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บทคดัยอ่ 

งานวิจยัฉบบัน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาเก่ียวกับการบริหารงานและด าเนินธุรกิจของ

โรงพยาบาลเอกชน ตามแนวคิด Honeybee Leadership ทั้ง 23 ปัจจยั ซ่ึงการวิจยัคร้ังน้ี เป็นการวิจยัเชิง

คุณภาพ (Qualitative Approach) โดยท าการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง ซ่ึงเป็นบุคลากรในโรงพยาบาล

เอกชนแห่งหน่ึง ทั้งส้ิน 30 คน แบ่งเป็นผูบ้ริหารระดบัสูง 2 คน พนักงานระดบัผูจ้ดัการแผนก 8 คน 

และพนักงานระดับปฏิบัติการ 20 คน จากผลการวิจัยพบว่า ธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงใน

กรุงเทพมหานครท่ีท าการศึกษา มีการบริหารงานและด าเนินธุรกิจสอดคลอ้งกับแนวคิด Honeybee 

Leadership ในระดบัมาก จ านวน 6 ปัจจยั ไดแ้ก่ ประธานบริหารและทีมผูบ้ริหาร (CEO and top team) 

การเปล่ียนแปลงองค์กร (Organizational change) ตลาดการเงิน (Financial markets orientation) การ

จดัการตนเอง (Self-management) การแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge sharing and retention) และ

คุณภาพ (Quality)  มี 11 ปัจจยัท่ีสอดคลอ้งกบัแนวคิด Honeybee Leadership ในระดบัปานกลาง และมี 

6 ปัจจยัท่ียงัตอ้งปรับปรุงพฒันา เพื่อเสริมสร้างความยัง่ยนืในอนาคตใหก้บัธุรกิจ 

 

ค าส าคญั : ภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนื/ Honeybee Leadership/ ธุรกิจโรงพยาบาลเอกชน 
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บทที ่1 

บทน า 

 

 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญ 

สภาพเศรษฐกิจและสังคมในปัจจุบนัท่ีเปล่ียนแปลงไป ท าใหว้ิถีการด าเนินชีวิตของคน

ในยุคปัจจุบนัเต็มไปดว้ยความตึงเครียด ความเร่งรีบ มีการแข่งขนัสูง และมีเวลาในการดูแลสุขภาพ

ตนเองลดลง โดยจากผลการส ารวจล่าสุดจากส านกังานสถิติแห่งชาติ (2554) พบวา่ ประชากรไทยทั้ง

ชายและหญิงท่ีมีอายุมากกว่า 11 ปีขึ้นไป มีการออกก าลงักายเป็นสัดส่วนท่ีนอ้ยลงกว่าเดิม จากร้อย

ละ 29.7 ลดลงเหลือร้อยละ 26.1 เม่ือเทียบกบัขอ้มูลของปีก่อน และส านกังานสถิติแห่งชาติ (2561) 

ยงัไดร้ายงานอีกว่าประเทศไทยมีจ านวนประชากรผูสู้งอายุเพิ่มขึ้นจากเดิมร้อยละ 15.45 ในปีก่อน

เป็นร้อยละ 16.06 และมีแนวโนม้เพิ่มขึ้นอยา่งต่อเน่ือง กล่าวไดว้า่ประเทศไทยไดเ้กิดการเปล่ียนผ่าน

เขา้สู่สังคมผูสู้งอาย ุ(Aging Society) อยา่งเตม็ตวั 

นอกจากน้ีในรายงานการศึกษาของส านักประสานและบริหารโครงการ (2556) ได้

กล่าวว่า ประเทศไทยเป็นหน่ึงในตวัเลือกของนักท่องเท่ียวชาวต่างชาติท่ีจะเขา้มาใช้บริการด้ าน

การแพทย ์สอดคลอ้งกับรายงานของ ปิยะนุช สถาพงศ์ภกัดี (2559) ท่ีกล่าวว่าความตอ้งการดูแล

สุขภาพในกลุ่มของผูป่้วยต่างชาติยงัคงมีการเติบโตได้ดี โดยผูป่้วยร้อยละ 80 เดินทางมาจาก 

ตะวนัออกกลาง ยุโรป ญ่ีปุ่ น จีน และเมียนมาร์ อีกร้อยละ 20 เป็นชาวต่างชาติท่ีเขา้มาลงทุนใน

ประเทศไทย อาทิ เกาหลีใต ้ญ่ีปุ่ น (บุญเรือง ไตรเรืองวรวฒัน์, 2559) เน่ืองจากประเทศไทยมีค่า

รักษาพยาบาลท่ีถูกเม่ือเทียบกบัประเทศในแถบตะวนัตก ประกอบกบัมีเคร่ืองมือท่ีทนัสมยั และมี

แพทยท่ี์มีความเช่ียวชาญมากด้วยประสบการณ์  ซ่ึงปัจจุบนัคนกลุ่มน้ีสามารถสร้างรายได้ให้กับ

โรงพยาบาลเอกชนคิดเป็นร้อยละ 25 ของรายไดท้ั้งหมด (ปรารถนา สุวรรณ และบุญเลิศ จิตรมณี

โรจน,์ 2558) 

ดว้ยเหตุท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ยงัมีอีกหน่ึงปัจจยัท่ีท าให้เกิดการแข่งขนัท่ีรุนแรงมากขึ้นใน

ธุรกิจโรงพยาบาลเอกชน คือการท่ีโรงพยาบาลรัฐขนาดใหญ่ได้เปิดบริการทางการแพทย์ท่ีมี

มาตรฐานเดียวกนักบัเอกชน (ณฐัพล วุฒิรักขจร, 2560) จึงท าใหธุ้รกิจโรงพยาบาลเอกชนมีอตัราการ

แข่งขันท่ีสูงมากขึ้ น โดยโรงพยาบาลเอกชนแต่ละแห่งจะมีการปรับปรุงสถานท่ีเพื่อรองรับ

ผูใ้ชบ้ริการท่ีเพิ่มมากขึ้น พฒันาความสามารถของบุคลากร มีการประชาสัมพนัธ์ และปรับกลยุทธ์
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ทางการตลาด รวมไปถึงปรับปรุงดา้นการบริการทางการแพทย ์เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการ

แข่งขนัและดึงดูดผูเ้ขา้ใชบ้ริการใหเ้พิ่มมากขึ้น  

แนวคิดการพฒันาอย่างย ัง่ยืน เป็นแนวคิดท่ีธุรกิจในปัจจุบนัควรให้ความส าคญัและ

น ามาปรับใช้กบัการบริหารงาน เพื่อให้สามารถบริหารจดัการธุรกิจไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ มีการ

ตดัสินใจท่ีถูกตอ้งแม่นย  า ด าเนินธุรกิจอย่างมีจริยธรรม รวมไปถึงการมีความรับผิดชอบต่อสังคม

และส่ิงแวดลอ้ม ซ่ึงผูน้ าขององค์กรมีความส าคญัเป็นอย่างมากในการขบัเคล่ือนธุรกิจให้ประสบ

ผลส าเร็จและเติบโตอย่างย ัง่ยืน โดยมีแนวคิดหน่ึงท่ีน่าสนใจคือ Honeybee Leadership ของ Avery 

and Bergsteiner (2010) เป็นภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนท่ีไม่ได้มองการด าเนินธุรกิจด้วยเป้าหมายด้าน

การเงินเพียงอย่างเดียว แต่ค านึงถึงปัจจยัรอบด้านเพื่อก่อให้เกิดดุลยภาพของทุกมิติ กล่าวคือทั้ง

ทางดา้นเศรษฐกิจ สังคม และส่ิงแวดลอ้ม เพื่อใหอ้งคก์รเกิดความสมดุล สามารถอยูร่อดและประสบ

ผลส าเร็จไดอ้ย่างย ัง่ยืน นอกจากน้ียงัเป็นแนวคิดท่ีเป็นท่ียอมรับในระดบัสากลและมีการน ามาใช้

อย่างแพร่หลายในอุตสาหกรรมอ่ืนอีกด้วย สอดคลอ้งกับค ากล่าวของ ทิวากานต์ ศรีสวสัด์ิ และ    

กนกอร สมปราชญ์ (2558) ท่ีว่าภาวะผูน้ าแบบยัง่ยืนเป็นภาวะผูน้ าท่ีก าลังได้รับความสนใจจาก

วงการต่าง ๆทัว่โลก เพราะเหนือกว่าการบริหารองค์กรให้ประสบความส าเร็จคือการท าให้องคก์ร

ประสบความส าเร็จอยา่งย ัง่ยนืและยงัคงอยูเ่ม่ือเวลาผา่นไป 

เน่ืองจากการแข่งขนัท่ีรุนแรงในธุรกิจโรงพยาบาลเอกชน ประกอบกบัสภาพเศรษฐกิจ

ท่ีซบเซาในปัจจุบนั ส่งผลท าให้ก าลงัการบริโภคของคนในประเทศลดลง จึงเป็นท่ีมาของการศึกษา

เร่ืองภาวะผูน้ าย ัง่ยืน (Sustainable Leadership) ในธุรกิจโรงพยาบาลเอกชน เพื่อใหท้ราบถึงปัจจยัท่ีมี

ผลต่อความยัง่ยืนของธุรกิจตามแนวคิด Honeybee Leadership สามารถน าผลวิจยัท่ีได้ไปวางแผน 

และปรับปรุงกลยุทธ์การบริหารธุรกิจเพื่อให้สามารถด าเนินธุรกิจได้อย่างต่อเน่ือง อยู่รอด มัน่คง 

และยัง่ยนื 

 

 

1.2 วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. เพื่อศึกษาการบริหารงานและการด าเนินธุรกิจท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนื

ของธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนชั้นน าแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

2. เพื่อเป็นแนวทางในการน าหลกัแนวคิด Honeybee Leadership มาใชใ้นการด าเนิน

ธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนชั้นน าแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครท่ีท าการศึกษา 
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1.3 ค าถามงานวิจัย 

1. ธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนชั้นน าแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร มีการบริหารงานและ

การด าเนินธุรกิจท่ีเก่ียวขอ้งกบัแนวคิดภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยืนอยา่งไร 

2.  แนวคิด Honeybee Leadership สามารถน ามาใชก้บับริบทของธุรกิจโรงพยาบาล

เอกชนไดอ้ยา่งไร 

 

 

1.4 ขอบเขตการวิจัย 

1. ขอบเขตด้านประชากร ประชากรท่ีใช้ศึกษาค้นควา้ในงานวิจัยคร้ังน้ีเป็นระดับ

ผูบ้ริหารระดบัสูง ระดบัผูจ้ดัการ และพนกังานของโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงอยา่งนอ้ย 30 คน 

2. ขอบเขตเชิงเน้ือหา การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ โดยน าแนวคิดภาวะผูน้ า

ย ั่งยืนขององค์กร Honeybee Leadership ของ Galay C. Avery and Harald Bergsteiner มาใช้ใน

การศึกษา 

3. ขอบเขตดา้นพื้นท่ี การวิจยัคร้ังน้ีจะท าการศึกษากบัโรงพยาบาลเอกชนชั้นน าแห่ง

หน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

4. ขอบเขตดา้นระยะเวลา การวิจยัคร้ังน้ีมีระยะเวลาเร่ิมตน้ตั้งแต่ กุมภาพนัธ์ พ.ศ.2563 

ถึง กนัยายน พ.ศ.2563 

 

 

1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1. ท าใหท้ราบถึงการบริหารงานและการด าเนินธุรกิจท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าอยา่ง

ย ัง่ยนืของธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนชั้นน าแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครท่ีท าการศึกษา 

2. ท าใหท้ราบถึงแนวโนม้ความยัง่ยนืของธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนชั้นน าแห่งหน่ึงใน

กรุงเทพมหานครท่ีท าการศึกษา 

3. ท าใหเ้กิดแนวทางในการพฒันาภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนืและเป็นขอ้มูลส าหรับการท า

วิจยัในอุตสาหกรรมอ่ืนหรือขอบเขตอ่ืน  
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1.6 นิยามค าศัพท์เฉพาะ 

1. ภาวะผูน้ าย ัง่ยนื หมายถึง แนวคิดท่ีค านึงถึงปัจจยัรอบดา้น อาทิ ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 

สังคม ส่ิงแวดลอ้ม และมองถึงผลลพัธ์ในระยะยาว เพื่อมุ่งใหเ้กิดความยัง่ยนืต่อองคก์ร โดยใน

งานวิจยัน้ีใชแ้นวคิด Honeybee Leadership ในการศึกษาและวิจยั (ชยากร เลิศองักูร, 2561) 

2. โรงพยาบาลเอกชน หมายถึง สถานพยาบาลประเภทท่ีรับผูป่้วยไวค้า้งคืน ใหบ้ริการ

ดา้นการรักษาพยาบาลแก่ประชาชนหรือผูป่้วยท่ีเขา้รับการรักษา สร้างขึ้นจากการร่วมทุนของกลุ่ม

บุคคล มีการบริหารงานโดยมุ่งหวงัผลก าไร (ส านกังานสถิติแห่งชาติ , 2556) 

3. บุคลากร หมายถึง เจา้หนา้ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล อาทิ แพทย ์ทนัตแพทย ์เภสัช

กร พยาบาล นกัรังสีการแพทย/์เจา้หนา้ท่ีเอกซเรย ์ นกักายภาพบ าบดั นกัเทคนิคการแพทย ์ นกั

โภชนากร และ พนกังานบริการทางการแพทยอ่ื์น ๆ (ส านกังานสถิติแห่งชาติ, 2560) 

4. ผูเ้ขา้ใชบ้ริการ หมายถึง บุคคลทัว่ไปหรือผูป่้วยท่ีมารับบริการรักษาพยาบาลใน 

โรงพยาบาลเอกชน (สุนทรีย ์ทวนหอม, 2553) 

5. ผูสู้งอาย ุ หมายถึง บุคคลผูมี้อายเุกินหกสิบปีบริบูรณ์ขึ้นไป และมีสัญชาติไทย

(กระทรวงการพฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษย,์ 2546) 

 6. สังคมผูสู้งอาย ุ (Aging Society) องคก์ารสหประชาชาติแบ่งเป็น 3 ระดบั คือ ระดบั

การกา้วเขา้สู่ สังคมผูสู้งอาย ุ(Ageing society หรือ Aging society) ระดบัสังคมผูสู้งอายโุดยสมบูรณ์ 

(Aged society) และระดบั Super - aged society โดยใหนิ้ยามของระดบัต่าง ๆ ซ่ึงทั้งประเทศไทย และ 

รวมทั้งประเทศต่าง ๆ ทัว่โลก ใชค้วามหมายเดียวกนัในนิยามของทุกระดบัของสังคมผูสู้งอายดุงัน้ี 

 - การกา้วเขา้สู่สังคมผูสู้งอาย ุคือ การมีประชากรอาย ุ60 ปีขึ้นไปรวมทั้งเพศชาย และ

เพศหญิงมากกวา่ 10% ของประชากรทั้งประเทศ หรือมีประชากรอายตุั้งแต่ 65 ปีเกิน 7% ของ

