและจริยธรรม ซ่ึงหลักสัปปุริสธรรม ถือเปนธรรมของบัณฑิตหรือสัตบุรุษ 
เปนธรรมที่คนดีควรยึดเปนหลักปฎิบัติในชีวิตประจําวัน เพื่อความสุขและเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน 
(พระธรรมปฏก, 2551) โดยสัปปุริสธรรมมีองคประกอบ 7 ประการ คือ 1) ธัมมัญุตา การรูจักเหตุ 
2) อัตถัญุตา การรูจักผล 3) อัตตัญุตา การรูจักตน 4) มัตตัญุตา การรูจักประมาณ 5) กาลัญุตา 
การรูจักเวลา 6) ปริสัญุตา การรูจักชุมชน และ 7) ปุคคลัญุตา การรูจักบุคคล   
 การบริหารงานบุคคลเปนบทบาทที่หัวหนาหอผูปวยทุกคนตองปฏิบตัใินฐานะผูบริหารระดบั
ตนขององคกรพยาบาล เพราะจะชวยใหองคกรมีบุคคลทํางานที่เพียงพอและตอเนื่อง ไดมาซึ่งบุคคล
ที่ดีมีความสามารถมาทํางานที่เหมาะสมกับงาน มีการรักษาบุคคลใหอยูกับองคกร โดยมีการพัฒนา
บุคคลากร การใหคาตอบแทนสวัสดิการ และการประเมินผลที่เหมาะสม ตลอดจนการสรางความสัมพันธ
ที่ดีกับผูรวมงาน ซ่ึงจะสงผลใหสามารถใชศักยภาพของทรัพยากรบุคคลไดอยางเหมาะสมในการทํางาน
ใหองคกรบรรลุตามวัตถุประสงค ดังนั้น หัวหนาหอผูปวยจึงควรเปนผูที่มีความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน
ทั้งทางดานการบริหารและดานคลินิกในสาขาที่ตนปฏิบัติงานอยู เพื่อใหเกิดศรัทธาและเปนแบบอยาง
ที่ดีแกผูใตบังคับบัญชา แตสภาวการณในปจจุบันเกิดกระแสการเรียกรองจากผูใชบริการ การขาดแคลน
บุคลากร ภาระงานหนักที่เพิ่มมากขึ้น กรอบแนวทางความกาวหนาวิชาชีพที่ไมชัดเจน และคาตอบแทน
ที่ไมกอใหเกิดการดึงดูดใจในการปฏิบัติ ทําใหผูปฏิบัติงานขาดขวัญและกําลังใจ เบื่อหนาย ขาด
ความกระตือรือรนในการทํางาน และมีการลาออกหรือการโยกยายงานมากขึ้น หัวหนาหอผูปวยซ่ึง
เปนผูบริหารระดับตน จึงมีหนาที่รับผิดชอบในการบริหารงานบุคคล เพื่อธํารงรักษาไวซ่ึงบุคลากร
ในหนวยงาน การนําหลักสัปปุริสธรรมมาใชในการบริหารงานบุคคล จะชวยใหหัวหนาหอผูปวยบริหาร
บุคคลในลักษณะที่เปนกัลยณมิตรกับผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงจะสงผลใหสามารถบริหารบุคคลไดอยาง
มีประสิทธิภาพ เนื่องจากการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม สงผลใหเกิดสัมพันธภาพที่ดี
ระหวางหัวหนาหอผูปวยและบุคลากร ทําใหเกิดความสามัคคี และความสุขในการทํางาน (พระธรรมปฏก, 
2551) เนื่องจากแบบอยางที่มีคุณธรรมจริยธรรมของหัวหนาหอผูปวย สงผลตอบุคลากรและบรรยากาศ
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ที่ดีในการทํางาน ดังนั้น หากหัวหนาหอผูปวยมีคุณธรรมจริยธรรม และการบริหารงานบุคคลตาม
หลักสัปปุริสธรรม ก็ยอมสงผลตอบรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางาน 
 บรรยากาศจริยธรรม เปนสวนหนึ่งของสิ่งแวดลอมภายในองคกร ที่มีอิทธิพลตอการจัดการ
และการดําเนินงานขององคกร องคกรที่มีบรรยากาศจริยธรรม หมายถึง องคกรที่มีการรับรูรวมกัน
ถึงความสัมพันธที่มีอยูบนพื้นฐานของจริยธรรม (สิวลี, 2551) เปนบรรยากาศที่เอื้อตอการปฎิบัติงาน
ขององคกรใหบรรลุเปาหมายและใหความสําคัญในการปฎิบัติงานตามกฎ ระเบียบ และขอบังคับของ
องคกร มีความสอดคลองกับจรรยาบรรณวิชาชีพ สามารถใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน เปนหลักเกณฑ
ของความถูกตองดีงาม ซึ่งจะทําใหเกิดการกระทําที่ดีบนพื้นฐานคุณคาความเชื่อของบุคลากร (Victor & 
Cullen, 1988) และสะทอนจริยธรรมภายในองคกรดวยความรวมมือของทุกคน ผูบริหารเปนปจจัย
หนึ่งที่สําคัญที่สงเสริมบรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางาน (เสาวรส, 2552) หัวหนาหอผูปวยตอง
เปนแบบอยางที่ดีในดานจริยธรรม ทั้งการดําเนินชีวิตและการปฏิบัติงาน พฤติกรรมหรือคุณลักษณะ
ตาง  ๆซ่ึงสามารถสะทอนออกมาใหผูใตบังคับบัญชารับรูได อันจะสงผลตอประสิทธิภาพในการดําเนินงาน
ของหอผูปวย ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยที่มีหลักสัปปุริสธรรมเปนหลักในการดําเนินชีวิต ทําใหเปนผูมี
เหตุมีผลในการปฏิบัติตน เมื่อบุคคลรูจักเหตุผลแลว การปฏิบัติตนก็เพียบพรอมดวยความดี (พระสามารถ, 
2548) เมื่อหัวหนาหอผูปวยเปนผูรูจักเหตุผล รูจักตัวเองและผูอ่ืน รูจักกาลเทศะ โดยเฉพาะอยางยิ่ง
ในการรูจักนิสัย ความตองการ และความสามารถของผูใตบังคับบัญชา ก็จะสามารถเลือกใชคนใหถูก 
กับงานหรือใชคนใหเหมาะสมกับงาน (พระมหาสมควร, 2550) หัวหนาหอผูปวยที่ใหความสําคัญ
ในการบริหารงานบุคคล สงเสริมและสนับสนุนการปฏิบัติงานที่เหมาะสมของบุคลากรและใชทรัพยากร
ของหนวยงานอยางคุมคา ตอบสนองความคาดหวังของสังคม ปองกันการเกิดปญหาดานคุณธรรม
จริยธรรม ธํารงไวซ่ึงบุคลากรที่มีความสุขในหนวยงาน และสงเสริมใหเกิดบรรยากาศจริยธรรมใน
หนวยงาน ทําใหองคกรมีความมั่นคงตอไป 
 จากการศึกษาในฐานขอมูลตางๆ (TCK e-thesis, Pubmed, ThaiLIS) และการทบทวนวรรณกรรม
ที่เกี่ยวของกับหลักสัปปุริสธรรม และบรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางาน พบวามีการศึกษาของ 
กําธร (2541) เร่ือง ความสัมพันธระหวางสัปปุริสธรรมกับการปฎิบัติงานตามกระบวนการบริหาร
ของหัวหนาสถานีอนามัย ในเขต 12 เทานั้น ที่ศึกษาในบริบทดานสุขภาพ และสวนใหญเปนการศึกษา
หลักสัปปุริสธรรมในการพัฒนาผูนําทางดานการบริหารการศึกษา ดังเชน การศึกษาของ พระมหาสุจริต 
(2548) เร่ือง การใชหลักพุทธธรรมของผูบริหารโรงเรียนที่เปน นิติบุคคลในเขตพื้นที่การศึกษา 
กรุงเทพมหานคร เขต 3 อยางไรก็ตาม ยังไมพบการศึกษาความสัมพันธระหวางการบริหารงานบุคคล
ของหัวหนาหอผูปวย ตามหลักสัปปุริสธรรม กับบรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางาน ตามการรับรู
ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย ภาคใต ซ่ึงผลจากการศึกษาครั้งนี้ สามารถนําไปใชในการหา 
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แนวทางการสงเสริมบรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางานที่จะสงผลใหบุคลากรทางการพยาบาล
ปฏิบัติงานภายใตส่ิงแวดลอมที่เอื้อตอการประกอบวิชาชีพอยางมีคุณธรรมจริยธรรม 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 
 1. เพื่อศึกษาการบริหารงานบุคคลของหัวหนาหอผูปวยตามหลักสัปปุริสธรรม ตามการรับรู
ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนยภาคใต 
 2. เพื่อศึกษาบรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางาน ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล
ศูนยภาคใต 
 3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการบริหารงานบุคคลของหัวหนาหอผูปวยตามหลัก 
สัปปุริสธรรม กับบรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางาน ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย
ภาคใต 
 
คําถามการวิจัย 
 
 1. หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนยภาคใต รับรูการบริหารงานบุคคลของตน ตามหลัก 
สัปปุริสธรรม ในระดับใด 
 2. หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนยภาคใต รับรูบรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางานใน
ระดับใด 
 3. การบริหารงานบุคคลของหัวหนาหอผูปวย ตามหลักสัปปุริสธรรม มีความสัมพันธกับ
บรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางาน ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนยภาคใต
หรือไม  
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กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 การศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดใชกรอบแนวคิด ดังนี้ 
 1. หลักสัปปุริสธรรม 7 คือ ธรรมของคนดี หรือสมบัติผูดีของผูนํา เปนหลักธรรมที่หัวหนา 
หอผูปวยควรกระทําตนเปนแบบอยางที่ดีใหกับผูอ่ืนและตองบังคับใจตนเองใหอยูในกรอบของ
ศีลธรรมอันดี ซ่ึงจะสงผลตอประสิทธิภาพและความสําเร็จในการทํางาน (พระธรรมปฏก, 2551)  
  1.1 การรูจักเหตุ (ธัมมัญุตา) คือ รูจักหลักความจริง รูจักหลักการ รูจักกฏเกณฑแหงเหตุผล 
กลาวคือ จะตองรูจักเหตุ รูหลักการ รูกฎ กติกาเหลานี้ใหชัดเจน เพื่อที่จะเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน
ใหบรรลุถึงเปาหมายที่ตั้งไว 
  1.2 การรูจักผล (อัตถัญุตา) คือ รูจักความหมาย รูจักความมุงหมาย รูจักประโยชนที่
ประสงค รูจักผลที่จะเกิดขึ้นสืบเนื่องจากการกระทํา กลาวคือ จะตองรูจักจุดหมาย หรือเปาหมาย
ของหลักการที่ตนปฏิบัติ เขาใจวัตถุประสงคองคกรวาจะไปทางไหน เปนประโยชนอะไร เพื่อให
สามารถดําเนินการไปไดอยางถูกตองตามเปาหมายนั้น 
  1.3 การรูจักตน (อัตตัญุตา) คือ รูวาตน มีฐานะ ภาวะ เพศ กําลัง ความรู ความสามารถ 
ความถนัด และคุณธรรม อยางไร แลวประพฤติใหเหมาะสมและรูจักพัฒนาตนเองอยางสม่ําเสมอ  
  1.4 การรูจักประมาณ (มัตตัญุตา) คือ รูจักความพอดี รูจักขอบเขตความพอเหมาะใน
การทํางานในเรื่องตางๆ 
  1.5 การรูจักกาล (กาลัญุตา) คือ รูกาลเวลาอันเหมาะสม รูจักเวลาที่ควรประกอบกิจการ 
งานตางๆ หรือทํางานใหทันกับเวลา รูคุณคาของเวลา และรูจักการบริหารเวลาหรือวางแผนใหเหมาะสม
กับเวลาอยางถูกตอง 
  1.6 การรูจักชุมชน (ปริสัญุตา) คือ รูจักชุมชน และรูจักที่ประชุม รูจักกิริยาที่จะประพฤติ 
ตอชุมชนนั้นๆ และเขาใจชุมชน เพื่อใหสามารถเขาใจถึงสถานการณตางๆ ของชุมชนนั้นๆ ไดอยาง
ถูกตอง 
  1.7 การรูจักบุคคล (ปุคคลัญุตา) คือ รูความแตกตางของบุคคล ทั้งอัธยาศัยความสามารถ 
และคุณธรรม ฯลฯ ของแตละคน และรูจักประเภทของบุคคลที่จะตองเกี่ยวของดวย รูวาควรจะปฏิบัติ
ตอเขาไดถูกตองเหมาะสมและไดผลอยางไร เพื่อใหสามารถเลือกใชคนใหเหมาะสมกับงาน ในการบริหาร 
งานเพื่อใหเกิดประโยชนและคุณคาแกผูปฏิบัติงานทุกคน ตลอดจนสามารถสรางความเจริญกาวหนา
ใหกับองคกรไดตามเปาหมายที่วางไว 
 2. การบริหารงานบุคคลของหัวหนาหอผูปวย หมายถึง การปฏิบัติของหัวหนาหอผูปวยใน
การบริหารงานบุคคลในหอผูปวย (รัชนี, 2546; Dessler, 2011; Marquis & Huston, 2011) ซ่ึงประกอบดวย 
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การวางแผนบุคลากร การแสวงหาบุคคล การคัดเลือก การจัดอัตรากําลัง การพัฒนาบุคลากร และ
การประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อใหหอผูปวยประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงคของโรงพยาบาล 
ซ่ึงมีรายละเอียด ดังนี้ 
  2.1 การวางแผนบุคลากร (planning) และการจัดอัตรากําลัง (staff pattern) หมายถึง การวิเคราะห
ความตองการกําลังคนในอนาคต ซ่ึงทําใหทราบจํานวนความตองการบุคลากรในองคกร และตองการ
คนประเภทใด ซ่ึงสามารถคาดคะเนภาระของภาระงานของพยาบาล โดยการหาจํานวนยอดผูปวยเฉลี่ย 
การจําแนกประเภทของผูปวย และการหาความตองการการดูแลผูปวยตามความรุนแรงของการเจ็บปวย
ทั้งหมดเพื่อเปรียบเทียบกับความตองการอัตรากําลังคนทั้งหมดที่มีอยูในปจจุบัน เพื่อใหทราบจํานวนคน 
ตําแหนงปจจุบัน ระยะเวลาการปฏิบัติงาน การเลื่อนตําแหนงและการกําหนดการเกษียณอายุราชการ 
เพื่อนํามาเปนขอมูลประกอบการพิจารณา การสรรหาอัตรากําลังบุคลากรทางการพยาบาลใหเพียงพอ
กับความตองการในปจจุบันและอนาคต พรอมทั้งการดํารงรักษาไวซ่ึงบุคลากรที่มีคุณภาพในหนวยงาน 
  2.2 การสรรหาและการคัดเลือก (recruitment and selection) หมายถึง การดําเนินกิจกรรม
ตางๆ ที่องคกรจัดขึ้น โดยมีเปาหมาย เพื่อการแสวงหาบุคลากรพยาบาลที่มีความรู มีความสามารถ
และมีเจตคติที่ดีตองานใหมาสมัครงาน ทั้งนี้เพื่อเพิ่มโอกาสแกผูบริหารการพยาบาล ในการพจิารณา
คัดเลือกบุคลากรพยาบาลโดยพิจารณาจากภูมิหลัง การศึกษา ประสบการณทํางาน ความรู ความสามารถ 
บุคลิกภาพและเจตคติตอวิชาชีพ หลักการคัดเลือกบุคลากรพยาบาลที่ดี ไดแก หลักความเทาเทียม 
การใหโอกาสแกผูสมัครใหเทาเทียมกันโดยใชระบบคุณธรรม  
  2.3 การพัฒนาบุคลากร (personnel development) หมายถึง กิจกรรมในการพัฒนาศักยภาพ
ของบุคลากร เชน การปฐมนิเทศ การฝกงาน การอบรม การเขาเรียนในหลักสูตร การประชุมปรึกษา 
การสัมมนา การเรียนแบบโปรแกรม และการศึกษาดวยตนเอง 
  2.4 การประเมินผลการปฏิบัติงาน (performance appraisal) หมายถึง การประเมินผล
การปฏิบัติงานของบุคลากรในปจจุบันหรืออดีต เปรียบเทียบกับมาตรฐานที่กําหนดไววา แตละบุคคล
ที่รับเขาทํางานมีความเหมาะสมกับงานหรือไม 
 3. การบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรมของหัวหนาหอผูปวย หมายถึง การปฏิบัติ
ของหัวหนาหอผูปวยในการบริหารงานบุคคลในหอผูปวย (รัชนี, 2546; Dessler, 2011; Marquis & 
Huston, 2011) ซ่ึงประกอบดวย การวางแผนบุคลากรและการจัดอัตรากําลัง การสรรหาและคัดเลือก
บุคลากร การพัฒนาบุคลากร และการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อใหหอผูปวยประสบความสําเร็จ
ตามวัตถุประสงคของโรงพยาบาล ซ่ึงกระบวนการบริหารงานบุคคลของหัวหนาหอผูปวย เปนการปฏิบัติงาน
ที่สอดคลองกับหลักสัปปุริสธรรม คือ การรูจักเหตุ รูจักผล รูจักตน รูจักประมาณ รูจักเวลา รูจักชุมชน 
และรูจักบุคคล (พระธรรมปฏก, 2551)  ซ่ึงมีรายละเอียด ดังนี้ 
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  3.1 การวางแผนบุคลากรและการจัดอัตรากําลังตามหลักสัปปุริสธรรม คือ การปฏิบัติงาน
ของหัวหนาหอผูปวยในการวางแผนบุคลากรและการจัดอัตรากําลังของหนวยงาน ภายใตหลักสปัปริุส 
ธรรม คือ การรูจักเหตุ รูจักผล รูจักตน รูจักประมาณ รูจักเวลา รูจักชุมชน และรูจักบุคคล เพื่อความสําเร็จ
สอดคลองตามเปาหมายนโยบายของโรงพยาบาล  
  3.2 การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรตามหลักสัปปุริสธรรม คือ การปฏิบัติงานของ 
หัวหนาหอผูปวย สรรหาเพื่อใหไดบุคคลมาตามที่หนวยงานตองการและการคัดสรรบุคคลที่เหมาะสม
ที่สุด โดยมีความรู ความสามารถเหมาะสมกับลักษณะงานและตําแหนงหนาที่ที่จัดไวในแตละหนวยงาน
โดยพิจารณาจากภูมิหลัง การศึกษา ประสบการณทํางาน ความรู ความสามารถ บุคลิกภาพและเจตคติ
ตอวิชาชีพ ซ่ึงหัวหนาหอผูปวยปฏิบัติภายใตหลักสัปปุริสธรรม คือ การรูจักเหตุ รูจักผล รูจักตน 
รูจักประมาณ รูจักเวลา รูจักชุมชน และรูจักบุคคล เพื่อความสําเร็จสอดคลองตามเปาหมายนโยบาย
ของโรงพยาบาล  
  3.3 การพัฒนาบุคลากรตามหลักสัปปุริสธรรม คือ การปฏิบัติงานของหัวหนาหอผูปวย
ในการสงเสริมและจัดการพัฒนาบุคลากรในหนวยงาน ซ่ึงปฏิบัติงานภายใตหลักสัปปุริสธรรม คือ 
การรูจักเหตุ รูจักผล รูจักตน รูจักประมาณ รูจักเวลา รูจักชุมชน และรูจักบุคคล เพื่อความสําเร็จสอดคลอง
ตามเปาหมายนโยบายของโรงพยาบาล  
  3.4 การประเมินผลการปฏิบัติงานตามหลักสัปปุริสธรรม คือ การปฏิบัติงานของหัวหนา 
หอผูปวยในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงปฏิบัติงานภายใตหลักสัปปุริสธรรม คือ การรูจักเหตุ 
รูจักผล รูจักตน รูจักประมาณ รูจักเวลา รูจักชุมชน และรูจักบุคคล เพื่อความสําเร็จสอดคลองตามเปาหมาย
นโยบายของโรงพยาบาล  
 4. บรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางาน (ethical climate in the workplace)  
  บรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางานเปนความสัมพันธของบุคคลในหนวยงาน ไดแก
หัวหนาหอผูปวย ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และผูปวย บนพื้นฐานของหลักจริยธรรม 6 หลัก 
ประกอบดวย 1) หลักจริยธรรมดานการเคารพเอกสิทธิ์ 2) หลักจริยธรรมดานการทําประโยชน 3) หลัก
จริยธรรม ดานการไมทําอันตราย 4) หลักจริยธรรมดานความยุติธรรม/เสมอภาค 5) หลักจริยธรรม
ดานการบอกความจริง และ 6) หลักจริยธรรมดานความซื่อสัตย (จิระภา, 2553; พาศนา, 2553; Beauchamp & 
Childress, 2001; Fry & Johnstone, 2002) ซ่ึงมีรายละเอียด ดังนี้ 
  4.1 บรรยากาศจริยธรรมบนพื้นฐานหลักจริยธรรมดานการเคารพเอกสิทธิ์ (respect for 
autonomy) 
   บรรยากาศจริยธรรมบนพื้นฐานหลักจริยธรรมดานการเคารพเอกสิทธิ์ หมายถึง บุคคล
ในหนวยงาน มีการยอมรับความเปนบุคคล ความแตกตางในคุณคาและความเชื่อซ่ึงกันและกัน หัวหนา/ 
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ผูรวมงาน ใหความเคารพและใหอิสระในการตัดสินใจในการดูแลผูปวย รวมทั้งรับฟงและใหคําปรึกษา
เมื่อมีความกังวลในปญหาการดูแลและเรื่องสวนตัว มีความไววางใจและนับถือกันของบุคลากรใน
หนวยงาน และมีอิสระในการแสดงบทบาทอิสระของวิชาชีพ 
  4.2 บรรยากาศจริยธรรมบนพื้นฐานหลักจริยธรรมดานการทําประโยชน (beneficence)  
   บรรยากาศจริยธรรมบนพื้นฐานหลักจริยธรรมดานการทําประโยชน หมายถึง บุคคล
ในหนวยงาน มีการปฏิบัติตอกันดวยความรัก ความเมตตา เอื้อเฟอเผ่ือแผ เอาใจใสซ่ึงกันและกัน มี
มนุษยธรรม ไมเห็นแกตัว ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ใหการดูแลผูปวยดวยหัวใจความเปนมนุษย ให
โอกาสในการศึกษาตอของบุคลากรเพื่อสงเสริมการพัฒนาบุคลากร ทําใหมีความรูความสามารถใน
การปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพตามมาตรฐานวิชาชีพ และคํานึงถึงสิทธิผูปวยตามจรรยาบรรณ
วิชาชีพและกฎหมายวิชาชีพ 
  4.3 บรรยากาศจริยธรรมบนพื้นฐานหลักจริยธรรมดานการไมทําอันตราย (non- maleficence) 
   บรรยากาศจริยธรรมบนพื้นฐานหลักจริยธรรมดานการไมทําอันตราย หมายถึง บุคคล
ในหนวยงาน มีการปฏิบัติตอกันโดยไมทําใหบุคลากรในหนวยงาน/ผูปวยเสื่อมเสียภาพพจน ช่ือเสียง 
เกิดความกดดัน อับอาย หรือสูญเสียอิสรภาพ ไมทําใหผูรวมงานและผูปวยไดรับความทุกขและอันตราย
ทั้งรางกาย จิตใจ และจิตวิญญาณ  
  4.4 บรรยากาศจริยธรรมบนพื้นฐานหลักจริยธรรมดานความยุติธรรม /เสมอภาค (justice) 
   บรรยากาศจริยธรรมบนพื้นฐานหลักจริยธรรมดานความยุติธรรม/เสมอภาค หมายถึง 
บุคคลในหนวยงานมีการปฏิบัติตอกันดวยความเสมอภาคเทาเทียมกัน และดแูลผูปวยอยางเทาเทยีมกนั 
ไมลําเอียง แมมีความคิดความเชื่อ วิถีชีวิตที่แตกตาง และบุคลากรไดรับการจัดสรรทรัพยากรที่มีจํานวน
จํากัดอยางยุติธรรม 
  4.5 บรรยากาศจริยธรรมบนพื้นฐานหลักจริยธรรมดานการบอกความจริง (veracity) 
   บรรยากาศจริยธรรมบนพื้นฐานหลักจริยธรรมดานการบอกความจริง หมายถึง บุคคล
ในหนวยงานพูดความจริงตอกัน เปนการสรางสัมพันธภาพในทีมสุขภาพเพื่อใหเกิดความไววางใจ
ซ่ึงกันและกัน ระหวางบุคคลที่อยูรวมกันในหนวยงาน โดยการพูดความจริง ไมโกหก ทีมสุขภาพมี
การบอกความจริงเรื่องการเจ็บปวย โดยไมมีเจตนาหลอกลวงหรือปดบัง เพื่อใหผูปวยปฏิบัติตัวได
อยางถูกตอง  
  4.6 บรรยากาศจริยธรรมบนพื้นฐานหลักจริยธรรมดานความซื่อสัตย (fidelity)  
   บรรยากาศจริยธรรมบนพื้นฐานหลักจริยธรรมดานความซื่อสัตย หมายถึง บุคคลใน
หนวยงาน รักษาสัมพันธภาพระหวางบุคคลในหนวยงาน โดยการรักษาสัญญา การปกปดความลับ
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ของบุคลากร ผูปวยและโรงพยาบาล การเปดเผยความลับ จะเกิดเฉพาะที่กฏหมายกําหนด บุคลากร
มีความซื่อสัตยไววางใจซึ่งกันและกัน โดยเนนผูปวยเปนศูนยกลาง ซ่ือสัตย และจงรักภักดีตอวิชาชีพ 
 5. ความสัมพันธระหวางการบริหารงานบุคคลของหัวหนาหอผูปวยตามหลักสัปปุริสธรรม 
กับบรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางาน ซ่ึงหัวหนาหอผูปวยมีบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบ
โดยตรง ที่จะตองทําการวางแผนบุคลากรและการจัดอัตรากําลัง การสรรหาและคัดเลือก การพัฒนา
บุคลากร และการประเมินผลการปฏิบัติงาน (รัชนี, 2546; Dessler, 2011; Marquis & Huston, 2011) 
ภายใตการปฏิบัติงานที่สอดคลองกับหลักสัปปุริสธรรม (พระธรรมปฏก, 2551) คือ การรูจักเหตุ รูจักผล 
รูจักตน รูจักประมาณ รูจักเวลา รูจักชุมชน และรูจักบุคคล เพื่อควบคุมใหผูใตบังคับบัญชาสามารถ
ปฏิบัติงานตาง  ๆใหประสบความสําเร็จ ซ่ึงหลักธรรมดังกลาวเปนแนวทางปฏิบัติสําหรับหัวหนาหอผูปวย 
เมื่อปฏิบัติตามนี้แลวจะเปนกัลยาณมิตรกับผูรวมงาน ซ่ึงคุณสมบัติดังกลาวสามารถทําหนาที่บริหาร 
งานบุคคลในหนวยงานของตนไดดี การบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม สงผลใหเกิดสัมพันธภาพ
ที่ดีระหวางหัวหนาหอผูปวยและบุคลากร ทําใหเกิดความสามัคคี และความสุขในการทํางาน (พระธรรมปฏก, 
2551) เนื่องจากการเปนแบบอยางที่มีคุณธรรมจริยธรรมของหัวหนาหอผูปวย สงผลตอบุคลากรและ
บรรยากาศที่ดีในการทํางาน การบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม จึงสงผลตอบรรยากาศ
จริยธรรมในสถานที่ทํางาน 
 
กรอบแนวคิดการวิจัย  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพ 1.  กรอบแนวคิดการวิจัย 

 
 
 บรรยากาศจริยธรรมในสถานที่

ทํางานตามหลักจริยธรรม 
1. การเคารพเอกสิทธิ์  
2. การทําประโยชน  
3. การไมทําอันตราย  
4. ความยุติธรรม/เสมอภาค 
5. การบอกความจริง 
6. ความซื่อสัตย 

หลักสัปปุริสธรรม 
1. การรูจักเหตุ 
2. การรูจักผล 
3. การรูจักตน 
4. การรูจักประมาณ 
5. การรูจักเวลา 
6. การรูจักชุมชน  
7.การรูจักบุคคล 

การบริหารงานบุคคลตามหลักสัปุริสธรรม 

การวางแผนบุคลากรและ 
การจัดอัตรากําลัง 

การพัฒนาบุคลากร 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

การสรรหาและคัดเลือก 
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สมมติฐานการวิจัย 
 
 การบริหารงานบุคคลของหัวหนาหอผูปวยตามหลักสัปปุริสธรรม มีความสัมพันธทางบวก
กับบรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางาน ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนยภาคใต 
 
นิยามศัพท 
 
 การบริหารงานบุคคลของหัวหนาหอผูปวยตามหลักสัปปุริสธรรม หมายถึง การปฏิบัติของ
หัวหนาหอผูปวยในการบริหารงานบุคคลในหอผูปวย (รัชนี, 2546; Dessler, 2011; Marquis & Huston, 
2011) ซ่ึงประกอบดวย การวางแผนบุคลากรและการจัดอัตรากําลัง การสรรหาและ คัดเลือกบุคลากร 
การพัฒนาบุคลากร และการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงกระบวนการบริหารงานบุคคลของหัวหนา
หอผูปวย เปนการปฏิบัติงานที่สอดคลองกับหลักสัปปุริสธรรม คือ การรูจักเหตุ รูจักผล รูจักตน รูจัก 
ประมาณ รูจักเวลา รูจักชุมชน และรูจักบุคคล โดยใชแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นจากทบทวนวรรณกรรม
ที่เกี่ยวของกับหลักสัปปุริสธรรม (พระธรรมปฏก, 2551)   
 บรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางาน หมายถึง สภาพแวดลอมในหนวยงานบนพื้นฐาน
ของหลักจริยธรรม 6 ดาน ไดแก ดานการเคารพเอกสิทธิ์ ดานการทําประโยชน ดานการไมทําอันตราย 
ดานความยุติธรรม/เสมอภาค ดานการบอกความจริง และดานความซื่อสัตย ตามการรับรูของหัวหนา 
หอผูปวย โดยใชแบบสอบถามที่ดัดแปลงจากแบบสอบถามบรรยากาศจริยธรรม ซ่ึง อรัญญา, ทัศนีย 
และ จิระภา (2553) และ อรัญญา, ทัศนีย และ พาศนา (2553) สรางขึ้นจากการทบทวนวรรณกรรม
เกี่ยวกับหลักจริยธรรมของบอรแชมปและชายเดรส (Beauchamp & Childress, 2001) และฟราย และ 
จอหนสโตน (Fry & Johnstone, 2002) 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
  
 งานวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษาเชิงบรรยายเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม
ของหัวหนาหอผูปวย และบรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางาน ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย 
ที่นับถือศาสนาพุทธ ซ่ึงปฏิบัติงานโรงพยาบาลศูนย ภาคใต และมีประสบการณในการเปนหัวหนา
หอผูปวย 1 ป 
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ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 
 เปนแนวทางในการสงเสริมบรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางาน โดยใชหลักสัปปุริสธรรม
ในการบริหารงานบุคคล 
 

 
 
 
 
 



 

 

12 

บทที่ 2 
วรรณคดีท่ีเกี่ยวของ 

 
 
 การศึกษาการบริหารงานบุคคลของหัวหนาหอผูปวยตามหลักสัปปุริสธรรม และบรรยากาศ
จริยธรรมในสถานที่ทํางาน ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย ภาคใต ผูวิจัยไดศึกษา
แนวคิด ทฤษฏี งานวิจัยที่เกี่ยวของ โดยกําหนดหัวขอในการศึกษา ดังนี้ 
 1. หลักสัปปุริสธรรม 
  1.1 ความหมายของหลักสัปปุริสธรรม 
  1.2 องคประกอบของหลักสัปปุริสธรรม   
 2. การใชหลักสัปปุริสธรรมในการบริหารงานบุคคลทางการพยาบาล 
  2.1 ความหมายการบริหารงานบุคคลและการบริหารงานบุคคลทางการพยาบาล 
  2.2 กระบวนการบริหารงานบุคคลทางการพยาบาล 
  2.3 การบริหารงานบุคคลของหัวหนาหอผูปวยตามหลักสัปปุริสธรรม  
 3. แนวคิดบรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางาน 
  3.1 ความหมายจริยธรรม 
  3.2 องคประกอบจริยธรรม 
  3.3 ความหมายของบรรยากาศจริยธรรม 
  3.4 องคประกอบของบรรยากาศจริยธรรม 
  3.5 บรรยากาศจริยธรรมบนพื้นฐานหลักจริยธรรม 
  3.6 ปจจัยที่มีความสัมพันธกับบรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางาน 
  3.7 จรรยาบรรณวิชาชีพ 
  3.8 สิทธิผูปวย 
 4. ความสัมพันธระหวางการบริหารงานบุคคลของหัวหนาหอผูปวยตามหลักสัปปุริสธรรม 
กับบรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางาน 
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หลักสัปปุริสธรรม 
 
 ความหมายของหลักสัปปุริสธรรม 
 
 ในบรรดาหลักธรรมที่มีอยูจํานวนมากนั้น มีธรรมอยูหมวดหนึ่ง เรียกวา สัปปุริสธรรม 7 
เปนธรรมสัตบุรุษ ธรรมที่ทําใหเปนมนุษยโดยสมบูรณ เปนผูสามารถนําบุคคลและสังคมไปสูความสําเร็จ
ได (พระเทพเวที, 2535) เปนธรรมของคนดี หรือสมบัติผูดีของผูนํา โดยคุณสมบัติของผูดีนั้นวาไมไดดี 
เพราะเปนผูที่เกิดในตระกูลสูงผูมีฐานะทางเศรษฐกิจดี ผูที่มีอํานาจทางการเมือง ผูที่มีอํานาจทางการทหาร
และผูมีอํานาจทางการศึกษา คําวาสัปปุริสธรรม แยกออกเปน สป+ ปุริส+ ธมม หมายถึง ธรรมของ
คนดี ธรรมของสัตบุรุษ เปนคุณสมบัติของคนดี พระไตรปฏกภาษาไทยฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
พุทธศักราช 2539 เลมที่ 23 พระธรรมปฏก (2551)ไดกลาวถึงสัปปุริสธรรม 7 ดังที่พระพุทธองคได
ทรงตรัสแสดงไววา ธมมญญสุตต วาดวยบุคคลผูรูธรรม ภิกษุทั้งหลายในพระธรรมวินัยนี้ ประกอบดวย 
ธรรม 7 ประการ คือ 1) เปนธัมมัญู 2) เปนอัตถัญู 3) เปนอัตตัญู 4) เปนมัตตัญู 5) เปนกาลัญู 
6) เปนปริสัญู 7) เปนปุคคลปโรปรัญู เปนผูควรแกของที่เขานํามาถวาย ฯลฯ เปนนาบุญอันยอด
เยี่ยมของโลก  
 บุคคลที่มีคุณธรรมประจําใจ โดยยึดเอาหลักสัปปุริสธรรมเปนหลักในการดําเนินชีวิต ยงัได
ช่ือวาเปนผูดี เพราะเปนผูมีเหตุมีผลในการปฏิบัติตน เมื่อบุคคลรูจักเหตุผลแลว การปฏิบัติตนก็เพียบพรอม
ดวยความดี (พระสามารถ, 2548) นอกจากนี้ยังเปนธรรมที่เหมาะสมตอการเปนผูนําโดยเฉพาะผูที่เปน
หัวหนาคน คือผูบริหารที่จะตองเปนผูรูจักเหตุผล รูจักตัวเองและผูอ่ืน รูจักกาลเทศะโดยเฉพาะอยางยิ่ง
ในการรูจักนิสัย ความตองการ ความสามารถของผูใตบังคับบัญชา เพื่อจะไดเลือกใชคนใหถูกกับงาน
หรือใชคนใหเหมาะสมกับงาน (พระมหาสมควร, 2550) ซ่ึงคุณธรรมทั้ง 7 ประการนี้ยอมนําบุคคล
นั้นไปสูความมีคุณคาอยางแทจริง เรียกไดวาเปนคนที่สมบูรณแบบ เปนคนดีแท เปนบุคคลที่นาคบ
หาสมาคมดวยเปนอยางยิ่ง ซ่ึงการกระทําหรือพฤติกรรมของบุคคลนั้น มีความเหมาะสมถูกตองปราศจาก
ความผิดพลาด นําพาประโยชนมาใหทั้งแกตนเองและสังคมโดยสวนรวม มีความสามารถเปนผูนํา
กลุมคน สังคม และประเทศชาติไปสูความสันติสุขและความเจริญกาวหนาตลอดไป (พระถนัด, 2551)  
 สรุปไดวา หลักสัปปุริสธรรม เปนธรรมของสัตตบุรุษ คือ ธรรมของคนดี หรือ สมบัติผูดี
ของผูนํา เปนหลักธรรมที่ทุกคนสามารถนํามาประยุกตใชและถือปฏิบัติ เพราะศาสนามุงที่จะสอน
ใหทุกคนเปนคนดี หลักธรรมของพระพุทธศาสนามีลักษณะเพื่อความเปนมนุษยที่สมบูรณดี ซ่ึง
หัวหนาหอผูปวยในฐานะเปนหัวหนาตองปกครองผูใตบังคับบัญชาสมควรกระทําตนเปนแบบอยาง
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ที่ดีใหกับผูอ่ืน และตองบังคับใจตนเองใหอยูในกรอบของศีลธรรมอันดี จะสงผลตอประสิทธิภาพ
และความสําเร็จในการทํางาน   
 
 องคประกอบของหลักสัปปุริสธรรม   
 
 ธัมมัญุตา  (รูจักเหตุ) 
 ธัมมัญุตา หมายถึง การรูหลักการและกฎเกณฑของสิ่งทั้งหลายที่ตนเขาไปเกี่ยวของใน
การดําเนินชีวิต รูและเขาใจสิ่งที่ตนจะตองประพฤติปฏิบัติตาม เมื่อดํารงตําแหนงมีฐานะหรือจะทําอะไร 
ก็ตาม ตองรูหลักการ รูงาน รูหนาที่ รูกฎเกณฑกติกาที่เกี่ยวของ อยางเชน ผูปกครองประเทศชาติก็ตองรู
หลักรัฐศาสตร และรูกฎกติกาของรัฐ คือ กฎหมาย ตั้งแตรัฐธรรมนูญลงมา มีกฎ มีกติกา ที่ผูนํา
จะตอง รูตองชัด แลวก็ตั้งมั่นอยูในหลักการนั้น (พระธรรมปฏก, 2551) ความเปนผูรูจักเหตุ เหตุใน
ที่นี้หมายความถึง รูหลักความจริง รูหลักการ รูหลักเกณฑ รูกฎแหงธรรมชาติ กฏเกณฑเหตุผล และ
รูหลักการที่ทําใหเกิดผล (ทองยอย, 2530) เพื่อการปฏิบัติตนตอโลกและชีวิตที่ถูกตอง มีจิตใจเปน
อิสระ การรูจักอยางนี้สอดคลองกับการศึกษาธรรมและพุทธศาสนา มีความรูธรรมและปฏิบัติตามธรรม 
รูวาอะไรเปนเหตุแหงการเสื่อม อะไรเปนเหตุแหงความเจริญ อะไรเปนเหตุใหทําดี อะไรเปนเหตุ
ใหทําชั่ว และอะไรเปนหลักเกณฑแหงความดี ความชั่ว เมื่อเห็นวาสิ่งใดเปนเหตุแหงความดี ก็เรง
รีบทําสิ่งนั้น สวนสิ่งใดเปนเหตุช่ัวก็เลิกละไมทําสิ่งนั้น (พิทรู, 2528) รูจักการวิเคราะหสาเหตุของ
สถานการณและความเปนไปของชีวิตหรือรูหลักความจริง จะคิด จะทําอะไร ก็มีหลักการ มีความรู
และความเขาใจสิ่งที่ตนจะตองประพฤติปฏิบัติตามเหตุและผล  
 สรุปไดวา ธัมมัญุตา คือ การที่รูจักพิจารณาวิเคราะหหาเหตุของสถานการณและความรับผิดชอบ
ในขณะปฏิบัติงาน จะตองรูหลักการ รูกฎเกณฑ รูงาน มีความรูและความเขาใจสิ่งที่ตนจะตองประพฤติ
ปฏิบัติตามเหตุและผล อยางถูกตอง แลวตั้งตนอยูในหลักการที่เกี่ยวของอยางชัดเจน เพื่อใหการกระทํา
หนาที่บรรลุผลสําเร็จ 
 
 อัตถัญุตา  (รูจักผล รูจุดหมาย)  
 อัตถัญุตา หมายถึง การรูความมุงหมาย และรูจักผล คือ รูส่ิงที่จะเกิดขึ้นจากการกระทํานั้นๆ 
เชน รูวาหลักธรรมหรือภาษิตนั้นๆ มีความหมายวาอยางไร มีความมุงหมายอยางไร เมื่อปฏิบัติตาม
หลักการนั้นๆ ตามกฎเกณฑนั้น แลวจะเกิดผลดีหรือผลเสียอยางไร เมื่อเห็นวาสิ่งใดจะเปนผลดีให
รีบทําสิ่งนั้น ส่ิงใดจะเปนผลเสียก็เลิกละไมทําสิ่งนั้น อยางนี้เปนตน (พิทรู, 2528) อัตถัญุตา เปน
ธรรมที่อยูคูกับ ธัมมัญุตา ในทางพุทธศาสนาคําวา ธรรม หมายถึง เหตุ สวน อรรถ หมายถึงรูจัก
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ผล คือ รูความหมาย รูความมุงหมาย รูประโยชนที่ประสงค รูจักผลที่จะเกิดขึ้นสืบเนื่องจากการกระทํา
และความเปนไปตามหลัก (ทองยอย, 2530) เชน การรูจักจุดมุงหมายของหลักการที่ตนปฏิบัติ เขาใจ
วัตถุประสงคของกิจการที่ตนกระทํา รูวาที่ตนทําอยูอยางนั้น  ๆดําเนินชีวิตอยางนั้น เพื่อประสงคประโยชน
อะไร หรือควรจะไดบรรลุถึงผลอะไร ที่มีหนาที่ตําแหนง ฐานะ การงานอะไร (พระธรรมปฏก, 2551) 
 สรุปไดวา อัตถัญุตา หมายถึง การรูจักผล จะตองเขาใจวาผลดีทั้งหลายยอมมีมาแตเหตุ
ผูบริหารจะตองรูจักและเขาใจวัตถุประสงคของเปาหมายในภาระกิจการนั้น สามารถวิเคราะหผลที่
จะไดรับการดําเนินงานตางๆ อยางถูกตอง 
 
 อัตตัญุตา (รูจักตน) 
 อัตตัญุตา หมายถึง การรูจักตน คือ การรูจักตนเองโดยฐานะ กําลัง ความรู ความถนัด 
ความสามารถ และคุณธรรม วาเปนอยางไร แลวประพฤติปฏิบัติอยางเหมาะสม (พระธรรมปฏก, 2551)  
และดําเนินการตาง ๆ ใหสอดคลองกับวัตถุประสงคที่ตั้งไว ตลอดจนแกไขพัฒนาปรับปรุงตนเอง
ใหมีความสมบูรณยิ่งขึ้น การรูจักตนสามารถแบงออกเปน การรูจักตนภายในกับรูจักตนภายนอกใน 
ทางพุทธศาสนาจะใหความสําคัญกับการทําความรูจักตนเองหรือการเรียนรูเร่ืองภายในตนเอง คือสามารถ
รูจักตนเองอยางแจมแจง จนสามารถควบคุมพฤติกรรมทางกาย ทางวาจา และทางใจของตนเองได
อยางเด็ดขาด คําวา ตัวเอง ที่ควรรูจัก คือ เราเปนใคร เปนชายหรือหญิง เปนนักเรียน เปนครู มี
ความสามารถมีความรูอยางไร เพียงพอเหมาะสม พื้นฐานจิตใจเปนอยางไรและควรแกไขหรือบํารุง
ใหดีขึ้นอยางไร (ทองยอย, 2530) ซ่ึงเกี่ยวของโดยตรงกับบุคคลที่จะทําหนาที่ไดถูกตอง 
 สรุปไดวา อัตตัญุตา หมายถึง การรูจักตนเอง จะตองสามารถวิเคราะหตนเองไดอยางถูกตอง 
แลวประพฤติปฏิบัติใหเหมาะสม และรูจักการแกไขปรับปรุงตนเองใหสอดคลองกับวัตถุประสงค
อันจะสงผลดีตอปฎิบัติงานในหนาที่ 
 