ประชากรทั้งประเทศ 

- สังคมผูสู้งอายโุดยสมบูรณ์ คือ เม่ือประชากรอายุ 60 ปีขึ้นไป เพิ่มขึ้นเป็น 20% หรือ 

ประชากรอาย ุ65 ปีเพิ่มเป็น 14% ของประชากรโดยรวมทั้งหมดของทั้งประเทศ  

- Super - aged society คือ สังคมท่ีมีประชากรอาย ุ 65 ปีขึ้นไปมากกวา่ 20% ของ 

ประชากรทั้งประเทศอยา่งไรก็ตาม ทุกประเทศทัว่โลกมีการกา้วเขา้สู่สังคมผูสู้งอายใุนช่วงเวลา

แตกต่าง กนัตามความเจริญ มัง่คัง่ ซ่ึงมีผลต่อสุขภาพและการมีอายยุนืของประชาชน (ชมพูนุท พรหม

ภกัด์ิ, 2556) 
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บทที ่2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 

 

 

การวิจัยเร่ือง “Sustainable leadership : กรณีศึกษาภาวะผู ้น าย ัง่ยืนในโรงพยาบาล

เอกชนชั้นน าแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร”  คร้ังน้ี ผูวิ้จยัได้ท าการรวบรวมแนวคิด ทฤษฎี และ

งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยมีหวัขอ้ดงัต่อไปน้ี 

1. ขอ้มูลเก่ียวกบัโรงพยาบาลเอกชน 

2. แนวคิดภาวะผูน้ าย ัง่ยนื (Sustainable Leadership) 

3. แนวคิด Honeybee Leadership 

4. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

 

2.1 ข้อมูลเกีย่วกบัโรงพยาบาลเอกชน  

 

2.1.1 ความหมายของโรงพยาบาล 

ตามพระราชบญัญติัสถานพยาบาล ฉบบัท่ี 4 (กระทรวงสาธารณสุข, 2559, น. 41-42) 

ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า ““สถานพยาบาล” หมายความว่า สถานท่ีรวมตลอดถึงยานพาหนะซ่ึงจดัไว้

เพื่อการประกอบ โรคศิลปะตามกฎหมายว่าดว้ยการประกอบโรคศิลปะ การประกอบวิชาชีพเวช

กรรมตามกฎหมายว่าดว้ย วิชาชีพเวชกรรม การประกอบวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภต์าม

กฎหมายวา่ดว้ยวิชาชีพ การพยาบาลและการผดุงครรภ ์การประกอบวิชาชีพทนัตกรรมตามกฎหมาย

ว่าด้วยวิชาชีพทันตกรรมการประกอบวิชาชีพกายภาพบ าบัดตามกฎหมายว่าด้วยวิชาชีพ

กายภาพบ าบดั การประกอบวิชาชีพ เทคนิคการแพทยต์ามกฎหมายว่าดว้ยวิชาชีพเทคนิคการแพทย ์

การประกอบวิชาชีพการแพทยแ์ผนไทย และการประกอบวิชาชีพการแพทยแ์ผนไทยประยุกตต์าม

กฎหมายว่าดว้ยวิชาชีพการแพทยแ์ผนไทย หรือการประกอบวิชาชีพทางการแพทยแ์ละสาธารณสุข

อ่ืนตามกฎหมายว่าด้วยการนั้น ทั้งน้ี โดยกระท า เป็นปกติธุระไม่ว่าจะไดรั้บประโยชน์ตอบแทน

หรือไม่” 
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2.1.2 ประเภทของธุรกจิโรงพยาบาล 

โดยทัว่ไปโรงพยาบาลในประเทศไทย แบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะ คือ (ส านักงานสถิติ

แห่งชาติ, 2560)  

2.1.2.1 แบ่งตามลกัษณะการให้บริการ สามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภท 

คือ 

2.1.2.1.1 โรงพยาบาลและสถานพยาบาลประเภททัว่ไป 

ได้แก่ โรงพยาบาลและสถานพยาบาลแผนปัจจุบันหรือแผนโบราณ ซ่ึงให้บริการด้านการ

รักษาพยาบาลแก่คนไขด้ว้ยโรคทัว่ไป มิไดจ้ ากดัเฉพาะโรคใดโรคหน่ึง 

2.1.2.1.2 โรงพยาบาลและสถานพยาบาลประเภทเฉพาะ

โรค ได้แก่ โรงพยาบาลและสถานพยาบาลแผนปัจจุบันหรือแผนโบราณ ซ่ึงให้บริการด้านการ

รักษาพยาบาลแก่คนไขเ้ฉพาะโรค โดยมีผูป้ระกอบโรคศิลปะแผนปัจจุบนัหรือแผนโบราณในสาขา

เฉพาะโรค ท าการรักษาโรคเฉพาะนั้น ๆ เช่น สาขาศลัยกรรม อายรุกรรม กุมารเวชกรรม สูติ-นรีเวช

กรรม จกัษุ โสต คอ นาสิก จิตเวช ลาริงซ์วิทยา การผดุงครรภ ์เป็นตน้  

2.1.2.2 แบ่งตามลกัษณะการบริหารงาน กรรมสิทธ์ิ และกองทุนท่ีไดรั้บ

การอุดหนุนสามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 

2.1.2.2.1 สถานพยาบาลเอกชน (Private Hospitals or Profit 

Hospitals) เป็นสถานพยาบาลท่ีสร้างขึ้นโดยกลุ่มบุคคลร่วมลงทุน เพื่อให้การรักษาพยาบาลผูป่้วย 

ขณะเดียวกนัก็คิดค่าตอบแทนดว้ย ซ่ึงประกอบไปดว้ยสถานพยาบาลทัว่ไป และรับรักษาเฉพาะโรค

ในรูปแบบของโรงพยาบาลหรือคลินิก ลกัษณะการด าเนินงานเป็นรูปของบริษทัจ ากัด หรือห้าง

หุน้ส่วนจ ากดัโดยด าเนินธุรกิจเพื่อการแสวงหาก าไร มีการเสียภาษีเงินไดแ้ละภาษีการคา้ 

2.1.2.2.2 สถานพยาบาลท่ีก่อตั้งขึ้นโดยมูลนิธิ องค์กรการ

กุศล  ห รือหน่วยงาน ท่ีไม่แสวงหาก าไร  (Voluntary Hospitals or Non-Profit Hospitals) เ ป็น

สถานพยาบาลท่ีด าเนินการเพื่อให้บริการแก่ผูป่้วย โดยไม่ค  านึงถึงผลก าไรเป็นส่ิงตอบแทน มุ่ง

ใหบ้ริการแก่ประชาชนทัว่ไปโดยด าเนินการทั้งในรูปแบบของโรงพยาบาลหรือคลินิก  

 

2.1.3 จ านวนและขนาดของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 

กระทรวงสาธารณสุข (2560) รายงานว่า สถานพยาบาลในประเทศไทยมีจ านวน 

38,512 แห่ง แบ่งเป็นสถานพยาบาลของรัฐประมาณ 34.7% (อาทิ สถานีอนามัย ส านักงาน

สาธารณสุขอ าเภอ โรงพยาบาลชุมชน และโรงพยาบาลทัว่ไป) และสถานพยาบาลเอกชน 65.3% 

(ไดแ้ก่ โรงพยาบาลเอกชน และคลีนิคเอกชน) 
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จากผลการส ารวจโรงพยาบาลและสถานพยาบาลเอกชน (ส านักงานสถิติแห่งชาติ, 

2560 ) พบว่าปี 2559 ประเทศไทยมีโรงพยาบาลเอกชนจ านวน 347 แห่ง เพิ่มขึ้นจากปี 2555 ท่ีมี

จ านวน 321 แห่ง โดยอยูใ่นภาคกลาง 116 แห่ง (สัดส่วน 33.4% ของโรงพยาบาลทั้งหมด) กรุงเทพฯ 

105 แห่ง (30.3%) ภาคเหนือ ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ และภาคใต ้52 แห่ง (15.0%) 40 แห่ง (11.5%) 

และ 34 แห่ง (9.8%)  

ทั้งน้ี โรงพยาบาลเอกชนแบ่งไดเ้ป็น 3 กลุ่ม ตามขนาดของกิจการท่ีวดัดว้ยจ านวนเตียง 

ซ่ึงเป็นเคร่ืองช้ีความสามารถในการใหบ้ริการผูป่้วยในของโรงพยาบาล ไดแ้ก่ 

1. โรงพยาบาลขนาดใหญ่ (จ านวนเตียงผู ้ป่วยมากกว่า 250 เตียง) 

ประมาณ 90% ตั้งอยู่ในกรุงเทพฯ และภาคกลาง ซ่ึงเป็นพื้นท่ีท่ีมีการกระจุกตวัของประชากรท่ีมี

ก าลงัซ้ือปานกลาง-สูง มีจ านวนรวม 21 แห่ง หรือคิดเป็นสัดส่วนราว 6.0% ของจ านวนโรงพยาบาล

เอกชนทั้งหมด มีจ านวนเตียงผูป่้วยรวมกัน 11,772 เตียง หรือประมาณ 28.9% ของจ านวนเตียง

ทั้งหมด 

2. โรงพยาบาลขนาดกลาง (31 -250 เตียง) มีจ านวนประมาณ 243 แห่ง 

(70.0% ของโรงพยาบาลเอกชนทั้งหมด) มีจ านวนเตียงรวมกนัประมาณ 27,232 เตียง (คิดเป็น 66.9% 

ของจ านวนเตียงทั้งหมด)  

3. โรงพยาบาลขนาดเล็ก (1-30 เตียง) มีจ านวนประมาณ 83 แห่ง (24% 

ของโรงพยาบาลเอกชนทั้งหมด) มีจ านวนเตียงรวมกันประมาณ 1,714 เตียง (คิดเป็น 4.2% ของ

จ านวนเตียงทั้งหมด) (พูลสุข นิลกิจศรานนท,์ 2562) 

 

ตารางท่ี 2.1 จ านวนโรงพยาบาลและจ านวนเตียง แบ่งตามขนาดโรงพยาบาลเอกชน ปี พ.ศ. 2559  

โรงพยาบาล จ านวน 

(แห่ง) 

ร้อยละ จ านวน 

(เตียง) 

ร้อยละ 

โรงพยาบาลขนาดใหญ่ ( >250 เตียง) 21 6.0 11,772 28.9 

โรงพยาบาลขนาดกลาง (31 -250 เตียง) 243 70.0 27,232 66.9 

โรงพยาบาลขนาดเลก็ (1-30 เตียง) 83 24.0 1,714 4.2 

รวม 347 100% 40,718 100% 

หมายเหตุ. จาก “ธุรกิจโรงพยาบาลเอกชน,” โดย พูลสุข นิลกิจศรานนท,์ 2562,  ศูนยว์ิจยัธนาคาร

กรุงศรี, น. 2. 
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2.1.4 กลุ่มผู้ป่วยของโรงพยาบาลเอกชน 

ผูป่้วยท่ีเขา้มารับการรักษาในโรงพยาบาลเอกชนมีจ านวนรวม 61.6 ลา้นราย เป็นผูป่้วย

นอก 58.8 ลา้นราย (สัดส่วน 95.5% ของผูป่้วยทั้งหมด) และผูป่้วยใน 2.8 ลา้นราย (4.5%) โดย

กรุงเทพฯ มีจ านวนผูป่้วยมากท่ีสุดคือ 32.2 ลา้นราย (52.2%ของผูป่้วยทั้งหมด) รองลงมาคือ ภาค

กลาง (29.1%) ภาคเหนือ (8.0%) ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ (5.4%) และภาคใต ้(5.3%) ผูป่้วยคนไทย

คิดเป็นสัดส่วนประมาณ 93.1% ของผู ้ป่วยทั้ งหมด ส่วนผู ้ป่วยต่างชาติมีเพียง 6.9% ได้แก่ 

ชาวต่างชาติท่ีเขา้มาท างานในประเทศไทย(Expatriate) ประมาณ 20% ของผูป่้วยต่างชาติทั้งหมด 

ขณะท่ีกลุ่มนกัท่องเท่ียวทัว่ไปและนกัท่องเท่ียวเชิงการแพทย ์(Tourist & Medical tourist) มีสัดส่วน

รวมกันประมาณ 80% ส าหรับประเทศท่ีมีผู ้ป่วยเข้ามารักษามากท่ีสุด ได้แก่ เมียนมา ญ่ีปุ่ น 

ตะวนัออกกลางและยโุรป (พูลสุข นิลกิจศรานนท,์ 2562) 

 

 
ภาพท่ี 2.1 สัดส่วนของผูป่้วยของโรงพยาบาลเอกชน. จาก ธุรกิจโรงพยาบาลเอกชน (น. 2.), โดย  

พูลสุข นิลกิจศรานนท,์ 2562,  ศูนยว์ิจยัธนาคารกรุงศรี. 

 

2.1.5 การให้บริการรักษาพยาบาลของโรงพยาบาลเอกชน 

โรงพยาบาลเอกชนมีนโยบายหลกัท่ีส าคญัท่ีสุดในการบริหารโรงพยาบาล คือ สร้าง

ความพึงพอใจให้กับผูป่้วยโดยอาศัยการด าเนินงานในรูปธุรกิจซ่ึงความพอใจของผูป่้วยหรือ

ผูรั้บบริการจะเกิดขึ้นจากส่ิงต่าง ๆ ตามล าดบัดงัน้ี (ชลนิกา อินทร์ปราบ, 2554; พชันี ธรรมวฒันานุ

กูล, 2549) 

93%

7%

ชาวไทย ชาวต่างประเทศ
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2.1.5.1. โรงพยาบาลเอกชนทุกแห่งจะเนน้ดา้นการบริการเป็นอนัดบัแรก 

เช่น การอ านวยความสะดวกในการรับบริการ ความรวดเร็ว ความสะอาด ความเอาใจใส่ในการดูแล

รักษาของแพทย ์พยาบาล และเจ้าหน้าท่ีทุกระดับด้วยอธัยาศยัไมตรีท่ีเป็นกนัเอง เรียบร้อยและมี

ประสิทธิภาพ โดยขอ้น้ีเป็นปัจจยัท่ีส าคญัในการเลือกใชบ้ริการของผูป่้วย 

2.1.5.2. ประสิทธิภาพในการรักษาของแพทยแ์ละพยาบาล เป็นอีกปัจจยั

หน่ึงท่ีส าคัญในการดึงดูดผูรั้บบริการให้ เข้ามารับการรักษาพยาบาล และยงัรวมถึงความรู้สึก

ไวว้างใจในความซ่ือสัตยสุ์จริตของแพทยแ์ละพยาบาลในทุกๆด้าน หากมีโรงพยาบาลเอกชนท่ีให้

การตรวจรักษาท่ีเกินความจ าเป็น และไม่แจง้ผูป่้วยให้ชดัเจนถึงวตัถุประสงค์ จะท าให้ผูรั้บบริการ

รู้สึกถึงความไม่โปร่งใส และไม่กลบัมาใชบ้ริการซ ้าอีก 

2.1.5.3. ความสะดวกสบายและบรรยากาศ ตลอดจนท่ีตั้งของโรงพยาบาล

นบัเป็นส่ิงส าคญัอีกประการหน่ึงท่ีผูบ้ริหารโรงพยาบาลจะตอ้งพยายามสร้างขึ้นให้แก่ผูท่ี้เขา้มารับ

บริการใหม้ากท่ีสุด ผูบ้ริหารตอ้งตระหนกัเสมอว่า ผูท่ี้เขา้มารับบริการท่ีโรงพยาบาลเอกชน ตอ้งการ

ความสะดวกรวดเร็วในการบริการ ดว้ยเหตุท่ีโรงพยาบาลรัฐไม่อาจตอบสนองต่อความตอ้งการน้ีได ้ 

บรรยากาศของความสวยงาม ร่ืนรมย ์ตลอดจนความสะอาดของสถานท่ีโรงพยาบาลท่ีมีความส าคญั

มากต่อความส าเร็จในการบริหารโรงพยาบาลเช่นเดียวกัน การสร้างภาพพจน์ของโรงพยาบาล

เอกชนหลายแห่ง จึงปรากฏอยูใ่นรูปแบบของการบริการท่ีคลา้ยคลึงกบัโรงแรม 

2.1.5.4. ค่าใชจ่้ายท่ีเหมาะสมไม่สูงเกินไปกว่าบริการท่ีไดรั้บ มกัจะมีการ

กล่าววา่โรงพยาบาลเอกชนคิดค่าบริการแพง สาเหตุส าคญัคือผูใ้ชบ้ริการจะน าราคาค่ารักษาพยาบาล

ของโรงพยาบาลรัฐมาเปรียบเทียบกับค่ารักษาของโรงพยาบาลเอกชน ซ่ึงการรักษาพยาบาลใน

โรงพยาบาลของรัฐนั้นผูใ้ช้บริการแทบจะไม่ตอ้งออกค่าใช้จ่ายเอง เพราะมีการสนับสนุนจากทาง

รัฐบาล ดังนั้นจึงเป็นเร่ืองท่ีโรงพยาบาลเอกชนต้องเข้าใจและถือเป็นหน้าท่ีท่ีจะต้องให้ข้อมูลท่ี

ชดัเจนและตรงไปตรงมาแก่ผูป่้วยและญาติ 

2.1.5.5. โรงพยาบาลเอกชนจะตั้งอยูใ่นท่ีชุมชนท่ีมีผูค้นอาศยัอยูห่นาแน่น 

ซ่ึงคนท่ีมีรายไดดี้ถึงระดบัปานกลางท่ีเป็นผูท่ี้มาใชบ้ริการโรงพยาบาลเอกชนส่วนใหญ่ จะค านึงถึง

มาตรฐานคุณภาพการดูแลเป็นหลกั โรงพยาบาลจะตอ้งมีการจดัระบบบริการท่ีจะดึงดูดผูรั้บบริการ

ท่ีเขา้มารับบริการ แลว้ไม่ท าให้เกิดเสียช่ือเสียง และท าให้เกิดความประทบัใจกลบัมาใชบ้ริการอีก

คร้ัง 
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2.1.6 สถานการณ์ของธุรกจิโรงพยาบาลเอกชนในปี พ.ศ. 2562-2564 

ธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนมีแนวโน้มเติบโตต่อเน่ืองในปี 2562-2564 โดยโรงพยาบาล

ขนาดใหญ่ท่ีมีเครือข่ายมากจะมีความได้เปรียบทั้งด้านตน้ทุนและบุคลากร อีกทั้งสามารถเขา้ถึง

ผูใ้ช้บริการหลายระดบัทั้งในประเทศและต่างประเทศ ส่วนโรงพยาบาลขนาดกลางและเล็กท่ีไม่มี

สาขา (Stand Alone) จะท าธุรกิจไดย้ากกว่า เน่ืองจากมีลูกคา้ในประเทศกลุ่มรายไดร้ะดบักลางลงมา

เป็นฐานรายไดส้ าคญั ยกเวน้ โรงพยาบาลเฉพาะทางหรือรายท่ีเจาะลูกคา้เฉพาะกลุ่ม อย่างไรก็ตาม 

โรงพยาบาลขนาดกลางและเลก็ท่ีมีศกัยภาพมีการเพิ่มช่องทางการเขา้ถึงเงินทุนผ่านการระดมทุนใน

ตลาด หลกัทรัพยฯ์ เพื่อใช้ลงทุนปรับปรุง/ขยายกิจการหรือเป็นเงินทุนหมุนเวียน นอกจากน้ียงัมี

แนวโน้มสร้างพนัธมิตรโดยรวมกลุ่มรับ-ส่งผูป่้วยมารักษาต่อ ซ่ึงช่วยสร้าง ความสามารถในการ

แข่งขนัรับมือกบัรายใหญ่ (พูลสุข นิลกิจศรานนท,์ 2562) 

2.1.6.1 ปัจจยัสนบัสนุนท่ีส าคญั  

- การเขา้สู่สังคมผูสู้งอายขุองประเทศไทย จะเป็นแรงสนบัสนุนให้ความ

ต้องการใช้บริการทางการแพทย์ท่ีซับซ้อน  และเทคโนโลยีขั้นสูงมากขึ้น โดยส านักงานสภา

พฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ(สศช.) คาดวา่จ านวนผูท่ี้อายมุากกวา่ 60 ปีขึ้นไปของไทย จะ

เพิ่มขึ้นจาก 11.2 ลา้นคนในปี 2560 เป็น 13.1 ลา้นคนปี 2564 และ โดยทัว่ไปสัดส่วนผูสู้งอายุท่ีมี

ปัญหาสุขภาพจะอยู่ท่ีประมาณ 60% ดา้นกระทรวงสาธารณสุขประเมินค่าใช้จ่ายดา้นสุขภาพของ

ผูสู้งอายุจะเพิ่มขึ้นเป็น 22.8 หม่ืนลา้นบาท (2.8% ของ GDP) ในปี 2565 จาก 6.3 หม่ืนลา้นบาทในปี 

2553 (2.1% ของ GDP)  

- การเพิ่มขึ้นของกลุ่มชนชั้นกลาง สะทอ้นถึงอ านาจการซ้ือท่ีจะสูงขึ้น 

ช่วยสนับสนุนความตอ้งการการใช้บริการโรงพยาบาลเอกชนให้เพิ่มมากขึ้น โดยมีการประเมินว่า

ชนชั้นกลางของประเทศไทยจะเพิ่มขึ้นเป็น 41% ของจ านวนประชากรในปี2563 จาก36% ในปี2558 

ผนวกกับการเติบโตของชนชั้นกลางในกลุ่มอาเซียนส่งผลให้โอกาสในการเติบโตของธุรกิจ

โรงพยาบาลเอกชนของไทยยงัมีอยูอี่กมาก  

- การขยายตวัของชุมชนเมือง องค์การสหประชาชาติ (United Nations) 

คาดว่าระดับความเป็นเมือง (Urbanization Rate) ของไทยจะเพิ่มขึ้ นจาก 50.4% ในปี2558 เป็น 

60.4% ในปี2568 เม่ือผนวกกบันโยบายต่าง ๆของรัฐบาล อาทิ การลงทุนโครงสร้างพื้นฐานในดา้น

ต่าง ๆ การจดัตั้งเขตเศรษฐกิจพิเศษ และโครงการระเบียงเศรษฐกิจภาคตะวนัออก จะเพิ่มโอกาสท่ี

ผูป้ระกอบการจะขยายการใหบ้ริการทางการแพทยไ์ปสู่พื้นท่ีต่างจงัหวดั เพื่อรองรับผูป่้วย ซ่ึงรวมถึง

ชาวต่างชาติท่ีเขา้มาท างานในเมืองไทยมากขึ้น 
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-  อัตราการเจ็บป่วยและการ เ สีย ชีวิตจากโรคไม่ ติดต่อ ร้ายแรง 

(Noncommunicable diseases: NCD) ของคนไทยสูงขึ้น อาทิ โรคมะเร็ง โรคหลอดเลือดสมอง โรค

ปอดบวม โรคหวัใจ และโรคเบาหวาน โดยคนไทยมีพฤติกรรมเส่ียงต่อการเกิดโรคค่อนขา้งมาก เช่น 

อตัราการสูบบุหร่ีและการด่ืมสุราของประชากรอาย ุ15 ปีขึ้นไปอยู่ท่ี 19.08% และ 28.4% ตามล าดบั

ในปี 2560 (ส านักงานสถิติแห่งชาติ, 2561) และการบริโภคน ้ าตาลสูงกว่าตวัเลขปลอดภยัเกือบ 5 

เท่าตวั ท าใหค้วามตอ้งการใชบ้ริการทางการแพทยมี์แนวโนม้เพิ่มขึ้นอยา่งต่อเน่ือง 

- การสร้างฐานลูกคา้กลุ่มใหม่ของผูป้ระกอบการ ดว้ยการขยายการลงทุน

ในรูปแบบต่าง ๆ เพื่อเสริมให้ธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนมีห่วงโซ่อุปทานครบวงจร ซ่ึงมีทั้งการเปิด

สาขาใหม่ การเป็นพนัธมิตรกบัโรงพยาบาลอ่ืนเพื่อเพิ่มช่องทางการรักษา ขณะท่ีบางแห่งเพิ่มจุดแข็ง

เพื่อสร้างโอกาสทางการแข่งขนั เช่น ใช้เทคโนโลยีการรักษาท่ีทนัสมยั ปรับรูปแบบเป็นศูนยโ์รค

เฉพาะทางเพื่อตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ท่ีตอ้งการรักษาจากแพทยผ์ูเ้ช่ียวชาญโดยตรง หรือ

เน้นลงทุนด้านเทคโนโลยีเพื่อเป็น Digital hospital นอกจากน้ี ยงัมีการขยายช่องทางไปสู่ธุรกิจท่ี

ไม่ใช่โรงพยาบาลทั้งส่วนท่ีเป็นธุรกิจตน้น ้ าและปลายน ้ า อาทิ โรงงานผลิตยา ห้องปฏิบติัการทาง

การแพทย ์อาหารเสริม อาหารทางการแพทย ์ร้านขายยา ศูนยดู์แลสุขภาพ ศูนยดู์แลและโครงการท่ี

พกัอาศยัส าหรับผูสู้งอายุ ผลิตภณัฑ์เสริมความงามและคลีนิคเสริมความงาม ซ่ึงจะเขา้มาเสริมให้

ธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนมีห่วงโซ่อุปทานครบวงจร มีผูใ้ช้บริการหลากหลายกลุ่ม ช่วยสร้างฐาน

รายไดใ้หเ้ติบโตไดต้่อเน่ืองในระยะยาว 

- การกระจายฐานผูป่้วย/ขยายตลาดไปสู่ลูกคา้ต่างชาติกลุ่มใหม่ โดย กลุ่ม

ท่ีมีศกัยภาพ ไดแ้ก่ ประเทศเพื่อนบา้น CLMV จีน รัสเซีย และแอฟริกา ทั้งน้ีเพื่อลดแรงกดดนัจาก

การพึ่งพาลูกคา้กลุ่มใดกลุ่มหน่ึงมากเกินไป ผนวกกบัประเทศดงักล่าวยงัมีบริการสาธารณสุขไม่

พอเพียงต่อความตอ้งการ ส่งผลใหผู้ป่้วยต่างชาติมีแนวโนม้เพิ่มขึ้น ส าหรับทิศทางในระยะต่อจากน้ี

คาดว่าโรงพยาบาลเอกชนจะขยายธุรกิจด้านสุขภาพในต่างประเทศเพิ่มขึ้ น ทั้ งโดยการสร้าง

โรงพยาบาลเอง ร่วมทุนกบัพนัธมิตรทอ้งถ่ิน หรือตั้งส านกังานตวัแทนเพื่อส่งต่อผูป่้วย  

- การส่งเสริมให้ไทยเป็น “ศูนยก์ลางสุขภาพนานาชาติ” สอดคลอ้งกับ

กระแส "ท่องเท่ียวเชิงสุขภาพ” ท่ีไดรั้บความนิยมจากนกัท่องเท่ียวทัว่โลก โดยบริการท่ีนกัท่องเท่ียว

เชิงสุขภาพให้ความสนใจ ไดแ้ก่ ทนัตกรรม ตรวจสุขภาพ ศลัยกรรมความงามและเวชศาสตร์ชะลอ

วยั แนวโนม้การให้ความส าคญักบัการดูแลสุขภาพของคนในปัจจุบนั ส่งผลให้โรงพยาบาลเอกชน

เร่งท าการตลาดเชิงรุกสู่ ธุรกิจศูนยสุ์ขภาพครบวงจร  

- การก าหนดใหอุ้ตสาหกรรมดา้นการแพทยเ์ป็นหน่ึงในสิบอุตสาหกรรม

เป้าหมายของประเทศ โดยเฉพาะการลงทุนใน EEC ท่ีใหสิ้ทธิประโยชน์ อาทิ การปรับลดอตัราภาษี 
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เอ้ือให้นกัลงทุนเขา้มาลงทุนในอุตสาหกรรมการแพทย ์เช่น ตั้งฐานวิจยั ผลิตยาและนวตักรรมทาง

การแพทย ์ซ่ึงโรงพยาบาลเอกชนจะไดป้ระโยชน์จากการท่ีตน้ทุนปัจจยัการผลิตต่าง ๆ มีแนวโนม้ท่ี

จะลดลง เพิ่มความสามารถในการแข่งขนักบัคู่แข่งในต่างประเทศ 

2.1.6.2 อุปสรรคและความทา้ทาย 

- การขาดแคลนแพทยแ์ละบุคลากรทางการแพทย ์จากจ านวนบุคลากทาง

การแพทยท่ี์มีค่อนขา้งจ ากัด ไม่เพียงพอต่อความต้องการของโรงพยาบาลภาคเอกชน ส่งผลให้

โรงพยาบาลเอกชนมีการดึงบุคลากรทางการแพทย์จากโรงพยาบาลรัฐบาล รวมทั้ งดึงจาก

โรงพยาบาลเอกชนดว้ยกนัเอง โดยการเพิ่มขึ้นของโรงพยาบาลเอกชนจะท าให้เกิดการแยง่ตวัแพทย์

และบุคลากรทางการแพทย ์ซ่ึงจะผลกัดนัใหต้น้ทุนของธุรกิจเพิ่มสูงขึ้น   

- กฎระเบียบของทางการ อาทิ แนวโน้มการน าสินคา้ยา เวชภณัฑ์ และ

ค่าบริการ เขา้มาอยู่ในบญัชีสินคา้และบริการควบคุม อาจกระทบต่อการปรับขึ้นค่าบริการและผล

ประกอบการของโรงพยาบาลเอกชนในระยะต่อไป โดยเฉพาะโรงพยาบาลขนาดกลางและเลก็ท่ีไม่

มีเครือข่าย 

- การแข่งขนัท่ีรุนแรงจากคู่แข่งในประเทศ นอกเหนือจากคู่แข่งท่ีมาจาก

ธุรกิจเดียวกนั เร่งขยายการ ลงทุนอย่างต่อเน่ืองแลว้ ยงัมีกลุ่มทุนใหญ่จากธุรกิจอ่ืนเขา้มาแข่งขนัอีก