 มัตตัญุตา (รูจักประมาณ) 
 มัตตัญุตา หมายถึง การรูจักประมาณ คือรูประมาณ รูจักพอดี เชน รูจักประมาณการบริโภค 
ในการใชจายทรัพย รูจักความพอเหมาะพอดี การปฏิบัติกิจและทําการตาง ๆ ทําทุกอยางดวยใจ ชอบใจ
หรือเอาแตใจของคน แตทําความพอดีแหงเหตุปจจัยหรือองคประกอบทั้งหลาย ที่ลงตัวใหเกิดผลงาน
ตามที่มองเห็นดวยปญญา (พระธรรมปฏก, 2546) คําวา ประมาณ แปลมาจากคําบาลีวา มัตตะ หรือ
ในความหมายของภาษาไทยวา พอดี คือ พอแกความดี พอแกระดับที่เปนคนดี อยูตรงระดับไหน 
เมื่อถึงระดับนั้นก็พอ ไมเกินหรือไมนอยไปกวานั้น เกณฑในการวัดการรูจักประมาณหรือการรูจัก
ความพอดีนั้น ขึ้นอยูกับคุณคาของสิ่งนั้นๆ วาเปนคุณคาแท (ทองยอย, 2530) การรูจักประมาณตน
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ทําใหรูจักตนเองแกไขขอบกพรองของตนเอง ตลอดจนการมีสติคอยระวังตน เพื่อการทําทุกสิ่งทุก
อยางหรือดําเนินชีวิตอยูในสภาพที่เหมาะสม 
 สรุปไดวา มัตตัญุตา หมายถึง รูประมาณรูจักพอดี รูจักประมาณตนเอง เชน รูจักประมาณ
การบริโภค ในการใชจายทรัพย รูจักความพอเหมาะพอดี การปฏิบัติกิจและทําการตาง ๆ ทําทุกอยาง
ใหเปนไปตามระเบียบแบบแผนที่เหมาะสม 
 
 กาลัญุตา (รูจักกาล) 
 กาลัญุตา หมายถึง ใหความเหมาะสมกับการรูจักเวลา คือ รูกาลเวลาอันเหมาะสม และ
ระยะเวลาที่พึงใชในการประกอบกิจ ทําหนาที่การงาน ปฏิบัติการตางๆ และเกี่ยวของกับผูอ่ืน เชน 
รูจักเวลาไหนควรทําอะไร อยางไร และทําใหตรงเวลา ใหเปนเวลา ใหทันเวลา ใหพอเวลา ใหเหมาะเวลา 
ใหถูกเวลา ตลอดจนรูจักประมาณเวลาและวางแผนการใชเวลา (พระธรรมปฏก, 2551) คําวา กาละ 
ในกาลัญุตา หมายถึง การรูวาสิ่งใดควรสิ่งใดไมควร ในการประกอบกิจการงานนั้นๆ รูกาลเวลา
อันเหมาะสม และระยะเวลาที่ตองใชในการประกอบกิจการตางๆ หากผิดพลาดในเรื่องกาลเวลานอกจาก
จะไมไดรับผลสําเร็จแลวยังอาจจะไดรับผลเดือดรอนภายหลัง (ทองยอย, 2530) ในเรื่องของความเปน
ผูรูจักกาลนั้น จะพิจารณาไดจาก 2 ประเด็นหลักๆคือ 1) ในการลงมือทํา คือ รูจักจังหวะเวลาวาเวลา
ไหนควรทําอะไร หรือรูจักกําหนดภารกิจที่จะทําใหเหมาะสมกับจังหวะเวลา เชน รูวาชีวิตอยูวัยไหน 
ควรทําอะไรเปนหลัก 2) ในระหวางที่กําลังทํา คือ รูจักวิธีการในการทํางาน โดยคํานึงถึงเวลาเปนหลัก 
เชน ทําใหตรงเวลา ทําใหเปนเวลา ทําใหทันเวลา ทําใหพอเวลา และทําใหเหมาะเวลา 
 สรุปไดวา กาลัญุตา หมายถึง การรูกาลเวลาอันเหมาะสม และระยะเวลาที่พึงใชในการประกอบกิจ 
ทําหนาที่การงาน ปฏิบัติการตางๆ และเกี่ยวของกับผูอ่ืน รูจักลําดับเวลาความสําคัญของงานวา ควร
ทําหรือควรจะพักผอนอยางมีความสุข เมื่อถึงเวลาทํางานควรทํางานอยางเต็มกําลังความสามารถ รวมทั้ง
การรูจักคาของเวลาและรูจักใชเวลาใหเปนประโยชนดวย 
 
 ปริสสัญุตา (รูจักชุมชน) 
 ปริสสัญุตา หมายถึง การรูจักชุมชน คือ รูจักชุมชน รูจักสังคมและรูจักที่ประชุม รูกิริยาที่
จะพึงประพฤติตอชุมชน (พิทรู, 2528) ตอที่ชุมชนนี้เมื่อเขาไปหาความตองทําปฏิกิริยาอยางนี้ ควร
ตองพูดอยางนี้ ชุมชนมีระเบียบวินัย มีวัฒนธรรมประเพณี มีความตองการอยางนี้ มีความเกี่ยวของ 
ความตองสงเคราะหและควรบําเพ็ญประโยชน (พระธรรมปฏก, 2551) ความเปนผูรูจักชุมชน รูจักสังคม 
คือ การศึกษาเรียนรูสังคมนั้นๆ เพื่อจะไดปฏิบัติตอสังคมนั้นไดอยางถูกตอง เหมาะสม กลมกลืน เมื่อ
จําเปนตองเขาไปเกี่ยวของสัมพันธดวย (ทองยอย, 2530) ทั้งนี้ผูปฏิบัติพึงรูสึกตัวและพิจารณาเสมอ
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วา ควรพูด ควรประพฤติ ควรแสดงกริยา ควรปฏิบัติอยางไรตอชุมชนนั้นๆ จึงจะเปนการเหมาะสมและ
สมบรูณ 
 สรุปไดวา ปริสสัญุตา หมายถึงรูจักชุมชน รูจักสังคม รูสึกตัวและพิจารณาเสมอวา ควรพูด 
ควรประพฤติ ควรแสดงกริยา ในการปรับตัวใหเขากับชุมนุมและเขาใจในสภาพของชุมชน ทั้งใน
ดานระเบียบวินัย ขอบังคับ ขนมธรรมเนียมประเพณีโดยการปฏิบัติตนเหมาะสมกับชุมชนนั้น ๆ 
  
 ปุคคลัญุตา (รูจักบุคคล) 
 ปุคคลัญุตา หมายถึง การรูจักบุคคล คือ รูจักและเขาใจความแตกตางแหงบุคคล โดยอัธยาศัย 
ความสามารถ และคุณธรรม เปนตนวา ใคร ๆ ยิ่งหรือหยอนอยางไรและรูจักที่จะปฏิบัติตอบุคคลอื่น ๆ 
ดวยดี ไมมีอคติอะไรสัมพันธเกี่ยวของ จะใชจะยกยองจะตําหนิหรือจะแนะนําสั่งสอนอยางไร จึงจะ
ไดผลดี (พระธรรมปฏก, 2551) ความรูจักบุคคล กลาวคือ การรูจักฐานะของบุคคลที่ยิ่งกวา หยอนกวา 
หรือเสมอตน แลวเลือกคบ เลือกใชใหถูกแตฐานะ และนิสัยใจคอของบุคคลนั้น (พิทรู, 2528) นอกจากนี้ 
การแบงคุณลักษณะคน ซ่ึงสามารถแบงได 3 จําพวก คือ 1) ผูที่อยูในฐานะสูงกวาเรา เชน มีวัยสูงวา 
มีตําแหนงหนาที่การงานสูงกวา 2) ผูที่อยูในฐานะต่ํากวาเรา เชน ออนวัยกวา มีตําแหนงหนาที่การงาน
ต่ํากวา 3) ผูที่อยูในฐานะเสมอกับเรา เชน เพื่อนฝูงหรือคนทั่วไป และในการคบหาเกี่ยวของกับผูคนนั้น 
โดยการคบหาเกี่ยวของกับคนนั้น จะตองปฏิบัติใน 2 เร่ือง คือ 1) ศึกษาเรียนรูคนที่เราคบหาสมาคม
ดวยกวา มีอัธยาศัยมีนิสัยใจคอ มีความรูความสามารถและมีคุณธรรม แคไหน อยางไร 2) แสดงบทบาท
ทาทีตอคนที่เราจะคบหาหรือติดตอสัมพันธดวย (ทองยอย, 2530) การรูจักประเภทบุคคลแตละประเภท
บุคคลแตละคนวาฉลาด เปนคนพาลหรือ เปนบัณฑิต มีความสามารถ มีคุณธรรม แลวเลือกคบหาให
เปนประโยชน เลือกใชในเหมาะสมแกกิจการ หรือที่จะปฏิบัติกับเขาไดอยางเหมาะสม และที่สําคัญ 
คือ จะไดสนทนากับเขาอยางราบรื่น ทั้งนี้ผูปฏิบัติจะตองพึงรูสึกตัวและพิจารณาเสมอวาการเปนผูรู
จักเลือกคบคน จะทําไดตอเมื่อตนเองเปนผูรูจักเหตุ ผล ตน กาล ประมาณ ชุมชน มากพอแลว จึง
สามารถรูจักบุคคลอื่นๆชวยไมดีไมงามของผูอ่ืนไดอยางดียิ่ง 
 สรุปไดวา ปุคคลัญุตา หมายถึง การรูจักบุคคลและเขาใจความแตกตางระหวางบุคคล โดย
อัธยาศัย ความสามารถ และคุณธรรม และการรูจักเลือกบุคคลใหเหมาะกับงานเพื่อใหเกิดประโยชน
ในการปฏิบัติงานและกิจการ 
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การใชหลักสัปปุริสธรรมในการบริหารงานบุคคลทางการพยาบาล 
 
 ในการพัฒนาประเทศภายใตสภาวะเศรษฐกิจที่วิกฤติในปจจุบัน องคกรจําเปนตองมีการปฏิรูป
ในลักษณะองครวม เพื่อเปลี่ยนแปลงระบบบริหารองคกรภาครัฐใหไปสู รูปแบบการบริหารจัดการองคกร
ภาครัฐแนวใหม ซ่ึงครอบคลุมในหลายดาน และจําเปนตองอาศัยการระดม คน เงิน วัสดุ เทคโนโลย ี
และวิธีการจัดการเพื่อความเจริญกาวหนาขององคกร ที่สําคัญ คือ แผนการปรับเปลี่ยนระบบบริหารงาน 
บุคคล เพื่อใหไดบุคลากรที่มีความรู ความสามารถ ความมุงมั่น มีวินัย ซ่ือสัตยสุจริต ในการปฏิบัติงาน
ใหบรรลุ รักษาผลประโยชนขององคกร และสามารถบริหารงานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายอยาง
มีประสิทธิภาพ 

 
 ความหมายการบริหารงานบุคคลและการบริหารงานบุคคลทางการพยาบาล 
 
 การบริหารงานบุคคล หมายถึง การดําเนินงานทั้งหมด ดานบุคลากรในองคกร เปนการจัด
ระเบียบและดูแลบุคคลที่ทํางานใหเหมาะสมกับความสามารถของแตละคนใหมากที่สุดใหมีประสิทธิภาพ
ในการทํางานสูงสุด เปนภารกิจที่จําเปนของผูบริหารทุกคนที่มุงปฏิบัติในองคกร (ธงชัย, 2546) เปน
การดําเนินงานดานบุคลากร ตั้งแตการสรรหาบุคคลเขาในตําแหนงที่เหมาะสม ดูแลบํารุงรักษา และพัฒนา
ใหทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและมีความสุข ตลอดจนกระทั่งพนไปจากการปฏิบัติงาน การบริหาร 
งานบุคคล จึงเปนกระบวนการที่สัมพันธเกี่ยวของกับ การวางแผนทรัพยากรบุคคล การวิเคราะหงาน 
การสรรหา การคัดเลือก การจัดบุคลากรและการมอบหมายงาน การประเมินผลงาน การพัฒนา รวมถึง
การใหรางวัลตอบแทน (รัชนี, 2546; Dessler, 2011; Marquis & Huston, 2011) เพื่อใหทรัพยากรมนุษย
สามารถปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพสูงสุด ที่จะสงผลตอความสําเร็จของเปาหมายองคกร ทั้งนี้รวมถึง
การจัดการกับบุคลากรเมื่อตองพนจากงานใหมีความสุข ทั้งกายและจิตใจ สอดคลองกับวัตถุประสงค
สําคัญในการบริหารงานบุคคลของกิลลีส (Gillies, 1994 อางตาม รัชนี, 2546) เพื่อสรรหาและเลือก 
สรรผูที่มีความสามารถเหมาะสมกับงาน เพื่อใชประโยชนของบุคคลไดสูงสุด เพื่อบํารุงรักษาคนไว 
และเพื่อใหบุคคลพัฒนาทักษะความสามารถเพิ่มขึ้นไมหยุดยั้งเพื่อองคกรที่มีประสิทธิภาพสูงสุด 
 การบริหารงานบุคคลทางการพยาบาล หมายถึง การบริหารงานเกี่ยวกับตัวบุคลากรทางการพยาบาล
ทุกระดับในโรงพยาบาล หรือในสถานบริการสุขภาพอื่นๆ ซ่ึงนับตั้งแตการแสวงหาคนมาปฏิบัติงาน 
การคัดเลือก การบรรจุแตงตั้ง การบํารุงรักษา การพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงานจนถึงการให
พนจากงาน ทั้งนี้รวมถึงความสามารถที่จะใชงานบุคคลเหลานั้นใหประสบผลสําเร็จดวยความมีประสิทธิภาพ
มากที่สุด ทั้งประหยัดและบรรลุวัตถุประสงคขององคกร (รัชนี, 2546; Marquis & Huston, 2011)   
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 ในการบริหารงานบุคคลทางการพยาบาล มีกระบวนการเชนเดียวกับการบริหารงานอื่นๆ คือ 
จะตองมีการวางแผนใหเหมาะสมสอดคลองกับนโยบาย  ตอจากนั้นก็จะตองจัดแบงหนวยงาน และ
การจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงาน ใหเหมาะสมกับงานทุกตําแหนงทุกระดับชั้น และเปนที่ยอมรับกันวา
การบริหารงานที่เกี่ยวของกับบุคคลซึ่งเปนสิ่งมีชีวิตจิตใจนั้น ยอมมีปญหาเกิดขึ้นเสมอ ที่สําคัญ คือ
การจะทําอยางไรจึงจะไดคนที่มีความรูความสามารถเหมาะสมกับงานที่มอบหมายใหทํา การบริหาร 
งานบุคคลทางการพยาบาลสวนใหญจะเนนการบริหารจัดการใหมีบุคลากรเขาปฏิบัติงานในหอผูปวยตาง  ๆ
 
 กระบวนการบริหารงานบุคคลทางการพยาบาล 
 
 การบริหารงานบุคคลทางการพยาบาล เปนหนาที่ของฝายการพยาบาลของโรงพยาบาลแตละ
แหง กระบวนการบริหารบุคคลสวนใหญ จะเนนการบริหารจัดการใหมีบุคลากรเขาปฏิบัติงานใน
หอผูปวยตางๆ เพื่อครอบคลุมความตองการดูแลผูปวย ระดับคุณภาพการบริการ อัตรากําลังที่เหมาะสม 
และใชทรัพยากรคุมคา ดังนั้นกระบวนการบริหารบุคคลทางการพยาบาลของหัวหนาหอผูปวย (รัชนี, 
2546; Dessler, 2011; Marquis & Huston, 2011) ควรประกอบดวย ขั้นตอน ดังนี้  
  
 การวางแผนบุคลากรและการจัดอัตรากําลัง  
 การวางแผนบุคลากร หมายถึง การวิเคราะหความตองการกําลังคนในอนาคต ซ่ึงทําใหทราบ
จํานวนความตองการบุคลากรในองคกร และตองการคนประเภทใด ซ่ึงสามารถคาดคะเนภาระของ
ภาระงานของพยาบาล โดยการหาจํานวนยอดผูปวยเฉลี่ย การจําแนกประเภทของผูปวย และการหา
ความตองการการดูแลผูปวยตามความรุนแรงของการเจ็บปวย ทั้งหมดนี้เพื่อเปรียบเทียบกับความตองการ
อัตรากําลังคนทั้งหมดที่มีอยูในปจจุบัน เพื่อใหทราบจํานวนคน ตําแหนงปจจุบัน ระยะเวลาการปฏบิตังิาน 
การเลื่อนตําแหนงและการกําหนดการเกษียณอายุราชการ เพื่อนํามาเปนขอมูลประกอบการพิจารณา 
การสรรหาอัตรากําลังบุคลากรทางการพยาบาลใหเพียงพอกับความตองการในปจจุบันและในอนาคต  
 ผูบริหารจึงจําเปนตองมีการวางแผนไวลวงหนา ความสําคัญของการวางแผนบุคลากร จึงชวย
ใหไดบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและปริมาณเหมาะสม กอใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และ
กอใหเกิดความเทาเทียมกันในการจางงาน ชวยใหผูสมัครหางานไดทราบลวงหนาและเตรียมตัวให
เหมาะสม การวางแผนบุคลากรในการบริหารงานบุคคล มีวัตถุประสงคที่สําคัญ เพื่อใหเกิดความแนนนอน
ในจัดหาคนเขามาปฏิบัติงาน ปองกันการออกจากงานของผูมีความรูความสามารถ ลดปญหาการหา
บุคลากรมาทดแทนในตําแหนงวางตางๆ และเพื่อวางแผนงบประมาณเงินเดือนในองคกร (รัชนี, 2546) 
ขั้นตอนในการวางแผนบุคลากรประกอบดวยการดําเนินงาน 6 ประการ คือ 1) การวิเคราะหความตองการ
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กําลังคนทั้งหมดขององคกร 2) ประเมินกําลังคนที่มีอยูทั้งหมดในปจจุบัน 3) ทําการคาดคะเนปริมาณ
และความตองการบุคลากร 4) การตัดสินใจภายหลังไดผลการเปรียบเทียบ 5) ทําการวางแผนเพื่อให
ไดมาซึ่งกําลังคนที่ตองการ และ 6) การวางแผนความกาวหนาในอาชีพ ผูบริหารจําเปนตองศึกษา
ขอกําหนดและกฏเกณฑตางๆ ที่เกี่ยวของเพื่อวางแผนบุคลากรใหสอดคลองกับกฎระเบียบตางๆ ที่
วางไว 
 การจัดอัตรากําลัง หมายถึง กระบวนการปฏิบัติตามระบบในการจัดอัตรากําลังคนอยางถูกตอง
เหมาะสมทั้งดานปริมาณและคุณภาพ ตําแหนงหนาที่ความรับผิดชอบ และการดํารงรักษาไวซ่ึงบุคลากร
ที่มีคุณภาพในหนวยงาน (นิตยา, 2552) ซึ่งการจัดอัตรากําลังเกี่ยวของกับเรื่องการพิจารณาประเภท
และจํานวนของการพยาบาลการเลือกประเภทของบุคลากรพยาบาลในการใหการพยาบาล การคํานวณ 
หาจํานวนบุคลากรพยาบาลแตละประเภท การสรรหาและคัดเลือก การจัดเวลาการปฏบิตังิาน ตลอดจน
การมอบหมายและความรับผิดชอบในการดูแลผูปวยในแตละหนวยงาน หลักการจัดอัตรากําลังทาง 
การพยาบาลในปจจุบัน ใชแนวคิดระบบการจําแนกผูปวยมาใชในการคํานวณปริมาณงานพยาบาล/
ความตองการพยาบาล และศึกษาปริมาณภาระงานของผูปวยแตละประเภท การจัดอัตรากําลังมีวัตถุประสงค
เพื่อกําหนดจํานวนบุคลากรในการดูแลผูปวยใหเหมาะสมเพียงพอ มีสัดสวนการผสมผสานอัตรากําลัง
บุคลากรทางการพยาบาล (staffing mixed) อยางเหมาะสม และออกแบบการจัดตารางเวลาการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมองคกร โดยทั่วไปองคประกอบที่สําคัญของกระบวนการ 
จัดอัตรากําลังมีดังนี้ 1) การวางแผนอัตรากําลัง  (staffing planning) 2) การจัดตารางเวร (scheduling) 
3) การกระจายอัตรากําลัง (staffing allocation) 
 การวางแผนบุคลากรและการจัดอัตรากําลังเปนขั้นตอนแรกที่สําคัญในการจัดการกับทรัพยากร 
มนุษย เพราะเปนการพิจารณาและกําหนดแนวทางการปฏิบัติงานขององคกร ใหบรรลุตามวัตถุประสงค
ขององคการ ซ่ึงเปนการคาดการณเปาหมายที่ปรารถนาสิ่งที่ยังไมเกิดขึ้น ฉะนั้นจึงเปนกระบวนการ
ทางสติปญญาที่จะพิจารณากําหนดแนวทางในการปฏิบัติงาน โดยมีรากฐานในการตัดสินใจตาม
วัตถุประสงคใชความรูในการคาดคะเน การพิจารณาวางแผนองคกรจึงจะสําเร็จบรรลุผลที่ไดกําหนดไว 
 
 การสรรหาและคัดเลือกบุคคล  
 การสรรหา หมายถึง การดําเนินในกิจกรรมตาง  ๆที่องคกรจัดขึ้น โดยมีเปาหมาย เพื่อการแสวงหา
บุคลากรพยาบาลที่มีความรู มีความสามารถ และมีเจตคติที่ดีตองานใหมาสมัครงาน (ธงชัย, 2546) 
ทั้งนี้เพิ่มโอกาสแกผูบริหารการพยาบาล ในการพิจารณาคัดเลือกบุคลากรพยาบาลที่เหมาะสมที่สุด
เขาปฏิบิติงานในองคกร 
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 การสรรหาบุคลากรทางการพยาบาลเปนขั้นตอนหนึ่งในการบริหารงานบุคคลหลังจากที่ได
มีการวางแผนกําลังคน มีการจัดอัตรากําลัง กําหนดตําแหนงหนาที่ความรับผิดชอบ ก็เร่ิมการสรรหา
บุคคล ซ่ึงหมายถึง การดําเนินงานตางๆเพื่อใหไดคนมาตามที่ตองการ โดยมีความรู ความสามารถ
เหมาะสมกับลักษณะงานและตําแหนงหนาที่ที่จัดไวในแตละหนวยงานวาตองการพยาบาลระดับใด
เขาทํางานในตําแหนงอะไร จํานวนเทาใด ความจําเปนที่จะตองสรรหาบุคลากรทางการพยาบาลนั้น
มีสาเหตุหลายประการดวยกัน เชน การเพิ่มจํานวนในการรับผูปวยมากขึ้น มีการอัตราการลาออก
หรือโอนยายมากขึ้น หรือมีการขยาย/เพิ่มหนวยงานใหม การสรรหาบุคลากรทางพยาบาล ประกอบดวย
ขั้นตอนดังตอไปนี้ 1) กําหนดนโยบายการสรรหา เปนขั้นตอนการนําขอมูลจากการวิเคราะหงาน คาํ
บรรยายลักษณะงานและลักษณะเฉพาะของงาน มากําหนดคุณสมบัติผูปฏิบัติงานที่ตองการ 2) กําหนด
แหลงสรรหาและวิธีสรรหา อาจจําแนกแหลงที่มาไดเปนการสรรหาจากภายในองคกร และการสรรหา
จากภายนอกองคกร  3) ประกาศรับสมัครและ 4) การคัดเลือกบุคลากร 
 การคัดเลือก หมายถึง การคัดสรรผูสมัครที่เหมาะสมที่สุด โดยพิจารณาจากภูมิหลัง การศึกษา 
ประสบการณทํางาน ความรู ความสามารถ บุคลิกภาพและเจคคติตอวิชาชีพ ระบบการคัดเลือกมี 2 ระบบ 
ไดแก 1) ระบบคุณธรรม ซ่ึงเปนกระบวนการคัดเลือกที่มีความยุติธรรม โปรงใส ตรวจสอบได พิจารณา
จากสมรรถนะ ผลงาน และความประพฤติ 2) ระบบอุปถัมภ ซ่ึงไมมีการกําหนดกฏเกณฑอยางเปน
ระบบ ใชความสัมพันธใกลชิดสวนตัวของผูพิจารณาและผูสมัครคัดเลือก หลักการคัดเลือกบุคลากร
พยาบาลที่ดี (บุญใจ, 2550ข) ไดแก หลักความเทาเทียมกัน การใหโอกาสแกผูสมัครใหเทาเทียมกัน 
โดยใชระบบคุณธรรม (merit system) ซ่ึงเปนระบบการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรดวยหลักแหง
ความดี ประกอบดวยปจจัยที่เกี่ยวของ 4 ประการ คือ 1) หลักความสามารถ 2) หลักความเสมอภาค 
3) หลักความมั่นคง และ 4) หลักความเปนการทางการเมืองซึ่งทําใหหัวหนาหอผูปวยสามารถเตรียม
บุคลากรที่มีความรู ความสามารถใหเหมาะสมและสอดคลองกับวัตถุประสงคและมีเจตคติที่ดีตอหนวยงาน 
และระบบการคัดเลือกที่มีประสิทธิภาพ โดยพิจารณาจากใบสมัคร การทดสอบ การตรวจรางกาย 
และการพิจารณาจากบุคลิกภาพ เปนตน 
 ผูบริหารการพยาบาลจะตองพิจารณาวาควรจัดสรรบุคลากรใหหนวยงานตางๆแผนกตางๆ 
ในองคการอยางไร เพื่อใหแตละหนวยงานสามารถปฏิบัติภารกิจไดอยางมีประสิทธิภาพ ผูบริหาร
ควรกําหนดวาแตละหนวยงานควรจะมีจํานวนพยาบาลเทาไร บุคลากรทางการพยาบาลประเภทอื่นๆ 
อีกเทาไร จึงจะสามารถใหการพยาบาลที่มีคุณภาพตามลักษณะเฉพาะของหนวยงานนั้นๆ ได แลว
ดําเนินการจัดสรรบุคลากรผานการคัดเลือกตามขั้นตอนใหไปปฏิบัติหนาที่ที่หนวยงานตางๆ ตามจํานวน
ที่ตองการ  
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 การพัฒนาบุคลากร  
 การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การพัฒนาบุคลากรเปนการศึกษาตอเนื่องของบุคคลใดบุคคล
หนึ่งเพื่อที่จะพัฒนาศักยภาพของตนใหสูงสุด ซ่ึงหมายถึงกิจกรรมตาง ๆ เชน การปฐมนิเทศ การฝกงาน 
การอบรม การเขาเรียนในหลักสูตรการประชุมปรึกษา การสัมมนา การเรียนแบบโปรแกรม และ
การศึกษาดวยตนเอง เปนตน หรืออาจจะกลาวไดวา การพัฒนาบุคลากรหมายถึงกิจกรรมตางๆ ที่สงเสริม
ใหบุคคลไดเพิ่มพูนความรู ความสามารถและประสบการณ เพื่อพัฒนาบุคคลใหมีศักยภาพสูงสุด    
 การพัฒนาพยาบาลจะชวยใหสามารถปฏิบัติการพยาบาลไดดีขึ้นทันสมัยขึ้น และสอดคลอง
กับการรักษา ทั้งการพยาบาลทั่วไปและการพยาบาลเฉพาะสาขาตามตองการ นอกจากการใหบริการ
พยาบาลแลว หนวยงานยังตองการพยาบาลที่มีคุณสมบัติอยางอื่นเพื่อปฏิบัติงานตามความมุงหวังของ
หนวยงาน เชน ตองการผูบริหารพยาบาลที่มีความรูความสามารถในการบริหารงาน เปนตน ดังนั้น
การพัฒนาบุคคลไมเพียงแตจะทําใหคนมีความสามารถและมีทักษะในการทํางานดีขึ้นเทานัน้ ยงัสงผล
ใหไดผลการปฏิบัติงานสูงขึ้นดวย ขอบงชี้ถึงความตองการในการพัฒนาบุคลากรขององคการ 1) ผลงาน
ตกต่ํา 2) ความสนใจในการทํางานนอยลง 3) มีอุบัติเหตุเกิดขึ้นบอย 4) มีการลาปวย ลากิจ ขาดงาน 
ยายงาน และลาออกมากขึ้น 5) การติดตอประสานงานไมดี 6) มีการแบงพรรคแบงพวกในองคการ 
7) บริการลาชา เสียเวลา เสียคาใชจายมาก มีความผิดพลาดในการปฏิบัติงานเกิดขึ้นบอยครั้งขึ้น และ 
8) ขาดความรวมมือในการทํางาน เปนตน การที่จะนําการพัฒนาบุคลากรมาใช ผูบริหารจําเปนจะตอง
รูจักเลือกวิธีการพัฒนาบุคลากรใหเหมาะสมกับความตองการของหนวยงานหรือองคการ ซ่ึงสามารถ
จําแนกออกได 3 วิธี คือ 1) การศึกษารูปนัยหรือการศึกษาอยางเปนทางการ (formal education) 2) การฝก 
อบรม (training) 3) การพัฒนาตนเอง (self development) 
 ผลิตผลขององคการจะมีคุณภาพมากนอยเพียงใดขึ้นกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรเปน
สําคัญ ดังนั้น การที่บุคลากรจะมีความสามารถตอการปฏิบัติงานไดมากนอยเพียงใด จําเปนตองไดรับ
การพัฒนาความรูและทักษะในงาน ไดรับการศึกษาและฝกอบรมใหกาวทันกับวิทยาการและเทคโนโลยี 
เนื่องจากวิวัฒนาการทางดานการแพทยและการพยาบาลยังเกิดขี้นอยูตลอดเวลา วิธีการ เทคนิค ระเบียบ 
และหลักเกณฑตาง  ๆในการทํางานยอมจะตองเปลี่ยนแปลงไปดวย บุคลากรพยาบาลจึงควรไดรับการพัฒนา
ความรูความสามารถอยางตอเนื่อง รวมทั้งไดรับการสงเสริมความกาวหนาในอาชีพ (บุญใจ, 2550ข) 
ดังนั้น หัวหนาหอผูปวยจําเปนตองเขาใจบุคลากรและกระบวนการเรียนรู ตองปรับวิธีคิด โดยพยายาม
คิดในระบบเปด คิดบวก รับฟงขอมูลความคิดเห็น และความตองการของบุคลากร หัวหนาหอผูปวยตอง
ปรับแนวคิด วิธีการพัฒนา พรอมทั้งการมีปฏิสัมพันธกับบุคลอื่นๆ และกับสิ่งแวดลอมที่เอื้อตอการ
เรียนรูพัฒนาของหนวยงาน เพื่อการพัฒนาบุคลากรที่ตอบสนองความตองการบุคลากรทุกคนอยางตอเนื่อง 
เหมาะสมกับเวลา และสถานการณปญหา ทําใหบุคลากรปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง ไมผิดหลักการ 
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ปองกันขอผิดพลาดจากการปฏิบัติงานที่ไมไดมาตรฐาน หนวยงานสามารถปองกันความเสี่ยงตางๆ ได
เปนอยางดี และคุมคาทรัพยากรที่ใช สงผลใหมีกําลังใจในการทํางาน มีความยึดมั่นผูกพันตอองคกร 
ใหบริการพยาบาลมีคุณภาพ มีความพึงพอใจในงานและคงอยูในงานมากวาการไดรับคาตอบแทนที่
เหมาะสม (Shields & Ward, 2001 อางตาม บุญใจ, 2550ข) และบทบาทที่เปนผูบริหารระดับตน 
หัวหนาหอผูปวยมีหนาที่วิเคราะหความตองการของหนวยงานที่สอดคลองกับนโยบาย สถานการณ
ปญหาปจจุบัน และแนวโนมสถานการณของหนวยงานในอนาคต พรอมทั้งรายงานเสนอผูบังคับบัญชา 
(รัชนี, 2546) ซ่ึงการวิเคราะหสถานการณภายนอก เพื่อกําหนดนโยบาย เปนบทบาทหนาที่หลักของ
ผูบริหารระดับสูง ไดแก หัวหนาฝายการพยาบาล และการมีสวนรวมโดยผูบริหารระดับหัวหนาหอผูปวย 
 นอกจากการใหบริการพยาบาลแลว หนวยงานยังตองการพยาบาลที่มีคุณสมบัติอยางอื่นเพื่อ
ปฏิบัติงานตามความมุงหวังของหนวยงาน เชน ตองการผูบริหารพยาบาลที่มีความรูความสามารถใน
การบริหารงาน เปนตน ดังนั้นการพัฒนาบุคคลไมเพียงแตจะทําใหคนมีความสามารถและมีทักษะ
ในการทํางานดีขึ้นเทานั้น ยังสงผลใหไดผลการปฏิบัติงานสูงขึ้นดวย 
 
 การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
 การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในปจจุบัน
หรืออดีต เปรียบเทียบกับมาตรฐานที่กําหนดไว (Dessler, 2011) วาแตละบุคคลที่รับเขาทํางานมี
ความเหมาะสมกับงานหรือไม การประเมินผลจึงเปนสิ่งสําคัญสําหรับผูบริหารในการตัดสินใจมอบหมายงาน 
เล่ือนขั้น พัฒนาบุคลากร หรือโยกยายสับเปลี่ยนบุคลากรใหเหมาะสมกับงานและชวยใหองคกรดาํเนนิงาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพ การประเมินผลการปฏิบัติงาน มีขั้นตอนที่สําคัญ 5 ขั้นตอน (Mondy & Noe, 
1996 อางตาม รัชนี, 2546) คือ 1) กําหนดวัตถุประสงคในการประเมินผล 2) กําหนดแบบที่ใชใน
การประเมิน 3) กําหนดตัวบุคคลที่ประเมิน 4) กําหนดวิธีการประเมิน 5) วิเคราะหผล และนํามาใช
ประโยชน 
 การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนเทคนิคในการบริหารงานบุคคล ทําใหทราบความสามารถ 
จุดแข็ง จุดออนในการทํางานของบุคคล ขอมูลเหลานี้ผูบริหารสามารถนํามาใชเพื่อชวยเสริมสราง
การบริหารงานที่มีประสิทธิภาพ สามารถจัดคนใหเหมาะกับงาน ชวยในการปรับปรุงตัวบุคคล และ
ใชพลังความสามารถของบุคคลใหเกิดประโยชนสูงสุดอยางแทจริง ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ผูทําการประเมินควรมีความเขาใจในเนื้อหาและวิธีการใชแบบประเมินอยางแทจริง โดยมีพื้นฐานใน 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Rowland & Rowland, 1997 อางตาม รัชนี, 2546) ซ่ึงประกอบดวย 
1) บุคคลตองมีสวนรวมในการออกแบบปฏิบัติการและรับทราบการประเมินผล 2) ระบบการประเมิน
ตองใหความเสมอภาคแกบุคลากรในเรื่องความกาวหนาอาชีพและคาตอบแทน 3) ระบบการประเมิน
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ตองชวยกระตุนใหบุคลากรสามารถทํางานไดอยางเต็มกําลังความสามารถและความแตกตางระหวาง
บุคคล 4) ระบบการประเมินผลตองสอดคลองกับความตองการนโยบาย ระเบียบของหนวยงานหรือ
องคกร 5) ระบบการประเมินตองชวยเสริมสรางการสื่อสารที่สรางสรรคระหวางผูบริหารและผูถูก
ประเมิน  
 การประเมินผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา นอกจากระบบและวิธีการที่เหมาะสมแลว
นั้น การใหขอมูลยอนกลับ เปนสิ่งที่สําคัญ ที่หัวหนาหอผูปวยจะตองยอมรับวาหนวยงานที่ดําเนินงาน
อยูไดนั้นเพราะทุกคนในหนวยงานรวมกันทํางาน (รัชนี, 2546) ซ่ึงการรับรูของแตละบคุคลมคีวามแตกตาง
เชนกัน หัวหนาหอผูปวยควรรูและเขาใจในหลักการประเมินผลการปฏิบัติงานตามวัตถุประสงคของ
หนวยงาน มีแบบประเมินที่ใชไดมาตรฐาน คํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล กําหนดบุคคลทีท่าํ
การประเมินที่เหมาะสมและมีกําหนดเวลาที่ชัดเจนและแจงใหผูรับการประเมินทราบวัตถุประสงค 
มีวิธีการประเมินที่ถูกตองตามระบบคุณธรรม เพื่อสามารถนําขอมูลและผลการประเมินมาใช เพื่อชวย
เสริมสรางการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพ สอดคลองกับการศึกษาของ ถนอมจิตต, กรุณา และ ทองดี 
(2554) เร่ือง การพัฒนารูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ ระดับหัวหนาหอผูปวย 
พบวา ประกอบดวย 7 องคประกอบ ดังนี้ 1) วัตถุประสงคการประเมิน มุงเนนใหเปนแนวทางการพัฒนา
และปรับปรุงผลงาน 2) เนื้อหาที่ทําการประเมินตามภารกิจของการพยาบาลวิชาชีพระดับหัวหนาหอผูปวย 
ไดแก ภารกิจดานการประเมินคุณภาพบริการพยาบาล ภารกิจดานการบริหารจัดการความเสี่ยงใน
การบริหารการพยาบาล ภารกิจดานการพัฒนาคุณภาพ และภารกิจดานการวิจัย 3) ผูทําการประเมิน 
ประกอบดวย ผูบังคับบัญชา ผูรวมงาน และผูถูกประเมิน 4) ตัวบงชี้และเกณฑการประเมิน 5) วิธีการ 
ประเมิน ใชวิธีการสังเกต การสัมภาษณ การตรวจสอบรายงาน การตรวจสอบแฟมสะสมงานของผู
ถูกประเมินและการประเมินแบบ 360 องศา 6) ระยะเวลาการในการประเมิน กําหนดใหประเมินผล
การปฏิบัติงานปละ 2 คร้ัง 7) การใหขอมูลยอนกลับ ในภาพรวมของสายการนิเทศ ใหขอมูลเปน
รายบุคคล แจงผลการประเมินการปฏิบัติงานที่ดี และผลการประเมินผลปฏิบัติงานที่ควรแกไขปรับปรุง 
เพื่อใชเปนเครื่องมือในการพัฒนาบุคคล การเสริมแรงและธํารงไวซ่ึงประสิทธิภาพในการปฎิบัติงาน 
นําผลที่ไดจากการประเมินผลมามีบทบาทในการพัฒนาหัวหนาหอผูปวย ทําใหเกิดแรงจูงใจและรักษา
ไวซ่ึงการทํางานอยางมีประสิทธิภาพของผูใตบังคับบัญชา โดยการชี้แจงพูดคุย ทําใหหัวหนาหอผูปวย
สามารถสงเสริมใหมีการพัฒนาไปในทางที่ดีอยางตอเนื่อง ดวยการใหผลตอบแทนที่เหมาะสมกับบุคคล 
เพื่อการปรับปรุงสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน หัวหนาหอผูปวยสามารถใชขอมูลจากการประเมินผล
การปฏิบัติงาน แนะนําผูใตบังคับบัญชาถึงวิธีปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ เหมาะสมกับเวลา เพื่อทํา
ใหเปาหมายสําเร็จลุลวงในที่สุด (วรนารถ, 2547) 
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 การบริหารงานบุคคลของหัวหนาหอผูปวยตามหลักสัปปุริสธรรม  
 
 จากการทบทวนวรรณคดีที่เกี่ยวของ วิเคราะหกระบวนการบริหารงานบุคคลของหัวหนา
หอผูปวยตามหลักสัปปุริสธรรม มีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
 
 การวางแผนบุคลากรและการจัดอัตรากําลังตามหลักสัปปุริสธรรม 
 การวางแผนบุคลากรและการจัดอัตรากําลังตามหลักสัปปุริสธรรม คือ การปฏิบัติงานของ
หัวหนาหอผูปวยในการวางแผนบุคลากรและการจัดอัตรากําลังของหนวยงาน ซ่ึงปฏิบัติภายใตหลัก 
สัปปุริสธรรม คือ การรูจักเหตุ รูจักผล รูจักตน รูจักประมาณ รูจักเวลา รูจักชุมชน และรูจักบุคคล 
เพื่อความสําเร็จสอดคลองตามเปาหมายนโยบายของโรงพยาบาล ผูวิจัยจึงสังเคราะหการวางแผนบุคลากร
โดยใชหลักสัปปุริสธรรมของหัวหนาหอผูปวยได ดังนี้ 
 1. การรูจักเหตุ คือ หัวหนาหอผูปวยจะตองรูจักพิจารณาวิเคราะหความตองการกําลังคน
ทั้งหมดขององคกร ประเมินกําลังคนที่มีอยูทั้งหมดในปจจุบัน เพื่อพิจารณาวิเคราะหสถานการณของ
หอผูปวยในปจจุบันและแนวโนมทิศทางนโยบายในอนาคต ทราบความตองการบุคลากร คุณลักษณะ
ที่สําคัญของบุคลากรที่หนวยงานตอง การเปลี่ยนแปลงความตองการของผูรับบริการ/ผูปวยในหนวยงาน 
และสามารถรูสาเหตุของปญหาการโอนยาย การลาออกของบุคลากรในหนวยงาน ทําใหหนวยงาน
มีอัตรากําลังบุคลากรที่เหมาะสมและถูกตองทั้งดานปริมาณและคุณภาพ ตําแหนงหนาที่ความรับผิดชอบ 
และการดํารงรักษาไวซ่ึงบุคลากรที่มีคุณภาพในหนวยงาน  
 2. การรูจักผล คือ หัวหนาหอผูปวยจะตองทราบวัตถุประสงคและเปาหมาย จะตองคํานึง 
ถึงความเปนไปไดของสถานการณตางๆที่คาดวาจะเกิดขึ้นในอนาคต เชน จํานวนผูรับบริการที่เพิ่ม
มากขึ้น ความคาดหวังตอการบริการในหอผูปวย ซ่ึงสงผลตอภาระงานของบุคลการในหนวยงาน 
เพื่อตองการใหหนวยงานติดตามประสิทธิภาพการบริหารบุคคลตามแผนงานที่วางไว ในลักษณะเชิงรุก
มากกวาเชิงรับ   
 3. การรูจักตน คือ หัวหนาหอผูปวยจะตองรูจักจุดออนจุดแข็ง บทบาทหนาที่รับผิดชอบ
ของตนเอง ทบทวนความรูจากประสบการณการทํางานนํามาใชในการวางแผนบุคลากรและการจัด
อัตรากําลังที่เหมาะสมกับภาระงาน ปญหาขอผิดพลาดและแนวทางการแกไขจากปญหาที่เกิดขึ้น  
 4. การรูจักประมาณ คือ หัวหนาหอผูปวยตองตัดสินใจเลือกใชทรัพยากรอยางคุมคา ลดตนทุน
แตใหการทํางานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 5. การรูจักกาล คือ หัวหนาหอผูปวยจะตองการวางแผนการบุคลากรและการจัดอัตรากําลัง 
ใหเหมาะสมกับสถานการณตางๆ ตามการเปลี่ยนแปลงอยางถูกตอง   
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 6. การรูจักชุมชน คือ หัวหนาหอผูปวยจําเปนตองศึกษาขอกําหนดและกฏเกณฑตางๆ ของ
หนวยงาน/โรงพยาบาล เพื่อวางแผนบุคลากรและการจัดอัตรากําลังใหสอดคลองกับกฏระเบียบตางๆ 
ที่วางไว 
 7. การรูจักบุคคล คือ หัวหนาหอผูปวยจะตองรูจักจุดออนจุดแข็งของบุคคล จากการวิเคราะห 
ความตองการกําลังคนในอนาคต ซ่ึงทําใหทราบจํานวนความตองการบุคลากรในองคกร และตองการ
คนประเภทใด เพื่อใหทราบจํานวนคน ตําแหนงปจจุบัน ระยะเวลาการปฏิบัติงาน การเลื่อนตําแหนง
และการกําหนดการเกษียณอายุราชการ สามารถจัดวางบุคคลนั้นใหเหมาะสมกับงาน ลดความกดดัน 
ความวิตกกังวลใหกับบุคคลนั้น เพราะการทํางานภายใตความเครียดและขาดประสบการณ ทาํใหไม
มีความสุขในการทํางาน ขาดกําลังใจและขาดคุณภาพชีวิตที่ดี ดังนั้นการที่หัวหนาหอผูปวยสามารถ
จัดอัตรากําลัง มอบหมายงานที่เหมาะสมกับบุคคล และกําหนดหนาที่รับผิดชอบบุคคลากรไดเหมาะสม
กับภาระงาน และสถานการณปญหา 
 ดังนั้น ในการปฎิบัติงานของหัวหนาหอผูปวยดานการวางแผนบุคลากรและการจัดอัตรากําลัง 
นั้นตองคํานึงองคประกอบหรือปจจัยตางๆ ที่อยูลอมรอบตัวเรา ตองรูจักพิจารณาเหตุผล รูจักตนเอง 
รูจักผูอ่ืน รูจักบริบท และที่สําคัญจะตองถูกกาละเทศะ ทําใหสามารถบริหารงานบุคคลไดสมบรูณ
ถูกตอง และการดํารงรักษาไวซ่ึงบุคลากรที่มีคุณภาพในหนวยงาน สอดคลองกับ การศึกษาของ นิตยา 
และ อารียวรรณ (2551) เร่ืองประสบการณภาวะผูนําตามแนวพุทธของหัวหนาผูปวย ซ่ึงพบวา หวัหนา
หอผูปวยนําหลักธรรมมาใชในการบริหาร 4 ประเด็นยอย คือ 1) การมอบหมายงานใหเหมาะสม คือ 
การใชหลักสัปปุริสธรรม ขอที่ 7 รูจักบุคคล ผูนําที่รูเขาใจผูรวมงานและผูใตบังคับบัญชา รูความถนัด
ของแตละบุคคล 2) รวมทุกขรวมสุขในการปฏิบัติงาน ตรงกับ หลักการรูจักชุมชน หัวหนาหอผูปวย
เขาใจสภาพหนวยงาน สรางกําลังใจและเกิดความรูสึกอบอุนในการปฏิบัติงาน 3) ปฏิบัติงานอยางมี
สติ และ 4) การสอนงาน 
 
 การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรตามหลักสัปปุริสธรรม 
 การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรตามหลักสัปปุริสธรรม คือ การปฏิบัติงานของหัวหนา
หอผูปวย สรรหาเพื่อใหไดบุคคลมาตามที่หนวยงานตองการและการคัดสรรบุคคลที่เหมาะสมที่สุด 
โดยมีความรู ความสามารถเหมาะสมกับลักษณะงาน และตําแหนงหนาที่ที่จัดไวในแตละหนวยงาน
โดยพิจารณาจากภูมิหลัง การศึกษา ประสบการณทํางาน ความรู ความสามารถ บุคลิกภาพ และเจตคติ
ตอวิชาชีพ ซ่ึงหัวหนาหอผูปวยปฏิบัติงานภายใตหลักสัปปุริสธรรม คือ การรูจักเหตุ รูจักผล รูจักตน 
รูจักประมาณ รูจักเวลา รูจักชุมชน และรูจักบุคคล เพื่อความสําเร็จสอดคลองตามเปาหมายนโยบาย
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ของโรงพยาบาล ผูวิจัยจึงสังเคราะหการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรโดยใชหลักสัปปุริสธรรม
ของหัวหนาหอผูปวยได ดังนี้ 
 1. การรูจักเหตุ คือ หัวหนาหอผูปวยจะตองกําหนดนโยบายการสรรหา เปนขั้นตอนการนํา 
ขอมูลจากการวิเคราะหงาน คําบรรยายลักษณะงานและลักษณะเฉพาะของงาน มากําหนดคุณสมบัติ
ผูปฏิบัติงานที่ตองการ 
 2. การรูจักผล คือ หัวหนาหอผูปวยจะตองคํานึงถึงความเปนไปไดของสถานการณตางๆ 
ที่คาดวาจะเกิดขึ้นในอนาคต การโอนยาย การเกษียณอายุราชการ สงผลตอความตองการบุคลากร
ในหนวยงาน หรือไม 
 3. การรูจักตน คือ หัวหนาหอผูปวยจะตองรูจัก ทบทวนความรูจากประสบการณการทํางาน 
นํามาใชในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร  
 4. การรูจักประมาณ คือ หัวหนาหอผูปวยตองตัดสินใจเลือกใชทรัพยากรอยางคุมคา กําหนด 
วิธีการสรรหาและคัดเลือกที่เหมาะสมกับหนวยงาน 
 5. การรูจักกาล คือ หัวหนาหอผูปวยควรรูจักใชเวลาใหเหมาะสมกับสถานการณตางๆ ตาม 
การเปลี่ยนแปลงที่ตองการบุคคลของหนวยงาน หรือตามการคาดหวังของผูรับบริการ 
 6. การรูจักชุมชน คือ หัวหนาหอผูปวยจําเปนตองศึกษาขอกําหนดและกฏเกณฑตางๆ ของ 
หนวยงาน/โรงพยาบาล เพื่อสรรหาและคัดเลือกบุคลากรใหสอดคลองกับกฎระเบียบตางๆ ที่วางไว 
 7. การรูจักบุคคล คือ หัวหนาหอผูปวยจะตองเตรียมบุคลากรที่มีความรู ความสามารถให
เหมาะสมและสอดคลองกับวัตถุประสงคและมีเจตคติที่ดีตอหนวยงานโดยพิจารณาจากใบสมัคร 
การทดสอบ การตรวจรางกาย และการพิจารณาจากบุคลิกภาพ และการใหโอกาสแกบุคคลใหเทาเทียม
กันโดยใชระบบคุณธรรม 
 ดังนั้น ในการปฎิบัติงานของหัวหนาหอผูปวย ในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร นั้นตอง 
ตองรูจักพิจารณาหลักการ นโยบาย ทราบความตองการบุคลากรของหนวยงาน สรรหาและคัดเลือก
บุคคลเหมาะสม และมีเจตคติที่ดีตอหนวยงาน   ที่สําคัญจะตองถูกตองตามเวลาที่หนวยงานตองการ   
 
 การพัฒนาบุคลากรตามหลักสัปปุริสธรรม 
 การพัฒนาบุคลากรตามหลักสัปปุริสธรรม คือ การปฏิบัติงานของหัวหนาหอผูปวยในการสงเสริม
และจัดการพัฒนาบุคลากรในหนวยงาน ซ่ึงปฏิบัติงานภายใตหลักสัปปุริสธรรม คือ การรูจักเหตุ รูจักผล 
รูจักตน รูจักประมาณ รูจักเวลา รูจักชุมชน และรูจักบุคคล เพื่อความสําเร็จสอดคลองตามเปาหมายนโยบาย
ของโรงพยาบาล ผูวิจัยจึงสังเคราะหการพัฒนาบุคลากรโดยใชหลักสัปปุริสธรรมของหวัหนาหอผูปวย
ไดดังนี้ 
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 1. การรูจักเหตุ คือ หัวหนาหอผูปวยจะตองวิเคราะหความตองการของหนวยงานที่สอดคลอง 
กับนโยบาย สถานการณปญหาปจจุบัน และแนวโนมสถานการณของหนวยงานในอนาคต เพื่อกําหนด
แนวทางการพัฒนาบุคลากรในหนวยงาน 
 2. การรูจักผล คือ หัวหนาหอผูปวยจะตองสามารถกําหนดวัตถุประสงคและเปาหมายของ
การพัฒนา ที่เหมาะสม ดวยการดําเนินกิจกรมตางๆ ไดแก การปฐมนิเทศ การฝกงาน การอบรม การเขา 
เรียนในหลักสูตรการประชุมปรึกษา การสัมมนา การเรียนแบบโปรแกรม และการศึกษาดวยตนเอง 
เพื่อความกาวหนาในวิชาชีพ 
 3. การรูจักตน คือ หัวหนาหอผูปวยจะตองรูจักทบทวนตนเอง จุดออนจุดแข็ง ส่ิงที่ตองการ
พัฒนาของตนเอง เพื่อเปนแบบอยางในการพัฒนาตนเองที่ดีตอบุคลากรในหนวยงาน 
 4. การรูจักประมาณ คือ หัวหนาหอผูปวยตองคํานึงถึง ความเหมาะสมของหนวยงานใน
การพัฒนาบุคลากร โดยไมสงผลกระทบตอการขาดแคลนทรัพยากรดานอื่นๆ 
 5. การรูจักกาล คือ หัวหนาหอผูปวยควรรูจักใชเวลาในการพัฒนาบุคลากร ใหเหมาะสม
กับสถานการณที่เกิดขึ้นกับหนวยงาน 
 6. การรูจักชุมชน คือ หัวหนาหอผูปวยจะตองคํานึงถึง ส่ิงแวดลอมที่เอื้อตอการเรียนรูพัฒนา
ของหนวยงาน เพื่อการพัฒนาบุคลากรที่ตอบสนองความตองการของการเปลี่ยนแปลง และคุมคา
ทรัพยากร  
 7. การรูจักบุคคล คือ หัวหนาหอผูปวยจําเปนตองเขาใจหนวยงานและกระบวนการเรียนรู 
ตองปรับวิธีคิด โดยพยายามคิดในระบบเปด คิดบวก รับฟงขอมูลความคิดเห็น ความตองการของ
บุคลากร ตองปรับแนวคิด วิธีการพัฒนา ตองมีปฏิสัมพันธกับบุคลอื่นๆ และกับสิ่งแวดลอมที่เอื้อ
ตอการเรียนรูพัฒนาของหนวยงาน เพื่อการพัฒนาบุคลากรที่ตอบสนองความตองการบุคลากรและ
หนวยงาน  
 ดังนั้น การปฏิบัติงานของหัวหนาหอผูปวยในการพัฒนาบุคลากร จะตองรูจักการวิเคราะห
ความตองการพัฒนาของหนวยงานที่สอดคลองกับนโยบายและสถานการณปญหาปจจุบัน เพื่อการพัฒนา 
บุคลากรที่เหมาะสมกับเวลา และสถานการณปญหาทําใหบุคลากรปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง ไมผิด
หลักการ ปองกันขอผิดพลาดจากการปฏิบัติงานที่ไมไดมาตรฐาน หนวยงานสามารถปองกันความเสี่ยง
ตางๆไดเปนอยางดี และคุมคาทรัพยากรที่ใช  
 
 การประเมินผลการปฏิบัติงานตามหลักสัปปุริสธรรม 
 การประเมินผลการปฏิบัติงานตามหลักสัปปุริสธรรม คือ การปฏิบัติงานของหัวหนาหอผูปวย
ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงปฏิบัติงานภายใตหลักสัปปุริสธรรม คือ การรูจักเหตุ รูจักผล 
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รูจักตน รูจักประมาณ รูจักเวลา รูจักชุมชน และรูจักบุคคล เพื่อความสําเร็จสอดคลองตามเปาหมาย
นโยบายของโรงพยาบาล ผูวิจัยจึงสังเคราะหการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชหลักสัปปุริสธรรม
ของหัวหนาหอผูปวยได ดังนี้ 
 1. การรูจักเหตุ คือ หัวหนาหอผูปวยจะตองรูและเขาใจในหลักการประเมนิผลการปฏบิตังิาน 
ตามวัตถุประสงคของหนวยงาน มีแบบประเมินที่ใชไดมาตราฐาน 
 2. การรูจักผล คือ หัวหนาหอผูปวยจะเขาใจถึงวัตถุประสงคและเปาหมายของการประเมินผล 
การปฏิบัติงาน และแจงใหผูรับการประเมินทราบวัตถุประสงค ทราบวิธีการประเมินที่ถูกตองตามระบบ
คุณธรรมและมีความเทาเทียมกัน 
 3. การรูจักตน คือ หัวหนาหอผูปวยควรรับฟงขอมูลยอนกลับจากประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรในหนวยงาน เพื่อนํามาวิเคราะหจุดออน จุดแข็ง ของบุคคล หนวยงาน และหัวหนาหอผูปวย 
 4. การรูจักประมาณ คือ หัวหนาหอผูปวยตองสามารถนําผลการประเมินมาใชใหเกิดประโยชน
คุมคาทรัพยากรที่ใช  
 5. การรูจักกาล คือ หัวหนาหอผูปวยควรรูจักใชเวลาในประเมินผลการปฏิบัติงานใหเหมาะสม 
และมีกําหนดเวลาการประเมินผลที่ชัดเจน 
 6. การรูจักชุมชน คือ หัวหนาหอผูปวยจะตองเขาใจหนวยงาน ประสิทธิผลที่ตองการของ
หนวยงาน  
 7. การรูจักบุคคล คือ หัวหนาหอผูปวยจําเปนตองคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล ทราบ
ความสามารถ จุดแข็ง จุดออนในการทํางานของบุคคล สามารถนํามาใชเพื่อชวยเสริมสรางการบริหารงาน
ที่มีประสิทธิภาพ  
 ดังนั้น การปฏิบัติงานของหัวหนาหอผูปวยในการประเมินผลการปฏิบัติงาน จะตองรูและ
เขาใจในหลักการประเมินผลการปฏิบัติงานตามวัตถุประสงคของหนวยงาน มีแบบประเมินที่ใชได
มาตรฐาน คํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล กําหนดบุคคลที่ทําการประเมินที่เหมาะสม และมี
กําหนดเวลาที่ชัดเจนและแจงใหผูรับการประเมินทราบวัตถุประสงค มีวิธีการประเมินที่ถูกตองตาม
ระบบคุณธรรม และสามารถนําผลการประเมินมาใชใหเกิดประโยชนคุมคาทรัพยากรที่ใช 
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แนวคิดบรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางาน 
  
 ความหมายจริยธรรม 
   
  จริยธรรม มาจากคําวา จริย + ธรรม มีความหมายสอง ความหมาย ความหมายแรก หมายถึง 
ความประพฤติที่ดีงามเพื่อประโยชนสุขแกตนเองและสังคม เปนหลักความประพฤติที่ดีมีพื้นฐานมา
จากหลักศีลธรรมทางศาสนา คานิยมทางวัฒนธรรมประเพณี หลักกฏหมายรวมถึงจรรยาบรรณวิชาชีพ
ตางๆ ความหมายที่สองหมายถึงการรูจักไตรตรองวาอะไรควรทํา ไมควรทํา เมื่อเผชิญสถานการณที่
ตองตัดสินใจเลือก จริยธรรมเปนเสนบรรทัดและเครื่องกลอมเกลาใหมนุษยเคลื่อนไหวประพฤติปฏิบัติ
ทางกายวาจาและใจ อยางมีกติกา (สิวลี, 2551) 
 จริยธรรม หมายถึง ลักษณะทางสังคมหมายลักษณะของมนุษยและมีขอบเขตรวมถึงพฤติกรรม
สังคมประเภทตางๆ ดวย เปนพฤติกรรมที่สังคมนิยมชมชอบ ใหการสนับสนุนและผูกระทําสวนมาก
เกิดความพอใจวาการกระทํานั้นเปนสิ่งที่ถูกตองเหมาะสม (ดวงเดือน,2524) 
  จริยธรรม หมายถึง ธรรมชาติ หรือหลักธรรมที่บุคคลควรประพฤติ จัดวาเปนคุณธรรมที่
แสดงออกทางรางกายในลักษณะที่ดีงามถูกตองอันเปนสิ่งที่ประสงคของสังคม (บุญมี, 2541) 
  โดยสรุป จริยธรรม หมายถึง หลักธรรมที่บุคคลควรประพฤติ เปนความประพฤติดีงาม ซ่ึง
มนุษยควรยึดถือและปฏิบัติ เพื่อการแสดงออกทางรางกายในลักษณะที่ดีงามถูกตองของสังคมเพื่อ
ประโยชนสุขแกตนเองและสังคม 
 
 องคประกอบของจริยธรรม 
 
 ปจจุบัน ไดเกิดแนวคิดองคประกอบจริยธรรมที่แตกตางกันไป ตามพื้นฐานความเชื่อของ
ผูเชี่ยวชาญในศาสตรสาขาตางๆ ซ่ึงสรุปได ดังนี้ 
 สิวลี (2551) ไดใหความเห็นวา จริยธรรมของบุคคลเกิดขึ้นไดจากการมีสวนประกอบของ
จริยธรรม 3 ประการ คือ 
 1. สวนประกอบดานความรู (moral reasoning) คือ ความเขาใจในเหตุผลของความถูกตอง
ดีงาม สามารถตัดสินแยกความถูกตองออกจากความไมถูกตองไดดวยการคิด 
 2. สวนประกอบทางดานอารมณความรูสึก (moral attitude and belief) คือ ความพึงพอใจ 
ศรัทธา เล่ือมใส เกิดความนิยมยินดี ที่จะรับนําจริยธรรมมาเปนแนวทางประพฤติปฏิบัติ 
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 3. สวนประกอบทางดานพฤติกรรมการแสดงออก (moral conduct) คือ พฤติกรรมการกระทาํ
ที่บุคคลตัดสินใจกระทําถูกหรือผิดในสถานการณแวดลอมตางๆ เชื่อวา อิทธิพลสวนหนึ่งของการกระทํา
หรือไมกระทําพฤติกรรมแบบใดจะขึ้นอยูกับอิทธิพลของสวนประกอบทั้งสองประการ 
 สําหรับองคประกอบของจริยธรรม ตามแนวคิดของนักพฤติกรรมศาสตร ประกอบดวย 
(ดวงเดือน, 2524) 
 1. ความรูเชิงจริยธรรม หมายถึง การมีความรูวาในสังคมคนนั้น ถือวาการกระทําชนิดใดดี
ควรกระทํา การกระทําใดเลวควรงดเวน ลักษณะและพฤติกรรมประเภทใดเหมาะสม หรือไมเหมาะสม
มากนอยเพียงใด 
 2. ทัศนคติเชิงจริยธรรมเปนความรูสึกของบุคคลเกี่ยวกับลักษณะหรือพฤติกรรมเชิงจริยธรรม
ตางๆ วาคนชอบหรือไมชอบลักษณะนั้นๆ เพียงใด ทัศนคติเชิงจริยธรรมของบุคคลจะสอดคลองกับ
คานิยมของคนในสังคมนั้น ซ่ึงระยะเวลาที่ตางกันทัศนคติก็อาจจะมีการเปลี่ยนไปตามการเปลี่ยนแปลง
ของคานิยมในสังคมดวย 
 3. เหตุผลเชิงจริยธรรม หมายถึง การที่บุคคลใหเหตุผลในการเลือกที่จะกระทําหรือเลือกที่
จะไมกระทําพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่ง ซ่ึงแสดงใหเห็นถึงแรงจูงใจที่อยูเบื้องหลังพฤติกรรมของ
บุคคล 
 4. พฤติกรรมเชิงจริยธรรม หมายถึง การที่บุคคลแสดงการกระทําหรือพฤติกรรมที่สังคมนิยม
ชมชอบ หรืองดเวนการแสดงพฤติกรรมที่ฝาฝนกฎเกณฑ ซ่ึงเปนดานที่สังคมใหความสําคัญมากที่สุด 
เนื่องจากพฤติกรรมเชิงจริยธรรมจะมีผลกระทบโดยตรงตอความผาสุกและความทุกขของสังคม 
 นอกจากนี้องคประกอบจริยธรรม ตามแนวพุทธศาสนา จําแนกออกเปน 2 สวน  
 1. จริยธรรมภายนอก เปนจริยธรรมที่บุคคลแสดงออกสามารถสังเกตได เชน ความรับผิดชอบ 
ความซื่อสัตย ความมีระเบียบวินัย การเอาใจใสกับการงาน เปนตน 
 2. จริยธรรมภายใน เปนจริยธรรมที่เปนรากฐานทําใหเกิดจริยธรรมภายนอก ซ่ึงเกี่ยวของ
กับความรูสึก  ความเชื่อ ความศรัทธา คานิยม และทัศนคติของบุคคล 
 ฟรายและจอหนสโตน (Fry & Johnstone, 2002) กลาวถึง องคประกอบสําคัญที่สงผลให
เกิดพฤติกรรมจริยธรรมมี 4 ดาน ดังนี้ 
 1. ความไวเชิงจริยธรรม (moral sensitivity) เปนความรูสึกของบุคคลซึ่งตองการใหเกิด
สวัสดิภาพและความมีสุขภาพ ความไวเชิงจริยธรรมจะเกิดขึ้นไดบุคคลตองมีคุณสมบัติเหลานี้ คือ 
การมองเห็นการเกิดขึ้นของสิ่งตางๆ ตามความเปนจริงสามารถรับรูไดโดยประสาทสัมผัสมีความรู
ดานจริยธรรม  และความสามารถรับรูประเด็นจริยธรรม มีความสามารถในการแปลพฤติกรรมของ
บุคคลที่แสดงออกทางกายและทางวาจา และสามารถระบุไดวาบุคคลเหลานั้นมีความตองการที่จําเปน 
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และไมจําเปนอะไรบาง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความไวเชิงจริยธรรม ไดแก การไดรับการเลี้ยงดู วัฒนธรรม 
ศาสนา การศึกษา และประสบการณ 
 2. ความสามารถในการใชเหตุผลเชิงจริยธรรม (moral reasoning) หมายถึง การกระทําหรือ
กระบวนการที่สรุปอยางเปนขั้นตอนที่สอดคลองกับทฤษฏี โดยอาศัยขอมูลที่เปนหลักความจริง หรือ
หลักฐานเชิงประจักษเพื่อใหเกิดเปนผลลัพธที่เปนจริยธรรม นอกจากนี้ยังหมายถึง ความสามารถใน
การตัดสินใจในสถานการณที่มีความขัดแยงดานความคิด ความเชื่อ ซ่ึงเปนเปาหมายของการตัดสินใจ
ของแตละบุคคลที่เกี่ยวของ ความสามารถในการใชเหตุผลเชิงจริยธรรมเกิดจากการรับรูไดโดยการสัมผัส
และอารมณ 
 3. แรงจูงใจดานจริยธรรม (moral motivation) หมายถึง ความตองการที่จะทําใหเกิดผลลัพธ
ที่ดีดานจริยธรรม โดยตองเลือกตัดสินใจกระทําอยางใดอยางหนึ่งในการแกไขปญหา แรงจูงใจดาน
จริยธรรมจะมีในบุคคลที่มีความเสมอภาค  ความซื่อสัตย  มีจริยธรรมและการนับถือตนเอง 
 4. คุณลักษณะจริยธรรมของบุคคล (moral character) เปนความพยายามตั้งใจของบุคคลใน
การวางแผน เพื่อใหมีการแสดงออกดวยพฤติกรรมจริยธรรม 
 พอสรุปไดวา จริยธรรมของบุคคลเกิดขึ้นไดจาก จริยธรรมภายใน ซ่ึงไดแก ความรูเชิง
จริยธรรม ทัศนคติเชิงจริยธรรม ความไวเชิงจริยธรรม ตลอดจนความสามารถในการใชเหตผุลเชิงจรยิธรรม 
จึงจะแสดงจริยธรรมภายนอกออกมาที่เรียกวา พฤติกรรมเชิงจริยธรรม เปนการแสดงออก ทั้งทางกาย 
วาจา และใจ ซ่ึงเปนการกระทําที่บุคคลควรตัดสินใจวา กระทําถูกหรือผิดในสถานการณแวดลอม
ตางๆ รวมทั้งรูจักใชเหตุผลในการตัดสินใจเลือกที่จะกระทําหรือไมกระทําพฤติกรรมที่ขัดตอกฎเกณฑ
หรือคานิยมที่มีอยูในสังคม 
 
 ความหมายของบรรยากาศจริยธรรม 
 
 บรรยากาศจริยธรรมเปนมิติหนึ่งของบรรยากาศการทํางาน บรรยากาศจริยธรรมเกิดขึ้นจาก
การปฏิบัติงานในองคการ โดยคํานึงถึงศีลธรรมจริยธรรม นักวิชาการไดใหความหมายของบรรยากาศ
จริยธรรมไวหลากหลายทัศนะดังตอไปนี้ 
 ออลสัน (Olson, 1995) ไดเสนอแนวคิดบรรยากาศจริยธรรมตามนิยามของโรเจอร (Roger, 1989) 
ที่วิเคราะหคํานิยามของบรรยากาศจริยธรรมกลาวถึง กรอบแนวคิด ลักษณะและผลที่คาด โดยคํานึงถึง 
ผลกระทบตอชีวิตจริง ในขณะที่วิกเตอรและคัลเลน (Victor & Cullen, 1988) ไดใหความหมายที่
เกี่ยวกับ ลักษณะสภาพแวดลอมของการทํางานในองคกรที่บุคลากรรับรูไดทั้งทางตรงและทางออม
จากผูบริหารและระดับขององคกร และจะเปนแรงกดดันที่สําคัญที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคลากร
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ในองคกร ซ่ึงผูบริหารตองรวบรวมเพื่อใหคําตอบแกบุคลากรในองคกรวาอะไรคือส่ิงที่ควรกระทํา 
รวมทั้งรับรูเร่ืองสิทธิ การยอมรับหนาที่ตองปฏิบัติตามศีลธรรมจริยธรรมขององคกร คริสเตนเซน 
(Christensen, 1988) กลาววา บรรยากาศจริยธรรมเกิดจากการประยุกตใชคุณคาความเปนมนุษย เชน 
ความเอื้ออาทร การเคารพเอกสิทธิ์ของบุคคล และการมีปฎิสัมพันธตอกันอยางสรางสรรค ทําใหบรรยากาศ
จริยธรรมในองคกรเพิ่มขึ้น สวนโคเฮน (Cohen, 1995) กลาววาเปน การรับรูองคประกอบถึงจริยธรรม
ศีลธรรมและบรรทัดฐานขององคกรระหวางสมาชิกในองคกรที่นํามาเปนแนวทางในการประพฤติ
ปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเปาหมายขององคกร นอกจากนี้บรรยากาศจริยธรรม อาจหมายถึง สภาพที่บุคคล
สามารถรูสึกไดวาอะไรถูกอะไรผิด พฤติกรรมใดเหมาะสม โดยไมตองมีการระบุอยางชัดเจนเปนคําสั่ง
หรือลายลักษณอักษร และถือไดวาเปนสวนหนึ่งของวัฒนธรรมขององคกร (จินตนา, 2547) 
 จากความหมายดังกลาวขางตน สรุปไดวา บรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางาน หมายถึง 
การรับรูบรรยากาศในการทํางานของบุคลากรที่เอื้อตอการปฏิบัติงานของบุคลากรเพื่อใหการปฏิบัติงาน
เปนไปอยางราบรื่น บรรลุเปาหมายขององคกร โดยหลักจริยธรรม ศีลธรรม และคุณธรรมเปนเกณฑ
การประพฤติปฏิบัติ  
 
 องคประกอบบรรยากาศจริยธรรม 
 
 วิกเตอรและคัลเลน  (Victor & Cullen, 1988) ไดเสนอรูปแบบรับรูบรรยากาศจริยธรรมใน
งานขององคการที่มีองคประกอบ 5 ดาน ดังนี้ 
 1. ดานความเอื้ออาทรตอบุคคล (caring) เปนรูปแบบความรูสึกรวมกันของเพื่อนมนุษยที่
จะตองสรางเสริมสิ่งแวดลอมเพื่อใหเกิดความรักขึ้นรวมกัน 
 2. ดานกฎหมายและจริยธรรมบรรณวิชาชีพ (law and codes) ผูปฏิบัติงานจะตองรูวากฎหมาย
และจรรยาบรรณวิชาชีพมีความสัมพันธกับทุกคน ทําใหการดําเนินงานขององคกรเปนไปอยางถกูตอง 
มีความยุติธรรม ซ่ึงการปฏิบัติตามกฏหมายและจรรยาบรรณวิชาชีพนั้น จะตองไมขัดตอ กฏเกณฑ
บรรทัดฐานของสังคมโดยรวม 
 3. ดานกฎระเบียบขอบังคับ (rules) เปนการกําหนดนโยบาย กฏ ระเบียบ ขอบังคับ และ
ขั้นตอนตางๆ ในการปฏิบัติงานของบุคคลตามหลักคุณธรรม จริยธรรม เพื่อควบคุมความประพฤติ
ของบุคคล และบุคคลที่เปนสมาชิกในองคการตองยึดถือปฏิบัติ 
 4. ดานประโยชนขององคการ (instrumentalism) หมายถึง การที่บุคคลมีความตั้งใจที่จะทํางาน
ใหประสบผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการ โดยคํานึงถึงผลประโยชนขององคการมากกวาผลประโยชน
สวนตน 
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 5. ดานความเปนอิสระของบุคคล (independence) เปนการประพฤติที่ดีงามเพื่อประโยชน
สุขแกตนเองและสังคมโดยสวนรวม รวมถึงการพิจารณาไตรตรองวาอะไรควรทํา อะไรไมควรทํา 
ตามสถานการณที่ตองตัดสินใจเลือกปฏิบัติของแตละบุคคล 
 ออลสัน (Olson, 1995) ไดศึกษาแนวคิดการรับรูบรรยากาศจริยธรรมในสถานบริการสุขภาพ 
พบวา บรรยากาศจริยธรรม ประกอบดวย ความสัมพันธในองคการบนพื้นฐานจริยธรรม ระหวาง
พยาบาล กับผูรวมงาน หัวหนา แพทย โรงพยาบาล และผูปวย ดังนี้ 
 1. สัมพันธภาพในองคการบนพื้นฐานจริยธรรมระหวางพยาบาลกับผูรวมงาน กลาวถึงการดูแล
ผูปวยที่ซับซอน พยาบาลรูสึกวาสามารถปรึกษากับผูรวมงานไดและมีการอภิปรายอยางสรางสรรค 
ผูรวมงานยอมรับซึ่งกันและกัน 
 2. สัมพันธภาพในองคการบนพื้นฐานจริยธรรมระหวางพยาบาลกับหัวหนา กลาวถึงการที่
พยาบาลมีความเชื่อถือไววางใจวาจะไดรับการสนับสนุนจากหัวหนา 
 3. สัมพันธภาพในองคการบนพื้นฐานจริยธรรมระหวางพยาบาลกับแพทย กลาวถึง การที่
พยาบาลมีการรวมมือ และไววางใจระหวางพยาบาลกับแพทย พยาบาลสามารถแสดงความคิดเห็น
เกี่ยวกับประเด็นการดูแลผูปวยไดอยางมีอิสระ 
 4. สัมพันธภาพในองคการบนพื้นฐานจริยธรรมระหวางพยาบาลกับโรงพยาบาล หมายถึง 
การมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายและพันธกิจของโรงพยาบาล มีการยอมรับความรูสึกและคุณคา
ของผูรวมงานในหนวยงาน 
 5. สัมพันธภาพในองคการบนพื้นฐานจริยธรรมระหวางพยาบาลกับผูปวย กลาวคือ การที่
พยาบาลใหความสําคัญกับคุณคาและความตองการของผูปวย 
 
 บรรยากาศจริยธรรมบนพื้นฐานหลักจริยธรรม 
  
 หลักจริยธรรมเปนแนวทางสําหรับบุคคลในองคการใชในการปฏิบัติงาน การตัดสินใจแกไข 
ปญหา การอยูรวมกันกับบุคคลอื่น การนํามาปรับใชใหสอดคลองและเหมาะสมในแตละสถานการณ 
ยอมมีผลตอความสําเร็จในการพัฒนาหนวยงานในการสรางบรรยากาศจริยธรรม ซ่ึงประกอบดวย 
1) หลักจริยธรรมดานการเคารพเอกสิทธิ์ 2) หลักจริยธรรมดานการทําประโยชน 3) หลักจริยธรรม
ดานการไมทําอันตราย 4) หลักจริยธรรมดานความยุติธรรม/เสมอภาค 5) หลักจริยธรรมดานการบอก
ความจริง และ 6) หลักจริยธรรมดานความซื่อสัตย (จิระภา, 2553; พาศนา, 2553; Beauchamp & 
Childress, 2001; Fry & Johnstone, 2002) ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ 
 1. บรรยากาศจริยธรรมบนพื้นฐานหลักจริยธรรมดานการเคารพเอกสิทธิ์ (respect for autonomy) 



 

 