หลายกลุ่ม เน่ืองจากธุรกิจโรงพยาบาลจดัเป็นธุรกิจท่ีมีความเส่ียงต ่า และมีโอกาสสร้างรายได้ท่ี

มัน่คงในระยะยาว อีกทั้งยงัสอดรับกบัพฤติกรรมผูบ้ริโภคท่ีใหค้วามสนใจดา้นสุขภาพมากขึ้น คู่แข่ง

ในประเทศยงัมาจากโรงพยาบาลรัฐท่ีมีการพฒันาบริการในมาตรฐานเดียวกับเอกชน โดยมีข้อ

ได้เปรียบด้านช่ือเสียง เทคโนโลยี และแพทยผ์ูเ้ช่ียวชาญ ส่งผลให้ธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนจึงมี

แนวโนม้แข่งขนัสูงขึ้นทั้งดา้นราคาและบริการ  

- การแข่งขนัท่ีรุนแรงจากคู่แข่งต่างประเทศ พบวา่หลายประเทศในเอเชีย

วางสถานะเป็นศูนยก์ลางการแพทยแ์ละมีกลุ่มลูกคา้  เป้าหมายเดียวกบัไทย อาทิ สิงคโปร์ มาเลเซีย 

อินเดีย และจีน ท่ีจะพฒันามณฑลไห่หนานเป็น “ศูนยก์ลางการท่องเท่ียวเชิงการแพทย”์ เพื่อดึงดูด

ผูป่้วยจีนท่ีนิยมใช้บริการแพทยใ์นต่างประเทศ ส่วนประเทศในตะวนัออกกลางซ่ึงเป็นลูกคา้หลกั

ของโรงพยาบาลชั้นน าในไทยหลายแห่งหันมาเปิดโรงพยาบาลเพื่อให้บริการคนในประเทศเองโดย

ภาวะการแข่งขนัท่ีกล่าวมาขา้งตน้อาจมีผลเก่ียวกบัการเติบโตของอตัราก าไรของธุรกิจโรงพยาบาล

เอกชนโดยรวม เน่ืองจากอาจสูญเสียลูกคา้หรือถูกแยง่ส่วนแบ่งตลาดไปบางส่วน  
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2.2 แนวคดิภาวะผู้น ายัง่ยืน (Sustainable Leadership) 

ผูน้ า (Leader) เป็นปัจจยัส าคญัประการหน่ึงท่ีมีส่วนช่วยให้องคก์รประสบความส าเร็จ

ตลอดจนสามารถแข่งขนักบัองคก์รอ่ืนได ้หากองคก์รมีผูน้ าท่ีมีความรู้ ความสามารถ มีประสบการณ์ 

และมีความเช่ียวชาญ องคก์รนั้นก็สามารถท่ีจะแข่งขนักบัผูอ่ื้น และประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย

ท่ีวางไว ้โดยภาวะดงักล่าว เราเรียกวา่ ภาวะผูน้ า (Leadership) (อรุณรุ่ง เอ้ืออารีสุขสกุล และ ธีรวฒัน์ 

จนัทึก, 2559) 

ความยั่งยืนขององค์กร คือการท่ีเม่ือองค์กรต้องเผชิญกับการเปล่ียนแปลงของ

สภาพแวดลอ้มภายนอกทั้งทางเศรษฐกิจ เทคโนโลย ีสังคม และวฒันธรรม องคก์รนั้นยงัคงสามารถ

ด าเนินธุรกิจไดอ้ย่างต่อเน่ืองและประสบความส าเร็จ (อรุณรุ่ง เอ้ืออารีสุขสกุล และ ธีรวฒัน์ จนัทึก, 

2559) 

รูปแบบของแนวคิดท่ีเก่ียวข้องกับภาวะผูน้ าและความยัง่ยืนขององค์กรมีอยู่หลาย

รูปแบบดว้ยกนั สามารถจ าแนกออกไดเ้ป็นแนวคิดหลกัดงัต่อไปน้ี 

 

2.2.1 The Anglo/US หรือ Locust principle 

เป็นแนวคิดท่ีมีหลกัในการบริหารแบบท่ีเนน้การเอาชนะคู่แข่ง มุ่งสร้างผลก าไรสูงสุด

ในระยะสั้ น และสร้างผลประโยชน์ให้เกิดความพึงพอใจต่อผูถื้อหุ้นมากท่ีสุด โดยไม่ค  านึงถึง

ผลกระทบท่ีจะเกิดขึ้นต่อสังคม ส่ิงแวดลอ้ม และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียรอบดา้น มีวฒันธรรมองคก์รท่ี

เนน้การแข่งขนั นอกจากน้ียงัสามารถท าลายส่ิงแวดลอ้มเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่บริษทัและผู ้

ถือหุ้น โดยวิธีน้ีไดรั้บการสนับสนุนจากนกัวิเคราะห์ทางการเงิน นกัวิชาการ และนกัลงทุนจ านวน

มาก แต่งานวิจยัท่ีเกิดขึ้นในหลายประเทศนั้น ไดแ้สดงให้เห็นว่าแนวคิดน้ีมีผลกระทบต่อองค์กร

ในทางลบ และเกิดความยัง่ยนืนอ้ยในระยะยาว (Avery & Bergsteiner, 2010) 

 

2.2.2 Rhineland Leadership 

เป็นแนวคิดภาวะผูน้ าท่ีตรงขา้มกบั Locust principle มุ่งเนน้การสร้างความยัง่ยืนให้กบั

องคก์ร อยูบ่นหลกัการสร้างผลก าไรในระยะยาวดว้ยวิธีการค านึงถึงผลกระทบท่ีจะเกิดขึ้นอยา่งรอบ

ดา้น ซ่ึงไม่เพียงแต่ผลก าไรท่ีเป็นตวัเงินท่ีเกิดขึ้นกบับริษทั แต่ยงัรวมถึงผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย สังคม

และส่ิงแวดลอ้ม ท าใหเ้กิดการรับผิดชอบต่อการกระท าท่ีจะส่งผลกระทบต่อส่ิงต่าง ๆ โดยผลลพัธ์ท่ี

เกิดขึ้นจะมีผลต่อส่ิงท่ีนอกเหนือจากตวัเงิน ไดแ้ก่ ช่ือเสียงขององคก์ร ความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อทุกฝ่ายท่ี

เก่ียวขอ้งกบัองคก์ร และผลก าไรในระยะยาว (Avery & Bergsteiner, 2010)  
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2.2.3 Honeybee Leadership 

เป็นแนวคิดท่ีพฒันาต่อยอดมาจาก Rhineland Leadership ท่ีมีแนวปฏิบติั 19 ปัจจยั โดย 

Honeybee Leadership จะมีแนวปฏิบติัเพิ่มขึ้นเป็น 23 ปัจจยั และแบ่งการวดัผลลพัธ์ออกเป็น 5 ดา้น 

ซ่ึงแนวคิด Honeybee Leadership จะเป็นแนวคิดท่ีมองวา่ผลก าไรเพียงดา้นเดียวไม่สามารถก่อให้เกิด

ความยัง่ยนืขององคก์รได ้องคก์รตอ้งค านึงถึงส่ิงแวดลอ้ม สังคม ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย จึงจะท าให้เกิด

องคก์รเกิดผลดีและมีความยัง่ยนืในระยะยาว (Avery & Bergsteiner, 2010) 

 

 

2.3 แนวคดิ Honeybee Leadership 

แนวคิด Honeybee Leadership เป็นแนวคิดในการด าเนินธุรกิจท่ีมุ่งเนน้ความยัง่ยืนของ

องค์กร โดยค านึงถึงผูท่ี้มีส่วนไดส่้วนเสียต่อองค์กร สังคม ส่ิงแวดลอ้ม และผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งรอบ

ดา้น ซ่ึงเป็นการรักษาภาพลกัษณ์และช่ือเสียงขององคก์รผา่นการด าเนินธุรกิจอยา่งมีจริยธรรม ซ่ึงจะ

ท าให้องค์กรเติบโตไดอ้ย่างมัน่คงและยัง่ยืนในระยะยาว (Avery & Bergsteiner, 2011) โดยแนวคิด 

Honeybee Leadership จะประกอบไปดว้ย 3 ส่วนหลกั คือ Foundation practice, High level practice 

และ Key performance driver โดยวางรูปแบบเป็นพีระมิด ยอดบนสุดของพีระมิดจะเป็นผลลพัธ์ 5 

ขอ้ ท่ีน าไปสู่ความยัง่ยนืขององคก์ร (Kantabutra & Avery, 2013) ดงัแสดงในภาพท่ี 2.1 

 

 
ภาพท่ี2.2 พีระมิดของภาวะผูน้ าย ัง่ยนื. จาก Sustainable leadership practices for enhancing business 

resilience and performance, Strategy & Leadership. โดย Avery & Bergsteiner, 2011, p. 8. 
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2.3.1 Foundation Practice  

เป็นส่วนท่ีเป็นฐานของพีระมิดจากทั้งหมด 3 ขั้น ซ่ึงเป็นปัจจยัพื้นฐานท่ีองค์กรและ

ผูบ้ริหารสามารถน าไปปฏิบติัใชใ้นการด าเนินงานไดท้นัที ประกอบไปดว้ย 14 หวัขอ้ โดยจะมุ่งเนน้

ไปท่ีการพฒันาและให้คุณค่าบุคลากร รวมถึงการค านึงถึงผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียขององคก์รอย่างรอบ

ดา้น ประกอบดว้ยหวัขอ้ดงัต่อไปน้ี (Avery & Bergsteiner, 2010)  

2.3.1.1.การพฒันาบุคลากร (Developing people) เป็นการพฒันาบุคลากร

ในองค์กรอย่างต่อเน่ือง โดยแนวคิด Honeybee Leadership ให้ความส าคญักบัการพฒันาบุคลากร

ตั้งแต่บุคลากรในระดบัเร่ิมตน้ (Junior-level) ไปจนถึงผูบ้ริหารระดบัสูง (Senior management) โดย

มีการวางแผนท่ีเป็นรูปธรรมและมีการออกแบบหลกัสูตรในการอบรมบุคลากรให้ครอบคลุมและ

ทันสมัย เพื่อให้มั่นใจได้ว่าบุคลากรในองค์กรจะได้รับทักษะทางด้านเทคนิคในการท างาน 

ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคลากร รวมไปถึงพฒันาความสามารถในด้านการบริหารจดัการ เพื่อให้

สอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์รท่ีเปล่ียนแปลงอยา่งต่อเน่ือง ซ่ึงจะท าใหส้ามารถบรรลุจุดมุ่งหมาย

ขององคก์รได ้ 

2.3.1.2. ความสัมพันธ์กับพนักงาน  (Labor relations) เ ป็นการสร้าง

ความสัมพนัธ์เพื่อให้เกิดความร่วมมือกนัภายในองคก์รโดยความร่วมมือน้ีเป็นความร่วมมือระหวา่ง

นายจา้งกบั บุคลากร และตวัแทนของบุคลากร เช่น สหภาพในองคก์ร ซ่ึงการสร้างความร่วมมือกนั 

ก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงท่ีส าคญั น าองค์กรไปสู่เป้าหมายไดง้่ายขึ้น เกิดผลก าไร และเกิดความ

ยัง่ยนืในระยะยาวกบัองคก์ร 

2.3.1.3. การรักษาพนักงาน (Retaining staff) เป็นการรักษาพนักงานใน

ทุกระดบัให้คงอยู่กบัองคก์ร เพราะพนกังานเป็นจิตวิญญาณและหัวใจหลกัขององคก์รตามแนวคิด 

Honeybee Leadership โดยเฉพาะองค์กรท่ีเน้นคุณภาพและนวตักรรม การรักษาบุคลากรนั้นจึงมี

ความจ าเป็นอย่างยิง่ เพราะการเสียบุคลากรหมายถึงองคก์รนั้นเสียความรู้ ทกัษะ เกิดความยุ่งยากใน

การส่ือสารถ่ายทอดทกัษะ รวมไปถึงเสียค่าใชจ่้ายในการสรรหาหรือฝึกบุคลากรขึ้นมาแทนท่ี ดงันั้น

องคก์รจึงจ าเป็นตอ้งมีการสร้างความพึงพอใจและแรงจูงใจในการท างานให้แก่บุคลากร เพื่อรักษา

บุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถเหล่านั้นไว ้  

2.3.1.4. การวางแผนการสืบทอด (Succession planning) เป็นการวางแผน

อนาคตท่ีจะส่งมอบอ านาจหรือเล่ือนขั้นให้กบัพนกังาน โดยแนวคิด Honeybee Leadership เนน้การ

เล่ือนต าแหน่งจากบุคลากรภายในมากกว่าการสรรหาบุคลากรใหม่จากภายนอก  เพราะบุคลากร

ภายในนั้นมีการเรียนรู้และปรับตวัให้เขา้กบัวฒันธรรมองคก์รท่ีมีอยู่เดิมแลว้ ส าหรับบุคลากรใหม่

จ าเป็นตอ้งผ่านการทดลองงาน และปรับตวัให้เขา้กบัวฒันธรรมองคก์รก่อน เป็นเวลาอยา่งนอ้ยหน่ึง
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ถึงสองปี ก่อนจะมีการเล่ือนต าแหน่ง เพื่อใหแ้น่ใจวา่สามารถเขา้กบัหนา้ท่ีและวฒันธรรมขององคก์ร

ได ้โดยส่ิงเหล่าน้ีจะเป็นการรักษาคุณค่าและสร้างความแขง็แกร่งใหก้บัวฒันธรรมขององคก์ร 

2.3.1.5.  การให้คุณค่ากับพนักงาน (Valuing staff) บุคลากรนับเป็น

ทรัพยากรท่ีมีคุณค่า องคก์รควรใหค้วามส าคญักบัพนกังานและแสดงใหพ้นกังานเห็นถึงความมัน่คง

ปลอดภยัในการท างาน ตอ้งพิจารณาถึงโอกาสในการพฒันาทกัษะและโอกาสความก้าวหน้าใน

ต าแหน่งงาน รวมไปถึงให้ความส าคญักบัการมอบผลตอบแทนและสวสัดิการท่ีเหมาะสม ซ่ึงส่ิง

เหล่าน้ีจะเป็นการช่วยสร้างความภกัดีและรักษาพนกังานใหค้งอยูก่บัองคก์รเป็นระยะเวลานาน 

2.3.1.6. ประธานบริหารและทีมผูบ้ริหาร (CEO and top team) การเป็น

ผูน้ าในฐานะสมาชิกคนหน่ึงของทีมไม่แสดงออกหรือท าตัวไปในเชิงวีรบุรุษมากจนเกินไป 

คุณลกัษณะของผูน้ าท่ีบ่งช้ีความเป็นผูน้ าในองคก์รท่ีย ัง่ยืนคือท างานร่วมกนัเป็นทีม แบ่งปันขอ้มูล