35 

  บรรยากาศจริยธรรมบนพื้นฐานหลักจริยธรรมดานการเคารพเอกสิทธิ์ หมายถึง บุคคล
ในหนวยงาน มีการยอมรับความเปนบุคคล ความแตกตางในคุณคาและความเชื่อซ่ึงกันและกัน ทั้ง
ในดานความคิดเห็นและการกระทํา ตั้งบนพื้นฐานของคุณคาความเชื่อของบุคคล (Beauchamp & Childress, 
2001) ความสัมพันธในหนวยงานบนพื้นฐานการเคารพเอกสิทธิ์ เปนการกลาวถึง การที่บุคคลใน
หนวยงานมีการเคารพในตนเอง มีอิสระในการกําหนดความตองการ หรือปฏิบัติตามความตองการ
ของตน (พาศนา, 2553) นอกจากนี้การเคารพเอกสิทธิ์ หมายความถึง การที่ทุกคนในหนวยงาน นับถือ
ในความเปนตัวตนของคน ใหอิสระในการตัดสินใจโดยใหขอมูลที่ถูกตองและเพียงพอ ไมมีการควบคุม
ใด และอยูบนเหตุผลและความตั้งใจ  
  หนวยงานที่บุคคลมีการปฏิบัติในการเคารพเอกสิทธิ ตระหนักในการปฏบิตัติามจรยิธรรม 
ทําใหเกิดบรรยากาศจริยธรรมในหนวยงาน (Christensen,1988) ในการปฏิบัติงานที่มีความหลากหลาย
ทางดานวิชาชีพและปจเจกบุคคลยอมทําใหเกิดประเด็นขัดแยงได บุคลากรในหนวยงานมีการพูดคุย
ประเด็นปญหาจริยธรรมในที่ทํางาน มีการรับฟงและใหการปรึกษา เมื่อมีปญหาหรือความกังวล ทั้ง
เร่ืองการดูแลผูปวยและเรื่องสวนตัว เปนการสรางสัมพันธภาพในองคกรระหวางหัวหนาหอผูปวย
กับพยาบาล ทําใหบุคลากรพยาบาลรูสึกภาคภูมิใจที่ผูบริหารใหความสําคัญและคํานึงถึงความมีคุณคา
ของตน (บุญใจ, 2550ข) เมื่อปญหาที่เกิดขึ้นไดรับการฟงพรอมทั้งเสนอแนวทางชวยเหลือ ทําใหเกิด
ขวัญและแรงจูงใจในการทํางาน สงเสริมใหพยาบาลไววางใจผูบริหาร และมีความยึดมั่นผูกพันดาน
จิตใจตอองคกร (Laschinger et al., 2000 อางตาม บุญใจ, 2550ข) ซ่ึงสามารถลดปญหาความขัดแยง 
และสรางกําลังใจในการปฏิบัติงานตอบสนองความคาดหวังบุคคลในหนวยงาน เชนเดียวกับการศกึษา
ของแอคเตอร, เชาวลิต และ นะแส (Akter, Chaowalit & Nasae, 2009) เร่ืองพฤติกรรมจริยธรรม
ของพยาบาลผูตรวจการตามการรับรูและคาดหวังของพยาบาล ประเทศบังคลาเทศ ซ่ึงพบวา พฤตกิรรม
จริยธรรมของพยาบาลผูตรวจการ ดานเคารพเอกสิทธิ์ ตามการรับรูและคาดหวังของพยาบาล อยูใน
ระดับสูง 
  จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับการเคารพเอกสิทธิ์ในการดูแลผูปวย พบวา สวนใหญ
พยาบาลและผูปวยรับรูถึงการเคารพเอกสิทธิ์อยูในระดับมาก ไดแก การศึกษาของถนอม, อรัญญา, วันดี 
และ ชอลดา (2546) ที่พบวากลุมตัวอยางรอยละ 56.67 รูสึกพึงพอใจที่พยาบาลใหอิสระในการตัดสินใจ/ 
มีสวนรวม การศึกษาของจิตติมา (2547) ที่พบวาการปฏิบัติของพยาบาลตามหลักจริยธรรมในการเคารพ
เอกสิทธิ์ของผูปวยตามการรับรูของผูปวย และพยาบาลมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับมาก ทั้งรายดาน
และโดยรวม สอดคลองกับการศึกษาของบุบผา (2550) ที่พบวาผูปวยจิตเวชรับรูวาพยาบาลมีพฤติกรรม
เชิงจริยธรรมดานการเคารพเอกสิทธิ์อยูในระดับมากคิดเปนรอยละ 74.9 ซ่ึงเปนการแสดงใหเห็นวา
พยาบาลมีความตระหนักและใหความสําคัญของการเคารพเอกสิทธิ์ในทุกๆ ขั้นตอนของการปฏิบัติ 
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การพยาบาล และการศึกษาของญานี (2552) เร่ือง การปฏิบัติของพยาบาลในการเคารพเอกสิทธิ์ผูปวย
จิตเวช โรงพยาบาลจิตเวชภาคใต พบวา พยาบาลวิชาชีพมีการปฏิบัติในการเคารพเอกสิทธิผู์ปวยจติเวช 
โดยรวมอยูในระดับมาก  
 2. บรรยากาศจริยธรรมบนพื้นฐานหลักจริยธรรมดานการทําประโยชน (beneficence)  
  บรรยากาศจริยธรรมบนพื้นฐานหลักจริยธรรมดานการทําประโยชน หมายถึง บุคคลใน
หนวยงาน มีการปฏิบัติตอกันดวยความรัก ความเมตตา เอื้อเฟอเผื่อแผ เอาใจใสซ่ึงกันและกัน มีการทํา
ส่ิงที่ดีใหกัน เปนการเห็นประโยชนของผูอ่ืน (Beauchamp & Childress, 2001) มีมนุษยธรรม ไมเห็น
แกตัว ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ใหการดูแลผูปวยดวยหัวใจความเปนมนุษย ใหโอกาสในการศึกษา
ตอของบุคลากรเพื่อสงเสริมการพัฒนาบุคลากร ทําใหมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงานอยาง
มีประสิทธิภาพตามมาตรฐานวิชาชีพ และคํานึงถึงสิทธิผูปวยตามจรรยาบรรณวิชาชีพและกฎหมาย
วิชาชีพ การกระทําหลายอยางของการทําประโยชนไมใชเพียงแคทําเพื่อหนาที่ แตเปนการปฏิบัติตอ
กันจนเปนที่ยอมรับวาเปนสิ่งสําคัญ และถูกตองตามกฎหมาย ซ่ึงมีกฏเกณฑการทําประโยชนโดยทั่วไป 
ไดแก การปกปองสิทธิของผูอ่ืน ปองกันอันตรายที่เกิดขึ้นกับผูอ่ืนจากเหตุการณสําคัญ ขจัดเงื่อนไข
ที่เปนสาเหตุของอันตราย ใหความชวยเหลือบุคคลที่ไรความสามารถ และชวยเหลือบุคคลใหพนอันตราย  
  จากปญหาในการใหบริการของโรงพยาบาลของรัฐในปจจุบัน คือ ความแออัดของสถานที่
จากจํานวนผูปวยที่เพิ่มมากขึ้นและความไมเพียงพอกับอัตรากําลังของบุคลากร ทําใหเกิดความเสี่ยง
ขอรอง/ฟองรองในการปฏิบัติงานของบุคลากรเพิ่มสูงขึ้นดวย ความสัมพันธในหนวยงานบนพื้นฐาน
ของการทําประโยชน บุคลากรตระหนักในการปฏิบัติตามจริยธรรม จะทําใหมีบรรยากาศในการทํางาน
ที่ดี มีการจัดการความเสี่ยงที่เกิดขึ้นในหนวยงานอยางเหมาะสม มีพฤติกรรมการบริการที่ดี ลดความขัดแยง
ในการปฏิบัติงานสงผลใหเกิดความพึงพอใจในผูรับบริการ (พาศนา, 2553) จากการทบทวนวรรณกรรม
เกี่ยวกับการทําประโยชน ผูรวมงานและผูปวยรับรูดานการทําประโยชนในระดับสูง การศึกษาของ
ถนอม, อรัญญา, วันดี และ ชอลดา (2546) พบวา รอยละ 90 ผูปวยมีประสบการณไดรับการดูแล
ชวยเหลือ ความเอื้ออาทร สนใจ เอาใจใส จากพยาบาลที่ดูแล การศึกษาของบุบผา (2550) พบวาผูปวย
รับรูถึงพฤติกรรมของพยาบาลในระดับมากที่สุดในเรื่องพยาบาลชวยปลอบโยนและใหกําลังใจเมื่อ
มีความไมสบาย/เครียดคิดเปนรอยละ 50.1 สอดคลองกับการศึกษาของภัชรินทร (2552) พบวาพยาบาล
แสดงพฤติกรรมดานการทําประโยชนอยูในระดับมากทุกขอ แตเนื่องจากภาระงานที่มากขึ้นในปจจุบัน 
และการขาดอัตรากําลังเกิดความไมสมดุลระหวางคนกับงาน ทําใหพยาบาลมีงานลนมือ สงผลให
ไมสามารถแสดงพฤติกรรมดานการทําประโยชนไดเต็มที่ ไมมีเวลาในการเอาใจใส การใหขอมูล และ
รับฟงปญหาผูปวย ขาดการปฏิสัมพันธที่ดีระหวางพยาบาลกับผูปวยและผูรวมงานอื่นๆ สอดคลอง
กับการศึกษาของเสาวรส (2552) พบวา ความสัมพันธในองคกรบนพื้นฐานของจริยธรรมระหวางพยาบาล
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กับโรงพยาบาล และพยาบาลกับแพทยอยูในระดับปานกลาง ทําใหมีผลกระทบตอบรรยากาศใน
การปฏิบัติงาน ซ่ึงบทบาทของหัวหนาหอผูปวยหรือผูบริหารที่ตองใหความสําคัญกับการแกปญหา
ดังกลาวเพื่อชวยเสริมสรางบรรยากาศจริยธรรมในองคการหนวยงาน 
 3. บรรยากาศจริยธรรมบนพื้นฐานหลักจริยธรรมดานการไมทําอันตราย (non- maleficence) 
  บรรยากาศจริยธรรมบนพื้นฐานหลักจริยธรรมดานการไมทําอันตราย หมายถึง บุคคล
ในหนวยงาน มีการปฏิบัติตอกันโดยไมทําใหบุคลากรในหนวยงาน/ผูปวยเสื่อมเสียภาพพจน เสียช่ือเสียง 
เกิดความกดดัน อับอาย หรือสูญเสียอิสรภาพ การหลีกเลี่ยงไมทํารายผูรวมงานและผูปวยไดรับความทุกข
และอันตรายทั้งรางกาย จิตใจ และจิตวิญญาณ รวมไปถึงอันตรายที่เกิดขึ้นโดยความตั้งใจ ไมทําให
เกิดการปวดหรือ ทําใหเกิดความทุกขทรมาน และทุพพลภาพ ทําใหสูญเสียโอกาสที่ดีในชีวิต 
(Beauchamp & Childress, 2001)  
  จากการที่ประชาชนใหความสําคัญตอการมีสุขภาพที่ดี มีความคาดหวังที่สูงขึ้นในการที่
จะไดรับการดูแลรักษาตามมาตรฐานวิชาชีพที่กําหนดไว ทําใหมีปญหาขอรองเรียนของความไมพึง
พอใจในพฤติกรรมบริการ (สภาการพยาบาล, 2551) ดังนั้นสภาการพยาบาล ซ่ึงเปนองคกรวิชาชีพ 
มีหนาที่ในการที่จะตองดําเนินการเพื่อหาแนวทางปองกัน ลดอัตราการทําผิดจริยธรรมวิชาชีพ โดย
การหาแนวทางในการสงเสริมการพัฒนาจริยธรรมของสมาชิกในวิชาชีพ ดวยการอบรม ใหความรู 
และกําหนดจริยธรรมวิชาชีพที่เหมาะสมใหผูบริหารเฝาระวัง สํารวจ พัฒนาพฤติกรรมจริยธรรม
ของตนเองอยางตอเนื่อง เพื่อเปนตัวอยางที่ดี กําหนดใหหนวยงานบริหารจัดการที่เอื้อตอการสงเสริม
จริยธรรม (สภาการพยาบาล, 2551) และบุคลากรมีการเฝาสาเหตุและคนหาความเสี่ยงที่จะทําใหเกิด
อันตรายตอผูปวย และบุคลากรในหนวยงาน นํามาสูการจัดการใหเกิดสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยใน 
การปฏิบัติงาน เกิดบรรยากาศในการทํางานที่ดี สงเสริมใหเกิดประโยชนใหกับหนวยงาน และทํา
ใหเกิดความพึงพอใจตอผูรับและผูใหบริการ รวมทั้งหนวยงาน จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ
กับดานไมทําอันตรายของในหนวยงานอยูในระดับสูง ไดแก การศึกษาของพาศนา (2553) พบวา 
บรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางาน ดานไมทําอันตราย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ อยูใน
ระดับสูง สอดคลองกับการศึกษาของจิระภา (2553) พบวา บรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางาน 
ดานไมทําอันตราย อยูในระดับสูงในทุกกลุมการศึกษา พยาบาลใหความสําคัญในดานการไมทําอันตราย
และปฏิบัติภายใตจรรยาบรรณวิชาชีพ สิทธิผูปวยและกฏหมาย ดังนั้นผูปวยจึงรับรูพฤติกรรมดาน
การไมทําอันตราย ดังกลาวในระดับสูง ไดแกการศึกษาของบุบผา (2550) ที่พบวาผูปวยจิตเวชรับรู
วาพยาบาลแสดงพฤติกรรมดานการไมทําอันตรายอยูในระดับมากคิดเปน 73.9% พฤติกรรมที่ผูปวย
รับรูวาเปนการไมทําอันตราย คือ พยาบาลไมแสดงทาทีรังเกียจแมเปนผูปวยติดยา รองลงมา คือ 
พยาบาลไมปลอยใหเจ็บปวด/ทรมานจากการถอนพิษยา พยาบาลไมปลอยใหเจ็บปวดจากการปฏิบัติ 
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กิจกรรมพยาบาลและพยาบาลไมใชคําพูดที่ทําใหทานรูสึกไมสบายใจ และจากการศึกษาของภัชรินทร 
(2552) พบวา พยาบาลแสดงพฤติกรรมเชิงจริยธรรมดานการไมทําอันตราย อยูในระดับดีมาก ทั้ง
รายขอ และโดยรวม ซ่ึงการปฏิบัติตามหลักจริยธรรมนี้จะทําใหเกิดบรรยากาศจริยธรรมในสถานที่
ทํางานได 
 4. บรรยากาศจริยธรรมบนพื้นฐานหลักจริยธรรมดานความยุติธรรม/เสมอภาค (justice) 
  บรรยากาศจริยธรรมบนพื้นฐานหลักจริยธรรม ดานความยุติธรรม/เสมอภาค หมายถึง 
บุคคลในหนวยงานมีการปฏิบัติตอกันดวยความเสมอภาคเทาเทียมกัน และดูแลผูปวยอยางเทาเทียม
กัน ไมลําเอียง แมมีความคิดความเชื่อ วิถีชีวิตที่แตกตาง และบุคลากรไดรับการจัดสรรทรัพยากรที่มี
จํานวนจํากัดอยางยุติธรรม พยาบาลควรตระหนักและตัดสินวาอะไรเปนสิ่งที่พอดีและถูกตองในการให 
บริการและการดูแลผูปวย สําหรับคนที่มีความตองการเรื่องสุขภาพเทากันควรไดรับการบริการดูแล
สุขภาพเทาๆ กัน อาจไมสามารถจัดบริการสุขภาพที่เทาเทียมกันสําหรับสมาชิกทั้งหมดในสังคมแต
จากนโยบายขององคการทําใหมั่นใจไดวาแตละบุคคลมีความเทาเทียมกันในการเขาถึงบริการดาน
สุขภาพไดตามตองการ นอกจากนี้ยังมีกฎหมายอื่นที่เกี่ยวของกับหลักความยุติธรรมและความเสมอภาค 
นั่นคือ กฏหมายรัฐธรรมนูญ มาตรา 30 ที่วาบุคคลยอมเสมอกันในกฎหมายและไดรับความคุมครอง 
ตามกฎหมายเทาเทียมกันชายและหญิงมีสิทธิเทาเทียมกันดังนั้นทุกคนควรไดรับการบริการสุขภาพ
เทาเทียมกัน (Catalano, 2000 อางตาม อรนิช, 2549) และมีการปฏิบัติตอกันดวยความเสมอภาคเทา
เทียมกัน ไมลําเอียง และบุคลากรไดรับการจัดสรรทรัพยากรที่มีจํานวนจํากัดอยางยุติธรรม (Beauchamp & 
Childress, 2001) สอดคลองกับการศึกษาของบุบผา (2550) ที่พบวา พยาบาลแสดงพฤติกรรมในเรื่อง
การดูแลผูปวยที่นับถ่ือศาสนาพุทธ คริสต และอิสลามดวยความเทาเทียมมากที่สุดรอยละ 43.1 และ
จากการศึกษาของภัชรินทร (2552) พบวา พยาบาลแสดงพฤติกรรมในเรื่องการดูแลผูปวยทุกคนโดย
ไมคํานึงถึงฐานะทางเศรษฐกิจ การดูแลที่เหมือนกันในผูปวยที่นับถือศาสนาตางกันอยูในระดับมาก 
ซ่ึงหนวยงานที่มีบรรยากาศความยุติธรรม/ความเสมอภาค ทําใหเกิดความไววางใจระหวางผูรวมงาน
ดวยกันเองและระหวางผูใหบริการและผูปวย (พาศนา, 2553) สอดคลองกับการศึกษาของจิระภา (2553) 
เกี่ยวกับบรรยากาศจริยธรรมบนพื้นฐานดานความยุติธรรม/เสมอภาค ตามการรับรูหัวหนาหอผูปวย
ภายใตสถานการณสงบ พบวา อยูในระดับสูง ซ่ึงหากบุคลากรไดรับการตอบสนองความตองการ
ดวยความยุติธรรม ยอมนํามาซึ่งความพึงพอใจในงาน และประสิทธิภาพสูงสุดของหนวยงาน 
 5. บรรยากาศจริยธรรมบนพื้นฐานหลักจริยธรรมดานการบอกความจริง (veracity) 
  บรรยากาศจริยธรรมบนพื้นฐานหลักจริยธรรมดานการบอกความจริง หมายถึง บุคคล
ในหนวยงานมีหนาที่ในการพูดความจริงตอกัน เปนการสรางสัมพันธภาพในทีมสุขภาพเพื่อใหเกิด
ความไววางใจซึ่งกันและกัน ระหวางบุคคลที่อยูรวมกันในหนวยงาน โดยการพูดความจริง และไม
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โกหก ทีมสุขภาพมีการบอกความจริงเรื่องการเจ็บปวย เพื่อใหผูปวยปฏิบัติตัวไดอยางถูกตอง และ
ไมมีเจตนาหลอกลวงหรือปดบัง มีการยอมรับวาการพูดความจริงเปนพื้นฐานของความเชื่อระหวาง
บุคคล การพูดความจริงถูกคาดหวังวาเปนเสมือนสวนเริ่มตนของความเชื่อถือที่ตองใหกับบุคคล ผูปวย
ไดรับการเคารพในสิทธิอันชอบธรรมของตนโดยตองอยูบนพื้นฐานของการตัดสินใจเชิงจริยธรรม 
กอใหเกิดความสัมพันธภาพระหวางทีมสุขภาพและผูปวย (Williamson & Livingston, 1992 อางตาม 
อรนิช, 2549) พยาบาลมีหนาที่พูดความจริงโดยไมทํารายความเชื่อถือของผูปวยและประสิทธิภาพ
ในการดูแลรักษา ถาขาดการพูดความจริงหรือการแสดงที่ไมเหมาะสม อาจเกิดความไมพอใจสงผล
ตอความสัมพันธกับผูปวยและสุขภาพความผาสุกของผูปวย จากการศึกษาของ ถนอม, อรัญญา, วันดี 
และ ชอลดา (2546) เกี่ยวกับพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของพยาบาลในดานการบอกความจริงพบวา
ผูปวยรอยละ 93.33 ตองการใหพยาบาลบอกขอมูลที่จําเปน รอยละ 64.44 ตองการใหพยาบาลบอก
ความจริงใหเขาใจ รอยละ 7.78 ตองการใหพยาบาลบอกความจริงแมจะเปนขาวรายเพื่อจะไดรักษา
อยางถูกตอง และการศึกษาของบุบผา (2550) พบวาผูปวยรับรูวาพยาบาลแสดงพฤติกรรมดานการบอก
ความจริงอยูในระดับมาก นอกจากนี้การบอกความจริงเปนพื้นฐานของการสื่อสาร การที่บุคลากรมี
การพูดความจริงตอกันมีความสําคัญ เนื่องจากทําใหเกิดความไววางใจ และพยาบาลตองมีหนาที่พูด
ความจริง ใหขอมูลเพื่อใหผูปวยเขาใจ สอดคลองการศึกษาของพาศนา (2553) พบวา บรรยากาศจริยธรรม
ดานการบอกความจริง ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ อยูในระดับสูง บุคลากรในหนวยงาน
พูดความจริงกับผูปวยและครอบครัว เฉลี่ยอยูในระดับสูง และสอดคลองกับการศึกษาของแอคเตอร, 
เชาวลิต และ นะแส (Akter, Chaowalit & Nasae, 2009) เร่ือง พฤติกรรมจริยธรรมของพยาบาลผูตรวจการ
ตามการรับรูและคาดหวังของพยาบาล ประเทศบังคลาเทศ ซ่ึงพบวา พฤติกรรมจริยธรรมของพยาบาล
ผูตรวจการ ดานการบอกความจริง ตามการรับรูและคาดหวังของพยาบาล อยูในระดับสูง นอกจากนี้ 
การบันทึกทางการพยาบาลที่ถูกตอง และเปนความจริง ทําใหการสื่อสารไปยังทีมสุขภาพไดใหการดูแล
ผูปวยอยางถูกตองและมีประสิทธิภาพ 
 6. บรรยากาศจริยธรรมบนพื้นฐานหลักจริยธรรมดานความซื่อสัตย (fidelity)  
  บรรยากาศจริยธรรมบนพื้นฐานหลักจริยธรรมดานความซื่อสัตย หมายถึง บุคคลในหนวยงาน 
รักษาสัมพันธภาพระหวางบุคคลในหนวยงาน โดยการรักษาสัญญา การปกปดความลับของบุคลากร 
ผูปวยและโรงพยาบาล การเปดเผยความลับจะเกิดเฉพาะที่กฏหมายกําหนดเทานั้น บุคลากรมีความซื่อสัตย
ไววางใจซึ่งกันและกัน และมีความรับผิดชอบในการปฏิบัติตอผูปวย ดวยการเคารพคุณคาความเปน
มนุษย โดยเนนผูปวยเปนศูนยกลาง ความซื่อสัตย เปนหนาที่ที่แสดงถึงความเชื่อถือระหวางผูปวย
กับพยาบาล การรักษาสัญญาเปนความสัมพันธหนึ่งของมนุษย และจะไมผิดสัญญาถาไมมีเหตุผลที่
ดีพอ อยางไรก็ตามพยาบาลควรพิจารณาอยางระมัดระวังถึงขอมูลที่เก็บเปนความลับและการใหสัญญา
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โดยตองอยูในเงื่อนไขที่เปนไปได นอกจากนี้คนยังคาดหวังในหนาที่การรักษาความลับ ซ่ึงเปน
ความตองการพื้นฐานขอหนึ่งของจริยธรรมวิชาชีพสุขภาพ (Fry & Johneston, 2002 อางตาม พาศนา, 
2553) จากการศึกษาของถนอม, อรัญญา, วันดี และ ชอลดา (2546) พบวา กลุมตัวอยาง รอยละ 63.33 
ตองการใหพยาบาลแสดงพฤติกรรมเชิงจริยธรรมดานความซื่อสัตย โดยการทําตามที่รับปาก และการศึกษา
ของบุบผา (2550) พบวา ผูปวยจิตเวชรับรูวาพยาบาลแสดงพฤติกรรมดานความซื่อสัตยอยูในระดับมาก 
พฤติกรรมที่แสดงมากที่สุดคือพยาบาลไมนําเรื่องสวนตัวที่ตองการปกปดไปบอกผูอ่ืนตอ ในการเปดเผย
ความลับนั้นยังเปนการกระทําที่ผิดกฏหมายอาญา มาตรา 323 ที่กลาววา ผูใดลวงรูหรือไดมาซึ่ง
ความลับของผูอ่ืนโดยเหตุที่เปนเจาพนักงานผูมีหนาที่ โดยเหตุที่ประกอบอาชีพแพทย เภสัชกร คน
จําหนายยา นางผดุงครรภ ผูพยาบาล นักบวช หมอความ ทนายความหรือผูสอบบัญชี หรือโดยเหตุที่
เปนผูชวยในการประกอบอาชีพนั้นแลวเปดเผยความลับนั้นในประการที่นาจะเกิดความเสียหายแก
ผูหนึ่งผูใด ตองระวางโทษ จําคุกไมเกินหกเดือน หรือปรับไมเกินหนึ่งพันบาท หรือทั้งจําทั้งปรับ ทํา
ใหพยาบาลมีความตื่นตัวรับรูหลักจริยธรรมขอนี้และมีความระมัดระวังในการบันทึกขอมูลตางๆ 
โดยเฉพาะขอมูลความลับของผูปวย (จิระภา, 2553) สอดคลองกับการศึกษาของพาศนา (2553) 
พบวา พยาบาลประจําการรับรูในเรื่องประเด็นการรักษาความลับ มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง ทั้งนี้
เพราะความลับของบุคคลแสดงถึงศักดิ์ศรีความเปนมนุษย เปนเอกสิทธิ์เฉพาะบุคคล 
  ในดานบุคลากร ก็มีความสําคัญ เพราะการรักษาความลับ โดยเฉพาะการประเมินผล 
การปฏิบัติงานของบุคลากร ซ่ึงผลการประเมินเปนเรื่องสวนตัวของบุคคลควรเปนความลับ และการที่
บุคลากรนําความลับมาปรึกษากับหัวหนาหรือผูรวมงาน แสดงใหเห็นวากอใหเกิดความไววางใจกนั
ตอกันระหวางบุคคล หนวยงานที่มีบุคลากรซื่อสัตยจะทําใหเกิดสัมพันธภาพที่ดี มีความไววางใจ 
ลวนเปนบรรยากาศแหงจริยธรรมในหนวยงาน สอดคลองกับการศึกษาของภมร (2551) ซ่ึงพบวา 
หัวหนาหอผูปวย มีการจัดการในเรื่องการใหความระมัดระวังเปนพิเศษตอกลุมผูปวยที่มีโอกาสสูง
ตอการเปดเผยความลับ เชน ผูปวยเอดส ผูปวยคดี ผูปวยโดนขมขืน เปนตน และปฏิบัติตนเปนแบบอยาง
ในการปกปดความลับของผูปวย อยูในระดับมาก และการศึกษาของศิริวรรณ (2553) ซ่ึงพบวา พฤติกรรม
จริยธรรมของหัวหนาหอผูปวยดานความซื่อสัตย มีคะแนนเฉลี่ยสูง คือ ไมนําขอมูลที่เปนความลับ
ของผูใตบังคับบัญชาไปเปดเผยแกผูไมเกี่ยวของ เนื่องจาก หัวหนาหอผูปวยคํานึงถึงคุณคา ศักดิ์ศรี
ของผูใตบังคับบัญชา กอใหเกิดความเชื่อถือและไววางใจตอหัวหนาหอผูปวย ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษา
ของแอคเตอร, เชาวลิต และ นะแส (Akter, Chaowalit & Nasae, 2009) เร่ืองพฤติกรรมจริยธรรมของ
พยาบาลผูตรวจการตามการรับรูและคาดหวังของพยาบาล ประเทศบังคลาเทศ ซ่ึงพบวา พฤติกรรม
จริยธรรมของพยาบาลผูตรวจการ ดานการรักษาความลับ ตามการรับรูและคาดหวังของพยาบาล อยูใน
ระดับสูง เพราะการรักษาความลับ โดยเฉพาะการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ซ่ึงผลการประเมิน
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เปนเรื่องสวนตัวของบุคคลควรเปนความลับ และการที่บุคลากรนําความลับมาปรึกษากับหัวหนาหรือ
ผูรวมงาน แสดงใหเห็นวากอใหเกิดความไววางใจกันตอกันระหวางบุคคล หนวยงานที่มีบุคลากรซื่อสัตย
จะทําใหเกิดสัมพันธภาพที่ดี มีความไววางใจ ลวนเปนบรรยากาศแหงจริยธรรมในหนวยงาน 
 
 ปจจัยที่มีความสัมพันธกับบรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางาน 
    
  1. ปจจัยดานผูบริหาร 
   ในการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม ผูบริหารในกลุมการพยาบาลของโรงพยาบาล
ศูนย คือ หัวหนาพยาบาลและหัวหนาหอผูปวย ซ่ึงมีบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบโดยตรง ที่
จะตองทําการวางแผนและจัดอัตรากําลัง สรรหาและคัดเลือก พัฒนาบุคลากร และการประเมินผล
การปฏิบัติงาน เพื่อควบคุมใหผูใตบังคับบัญชาสามารถปฏิบัติงานตางๆ ใหประสบความสําเร็จ  ซ่ึง
หลักธรรมดังกลาวเปนแนวทางปฏิบัติสําหรับผูบริหาร เมื่อปฏิบัติตามนี้แลวจะเปนกัลยาณมิตรกับ
ผูรวมงาน ซ่ึงคุณสมบัติดังกลาวสามารถทําหนาที่บริหารงานบุคคลในหนวยงานของตนไดดี และ
เปนเครื่องชวยควบคุมพฤติกรรมใหสามารถทําหนาที่ไดอยางถูกตอง สมบรูณในการบริหารและ
พัฒนางานในทุกระดับ ผูบริหารองคการตองเปนแบบอยางที่ดีในดานจริยธรรม ทั้งการดําเนินชีวิต
และการปฏิบัติงาน พฤติกรรมหรือคุณลักษณะตางๆ ของผูบริหาร จะสะทอนออกมาใหสมาชิกไดรับรู
ดวยความเชื่อ คานิยม คุณธรรม จริยธรรม และวัฒนธรรมองคการ (Victor & Cullen, 1988) การบริหาร
ที่โปรงใสมีความเปนธรรม มีการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ และสนับสนุนใหมีการปฏิบัติพฤติกรรม
จริยธรรมในองคการ สงเสริมการพัฒนาสมรรถนะ ดานจริยธรรมของบุคคลากรในองคการ พฤติกรรม
ของผูบังคับบัญชา ที่แสดงถึงลักษณะการมีสัมพันธภาพที่ดีในการรวมกัน กับผูใตบังคับบัญชาจะชวย
ใหการดําเนินงานมีประสิทธิภาพ กลาวคือ มีการกําหนดเปาหมายรวมกันสมาชิกทุกคนมีสวนรวมใน
การทบทวนการทํางาน เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค ยอมรับนับถือความเชี่ยวชาญผูรวมงานอื่น ยอมรับวา
สมาชิกทุกคนตางก็มีความรับผิดชอบตอเปาหมายรวมกัน แบงปนอํานาจการตัดสินใจภายในกลุมอยาง
เทาเทียมกัน แลกเปลี่ยนความรูเพื่อประโยชนตอกลุม 
 2. ปจจัยดานผูปฏิบัติ 
  ในดานผูปฏิบัติปจจัยที่สนับสนุนบรรยากาศจริยธรรม ไดแก ใหความสําคัญในคุณคา
ของวิชาชีพ มีความศรัทธาในวิชาชีพ มีความตั้งใจในการปฏิบัติหนาที่เพราะการปฏบิตัวิชิาชพีการพยาบาล
ตั้งอยูบนพื้นฐานจริยธรรม ทําใหมีพฤติกรรมบริการที่ดี อยูบนพื้นฐานของหลักจริยธรรมและแนวคิด
จริยธรรม ซ่ึงเปนสิ่งสําคัญในการปฏิบัติของพยาบาล พฤติกรรมจริยธรรมของพยาบาลสงผลตอความรูสึก
ของผูปวย และความเชื่อมั่นในวิชาชีพ พฤติกรรมจริยธรรมของบุคลากรในองคการ จากการศึกษา
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ของเสาวรส (2552) ซ่ึงพบวาพยาบาลปฏิบัติงานโดยใชหลักจริยธรรมปฏิบัติตามจรรยาบรรณวิชาชีพ 
มีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน และเปนแบบอยางที่ดี ทําใหมีพฤติกรรมที่ดี สงผลใหเกิดสัมพันธภาพ
ที่ดีในองคการ ไมเกิดปญหาความขัดแยงในการปฏิบัติงาน 
 3. ปจจัยดานองคการ 
   การที่องคการสนับสนุนใหเกิดบรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางาน การบริหารองคการ
จึงมีสวนสําคัญตอขวัญและกําลังใจ ตลอดจนจริยธรรมของพยาบาล (สิวลี, 2551) โดยการกําหนด
บทบาทหนาที่ของบุคลากรในแตละตําแหนงใหชัดเจน การจัดโครงสรางองคการมีประสิทธิภาพ สนับสนุน
ใหมีการสะทอนจริยธรรมในองคการ และการกําหนดมาตรฐานพฤติกรรมจริยธรรมเปนแนวทางปฏิบัติ
ในองคการ ซ่ึงสงผลใหเกิดบรรยากาศจริยธรรมในองคการ จากการศึกษาของเสาวรส (2552) พบวา 
ปจจัยดานองคกรเปนปจจัยสงเสริมบรรยากาศจริยธรรม โดยมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับมาก ไดแก 
การใหความสําคัญในการปฏิบัติงานที่เคารพสิทธิผูปวย การกําหนดบทบาทหนาที่บุคลากรอยางชัดเจน 
และการกําหนดนโยบายฝกอบรมจริยธรรมแกบุคลากร 
 4. ปจจัยภายนอกองคการ 
   แรงผลักดันภายนอกองคการ จะทําใหเกิดบรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางาน ซ่ึงประกอบดวย 
ปจจัยดานการเมืองและนโยบาย การเปดโอกาสใหประชาชนมีสวนรวมในการตัดสินใจ มีสิทธิและ
เสรีภาพดานสุขภาพเพิ่มมากขึ้น สามารถตรวจสอบการบริหารงานภาครัฐ (บุญใจ, 2550ข) การปฏิรูป
ระบบราชการ และความคาดหวังของผูรับบริการเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม เนื่องจากปจจุบันมีการแขงขันสูง 
เกิดการฟองรองและความไมพึงพอใจ สงผลใหโรงพยาบาลมีการตระหนักและใหความสําคัญกับ
การพัฒนาคุณภาพบริการเพื่อใหสอดคลองกับความตองการของผูปวย ประกอบกับนโยบายการรับรอง
คุณภาพของโรงพยาบาลไดมีการกําหนดประเด็นสิทธิผูปวยและจริยธรรมองคการ เปนประเด็นหลัก
ที่องคการจะตองพัฒนา  จากการศึกษาของเสาวรส (2552) พบวาปจจัยส่ิงแวดลอมภายนอกองคการ
เปนปจจัยสงเสริมบรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางาน องคการตองสรางสิ่งแวดลอมและบรรยากาศที่
เอื้อตอการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายของหนวยงาน ระบบสุขภาพปจจุบันจึงเนนการดูแลดวยหัวใจ 
ความเปนมนุษย เนนการเคารพในคุณคาศักดิ์ศรี และการบริการที่เปนปจเจกบุคคล ทําใหบุคลากรมี
พฤติกรรมบริการที่ดี มีความเอื้ออาทรสรางความประทับใจแกผูรับบริการ  
 
 จรรยาบรรณวิชาชีพ 
 
  จรรยาบรรณเปนการกําหนดเปาหมายของวิชาชีพ คุณคา และระดับของการใหคํามั่นสัญญา 
กับชุมชนซึ่งใหบริการอยู การพัฒนาจรรยาบรรณเปนมาตรฐานต่ําสุดที่ตั้งขึ้นสําหรับพยาบาลที่รับผิดชอบ
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อยู จรรยาบรรณไมเพียงแตเปนการปฏิบัติโดยตรงและเปนการใชควบคุมตนเองและพัฒนาความซื่อสัตย
ในชุมชน เนื่องจากจรรยาบรรณวิชาชีพมีความสําคัญ หลายๆองคกรก็มีการพัฒนาจรรยาบรรณ เพื่อ 
ใหมีมาตรฐานของตนเองและการหาขอคิดเห็นของคนสวนใหญตองการครอบคลุมถึงจรรยาบรรณ
สําหรับพยาบาลทั้งหมดที่รับผิดชอบ  
 จรรยาบรรณจะเปนหลักในการประกอบวิชาชีพการพยาบาล และชวยควบคุมมาตราฐาน
การปฏิบัติวิชาชีพการพยาบาล มีความสําคัญของจรรยาบรรณมีดังตอไปนี้ (สิวลี, 2551) 
 1. ชวยควบคุมมาตรฐานและประกันคุณภาพและปริมาณที่ถูกตองในการผลิตและการคา
ผลิตผล และบริการจาการประกอบอาชีพนั้น 
  2. ชวยควบคุมจริยธรรมของผูประกอบอาชีพ และผูผลิต ผูคา เชน ใหมีความซื่อสัตย ยุติธรรม 
 3. ชวยสงเสริมมาตรฐานคุณภาพ และปริมาณที่ดีมีคุณคาและเผยแพรใหเปนที่รูจัก เปนที่
นิยม เชื่อถือ 
  4. ชวยสงเสริมจริยธรรมของผูประกอบวิชาชีพและผูผลิต 
  5. ชวยลดปญหาอาชญากรรม ลดปญหาคดโกง ฉอฉล เอารัดเอาเปรียบ ลดการปลอมปน
เห็นแกตัวและเห็นแกได ตลอดจนความมักงายมักได ความใจแคบไมยอมเสียสละ 
  6. ชวยเนนใหเห็นชัดเจนยิ่งขึ้นในภาพพจนที่ดีของผูมีจริยธรรม 
  7. ชวยทําหนาที่พิทักษสิทธิทางกฎหมาย สําหรับผูประกอบอาชีพใหเปนไปถูกตองตามทํานอง
คลองธรรม 
 หลักจรรยาบรรณพยาบาลของสมาคมพยาบาลแหงประเทศไทย ป 2546 มีทั้งหมด 9 ดานดังนี้ 
(สภาการพยาบาล, 2551)   
 1. พยาบาลรับผิดชอบตอประชาชนผูตองการการพยาบาลและบริการสุขภาพ 
  พยาบาลรับผิดชอบตอประชนผูตองการการพยาบาลและบริการสุขภาพทั้งตอปจเจกบุคคล 
ครอบครัว ชุมชน และระดับประเทศ ในการเสริมสรางสุขภาพการปองกันความเจ็บปวยการฟนฟู
สภาพ และการบรรเทาความทุกขทรมาน 
 2. พยาบาลประกอบวิชาชีพดวยความเมตตากรุณา เคารพในคุณคาของชีวิต ความมีสุขภาพดี
และความผาสุกของเพื่อนมนุษย 
   พยาบาลประกอบวิชาชีพดวยความเมตตากรุณา เคารพในคุณคาของชีวิต ความมีสุขภาพดี
และความผาสุกของเพื่อนมนุษย ชวยใหประชาชนดํารงสุขภาพไวในระดับดีที่สุด ตลอดวงจรของชีวิต
นับแตปฎิสนธิทั้งในภาวะสุขภาพปกติ ภาวะเจ็บปวย ชราภาพ จนถึงระยะสุดทายของชีวิต 
 3. พยาบาลมีปฎิสัมพันธทางวิชาชีพกับผูรับบริการ ผูรวมงาน และประชาชนดวยความเคารพ
ในศักดิ์ศรี และสิทธิมนุษยชนของบุคคล 
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   พยาบาลมีปฎิสัมพันธทางวิชาชีพกับผูรับบริการ ผูรวมงาน และประชาชนดวยความเคารพ
ในศักดิ์ศรี และสิทธิมนุษยชนของบุคคลทั้งในความเปนมนุษย สิทธิในชีวิตและสิทธิในเสรีภาพเกี่ยวกับ
การเคลื่อนไหว การพูด การแสดงความคิดเห็น การมีความรู การตัดสินใจ คานิยม ความแตกตาง
ทางวัฒนธรรม และความเชื่อทางศาสนา ตลอดจนสิทธิในความเปนเจาของและความเปนสวนตัวของ
บุคคล 
  4. พยาบาลยึดหลักความยุติธรรมและความเสมอภาคในสังคมมนุษย 
   พยาบาลยึดหลักความยุติธรรมและความเสมอภาคในสังคมมนุษยรวมดําเนินการเพื่อชวย
ใหประชาชนที่ตองการบริการสุขภาพ ไดรับความชวยเหลือดูแลอยางทั่วถึงและดูแลใหผูรับบริการ
ไดรับการชวยเหลือที่เหมาะสมกับความตองการอยางดีที่สุดเทาที่จะเปนไปได ดวยความเคารพใน
คุณคาของชีวิต ศักดิ์ศรี และสิทธิ ในการมีความสุขของบุคคลอยางเทาเทียมกันโดยไมจํากัดดวยช้ัน
วรรณะ เชื้อชาติ ศาสนา เศรษฐานะ เพศ วัย กิตติศัพท ชื่อเสียง สถานภาพในสังคม และโรคที่เปน 
 5. พยาบาลประกอบวิชาชีพโดยมุงความเปนเลิศ 
   พยาบาลประกอบวิชาชีพโดยมุงความเปนเลิศ ปฏิบัติการพยาบาลโดยมีความรูในการกระทํา
และสามารถอธิบายเหตุผลไดทุกกรณี พัฒนาความรูและประสบการณอยางตอเนื่อง รักษาสมรรถภาพ
ในการทํางาน ประเมินผลงานและประกอบวิชาชีพ ทุกดานดวยมาตรฐานสูงสุดเทาที่จะเปนไปได 
  6. พยาบาลพึงปองกันอันตรายตอสุขภาพและชีวิตของผูรับบริการ 
   พยาบาลพึงปองกันอันตรายตอสุขภาพและชีวิตของผูรับบริการ โดยการรวมมือ ประสานงาน
อยางตอเนื่องกับผูรวมงาน และผูที่เกี่ยวของทุกฝาย ทุกระดับ เพื่อปฏิบัติใหเกิดผลงานตามนโยบาย 
และแผนพัฒนาสุขภาพ และคุณภาพชีวิตของประชาชน พึงปฏิบัติหนาที่ รับมอบหมายงาน และ
มอบหมายงานอยางรอบคอบ และกระทําการอันควรเพื่อปองกันอันตราย ซ่ึงเห็นวาจะเกิดกับผูรับบริการ
แตละบุคคล ครอบครัว กลุมหรือชุมชน โดยการกระทําของผูรวมงานหรือสภาพแวดลอมของการทํางาน 
หรือการใชวิทยาศาสตร และเทคโนโลยีขั้นสูง 
  7. พยาบาลรับผิดชอบในการใหการปฏิบัติใหสังคม เกิดความไววางใจตอพยาบาล และตอ
วิชาชีพการพยาบาล 
   พยาบาลรับผิดชอบในการใหการปฏิบัติใหสังคม เกิดความไววางใจตอพยาบาล และตอ
วิชาชีพการพยาบาล มีคุณธรรมจริยธรรมในการดํารงชีวิต ประกอบวิชาชีพดวยความมั่นคงในจรรยาบรรณ
และเคารพตอกฎหมาย ใหบริการที่มีคุณภาพเปนวิสัย เปนประจักษแกประชาชนรวมมือพัฒนาวิชาชีพ
ใหเจริญกาวหนาในสังคมอยางเปนเอกภาพ ตลอดจนมีมนุษยสัมพันธอันดีและรวมมือกับผูอ่ืนใน
กิจกรรมที่เปนประโยชนตอสังคม ทั้งในและนอกวงการสุขภาพในระดับทองถ่ิน ระดับประเทศและ
ระหวางประเทศ 
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  8. พยาบาลพึงรวมในการทําความเจริญกาวหนาใหแกวิชาชีพการพยาบาล 
   พยาบาลพึงรวมในการทําความเจริญกาวหนาใหแกวิชาชีพการพยาบาล รวมเปนผูนําทาง 
การปฏิบัติการพยาบาลหรือทางการศึกษา ทางการวิจัยหรือทางการบริหารโดยรวมในการนําทิศทาง
นโยบายและแผนเพื่อพัฒนาวิชาชีพ พัฒนาความรูทั้งในขั้นเทคนิคพยาบาล ทฤษฎีขั้นพื้นฐานและศาสตร
ทางการพยาบาลขั้นลึกซึ้งเฉพาะดาน ตลอดจนการรวบรวม และเผยแพรความรูขาวสารของวิชาชีพ 
ทั้งนี้พยาบาลพึงมีบทบาท ทั้งในระดับรายบุคคลและรวมมือในระดับสถาบันองคกรวิชาชีพ ระดับ 
ประเทศและระหวางประเทศ 
 9. พยาบาลพึงรับผิดชอบตอตนเองเชนเดียวกับรับผิดชอบตอผูอ่ืน    
  พยาบาลพึงรับผิดชอบตอตนเองเชนเดียวกับรับผิดชอบตอผูอ่ืน เคารพตนเองรักษาความสมดุล
มั่นคงของบุคลิกภาพ เคารพในคุณคาของงานและทํางานดวยมาตรฐานสูง ทั้งในการดํารงชีวิตสวนตัว 
และในการประกอบวิชาชีพในสถานการณที่จําเปนตองเสียสละหรือประนีประนอม พยาบาลพึงยอมรับ
ในระดับที่สามารถรักษาไวซ่ึงความเคารพตนเอง ความสมดุลในบุคลิกภาพและความมั่นคงปลอดภัย
ในชีวิตของตน เชนเดียวกับของผูรวมงาน ผูรับบริการ และสังคม 
 
 สิทธิผูปวย 
 
 ในประเทศไทยนั้นผูประกอบวิชาชีพ สภาวิชาชีพ และหนวยงานที่มีสวนสัมพันธกับผูปวย
โดยตรง ซ่ึงไดแก แพทยสภา สภาการพยาบาล สภาเภสัชกรรม ทันตแพทยสภา และคณะกรรมการ 
ควบคุมการประกอบโรคศิลปะ ไดรวมกันประกาศสิทธิของผูปวย เมื่อวันที่ 16 เมษายน 2541 ไว
ดังนี้ 
 1. ผูปวยทุกคนมีสิทธิพื้นฐานที่จะไดรับบริการดานสุขภาพ ตามบัญญัติไวในรัฐธรรมนูญ 
 2. ผูปวยมีสิทธิที่จะรับบริการจากผูประกอบวิชาชีพดานสุขภาพโดยไมมีการเลือกปฏิบัติ 
เนื่องจากความแตกตางดานฐานะ เชื้อชาติ สัญชาติ ศาสนา สังคม ลัทธิการเมือง เพศ อายุ และลักษณะ
ของความเจ็บปวย 
 3. ผูปวยที่ขอรับบริการดานสุขภาพมีสิทธิที่จะไดรับทราบขอมูลอยางเพียงพอ และเขาใจ
ชัดเจน จากผูประกอบวิชาชีพดานสุขภาพ เพื่อใหผูปวยสามารถเลือกตัดสินใจในการยินยอมหรือไม
ยินยอมใหผูประกอบวิชาชีพดานสุขภาพปฏิบัติตอตน เวนแตเปนการชวยเหลือรีบดวนหรือจําเปน 
 4. ผูปวยที่อยูในภาวะเสี่ยงอันตรายถึงชีวิต มีสิทธิที่จะไดรับการชวยเหลือรีบดวนจากผูประกอบ
วิชาชีพดานสุขภาพโดยทันทีตามความจําเปนแกกรณี โดยไมคํานึงวาผูปวยจะรองขอความชวยเหลือ
หรือไม 
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 5. ผูปวยมีสิทธิที่จะไดรับทราบชื่อ สกุล และประเภทของผูประกอบวิชาชีพดานสุขภาพที่
เปนผูใหบริการแกตน 
 6. ผูปวยมีสิทธิที่จะขอความเห็นจากผูประกอบวิชาชีพดานสุขภาพอื่น ที่มิไดเปนผูใหบริการ 
แกตน และมีสิทธิในการขอเปลี่ยนผูใหบริการและสถานบริการได 
 7. ผูปวยมีสิทธิที่จะไดรับการปกปดขอมูลเกี่ยวกับตนเอง จากผูประกอบวิชาชีพดานสุขภาพ 
โดยเครงครัด เวนแตจะไดรับความยินยอมจากผูปวยหรือการปฏิบัติหนาที่ตามกฎหมาย 
 8. ผูปวยมีสิทธิที่จะไดรับทราบขอมูลอยางครบถวนในการตัดสินใจเขารวม หรือถอนตัวจาก
การเปนผูถูกทดลองในการทําวิจัยของผูประกอบวิชาชีพดานสุขภาพ 
 9. ผูปวยมีสิทธิที่จะไดรับทราบขอมูลเกี่ยวกับการรักษาพยาบาลเฉพาะของตนที่ปรากฏใน
เวชระเบียนเมื่อรองขอ ทั้งนี้ขอมูลดังกลาวตองไมเปนการละเมิดสิทธิสวนตัวของบุคคลอื่น 
 10. บิดา มารดา หรือผูแทนโดยชอบธรรม อาจใชสิทธิแทนผูปวยที่เปนเด็กอายุยังไมเกินสบิ
แปดปบริบูรณ ผูบกพรองทางกายหรือจิต ซ่ึงไมสามารถใชสิทธิดวยตนเองได 
 สิทธิมนุษยชนมีหลักสําคัญที่ยอมรับในระดับสากลนั้น คือ บุคคลมีสิทธิที่จะตัดสินใจใน
กิจการตาง ๆ สวนตัวดวยตนเอง ซ่ึงแสดงถึงความเปนอิสระของมนุษย โดยเฉพาะผูปวย ถือวาเปน
บุคคลที่จะตองไดรับความชวยเหลือทั้งในดานรางกาย จิตใจ ตลอดจนการไดรับรูขอมูลตาง ๆ เพื่อ
สมควรประกอบการ ตัดสินใจของตนเอง ฉะนั้นผูปวยจึงเปนบุคคลสําคัญที่จะตองไดรับการพิทักษสิทธิ 
ในหลายๆ ประเทศได นําสิทธิของผูปวยมาบัญญัติเปนกฎหมาย สําหรับประเทศไทยมิไดระบุไวเปน
กฎหมายโดยตรง แตมีกําหนดไวในรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย มาตรา 28 วา บุคคลยอมอาง
ศักดิ์ศรีความเปนมนุษย หรือใชสิทธิเสรีภาพของตนไดเทาที่ไมละเมิดสิทธิเสรีภาพของบุคคลอื่น ๆ 
และมาตรา 31 ระบุวา บุคคลยอมมีสิทธิและเสรีภาพในชีวิตและรางกายและในประมวลกฎหมายอาญา 
กฎหมายแพงและพาณิชย และพระราชบัญญัติคุมครองผูบริโภค พ.ศ. 2522 ไดมีการกําหนดสิทธิผูปวย 
ซ่ึงประกอบดวยสิทธิในการ ตัดสินใจที่จะรับหรือเลือกบริการทางการแพทย สิทธิที่จะไดรับบริการ
ทางการแพทยที่มีมาตรฐาน สิทธิที่จะไดรับการบอกกลาวหรือสิทธิที่จะรู สิทธิสวนตัวและสิทธิใน
ครอบครัว สิทธิที่จะไดรับความปลอดภัย สิทธิที่จะไดรับการชดเชยความเสียหาย และสิทธิที่จะไดรับ
การปกปดเรื่องราวไวเปนความลับ 
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ความสัมพันธระหวางการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรมกับบรรยากาศจริยธรรมในสถานที่
ทํางาน 
 
 การบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรมของหัวหนาหอผูปวย ในฐานะของผูบริหารระดบัตน
ขององคกรพยาบาล มีบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบโดยตรง ที่จะตองทําการวางแผนบุคลากร
และการจัดอัตรากําลัง สรรหาและคัดเลือก การพัฒนาบุคลากร และการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
(รัชนี, 2546; Dessler, 2011; Marquis & Huston, 2011) ภายใตการปฏิบัติงานที่สอดคลองกับหลัก 
สัปปุริสธรรม (พระธรรมปฏก, 2551) คือ การรูจักเหตุ รูจักผล รูจักตน รูจักประมาณ รูจักเวลา รูจัก
ชุมชน และรูจักบุคคล เพื่อควบคุมใหผูใตบังคับบัญชาสามารถปฏิบัติงานตางๆ ใหประสบความสําเร็จ 
ซ่ึงหลักธรรมดังกลาวเปนแนวทางปฏิบัติสําหรับหัวหนาหอผูปวย เมื่อปฏิบัติตามนี้แลวจะเปนกัลยาณมิตร
กับผูรวมงาน ซ่ึงคุณสมบัติดังกลาวสามารถทําหนาที่บริหารงานบุคคลในหนวยงานของตนไดดี และ
เปนเครื่องชวยควบคุมพฤติกรรมใหสามารถทําหนาที่ไดอยางถูกตองสมบรูณในการบริหารงาน ซ่ึง
สอดคลองกับการศึกษาของกําธร (2541) ซ่ึงพบวา การปฎิบัติตนตามหลักสัปปุริสธรรมของหัวหนา
สถานีอนามัย ในเขต 12 อยูในระดับมาก และสอดคลองกับการศึกษาของพระมหาสุจริต (2548) ผล
การศึกษา พบวา สภาพการใชหลักพุทธรรมของผูบริหารโรงเรียนที่เปนนิติบุคคล ในเขตพื้นที่การศึกษา 
กรุงเทพมหานคร เขต 3 ตามการรับรูของผูบริหารและครู โดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยพบวา 
ผูบริหารรับรูวาตนเองมีสภาพการใชหลักพุทธรรมในดานการพึ่งตนเอง ดานหลักสัปปุริสธรรม ดาน
อปริหานิยธรรม และดานสังคหวัตถุกรรม อยูในระดับมาก นอกจากนี้หัวหนาหอผูปวยที่ปฏิบัติงาน
บริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม ยอมสงเสริมใหไดผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาที่เปนคนดี
และเชื่อถือปฏิบัติตาม เนื่องจากมีอํานาจครองใจที่ทําใหเกิดการเคารพเชื่อฟงและความรักนับถือ ใน
ขณะเดียวกันจะชวยสงเสริมใหรูจักการนําวัฒนธรรม ระบบความเชื่อของสังคมตลอดถึงความตองการ
ของบุคคลมาประกอบการพิจารณาตัดสินใจใหเขากันไดกับความจริง สงผลใหการบริหารงานของ
หนวยงานนั้นมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  
 จากการบริหารงานบุคคลของหัวหนาหอผูปวยดังกลาวเปนปจจัยหนึ่งที่สงเสริมบรรยากาศ
จริยธรรมในสถานที่ทํางาน เนื่องจากหัวหนาหอผูปวยตองจัดระบบการทาํงานใหบคุคลไดทาํงานอยาง
เต็มความสามารถ มอบหมายงานเหมาะสมกับความรูความสามารถ สอดคลองกับการศึกษาของเสาวรส 
(2552) ที่พบวา ปจจัยดานผูบริหารเปนปจจัยที่สงเสริมบรรยากาศจริยธรรม โดยเฉพาะในดานการมอบหมาย
งานที่เหมาะสมกับความรูความสามารถ มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุดหัวหนาหอผูปวยในฐานะผูบริหารระดับตน 
ตองเปนแบบอยางที่ดีในดานจริยธรรม ทั้งการดําเนินชีวิตและการปฏิบัติงาน พฤติกรรมหรือคุณลักษณะ
ตางๆ จะสะทอนออกมาใหผูใตบังคับบัญชาไดรับรูดวยความเชื่อ คานิยม คุณธรรม จริยธรรม และ
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วัฒนธรรมองคการ ซ่ึงสงผลตอความมีประสิทธิผลของการดําเนินงานของหอผูปวย ดังนั้นหัวหนา
หอผูปวยในฐานะผูนํา และผูบริหารหนวยงานตองกระตุนใหผูตามใหมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน
ในบทบาทหนาที่อยางเต็มความสามารถ (Kouzes & Ponsner, 2001 อางตาม กาญจนา, 2547) โดย
การตั้งมั่นในหลักการ ตองมีวิสัยทัศนที่ชัดเจน สามารถสรางคานิยมรวมกัน ดังเชนการศึกษาของ 
ทัศนีย และ ยุพิน (2552) เร่ืองการศึกษาองคประกอบภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ซ่ึงพบวา องคประกอบภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลของหัวหนาหอผูปวย 
มีทั้งหมด 7 องคประกอบ ไดแก 1) การมีวิสัยทัศน 2) คุณลักษณะผูนําที่เปนแบบอยาง 3) การใช
นวัตกรรม และเทคโนโลยี 4) คุณลักษณะทางวิชาชีพที่เปนแบบอยาง 5) การมอํีานาจและแรงขบัในตน 
6) การสนับสนุนสงเสริมการพัฒนาผูตาม และ 7) การเปนผูเชี่ยวชาญงานทางการพยาบาล ซ่ึงจะชวย 
สรางขวัญกําลังใจในการทํางาน นอกจากสมรรถนะดานการบริหารหัวหนาหอผูปวย จะตองมีพฤติกรรม
จริยธรรมเพื่อเปนแบบอยางที่ดี กอใหเกิดความเชื่อมั่นในตนเอง เปนการสรางตนเองใหมีคุณคา สนบัสนนุ 
สรางแรงจูงใจผูใตบังคับบัญชา และจากการศึกษาของ นิตยา และ อารียวรรณ (2551) เร่ืองประสบการณ
ภาวะผูนําตามแนวพุทธของหัวหนาหอผูปวย ซ่ึงพบวา หัวหนาหอผูปวยใหความหมายภาวะผูนําตาม
แนวพุทธใน 2 ประเด็น คือ 1) การปฏิบัติตนเพื่อเปนแบบอยางที่ดี หัวหนาหอผูปวยนําหลักธรรมมา
ใชในการปฎิบัติตนเพื่อเปนแบบอยางที่ดีแกผูใตบังคับบัญชาและปฎิบัติหนาที่ในหอผูปวย มีการชี้นํา
ในแนวทางที่ถูกตองเหมาะสมและเต็มใจที่จะปฏิบัติตามโดยไมตองบังคับ  2) การนําองคกรใหเกิด
ประโยชนสูงสุด การนําหลักธรรมมาใชในดานการบริหารงาน บริหารคนและทรัพยากร ซ่ึงหลักธรรม
ที่สอดคลอง คือ หลักกัลยาณมิตร หลักสัปปุริสธรรม และหลักพรหมวิหาร 4 
 การบริหารงานบุคคลของหัวหนาหอผูปวยตามหลักสัปปุริสธรรมอยางรูหลักการและเหตุผล 
รูเปาหมายในการดําเนินงาน รูจักความสามารถของตนเองกับผูใตบังคับบัญชา และรับฟงความคิดเห็น
ของผูใตบังคับบัญชา เขาใจความตองการของผูใตบังคับบัญชา กอใหเกิดการทํางานรวมกันอยางราบรื่น 
ซ่ึงการปฏิบัติงานอยางเขาใจผูใตบังคับบัญชาของหัวหนาหอผูปวย สอดคลองกับคําสอนของพระธรรม 
ปฏก (พระธรรมปฏก อางตาม นิตยา และ อารียวรรณ, 2550) ที่กลาววา การมหีลักคณุธรรมของผูนาํใน
การปฏิบัติตน เขาใจคน กอใหเกิดการปฏิบัติงานที่ดีและมีประสิทธิผล เมื่อหัวหนาแสดงออกใหผูใต 
บังคับบัญชาเห็นวามีความเขาใจผูใตบังคับบัญชา เขาใจถึงลักษณะการทํางานของผูใตบังคับบัญชา
อยางแทจริง จะสามารถตอบสนองความตองการของผูใตบังคับบัญชาไดอยางถูกตอง ที่กอใหเกิด
แรงจูงใจในการทํางาน มีความรักยึดมั่นและผูกพันตอองคกร ที่จะสงผลใหเกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น 
 สรุป การบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรมของหัวหนาหอผูปวย เปนกระบวนการ
บริหารเกี่ยวกับตัวบุคลากรทางการพยาบาลของหัวหนาหอผูปวยภายในหอผูปวย/หนวยงาน ซ่ึงนับตั้งแต
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การวางแผนบุคลากร การแสวงหาคนมาปฏิบัติงาน การคัดเลือก การจัดอัตรากําลัง การพัฒนาบุคลากร 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน ภายใตการปฏิบัติงานที่สอดคลองกับหลักสัปปุริสธรรม (พระธรรมปฏก, 
2551) ไดแก การรูจักเหตุ รูจักผล รูจักตน รูจักประมาณ รูจักเวลา รูจักชุมชน และรูจักบุคคล เพื่อ
ควบคุมใหผูใตบังคับบัญชาสามารถปฏิบัติงานตางๆ ใหประสบความสําเร็จ และการศึกษาบรรยากาศ
จริยธรรมในสถานที่ทํางาน ผูวิจัยไดนําหลักการจริยธรรมของบอรแชมปและชายเดรส (Beauchamp & 
Childress, 2001) และฟรายและจอหนสโตน (Fry & Johnstone, 2002) ไดแก ดานการเคารพเอกสิทธิ์ 
ดานการไมทําอันตราย ดานความยุติธรรม/เสมอภาค ดานการบอกความจริง และดานความซื่อสัตย 
ซ่ึงหัวหนาหอผูปวยที่ปฏิบัติงานบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม ยอมสงเสริมใหไดผูรวมงาน
หรือผูใตบังคับบัญชาที่เปนคนดีและเชื่อถือปฏิบัติตาม เนื่องจากมีอํานาจครองใจที่ทําใหเกิดความเคารพ
เชื่อฟงและความรัก นับถือ ในขณะเดียวกันจะชวยสงเสริมใหรูจักการนําวัฒนธรรม ระบบความเชื่อ
ของสังคมตลอดถึงความตองการของบุคคลมาประกอบการพิจารณาตัดสินใจใหเขากันไดกับความจริง 
ซ่ึงเปนแนวทางปฏิบัติงานดวยความถูกตองดีงาม ซ่ึงกระทําใหเกิดพฤติกรรมที่ดีบนพื้นฐานคณุคาและ
ความเชื่อของบุคคล ชวยใหบุคลากรปฏิบัติงานไดอยางมีความสุข เนื่องจากหัวหนาที่เปนแบบอยาง
ที่ดี จะมีอํานาจครองใจที่ทําใหเกิดการเคารพเชื่อฟงและความรักนับถือในขณะเดียวกันจะชวยสงเสริม
ใหรูจักการนําวัฒนธรรม ระบบความเชื่อของสังคมตลอดถึงความตองการของบุคคลมาประกอบ 
การพิจารณาตัดสินใจใหเขากันไดกับความจริง สงผลใหการบริหารงานของหนวยงานนั้นมีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึ้น เนื่องจากปจจัยดานผูบริหารเปนปจจัยหนึ่งที่สงเสริมบรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางาน 
และสงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจ การผูกพันยึดมั่นตอ
หนวยงานของบุคลากร และการประสบความสําเร็จตามเปาหมายของหนวยงาน  
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บทที่ 3 
การดําเนินการวิจัย 

 
 

 การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยายแบบหาความสัมพันธ (descriptive correlatoinal research) 
เพื่อการศึกษาการบริหารงานบุคคลของหัวหนาหอผูปวยตามหลักสัปปุริสธรรมบรรยากาศจริยธรรม
ในสถานที่ทํางาน ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย ภาคใต และความสัมพันธระหวาง
การบริหารงานบุคคลของหัวหนาหอผูปวยตามหลักสัปปุริสธรรม กับบรรยากาศจริยธรรมในสถานที่
ทํางาน  
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
 ประชากร 
  
 ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ หัวหนาหอผูปวยที่ปฎิบัติงานในโรงพยาบาลศูนย ภาคใต 
ทั้งหมด 5 โรงพยาบาล ไดแก โรงพยาบาลมหาราชนครศรีธรรมราช โรงพยาบาลสุราษฏรธานี 
โรงพยาบาลหาดใหญ โรงพยาบาลยะลา และโรงพยาบาลตรัง โดยมีประชากรทั้งหมดเปนจํานวน 
130 คน (สํารวจ ณ.วันที่ 1 กันยายน 2554) 
 
 กลุมตัวอยาง  
 
 1. คุณสมบัติของกลุมตัวอยาง คือ หัวหนาหอผูปวยที่นับถือศาสนาพุทธ และปฎิบัติงานอยู
ในโรงพยาบาลศูนยภาคใต และปฎิบัติงานในหอผูปวยใน หอผูปวยหนัก งานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน 
งานผูปวยนอก งานหองคลอด และงานหองผาตัด ปฏิบัติงานอยางนอย 1 ป 
 2. กําหนดขนาดกลุมตัวอยาง ใชสูตรการคํานวณของเครซี่ และมอรแกน (Krejcie and Morgan, 
1970 อางตาม บุญใจ, 2550ก) ที่ระดับความคลาดเคลื่อน .05 ไดขนาดกลุมตัวอยาง จํานวน 97 คน  
 3. การสุมตัวอยางโดยการสุมตัวอยางอยางงาย จนไดจํานวนครบ 97 คน 
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เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
  
 เปนแบบสอบถาม ประกอบดวย 3 สวน คือ  
 สวนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง เปนแบบเลือกตอบ และเติมคํา จํานวน 
11 ขอ ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา หนวยงานที่ปฏิบัติงานในปจจุบัน 
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระยะเวลาในการทํางานตําแหนงหัวหนาหอผูปวย ประสบการณการประชุม
อบรมดานการบริหาร ประสบการณการประชุมอบรมดานจริยธรรม และพุทธศาสนา ประสบการณ
การเขารวมกิจกรรมทางศาสนา/การนําศาสนามาใชในชีวิตประจําวัน และประสบการณในการใช
หลักธรรมในการบริหารงาน 
 สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของหัวหนาหอผูปวยตามหลักสัปปุริสธรรม 
ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย ผูวิจัยไดสรางขึ้นจากหลักสัปปุริสธรรมของพระธรรมปฏก (2551) 
และจากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล (รัชนี, 2546; Dessler, 2011; Marquis 
& Huston, 2011) ประกอบดวย คําถามปลายปด จํานวน 60 ขอ ดังนี้  
 1. การวางแผนบุคลากรและการจัดอัตรากําลังตามหลักสัปปุริสธรรม จํานวน 25 ขอ 
 2. การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรตามหลักสัปปุริสธรรม จํานวน 10 ขอ 
 3. การพัฒนาบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม จํานวน 13 ขอ 
 4. การประเมินผลการปฏิบัติงานตามหลักสัปปุริสธรรม จํานวน 12 ขอ 
 กําหนดเกณฑการใหคะแนนในการตอบแบบสอบถามแตละขอมีลักษณะแบบมาตราประมาณ
คา (rating scale) 5 ระดับ โดยกําหนดความหมาย ดังนี้ 
 5  คะแนน หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติของหัวหนาหอผูปวย มากที่สุด 
 4  คะแนน หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติของหัวหนาหอผูปวย มาก 
 3  คะแนน หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติของหัวหนาหอผูปวย ปานกลาง 
 2  คะแนน หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติของหัวหนาหอผูปวย นอย 
 1  คะแนน หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติของหัวหนาหอผูปวย นอยที่สุด 
 สวนที่ 3 แบบสอบถามที่ดัดแปลงมาจากแบบสอบถามบรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางาน 
ซ่ึง อรัญญา, ทัศนีย และ จิระภา (2553) และ อรัญญา, ทัศนีย และ พาศนา (2553) สรางขึ้นจากกรอบแนวคิด
ของบอรแชมปและชายเดรส (Beauchamp & Childress, 2001) รวมกับฟรายและจอนสโตน (Fry & 
Johnstone, 2002) ประกอบดวย คําถามปลายปด จํานวน 48 ขอ โดยแบงเปน 5 ดาน ดังนี้ 
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 บรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางานดานการเคารพเอกสิทธิ์ จํานวน 10 ขอ 
 บรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางานดานการทําประโยชน จํานวน 8 ขอ 
 บรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางานดานการไมทําอันตราย จํานวน 10 ขอ 
 บรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางานดานความเสมอภาค/ยุติธรรม จํานวน 5 ขอ 
 บรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางานดานการบอกความจริง จํานวน 7 ขอ 
 บรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางานดานความซื่อสัตย  จํานวน 8 ขอ 
 กําหนดเกณฑการใหคะแนนในการตอบแบบสอบถามขอคําถามแตละขอมีลักษณะแบบ
มาตรประมาณคา (rating scale) 5 ระดับ โดยกําหนดความหมาย ดังนี้ 
 5   หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงมากที่สุด 
 4 หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงมาก 
 3 หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงปานกลาง 
 2 หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงนอย 
 1 หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงนอยที่สุด 
 
 การแปลผลคะแนน 
 
 กําหนดคาคะแนนเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรมของหัวหนาหอผูปวย 
และบรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางาน ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย ในรายขอ รายดาน 
และโดยรวม โดยใชการคํานวณหาอัตรภาคชั้น แบงเปน 3 ระดับ ดังนี้ 
 คะแนนเฉลี่ย 3.68 - 5.00 หมายถึง หัวหนาหอผูปวยบริหารบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม/
บรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางาน อยูในระดับสูง 
 คะแนนเฉลี่ย 2.34 - 3.67 หมายถึง หัวหนาหอผูปวยบริหารบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม/
บรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางาน อยูในระดับปานกลาง 
 คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 2.33 หมายถึง หัวหนาหอผูปวยบริหารบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม/
บรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางาน อยูในระดับต่ํา 
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การตรวจสอบสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 
  ผูวิจัยไดทําการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามที่ใชในการวิจัย ดังนี้ 
 1. การหาความตรงดานเนื้อหา (content validity) การหาความตรงของเนื้อหาในแบบสอบถาม
สวนที่ 2 เร่ือง การบริหารงานบุคคลของหัวหนาหอผูปวยตามหลักสัปปุริสธรรม ใหผูทรงคุณวุฒิ 
จํานวน 3 ทาน ประกอบดวย พระภิกษุที่มีความเชี่ยวชาญดานหลักธรรมคําสอนและการปฏิบัติตาม
หลักธรรม 1 รูป พยาบาลวิชาชีพหัวหนากลุมงานเวชกรรมสังคมที่มีความเชี่ยวชาญในการบริหารงาน
โดยใชหลักพุทธศาสนา 1 ทาน และอาจารยพยาบาลที่มีความเชี่ยวชาญดานพุทธศาสนา 1 ทาน 
พิจารณาตรวจสอบความตรง ความเหมาะสมของเนื้อหา และภาษาที่ใช รวมทั้งความครอบคลุมของ
ขอคําถามตามวัตถุประสงคของการศึกษา และคํานวณหาคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา (content validity 
index: CVI) ไดคาดัชนีความตรงเนื้อหาของสวนที่ 2 และ 3 เทากับ 0.84 และ 0.91 ตามลําดับ 
 2. การหาความเที่ยง (reliability) ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ไดรับการปรับปรุงแกไขหลังการตรวจ 
สอบความตรงจากผูทรงคุณวุฒิ ไปทดลองใชกับหัวหนาหอผูปวยจํานวน 30 คน ซ่ึงมีคุณลักษณะ
ใกลเคียงกับกลุมตัวอยาง เพื่อหาความเที่ยงของเครื่องมือสวนที่ 2 และ 3 โดยใชสูตรคาสัมประสิทธิ์
แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient)  
 ผลการวิเคราะหไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามการบริหารงานบุคคลของหัวหนาหอผูปวย
ตามหลักสัปปุริสธรรม  เทากับ  0.97 และคาความเที่ยง แยกเปนรายดาน ดังนี้ 
 การวางแผนบุคลากรและการจัดอัตรากําลังตามหลักสัปปุริสธรรม เทากับ 0.93 
 การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรตามหลักสัปปุริสธรรม เทากับ 0.95 
 การพัฒนาบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม เทากับ 0.93 
 การประเมินผลการปฏิบัติงานตามหลักสัปปุริสธรรม เทากับ 0.96 
 
 ผลการวิเคราะหไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามบรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางาน 
เทากับ 0.94 และคาความเที่ยง แยกเปนรายดาน ดังนี้ 
 บรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางานดานการเคารพเอกสิทธิ์ เทากับ 0.80   
 บรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางานดานการทําประโยชน เทากับ 0.89  
 บรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางานดานการไมทําอันตราย เทากับ 0.86 
 บรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางานดานความเสมอภาค/ยุติธรรม เทากับ 0.75 
 บรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางานดานการบอกความจริง เทากับ 0.81 
 บรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางานดานความซื่อสัตย  เทากับ 0.89 
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วิธีเก็บรวบรวมขอมูล 
 
 ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามขั้นตอน ดังนี้ 
 1. ขั้นเตรียมการ 
  1.1 ทําหนังสือขออนุญาต ในการเก็บรวบรวมขอมูล จากคณบดีคณะพยาบาลศาสตร
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร ถึงผูอํานวยการโรงพยาบาลศูนยภาคใต ทั้ง 5โรงพยาบาล ที่ตองการ
เก็บขอมูล เพื่อขอความอนุเคราะหพรอมทั้งขออนุญาตเก็บขอมูล และสําเนาหนังสือถึงกลุมการพยาบาล 
จํานวน 5 แหง พรอมโครงรางวิทยานิพนธ และเครื่องมือวิจัย เพื่อขออนุญาตและขอความรวมมอืใน
การเก็บขอมูล 
  1.2 ทําหนังสือเพื่อขอรับการพิจารณาทางดานจริยธรรมการวิจัยในคนของโรงพยาบาล
ที่เปนแหลงเก็บขอมูล 
  1.3 ผูวิจัยเตรียมผูประสานงานในเรื่องรายละเอียดงานวิจัยและการแจกแบบสอบถาม
ใหกลุมตัวอยาง 
 2. ขั้นตอนดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล 
  2.1 ผูวิจัยสงแบบสอบถามพรอมซองเปลาติดแสตมปถึงผูประสานงานโดยสงผานกลุม
การพยาบาลโรงพยาบาลที่เปนแหลงเก็บรวบรวมขอมูล จํานวน 4 แหง ทางไปรษณีย จํานวนโรงพยาบาล
ละ 20 ชุด สวนโรงพยาบาลตนสังกัดของผูวิจัย ผูวิจัยเปนผูดําเนินการเอง 
  2.3 ผูวิจัย/ผูประสานงาน แจกแบบสอบถามใหกลุมตัวอยาง และใหกลุมตัวอยางตอบ
แบบสอบถามดวยตนเอง โดยกําหนดเวลาให 2 สัปดาห 
  2.4 เมื่อครบกําหนด 2 สัปดาห ใหกลุมตัวอยางสงแบบสอบถามคืนที่กลุมการพยาบาล
แตละโรงพยาบาล 
  2.5 ผูประสานงานรวบรวมแบบสอบถามคืนจากกลุมการพยาบาล และตรวจสอบความถูกตอง
ขั้นตน  จากนั้นสงกลับใหผูวิจัยทางไปรษณีย 
  2.6 ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ไดมาตรวจสอบความถูกตองและความสมบรูณกอนบันทึก 
ขอมูล สําหรับโรงพยาบาลที่ไมสงแบบสอบถามคืนภายในระยะเวลาที่กําหนด ผูวิจัยติดตามโดยตรง
กับผูประสานงาน ไดรับคืนแบบสอบถามที่มีความสมบรูณครบเพียง 97 ชุด คิดเปน รอยละ 97 
ภายในเวลา 4 สัปดาห จึงนําไปวิเคราะหขอมูลสถิติ 
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การพิทักษสิทธิกลุมตัวอยาง 
 
 การวิจัยคร้ังนี้มีการเก็บขอมูลโดยการใชแบบสอบถาม กลุมตัวอยางเปนหัวหนาหอผูปวย 
ในโรงพยาบาลศูนย ภาคใต ผูวิจัยไดดําเนินการพิทักษสิทธิกลุมตัวอยาง โดยขั้นตอนดังนี้  
 1. เสนอโครงรางวิทยานิพนธ ตอคณะกรรมการการประเมินงานวิจัยดานจริยธรรม คณะ
พยาบาลศาสตรร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร และโรงพยาบาลที่เปนแหลงเก็บขอมูล 
 2. ทําหนังสือพิทักษสิทธิของกลุมตัวอยาง โดยทําหนังสือช้ีแจงวัตถุประสงคของการวิจัย 
วิธีการดําเนินงานวิจัยและการนําประโยชนไปใช ใหกลุมตัวอยางมีสิทธิตัดสินใจเขารวมหรือ ปฏิเสธ
การตอบแบบสอบถามไดโดยอิสระ กรณียินดีใหความรวมมือในการเปนกลุมตัวอยางใหสงแบบสอบถาม
คืนผูวิจัย ขอมูลหรือคําตอบที่ไดผูวิจัยจะเก็บรักษาเปนความลับ โดยปกปดขอมูลกลุมตัวอยางและ
องคกร (ภาคผนวก ข) 
 
การวิเคราะหขอมูล 
 
 ผูวิจัยนําขอมูลที่ไดมาประมวลผลโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป และวิเคราะหขอมูล
ดวยสถิติ ดังนี้ 
 1. วิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคล โดยการแจกแจงความถี่ หาคารอยละ คาเฉลี่ย และ
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 2. วิเคราะหขอมูลการบริหารงานบุคคลของหัวหนาหอผูปวยตามหลักสัปปุริสธรรม และ
บรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางาน ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โดยหาคาเฉลี่ย และคา
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 3. วิเคราะหความสัมพันธระหวางการบริหารงานบุคคลของหัวหนาหอผูปวยตามหลัก  
สัปปุริสธรรม กับบรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางาน ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย 
ภาคใต โดยหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s product moment correlation coefficient)  
 โดยพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (correlation coefficient) หรือคา r ดังนี้  
 r = + 1.00 หมายความวา ตัวแปรมีความสัมพันธกันอยางสมบรูณ 
 r > .70  หมายความวา ตัวแปรมีความสัมพันธในระดับสูง 
 r มีคาระหวาง .30 -.70 หมายความวา ตัวแปรมีความสัมพันธระดับปานกลาง 
 r < .30  หมายความวา ตัวแปรมีความสัมพันธในระดับต่ํา 
 r = 0   หมายความวา ตัวแปรไมมีความสัมพันธกัน 
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 เครื่องหมาย +, - หนาตัวเลขสัมประสิทธสหสัมพันธ บอกทิศทางของความสัมพันธของตัวแปร 
โดยที่หาก r มีเครื่องหมาย + หมายถึง การมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน และ r มีเครื่องหมาย - 
หมายถึง การมีความสัมพันธกันในทิศทางตรงขามกัน 
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บทที่ 4 
ผลการวิจัยและการอภิปรายผล 

 
 
ผลการวิจัย  
 
 การวิจัย เร่ือง การบริหารงานบุคคลของหัวหนาหอผูปวยตามหลักสัปปุริสธรรม และบรรยากาศ
จริยธรรมในสถานที่ทํางาน ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย ภาคใต วิจัยคร้ังนี้มี
วัตถุประสงคเพื่อศึกษา 1) การบริหารงานบุคคลของหัวหนาหอผูปวยตามหลักสัปปุริสธรรม ตาม
การรับรูของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนยภาคใต 2) บรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางาน 
ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนยภาคใต และ 3) ความสัมพันธระหวางการบริหาร 
งานบุคคลของหัวหนาหอผูปวยตามหลักสัปปุริสธรรม กับบรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางาน 
ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนยภาคใต ซ่ึงผูวิจัยนําเสนอผลการวิจัยดวยตาราง
ประกอบคําบรรยายตามลําดับ ดังนี้ 
 สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไป เปนแบบเลือกตอบและเติมคํา   
 สวนที่ 2 การบริหารงานบุคคลของหัวหนาหอผูปวยตามหลักสัปปุริสธรรม  
 สวนที่ 3 บรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางาน ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย 
 สวนที่ 4 ความสัมพันธระหวางการบริหารงานบุคคลของหัวหนาหอผูปวยตามหลักสปัปริุสธรรม 
กับบรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางาน ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย  
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 สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไป 
 
ตาราง 1 
 
จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง (N = 97) 

ขอมูลทั่วไป จํานวน รอยละ 
เพศ 

หญิง 
 

97 
 

  100.00 
อายุ (ป) (M= 49.63,  SD= 3.76,  Max=60, Min=40) 

31- 40 
41- 50 
51- 60 

 
 1 
59 
37 

 
  1.03 
60.82 
38.15 

สถานภาพสมรส 
โสด 
คู 
หยา 

 
34 
58 
 5 

 
35.15 
59.70 
  5.15 

ระดับการศึกษา 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท   

 
51 
46 

 
     52.57 
     47.43 

หนวยงานที่ปฏิบัติงานในปจจุบัน 
งานผูปวยใน  
งานผูปวยหนกั    
งานผูปวยนอก 
งานอุบัติเหตแุละฉุกเฉิน  
งานหองผาตัด 
งานหองคลอด  

 
69 
13 
 8 
  3 
  3 

         1 

 
    71.10 

13.40 
      8.20 
      3.10 
      3.10 
      1.00 
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ตาราง 1 (ตอ) 
 

ขอมูลทั่วไป จํานวน รอยละ 
ระยะเวลาที่ทานปฏิบัติงานในปจจุบัน 
(M= 12.32,  SD= 8.76,  Max=30,  Min= 1) 

1- 5 
6-10 

 
 

 25 
26 

 
 

25.77 
26.83 

11-15 
16-20 
> 20 ปขึ้นไป 

16 
10 
20 

16.49 
10.30 
20.61 

ระยะเวลาการดํารงตําแหนงหัวหนาหอผูปวย  
(M= 8.26, SD= 6.63,  Max= 30,  Min= 1) 

  1-5 
  6-10 
11-15 
16-20 
> 20 ปขึ้นไป 

 
 

39 
29 
16 
7 
6 

 
 

40.23 
29.89 
16.49 
7.21 
6.18 

ประสบการณการประชุม/อบรม/สัมมนาการบริหารการพยาบาล       
ไมเคย 
เคย 

 
7 

90 

 
7.20 

92.80 
ประสบการณการประชุม/อบรม/สัมมนาดานจริยธรรม และ 
พุทธศาสนา 

ไมเคย 
เคย 

 
 

17 
80 

 
 

   17.53 
   82.47 

ประสบการณเขารวมกิจกรรมทางศาสนา/ การนําศาสนามาใชใน
ชีวิตประจําวัน 

ไมเคย 
เคย  

 
 

9 
88 

 
 

9.30 
90.70 
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ตาราง 1 (ตอ) 
 

ขอมูลทั่วไป จํานวน รอยละ 
ประสบการณในการใชหลักธรรมในการบริหารงาน 

ไมเคย 
เคย*    
หลักพรหมวิหาร 4 
หลักอิทธิบาท 4 
หลักอริยสัจ 4 

 
 2 
95 
85 
49 
44   

 
2.06 

97.94 
87.62 
50.51 
45.36 

 หลักสังคหวัตถุ 4  
 หลักธรรมอื่นๆ    

40 
 9 

41.23 
 9.27 

* ตอบไดมากกวา 1 ขอ 
 
 จากตาราง 1 พบวากลุมตัวอยางทั้งหมดเปนเพศหญิง (รอยละ 100) ซ่ึงมีอายุอยูในชวง 41-50 ป 
(รอยละ 60.82) มีสถานภาพสมรสคู (รอยละ 59.70) สวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตรี (รอยละ 52.57) 
รองลงมามีการศึกษาอยูในระดับปริญญาโท (รอยละ 47.43) หนวยงานที่ปฏิบัติงานในปจจุบันสวนใหญ 
คือ งานผูปวยใน (รอยละ 71.10) รองลงมา คือ งานผูปวยหนัก  (รอยละ 13.40) ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน
ในหนวยงานมากที่สุด อยูในชวง 6-10 ป (รอยละ 26.83) ระยะเวลาปฏิบัติงานในตําแหนงหัวหนา
หอผูปวย มากที่สุด อยูในชวง 1-5 ป (รอยละ 40.23) รองลงมาอยูในชวง 6-10 ป (รอยละ 29.89) 
สวนใหญมีประสบการณในการประชุม/อบรม/สัมมนาการบริหารการพยาบาล (รอยละ 92.80 ) 
และดานจริยธรรม และพุทธศาสนา (รอยละ 82.50) สวนใหญมีประสบการณเขารวมกิจกรรมทาง
ศาสนา/การนําศาสนามาใชในชีวิตประจําวัน (รอยละ 90.70) และการใชหลักธรรมในการบริหารงาน 
(รอยละ 97.90) โดยหลักธรรมที่กลุมตัวอยางนํามาใช มากที่สุด คือ หลักพรหมวิหาร 4 (รอยละ 87.62) 
รองลงมา คือ หลักอิทธิบาท 4 (รอยละ 50.51) หลักอริยสัจ 4 (รอยละ 45.36) และหลักสังคหวัตถุ 4 
(รอยละ 41.23) ตามลําดับ 
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ตาราง 2 
 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรมตามการรับรู
ของหัวหนาหอผูปวย โดยรวมและรายดาน (N = 97) 

การบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม M SD ระดับ 
1. การวางแผนบคุลากรและการจัดอัตรากําลัง 
2. การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
3. การพัฒนาบุคลากร 
4. การประเมินผลการปฎิบัติงาน 

3.96 
3.49 
3.94 
4.08 

0.46 
0.75 
0.52 
0.42 

สูง 
ปานกลาง 

สูง 
สูง 

รวม 3.87 0.47 สูง 
 
 จากตาราง 2 พบวา การบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม มีคะแนนเฉลี่ยโดยรวม อยู
ในระดับสูง (M=3.87, SD=.47) และมีคะแนนเฉลี่ยรายดาน อยูในระดับสูง 3 ใน 4 ดาน โดยดานที่มี
คะแนนเฉลี่ยสูงสุดคือ การประเมินผลการปฎิบัติงาน (M=4.08, SD=.42) รองลงมาคือ การวางแผน
บุคลากรและการจัดอัตรากําลัง (M=3.96, SD=.46) และการพัฒนาบุคลากร (M=3.94, SD=.52) สวน
ดานมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง คือ การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร (M=3.49, SD=.75) 
 
ตาราง 3 
 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม ดานการวางแผน
บุคลากรและการจัดอัตรากําลังตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวยจําแนกเปนรายขอ(N= 97) 

หลักสัปปุริสธรรม 
การบริหารงานบุคคล ดานการวางแผนบุคลากร 

และการจดัอัตรากําลัง 
M SD ระดับ 

การรูจักเหต ุ 1. วิเคราะหสถานการณภายใน เชน อัตรากําลัง
 ปจจุบัน จํานวน ประเภท ความรุนแรงของ
 ผูปวย ฯลฯ สําหรับการวางแผนความตองการ
 อัตรากําลัง 

 
 

4.29 

 
 

0.83 

 
 

สูง 

 2. ศึกษาขอมูลของหนวยงานเพื่อใชประโยชน
 ในการวางแผนหนวยงาน 

 
4.15 

 
0.69 

 
สูง 
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ตาราง 3 (ตอ) 
 

หลักสัปปุริสธรรม 
การบริหารงานบุคคล ดานการวางแผนบุคลากร 

และการจดัอัตรากําลัง 
M SD ระดับ 

 3. วิเคราะหอัตรากําลังบุคลากรที่ตองการของ
 หนวยงานตามที่โรงพยาบาลกําหนด 

 
4.10 

 
0.83 

 
สูง 

 4. วิเคราะหสาเหตุการขาดแคลนบุคลากร เชน  
 การโอนยาย ลาออก ฯลฯ สําหรับใชใน
 วางแผนอัตรากําลังทดแทน 

 
 

3.92 

 
 

0.78 

 
 

สูง 
 5. ใชฐานขอมูลบุคลากรในการประเมินความ

 ตองการบุคลากรแตละประเภท 
 

3.77 
 

0.81 
 

สูง 
 6. พยากรณความตองการบุคลากรโดยใชเทคนิค/

 วิธีการตางๆ เชน การวิเคราะหอัตราสวน  
 การใชสถานการณจําลอง ฯลฯ 

 
 

3.54 

 
 

0.79 

 
 

ปานกลาง 
 7. วิเคราะหสถานการณภายนอก เชน นโยบาย

 สุขภาพ เศรษฐกิจ การเมือง สังคม ฯลฯ 
 สําหรับการวางแผนความตองการอัตรากําลัง 

 
 

3.37 

 
 

0.97 

 
 

ปานกลาง 
การรูจักผล 8. ตระหนกัถึงประโยชน/ผลดขีองการวางแผน

 บุคลากร 
 

4.18 
 

0.70 
 

สูง 
 9. มีการกําหนดวตัถุประสงค และเปาหมายให

 ชัดเจนในจดัทาํแผนบุคลากร 
 

3.84 
 

0.68 
 

สูง 
 10. มีแผนสํารองหากผลที่เกิดขึน้จากการวางแผน

 บุคลากรอาจจะไมเปนตามทีท่านคาดการณไว 
 

3.82 
 

0.73 
 

สูง 
การรูจักตน 11. เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาเสนอความ

 คิดเห็นตลอดจนขอเสนอแนะใน 
 การปฏิบัติงานของทาน 

 
4.31 

 
0.61 

 
สูง 

การรูจักตน  12. ศึกษาบทบาทและขอบเขตหนาที่ของตนใน
 การวางแผนบคุลากร 

 
4.01 

 
0.62 

 
สูง 

 13. แสวงหาความรูเพิ่มเติมเพื่อใหการวางแผน
 บุคลากรเปนไปอยางถูกตอง เหมาะสม 

 
3.94 

 
0.64 

 
สูง 
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ตาราง 3 (ตอ) 
 

หลักสัปปุริสธรรม 
การบริหารงานบุคคล ดานการวางแผนบุคลากร 

และการจดัอัตรากําลัง 
M SD ระดับ 

 14. วิเคราะห จุดออนจุดแข็ง/ประเมินความรู 
 ความสามารถของตนเองในการวางแผนงาน
 บุคลากร 

 
 

3.86 

 
 

0.70 

 
 

สูง 
การรูจักประมาณ 15. วางแผนเพิ่มอตัรากําลังตามความจําเปนใน 

 การดูแลผูปวยใหมีคุณภาพ 
 

4.15 
 

0.72 
 

สูง 
 16. วางแผนบุคลากรโดยคํานึงถึงการใช

 งบประมาณอยางคุมคา 
 

4.03 
 

0.66 
 

สูง 
การรูจักกาล 17. ปรับเปลี่ยนการวางแผนบุคลากร/การจัด

 อัตรากําลังตามสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไป 
 

4.16 
 

0.65 
 

สูง 
 18. วางแผนมอบหมายงานลวงหนา เพื่อใหงาน

 บรรลุเปาหมายตรงตามเวลา 
 

3.96 
 

0.67 
 

สูง 
 19. วางแผนบุคลากรแลวเสร็จตามเวลาที่กําหนด

 โรงพยาบาล/กลุมการพยาบาล 
 

3.88 
 

0.71 
 

สูง 
 20. สามารถบริหารงานตรงตามเวลาที่กําหนด

 ไวในแผนการปฏิบัติงาน 
 

3.56 
 

0.67 
 

ปานกลาง 
การรูจักชุมชน 21. วางแผนบุคลากรโดยคํานึงถึงความตองการ

 ดานสุขภาพของ ผูใชบริการและผูปวย 
 

3.98 
 

0.69 
 

สูง 
 22. วางแผนการดาํเนินงานสอดคลองวิสัยทัศน/ 

 พันธกิจ/นโยบาย ขอกําหนดของ
 โรงพยาบาล/กลุมการพยาบาล 

 
 

3.97 

 
 

0.69 

 
 

สูง 
 23. รวมมือกับหนวยงานที่เกีย่วของใน 

 การวางแผนบคุลากร 
 

3.88 
 

0.75 
 

สูง 
การรูจักบุคคล 24. จดัอัตรากําลังโดยพิจารณาจากปริมาณงาน/

 จํานวน/ความตองการของผูใชบริการ/ผูปวย 
 

4.26 
 

0.66 
 

สูง 
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ตาราง 3 (ตอ) 
 

หลักสัปปุริสธรรม 
การบริหารงานบุคคล ดานการวางแผนบุคลากร 

และการจดัอัตรากําลัง 
M SD ระดับ 

การรูจักบุคคล 25. วางแผนจัดอัตรากําลังโดยคํานึงถึงความ 
 แตกตางของบคุลากรในดานความรู 
 ความสามารถ 

 
4.19 

 
0.72 

 
สูง 

 
 จากตาราง 3  พบวา การบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม ดานการวางแผนบุคลากร
และการจัดอัตรากําลัง มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูงทุกขอ คือ การรูจักผล การรูจักตน การรูจักประมาณ 
การรูจักชุมชน และ การรูจักบุคคล และมีคะแนนเฉลี่ยรายขอ อยูในระดับปานกลาง 3 ขอ โดย 2 ขอ 
อยูในหลักการรูจักเหตุ คือ พยากรณความตองการบุคลากรโดยใชเทคนิค/วิธีการตางๆ เชน การวิเคราะห
อัตราสวน การใชสถานการณจําลอง ฯลฯ (M=3.54, SD=.79) และวิเคราะหสถานการณภายนอก 
เชน นโยบายสุขภาพ เศรษฐกิจ การเมือง สังคม ฯลฯ สําหรับการวางแผนความตองการอัตรากําลัง 
(M=3.37, SD=.97) และอยูในหลักการรูจักกาล 1 ขอ คือ สามารถบริหารงานตรงตามเวลาที่กําหนด
ไวในแผนการปฏิบัติงาน (M=3.56, SD=.67) และขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด อยูในการบริหารงานบุคคล 
ดานการวางแผนบุคลากรและการจัดอัตรากําลัง ตามหลักการรูจักตน คือ เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชา
เสนอความคิดเห็นตลอดจนขอเสนอแนะในการปฏิบัติงาน (M=4.31, SD=.61)  
 
ตาราง 4 
 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม ดานการสรรหา
และคัดเลือกบุคลากร ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย จําแนกเปนรายขอ (N = 97) 
หลักสัปปุริสธรรม การบริหารงานบุคคล ดานการสรรหา 

และคัดเลือกบคุลากร 
M SD ระดับ 

การรูจักเหต ุ 1. วิเคราะหสมรรถนะของบุคลากรที่หนวยงาน
 ตองการในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 

 
3.43 

 
1.02 

 
ปานกลาง 

 2. กําหนดหลักเกณฑการสรรหาและคัดเลือก
 ตามนโยบายของหนวยงาน 

 
3.38 

 
1.06 

 
ปานกลาง 

 



 

 

65 

ตาราง 4 (ตอ) 
 

หลักสัปปุริสธรรม 
การบริหารงานบุคคล 

ดานการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
M SD ระดับ 

การรูจักผล 
 

3. ทราบวัตถุประสงค และเปาหมายของ 
 การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 

 
3.78 

 
0.86 

 
สูง 

 4. สรรหาและคัดเลือกบุคลากรดวย 
 ความยุติธรรมตามคุณสมบัติที่กําหนด 

 
3.41 

 
0.92 

 
ปานกลาง 

การรูจักตน 
 

5. ศึกษาบทบาทและขอบเขตหนาที่ของตน 
 ในการสรรหาและคัดเลือกบคุลากร 

 
3.56 

 
0.87 

 
ปานกลาง 

การรูจักประมาณ 6. เลือกใชทรัพยากรอยางคุมคา เพื่อกําหนด
 วิธีการสรรหาและคัดเลือกทีเ่หมาะสมกับ
 หนวยงาน 

 
3.65 

 
0.83 

 
ปานกลาง 

การรูจักกาล 
 

7. สรรหาและคัดเลือกบุคลากรเสร็จตามเวลา
 ที่กําหนด 

 
3.65 

 
0.95 

 
ปานกลาง 

การรูจักชุมชน. 8. รวมสรรหาและคัดเลือกบุคลากรกับผูที่
 เกี่ยวของใหสอดคลองกับนโยบาย/ขอ 
 กําหนด/หลักเกณฑของโรงพยาบาล/ 
 กลุมการพยาบาล 

 
 

3.38 

 
 

1.13 

 
 

ปานกลาง 

การรูจักบุคคล 
 

9. กําหนดคุณสมบัติบุคลากรสอดคลองกับ
 ความตองการของหนวยงาน 

 
3.55 

 
0.95 

 
ปานกลาง 

 10. สรรหาและคัดเลือกบุคลากรโดยคํานึงถึง
 ความรู ทักษะความสามารถที่เหมาะสมกบั
 คุณภาพของหนวยงานหนวยงาน 

 
 

3.47 

 
 

0.94 

 
 

ปานกลาง 
 

 จากตาราง 4 พบวา การบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม ดานการสรรหาและคัดเลือก
บุคลากร มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูงเพียง 1 ขอในการรูจักผล คือ ทราบวัตถุประสงค และเปาหมาย
ของการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร (M=3.78, SD=.86) สวนขออ่ืนๆ มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับ
ปานกลาง 9 ขอ ในจํานวนนี้มีขอที่มีคะแนนสูงสุด 3 ขอ คือ 1) เลือกใชทรัพยากรอยางคุมคา เพื่อ
กําหนดวิธีการสรรหาและคัดเลือกที่เหมาะสมกับหนวยงาน (M=3.65, SD=.83) ซ่ึงอยูในหลักการประมาณ 
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2) สรรหาและคัดเลือกบุคลากรดวยความยุติธรรมตามคุณสมบัติที่กําหนด (M= 3.65, SD=.95) ซ่ึง
อยูในหลักการรูจักผล และ 3) ศึกษาบทบาทและขอบเขตหนาที่ของตนในการสรรหาและคัดเลือก
บุคลากร (M=3.56, SD=.87) ซ่ึงอยูในหลักการรูจักตน 
 
ตาราง 5 
 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม ดานการพัฒนา
บุคลากร ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย จําแนกเปนรายขอ (N = 97) 

หลักสัปปุริสธรรม 
การบริหารงานบุคคล 
ดานการพัฒนาบุคลากร 

M SD ระดับ 

การรูจักเหตุ          1. วิเคราะหสถานการณภายใน เชน อัตรากําลัง
 ปจจุบัน จํานวน ประเภท ความรุนแรงของ
 ผูปวย ฯลฯ สําหรับการพัฒนาบุคลากร 

 
 

4.09 

 
 

0.66 

 
 

สูง 
 2. วิเคราะหความตองการของหนวยงาน เพื่อ

 กําหนดแนวทางการพัฒนาบคุลากรใน
 หนวยงาน 

 
 

4.07 

 
 

0.63 

 
 

สูง 
 3. วิเคราะหสถานการณภายนอก เชน นโยบาย

 สุขภาพ เศรษฐกิจ การเมือง สังคม ฯลฯ 
 สําหรับการพัฒนาบุคลากร 

 
 

3.49 

 
 

0.81 

 
 

ปานกลาง 
การรูจักผล 4. จัดทําฐานขอมลูบุคลากรสําหรับใชใน 

 การพัฒนาบุคลากรแตละบุคคล 
 

3.90 
 

0.71 
 

สูง 
 5. กําหนดวัตถุประสงคและเปาหมายของการ

 พัฒนาบุคลากรที่เหมาะสมกบัหนวยงาน 
 

3.81 
 

0.75 
 

สูง 
การรูจักตน 6. ปรับปรุงตนเอง/วิธีการทํางานใหมี

 ประสิทธิผล/ยืดหยุนได ตามสถานการณ 
 

4.08 
 

0.62 
 

สูง 
 7. พัฒนาความรู ความสามารถของตนใน 

 การพัฒนาบุคลากรใหทันสถานการณ 
 

3.90 
 

0.66 
 

สูง 
การรูจักประมาณ  8. พัฒนาบุคลากร โดยการใชทรัพยากรอยาง

 คุมคาและคุมทุน 
 

3.90 
 

0.71 
 

สูง 
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ตาราง 5  (ตอ) 
 

หลักสัปปุริสธรรม 
การบริหารงานบุคคล 
ดานการพัฒนาบุคลากร 

M SD ระดับ 

การรูจักเวลา 9. ติดตามประเมนิการพัฒนาศกัยภาพของ
 บุคลากรเปนระยะๆ 

 
3.82 

 
0.69 

 
สูง 

 10. กําหนดระยะเวลาในการพัฒนาบุคลากร 
 ใหเหมาะสมกบัสถานการณที่เกิดขึ้น 

 
3.81 

 
0.75 

 
สูง 

การรูจักชุมชน 11. พัฒนาบุคลากรโดยคํานึงถึงความตองการ
 ดานสุขภาพของผูใชบริการ/ผูปวย 

 
4.00 

 
0.67 

 
สูง 

การรูจักบุคคล 
 

12. สนับสนุนการพัฒนาของบุคลากรทุกคน
 อยางตอเนื่อง 

 
4.25 

 
0.66 

 
สูง 

 13. พัฒนาบุคลากรโดยคํานึงถึงความแตกตาง
 ของบุคคลดานความรู ความสามารถ 

 
4.06 

 
0.65 

 
สูง 

 
 จากตาราง 5 พบวา การบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม ดานการพัฒนาบุคลากร 
เกือบทุกขอ มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง โดยขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด อยูในหลักการรูจักบุคคล 
คือ สนับสนุนการพัฒนาของบุคลากรทุกคนอยางตอเนื่อง (M=4.25, SD=.66) รองลงมา อยูในหลักการ
รูจักเหตุ คือ วิเคราะหสถานการณภายใน เชน อัตรากําลังปจจุบัน จํานวน ประเภท ความรุนแรงของ
ผูปวย ฯลฯ สําหรับการพัฒนาบุคลากร (M=4.09, SD=.66) และปรับปรุงตนเอง/วิธีการทํางานใหมี
ประสิทธิผล/ยืดหยุนได ตามสถานการณ (M=4.08, SD=.62) ซ่ึงอยูในหลักการรูจักตน มีเพียง 1 ขอ 
ที่มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ซ่ึงอยูในหลักการรูจักเหตุ คือ วิเคราะหสถานการณภายนอก 
เชน นโยบายสุขภาพ เศรษฐกิจ การเมือง สังคม ฯลฯ สําหรับการพัฒนาบุคลากร (M=3.49, SD=.81)  
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ตาราง 6 
 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม ดานการประเมิน 
ผลการปฏิบัติงาน ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย จําแนกเปนรายขอ (N = 97) 

หลักสัปปุริสธรรม 
การบริหารงานบุคคล ดานการประเมินผล 

การปฏิบัติงาน 
M SD ระดับ 

การรูจักเหตุ            1. ศึกษาหลักการในการประเมนิผลการปฏิบัติ
 งานของหนวยงาน 

 
4.15 

 
0.56 

 
สูง 

 2. จัดทําฐานขอมลูบุคลากรสําหรับใชใน
 ประเมินผลการปฏิบัติงานแตละบุคคล 

 
4.11 

 
0.49 

 
สูง 

 3. วิเคราะหปญหา/สถานการณของหนวยงาน
 ในการประเมนิผลการปฏิบัติงานบุคลากร 

 
4.04 

 
0.57 

 
สูง 

การรูจักผล            4. กําหนดวัตถุประสงค/ประโยชนในการ
 ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

 
3.98 

 
0.55 

 
สูง 

การรูจักตน             5. นําขอมูลยอนกลับของการประเมินผลการ
 ปฏิบัติงานจากผูใตบังคับบัญชามาใชใน
 การพัฒนาตนเอง 

 
 

4.08 

 
 

0.57 

 
 

สูง 
 6. พัฒนาตัวเองใหมีศักยภาพในการประเมนิผล

 การปฎิบัติงานบุคลากร 
 

4.07 
 

0.56 
 

สูง 
การรูจักประมาณ   7. ประเมินผลการปฎิบัติงานโดยใชทรัพยากร

 ใหเกิดประโยชนคุมคา 
 

4.07 
 

0.56 
 

สูง 
การรูจักกาล          8. ประเมินผลการปฏิบัติงานตรงตามระยะเวลา

 ที่หนวยงานกําหนด 
 

4.19 
 

0.53 
 

สูง 
 9. วางแผนเปนระยะในการปรับปรุงการ

 ประเมินผลการปฏิบัติงานใหกาวหนา 
 ทันเหตกุารณ 

 
3.94 

 
0.55 

 
สูง 

การรูจักชุมชน       10. ศึกษาความตองการของหนวยงาน/กลุมการ
 พยาบาล ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 
4.02 

 
0.55 

 
สูง 

การรูจักบุคคล       11. แจงผลการประเมินโดยคํานงึถึงความพรอม
 ของบุคลากร 

 
4.27 

 
0.53 

 
สูง 
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ตาราง 6  (ตอ) 
 

หลักสัปปุริสธรรม 
การบริหารงานบุคคล ดานการประเมินผล 

การปฏิบัติงาน 
M SD ระดับ 

 12. ประเมินผลงานการปฏิบัติงานโดยคํานึงถึง
 ความแตกตางของบุคลากรในหนวยงาน 

 
4.12 

 
0.60 

 
สูง 

 
 จากตาราง 6 พบวา การบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูงทุกขอ โดยขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก คือ 1) แจงผลการประเมิน
โดยคํานึงถึงความพรอมของบุคลากร (M=4.27, SD=.53) ซ่ึงอยูในหลักการรูจักบุคคล 2) ประเมิน 
ผลการปฏิบัติงานตรงตามระยะเวลาที่หนวยงานกําหนด (M=4.19, SD=.56) ซ่ึงอยูในหลักการรูจักกาล 
และ 3) ศึกษาหลักการในการประเมินผลการปฏิบัติงานของหนวยงาน (M=4.15, SD=.61) ซ่ึงอยูใน
หลักการรูจักเหตุ 
 
ตาราง 7 
 
คาเฉลีย่ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัการบรหิารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรมตามการรับรู
ของหัวหนาหอผูปวย จําแนกเปนรายดานที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก  (N = 97) 

การบริหารงานบุคคล 
หลักสัปปุริส

ธรรม 
M SD ระดับ 

ดานการวางแผนบุคลากรและจัดอัตรากําลัง 
1. เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาเสนอ 
 ความคิดเห็นตลอดจนขอเสนอแนะใน 
 การปฏิบัติงาน  การรูจักตน 4.31 0.61 สูง 
2. วิเคราะหสถานการณภายใน เชน อัตรากําลัง
 ปจจุบัน จํานวน ประเภท ความรุนแรงของผูปวย
 ฯลฯ สําหรับการวางแผนความตองการอตัรากําลัง การรูจักเหต ุ 4.29 0.83 สูง 
3. จัดอัตรากําลังโดยพิจารณาจากปริมาณงาน /
 จํานวน/ความตองการของผูใชบริการ/ผูปวย การรูจักบุคคล 

 
4.26 

 
0.66 

 
สูง 
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ตาราง 7 (ตอ) 
 

การบริหารงานบุคคล 
หลัก 

สัปปุริสธรรม 
M SD ระดับ 

ดานการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
1. ทราบวัตถุประสงค และเปาหมายของการสรรหา
 และคัดเลือกบคุลากร การรูจักผล 3.78 0.86 สูง 
2. เลือกใชทรัพยากรอยางคุมคา เพื่อกําหนดวธีิการ
 สรรหาและคัดเลือกที่เหมาะสมกับหนวยงาน 

การรูจัก
ประมาณ 3.65 0.83 ปานกลาง 

3. สรรหาและคัดเลือกบุคลากรเสร็จตามเวลาที่
 กําหนด การรูจักกาล 3.65 0.95 ปานกลาง 

ดานการพฒันาบุคลากร 
1. สนับสนุนการพัฒนาของบุคลากรทุกคนอยาง
 ตอเนื่อง การรูจักบุคคล 4.25 0.66 สูง 
2. วิเคราะหสถานการณภายใน เชน อัตรากําลัง
 ปจจุบัน จํานวน ประเภท ความรุนแรงของ
 ผูปวย ฯลฯ สําหรับการพัฒนาบุคลากร การรูจักเหต ุ 4.09 0.66 สูง 
3. ปรับปรุงตนเอง/วิธีการทํางานใหมีประสิทธิผล/
 ยืดหยุนได ตามสถานการณ การรูจักตน 4.08 0.62 สูง 

ดานการประเมินผลการปฏบิัติงาน 
1. แจงผลการประเมินโดยคํานงึถึงความพรอม
 ของบุคลากร 

 
การรูจักบุคคล 

 
 

4.27 

 
 

0.53 

 
 

สูง 
2. ประเมินผลการปฏิบัติงานตรงตามระยะเวลาที่
 หนวยงานกําหนด การรูจักกาล 

 
4.19 

 
0.53 

 
สูง 

3. ศึกษาหลักการในการประเมนิผลการปฏิบัติ
 งานของหนวยงาน การรูจักเหต ุ

 
4.15 

 
0.56 

 
สูง 

 
 จากตาราง 7 พบวา การบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม ซ่ึงจําแนกรายขอ โดยขอที่
มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรกของแตละดาน ไดแก 1) ดานการวางแผนบุคลากรและการจัดอัตรา 
กําลัง มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุดอยูในหลักการรูจักตน การรูจักเหตุ และการรูจักบุคคล 2) ดานการสรรหา
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และคัดเลือกบุคลากร มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุดอยูในหลักการรูจักผล การรูจักประมาณ และการรูจักกาล  
3) ดานการพัฒนาบุคลากร มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุดอยูในหลักการรูจักบุคคล การรูจักเหตุ และการรูจักตน 
และ4) ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุดอยูในหลักการรูจักบุคคล การรูจักกาล 
และการรูจักเหตุ 
 
 สวนที่ 3  บรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางาน ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย 

 
ตาราง 8 
 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับบรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางานตามการรับรูของ
หัวหนาหอผูปวย โดยรวมและรายดาน (N = 97) 

บรรยากาศจรยิธรรมในสถานที่ทํางาน M SD ระดับ 
1. ดานการไมทําอันตราย 
2. ดานความยุติธรรม/เสมอภาค 
3. ดานความซื่อสัตย 
4. ดานการเคารพเอกสิทธิ์ 
5. ดานการทําประโยชน 
6. ดานการบอกความจริง 

4.37 
4.25 
4.22 
4.13 
4.10 
4.04 

0.36 
0.43 
0.37 
0.52 
0.49 
0.49 

สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 

รวม 4.19 0.37 สูง 
 
 จากตาราง 8 พบวา บรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางาน ตามการรับรูของหวหนาหอผูปวย 
มีคะแนนเฉลี่ยโดยรวม (M=4.19, SD=.37) และทุกดานอยูในระดับสูง โดยดานที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด 
คือ ดานการไมทําอันตราย (M=4.37, SD=.36) รองลงมา คือ ดานความยุติธรรม/เสมอภาค (M=4.25, 
SD=.43) ดานความซื่อสัตย (M=4.22, SD=.37) ดานการเคารพเอกสิทธิ์ (M=4.13, SD=.52) ดานการทํา
ประโยชน (M=4.10, SD=.49) และดานการบอกความจริง (M=4.04, SD=.49) ตามลําดับ 
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ตาราง 9 
 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับบรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางานดานการไมทําอันตราย 
ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย จําแนกรายขอ (N = 97) 

 บรรยากาศจรยิธรรมในสถานที่ทํางานดานการไมทําอันตราย M SD ระดับ 
1. บุคลากรในหนวยงานไมทําใหผูปวยเจ็บปวดจากการดแูลรักษา

โดยไมมีเหตุผลสมควร 
 

4.55 
 

0.52 
 

สูง 
2. บุคลากรในหนวยงานไมทําใหผูปวยอับอาย/เสื่อมเสียช่ือเสียง 4.49 0.50 สูง 
3. บุคลากรในหนวยงานไมแสดงอาการรังเกยีจผูปวยที่เปนโรคติดตอ 4.40 0.49 สูง 
4. บุคลากรในหนวยงานปฏิบตัิงานโดยไมคกุคามเพื่อนรวมงานทั้ง

คําพูดและการกระทํา 
 

4.40 
 

0.58 
 

สูง 
5. บุคลากรในหนวยงานไมพดูลับหลังใหเพือ่นรวมงานอบัอาย/เสื่อม

เสียช่ือเสียง 
 

4.35 
 

0.48 
 

สูง 
6. บุคลากรในหนวยงานไมใชกิริยาวาจาไมสุภาพกับเพื่อนรวมงาน 4.35 0.50 สูง 
7. บุคลากรในหนวยงานไมใชกิริยาวาจาไมสุภาพกับผูปวย 4.35 0.54 สูง 
8. บุคลากรไมแสดงอาการรังเกียจเพื่อนรวมงานที่เปนโรคติดตอ 4.33 0.47 สูง 
9. บุคลากรในหนวยงานไมแสดงกิริยาวาจาดถููก/เหยยีดหยามเพื่อน

รวมงานที่มีความคิดเห็นไมตรงกับผูอ่ืน 
 

4.29 
 

0.53 
 

สูง 
10. บุคลากรในหนวยงานไมพดูซ้ําเติมเมื่อเพือ่นรวมงานทําผิดพลาด 4.26 0.50 สูง 

 
 จากตาราง 9 พบวา บรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางาน ดานการไมทําอันตราย มีคะแนน
เฉลี่ยอยูในระดับสูงทุกขอ โดยขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก มี 4 ขอ ดังนี้ 1) บุคลากรใน
หนวยงานไมทําใหผูปวยเจ็บปวดจากการดูแลรักษาโดยไมมีเหตุผลสมควร (M=4.55, SD=.52) 2) บุคลากร
ในหนวยงานไมทําใหผูปวยอับอาย/เสื่อมเสียช่ือเสียง (M=4.49, SD=.50) 3) บุคลากรในหนวยงาน
ไมแสดงอาการรังเกียจผูปวยที่เปนโรคติดตอ (M=4.40, SD=.49) และ 4) บุคลากรในหนวยงานปฏิบัติงาน
โดยไมคุกคามเพื่อนรวมงานทั้งคําพูดและการกระทํา (M=4.40, SD=.58) ตามลําดับ   
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ตาราง 10 
 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับบรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางานดานความยุติธรรม/
ความเสมอภาค ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย จําแนกรายขอ (N = 97) 

 บรรยากาศจรยิธรรมในสถานที่ทํางาน ดานความยตุิธรรม/ 
ความเสมอภาค 

M SD ระดับ 

1. บุคลากรใหการดูแลผูปวยโดยไมเลือกปฏิบตัิ 4.36 0.56 สูง 
2. บุคลากรไดรับโอกาสในการพัฒนาศักยภาพโดยการสงเขาอบรม

และประชุมอยางเทาเทยีมกนั 
 

4.34 
 

0.55 
 

สูง 
3. จัดสวัสดิการใหบุคลากรอยางเทาเทียมกนั 4.27 0.55 สูง 
4. มีการลงโทษ/ใหรางวัลแกบคุลากรดวยวิธีการที่เปนธรรม 4.19 0.52 สูง 
5. บุคลากรเชื่อมั่นไววางใจในความโปรงใสของการพิจารณาความดี

ความชอบในหนวยงาน 
 

4.14 
 

0.61 
 

สูง 
 
 จากตาราง 10 พบวา บรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางาน ดานความยตุธิรรม/ความเสมอภาค 
มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูงทุกขอ โดยขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูง 3 อันดับแรก ดังนี้ 1) บุคลากรให
การดูแลผูปวยโดยไมเลือกปฏิบัติ (M=4.36, SD=.56) 2) บุคลากรไดรับโอกาสในการพัฒนาศักยภาพ
โดยการสงเขาอบรมและประชุมอยางเทาเทียมกัน (M=4.34, SD=.55) และ 3) จัดสวัสดิการใหบุคลากร
อยางเทาเทียมกัน (M=4.27, SD=.55) ตามลําดับ 
 
ตาราง 11 
 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับบรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางาน ดานความซื่อสัตย 
ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย จําแนกรายขอ (N = 97) 

 บรรยากาศจรยิธรรมในสถานที่ทํางาน ดานความซื่อสัตย M SD ระดับ 
1. รักษาสัญญาที่ใหไวกับผูใตบังคับบัญชา 4.48 0.53 สูง 
2. ไมนําขอมูลที่เปนความลับของผูใตบังคับบัญชาไปเปดเผย 4.40 0.51 สูง 
3. บุคลากรใหความระมัดระวังอยางเครงครัดในการบันทกึขอมูลที่

เปนความลับของผูปวย 
 

4.22 
 

0.52 
 

สูง 
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ตาราง 11 (ตอ) 
 

 บรรยากาศจรยิธรรมในสถานที่ทํางานดานความซื่อสัตย M SD ระดับ 
4. บุคลากรไมนําขอมูลที่เปนความลับของผูปวยไปเปดเผยตอบุคคลที่

ไมเกี่ยวของ 
 

4.22 
 

0.58 
 

สูง 
5. พูดคุย/ใหคําปรึกษากับผูใตบังคับบัญชาในหองทํางาน/ในสถานที่

ที่เหมาะสม 
 

4.21 
 

0.49 
 

สูง 
6. บุคลากรพูดคุย/ใหคําปรึกษาผูปวยเกี่ยวกบัขอมูลที่เปนความลับใน

สถานที่ที่หนวยงานจดัไวอยางเหมาะสม 
 

4.14 
 

0.62 
 

สูง 
7. บุคลากรไมนําขอมูลสวนตัวที่เพื่อนรวมงานตองการปกปดไปบอก

ผูอ่ืน 
 

4.11 
 

0.51 
 

สูง 
8. บุคลากรในหนวยงานทําตามสัญญาที่ใหไวกับผูปวย 4.06 0.45 สูง 

 
 จากตาราง 11 พบวา บรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางาน ดานความซื่อสัตย มีคะแนนเฉลี่ย
อยูในระดับสูงทุกขอโดยขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก ซ่ึงมี 4 ขอ ดังนี้ 1) รักษาสัญญาที่
ใหไวกับผูใตบังคับบัญชา (M=4.48, SD=.53) 2) ไมนําขอมูลที่เปนความลับของผูใตบังคับบัญชาไป
เปดเผย (M=4.40, SD=.51) 3) บุคลากรใหความระมัดระวังอยางเครงครัดในการบันทึกขอมูลที่เปน
ความลับของผูปวย (M=4.22, SD=.52) และ 4) บุคลากรไมนําขอมูลที่เปนความลับของผูปวยไปเปดเผย
ตอบุคคลที่ไมเกี่ยวของ (M=4.22, SD=.58) ตามลําดับ 
 
ตาราง 12 
 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับบรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางานดานการเคารพเอกสิทธิ์ 
ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย จําแนกรายขอ (N = 97) 

 บรรยากาศจรยิธรรมในสถานที่ทํางาน  
ดานการเคารพเอกสิทธิ์ 

M SD ระดับ 

1. รับฟงดวยความเต็มใจเมื่อพยาบาลปรึกษาหรือรายงานปญหา
ของผูปวย 

 
4.64 

 
0.48 

 
สูง 

2. รับฟงปญหาของพยาบาลดวยความเต็มใจที่จะใหการชวยเหลือ 4.51 0.48 สูง 
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ตาราง 12 (ตอ) 
 

 บรรยากาศจรยิธรรมในสถานที่ทํางาน ดานการเคารพเอกสิทธิ์ M SD ระดับ 
3. บุคลากรในหนวยงานมีอิสระในการแสดงความคิดเหน็ใน

กิจกรรมตางๆของหอผูปวย 
 

4.51 
 
0.50 

 
สูง 

4. บุคลากรในหนวยงานของทานสามารถแสดงบทบาทอิสระ 
ของวิชาชีพในการดูแลผูปวย 

 
4.14 

 
0.64 

 
สูง 

5. บุคลากรในหนวยงานของทานใหอิสระกบัผูปวยใน 
การตัดสินใจโดยการใหขอมลูที่ถูกตองและเพยีงพอ 

 
4.12 

 
0.65 

 
สูง 

6. เปดชองทางใหญาติและผูปวยเสนอความคิดเห็นตอ 
การปฏิบัติงานของบุคลากร 

 
4.11 

 
0.62 

 
สูง 

7. บุคลากรในหนวยงานของทานใหเกียรติ ยอมรับและเคารพ
ความคิดเหน็ซึ่งกนัและกัน 

 
4.10 

 
0.65 

 
สูง 

8. ปรับเปลี่ยนเวลาการจัดกิจกรรมการดูแลผูปวยเพื่อเปดโอกาส
ใหผูปวยไดปฏิบัติศาสนกิจไดโดยไมเกดิผลเสีย 
ตอผูปวย 

 
3.97 

 
0.83 

 
สูง 

9. จัดตารางการปฏิบัติงานที่เอื้อเวลา/คํานึงถึงบุคลากรใน 
การเขารวมกจิกรรมในวนัสําคัญทางศาสนา 

 
3.72 

 
1.2 

 
สูง 

10. จัดสถานที่ใหญาติ/ผูปวยไดปฏิบัติศาสนกิจ 3.51 1.17 ปานกลาง 
 
 จากตาราง 12 พบวา บรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางาน ดานการเคารพเอกสิทธิ์ มีคะแนน
เฉลี่ยสวนใหญ อยูในระดับสูง โดยขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก 1) รับฟงดวยความเต็มใจ
เมื่อพยาบาลปรึกษาหรือรายงานปญหาของผูปวย (M=4.64, SD=.48) 2) รับฟงปญหาของพยาบาล
ดวยความเต็มใจที่จะใหการชวยเหลือ (M=4.51, SD=.48) และ 3) บุคลากรในหนวยงานมีอิสระใน
การแสดงความคิดเห็นในกิจกรรมตางๆของหอผูปวย (M=4.51, SD=.50) ตามลําดับ ในดานการเคารพ
เอกสิทธิ์ มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลางเพียง 1 ขอ คือ จัดสถานที่ใหญาติ/ผูปวยไดปฏิบัติศาสนกิจ 
(M=3.51, SD=1.17) 
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ตาราง 13 
 
คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับบรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางานดานการทําประโยชน 
ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย จําแนกรายขอ (N = 97) 

 บรรยากาศจรยิธรรมในสถานที่ทํางานดานการทําประโยชน M SD ระดับ 
1. หนวยงานสงเสริมการพัฒนาศักยภาพบุคลากรโดยสนับสนุนให

เขารวมการประชุม/อบรม/ลาศึกษาตอ 
 

4.44 
 

0.49 
 

สูง 
2. บุคลากรในหนวยงานใหความรวมมือในการดูแลผูปวยตาม

มาตรฐานวิชาชีพ 
 

4.30 
 

0.52 
 

สูง 
3. บุคลากรในหนวยงานมีการชวยเหลือซ่ึงกนัและกนั 4.14 0.62 สูง 
4. บุคลากรในหนวยงานรวมกนัดูแลแกไขปญหาผูปวยโดยไมรีรอ 4.12 0.60 สูง 
5. บุคลากรในหนวยงานชื่นชมยินดกีับความสําเร็จของ 

เพื่อนรวมงาน 
 

4.00 
 

0.61 
 

สูง 
6. บุคลากรรูสึกอบอุนใจ/ปลอดภัยขณะปฏิบัตงิานรวมกนัใน

หนวยงาน 
 

4.00 
 

0.62 
 

สูง 
7. บุคลากรในหนวยงานมีการสอบถามปลอบโยน พูดใหกาํลังใจกัน

เมื่อมีปญหาเรือ่งงาน 
 

3.98 
 

0.64 
 

สูง 
8. บุคลากรในหนวยงานความสนใจใฝรู/ปรับปรุงการทํางานเพื่อให

ผูปวยไดรับการดูแลที่มีประสิทธิภาพ 
 

3.88 
 

0.68 
 

สูง 
 
 จากตาราง 13 พบวา บรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางาน ดานการทําประโยชน มีคะแนนเฉลี่ย
อยูในระดับสูงทุกขอ โดยขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก 1) หนวยงานสงเสริมการพัฒนา
ศักยภาพบุคลากรโดยสนับสนุนใหเขารวมการประชุม/อบรม/ลาศึกษาตอ (M= 4.44, SD=.49) 2) บุคลากร
ในหนวยงานใหความรวมมือในการดูแลผูปวยตามมาตรฐานวิชาชีพ (M=4.30, SD=.52) และ 3) บุคลากร
ในหนวยงานมีการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน (M=4.14, SD=.62) ตามลําดับ 
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ตาราง 14 
 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับบรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางานดานการบอกความจริง 
ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย จําแนกรายขอ (N = 97) 

 บรรยากาศจรยิธรรมในสถานที่ทํางาน ดานการบอกความจริง M SD ระดับ 
1. แจงผลการประเมินการปฏิบัติงานที่เปนจรงิตอบุคลากร 4.27 0.51 สูง 
2. บุคลากรบันทึกขอมูลของผูปวยตามความเปนจริง 4.18 0.54 สูง 
3. บุคลากรในหนวยงานใหขอมูลที่เปนจริงในเรื่องเดียวกนั 

ตอทุกฝายที่เกีย่วของ 
 

4.12 
 

0.58 
 

สูง 
4. บุคลากรในหนวยงานพูดความจริงกับผูปวย/ครอบครัว 4.08 0.55 สูง 
5. บุคลากรในหนวยงานพูดความจริงตอกัน 3.96 0.64 สูง 
6. บุคลากรรับผิดชอบตอความผิดพลาดที่เกดิจากการปฏิบัติงาน 

ของตนเอง 
 

3.96 
 

0.66 
 

สูง 
7. บุคลากรในหนวยงานเต็มใจที่จะรายงานความผิดพลาดของ

ตนเองตอทาน 
 

3.77 
 

0.74 
 

สูง 
 
 จากตาราง 14 พบวา บรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางาน ดานการบอกความจริงมีคะแนนเฉลี่ย
อยูในระดับสูงทุกขอ โดยขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก 1) แจงผลการประเมินการปฏิบัติงาน 
ที่เปนจริงตอบุคลากร (M=4.27, SD=.51) 2) บุคลากรบันทึกขอมูลของผูปวยตามความเปนจริง (M=4.18, 
SD=.54) และ 3) บุคลากรในหนวยงานใหขอมูลที่เปนจริงในเรื่องเดียวกันตอทุกฝายที่เกี่ยวของ (M=4.12, 
SD=.58) ตามลําดับ 
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 สวนที่ 4 ความสัมพันธระหวางการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรมของหัวหนาหอ
ผูปวย กับบรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางาน ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย 
 
ตาราง 15 

 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรมของหัวหนาหอผูปวย 
กับบรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางาน ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย (N = 97) 

บรรยากาศจรยิธรรมในสถานที่ทํางาน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ระดับ 
การบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม .768 ** สูง 
ดานการพัฒนาบุคลากร .726** สูง 
ดานการประเมินผลการปฎิบัติงาน .707** สูง 
ดานการวางแผนบุคลากรและการจัดอัตรากําลัง .655** ปานกลาง 
ดานการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร .605** ปานกลาง 

**p < .01 
 
 จากตาราง 15 พบวา การวิเคราะหความสัมพันธระหวางการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริส 
ธรรมของหัวหนาหอผูปวย กับบรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางาน ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย 
โดยใชสัมประสิทธสหสัมพันธเพียรสัน พบวา การบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรมโดยรวม 
มีความสัมพันธทางบวก ในระดับสูง กับบรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางาน ตามการรับรูของ
หัวหนาหอผูปวย (r=.768, p< 0.01) และ การบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรมของหัวหนารายดาน 
มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูง กับบรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางาน ในดานการพัฒนาบุคลากร 
และดานการประเมินผลการปฎิบัติงาน และมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง กับบรรยากาศ
จริยธรรมในสถานที่ทํางาน ในดานดานการวางแผนบุคลากรและการจัดอัตรากําลัง และดานการสรรหา
และคัดเลือกบุคลากร  ที่ระดับ 0.01  
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อภิปรายผลการวิจัย 
 
 การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาระดับการบริหารงานบุคคล ของหัวหนาหอผูปวย 
ตามหลักสัปปุริสธรรม บรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางาน และความสัมพันธระหวางการบริหาร 
งานบุคคลของหัวหนาหอผูปวย ตามหลักสัปปุริสธรรม กับบรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางาน 
ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย ภาคใต ซ่ึงผูวิจัยนําผลการวิจัยมาอภิปรายใน 5 ประเด็น 
คือ 1) การบริหารงานบุคคลของหัวหนาหอผูปวยตามหลักสัปปุริสธรรม โดยรวม 2) การบริหาร 
งานบุคคลของหัวหนาหอผูปวยตามหลักสัปปุริสธรรม รายดานและรายขอ 3) บรรยากาศจริยธรรม
ในสถานที่ทํางาน ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โดยรวม 4) บรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางาน 
ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย รายดาน และรายขอ 5) ความสัมพันธระหวางการบริหารงานบุคคล
ของหัวหนาหอผูปวยตามหลักสัปปุริสธรรม กับบรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางาน ตามการรับรู
ของหัวหนาหอผูปวย  
 1. การบริหารงานบุคคลของหัวหนาหอผูปวยตามหลักสัปปุริสธรรม โดยรวม 
  ผลการศึกษา พบวา การบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม มีคะแนนเฉลี่ยโดยรวม 
อยูในระดับสูง (M=3.87, SD=.47) (ตาราง 2) อธิบายไดวา กลุมตัวอยางที่ศึกษาหัวหนาหอผูปวย
โรงพยาบาลศูนยภาคใต สวนใหญมีประสบการณในการประชุม/อบรม/สัมมนาการบริหารการพยาบาล 
(รอยละ 92.80) มีประสบการณในการประชุม/อบรม/สัมมนาดานจริยธรรม และพุทธศาสนา (รอยละ 
82.50) กลุมตัวอยางมีประสบการณเขารวมกิจกรรมทางศาสนา/การนําศาสนามาใชในชีวิตประจําวัน 
(รอยละ 90.70) และสวนใหญมีประสบการณในการใชหลักธรรมในการบริหารงาน (รอยละ 97.90) 
(ตาราง 1) ทําใหกลุมตัวอยางมีความรูและเขาใจ การใชหลักธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน 
ในระดับสูง สอดคลองกับการศึกษาของกําธร (2541) ซ่ึงพบวา การปฎิบัติตนตามหลักสัปปุริสธรรม
ของหัวหนาสถานีอนามัย ในเขต 12 อยูในระดับมาก และสอดคลองกับการศึกษาของพระมหาสุจริต 
(2548) ผลการศึกษา พบวา สภาพการใชหลักพุทธรรมของผูบริหารโรงเรียนที่เปนนิติบุคคล ในเขตพื้นที่
การศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต 3 ตามการรับรูของผูบริหารและครู โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 
โดยพบวา ผูบริหารรับรูวาตนเองมีสภาพการใชหลักพุทธรรมในดานการพึ่งตนเอง ดานหลักสัปปุริสธรรม 
ดานอปริหานิยธรรม และดานสังคหวัตถุกรรม อยูในระดับมาก  
  จากบทบาทของผูบริหารระดับตน หัวหนาหอผูปวยมีหนาที่ในการวิเคราะหความตองการ
ดานกําลังคนและรายงานเสนอผูบังคับบัญชา รวมดําเนินการคัดเลือกบุคลากรเขาทํางานในหนวยงาน 
มอบหมายงานแกบุคลากรตามความสามารถของแตละบุคคล และประเมินความรูความสามารถและ
ผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา เพื่อทําการพัฒนาบุคลากรใหมีความสามารถเต็มที่ (รัชนี, 2546) 
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บทบาทของผูบริหารระดับตนของหัวหนาหอผูปวยจะเปนการประยุกตนโยบาย วัตถุประสงค กระบวนการ
และแนวคิดที่เปนนามธรรม รวมถึงคุณธรรม ใหออกมาเปนการปฏิบัติจริง (รัชนี, 2546) ซ่ึงการบรหิาร 
งานบุคคล นอกจากจะตองมีความเหมาะสมกับสภาพปจจุบันปญหาและความตองการของสังคมแลว 
ส่ิงหนึ่งที่ขาดเสียมิได คือตองมีธรรมเปนบรรทัดฐาน และผูมีอํานาจหนาที่ในการบริหารตองมีธรรม
ประจําใจ การใชอํานาจหนาที่โดยธรรมจึงจะเกิดความเปนธรรมในสังคม โดยเฉพาะผูที่เปนหัวหนา 
ยิ่งจําเปนตองมีธรรมจึงจะเปนแบบอยางที่ดี (พิทรู, 2528) ดังนั้น ผูบริหารผูมีธรรมอยูในหัวใจยอม
เปนศูนยรวมของคน รวมงาน และสามารถจัดการใหงานในหนาที่ลุลวงไปไดดวยดี   
  การบริหารงานบุคคลของหัวหนาหอผูปวยตามหลักสัปปุริสธรรม อยางรูหลักการและ
เหตุผล รูเปาหมายในการดําเนินงาน รูจักความสามารถของตนเองกับผูใตบังคับบัญชา และรับฟง
ความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา เขาใจความตองการของผูใตบังคับบัญชา กอใหเกิดการทํางานรวมกัน
อยางราบรื่น ซ่ึงการปฏิบัติงานอยางเขาใจผูใตบังคับบัญชาของหัวหนาหอผูปวย สอดคลองกับคําสอน
ของพระธรรมปฏก (พระธรรมปฏก อางตาม นิตยา และ อารียวรรณ, 2550) ที่กลาววา การมีหลัก
คุณธรรมของผูนําในการปฏิบัติตน เขาใจคน กอใหเกิดการปฏิบัติงานที่ดีและมีประสิทธิผล เมื่อหัวหนา
แสดงออกใหผูใตบังคับบัญชาเห็นวามีความเขาใจผูใตบังคับบัญชา เขาใจถึงลักษณะการทํางานของ
ผูใตบังคับบัญชาอยางแทจริง จะสามารถตอบสนองความตองการของผูใตบังคับบัญชาไดอยางถูกตอง 
ที่กอใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน มีความรักยึดมั่นและผูกพันตอองคกร ที่จะสงผลใหเกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น 
 2. การบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม ของหัวหนาหอผูปวย รายดาน และรายขอ 
  ผลการศึกษา การบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม  มีคะแนนเฉลี่ยโดยรวม อยูใน
ระดับสูง (M=3.87, SD=.47) และมีคะแนนเฉลี่ยรายดาน อยูในระดับสูง 3 ใน 4 ดาน โดยดานที่มี
คะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ การประเมินผลการปฎิบัติงาน (M=4.08, SD=.42) รองลงมา คือ การวางแผน
บุคลากรและการจัดอัตรากําลัง (M=3.96, SD=.46) และการพัฒนาบุคลากร (M=3.94, SD=.52) สวน
ดานมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง คือ การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร (M=3.49, SD=.75) 
(ตาราง 2) อธิบายได ดังนี้ 
  2.1 ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน จากผลการศึกษา มีคะแนนเฉลี่ยทุกขอ อยูในระดับสูง 
โดยขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก คือ 1) แจงผลการประเมินโดยคํานึงถึงความพรอมของ
บุคลากร (M=4.27, SD=.53) ซ่ึงอยูในหลักการรูจักบุคคล 2) ประเมินผลการปฏิบัติงานตรงตามระยะ 
เวลาที่หนวยงานกําหนด (M=4.19, SD=.56) ซ่ึงอยูในหลักการรูจักกาล และ 3) ศึกษาหลักการใน
การประเมินผลการปฏิบัติงานของหนวยงาน (M=4.15, SD=.61) ซ่ึงอยูในหลักการรูจักเหตุ  อภิปราย
ไดวา หัวหนาหอผูปวยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล ทราบความสามารถ จุดแข็ง จุดออนใน
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การทํางานของบุคคล รูจักใชเวลาในประเมินผลการปฏิบัติงานใหเหมาะสม และมีกําหนดเวลาการประเมินผล
ที่ชัดเจน และเขาใจในหลักการประเมินผลการปฏิบัติงานตามวัตถุประสงคของหนวยงาน เปนไปตาม
ขั้นตอนพื้นฐานที่กําหนดในการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Rowland & Rowland, 1997 อางตาม รัชนี, 
2546) ซ่ึงประกอบดวย 1) บุคคลตองมีสวนรวมในการออกแบบปฏิบัติการและรับทราบการประเมินผล 
2) ระบบการประเมินตองใหความเสมอภาคแกบุคลากร ในเรื่องความกาวหนาอาชีพและคาตอบแทน 
3) ระบบการประเมินตองชวยกระตุนใหบุคลากรสามารถทํางานไดอยางเต็มกําลังความสามารถและ
ความแตกตางระหวางบุคคล 4) ระบบการประเมินผลตองสอดคลองกับความตองการนโยบาย ระเบียบ
ของหนวยงานหรือองคกร 5) ระบบการประเมินตองชวยเสริมสรางการสื่อสารที่สรางสรรคระหวาง
ผูบริหารและผูถูกประเมิน 
   ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา นอกจากระบบและวิธีการที่
เหมาะสมแลวนั้น การใหขอมูลยอนกลับ เปนสิ่งที่สําคัญ สอดคลองกับจากการศึกษา ที่พบวา หัวหนา
หอผูปวยรับรูวาตนเองมีการปฏิบัติงานตามหลักการรูจักบุคคล อยูในระดับสูง คือ หัวหนาหอผูปวย
แจงผลการประเมินโดยคํานึงถึงความพรอมของบุคลากร (M=4.27, SD=.53) และตองประเมินผลงาน
การปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงความแตกตางของบุคลากรในหนวยงาน (M=4.12, SD=.60) หัวหนาหอผูปวย
จะตองยอมรับวาหนวยงานที่ดําเนินงานอยูไดนั้นเพราะทุกคนในหนวยงานรวมกันทํางาน (รัชนี, 2546) 
ซ่ึงการรับรูของแตละบุคคลมีความแตกตางเชนกัน หัวหนาหอผูปวยควรรูและเขาใจในหลักการประเมิน 
ผลการปฏิบัติงานตามวัตถุประสงคของหนวยงาน ซ่ึงจากผลการศึกษา พบวา หัวหนาหอผูปวยรับรู
วาตนเองมีการปฏิบัติงานตามหลักการรูจักเหตุ อยูในระดับสูง กลาวคือ หัวหนาหอผูปวยจะตองรู
และเขาใจในหลักการประเมิน ผลการปฏิบัติงานของหนวยงาน (M=4.15, SD=.56) มีแบบประเมิน
ที่ใชไดมาตรฐาน คํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล กําหนดบุคคลที่ทําการประเมินที่เหมาะสม
และมีกําหนดเวลาที่ชัดเจนและแจงใหผูรับการประเมินทราบวัตถุประสงค มีวิธีการประเมินที่ถูกตอง
ตามระบบคุณธรรม เพื่อสามารถนําขอมูลและผลการประเมินมาใชเพื่อชวยเสริมสรางการบริหารงาน
ที่มีประสิทธิภาพ สอดคลองกับการศึกษาของ ถนอมจิตต, กรุณา และ ทองดี (2554) เร่ือง การพัฒนา
รูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ ระดับหัวหนาหอผูปวย พบวา ประกอบดวย 
7 องคประกอบ ดังนี้ 1) วัตถุประสงคการประเมิน มุงเนนใหเปนแนวทางการพัฒนาและปรับปรุงผลงาน 
2) เนื้อหาที่ทําการประเมินตามภารกิจของการพยาบาลวิชาชีพระดับหัวหนาหอผูปวย ไดแก ภารกิจ
ดานการประเมินคุณภาพบริการพยาบาล ภารกิจดานการบริหารจัดการความเสี่ยงในการบริหารการพยาบาล 
ภารกิจดานการพัฒนาคุณภาพ และภารกิจดานการวิจัย 3) ผูทําการประเมิน ประกอบดวย ผูบังคับบัญชา 
ผูรวมงาน และผูถูกประเมิน 4) ตัวบงชี้และเกณฑการประเมิน 5) วิธีการประเมิน ใชวิธีการสังเกต 
การสัมภาษณ การตรวจ สอบรายงาน การตรวจสอบแฟมสะสมงานของผูถูกประเมินและการประเมิน
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แบบ 360 องศา 6) ระยะ เวลาการในการประเมิน กําหนดใหประเมินผลการปฏิบัติงานปละ 2 คร้ัง 
7) การใหขอมูลยอนกลับ ในภาพรวมของสายการนิเทศ ใหขอมูลเปนรายบุคคล แจงผลการประเมิน
การปฏิบัติงานที่ดี และผลการประเมินผลปฏิบัติงานที่ควรแกไขปรับปรุง  
   จากการศึกษาครั้งนี้ การบริหารงานบุคคลของหัวหนาหอผูปวย ตามหลักสัปปุริสธรรม 
ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยใชหลักสัปปุริสธรรม ในหลักการรูจักบุคคล การรูจักกาล และ
การรูจักเหตุ สอดคลองกับจุดประสงคของการประเมินผลการปฎิบัติงาน (วรนารถ, 2547) คือ 1) เพื่อใช
เปนเครื่องมือในการพัฒนาบุคคล 2) เพื่อการเสริมแรงและธํารงไวซ่ึงประสิทธิภาพในการปฎิบัติงาน 
นําผลที่ไดจากการประเมินผลมามีบทบาทในการพัฒนาหัวหนาหอผูปวย ทําใหเกิดแรงจูงใจและรักษา
ไวซ่ึงการทํางานอยางมีประสิทธิภาพของผูใตบังคับบัญชา โดยการชี้แจงพูดคุย ทําใหหัวหนาหอผูปวย
สามารถสงเสริมใหมีการพัฒนาไปในทางที่ดีอยางตอเนื่อง ดวยการใหผลตอบแทนที่เหมาะสมกับบุคคล 
3) เพื่อการปรับปรุงสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน หัวหนาหอผูปวยสามารถใชขอมูลจากการประเมินผล
การปฏิบัติงาน แนะนําผูใตบังคับบัญชาถึงวิธีปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ เหมาะสมกับเวลา เพื่อทํา
ใหเปาหมายสําเร็จลุลวงในที่สุด 
  2.2 ดานการวางแผนบุคลากรและการจัดอัตรากําลัง มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูงทุกขอ 
(ตาราง 3) ในหลักการรูจักผล การรูจักตน การรูจักประมาณ การรูจักชุมชน และ การรูจักบุคคล ซ่ึง
ขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด อยูในหลักการรูจักตน คือ เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาเสนอความคิดเห็น
ตลอดจนขอเสนอแนะในการปฏิบัติงาน (M=4.31, SD=.61) อธิบายไดวา หัวหนาหอผูปวยวางแผน
บุคลากรและจัดอัตรากําลัง  ใชหลักการรูจักตน รูขอบเขตความสามารถของตนอยางถูกตอง โดย
เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาเสนอความคิดเห็นตลอดจนขอเสนอแนะในการปฏิบัติงาน พรอมทั้ง
จัดอัตรากําลังโดยพิจารณาจากปริมาณงาน จํานวน ความตองการของผูใชบริการ และความจําเปน
ในการดูแลผูปวยใหมีคุณภาพ ในการจัดอัตรากําลังบุคลากร ตองรูจักวิเคราะหหลักนโยบาย ปญหา
จํานวนผูใชบริการ  สถานการณปจจุบัน และแนวโนมกําลังคนในอนาคตของหนวยงาน สงผลให
หนวยงานมีอัตรากําลังบุคลากรที่เหมาะสมและถูกตอง ทําใหการมอบหมายงานงานใหเหมาะสมตาม
ความสามารถ ตําแหนงหนาที่ความรับผิดชอบ และการดํารงรักษาไวซ่ึงบุคลากรที่มีคุณภาพในหนวยงาน 
สอดคลองกับ การศึกษาของ นิตยา และ อารียวรรณ (2551) เร่ืองประสบการณภาวะผูนําตามแนวพุทธ
ของหัวหนาผูปวย ซ่ึงพบวา หัวหนาหอผูปวยนําหลักธรรมมาใชในการบริหาร 4 ประเด็นยอย คือ  
1) การมอบหมายงานใหเหมาะสม คือ การใชหลักสัปปุริสธรรม ขอที่ 7 รูจักบุคคล ผูนําที่รูเขาใจ
ผูรวมงานและผูใตบังคับบัญชา รูความถนัดของแตละบุคคล 2) รวมทุกขรวมสุขในการปฏิบัติงาน 
ตรงกับ หลักการรูจักชุมชน หัวหนาหอผูปวยเขาใจสภาพหนวยงาน สรางกําลังใจและเกิดความรูสึก
อบอุนในการปฏิบัติงาน 3) ปฏิบัติงานอยางมีสติ และ 4) การสอนงาน 
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   จากการศึกษาครั้งนี้ พบวา มีคะแนนเฉลี่ยรายขอ อยูในระดับปานกลาง 3 ขอ โดย 
2 ขอ อยูในหลักการรูจักเหตุ คือ พยากรณความตองการบุคลากรโดยใชเทคนิค/วิธีการตางๆ เชน 
การวิเคราะหอัตราสวน การใชสถานการณจําลอง ฯลฯ (M=3.54, SD=.79) และวิเคราะหสถานการณ
ภายนอก เชน นโยบายสุขภาพ เศรษฐกิจ การเมือง สังคม ฯลฯ สําหรับการวางแผนความตองการ
อัตรากําลัง (M=3.37, SD=.97) และอยูในหลักการรูจักกาล 1 ขอ คือ สามารถบริหารงานตรงตาม
เวลาที่กําหนดไวในแผนการปฏิบัติงาน (M=3.56, SD=.67) เนื่องจากกลุมตัวอยางที่ศึกษาอยูในบริบท
ของโรงพยาบาลศูนย ภาคใต เปนสถานบริการสุขภาพขนาดใหญ มีความซับซอนของระบบงานบริการ 
เพื่อตอบสนองความคาดหวังจากผูใชบริการที่เพิ่มสูงขึ้น ที่สงผลใหสถานการณภายในและภายนอก
ของโรงพยาบาลที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ซ่ึงเปนอุปสรรคอยางหนึ่งของการวางแผนบุคลากร
และการจัดอัตรากําลังของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย  ดังนั้นการวางแผนบุคลากรและการ
จัดอัตรากําลัง หัวหนาหอผูปวยตองคํานึงถึงองคประกอบหรือปจจัยตางๆที่อยูลอมรอบตัว ตองรูจัก
พิจารณาเหตุผล รูจักตนเอง รูจักผูอ่ืน รูจักบริบท และที่สําคัญจะตองถูกกาละเทศะ ทําใหสามารถ
บริหารงานดานการวางแผนบุคลากรและการจัดอัตรากําลังไดถูกตองสมบรูณ 
  2.3 ดานการพัฒนาบุคลากร จากผลการศึกษามีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง โดยขอที่มี
คะแนนเฉลี่ยสูงสุด อยูในหลักการรูจักบุคคล คือ การสนับสนุนการพัฒนาของบุคลากรทุกคนอยาง
ตอเนื่อง (M=4.25, SD=.66) รองลงมา อยูในหลักการรูจักเหตุ คือ วิเคราะหสถานการณภายใน เชน 
อัตรากําลังปจจุบัน จํานวน ประเภท ความรุนแรงของผูปวย ฯลฯ สําหรับการพัฒนาบุคลากร (M=4.09, 
SD=.66) และปรับปรุงตนเอง วิธีการทํางานใหมีประสิทธิผลและยืดหยุนได ตามสถานการณ (M=4.08, 
SD=.62) ซ่ึงอยูในหลักการรูจักตน อธิบายไดวา บุคลากรพยาบาลทุกคนตองการความกาวหนา ไดรับ
การเลื่อนตําแหนงในระดับที่สูงขึ้น บุคลากรพยาบาลจึงควรไดรับการพัฒนาความรูความสามารถอยาง
ตอเนื่อง รวมทั้งไดรับการสงเสริมความกาวหนาในอาชีพ (บุญใจ, 2550ข) ดังนั้น หัวหนาหอผูปวย
จําเปนตองเขาใจบุคลากรและกระบวนการเรียนรู ตองปรับวิธีคิด โดยพยายามคิดในระบบเปด คิดบวก 
รับฟงขอมูลความคิดเห็น และความตองการของบุคลากร หัวหนาหอผูปวยตองปรับแนวคิด วิธีการ
พัฒนา พรอมทั้งการมีปฏิสัมพันธกับบุคลอื่นๆและกับสิ่งแวดลอมที่เอื้อตอการเรียนรูพัฒนาของหนวยงาน 
เพื่อการพัฒนาบุคลากรที่ตอบสนองความตองการบุคลากรทุกคนอยางตอเนื่อง เหมาะสมกับเวลา และ
สถานการณปญหาทําใหบุคลากรปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง ไมผิดหลักการ ปองกันขอผิดพลาดจาก
การปฏิบัติงานที่ไมไดมาตรฐาน หนวยงานสามารถปองกันความเสี่ยงตางๆไดเปนอยางดี และคุมคา
ทรัพยากรที่ใช สงผลใหมีกําลังใจในการทํางาน มีความยึดมั่นผูกพันตอองคกร ใหบริการพยาบาลมี
คุณภาพ มีความพึงพอใจในงานและคงอยูในงานมากวาการไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสม (Shields 
& Ward, 2001 อางตาม บุญใจ, 2550ข)  
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   จากการศึกษาครั้งนี้ พบวา มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ซ่ึงอยูในหลักการ
รูจักเหตุ เพียง 1 ขอ คือ การวิเคราะหสถานการณภายนอก เชน นโยบายสุขภาพ เศรษฐกิจ การเมือง สังคม 
ฯลฯ สําหรับการพัฒนาบุคลากร (M=3.49, SD=.81) เนื่องจากกลุมตัวอยางทั้งหมดเปนหัวหนาหอผูปวย 
มีบทบาทเปนผูบริหารระดับตน มีหนาที่วิเคราะหความตองการของหนวยงานที่สอดคลองกับนโยบาย 
สถานการณปญหาปจจุบัน และแนวโนมสถานการณของหนวยงานในอนาคต พรอมทั้งรายงานเสนอ
ผูบังคับบัญชา (รัชนี, 2546) ซ่ึงการวิเคราะหสถานการณภายนอก เพื่อกําหนดนโยบาย เปนบทบาท
หนาที่หลักของผูบริหารระดับสูง ไดแก หัวหนาฝายการพยาบาล และการมีสวนรวมโดยผูบริหาร
ระดับหัวหนาหอผูปวย ทําใหหัวหนาหอผูปวยรับรูวาตนไดปฏิบัติในขอนี้อยูในระดับปานกลาง  
  2.4 ดานการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร จากการศึกษา พบวา มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง
เพียง 1 ขอ ในการรูจักผล คือ การทราบวัตถุประสงค และเปาหมายของการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
(M=3.78, SD=.86) เนื่องดวยหัวหนาหอผูปวย มีหนาที่เปนผูดําเนินการคัดเลือกบุคลากรเขาทํางาน 
(รัชนี, 2546) จึงตองรับทราบถึงวัตถุประสงค และเปาหมายของการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรใน
หนวยงาน สวนขออ่ืนๆ มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง 9 ขอ ในจํานวนนี้มีขอที่มีคะแนน
สูงสุด 3 ขอ คือ 1) เลือกใชทรัพยากรอยางคุมคา เพื่อกําหนดวิธีการสรรหาและคัดเลือกที่เหมาะสม
กับหนวยงาน (M=3.65, SD=.83) ซ่ึงอยูในหลักการรูจักประมาณ 2) สรรหาและคัดเลือกบุคลากร
ดวยความยุติธรรมตามคุณสมบัติที่กําหนด (M= 3.65, SD=.95) ซ่ึงอยูในหลักการรูจักผล และ 3) ศึกษา
บทบาทและขอบเขตหนาที่ของตนในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร (M=3.56, SD=.87) ซ่ึงอยูใน
หลักการรูจักตน สะทอนวา หัวหนาหอผูปวยสรรหาและคัดเลือกบุคคลใหไดเหมาะสม สอดคลองกับ 
ระบบคุณธรรม (merit system) ซ่ึงเปนระบบการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรดวยหลักแหงความดี 
(รัชนี, 2550)  ประกอบดวย ปจจัยที่เกี่ยวของ 4 ประการ คือ 1) หลักความสามารถ 2) หลักความเสมอภาค 
3) หลักความมั่นคง และ 4) หลักความเปนการทางการเมืองซึ่งทําใหหัวหนาหอผูปวยสามารถเตรียม
บุคลากรที่มีความรู ความสามารถใหเหมาะสมและสอดคลองกับวัตถุประสงคและมีเจตคติที่ดีตอหนวยงาน 
 3. บรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางาน ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โดยรวม 
  ผลการศึกษา พบวา บรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางาน ตามการรับรูของหํวหนาหอ
ผูปวย พบวาอยูในระดับสูง (M=4.19, SD=.37) (ตาราง 8) อธิบายไดวา กลุมตัวอยางเปนหัวหนาหอผูปวย
ที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานเปนเวลานาน ซ่ึงจากการศึกษา พบวา มีอายุอยูในชวง 41-50 ป 
(M=49.63, SD=3.76) (ตาราง 1) ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในหนวยงานเฉลี่ย 12 ป (M=12.32, SD=8.76) 
แสดงวา หัวหนาหอผูปวยมีประสบการณในการทํางานคอนขางจะนาน สะทอน ถึงความพึงพอใจ
ในงาน และการคงอยูในองคกรนาน ซ่ึงมีปจจัยสงเสริมมาจากการมีบรรยากาศในองคกรที่ดีทําให
ปฏิบัติงานในหนวยงานไดนาน (อรวรรณ, 2544) จากผลการศึกษา พบวา หัวหนาหอผูปวยมีประสบการณ
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ในการประชุม อบรม สัมมนาดานจริยธรรม และพุทธศาสนา (รอยละ 82.50) ประสบการณเขารวม
กิจกรรมทางศาสนา การนําศาสนามาใชในชีวิตประจําวัน (รอยละ 90.70) และการใชหลักธรรมใน
การบริหารงาน (รอยละ 97.90) ซ่ึงประสบการณการทํางานของบุคคลมีความสัมพันธกับพฤติกรรม
ที่แสดงออกมา (ศิริวรรณ, 2553) ทําใหหัวหนาหอผูปวยที่มีความรู ความเขาใจ และจากการอบรม
ในหลักสูตร และสามารถนําประสบการณที่มีมาสูการปฏิบัติจริงไดอยางมีประสิทธิภาพ ดังเชนการศึกษา
ของ ศิริวรรณ (2553) เกี่ยวกับพฤติกรรมจริยธรรมของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูและประสบการณ
ของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลผูใตบังคับบัญชา ในโรงพยาบาลศูนยภาคใต พบวา หัวหนาหอผูปวย
และผูใตบังคับบัญชารับรูพฤติกรรมจริยธรรมของหัวหนาหอผูปวย อยูในระดับสูง ดังนั้น หัวหนา
หอผูปวยที่มีประสบการณและความรูทางดานจริยธรรม จึงสามารถสงเสริมใหเกิดบรรยากาศจริยธรรม
ขึ้นภายในหนวยงาน ทําใหหัวหนาหอผูปวย รับรูถึงบรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางานอยูในระดับสูง 
ซ่ึงผลการศึกษาครั้งนี้ สอดคลองกับการศึกษาของจิระภา (2553) ที่ศึกษาบรรยากาศจริยธรรมในสถานที่
ทํางานของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลชุมชน พบวา หัวหนาหอผูปวยรับรูบรรยากาศจริยธรรม
ในสถานที่ทํางานภายใตสถานการณปกติ อยูในระดับสูง และผลการศึกษาของอรวรรณ (2544) ที่
ทํา การศึกษาบรรยากาศจริยธรรมในกลุมการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย และผล
การศึกษาของประภาพร (2546) ซ่ึงศึกษาบรรยากาศจริยธรรมในกลุมการพยาบาลของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง พบวา การรับรูระดับบรรยากาศจริยธรรมอยูในระดับสูงเชนกัน 
 4. บรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางาน ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย รายดาน และ
รายขอ  
  ผลการศึกษา พบวา บรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางาน ตามการรับรูของหวหนาหอผูปวย
มีคะแนนเฉลี่ยทุกดานอยูในระดับสูง (ตาราง 8) โดยดานที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานการไมทํา
อันตราย (M=4.37, SD=.36) รองลงมา คือ ดานความยุติธรรม/เสมอภาค (M=4.25, SD=.43) ดาน
ความซื่อสัตย (M=4.22, SD=.37) ดานการเคารพเอกสิทธิ์ (M=4.13, SD=.52) ดานการทําประโยชน 
(M=4.10, SD=.49) และดานการบอกความจริง (M=4.04, SD=.49) ตามลําดับ อธิบายไดดังนี้ 
  4.1 บรรยากาศจริยธรรมบนพื้นฐานหลักจริยธรรมดานการไมทําอันตราย 
   จากการศึกษา พบวาบรรยากาศจริยธรรมบนพื้นฐานหลักจริยธรรมดานการไมทํา
อันตราย มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูงทุกขอ โดยขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก มี 4 ขอ ดังนี้ 
1) บุคลากรในหนวยงานไมทําใหผูปวยเจ็บปวดจากการดูแลรักษาโดยไมมีเหตุผลสมควร (M=4.55, 
SD=.52)  2) บุคลากรในหนวยงานไมทําใหผูปวยอับอาย เสื่อมเสียช่ือเสียง (M=4.49, SD=.50) 3) บุคลากร
ในหนวยงานไมแสดงอาการรังเกียจผูปวยที่เปนโรคติดตอ (M=4.40, SD=.49) และ 4) บุคลากรใน
หนวยงานปฏิบัติงานโดยไมคุกคามเพื่อนรวมงานทั้งคําพูดและการกระทํา (M=4.40, SD=.58) ตามลําดับ 
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อธิบายไดวา จากการที่ประชาชนใหความสําคัญตอการมีสุขภาพที่ดี มีความคาดหวังที่สูงขึ้นในการที่จะ
ไดรับการดูแลรักษาตามมาตรฐานวิชาชีพที่กําหนดไว ทําใหมีปญหาขอรองเรียนของความไมพึงพอใจ
ในพฤติกรรมบริการ (สภาการพยาบาล, 2551) ดังนั้นสภาการพยาบาล ซ่ึงเปนองคกรวิชาชีพ มีหนาที่
ในการที่จะตองดําเนินการเพื่อหาแนวทางปองกัน ลดอัตราการทําผิดจริยธรรมวิชาชีพ โดยการหา
แนวทางในการสงเสริมการพัฒนาจริยธรรมของสมาชิกในวิชาชีพ ดวยการอบรม ใหความรู และกําหนด
จริยธรรมวิชาชีพที่เหมาะสมใหผูบริหารเฝาระวัง สํารวจ พัฒนาพฤติกรรมจริยธรรมของตนเอง
อยางตอเนื่อง เพื่อเปนตัวอยางที่ดี กําหนดใหหนวยงานบริหารจัดการที่เอื้อตอการสงเสริมจริยธรรม 
(สภาการพยาบาล, 2551) จากผลการศึกษา พบวา หัวหนาหอผูปวยมีประสบการณอบรมการบริหาร
การพยาบาล (รอยละ 92.80 ) และดานจริยธรรม และพุทธศาสนา (รอยละ 82.50) (ตาราง 1) จึง
สงผลใหเห็นความสําคัญการควบคุมพฤติกรรมจริยธรรมของบุคลากรตามกฎหมายและจรรยาบรรณ
วิชาชีพในหนวยงาน   
   ผลการศึกษาครั้งนี้ สอดคลองกับการศึกษาของพาศนา (2553) ซ่ึงพบวา บรรยากาศ
จริยธรรมในสถานที่ทํางาน ดานไมทําอันตราย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ อยูในระดับสูง 
และผลการศึกษาของจิระภา (2553) พบวา บรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางาน ดานไมทําอันตราย 
อยูในระดับสูง พยาบาลใหความสําคัญในดานการไมทําอันตรายและปฏิบัติภายใตจรรยาบรรณวชิาชพี 
สิทธิผูปวยและกฏหมาย ดังนั้นผูปวยจึงรับรูพฤติกรรมดานการไมทําอันตราย ดังกลาวในระดับสูง 
ไดแกการศึกษาของบุบผา (2550) ที่พบวาผูปวยจิตเวชรับรูวาพยาบาลแสดงพฤติกรรมดานการไมทํา
อันตรายอยูในระดับมากคิดเปนรอยละ 73.9 โดยพฤติกรรมที่ผูปวยรับรูวาเปนการไมทําอันตราย คือ 
พยาบาลไมแสดงทาทีรังเกียจ แมเปนผูปวยติดยา รองลงมา คือ พยาบาลไมปลอยใหเจ็บปวด/ทรมาน
จากการถอนพิษยา พยาบาลไมปลอยใหเจ็บปวดจากการปฏิบัติกิจกรรมพยาบาลและพยาบาลไมใช
คําพูดที่ทําใหทานรูสึกไมสบายใจ และจากการศึกษาของ ภัชรินทร (2552) พบวา พยาบาลแสดงพฤติกรรม
เชิงจริยธรรมดานการไมทําอันตรายอยูในระดับดีมากทั้งรายขอและโดยรวม ซ่ึงการปฏิบัติตามหลัก
จริยธรรมนี้จะทําใหเกิดบรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางานได 
  4.2 บรรยากาศจริยธรรมบนพื้นฐานหลักจริยธรรมดานความยุติธรรม /เสมอภาค 
   จากการศึกษาบรรยากาศจริยธรรมบนพื้นฐานหลักจริยธรรมดานความยุติธรรม/เสมอภาค  
มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูงทุกขอ โดยขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูง 3 อันดับแรก ดังนี้ 1) บุคลากรให
การดูแลผูปวยโดยไมเลือกปฏิบัติ (M=4.36, SD=.56) 2) บุคลากรไดรับโอกาสในการพัฒนาศักยภาพ 
โดยการสงเขาอบรมและประชุมอยางเทาเทียมกัน (M=4.34, SD=.55) และ 3) จัดสวัสดิการใหบุคลากร
อยางเทาเทียมกัน (M=4.27, SD=.55) ตามลําดับ อธิบายไดวา  
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   จากจรรยาบรรณวิชาชีพพยาบาล ขอที่ 4 ที่กําหนดไววา พยาบาลยึดหลักความยุติธรรม 
และความเสมอภาคในสังคมมนุษย และคําประกาศสิทธิผูปวย ขอที่ 2 กําหนดวา ผูปวยมีสิทธิที่จะ
รับบริการจากผูประกอบวิชาชีพดานสุขภาพโดยไมมีการเลือกปฏิบัติ เนื่องจากความแตกตางดานฐานะ 
เชื้อชาติ สัญชาติ ศาสนา สังคม ลัทธิการเมือง เพศ อายุ และลักษณะของความเจ็บปวย (สภาการพยาบาล, 
2551) ทําใหพยาบาลจะตองคํานึงถึงและปฏิบัติตอผูใชบริการทุกรายเทาเทียมกันอยางสุภาพออนโยน 
เอื้ออาทร เคารพในความเชื่อเกี่ยวกับศาสนา และละเวนจากการปฏิบัติที่มีอคติ ซ่ึงสอดคลองกับผล
การศึกษาครั้งนี้ ที่พบวา หัวหนาหอผูปวยรับรูวาบุคลากรในหนวยงานใหการดูแลผูปวย โดยไมเลือก
ปฏิบัติ นอกจากนี้ยังมีกฎหมายอื่นที่เกี่ยวของกับหลักความยุติธรรมและความเสมอภาค นั่นคือ กฏหมาย
รัฐธรรมนูญ มาตรา 30 ที่วาบุคคลยอมเสมอกันในกฎหมายและไดรับความคุมครอง ตามกฎหมาย
เทาเทียมกันชายและหญิงมีสิทธิเทาเทียมกัน ดังนั้นทุกคนควรไดรับการบริการสุขภาพเทาเทียมกัน 
(Catalano, 2000 อางตาม อรนิช, 2549) และมีการปฏิบัติตอกันดวยความเสมอภาคเทาเทียมกัน ไมลําเอียง 
และบุคลากรไดรับการจัดสรรทรัพยากรที่มีจํานวนจํากัดอยางยุติธรรม (Beauchamp & Childress, 2001) 
สอดคลองกับการศึกษาของบุบผา (2550) ซ่ึงพบวา พยาบาลแสดงพฤติกรรมในเรื่องการดูแลผูปวย
ที่นับถือศาสนาพุทธ คริสต และอิสลามดวยความเทาเทียม และจากการศึกษาของภัชรินทร (2552) 
พบวา พยาบาลแสดงพฤติกรรมในเรื่องการดูแลผูปวยทุกคนโดยไมคํานึงถึงฐานะทางเศรษฐกิจ การดูแล
ที่เหมือนกันในผูปวยที่นับถือศาสนาตางกันอยูในระดับมาก  
   ปจจัยหนึ่งที่สําคัญซึ่งสงผลตอการดําเนินงานในยุคการพัฒนาโดยการใชความรู
ความสามารถเปนฐาน หนวยงานจําเปนตองใหความสําคัญกับการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน 
(บุญใจ, 2550ข) โดยไดรับโอกาสในการพัฒนาสมรรถนะตางๆ ที่จําเปนอยางเทาเทียมกัน พรอมทั้ง
การจัดสวัสดิการ มีการลงโทษ ใหรางวัลดวยวิธีที่เปนธรรม ทําใหเกิดความเชื่อมั่นไววางใจใน 
ความโปรงใสของการพิจารณาความดีความชอบ อันสืบเนื่องมาจากนโยบายหลักธรรมภิบาลมาใช
ในการบริหารจัดการแนวใหมของราชการไทย ซ่ึงผลการศึกษาครั้งนี้ พบวา หัวหนาหอผูปวยรับรู
วาตนเอง ใหโอกาสบุคลากรในการพัฒนาศักยภาพโดยการสงเขาอบรมและประชุมอยางเทาเทียม
กัน (M=4.34, SD=.55) และจัดสวัสดิการใหบุคลากรอยางเทาเทียมกัน (M=4.27, SD=.55) ซ่ึงสงผล
ตอขวัญและแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร ซ่ึงทําใหหนวยงานมีบรรยากาศของความยุติธรรม
และความเสมอภาค กอใหเกิดความไววางใจระหวางผูรวมงานดวยกันเองและระหวางผูใหบริการและ
ผูปวย (พาศนา, 2553) สอดคลองกับการศึกษาของจิระภา (2553) เกี่ยวกับบรรยกาศจริยธรรมบนพื้นฐาน
ดานความยุติธรรม/เสมอภาค ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวยภายใตสถานการณสงบ อยูในระดับสูง 
ซ่ึงหากบุคลากรไดรับการตอบสนองความตองการดวยความยุติธรรม ยอมนํามาซึ่งความพึงพอใจ
ในงาน และประสิทธิภาพสูงสุดของหนวยงาน 
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  4.3 บรรยากาศจริยธรรมบนพื้นฐานหลักจริยธรรมดานความซื่อสัตย 
   จากผลการศึกษา บรรยากาศจริยธรรมบนพื้นฐานหลักจริยธรรมดานความซื่อสัตย
มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูงทุกขอโดยขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก ซ่ึงมี 4 ขอ ดังนี้ 1) รักษา
สัญญาที่ใหไวกับผูใตบังคับบัญชา (M=4.48, SD=.53) 2) ไมนําขอมูลที่เปนความลับของผูใตบังคับบัญชา
ไปเปดเผย (M=4.40, SD=.51) 3) บุคลากรใหความระมัดระวังอยางเครงครัดในการบันทึกขอมูลที่
เปนความลับของผูปวย (M=4.22, SD=.52) และ 4) บุคลากรไมนําขอมูลที่เปนความลับของผูปวยไป
เปดเผยตอบุคคลที่ไมเกี่ยวของ (M=4.22, SD=.58) ตามลําดับ อธิบายไดวา      
   หัวหนาหอผูปวยรักษาสัมพันธภาพระหวางบุคคลในหนวยงาน โดยการรักษาคํามั่น 
สัญญาและรับผิดชอบตอคําพูดตอผูใตบังคับบัญชา ทําใหเปนที่ยอมรับ มีความนาเชื่อถือ มคีวามสจุริต
ซ่ือตรงเปนแบบอยางที่ดี และเปนที่รักใครของผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงจากผลการศึกษาครั้งนี้ที่ พบวา 
หัวหนาหอผูปวยรับรูวาตนเองรักษาสัญญาที่ใหไวกับผูใตบังคับบัญชา อยูในระดับสูง สอดคลองกับ 
การบริหารความสัมพันธที่ดีในที่ทํางาน ซ่ึงทําใหเกิดความชวยเหลือและความรวมมือในการทํางาน
ที่ดี มีความไววางใจในผูบริหารและองคกร จะนํามาซึ่งความผูกพัน อุทิศตนใหกับงาน (บุญใจ, 2550ข) 
และมีความสุขความสําเร็จในการทํางานในที่สุด 
   เนื่องจากบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบในการปฏิบัติตอผูปวยตามเกณฑจรรยาบรรณ 
วิชาชีพของพฤติกรรมของผูประกอบการวิชาชีพการพยาบาลและผดุงครรภ ซ่ึงกําหนดโดยคณะอนุกรรมการ
จริยธรรม สภาการพยาบาล ขอ 24 คือ การไมเปดเผยขอมูลของผูรับบริการเวนแตเปนการรักษาพยาบาล 
หรือตองปฏิบัติตามกฏหมาย และคําประกาศสิทธิผผูปวย ขอที่ 7 ผูปวยมีสิทธิที่จะไดรับการปกปด
ขอมูลเกี่ยวกับตนเอง จากผูประกอบวิชาชีพดานสุขภาพ โดยเครงครัด เวนแตจะไดรับความยินยอม
จากผูปวยหรือการปฏิบัติหนาที่ตามกฎหมาย (สภาการพยาบาล, 2551) ซ่ึงเปนการเคารพคุณคาความเปน 
มนุษย โดยเนนผูปวยเปนศูนยกลาง แสดงถึงความเชื่อถือระหวางผูปวยกับพยาบาล สอดคลองกับ
การศึกษาของถนอม, อรัญญา, วันดี และ ชอลดา (2546) ซ่ึงพบวา กลุมตัวอยางรอยละ 63.33 ตองการ
ใหพยาบาลแสดงพฤติกรรมเชิงจริยธรรมดานความซื่อสัตย โดยการรักษาสัญญา และการศึกษาของ
บุบผา (2550) ซ่ึงพบวา ผูปวยจิตเวชรับรูวา พยาบาลแสดงพฤติกรรมดานความซื่อสัตยอยูในระดับมาก 
พฤติกรรมที่แสดงมากที่สุดคือพยาบาลไมนําเรื่องสวนตัวที่ตองการปกปดไปบอกผูอ่ืนตอ ในการเปดเผย
ความลับนั้นยังเปนการกระทําที่ผิดกฏหมายอาญา มาตรา 323 ที่กลาววา ผูใดลวงรูหรือไดมาซึ่งความลับ
ของผูอ่ืนโดยเหตุที่เปนเจาพนักงานผูมีหนาที่ โดยเหตุที่ประกอบอาชีพแพทย เภสัชกร คนจําหนายยา 
นางผดุงครรภ ผูพยาบาล นักบวช หมอความ ทนายความหรือผูสอบบัญชี หรือโดยเหตุที่เปนผูชวย
ในการประกอบอาชีพนั้นแลวเปดเผยความลับนั้นในประการที่นาจะเกิดความเสียหายแกผูหนึ่งผูใด 
ตองระวางโทษ จําคุกไมเกินหกเดือน หรือปรับไมเกินหนึ่งพันบาท หรือทั้งจําทั้งปรับ ทําใหพยาบาล
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มีความตื่นตัวรับรูหลักจริยธรรมขอนี้และมีความระมัดระวังในการบันทึกขอมูลตางๆ โดยเฉพาะขอมูล
ความลับของผูปวย (จิระภา, 2553) ซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษาครั้งนี้ที่ พบวา หัวหนาหอผูปวยรับรู
วาตนเอง ไมนําขอมูลที่เปนความลับของผูใตบังคับบัญชาไปเปดเผย (M=4.40, SD=.51) สอดคลองกับ
การศึกษาของพาศนา (2553) ซ่ึงพบวา พยาบาลประจําการรับรูในเรื่องประเด็นการรักษาความลับ  
มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง ทั้งนี้เพราะความลับของบุคคลแสดงถึงศักดิ์ศรีความเปนมนุษย เปนเอกสิทธิ์
เฉพาะบุคคล และหัวหนาหอผูปวยรับรูวา บุคลากรใหความระมัดระวังอยางเครงครัดในการบันทึก
ขอมูลที่เปนความลับของผูปวย (M=4.22, SD=.52) และไมนําขอมูลที่เปนความลับของผูปวยไปเปดเผย
ตอบุคคลที่ไมเกี่ยวของ (M=4.22, SD=.58) อยูในระดับสูง สอดคลองกับการศึกษาของภมร (2551) 
ซ่ึงพบวา หัวหนาหอผูปวยมีการจัดการในเรื่องการใหความระมัดระวังเปนพิเศษตอกลุมผูปวยที่มีโอกาส
สูงตอการเปดเผยความลับ เชน ผูปวยเอดส ผูปวยคดี ผูปวยโดนขมขืน เปนตน และปฏิบัติตนเปน
แบบอยางในการปกปดความลับของผูปวย อยูในระดับมาก และการศึกษาของศิริวรรณ (2553) ซ่ึง
พบวา พฤติกรรมจริยธรรมของหัวหนาหอผูปวยดานความซื่อสัตย มีคะแนนเฉลี่ยสูง คือ ไมนําขอมูล
ที่เปนความลับของผูใตบังคับบัญชาไปเปดเผยแกผูไมเกี่ยวของ เนื่องจาก หัวหนาหอผูปวยคํานึงถึง
คุณคา ศักดิ์ศรีของผูใตบังคับบัญชา กอใหเกิดความเชื่อถือและไววางใจตอหัวหนาหอผูปวย ซ่ึงสอดคลอง
กับการศึกษาของแอคเตอร, เชาวลิต และ นะแส (Akter, Chaowalit & Nasae, 2009) เร่ืองพฤติกรรม
จริยธรรมของพยาบาลผูตรวจการตามการรับรูและคาดหวังของพยาบาล ประเทศบังคลาเทศ ซ่ึงพบวา 
พฤติกรรมจริยธรรมของพยาบาลผูตรวจการ ดานการรักษาความลับ ตามการรับรูและคาดหวังของ
พยาบาล อยูในระดับสูง เพราะการรักษาความลับ โดยเฉพาะการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ซ่ึงผลการประเมินเปนเรื่องสวนตัวของบุคคลควรเปนความลับ และการที่บุคลากรนําความลับมาปรึกษา
กับหัวหนาหรือผูรวมงาน แสดงใหเห็นวากอใหเกิดความไววางใจกันตอกันระหวางบุคคล หนวยงาน
ที่มีบุคลากรซื่อสัตยจะทําใหเกิดสัมพันธภาพที่ดี มีความไววางใจ ลวนเปนบรรยากาศแหงจริยธรรม
ในหนวยงาน 
  4.4 บรรยากาศจริยธรรมบนพื้นฐานหลักจริยธรรมดานการเคารพเอกสิทธิ์            
   จากผลการศึกษาบรรยากาศจริยธรรมบนพื้นฐานหลักจริยธรรมดานการเคารพเอกสิทธิ์  
พบวา มีคะแนนเฉลี่ยสวนใหญ อยูในระดับสูง (M=4.13, SD=.52) โดยขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  
3 อันดับแรก คือ 1) รับฟงดวยความเต็มใจเมื่อพยาบาลปรึกษาหรือรายงานปญหาของผูปวย (M=4.64, 
SD=.48) 2) รับฟงปญหาของพยาบาลดวยความเต็มใจที่จะใหการชวยเหลือ (M=4.51, SD=.48) และ 
3) บุคลากรในหนวยงานมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นในกิจกรรมตางๆของหอผูปวย (M=4.51, 
SD=.50) ตามลําดับ อธิบายไดวา  
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   บุคคลในหนวยงาน มีการยอมรับความเปนบุคคล ความแตกตางในคุณคาและความเชื่อ
ซ่ึงกันและกัน ทั้งในดานความคิดเห็นและการกระทํา ตั้งบนพื้นฐานของคุณคาความเชื่อของบุคคล 
(Beauchamp & Childress, 2001) จากผลการศึกษา ที่พบวา หัวหนาหอผูปวยรับรูวา ตนเองรับฟง
ปญหาของพยาบาลดวยความเต็มใจที่จะใหการชวยเหลือ เปนการสรางสัมพันธภาพในองคกรระหวาง
หัวหนาหอผูปวยกับพยาบาล ทําใหบุคลากรพยาบาลรูสึกภาคภูมิใจที่ผูบริหารใหความสําคัญและคํานึง 
ถึงความมีคุณคาของตน (บุญใจ, 2550ข) เมื่อปญหาที่เกิดขึ้นไดรับฟงพรอมเสนอแนวทางชวยเหลือ 
ทําใหเกิดขวัญและแรงจูงใจในการทํางาน สงเสริมใหพยาบาลไววางใจผูบริหาร และมีความยึดมั่น
ผูกพันดานจิตใจตอองคกร (Laschinger et al., 2000  อางตาม บุญใจ, 2550ข) 
   ความสัมพันธในหนวยงานบนพื้นฐานการเคารพเอกสิทธิ์ เปนการที่บุคคลในหนวยงาน
มีการเคารพในตนเอง มีอิสระในการกําหนดความตองการ หรือปฏิบัติตามความตองการของตน (พาศนา, 
2553) หนวยงานที่บุคคลมีการปฏิบัติในการเคารพเอกสิทธิ ตระหนักในการปฏิบัติตามจริยธรรม 
ในการปฏิบัติงานที่มีความหลากหลายทางดานวิชาชีพและปจเจกบุคคลยอมทําใหเกิดประเด็นขัดแยงได 
หากบุคลากรในหนวยงาน สามารถพูดคุยประเด็นปญหาจริยธรรมในที่ทํางาน มีการรับฟงและให
การปรึกษา เมื่อมีปญหาหรือความกังวลใจ ทั้งเรื่องการดูแลผูปวยและเรื่องสวนตัว และมีอิสระใน
การแสดงความคิดเห็นในกิจกรรมตางๆของหอผูปวย สามารถลดปญหาความขัดแยง และสรางกําลังใจ
ในการปฏิบัติงานตอบสนองความคาดหวังบุคคลในหนวยงาน เชนเดียวกับการศึกษาของแอคเตอร, 
เชาวลิต และ นะแส (Akter, Chaowalit & Nasae, 2009) เร่ือง พฤติกรรมจริยธรรมของพยาบาล
ผูตรวจการตามการรับรูและคาดหวังของพยาบาล ประเทศบังคลาเทศ ซ่ึงพบวา พฤติกรรมจริยธรรม
ของพยาบาลผูตรวจการ ดานเคารพเอกสิทธิ์ ตามการรับรูและคาดหวังของพยาบาล อยูในระดับสูง 
และสอดคลองกับการศึกษาของถนอม, อรัญญา, วันดี และ ชอลดา (2546) ที่พบวากลุมตัวอยางรอยละ 
56.67 รูสึกพึงพอใจที่พยาบาลใหอิสระในการตัดสินใจ/มีสวนรวม การศึกษาของจิตติมา (2547) ที่
พบวา การปฏิบัติของพยาบาลตามหลักจริยธรรมในการเคารพเอกสิทธิ์ของผูปวย ตามการรับรูของ
ผูปวยและพยาบาลมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับมากทั้งรายดานและโดยรวม สอดคลองกับการศึกษาของ
บุบผา (2550) ที่พบวาผูปวยจิตเวชรับรูวาพยาบาลมีพฤติกรรมเชิงจริยธรรมดานการเคารพเอกสิทธิ์
อยูในระดับมากคิดเปนรอยละ 74.9 ซ่ึงเปนการแสดงใหเห็นวาพยาบาลมีความตระหนักและใหความสาํคญั
ของการเคารพเอกสิทธิ์ในทุกๆ ขั้นตอนของการปฏิบัติการพยาบาล และการศึกษาของญานี (2552) 
เร่ือง การปฏิบัติของพยาบาลในการเคารพเอกสิทธิ์ผูปวยจิตเวช โรงพยาบาลจิตเวชภาคใต พบวา พยาบาล
วิชาชีพมีการปฏิบัติในการเคารพเอกสิทธิ์ผูปวยจิตเวช โดยรวมอยูในระดับมาก  
   จากการศึกษาครั้งนี้ในดานการเคารพเอกสิทธิ์ มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง 
เพียง 1 ขอ คือ จัดสถานที่ใหญาติ/ผูปวยไดปฏิบัติศาสนกิจ (M=3.51, SD=1.17) เนื่องจากสถานที่
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ของโรงพยาบาลศูนยมีจํากัด เพราะมีผูปวยเขารับบริการ 600 เตียง มีการจัดแยกหองสําหรับพิธีทาง
ศาสนาอิสลามโรงพยาบาลละ 1 แหง ยังไมมีหองแยกสําหรับพิธีทางศาสนาพุทธที่ชัดเจน ความแออัดของ
ผูปวยและญาติที่มีจํานวนมาก ซ่ึงอาจสงผลตอความเปนสวนตัวในปฏบิตัศิาสนกจิ ทาํใหหวัหนาหอผูปวย
รับรูตนเองในดานการเคารพเอกสิทธิ์ ดานสถานที่ปฏิบัติศาสนกิจ อยูในระดับ ปานกลาง 
  4.5 บรรยากาศจริยธรรมบนพื้นฐานหลักจริยธรรมดานการทําประโยชน               
   จากการศึกษาบรรยากาศจริยธรรมบนพื้นฐานหลักจริยธรรมดานการทําประโยชน  
พบวา มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูงทุกขอ (M=4.10, SD=.49) โดยขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด 3 
อันดับแรก 1) หนวยงานสงเสริมการพัฒนาศักยภาพบุคลากรโดยสนับสนุนใหเขารวมการประชุม/
อบรม/ลาศึกษาตอ (M=4.44, SD=.49) 2) บุคลากรในหนวยงานใหความรวมมือในการดูแลผูปวย
ตามมาตรฐานวิชาชีพ (M=4.30, SD=.52) และ 3) บุคลากรในหนวยงานมีการชวยเหลือซ่ึงกันและ
กัน (M=4.14, SD=.62) ตามลําดับ อธิบายไดวา  
   การพัฒนาศักยภาพบุคลากรของหนวยงาน โดยสนับสนุนใหมีโอกาสพัฒนาความรู
และทักษะ สงเสริมใหมีโอกาสกาวหนา  ดวยการสงบุคลากรเขารวมการประชุม อบรม ลาศึกษาตอ 
เนื่องจากความกาวหนาของเทคโนโลยีตางๆ ทําใหโรงพยาบาลตองปรับตัวใหกาวทันกับระบบการรักษา 
พยาบาลสมัยใหม ผูใหบริการจําเปนตองมีความรูความสามารถทักษะในการใชเทคโนโลยี ดวยเหตุนี้
จึงใหความสําคัญกับการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรใหมีความรู มีทักษะ และมคีวามเชีย่วชาญในงาน
ที่รับผิดชอบอยางตอเนื่อง (บุญใจ, 2550ข) เพื่อใหการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพตามมาตรฐาน
วิชาชีพ สงผลประโยชนตอคุณภาพการบริการพยาบาล ซ่ึงการศึกษาครั้งนี้ พบวา หัวหนาหอผูปวย
รับรูวา หนวยงานสงเสริมการพัฒนาศักยภาพบุคลากร โดยสนับสนุนใหเขารวมการประชุม/อบรม/
ลาศึกษาตอ อยูในระดับสูง 
   จากจรรยาบรรณวิชาชีพพยาบาล ขอที่ 2 พยาบาลประกอบวิชาชีพดวยความเมตตา
กรุณา เคารพในคุณคาของชีวิต ความมีสุขภาพดี และความผาสุกของเพื่อนมนุษย ชวยใหประชาชน
ดํารงไวสุขภาพในระดับดีที่สุด (สภาพยาบาล, 2551) คงไวซ่ึงประโยชนของผูรับบริการ และในการ
กระทําหลายอยางของการทําประโยชนไมใชเพียงแคทําเพื่อหนาที่ แตเปนการปฏิบัติตอกันจนเปนที่
ยอมรับวาเปนสิ่งสําคัญ และถูกตองตามกฎหมาย (Beauchamp & Childress, 2001) ซ่ึงมีกฏเกณฑ
การทําประโยชนโดยทั่วไป ไดแก การปกปองสิทธิของผูอ่ืน ปองกันอันตรายที่เกิดขึ้นกับผูอ่ืนจาก
เหตุการณสําคัญ ขจัดเงื่อนไขที่เปนสาเหตุของอันตราย ใหความชวยเหลือบุคคลที่ไรความสามารถ 
และชวยเหลือบุคคลใหพนอันตราย สงเสริมใหบุคลากรมีการเฝาสาเหตุและคนหาความเสี่ยงทีจ่ะทาํ
ใหเกิดอันตรายตอผูปวย และบุคลากรในหนวยงาน นํามาสูการจัดการใหเกิดสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัย
ในการปฏิบัติงาน เกิดบรรยากาศในการทํางานที่ดี สงเสริมใหเกิดประโยชนใหกับหนวยงาน และ
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ทําใหเกิดความพึงพอใจตอผูรับและผูใหบริการ รวมทั้งหนวยงาน (สภาการพยาบาล, 2551) ซ่ึงผล
การศึกษาครั้งนี้ พบวา หัวหนาหอผูปวยรับรูวาบุคลากรในหนวยงานใหความรวมมือในการดูแลผูปวย
ตามมาตรฐานวิชาชีพ (M=4.30, SD=.52) อยูในระดับสูง สอดคลองกับ การศึกษาของถนอม, อรัญญา, 
วันดี และ ชอลดา (2546) ซ่ึงพบวา รอยละ 90 ผูปวยมีประสบการณไดรับการดูแลชวยเหลือ ความเอื้อ 
อาทร สนใจ เอาใจใส จากพยาบาลที่ดูแล การศึกษาของบุบผา (2549) ซ่ึงพบวา ผูปวยรับรูถึงพฤติกรรม
ของพยาบาลในระดับมากที่สุดในเรื่องพยาบาลชวยปลอบโยนและใหกําลังใจ เมื่อมีความไมสบาย/
เครียดคิดเปนรอยละ 50.1 และสอดคลองกับการศึกษาของภัชรินทร (2552) ซ่ึงพบวาพยาบาลแสดง
พฤติกรรมดานการทําประโยชนอยูในระดับมาก 
   บุคลากรในหนวยงานมีการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน และบุคลากรในหนวยงานรวมกัน
ดูแลแกไขปญหาผูปวยโดยไมรีรอ กลาวไดวา ความสัมพันธในหนวยงานบนพื้นฐานของการทําประโยชน 
บุคลากรตระหนักในการปฏิบัติตามจริยธรรม มีการจัดการความเสี่ยงที่เกิดขึ้นในหนวยงานอยางเหมาะสม 
มีพฤติกรรมการบริการที่ดี ลดความขัดแยงในการปฏิบัติงานสงผลใหเกิดความพึงพอใจในผูรับบริการ 
(พาศนา, 2553) สอดคลองกับการศึกษาครั้งนี้ พบวา หัวหนาหอผูปวยรับรูวา บุคลากรในหนวยงาน
มีการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน (M=4.14, SD=.62) อยูในระดับสูง  
  4.6 บรรยากาศจริยธรรมบนพื้นฐานหลักจริยธรรมดานการบอกความจริง  
   จากการศึกษาบรรยากาศจริยธรรมบนพื้นฐานหลักจริยธรรม พบวา มีคะแนนเฉลี่ย
อยูในระดับสูง (M=4.04, SD=.49) รายขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ แจงผลการประเมินการปฏิบัติงาน
ที่เปนจริงตอบุคลากร (M=4.27, SD=.51) อธิบายไดวา บุคคลในหนวยงานมีหนาที่ในการพูดความจริง
ตอกัน เปนการสรางสัมพันธภาพในทีมสุขภาพเพื่อใหเกิดความไววางใจซึ่งกันและกัน ระหวางบุคคล
ที่อยูรวมกันในหนวยงาน โดยการพูดความจริง ไมโกหก ทีมสุขภาพมีการบอกความจริงเรื่องการเจ็บปวย 
เพื่อใหผูปวยปฏิบัติตัวไดอยางถูกตอง และไมมีเจตนาหลอกลวงหรือปดบัง ซ่ึงสอดคลองการศึกษา
ของแอคเตอร, เชาวลิต และนะแส (Akter, Chaowalit & Nasae, 2009) เร่ืองพฤติกรรมจริยธรรมของ
พยาบาลผูตรวจการตามการรับรูและคาดหวังของพยาบาล ประเทศบังคลาเทศ ซ่ึงพบวา พฤติกรรม
จริยธรรมของพยาบาลผูตรวจการ ดานการบอกความจริง ตามการรับรูและคาดหวังของพยาบาล อยู
ในระดับสูง จากผลการศึกษารายขอที่มีคะแนนเฉลี่ยรองลงมา คือ บุคลากรบันทึกขอมูลของผูปวย
ตามความเปนจริง (M=4.18, SD=.54) บุคลากรในหนวยงานใหขอมูลที่เปนจริงในเรื่องเดียวกันตอ
ทุกฝายที่เกี่ยวของ (M=4.12, SD=.58) บุคลากรในหนวยงานพูดความจริงกับผูปวย/ครอบครัว (M=4.08, 
SD=.55) บุคลากรในหนวยงานพูดความจริงตอกัน (M=3.96, SD=.64) อธิบายไดวา การพูดความจริง
เปนจุดเริ่มตนของความเชื่อถือที่ตองใหกับบุคคล ผูปวยไดรับการเคารพในสิทธิอันชอบธรรมของตน
โดยตองอยูบนพื้นฐานของพฤติกรรมจริยธรรม (สภาการพยาบาล, 2551) กอใหเกิดความสัมพันธภาพ
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ระหวางทีมสุขภาพและผูปวย (Williamson & Livingston, 1992 อางตาม อรนชิ, 2549) พยาบาลมหีนาที่
พูดความจริง โดยไมทํารายความเชื่อถือของผูปวยและประสิทธิภาพในการดูแลรักษา ถาขาดการพูด
ความจริงหรือการแสดงที่ไมเหมาะสม อาจเกิดความไมพอใจสงผลตอความสัมพันธกับผูปวยและ
สุขภาพความผาสุกของผูปวย สอดคลองการศึกษาของพาศนา (2553) ซ่ึงพบวา บรรยากาศจริยธรรม
ดานการบอกความจริง ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ อยูในระดับสูง บุคลากรในหนวยงาน
พูดความจริงกับผูปวยและครอบครัว เฉลี่ยอยูในระดับสูง นอกจากนี้การบันทึกทางการพยาบาลที่ถูกตอง 
และเปนความจริง ทําใหการสื่อสารไปยังทีมสุขภาพไดใหการดูแลผูปวยอยางถูกตองและมีประสิทธิภาพ 
 5. ความสัมพันธระหวางการบริหารงานบุคคลของหัวหนาหอผูปวย ตามหลักสัปปุริสธรรม 
กับบรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางาน ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย  
  ผลการศึกษา พบวา การบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรมของหัวหนาหอผูปวย 
มีความสัมพันธในทางบวกระดับสูง กับบรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางาน ตามการรับรูของหัวหนา
หอผูปวย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r= .768, p< 0.01) ซ่ึงสนับสนุนสมมุติฐานที่กลาววา การบริหาร 
งานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรมของหัวหนาหอผูปวย มีความสัมพันธทางบวกกับบรรยากาศจริยธรรม
ในสถานที่ทํางาน ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย และการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม
ของหัวหนาหอผูปวยรายดาน มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูง กับบรรยากาศจริยธรรมในสถานที่
ทํางาน ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย คือ ดานการพัฒนาบุคลากร (r=.726, p<0.01) ดานการประเมิน 
ผลการปฎิบัติงาน (r=.707, p<0.01) และมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง กับบรรยากาศ
จริยธรรมในสถานที่ทํางาน ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย ในดานการวางแผนบุคลากรและการจัด
อัตรากําลัง (r=.665, p<0.01) และดานการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร (r=605, p<0.01) อธิบายไดวา  
  หัวหนาหอผูปวย ในฐานะผูบริหารระดับตนมีหนาที่ความรับผิดชอบดูแลการใหบริการ
พยาบาลภายในหอผูปวยใหเปนไปอยางราบรื่นและมีประสิทธิภาพ (รัชนี, 2546) หัวหนาหอผูปวย
จะตองมีความรูความสามารถทางดานการบริหารการพยาบาล ตองเขาใจปญหาที่แทจริง ใชวิจารณญาน 
และประสบการณในการปรับปรุงแกไขสถานการณและปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นในหนวยงานใหบุคลากร
ปฏิบัติงานตามมาตรฐานของระบบงานพยาบาล สามารถปรับปรุงและพัฒนางานการพยาบาลใหดีขึ้น 
(มนัสนิตย, 2553) ดังนั้น หัวหนาหอผูปวยในฐานะผูนําและผูบริหารหนวยงานตองกระตุนใหผูตาม
ใหมีสวนรวมในการปฏิบัติงานในบทบาทหนาที่อยางเต็มความสามารถ (Kouzes & Ponsner, 2001 
อางตาม กาญจนา, 2547) โดยการตั้งมั่นในหลักการ ตองมีวิสัยทัศนที่ชัดเจน สามารถสรางคานิยม
รวมกัน ดังเชนการศึกษาของ ทัศนีย และยุพิน (2552) เร่ืองการศึกษาองคประกอบภาวะผูนําที่มี
ประสิทธิผลของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ซ่ึงพบวา องคประกอบภาวะผูนําที่มี
ประสิทธิผลของหัวหนาหอผูปวย มีทั้งหมด 7 องคประกอบ ไดแก 1) การมีวิสัยทัศน 2) คุณลักษณะ
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ผูนําที่เปนแบบอยาง  3) การใชนวัตกรรมและเทคโนโลยี 4) คุณลักษณะทางวิชาชีพที่เปนแบบอยาง 
5) การมีอํานาจและแรงขับในตน 6) การสนับสนุนสงเสริมการพัฒนาผูตาม และ 7) การเปนผูเชี่ยวชาญ
งานทางการพยาบาล ซ่ึงจะชวยสรางขวัญกําลังใจในการทํางาน นอกจากสมรรถนะดานการบริหาร
หัวหนาหอผูปวย จะตองมีพฤติกรรมจริยธรรมเพื่อเปนแบบอยางที่ดี กอใหเกิดความเชื่อมั่นในตนเอง 
เปนการสรางตนเองใหมีคุณคา สนับสนุน สรางแรงจูงใจผูใตบังคับบัญชา และจากการศึกษาของ 
นิตยา และ อารียวรรณ (2551) เร่ืองประสบการณภาวะผูนําตามแนวพุทธของหัวหนาหอผูปวย ซ่ึง
พบวา หัวหนาหอผูปวยใหความหมายภาวะผูนําตามแนวพุทธใน 2 ประเด็น คือ 1) การปฏิบัติตน
เพื่อเปนแบบอยางที่ดี หัวหนาหอผูปวยนําหลักธรรมมาใชในการปฎิบัติตนเพื่อเปนแบบอยางที่ดีแก
ผูใตบังคับบัญชาและปฎิบัติหนาที่ในหอผูปวย มีการชี้นําในแนวทางที่ถูกตองเหมาะสมและเตม็ใจที่
จะปฏิบัติตามโดยไมตองบังคับ 2) การนําองคกรใหเกิดประโยชนสูงสุด การนําหลักธรรมมาใชใน
ดานการบริหารงาน บริหารคนและทรัยพยากร ซ่ึงหลักธรรมที่สอดคลอง คือ หลักกัลยาณมิตร หลัก 
สัปปุริสธรรม และหลักพรหมวิหาร ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของกําธร (2541) ที่พบวา การปฏิบัติ
ตนตามหลักสัปปุริสธรรมของหัวหนาสถานีอนามัย เขต 12 มีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงาน
ตามกระบวนการบริหารทุกดาน ในการศึกษาครั้งนี้หัวหนาหอผูปวยบริหารงานบุคคลตามหลักสัป
ปุริสธรรม ซ่ึงเปนกระบวนการบริหารงานบุคคลที่มีการปฏิบัติงานที่สอดคลองกับหลักสัปปุริสธรรม 
คือ การรูจักเหตุ รูจักผล รูจักตน รูจักประมาณ รูจักเวลา รูจักชุมชน และรูจักบุคคล ยอมสงผลใหได 
มาซึ่งผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาที่เปนคนดีและเชื่อถือปฏิบัติตาม เนื่องจากหัวหนาที่เปนแบบอยาง
ที่ดี จะมีอํานาจครองใจที่ทําใหเกิดการเคารพเชื่อฟงและความรักนับถือในขณะเดียวกันจะชวยสงเสริม
ใหรูจักการนําวัฒนธรรม ระบบความเชื่อของสังคมตลอดถึงความตองการของบุคคลมาประกอบการ
พิจารณาตัดสินใจใหเขากันไดกับความจริง สงผลใหการบริหารงานของหนวยงานนั้นมีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึ้น เนื่องจากปจจัยดานผูบริหารเปนปจจัยหนึ่งที่สงเสริมบรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางาน 
หัวหนาหอผูปวยจะตองจัดระบบการทํางานใหบุคคลไดทํางานอยางเต็มความสามารถ มอบหมายงาน
เหมาะสมกับความรูความสามารถ สอดคลองกับการศึกษาของเสาวรส (2552) ที่พบวา ปจจัยดาน
ผูบริหารเปนปจจัยที่สงเสริมบรรยากาศจริยธรรม โดยเฉพาะในดานการมอบหมายงานที่เหมาะสม
กับความรูความสามารถ มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุดหัวหนาหอผูปวยในฐานะผูบริหารระดับตน ตองเปน
แบบอยางที่ดีในดานจริยธรรม ทั้งการดําเนินชีวิตและการปฏิบัติงาน พฤติกรรมหรือคุณลักษณะตางๆ 
จะสะทอนออกมาใหผูใตบังคับบัญชาไดรับรูดวยความเชื่อ คานิยม คุณธรรม จริยธรรม และวัฒนธรรม
องคการ ซ่ึงสงผลตอความมีประสิทธิผลของการดําเนินงานของหอผูปวย  
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 