และความส าเร็จร่วมกนั โดย CEO จะเป็นผูมี้อ  านาจในการตดัสินใจในขั้นสุดทา้ย ก าหนดกลยุทธ์ 

และน าทีมไปสู่ความส าเร็จ 

2.3.1.7. จริยธรรม (Ethical behavior) เป็นการสนบัสนุนให้บุคลากรของ

องคก์รท าในส่ิงท่ีถูกตอ้งตามค่านิยมหลกั (Core value) ของบริษทั โดยความโปร่งใสเป็นส่ิงส าคญั

ในการช่วยสร้างและรักษาความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งผูน้ าและพนกังาน ซ่ึงการเปิดเผยจะช่วยลดการ

ทุจริตในบริษทัได้ การปฏิบติัท่ีถูกตอ้งตามหลกัจริยธรรมไม่ใช่แค่เป็นการรักษาภาพลกัษณ์ของ

องคก์ร แต่ยงัเป็นการใชท้รัพยากรขององคก์รรวมถึงทกัษะของบุคลากรในทางท่ีเหมาะสมดว้ย 

2.3.1.8.  มุ ม ม อ ง ร ะ ย ะ ใก ล้ห รื อ ร ะ ย ะ ไ กล  ( Long- or short-term 

perspective) แนวคิด Honeybee Leadership มีวิสัยทศัน์การบริหารองค์กรเพื่อความส าเร็จในระยะ

ยาว เป็นการมองผลก าไรในระยะยาวแทนท่ีจะมองผลก าไรในระยะสั้ น โดยการท่ีจะประสบ

ความส าเร็จตามเป้าหมายของบริษทันั้น จะตอ้งมีการลงทุนระยะยาวผ่านการสร้างนวตักรรม และ

การพฒันาบุคลากร รวมไปถึงการพฒันาความสัมพนัธ์กับผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียขององค์กร  ซ่ึงจะ

ส่งผลใหอ้งคก์รประสบผลส าเร็จในระยะยาวมากกวา่องคก์รท่ีมุ่งแต่การพฒันาในระยะสั้น   

2.3.1.9. การเปลี่ยนแปลงองคก์ร (Organizational change) เป็นการเปลี่ยน

เปลงเพื่อการพฒันา และเป็นไปตามกระบวนการท่ีไดพ้ิจารณาอย่างดี เม่ือเกิดการเปล่ียนแปลงขึ้น 

องคก์รตอ้งมีการพิจารณาอยา่งรอบคอบเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดขึ้น ไม่เปล่ียนอยา่งรวดเร็ว 

และท าเพื่อจุดประสงค์อนัใดอนัหน่ึง ทั้งน้ีตอ้งมีการบริหารความสมดุลระหว่างความมัน่คงและ

ความคล่องตวัขององค์กร เพื่อรักษาวฒันธรรมและช่ือเสียงขององค์ให้คงอยู่อย่างย ัง่ยืนตามการ

เปล่ียนแปลง  
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2.3.1.10.  ต ล าดก า ร เ งิ น  ( Financial markets orientation) ตามหลัก 

Honeybee Leadership องคก์รจะไม่ให้ความส าคญัเฉพาะผลก าไรเพียงอย่างเดียว เน่ืองจากผลก าไร

ไม่ไดว้ดัความมัง่คัง่และมูลค่าท่ีองคก์รมีอยู ่โดยองคก์รตอ้งสร้างความสมดุลระหวา่งผูถื้อหุ้นและผูมี้

ส่วนไดส่้วนเสียให้ดี เพราะการสร้างผลก าไรและให้ความส าคญักบัผูถื้อหุ้นในระยะสั้นจะส่งผลเสีย

ต่อความยัง่ยนืขององคก์ร และไม่ก่อใหเ้กิดความยัง่ยนืในระยะยาว  

2.3.1.11.  ค ว า ม รั บ ผิ ด ช อ บ ต่ อ ส่ิ ง แ ว ด ล้ อ ม  (Responsibility for 

environment) เป็นการปกป้องและไม่เอาเปรียบส่ิงแวดลอ้ม ซ่ึงเป็นหวัใจหลกัของแนวคิด Honeybee 

leadership โดยมี 2 แนวทางหลกัในการรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม คือทางจริยธรรม และทางการ

ปฏิบติั ซ่ึงในทางจริยธรรมมองว่ามนุษยท์ุกคนไม่มีสิทธ์ิในการท าลายสุขภาพความเป็นอยู่  และ

คุณภาพชีวิตของผูอ่ื้น ผา่นการท าลายส่ิงแวดลอ้มของโลก ไม่วา่จะเป็นอากาศ น ้า หรือทรัพยากรทาง

ธรรมชาติ เน่ืองจากทุกคนมีสิทธ์ิในการได้รับอากาศ น ้ า และทรัพยากรทางธรรมชาติต่าง ๆ ท่ี

บริสุทธ์ิร่วมกันโดยไม่มีการปนเป้ือนสารพิษในส่ิงแวดลอ้ม ส่วนในทางปฏิบติัควรมีการสร้าง

แรงจูงใจในการรักษาส่ิงแวดลอ้ม ไม่วา่จะจากนกัลงทุน เจา้หน้ี ลูกคา้ บุคลากร กฎระเบียบขอ้บงัคบั 

และจริยธรรม รวมไปถึงความต้องการในการควบคุมผลกระทบ  การบริหารความสัมพนัธ์กับ

สาธารณะ และการปกป้องช่ือเสียงขององคก์ร  

2.3.1.12. ความรับผิดชอบต่อสังคม (Social responsibility (CSR) เป็นการ

ให้คุณค่ากับผูค้นและสังคม ไม่เอาปรียบสังคม องค์กรท่ีใช้หลกั Corporate Social Responsibility 

(CSR) ในการด าเนินงานจะช่วยเพิ่มความยัง่ยนืใหก้บัองคก์ร โดยมาจากการไดรั้บการสนบัสนุนจาก

ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียรอบดา้น และยงัเป็นการช่วยปกป้องช่ือเสียงขององค์กร เช่นการท า CSR โดย

การบริจาคให้แก่ชุมชน การสนับสนุนทุนการศึกษา การรับสมคัรคนไม่มีประสบการณ์ ท างาน

อาสาสมคัรใหแ้ก่ชุมชน และมีส่วนร่วมในการพฒันาชุมชนทอ้งถ่ิน 

2.3.1.13. ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders) เป็นการค านึงถึงผูมี้ส่วนได้

ส่วนเสียรอบดา้น โดยไม่ค  านึงถึงแต่ผูท่ี้ใหผ้ลประโยชน์แก่องคก์รเพียงอยา่งเดียว แต่ตอ้งพิจารณาถึง

ผูท่ี้เสียผลประโยชน์จากการด าเนินงานขององค์กรดว้ย  ซ่ึงผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียน้ีหมายรวมไปถึง

พนกังาน ผูจ้ดัการ กรรมการบริษทั ลูกคา้ ผูผ้ลิต ผูอุ้ปการะ รัฐบาล กฎหมาย พนัธมิตรทางธุรกิจ และ

คนรุ่นต่อไป เพราะวา่ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทุกคนมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รทั้งส้ิน ซ่ึงการค านึงถึง

ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียท าให้องค์กรมีช่ือเสียงและภาพลกัษณ์ท่ีดี ดึงดูดในนกัลงทุนให้กลบัมาลงทุนซ ้า 

และชกัจูงผูท่ี้มีความสามารถมาอยูก่บัองคก์ร สร้างความยัง่ยนืในการด าเนินงานในระยะยาว  
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2.3.1.14. บทบาทของวิสัยทัศน์ในธุรกิจ (Vision's role in the business) 

เป็นการให้พนกังานไดรั้บรู้และแบ่งปันภาพในอนาคตของบริษทัร่วมกนั โดยวิสัยทศัน์น้ีจะตอ้งท า

ใหเ้ห็นทิศทางท่ีชดัเจนหรือยกระดบับริษทัในอนาคต จนเกิดเป็นวฒันธรรมและพฤติกรรมองคก์รท่ี

แข็งแกร่ง ซ่ึงพนักงานจะตอ้งมีส่วนร่วมกับวิสัยทศัน์ เน่ืองจากจะท าให้พนักงานสามารถเข้าใจ

ทิศทางและเป้าหมายไดอ้ยา่งชดัเจน 

 

2.3.2 Higher level practices 

เป็นล าดบัขั้นท่ี 2 ของพีระมิด มีขั้นตอนการปฏิบติัอยู ่6 ขอ้ เป็นผลท่ีตามมาของการใช้

องค์ประกอบ Foundation practices 14 ขอ้ขั้นพื้นฐาน ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ีจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพใน

การด าเนินงานใหแ้ก่องคก์ร ซ่ึงประกอบไปดว้ยขอ้ต่อไปน้ี (Avery & Bergsteiner, 2010) 

2.3.2.1. การตัดสินใจ (Decision making) เป็นการตัดสินใจแบบมีส่วน

ร่วมของคนในองค์กร โดยผูท่ี้มีอ านาจในการตดัสินใจน้ีควรจะกระจายอยู่ในบริษทั มิใช่เป็นการ

ตดัสินใจท่ีเป็นอ านาจของผูจ้ดัการเพียงอยา่งเดียว ซ่ึงพนกังานระดบัปฏิบติัการควรมีส่วนร่วมในการ

ตดัสินใจในระดบัสูงของบริษทัดว้ย เพื่อให้พนักงานรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของบริษทั ถึงแมว้่าจะเป็น

การตดัสินใจในระดบักลยุทธ์ โดยทั้งหมดน้ีจะท าให้พนกังานมีความพึงพอใจ และมีแรงผลกัดนัใน

การพฒันาตนเอง ส่งผลใหอ้งคก์รมีประสิทธิภาพในการด าเนินงานท่ีสูงขึ้น  

         2.3.2.2. การจดัการตนเอง (Self-management) เป็นการสร้างสภาพแวด

แวดลอ้มขององค์กรให้บุคลากรสามารถจดัการดูแลตวัเอง และสามารถด าเนินงานได้ดว้ยตนเอง 

โดยผูจ้ดัการไม่ตอ้งเป็นคนจัดการ ภายใตเ้ป้าหมายและวิสัยทศัน์เดียวกันของทั้งองค์กร ซ่ึงการ

จดัการตนเอง คือการควบคุมเก่ียวกบัพฤติกรรม การริเร่ิม และเป็นผูน้ าของตนเอง โดยอาศยัเพียงแค่

การช้ีน าทิศทางจากหวัหนา้เท่านั้น นอกจากน้ีการใหพ้นกังานจดัการดูแลตนเอง ยงัช่วยใหบุ้คลากรมี

ทักษะความสามารถท่ีเหมาะสมอย่างต่อเน่ือง ช่วยให้บุคลากรมีการจัดการตนเองได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ และสามารถท างานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร  

2.3.2.3. การท างานร่วมกนั (Team orientation) เป็นการให้อ านาจแก่ทีม 

ไม่เป็นแบบรวมอ านาจอยู่ท่ีผูจ้ดัการ การท างานร่วมกนัเป็นทีม เป็นส่ิงส าคญัท่ีท าให้องค์กรบรรลุ

เป้าหมาย และสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั อย่างไรก็ตามการท างานเป็นทีมไม่สามารถท าได้

ในระยะเวลาอนัสั้น ตอ้งอาศยัความร่วมมือกนัในระยะยาวของสมาชิก มีการแบ่งปันขอ้มูลความรู้ 

สร้างความไวว้างใจ และทุกคนในทีมรับรู้ถึงขีดความสามารถของทีมตนเอง ซ่ึงจะท าให้บุคลากรมี

ความพึงพอใจ องค์กรมีประสิทธิภาพในการด าเนินงานมากขึ้น และมีความสามารถในการรองรับ

การเปล่ียนแปลงและอยูไ่ดอ้ยา่งย ัง่ยนื  
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2.3.2.4.  ว ัฒนธรรม (Culture) แนวคิด Honeybee Leadership เน้นการ

คดัเลือกคนท่ีมีความเหมาะสมกบัวฒันธรรมขององคก์รเพื่อการด าเนินงานอย่างยนืในระยะยาวของ

องคก์ร ซ่ึงวฒันธรรมของบริษทัจะรวมถึงขอ้ก าหนดในบริษทัและบรรทดัฐานท่ีไม่เป็นทางการใน

บริษทั โดยบุคลากรในบริษทัจะมีการแบ่งปันความรู้สึก ความเช่ือ และคุณค่าร่วมกนั รวมถึงส่งต่อ

ส่ิงดีงามขององคก์รใหบุ้คลลภายนอกไดรั้บรู้ อยา่งไรก็ตามกระบวนการในการรักษาวฒันธรรมของ

บริษทัท่ีดีต้องใช้เวลานาน เพราะความแตกต่างของบุคคล ภูมิหลัง ความรู้ และความเช่ือ โดย

วฒันธรรมขององคก์รท่ีดีจะท าให้องคมี์ความแขง็แกร่งและมัน่คงจากภายใน รวมถึงท าใหบุ้คลากรมี

ความพึงพอใจในการท างานกบัองคก์ร  

2.3.2.5. การแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge sharing and retention) 

เป็นการส่งต่อความรู้ให้กบับุคคลในบริษทั ไม่จ ากดัอยู่เฉพาะบุคคล โดยองค์กรท่ีน าหลกัแนวคิด 

Honeybee leadership มาใช้ในการด าเนินงาน จะมีการสร้างบรรยากาศแห่งการแบ่งปัน และ

แลกเปล่ียนความรู้ใหเ้กิดขึ้นภายในองคก์ร เพื่อใหอ้งคก์รสามารถเติบโตไดอ้ยา่งย ัง่ยนืในระยะยาว  

2.3.2.6. ความไวว้างใจ (Trust) เป็นการไวเ้น้ือเช่ือใจในตวัของพนักงาน

และเป็นการสร้างความสัมพนัธ์อนัดีกบัพนกังาน ไม่คอยควบคุม และติดตามพนกังาน โดยองค์กร

ตอ้งอาศยัระยะเวลาการสร้างความไวว้างใจ แมค้วามไวว้างใจจะเป็นส่ิงท่ีจบัตอ้งไม่ได ้ซบัซอ้น และ

ยากในการวดั แต่ก็เป็นส่ิงท่ีแสดงให้เห็นถึงความปรารถนาดีท่ีส่งมอบให้กบัพนกังาน โดยไม่ค  านึง

ผลประโยชน์ท่ีจะได้รับจาก ซ่ึงเม่ือพนักงานเกิดความไวว้างในในองค์กร ก็จะท าให้เกิดความ

จงรักภกัดี และมีความเตม็ใจในการท างานมากขึ้นส่งผลดีและเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร 

 

2.3.3 Key performance driver  

เป็นขั้นยอดของพีระมิดซ่ึงมีความส าคัญเป็นอย่างมาก มีส่วนช่วยในการผลักดัน

ศกัยภาพขององค์กรให้เดินหน้าอย่างย ัง่ยืน ประกอบดว้ย 3 ขอ้ ดงัต่อไปน้ี (Avery & Bergsteiner, 

2010) 

2.3.3.1. นวตักรรม (innovation) เป็นส่ิงส าคญัท่ีช่วยใหอ้งคก์รสามารถอยู่

รอดไดใ้นระยะยาวและยัง่ยนื การน านวตักรรมมาใช้ควรท าในทุกขั้นตอนมิใช่เพียงท่ีใดท่ีหน่ึง โดย

ตอ้งมีการวางแผนกลยุทธ์การลงทุนพฒันานวตักรรมอย่างต่อเน่ืองไม่ว่าจะเป็นดา้นสินคา้ ดา้นการ

บริการ และดา้นกระบวนการ รวมทั้งมีการน าผลตอบรับจากลูกคา้มาช่วยในการพฒันาหรือคิดคน้

นวตักรรมใหม่ภายในบริษทั ท าให้เกิดแนวคิดใหม่ วิธีการแกปั้ญหาใหม่ๆ และสร้างโอกาสให้กบั

องคก์ร ส่งผลใหเ้กิดความยัง่ยนืในระยะยาวภายในองคก์ร  
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2.3.3.2. ความผูกพนัของพนักงาน (Staff engagement) ความผูกพนัของ

พนักงานเป็นตวัขบัเคล่ือนขององค์กร โดยความผูกพนัจะสะทอ้นให้เห็นถึงความจงรักภักดีของ

บุคลากร และความเช่ือมัน่ต่อผูว้่าจา้ง องคก์รท่ีใชแ้นวคิด Honeybee Leadership ในการบริหารงาน

นั้นพยายามสร้างความผกูพนัจากความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีกบัสถานท่ีท างาน เช่น มีการมอบอ านาจ

ในการตดัสินใจเพื่อสร้างความพึงพอใจให้กบัพนีกงาน ส่งผลให้เกิดความพึงพอใจของลูกคา้จาก

การดูแลของพนักงานดว้ย ดงันั้นการท่ีองค์กรสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัพนักงาน จึงเป็นการสร้าง

ความสัมพนัธ์โดยตรงกบัความพึงพอใจของลูกคา้ 

2.3.3.3. คุณภาพ (Quality) คุณภาพของสินคา้และบริการมีความส าคัญ

ท่ีสุดต่อการวดัความส าเร็จของบริษทั ซ่ึงการสร้างคุณภาพระดบัสูงในระยะยาวน้ีเป็นการปฏิบติัตาม

แนวคิด Honeybee Leadership ทั้งในดา้นสินคา้และการบริการ โดยการสร้างคุณภาพตอ้งอาศยัการ

สนบัสนุนจากผูบ้ริหารระดบัสูง นอกจากน้ีในเร่ืองคุณภาพของพนกังานก็มีความส าคญัเช่นกนั ทาง

บริษทัควรให้ความส าคญักบัการพฒันาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง เพื่อให้พนักงานท่ีมีคุณภาพ มีความ

จงรักภกัดี มีทกัษะ และมีศกัยภาพในการท างาน  

 

2.3.4 Performance Outcome 

จากการน าหลกัปฏิบติัของแนวคิด Honeybee Leadership ใน 23 ขอ้ไปปฏิบติั เพื่อสร้าง

ศกัยภาพให้กบัองค์กร ความพึงพอใจให้แก่ผูค้นอย่างรอบดา้น และค านึงถึงผลท่ีจะกระทบต่อผูมี้

ส่วนได้ส่วนเสียระยะยาว ซ่ึงผลลพัธ์ท่ีได้ตอ้งมีการวดัผล แต่ทั้งน้ีในการช้ีวดัผลความส าเร็จไม่

สามารถน าผลก าไรทางการเงินมาเป็นตวัช้ีวดัเพียงอย่างเดียว เน่ืองจากไม่สามารถสะทอ้นถึงความ

ยัง่ยืนขององค์กรได้ทั้ งหมดดังนั้ นจึงมีตัวช้ีวดัอ่ืนท่ีสามารถสะท้อนถึงความยัง่ยืนขององค์กร

โดยรวมมีทั้งลิ้น 5 ตวัวดัดว้ยกนัคือ 

1. แบรนดแ์ละช่ือเสียงขององคก์ร 

2. ความพึงพอใจของลูกคา้ 

3. ผลประกอบการ 

4. คุณค่าในระยะยาวของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 

5. คุณค่าท่ีไดรั้บกลบัมาจากผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 

ซ่ึงส่ิงสุดท้ายจะท าให้ทราบถึงสภาวะขององค์กรและน าไปสู่การ

พฒันาการด าเนินกิจการเป็นองคก์รท่ีย ัง่ยนื (Avery & Bergsteiner, 2010) 

 

 



21 

2.4 งานวิจยัที่เกีย่วข้อง 

จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีผ่านมาในประเทศไทย พบว่ามีงานวิจยัท่ีศึกษาเก่ียวกบั 

ภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืน (Sustainable Leadership) ตามแนวคิดของ Honeybee Leadership และงานวิจยั

ท่ีเก่ียวขอ้งกบัโรงพยาบาลเอกชน ทั้งเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ ซ่ึงผูวิ้จยัไดท้ าการรวบรวมไวโ้ดยมี

รายละเอียดดงัน้ี 

 

ตารางท่ี2.2 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืน (Sustainable Leadership) ตามแนวคิดของ 

Honeybee Leadership และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัโรงพยาบาลเอกชนท่ีท าการศึกษาในประเทศไทย 

หัวข้อวิจัย ผู้วิจัย รายละเอยีด ผลการศึกษา 

1.Effects of 

sustainable 

leadership on 

customer 

satisfaction: 

evidence from 

Thailand 

Suparak 

Suriyankietkaew, 

(2016) 

เป็นการวิจยัเชิง

ปริมาณ เพื่อศึกษา

ความสัมพนัธ์ของ

แนวคิดภาวะผูน้ า

ย ัง่ยนืและความพึง

พอใจของลูกคา้ จาก

แบบสอบถาม ใชว้ิธี 

cross -sectional 

survey  กลุ่มตวัอยา่ง

คือผูบ้ริหารจ านวน 

440 คน จากหลาก 

หลายอุตสาหกรรม

โดยใชก้ารสุ่มแบบ

ตามสะดวก  

พบวา่มี 16 จาก 23 

ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์

กนัอยา่งมีนยัส าคญักบั

ความพึงพอใจของลูกคา้ 

โดยเฉพาะอยา่งยิง่ การ

ส่ือสารวิสัยทศัน์ของ

องคก์รท่ีชดัเจน การมี

ส่วนร่วมของพนกังาน 

การใหค้วามส าคญักบั

การคิดคน้นวตักรรม

ใหม่  และคุณภาพของ

งาน 

2.Sustainable 

Leadership 

Practices Driving 

Financial 

Performance: 

Empirical  

Suparak 

Suriyankietkaew 

and Gayle Avery, 

(2016) 

ความสัมพนัธ์ของ

แนวคิดภาวะผูน้ าอยา่ง

ย ัง่ยนืและ

ประสิทธิภาพทางการ

เงินของบริษทั โดย

เก็บขอ้มูลดว้ยวิธี 

พบวา่ มี16 จาก23 ปัจจยั 

มีความสัมพนัธ์กนัอยา่ง

มีนยัส าคญั โดย เฉพาะ

อยา่งยิง่ดา้นความ 

สัมพนัธ์กบัพนกังาน 

การใหคุ้ณค่าของ 
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ตารางท่ี2.2 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืน (Sustainable Leadership) ตามแนวคิดของ 

Honeybee Leadership และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัโรงพยาบาลเอกชนท่ีท าการศึกษาในประเทศไทย

(ต่อ) 

หัวข้อวิจัย ผู้วิจัย รายละเอยีด ผลการศึกษา 

Evidence from 

Thai SMEs 

Suparak 

Suriyankietkaew 

and Gayle Avery, 

(2016) 

ส ารวจแบบ cross -

sectional จากผูบ้ริหาร

ระดบั First line และ 

Middle Management

จ านวน 439 คน ใน

ธุรกิจขนาดเลก็ใน

ประเทศไทย 

พนกังาน ความรับผิด 

ชอบต่อสังคมรวม ถึง

วิสัยทศัน์ท่ีแขง็แกร่ง 

เป็นแรงผลกัดนัท่ีส าคญั

และเป็นตวัพยากรณ์ใน

เชิงบวกในการเพิ่ม

ประสิทธิภาพของบริษทั

ในระยะยาว 

3.Sustainable 

leadership and 

consequences at 

Thailand’s 

Kasikornbank 

Sooksan 

Kantabutra and 

Thachapong 

Thepha-Aphiraks, 

(2016) 

เป็นการวิจยัเชิง

คุณภาพ เพื่อศึกษาการ

บริหารงานของ

ธนาคารกสิกรไทย 

ตามแนวคิด 

Sustainable 

Leadership ทั้ง 19 

ปัจจยั เก็บขอ้มูลจาก

การสัมภาษณ์เชิงลึก 

จากกลุ่มตวัอยา่ง

จ านวน 26 คน 

ประกอบไปดว้ย  

ผูบ้ริการระดบัสูง 

พนกังาน หวัหนา้ฝ่าย 

และผูมี้ส่วนไดส่้วน

เสียของบริษทั 

 

ผลการศึกษาพบวา่มี 17 

จาก 19 ปัจจยั ท่ีมีความ

สอดคลอ้งกบัการ

บริหารงานของธนาคาร

กสิกรไทย โดยมี 15 

ปัจจยัท่ีมีความสอด 

คลอ้งมากท่ีสุด และอีก 

2 ปัจจยั ท่ีมีความ

สอดคลอ้งในระดบัปาน

กลาง ไดแ้ก่ อ านาจใน

การตดัสินใจ และการ

บริหารจดัการตนเอง 

เน่ืองจากค่านิยมภายใน

องคก์รยงัคงให้

ความส าคญักบัสาย

บงัคบับญัชาอยูม่าก 
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ตารางท่ี2.2 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืน (Sustainable Leadership) ตามแนวคิดของ 

Honeybee Leadership และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัโรงพยาบาลเอกชนท่ีท าการศึกษาในประเทศไทย

(ต่อ) 

หัวข้อวิจัย ผู้วิจัย รายละเอยีด ผลการศึกษา 

4.Sustainable 

leadership at the 

American 

pharmaceutical 

company in 

Thailand 

Chosita Chenpanit,  

(2019) 

เป็นการวิจยัเชิง

คุณภาพ เพื่อศึกษา

ภาวะผูน้ าย ัง่ยนืใน

บริษทัยาสัญชาติ

อเมริกนั โดยเก็บ

ขอ้มูลจากการ

สัมภาษณ์ (Interviews) 

จากผูบ้ริหารระดบัสูง 

ผูจ้ดัการ พนกังาน 

และ ลูกคา้ของบริษทั 

อา้งอิงตามทฤษฎี 

Honeybee Leadership 

พบวา่มี 18 จาก 23 

ปัจจยัท่ีไดรั้บการยนืยนั

วา่มีความสอดคลอ้ง 

ยกเวน้ ดา้นการรักษา

พนกังาน มุมมอง

ระยะใกลห้รือไกล และ 

ดา้นการเงิน ส่วนดา้น

ความสัมพนัธ์กบั

พนกังาน ยงัไม่มีขอ้มูล

ท่ีเพียงพอ 

5.Honeybee 

sustainable 

leadership a case 

study in 

automotive tire 

industry 

Nisit Pongstabhon, 

(2019) 

เป็นการวิจยัเชิง

คุณภาพ เพื่อการศึกษา

ในคร้ังน้ีมี

วตัถุประสงคเ์พื่อ

ศึกษาเก่ียวกบัหลกัการ

บริหารของบริษทัใน

อุตสาหกรรมยานยนต์

วา่เป็นไปตามหลกั 

Honeybee Leadership 

หรือ Locust principle

หรือไม่ โดยทดสอบ

สมมติฐานจากการ

สัมภาษณ์และเก็บ

รวบรวมขอ้มูลจากผูมี้ 

ผลการศึกษาพบวา่ มี 10 

จาก 23 ปัจจยัตาม

แนวคิด Honeybee 

Leadership ท่ีไม่

สอดคลอ้งกบัหลกัการ

บริหารงานของบริษทั 

โดยผูว้ิจยัไดท้ าการ

สรุปวา่หลกัการ

บริหารงานของบริษทั

อยูก่ึ่งกลางระหวา่ง

Honeybee Leadership 

และ Locust principle 

ทั้งน้ียงัไดใ้หค้  าแนะน า

การบริหารงานใหก้บั 
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ตารางท่ี2.2 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืน (Sustainable Leadership) ตามแนวคิดของ 

Honeybee Leadership และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัโรงพยาบาลเอกชนท่ีท าการศึกษาในประเทศไทย

(ต่อ) 

หัวข้อวิจัย ผู้วิจัย รายละเอยีด ผลการศึกษา 

  ส่วนไดส่้วนเสีย 15 

คนของบริษทั 

บริษทัเพื่อให้เกิดก าไร

และความส าเร็จอยา่ง

ย ัง่ยนื 

6.Sustainable 

leadership 

practices in the 

tuna canning 

industry in general 

Santos city 

Philippines 

Genevieve Catacte 

Fernando, (2017) 

เป็นการวิจยัเชิง

คุณภาพ เพื่อศึกษาถึง

การบริหารงานตาม

หลกั Honeybee 

Leadership ท่ีมีผลต่อ

องคก์รท่ีด าเนินกิจการ

มาแลว้ 35 ปี โดยเก็บ

ขอ้มูลจากการ

สัมภาษณ์เชิงลึกจาก

ตวัแทนของระดบั

ผูบ้ริหาร ผูจ้ดัการ 

และตวัแทนของชุมชน  

เป็นจ านวนทั้งส้ิน 16 

คน 

ผลการศึกษาพบวา่มี 19 

จาก 23 ปัจจยั ท่ีมี

ความสัมพนัธ์กบัการ

บริหารงานขององคก์ร

เพื่อใหอ้งคก์รประสบ

ความส าเร็จและเติบโต

อยา่งย ัง่ยนื ยกเวน้ ปัจจยั

ดา้นการพฒันาบุคคล 

การรักษาพนกังาน การ

วางแผนการสืบทอด 

และการใหคุ้ณค่ากบั

พนกังาน  

7.Sustainable 

leadership of 

luxury hotels of 

HAGO group. 