 
 

 การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยายแบบหาความสัมพันธ (descriptive correlatoinal research) 
มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรมของหัวหนาหอผูปวย บรรยากาศ 
จริยธรรมในสถานที่ทํางาน และความสัมพันธระหวางการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม
ของหัวหนาหอผูปวย กับบรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางาน ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลศูนยภาคใต   
 ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ หัวหนาหอผูปวยที่ปฎิบัติงานในโรงพยาบาลศูนย ภาคใต 
ทั้งหมด 5 โรงพยาบาล กลุมตัวอยาง คือ หัวหนาหอผูปวยที่ที่นับถือศาสนาพุทธ ซ่ึงปฎิบัติงานอยูใน
หอผูปวยใน หอผูปวยหนัก งานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน งานผูปวยนอก งานหองคลอด และงานหองผาตัด  
กําหนดขนาดกลุมตัวอยางจากการใชสูตรของเครซี่ และ มอรแกน (Krejcie and Morgan, 1970 อางตาม 
บุญใจ, 2550ก) ที่ระดับความคลาดเคลื่อน .05 ไดขนาดกลุมตัวอยาง จํานวน 97 คน โดยใชวิธีการ
สุมตัวอยางสุมอยางงาย  
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย เปนแบบสอบถาม ประกอบดวย 3 สวน คือ 
 สวนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง เปนแบบเลือกตอบ และเติมคํา จํานวน 
11 ขอ  
 สวนที่ 2 แบบสอบถามการบริหารงานบุคคลของหัวหนาหอผูปวย ตามหลักสัปปุริสธรรม
ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย ซ่ึงผูวิจัยไดสรางขึ้นจากหลักสัปปุริสธรรมของพระธรรมปฏก (2551) 
และจากการทบทวนวรรณกรรมการบริหารงานบุคคล (รัชนี, 2546; Dessler, 2011; Marquis & Huston, 
2011) ประกอบดวยคําถามปลายปด จํานวน 60 ขอ 
 สวนที่ 3 แบบสอบถามที่ดัดแปลงจากแบบสอบถามบรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางาน 
ซ่ึงอรัญญา, ทัศนีย, จิระภา (2553) และ อรัญญา, ทัศนีย, จิระภา และพาศนา (2553) สรางขึ้นจาก
กรอบแนวคิดของบอรแชมปและชายเดรส (Beauchamp & Childress, 2001) รวมกับฟรายและ
จอหนสโตน (Fry & Johnstone, 2002) ประกอบดวยคําถามปลายปด จํานวน 48 ขอ 
 แบบสอบถาม ผานการตรวจสอบความตรงของเนื้อหาโดยผูทรงคุณวุฒิ 3 ทาน ผูวิจัยนําขอมูล
มาคํานวณหาคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา (CVI) ในแบบสอบถามสวนที่ 2 และ 3 เทากับ 0.84 และ 
0.91 ตามลําดับ และตรวจสอบความเที่ยง โดยทดลองใชกับหัวหนาหอผูปวยที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศูนย 
จํานวน 30 คน แลวนํามาหาคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยใชสูตรคาสัมประสิทธิ์แอลฟา
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ของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) ผลการวิเคราะหไดคาความเที่ยงของแบบสอบถาม
การบริหารงานบุคคลของหัวหนาหอผูปวย ตามหลักสัปปุริสธรรม เทากับ 0.97 และแบบสอบถาม
บรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางานเทากับ 0.94 จากนั้นจึงนําไปใชกับกลุมตัวอยางที่กําหนดไว 
ซ่ึงใชเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูล 4 สัปดาห  
 ผูวิจัยประมวลผลขอมูลวิเคราะห โดยใชสถิติเชิงพรรณา ประกอบดวย การแจกแจงความถี่ 
หาคารอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คํานวนคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน 
(Pearson’s product  moment  correlation  coefficient) 
 
สรุปผลการวิจัย 
 
 หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย ภาคใต กลุมตัวอยางทั้งหมดเปนเพศหญิง (รอยละ 100) 
ซ่ึงมีอายุอยูในชวง 41-50 ป (รอยละ 60.82) มีสถานภาพสมรสคู (รอยละ 59.70) สวนใหญมีระดับ
การศึกษาปริญญาตรี (รอยละ 52.57) รองลงมามีการศึกษาอยูในระดับปริญญาโท (รอยละ 47.43) 
หนวยงานที่ปฏิบัติงานในปจจุบันสวนใหญ คือ งานผูปวยใน(รอยละ 71.10) รองลงมา คือ งานผูปวยหนัก 
(รอยละ 13.40) ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในหนวยงานมากที่สุด อยูในชวง 6-10 ป (รอยละ 26.83) 
ระยะเวลาปฏิบัติงานในตําแหนงหัวหนาหอผูปวย มากที่สุด อยูในชวง 1-5 ป (รอยละ 40.23) รองลงมา
อยูในชวง 6-10 ป (รอยละ 29.89) สวนใหญมีประสบการณในการประชุม/อบรม/สัมมนาการบริหาร 
การพยาบาล (รอยละ 92.80) มีประสบการณในการประชุม/อบรม/สัมมนาดานจริยธรรม และพุทธศาสนา 
(รอยละ 82.50) กลุมตัวอยางมีประสบการณเขารวมกิจกรรมทางศาสนา/การนําศาสนามาใชในชีวิต 
ประจําวัน (รอยละ 90.70) และสวนใหญมีประสบการณในการใชหลักธรรมในการบริหารงาน (รอยละ 
97.90) หลักธรรมที่กลุมตัวอยางนํามาใช มากที่สุด คือ หลักพรหมวิหาร 4 (รอยละ 87.62) หลักธรรม
ที่นํามาใช รองลงมา คือ หลักอิทธิบาท 4 (รอยละ 50.51) หลักอริยสัจ 4 (รอยละ 45.36) หลักสังคหวัตถุ 4 
(รอยละ 41.23) ตามลําดับ 
 การบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม มีคะแนนเฉลี่ยโดยรวม อยูในระดับสูง (M=3.87, 
SD=.47) และมีคะแนนเฉลี่ยรายดาน อยูในระดับสูง 3 ใน 4 ดาน โดยดานที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ 
การประเมินผลการปฎิบัติงาน (M=4.08, SD=.42) รองลงมา คือ การวางแผนบุคลากรและการจัด
อัตรากําลัง (M=3.96, SD=.46) และการพัฒนาบุคลากร (M=3.94, SD=.52) สวนดานมีคะแนนเฉลี่ย
อยูในระดับปานกลาง คือ การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร (M=3.49, SD=.75) 
 บรรยากาศจรยิธรรมในสถานที่ทํางาน ตามการรับรูของหวัหนาหอผูปวย มีคะแนนเฉลีย่โดยรวม 
(M= 4.19, SD= .37) และทุกดานอยูในระดบัสูง โดยดานที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานการไมทําอนัตราย 
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(M=4.37, SD=.36) รองลงมา คือ ดานความยุติธรรม/เสมอภาค (M=4.25 SD=.43) ดานความซื่อสัตย 
(M=4.22, SD=.37) ดานการเคารพเอกสิทธิ์ (M=4.13, SD=.52) ดานการทําประโยชน (M=4.10, 
SD=.49) และดานการบอกความจริง (M=4.04, SD=.49) ตามลําดับ 
 การบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรมของหัวหนาหอผูปวย มีความสัมพันธทางบวก
ในระดบัสูง กบับรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางาน ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย (r=.789, 
p<0.01) และการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรมของหัวหนาหอผูปวย โดยรายดาน มีความสัมพันธ
ทางบวกในระดับสงู กบับรรยากาศจรยิธรรมในสถานที่ทาํงาน ตามการรับรูของหวัหนาหอผูปวย คือ 
ดานการพัฒนาบุคลากร (r=.726, p< 0.01) และดานการประเมินผลการปฎิบัติงาน(r=.707, p< 0.01) 
และมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง กบับรรยากาศจรยิธรรมในสถานที่ทํางาน ตามการรบัรู
ของหัวหนาหอผูปวย คือ ดานการวางแผนบุคลากรและการจัดอัตรากําลัง (r= 665, p<0.01) และ
ดานการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร (r= 605, p< 0.01)  
 
ขอเสนอแนะ 
 
 ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 
 
 ดานการบริหารการพยาบาล 
 1. จากผลการวิจยั พบวา หัวหนาหอผูปวยรับรู การบริหารงานบุคคลของหัวหนาหอผูปวย 
ตามหลักสัปปุริสธรรม ดานการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร อยูในระดับปานกลาง จึงเลง็ถึงความสําคัญ
ที่หัวหนาพยาบาล ควรทบทวนและสนับสนุนบทบาทของหัวหนาหอผูปวย ในการมีสวนรวมในการสรรหา
และคัดเลือกบุคลากรโดยเนนการรูจักชุมชน ความตองการบุคลากรของหนวยงาน เพื่อเตรียมความพรอม
ในการคัดเลือกและสรรหาบุคคลรวมกับสถาบันการศึกษาที่ผลิตบุคลากรทางการพยาบาล  
 2. หัวหนาพยาบาล ควรสงเสริมใหหวัหนาหอผูปวยบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 
ซ่ึงจะสงผลตอบรรยากาศจรยิธรรมในสถานที่ทํางาน 
 
 ดานการวิจัย 
 1. ควรมีการศึกษาการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรมของหัวหนาหอผูปวย ตาม
การรับรูของผูใตบังคับบัญชา  
 2. จากผลการวิจัยที่ พบวา หัวหนาหอผูปวยรับรูวา การบริหารงานบุคคลของหัวหนาหอผูปวย 
ตามหลักสัปปุริสธรรม ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน อยูในระดับสูง จึงควรมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับ
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การประเมินผลการปฏิบัติงานของหัวหนาหอผูปวยตามหลักสัปปุริสธรรม ตามการรับรูของพยาบาล
ประจําการ และศึกษาเปรียบเทียบระหวางการรับรูของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ เพื่อ
การประเมินผลการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 
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ภาคผนวก ก 
เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

 
แบบสอบถาม 

 
เร่ือง 

การบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรมของหัวหนาหอผูปวย และบรรยากาศจริยธรรม 
ในสถานที่ ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย ภาคใต 

 
คําชี้แจง การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค เพื่อการศึกษาการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม
 ของหัวหนาหอผูปวย และบรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย 
 โรงพยาบาลศูนย ภาคใต โดยแบบสอบถาม มี 3 สวน 
 สวนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคล จํานวน 11 ขอ 
 สวนที่ 2 แบบสอบถามการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรมของหัวหนาหอผูปวย 
  จํานวน   60 ขอ 
 สวนที่ 3 แบบสอบถามบรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางาน จํานวน 48 ขอ 
 
  โปรดอานคําแนะนํากอนตอบแบบสอบถามแตละสวนและโปรดตอบแบบสอบถามทุก
สวนและทุกขอตามความคิดเห็นที่เปนจริงของทานเพื่อใหผลการวิเคราะหขอมูลในการวิจัยคร้ังนี้
ถูกตองสมบูรณ และเปนประโยชนตอการพัฒนาตอไป 
 
สวนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคล 
คําชี้แจง กรุณาทําเครื่องหมาย หนาขอความที่ทานเลือกและเติมคําในชองวางที่กําหนดให 
1. เพศ      

O 1. ชาย            O 2. หญิง 
2. ปจจุบันทานอาย…ุ……..ป 
3. สถานภาพสมรส 

O 1. โสด   O 2. คู   O 3. หยา/แยก/หมาย 
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4.  ระดับการศกึษา 
O 1. ประกาศนียบัตรเทียบเทาปริญญาตรีหรือปริญญาตรี    
O 2. ปริญญาโท  สาขา ........................... 
O 3. ปริญญาเอก สาขา ...........................  

5.  หอผูปวย / หนวยงานที่ปฏิบัติงานในปจจุบัน 
O 1. งานผูปวยนอก    
O 2. งานผูปวยใน (ระบุ)........... 
O 3. งานอุบัติเหตุและฉกุเฉนิ  
O 4. งานผูปวยหนกั     
O 5. งานหองคลอด 
O 6. งานหองผาตัด  

6.  ระยะเวลาที่ทานปฏิบัติงานในหนวยงานนี้ ……….. ป  
7.  ระยะเวลาการดํารงตําแหนงหัวหนาหอผูปวย .............ป 
8.  ทานมีประสบการณการประชุม/อบรม/สัมมนาดานการบริหารการพยาบาล 

O 1. เคย   O 2. ไมเคย 
9.  ทานมีประสบการณการประชุม/อบรม/สัมมนาดานจริยธรรมและพทุธศาสนา 

O 1. เคย  (ระบุ)........................................   
O 2. ไมเคย 

10.  ทานมีประสบการณเขารวมกิจกรรมทางศาสนา/ การนําศาสนามาใชในชีวิตประจาํวัน 
O 1. เคย  (ระบุ)........................................   
O 2. ไมเคย 

11.  ทานมีประสบการณในการใชหลักธรรมในการบริหารงาน 
O 1. เคย    

  O หลักอริยสัจ 4 
O หลักอิทธิบาท 4 
O หลักพรหมวิหาร 4 
O หลักสังคหวัตถุ 4  
O หลักธรรมอื่นๆ   (ระบุ).................................. 

O 2. ไมเคย 
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สวนท่ี 2 แบบสอบถามการบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรมของหัวหนาหอผูปวยตาม 
 การรับรูของหัวหนาหอผูปวย 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองหลังขอความที่ตรงกับความคิด ความรูสึก และการกระทํา
 ของทาน โดยแตละชองมีความหมายดังนี้ 
 1  หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติจริงของทานนอยที่สุด 
 2  หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับการปฏบิัติจริงของทานนอย 
 3  หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติจริงของทานปานกลาง 
 4  หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติจริงของทานมาก 
 5  หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติจริงของทานมากที่สุด 

ตรงกับการปฏบิัติจริง 
การบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 

1 2 3 4 5 

การวางแผนบคุลากรและการจัดอัตรากําลงั 
1. ทานวิเคราะหอัตรากําลังบุคลากรที่ตองการของหนวยงาน
 ตามที่โรงพยาบาลกําหนด 

     

2. ทานวิเคราะหสถานการณภายใน เชน อัตรากําลังปจจุบัน 
 จํานวน ประเภท ความรุนแรงของผูปวย ฯลฯ สําหรับ 
 การวางแผนความตองการอตัรากําลัง 

     

3. ทานวิเคราะหสถานการณภายนอก เชน นโยบายสุขภาพ 
 เศรษฐกิจ การเมือง สังคม ฯลฯ สําหรับการวางแผน
 ความตองการอัตรากําลัง 

     

4. ทานศกึษาขอมูลของหนวยงานเพื่อใชประโยชนในการวางแผน
 หนวยงาน 

     

5. ทานพยากรณความตองการบุคลากรโดยใชเทคนิค/วิธีการ
 ตางๆ เชน การวิเคราะหอัตราสวน การใชสถานการณจําลอง
 ฯลฯ 

     

6. ทานใชฐานขอมูลบุคลากรในการประเมนิความตองการ
 บุคลากรแตละประเภท 

     

7. ทานวิเคราะหสาเหตุการขาดแคลนบุคลากร เชน การโอนยาย
 ลาออก ฯลฯ สําหรับใชในวางแผนอัตรากําลังทดแทน 
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ตรงกับการปฏบิัติจริง 
การบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 

1 2 3 4 5 

8. ทานมีการกําหนดวัตถุประสงค และเปาหมายใหชัดเจนใน       
 จัดทําแผนบุคลากร 

     

9. ทานตระหนักถึงประโยชน/ผลดีของการวางแผนบุคลากร      
10. ทานมีแผนสํารองหากผลที่เกิดขึ้นจากการวางแผนบุคลากร
 อาจจะไมเปนตามที่ทานคาดการณไว 

     

11. ทานเปดโอกาสใหผูใตบังคบับัญชาเสนอความคิดเหน็
 ตลอดจนขอเสนอแนะในการปฏิบัติงานของทาน 

     

12. ทานศึกษาบทบาทและขอบเขตหนาที่ของตนในการวางแผน
 บุคลากร 

     

13. ทานวิเคราะห จุดออนจดุแขง็/ประเมินความรู ความสามารถ
 ของตนเองในการวางแผนงานบุคลากร 

     

14. ทานแสวงหาความรูเพิ่มเติมเพื่อใหการวางแผนบุคลากร
 เปนไปอยางถกูตอง เหมาะสม 

     

15. ทานวางแผนบคุลากรโดยคํานึงถึงการใชงบประมาณอยาง
 คุมคา  

     

16. ทานวางแผนเพิ่มอัตรากําลังตามความจําเปนในการดูแล
 ผูปวยใหมีคุณภาพ 

     

17. ทานสามารถบริหารงานตรงตามเวลาที่กําหนดไวในแผน 
 การปฏิบัติงาน 

     

18. ทานวางแผนบคุลากรแลวเสร็จตามเวลาทีก่ําหนด
 โรงพยาบาล/กลุมการพยาบาล 

     

19. ทานวางแผนมอบหมายงานลวงหนา เพื่อใหงานบรรลุ
 เปาหมายตรงตามเวลา 

     

20. ทานปรับเปลี่ยนการวางแผนบุคลากร/การจัดอัตากําลังตาม
 สถานการณที่เปลี่ยนแปลงไป 

     

21. ทานวางแผนการดําเนินงานสอดคลองวิสัยทัศน/พันธกจิ/
 นโยบาย ขอกาํหนดของโรงพยาบาล/กลุมการพยาบาล 
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ตรงกับการปฏบิัติจริง 
การบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 

1 2 3 4 5 

22. ทานวางแผนบคุลากรโดยคํานึงถึงความตองการดานสุขภาพ
 ของผูใชบริการและผูปวย 

     

23. ทานรวมมือกบัหนวยงานทีเ่กี่ยวของในการวางแผนบุคลากร      
24. ทานจัดอัตรากาํลังโดยพิจารณาจากปริมาณงาน /จํานวน/
 ความตองการของผูใชบริการ/ผูปวย 

     

25. ทานวางแผนจดัอัตรากําลังโดยคํานึงถึงความแตกตางของ
 บุคลากรในดานความรู ความสามารถ  

     

การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
26. ทานวิเคราะหสมรรถนะของบุคลากรที่หนวยงานตองการ  
 ในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 

     

27. ทานกําหนดหลักเกณฑการสรรหาและคัดเลือก ตามนโยบาย
 ของหนวยงาน 

     

28. ทานทราบวัตถุประสงค และเปาหมายของการสรรหาและ
 คัดเลือกบุคลากร 

     

29. ทานสรรหาและคัดเลือกบุคลากรดวยความยุติธรรมตาม
 คุณสมบัติที่กําหนด 

     

30. ทานศึกษาบทบาทและขอบเขตหนาที่ของตนในการสรรหา
 และคัดเลือกบคุลากร 

     

31. ทานเลือกใชทรัพยากรอยางคุมคา เพื่อกําหนดวิธีการสรรหา 
 และคัดเลือกที่เหมาะสมกับหนวยงาน 

     

32. ทานสรรหาและคัดเลือกบุคลากรเสร็จตามเวลาที่กําหนด      
33. ทานรวมสรรหาและคัดเลือกบุคลากรกับผูที่เกี่ยวของให
 สอดคลองกับนโยบาย/ ขอกาํหนด/หลักเกณฑของ
 โรงพยาบาล/กลุมการพยาบาล 

     

34. ทานกําหนดคณุสมบัติบุคลากรสอดคลองกับความตองการ
 ของหนวยงาน 

     

35. ทานสรรหาและคัดเลือกบุคลากรโดยคํานงึถึงความรู ทักษะ
 ความสามารถที่เหมาะสมกบัคุณภาพของหนวยงาน 
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ตรงกับการปฏบิัติจริง 
การบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 

1 2 3 4 5 

การพัฒนาบุคลากร 
36. ทานวิเคราะหความตองการของหนวยงาน เพื่อกําหนด  
 แนวทางการพฒันาบุคลากรในหนวยงาน 

     

37. ทานวิเคราะหสถานการณภายใน เชน อัตรากําลังปจจุบัน
 จํานวน ประเภท ความรุนแรงของผูปวย ฯลฯ สําหรับ 
 การพัฒนาบุคลากร 

     

38. ทานวิเคราะหสถานการณภายนอก เชน นโยบายสุขภาพ 
 เศรษฐกิจ การเมือง สังคม ฯลฯ สําหรับการพัฒนาบุคลากร 

     

39. ทานกําหนดวตัถุประสงคและเปาหมายของการพัฒนา
 บุคลากรที่เหมาะสมกับหนวยงาน 

     

40. ทานจัดทําฐานขอมูลบุคลากรสําหรับใชในพัฒนาบุคลากร 
 แตละบุคคล 

     

41. ทานพัฒนาความรู ความสามารถของตนในการพัฒนา
 บุคลากรใหทนัสถานการณ 

     

42. ทานปรับปรุงตนเอง/วิธีการทํางานใหมีประสิทธิผล/ยืดหยุน 
 ไดตามสถานการณ 

     

43. ทานพัฒนาบุคลากร โดยการใชทรัพยากรอยางคุมคาและ 
 คุมทุน 

     

44. ทานกําหนดระยะเวลาในการพัฒนาบุคลากร ใหเหมาะสมกับ 
 สถานการณที่เกิดขึ้น 

     

45. ทานติดตามประเมินการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเปน 
 ระยะๆ 

     

46. ทานพัฒนาบุคลากรโดยคํานงึถึงความตองการดานสุขภาพ 
 ของผูใชบริการ/ผูปวย 

     

47. ทานพัฒนาบุคลากรโดยคํานงึถึงความแตกตางของบุคคล 
 ดานความรู ความสามารถ 

     

48. ทานสนับสนุนการพัฒนาของบุคลากรทุกคนอยางตอเนือ่ง      
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ตรงกับการปฏบิัติจริง 
การบริหารงานบุคคลตามหลักสัปปุริสธรรม 

1 2 3 4 5 

การประเมินผลปฏิบัตงิาน 
49. ทานศึกษาหลักการในการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
 หนวยงาน  

     

50. ทานวิเคราะหปญหา/สถานการณของหนวยงานใน 
 การประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร 

     

51. ทานจัดทําฐานขอมูลบุคลากรสําหรับใชในประเมินผล 
 การปฏิบัติงานแตละบุคคล 

     

52. ทานกําหนดวตัถุประสงค/ประโยชนในการประเมินผล 
 การปฏิบัติงานของบุคลากร 

     

53. ทานพัฒนาตวัเองใหมีศกัยภาพในการประเมินผล 
 การปฎิบัติงานบุคลากร 

     

54. ทานนําขอมูลยอนกลับของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 จากผูใตบังคับบัญชามาใชในการพัฒนาตนเอง 

     

55. ทานประเมินผลการปฎิบัติงานโดยใชทรัพยากรใหเกิด 
 ประโยชนคุมคา  

     

56. ทานประเมินผลการปฏิบัติงาน ตรงตามระยะเวลาที ่
 หนวยงานกําหนด 

     

57. ทานวางแผนเปนระยะในการปรับปรุงการประเมินผล 
 การปฏิบัติงานใหกาวหนาทนัเหตกุารณ 

     

58. ทานศึกษาความตองการของหนวยงาน/กลุมการพยาบาล  
 ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

     

59. ทานประเมินผลงานการปฏิบัติงานโดยคํานงึถึงความแตกตาง 
 ของบุคลากรในหนวยงาน 

     

60. ทานแจงผลการประเมินโดยคํานึงถึงความพรอมของบุคลากร      
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สวนท่ี 3 แบบสอบถามบรรยากาศจริยธรรมในสถานที่ทํางาน ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองหลังขอความที่ตองกับความรูสึกความคิดเห็นของทาน 
 วาขอความนั้นเกิดขึ้นจริงในหนวยงานของทาน จากเปนจริงมากที่สุดไปจนถึงเปนจริง
 นอยที่สุด โดยแตละชองมีความหมาย ดังนี้  
 1 หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงนอยที่สุด 
 2 หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงนอย 
 3 หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงปานกลาง 
 4 หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงมาก 
 5 หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงมากที่สุด 

ตรงกับความเปนจริง 
บรรยากาศจริยธรรม 

1 2 3 4 5 

1. ทานรับฟงปญหาของพยาบาลดวยความเตม็ใจที่จะให 
 การชวยเหลือ 

     

2. ทานรับฟงดวยความเต็มใจเมื่อพยาบาลปรึกษาหรือรายงาน
 ปญหาของผูปวย 

     

3. บุคลากรในหนวยงานมีอิสระในการแสดงความคิดเหน็ใน
 กิจกรรมตางๆของหอผูปวย 

     

4. บุคลากรในหนวยงานของทานใหอิสระกบัผูปวยใน 
 การตัดสินใจโดยการใหขอมลูที่ถูกตองและเพยีงพอ 

     

5. บุคลากรในหนวยงานของทานสามารถแสดงบทบาทอิสระ
 ของวิชาชีพในการดูแลผูปวย 

     

6. บุคลากรในหนวยงานของทานใหเกียรติ ยอมรับและเคารพ
 ความคิดเหน็ซึ่งกันและกัน 

     

7. ทานปรับเปลี่ยนเวลาการจดักจิกรรมการดูแลผูปวยเพื่อเปด
 โอกาสใหผูปวยไดปฏิบัติศาสนกิจไดโดยไมเกิดผลเสียตอ
 ผูปวย 

     

8. ทานจัดตารางการปฏิบัติงานที่เอื้อเวลา/คํานึงถึงบุคคลากร
 ในการเขารวมกิจกรรมในวันสําคัญทางศาสนา 

     

9. ทานจัดสถานที่ใหญาติ/ผูปวยไดปฏิบัติศาสนกิจ      
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ตรงกับความเปนจริง 
บรรยากาศจริยธรรม 

1 2 3 4 5 

10. ทานเปดชองทางใหญาติและผูปวยเสนอความคิดเห็นตอ
 การปฏิบัติงานของบุคลากร 

     

11. บุคลากรในหนวยงานมีการสอบถามปลอบโยน พูดให
 กําลังใจกนัเมือ่มีปญหาเรื่องงาน 

     

12. บุคลากรในหนวยงานชื่นชมยินดกีับความสําเร็จของ 
 เพื่อนรวมงาน 

     

13. บุคลากรในหนวยงานความสนใจใฝรู/ปรับปรุงการทํางาน 
 เพื่อใหผูปวยไดรับการดูแลทีม่ีประสิทธิภาพ 

     

14. บุคลากรรูสึกอบอุนใจ/ปลอดภัยขณะปฏิบัตงิานรวมกนัใน 
 หนวยงาน 

     

15. บุคลากรในหนวยงาน มีการชวยเหลือซ่ึงกนัและกนั      
16. บุคลากรในหนวยงานรวมกนัดูแลแกไขปญหาผูปวย 
 โดยไมรีรอ 

     

17. ทานสงเสริมการพัฒนาศักยภาพบุคลากรโดยสนับสนุนให
 เขารวมการประชุม/อบรม /ลาศึกษาตอ 

     

18. บุคลากรในหนวยงานใหความรวมมือในการดูแลผูปวย
 ตามมาตรฐานวิชาชีพ 

     

19. บุคลากรในหนวยงานไมพดูซ้ําเติมเมื่อเพือ่นรวมงานทํา
 ผิดพลาด 

     

20. บุคลากรในหนวยงานไมแสดงกิริยาวาจาดถููก/เหยยีดหยาม
 เพื่อนรวมงานที่มีความคิดเหน็ไมตรงกับผูอ่ืน 

     

21. บุคลากรในหนวยงานไมใชกิริยาวาจาไมสุภาพกับผูปวย      
22. บุคลากรในหนวยงานไมแสดงอาการรังเกยีจผูปวยที่เปน
 โรคติดตอ 

     

23. บุคลากรในหนวยงานไมทําใหผูปวยเจ็บปวดจากการดแูล
 รักษาโดยไมมเีหตุผลสมควร 

     

24. บุคลากรในหนวยงานไมทําใหผูปวยอับอาย/เสื่อมเสีย      
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ตรงกับความเปนจริง 
บรรยากาศจริยธรรม 

1 2 3 4 5 

25. บุคลากรในหนวยงานปฏิบตัิงานโดยไมคกุคามเพื่อน
 รวมงาน ทั้งคําพูดและการกระทํา 

     

26. บุคลากรในหนวยงานไมพดูลับหลังใหเพือ่นรวมงาน
 อับอาย/เสื่อมเสียช่ือเสียง 

     

27. บุคลากรในหนวยงานไมใชกิริยาวาจาไมสุภาพกับ 
 เพื่อนรวมงาน 

     

28. บุคลากรไมแสดงอาการรังเกียจเพื่อนรวมงานที่เปน 
 โรคติดตอ 

     

29. ทานจัดสวัสดกิารใหบุคลากรอยางเทาเทียมกัน      
30. บุคลากรใหการดูแลผูปวยโดยไมเลือกปฏิบตัิ      
31. ทานมีการลงโทษ/ใหรางวัลแกบุคลากรดวยวิธีการที่ 
 เปนธรรม 

     

32. บุคลากรไดรับโอกาสในการพัฒนาศักยภาพโดยการสงเขา
 อบรมและประชุมอยางเทาเทียมกัน 

     

33. บุคลากรเชื่อมั่นไววางใจในความโปรงใสของการพิจารณา
 ความดีความชอบในหนวยงาน 

     

34. ทานแจงผลการประเมินการปฏิบัติงานที่เปนจริงตอ
 บุคลากร 

     

35. บุคลากรในหนวยงานใหขอมูลที่เปนจริงในเรื่องเดียวกนั
 ตอทุกฝายที่เกีย่วของ 

     

36. บุคลากรในหนวยงานพูดความจริงตอกัน      
37. บุคลากรในหนวยงานเต็มใจที่จะรายงานความผิดพลาด
 ของตนเองตอทาน 

     

38. บุคลากรในหนวยงานพูดความจริงกับผูปวย/ครอบครัว      
39. บุคลากรรับผิดชอบตอความผิดพลาดที่เกดิจาก 
 การปฏิบัติงานของตนเอง 

     

40. บุคลากรบันทึกขอมูลของผูปวยตามความเปนจริง      
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ตรงกับความเปนจริง 
บรรยากาศจริยธรรม 

1 2 3 4 5 

41. บุคลากรไมนําขอมูลสวนตัวที่เพื่อนรวมงานตองการปกปด
 ไปบอกผูอ่ืน 

     

42. ทานไมนําขอมูลที่เปนความลับของผูใตบังคับบัญชาไป
 เปดเผย 

     

43. ทานรักษาสัญญาที่ใหไวกับผูใตบังคับบัญชา      
44. บุคลากรไมนําขอมูลที่เปนความลับของผูปวยไปเปดเผย
 ตอบุคคลที่ไมเกี่ยวของ 

     

45. บุคลากรใหความระมัดระวังอยางเครงครัดในการบันทกึ
 ขอมูลที่เปนความลับของผูปวย 

     

46. บุคลากรพูดคุย/ใหคําปรึกษาผูปวยเกี่ยวกบัขอมูลที่เปน
 ความลับในสถานที่ที่หนวยงานจัดไวอยางเหมาะสม 

     

47. ทานพูดคุย/ใหคําปรึกษากับผูใตบังคับบัญชาในหองทํางาน
 ของทาน/ในสถานที่ที่เหมาะสม 

     

48. บุคลากรในหนวยงานทําตามสัญญาที่ใหไวกับผูปวย      
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ภาคผนวก ข 
การพิทักษสิทธิกลุมตัวอยาง 

  
เร่ือง  ขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
เรียน  ผูตอบแบบสอบถาม 
 ดิฉัน นางสาวพิลาสลักษณ หนูดํา นักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรพยาบาลศาสตร มหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร กําลังดําเนิน 
การวิจัย เร่ือง การบริหารงานบุคคลของหัวหนาหอผูปวยตามหลักสัปปุริสธรรม และบรรยากาศจริยธรรม
ในสถานที่ทํางาน ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย ภาคใต โดยมีวัตถุประสงค
เพื่อการบริหารงานบุคคลของหัวหนาหอผูปวยตามหลักสัปปุริสธรรม และบรรยากาศจริยธรรมใน
สถานที่ทํางานตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย ภาคใตและศึกษาความสัมพันธ
ระหวางการบริหารงานบุคคลของหัวหนาหอผูปวยตามหลักสัปปุริสธรรม กับบรรยากาศจริยธรรม
ในสถานที่ทํางาน ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โดยการวิจัยคร้ังนี้จะใชเปนขอมูลในการวางแผน
พัฒนาจริยธรรมแกบุคลากรทางการพยาบาลในองคกร 
 การทําวิจัยคร้ังนี้ ทานเปนผูที่ไดรับการคัดเลือกใหเปนผูใหขอมูลในเรื่องดังกลาว ดิฉันจึง
ใครขอความรวมมือจากทานในการทําแบบสอบถาม ซ่ึงคําตอบจากแบบสอบถามที่ทานไดใหขอมูลทั้งหมด
จะถูกนําไปใชอางอิงในการวิจัย ผูวิจัยจะเก็บรักษาเปนความลับ ไมเปดเผยชื่อและหนวยงานของทาน 
การนําเสนอผลการวิจัยจะนําเสนอเปนภาพรวม ในลักษณะขอมูลทางวิชาการ ทานมีสิทธิเลือกใน
การเขารวมการวิจัยหรือสามารถถอนตัวออกจากการวิจัยไดตามที่ทานตองการ รวมถึงมสิีทธิใ์นการขอ
ทราบขอมูลเกี่ยวกับการวิจัยคร้ังนี้เพิ มเติมจากขาพเจา ซ่ึงขาพเจายินดีตอบขอสงสัยของทาน 
 ดิฉันหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรวมมือจากทาน และขอขอบคุณทานมาในโอกาสนี้ดวย  
 
             ขอแสดงความนับถือ 
        ................................................. 

(นางสาวพิลาสลักษณ  หนูดํา) 
                                                                                                     ผูวิจัย 
 
สถานที่ติดตอ หอผูปวยหนักอายุรกรรม MICU 240 โรงพยาบาลหาดใหญ   
 หมายเลขโทรศัพท 086-5973136 
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ภาคผนวก ค 
รายนามผูทรงคุณวุฒิ 

 
1. ดร.พระครูนิพษิฐสมาจาร พระอาจารย หวัหนาศนูยการศึกษาสงขลา 

มหาวิทยาลัยมงกฏราชวิทยาลัย วัดมัชฌิมาวาส 
อําเภอเมือง จังหวัดสงขลา 
 

2. ผศ.อังศุมา  อภิชาโต อาจารยภาควชิาการบริหารการศึกษาพยาบาล  
และบริการการพยาบาล  คณะพยาบาลศาสตร 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร  อําเภอหาดใหญ   
จังหวดัสงขลา 
 

3. คุณรุงฤดี  ศิริรักษ หัวหนากลุมงานเวชกรรมสังคม  
โรงพยาบาลหาดใหญ  จังหวดัสงขลา 
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ประวัติผูเขียน 
 

ชื่อ   สกุล นางสาวพิลาสลักษณ  หนูดํา 
รหัสประจําตัวนักศึกษา 5210421026 
วุฒิการศึกษา  

วุฒิ ชื่อสถาบัน ปท่ีสําเร็จการศึกษา 
ปริญญาพยาบาลศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร 2545 

   
ตําแหนงและสถานที่ทํางาน 
พยาบาลวิชาชพี ชํานาญการ หอผูปวยหนักอายุรกรรม MICU 240  
โรงพยาบาลหาดใหญ อําเภอหาดใหญ จังหวัดสงขลา 