Jedtana 

Sittipaneed, (2016) 

เป็นการวิจยัเชิง

คุณภาพ เพื่อการศึกษา

คร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์

เพื่อศึกษาวา่โรงแรม

ในกลุ่ม HACO 

สามารถน าแนวคิด

ผูน้ าย ัง่ยนื มาใชใ้นการ

บริหารธุรกิจในภาวะ 

ผลการศึกษาพบวา่มี 20 

จาก 23 ปัจจยั ตาม

แนวคิดของ Honeybee 

Leadership ท่ีสัมพนัธ์

กบัการบริหารงานของ

ธุรกิจโดยปัจจยัท่ีทาง

ธุรกิจใหค้วามส าคญั

นอ้ยท่ีสุด คือการ 
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ตารางท่ี2.2 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืน (Sustainable Leadership) ตามแนวคิดของ 

Honeybee Leadership และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัโรงพยาบาลเอกชนท่ีท าการศึกษาในประเทศไทย

(ต่อ) 

หัวข้อวิจัย ผู้วิจัย รายละเอยีด ผลการศึกษา 

  วิกฤตทางการเงินได้

อยา่งไร โดยกลุ่ม

ตวัอยา่งคือ ผูบ้ริหาร

และพนกังานท่ีท างาน

ในเครือโรงแรม 

HACOและแขกท่ีเขา้

พกั 

รับผิดชอบต่อสังคมและ

ส่ิงแวดลอ้ม และอีก

หน่ึงปัจจยัท่ีไม่ถูก

กล่าวถึงคือ การด าเนิน

ธุรกิจอยา่งมีจริยธรรม 

8.An Empirical 

Investigation of 

Sustainable 

Leadership and 

Performance 

Outcomes in Thai 

Healthcare 

Organizations  

Pavinee 

Kungwanpongpun, 

(2019) 

เป็นการวิจยัเชิง

ปริมาณ เพื่อศึกษา

ภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนื 

(Sustainable 

leadership) ท่ีมีผลต่อ

ประสิทธิภาพของผล

การปฏิบติังานอยา่ง

ย ัง่ยนื (Sustainability 

Performance 

Outcome) และความ

พึงพอใจของพนกังาน

ในธุรกิจยาในประเทศ

ไทย โดยกลุ่มตวัอยา่ง

คือผูจ้ดัการและ

พนกังานท่ีท างานใน

ธุรกิจยาในประเทศ

ไทย เก็บขอ้มูลโดยใช้

แบบสอบถามจ านวน

ทั้งส้ิน 543 ชุด 

ผลการวิจยัพบวา่ 

Sustainable leadership 

เป็นปัจจยัท่ีส่งผล

โดยตรงต่อ 

ประสิทธิภาพของ

ผลงานอยา่งย ัง่ยนื และ 

ความพึงพอใจของ

พนกังาน ในทิศทางบวก

ยกเวน้ ปัจจยัในดา้น

ความรับผิดชอบต่อสัง

และส่ิงแวดลอ้ม 
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ตารางท่ี2.2 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืน (Sustainable Leadership) ตามแนวคิดของ 

Honeybee Leadership และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัโรงพยาบาลเอกชนท่ีท าการศึกษาในประเทศไทย

(ต่อ) 

หัวข้อวิจัย ผู้วิจัย รายละเอยีด ผลการศึกษา 

9.Sustainable 

leadership in rice 

mill industry in 

Thailand 

 

Kanokwan 

Wongwiboonsat, 

(2015) 

 

เป็นการวิจยัเชิง

ปริมาณ เพื่อศึกษา

เก่ียวกบัความสัมพนัธ์

ระหวา่งการบริหาร 

งานตามแนวคิด 

Honeybee Leadership 

กบัความพึงพอใจของ

ลูกคา้และผูมี้ส่วนได้

ส่วนเสีย ในธุรกิจ

โรงสี โดยมีกลุ่ม

ตวัอยา่งจ านวน 50 คน

เก็บขอ้มูลโดยใช้

แบบสอบถาม 

พบวา่มี 19 ปัจจยั ท่ีมี

ความสัมพนัธ์อยา่งมี

นยัส าคญักบัธุรกิจโรงสี 

ยกเวน้ ดา้นการพฒันา

บุคลากร การวางแผน

การสืบทอด ตลาด

การเงิน และการท างาน

ร่วมกนัเป็นทีม  

 

10.Examining 

sustainable 

leadership in 

apparel industry 

 

Natarat 

Patanapeechai, 

(2015) 

 

เป็นการวิจยัเชิง

ปริมาณ เพื่อศึกษา

ปัจจยัการบริหารงาน

ตามหลกั Honeybee 

Leadership ใน

อุตสาหกรรมส่ิงทอ 

ในประเทศไทย ทั้งส้ิน 

50 แห่ง เก็บขอ้มูลจาก

แบบสอบถาม  

 

ผลการศึกษา พบวา่มี 18

จาก 23 ปัจจยั ท่ีมี

นยัส าคญัทางสถิติ 

ยกเวน้ มุมมองระยะไกล

ของธุรกิจ การ

เปล่ียนแปลงขององคก์ร 

ความรับผิดชอบต่อ

สังคม การตดัสินใจ 

และการจดัการตนเอง 
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ตารางท่ี2.2 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืน (Sustainable Leadership) ตามแนวคิดของ 

Honeybee Leadership และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัโรงพยาบาลเอกชนท่ีท าการศึกษาในประเทศไทย

(ต่อ) 

หัวข้อวิจัย ผู้วิจัย รายละเอยีด ผลการศึกษา 

11.Sustainable 

leadership 

honeybee practices 

in health shoes 

enterprise in 

Thailand. 

Ruedeechanok 

Rungruanmaitree, 

(2016) 

เป็นการวิจยัเชิง

คุณภาพ เพื่อศึกษาการ

บริหารงานของบริษทั

รองเทา้เพื่อสุขภาพท่ี

เปิดด าเนินการมาแลว้ 

25 ปี โดยยดึหลกั 

Honeybee Leadership 

เก็บขอ้มูลจากการ

สัมภาษณ์เชิงลึกจาก

เจา้ของธุรกิจ พนกังาน 

ลูกคา้ พร้อมทั้งมีการ

สังเกตการณ์แบบมี

ส่วนร่วมดว้ย 

ผลการศึกษาพบวา่ใน

ธุรกิจน้ีมีการบริหารงาน

ท่ีสอดคลอ้งกบัหลกั 

Honeybee Leadership 

21 จาก 23 ปัจจยั โดย

ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งนอ้ย

ท่ีสุด คือ ดา้นนวตักรรม 

และในส่วนของตลาด

ทางการเงินไม่มีผู ้

กล่าวถึง 

12.การศึกษาภาวะ

ผูน้ าอยา่งย ัง่ยนืใน

ธุรกิจแวน่ตาขนาด

เลก็แห่งหน่ึง 

ชยากร เลิศองักูร, 

(2561) 

เป็นการวิจยัเชิง

คุณภาพ เพื่อศึกษาถึง

การน าหลกัภาวะผูน้ า

อยา่งย ัง่ยนืไปใชใ้น

ธุรกิจแวน่ตาขนาดเลก็ 

โดยการวิจยัคร้ังน้ี ท า

การเก็บขอ้มูลจากกลุ่ม

ตวัอยา่งระดบัผูน้ าใน

องคก์ร จ านวน 15 คน 

ท่ีท างานมาแลว้

มากกวา่ 3 ปี  

ผลการศึกษาพบวา่ 

ธุรกิจแวน่ตาขนาดเลก็

ใหค้วามส าคญักบั 12 

จาก 23 ปัจจยั ตาม

แนวคิด Honeybee 

leadership ส่วนอีก11

ปัจจยัยงัตอ้งมีการ

ปรับปรุงพฒันาต่อไป 
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ตารางท่ี2.2 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืน (Sustainable Leadership) ตามแนวคิดของ 

Honeybee Leadership และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัโรงพยาบาลเอกชนท่ีท าการศึกษาในประเทศไทย

(ต่อ) 

หัวข้อวิจัย ผู้วิจัย รายละเอยีด ผลการศึกษา 

13.Sustainable 

Leadership: 

กรณีศึกษาภาวะ

ผูน้ าย ัง่ยนืใน

อุตสาหกรรม

ช้ินส่วนยานยนต ์

ในประเทศไทย 

 

นภสัสร ป๋ันทา, 

(2561) 

เป็นการวิจยัเชิง

คุณภาพ เพื่อศึกษา

ภาวะผูน้ าย ัง่ยนืตาม

หลกัแนวคิด 

Honeybee Leadership 

ท่ีท าใหธุ้รกิจใน

อุตสาหกรรมช้ินส่วน

ยานยนตใ์น 

ประเทศไทยด ารงอยู่

ไดเ้ก็บขอ้มูลจากการ

สัมภาษณ์เชิงลึก จาก

ผูบ้ริหารระดบัสูง 

ผูจ้ดัการ และพนกังาน 

เป็นจ านวน 15 คน 

ผลการศึกษาพบวา่การ 

ด าเนินธุรกิจมีความ

สอดคลอ้งกบัแนว

ปฏิบติัของ Honeybee 

Leadership 16 จาก23 

ปัจจยัอยูใ่นระดบั

สอดคลอ้งมาก 6 ปัจจยั

อยูใ่นระดบัสอดคลอ้ง

ปานกลาง และอีกหน่ึง

ปัจจยัท่ีสอดคลอ้งนอ้ย

คือ ตลาดการเงิน 

14.Sustainable 

leadership: 

กรณีศึกษาเร่ือง

ภาวะผูน้ าย ัง่ยนืกบั

ธุรกิจครอบครัว

ขนาดเลก็ใน 

อุตสาหกรรมแป้ง

มนัส าปะหลงั 

 

พงษเ์กียรติ  

แซ่ลิ้ม, (2560) 

เป็นการวิจยัเชิง

คุณภาพ เพื่อศึกษา

ภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนืท่ี

ส่งผลต่อการบริหาร 

งานในธุรกิจ

ครอบครัวขนาดเลก็ใน

อุตสาหกรรมแป้งมนั

ส าปะหลงั โดยยดึหลกั 

Honeybee Leadership 

เก็บขอ้มูลจากการ

สัมภาษณ์เชิงลึกดว้ย 

ผลการศึกษาพบวา่การ

ด าเนินธุรกิจครอบครัว

ในอุตสาหกรรมแป้งมนั

ส าปะหลงั มี 22 จาก 23 

ปัจจยัท่ีสอดคลอ้งกบั

แนวคิด Honeybee 

Leadership โดยปัจจยัท่ี

ไม่ถูกกล่าวถึง คือ ปัจจยั

ดา้นการเขา้สู่ตลาด

การเงิน 
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ตารางท่ี2.2 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืน (Sustainable Leadership) ตามแนวคิดของ 

Honeybee Leadership และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัโรงพยาบาลเอกชนท่ีท าการศึกษาในประเทศไทย

(ต่อ) 

หัวข้อวิจัย ผู้วิจัย รายละเอยีด ผลการศึกษา 

  ค าถามปลายเปิดจาก

เจา้ของกิจการ 

ผูจ้ดัการ พนกังาน 

ลูกคา้ และผูมี้ส่วนได้

ส่วนเสียจ านวน 10 คน 

 

15.การศึกษาปัจจยั

ท่ีท าใหอ้งคก์รอยู่

อยา่งย ัง่ยนืในธุรกิจ

การใหบ้ริการขยาย

ตลาด ตามแนวคิด 

Honeybee 

Leadership 

 

ภรพรรณ    จิระ

ถาวรฤกษ,์ (2560) 

เป็นการวิจยัเชิง

ปริมาณ เพื่อศึกษา

ปัจจยัท่ีท าใหธุ้รกิจอยู่

อยา่งย ัง่ยนืในธุรกิจ

ใหบ้ริการขยายตลาด 

โดยยดึหลกั Honeybee 

Leadership เก็บขอ้มูล

จากแบบสอบถาม 

จ านวน 247 ชุด จาก

พนกังานของบริษทั

ดีเคเอสเอช(ประเทศ

ไทย) จ ากดั หน่วย

ธุรกิจเพื่อสุขภาพ 

ผลการศึกษาพบวา่ มี 13 

ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์

กบัสถานภาพทางการ

เงินขององคก์รธุรกิจ

ใหบ้ริการดา้นการขยาย

ตลาด และความพึง

พอใจของพนกังาน  

16.การศึกษาปัจจยั

การพฒันาองคก์ร

อยา่งย ัง่ยนื ท่ีมีผล

ต่อความส าเร็จของ

องคก์ร สถานภาพ

ทางการเงินของ

องคก์ร และความ

พึงพอใจในการ 

กานตว์ศรี  

บุญหยง, (2561) 

เป็นการวิจยัเชิง

ปริมาณ เพื่อศึกษา

ปัจจยัการพฒันา

องคก์รอยา่งย ัง่ยนืท่ีมี

ผลต่อความส าเร็จของ

องคก์ร สถานภาพทาง

การเงินขององคก์ร 

และความพึงพอใจ 

ผลการศึกษาพบวา่ 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความ

คิดเห็นดา้นการรับรู้

ความส าเร็จขององคก์ร

ท่ีพนกังานรับรู้ได ้มี 4

ดา้น คือ การใหคุ้ณค่า

กบัพนกังาน พฤติกรรม

ทางจริยธรรม การมี 
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ตารางท่ี2.2 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืน (Sustainable Leadership) ตามแนวคิดของ 

Honeybee Leadership และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัโรงพยาบาลเอกชนท่ีท าการศึกษาในประเทศไทย

(ต่อ) 

หัวข้อวิจัย ผู้วิจัย รายละเอยีด ผลการศึกษา 

ท างาน ท่ีพนกังาน

รับรู้ได ้ตาม

แนวคิด Honeybee 

Leadership 

กรณีศึกษา บริษทั

อุตสาหกรรมดา้น 

 ของพนกังานท่ี

พนกังานรับรู้ได ้ตาม

แนวคิด Honeybee 

Leadership เก็บขอ้มูล

มูลโดยใชแ้บบสอบ 

ถามจ านวน 323 ชุด 

 

ส่วนร่วมของพนกังาน  

และคุณภาพของงาน  

ส่วนปัจจยัท่ีส่งผลต่อ

ความคิดเห็นดา้นการ

รับรู้ดา้นสถานภาพทาง

การเงินขององคก์รมี 3

ปัจจยั คือ การมีส่วน

ร่วมของพนกังาน การ

ใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน 

และผลประโยชน์ใน

ระยะยาวและปัจจยัท่ี

ส่งผลต่อความคิดเห็น

ดา้นความพึงพอใจของ

พนกังาน มี 4 ปัจจยั คือ 

คุณภาพของงาน การมี

ส่วนร่วมของพนกังาน 

การสร้างเครือข่ายใน

องคก์ร และการวางแผน

สืบทอดภายในองคก์ร  

17.กรณีศึกษา

ปัจจยัท่ีท าให้

องคก์รอยูอ่ยา่ง

ย ัง่ยนืในธุรกิจ

ใหบ้ริการดา้น

สุขภาพแบบองค ์

รวม ตามแนวคิด 

อมรเศรษฐ์ ปัญญา

เวชมนตรี, (2561) 

เป็นการวิจยัเชิง

ปริมาณ เพื่อศึกษา

ปัจจยัท่ีท าใหธุ้รกิจอยู่

อยา่งย ัง่ยนืในธุรกิจ

ใหบ้ริการดา้นสุขภาพ

แบบองคร์วม ภายใต้

กรอบแนวคิด 

ผลการศึกษาพบวา่ การ

ด าเนินการในธุรกิจ

ใหบ้ริการดา้นสุขภาพ

แบบองคร์วมมีความ

สอดคลอ้งกบัแนวคิด 

Honeybee Leadership 

โดยพบวา่มี 8 ปัจจยั ท่ีมี 



31 

ตารางท่ี2.2 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืน (Sustainable Leadership) ตามแนวคิดของ 

Honeybee Leadership และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัโรงพยาบาลเอกชนท่ีท าการศึกษาในประเทศไทย

(ต่อ) 

หัวข้อวิจัย ผู้วิจัย รายละเอยีด ผลการศึกษา 

Honeybee 

Leadership 

 

 Honeybee Leadership 

โดยใชแ้บบสอบถาม

เป็นเคร่ืองมือในการ

เก็บขอ้มูลจาก

พนกังานท่ีท างานใน

ธุรกิจการใหบ้ริการ

ดา้นสุขภาพแบบครบ

วงจร และน ามา

วิเคราะห์ผลดว้ยสถิติ

สหสัมพนัธ์ 

(Correlations) 

 

ผลต่อความพึงพอใจ

ของพนกังาน คือ การ

วางแผนการด าเนินการ

ขององคก์รในระยะยาว 

การด าเนินธุรกิจอยา่งมี

จริยธรรม การใหคุ้ณค่า

พนกังาน การแบ่งปัน

ความรู้และการรักษา

ขององคก์ร วฒันธรรม

องคก์ร การสร้าง

เครือข่ายในองคก์ร 

คุณภาพของงานและ 

นวตักรรมในองคก์ร 

18.การศึกษาปัจจยั

การพฒันาองคก์ร

อยา่งย ัง่ยนืท่ีมีผล

ต่อความพึงพอใจ

ของพนกังาน และ

ความส าเร็จของ

องคก์รท่ีรับรู้ได้

ตามแนวคิด 

Honeybee 

Leadership

กรณีศึกษาธุรกิจคา้

ปลีกขนาดใหญ่

แห่งหน่ึง 

ณฐัณิชา ลีติรัตน์

นยัน์, (2561) 

เป็นการวิจยัเชิง

ปริมาณ เพื่อศึกษา

ปัจจยัการพฒันา

องคก์รอยา่งย ัง่ยนืท่ีมี

ผลต่อความพึงพอใจ

ของพนกังานและ

ความส าเร็จขององคท่ี์

รับรู้ไดต้ามแนวคิด 

Honeybee Leadership 

โดยศึกษาธุรกิจคา้

ปลีกขนาดใหญ่เก็บ

ขอ้มูลโดยใช้

แบบสอบถาม กลุ่ม 

ผลการศึกษาพบวา่ปัจจยั 

ท่ีมีความสัมพนัธ์กบั

ความพึงพอใจของ

พนกังานอยา่งมี

นยัส าคญั คือ ความ

ไวว้างใจ(มากท่ีสุด) การ

พฒันาบุคลากร

(รองลงมา) และพบวา่

ปัจจยัดา้นวฒันธรรม 

มีความสัมพนัธ์ใน

ทิศทางตรงกนัขา้มกบั

ความพึงพอใจของ

พนกังาน 
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ตารางท่ี2.2 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืน (Sustainable Leadership) ตามแนวคิดของ 

Honeybee Leadership และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัโรงพยาบาลเอกชนท่ีท าการศึกษาในประเทศไทย

(ต่อ) 

หัวข้อวิจัย ผู้วิจัย รายละเอยีด ผลการศึกษา 

  ตวัอยา่งเป็นพนกังาน

ในบริษทัคา้ปลีกขนาด

ใหญ่แห่งหน่ึง จ านวน 

323 คน  

 

19.การศึกษาปัจจยั

การพฒันาองคก์ร

อยา่งย ัง่ยนืท่ีส่งผล

ต่อผลส าเร็จของ

องคก์รท่ีรับรู้ได้

และความพึงพอใจ

ของผูแ้ทนยาเจเนอ

เรชัน่วาย ตาม

แนวคิด Honeybee 

leadership ใน

บริษทัยาขา้มชาติ

ในประเทศไทย 

 

งามนิจ รุ่งแสง, 

(2561) 

เป็นการวิจยัเชิง

ปริมาณ เพื่อศึกษา

ปัจจยัการพฒันา

องคก์รอยา่งย ัง่ยนืท่ี

ส่งผลต่อผลส าเร็จของ

องคก์รท่ีรับรู้ไดแ้ละ

ความพึงพอใจของ

ผูแ้ทนยาเจเนอเรชัน่

วายตามแนวคิด 

Honeybee Leadership 

ใชแ้บบสอบถามเป็น

เคร่ืองมือในการรวม

รวมขอ้มูล โดยกลุ่ม

ตวัอยา่งคือผูแ้ทนยาเจ

เนอเรชัน่วายท่ีท างาน

อยูใ่นบริษทัยาขา้ม

ชาติในประเทศไทย  

ผลการศึกษาพบวา่ มี12 

ปัจจยัจากแนวคิด 

Honeybee Leadership ท่ี

มีความสัมพนัธ์กบั

ผลส าเร็จขององคก์รท่ี

รับรู้ไดแ้ละมี11 ปัจจยัมี

ความสัมพนัธ์กบัความ

พึงพอใจของผูแ้ทนยาเจ

เนอเรชัน่วาย โดยปัจจยั

ดา้นการท างานร่วมกนั

เป็นทีมเป็นปัจจยัท่ีมีผล

ต่อความสัมพนัธ์กบั

ผลส าเร็จขององคก์รท่ี

รับรู้ไดแ้ละความพึง

พอใจของผูแ้ทนยาเจ

เนอเรชัน่วายในบริษทั

ยาขา้มชาติในประเทศ

ไทยมากท่ีสุด  
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ตารางท่ี2.2 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืน (Sustainable Leadership) ตามแนวคิดของ 

Honeybee Leadership และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัโรงพยาบาลเอกชนท่ีท าการศึกษาในประเทศไทย

(ต่อ) 

หัวข้อวิจัย ผู้วิจัย รายละเอยีด ผลการศึกษา 

20.การศึกษาปัจจยั

การพฒันาองคก์ร

อยา่งย ัง่ยนืท่ีส่งผล

ต่อผลส าเร็จของ

องคก์รท่ีรับรู้ได ้

และความพึงพอใจ

ของพนกังานใน

ธุรกิจใหบ้ริการ

โครงข่าย

โทรคมนาคม ตาม

แนวคิด Honeybee 

Leadership 

 

กญัจน์ฌภสัร์    

อศัวเศรษฐาภร, 

(2561) 

เป็นการวิจยัเชิง

ปริมาณ เพื่อศึกษา

ปัจจยัท่ีท าใหธุ้รกิจอยู่

อยา่งย ัง่ยนืในธุรกิจ

ใหบ้ริการโครงข่าย

โทรคมนาคม ตาม

กรอบแนวคิด 

Honeybee Leadership 

เก็บขอ้มูลโดยใช้

แบบสอบถาม  

กลุ่มตวัอยา่ง คือ 

พนกังานของบริษทั 

ยไูนเตด็ อินฟอร์เมชัน่ 

ไฮเวย ์จ ากดั สุ่มโดย

ใชค้วามสะดวก 

(Convenience 

Sampling) จ านวน 

248 คน 

ผลการศึกษาพบวา่มี

ความสัมพนัธ์ 12 จาก 

23 ปัจจยัท่ีมีผลต่อการ

ด าเนินธุรกิจ และมี

ความเก่ียวขอ้งกบั

ความส าเร็จขององคก์ร

ท่ีรับรู้ได ้และมี 4 จาก 

23 ปัจจยัท่ีเป็นปัจจยัท่ีมี

อิทธิพลต่อการ

ด าเนินงาน 

 

21.การศึกษาปัจจยั

ภาวะผูน้ าอยา่ง

ย ัง่ยนืท่ีมีผลต่อ

ความพึงพอใจของ

พนกังาน ตาม

แนวความคิด

Honeybee 

Leadership ใน 

พรรณภรณ์ จอม

เมือง, (2561) 

เป็นการวิจยัเชิง

ปริมาณ เพื่อศึกษา

ปัจจยัภาวะผูน้ าอยา่ง

ย ัง่ยนืท่ีมีผลต่อความ

พึงพอใจของพนกังาน

ตามแนวความคิด

Honeybee Leadership 

ในธุรกิจไพรเวทแบงค ์

ผลการศึกษาพบวา่มี 4 

ปัจจยัท่ีสอดคลอ้งกบั

การด าเนธุรกิจไพรเวท

แบงคก้ิ์งในประเทศไทย

คือ การมีธรรมาภิบาล 

การมีมุมมองในระยะ

ยาว การตดัสินใจท่ีมี 

และการนวตักรรมใน 
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ตารางท่ี2.2 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืน (Sustainable Leadership) ตามแนวคิดของ 

Honeybee Leadership และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัโรงพยาบาลเอกชนท่ีท าการศึกษาในประเทศไทย

(ต่อ) 

หัวข้อวิจัย ผู้วิจัย รายละเอยีด ผลการศึกษา 

ธุรกิจไพรเวท

แบงคก้ิ์งใน

ประเทศไทย 

 

 ก้ิงในประเทศไทย 

โดยใชแ้บบสอบถาม

ในการเก็บขอ้มูล กลุ่ม

ตวัอยา่งคือ พนกังานท่ี

อยูใ่นธุรกิจไพรเวท

แบงคก้ิ์ง จ านวน 269 

คน ดว้ยวิธีการสุ่ม

ตวัอยา่งแบบบงัเอิญ 

(Convenience 

sampling) 

องคก์ร โดยท่ีการมีมุม

องในระยาวสามารถ

พยากรณ์ความพึงพอใจ

ของพนกังานไดม้าก

ท่ีสุด  

 

22.ปัจจยัท่ีมีผลต่อ

การตดัสินใจเลือก

โรงพยาบาลเพื่อ

การคลอดบุตรของ

คุณแม่ในเขต

กรุงเทพฯและ

ปริมณฑล 

กณัฐมณี บวรนิ

รัตติศยั, (2560) 

เป็นการวิจยัเชิง

ปริมาณ เพื่อศึกษา

ปัจจยัมีผลต่อการ

ตดัสินใจเลือก

โรงพยาบาลเพื่อการ

คลอดบุตรของคุณแม่

ในเขตกรุงเทพฯและ

ปริมณฑล โดยเก็บ

ขอ้มูลจากคนแม่

จ านวน 200 คน จาก

การตอบแบบสอบ 

ถาม และน าขอ้มูลมา

วิเคราะห์ทางสถิติ 

ผลการศึกษาพบวา่ ผูท่ี้มี

อาย ุ31-40 ปี รายได้

เฉล่ีย 30,001-50,000 

บาท ระดบัการศึกษา

ปริญญาตรี อาชีพ

พนกังานบริษทัเอกชน 

เลือกเขา้รับบริการท่ี

โรงพยาบาลเอกชน และ

ช าระค่ารักษาพยาบาล

ดว้ยตนเอง โดยปัจจยัท่ี

มีผลต่อการเลือก

โรงพยาบาลมากท่ีสุด 

คือ ช่ือเสียงของแพทย ์

และปัจจยัท่ีมีผลต่อการ

เลือกโรงพยาบาลนอ้ย

ท่ีสุด คือ การไดรั้บ 
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ตารางท่ี2.2 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืน (Sustainable Leadership) ตามแนวคิดของ 

Honeybee Leadership และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัโรงพยาบาลเอกชนท่ีท าการศึกษาในประเทศไทย

(ต่อ) 

หัวข้อวิจัย ผู้วิจัย รายละเอยีด ผลการศึกษา 

   ค าแนะน าจากบุคคล

ใกลชิ้ด 

23.การศึกษาการ

ตดัสินใจเลือกใช้

บริการโรงพยาบาล

ของผูรั้บบริการท่ี

เป็นผูสู้งอายแุละผู ้

ท่ีก  าลงักา้วเขา้สู่วยั

สูงอายใุนเขต

กรุงเทพมหานคร 

อาร์ม ชนสกุลชาติ, 

(2560) 

เป็นการวิจยัเชิง

คุณภาพ เพื่อศึกษาการ

ตดัสินใจเลือกใช้

บริการโรงพยาบาล

ของผูรั้บบริการท่ีเป็น

ผูสู้งอายแุละผูท่ี้ก าลงั

กา้วเขา้สู่วยัสูงอายใุน

เขตกรุงเทพมหานคร 

และเพื่อให้

ผูป้ระกอบการธุรกิจ

โรงพยาบาลใชข้อ้มูล

ดงักล่าวเป็นแนวทาง

ในการพฒันาสินคา้

และบริการ เก็บขอ้มูล

ดว้ยการสัมภาษณ์เชิง

ลึก จากกลุ่มตวัอยา่ง

จ านวน 28 คน 

ผลการศึกษาพบวา่ 

ขอ้พิจารณาในการ

ตดัสินใจเขา้รับบริการ

ทางการแพทยข์องกลุ่ม

ตวัอยา่งมีความสัมพนัธ์

กบัทฤษฎีส่วนประสม

ทางการตลาดส าหรับ

ธุรกิจบริการ ทั้งในดา้น

ผลิตภณัฑ ์ดา้นช่องทาง

การจดัจ าหน่าย ดา้น

บุคคลหรือพนกังาน 

ดา้นราคา ดา้นการสร้าง

และน าเสนอลกัษณะ

ทางกายภาพ และดา้น

กระบวนการตามล าดบั 

ในขณะท่ีดา้นส่งเสริม

การตลาด ไม่มีผลต่อ

การตดัสินใจเขา้รับการ

บริการทางการแพทยใ์น

โรงพยาบาล 
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ตารางท่ี2.2 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืน (Sustainable Leadership) ตามแนวคิดของ 

Honeybee Leadership และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัโรงพยาบาลเอกชนท่ีท าการศึกษาในประเทศไทย

(ต่อ) 

หัวข้อวิจัย ผู้วิจัย รายละเอยีด ผลการศึกษา 

24.ความพร้อม

เชิงกลยทุธ์ของ

โรงพยาบาลเอกชน

ไทยต่อการเขา้ถึง

กลุ่มเป้าหมายจาก

ประเทศสมาชิก 

AEC+3 

สมชาย บุญอินทร์, 

(2560) 

เป็นการวิจยัเชิง

คุณภาพ เพื่อศึกษา 

เปรียบเทียบและเป็น

แนวทางในการพฒันา

ความพร้อมเชิงเชิงกล

ยทุธ์ของโรงพยาบาล

เอกชนของไทย โดย

ใชว้ิธีการเก็บขอ้มูล

จากการสัมภาษณ์เชิง

ลึกจากผูบ้ริหารท่ีเป็น

ตวัแทนของ

โรงพยาบาลขนาด

ใหญ่ 5 แห่ง ขนาด

กลาง 5 แห่ง และ

ขนาดเลก็ 5 แห่ง 

ผลการวิจยัพบวา่

ประเด็นเชิงกลยทุธ์ท่ีมี

ความส าคญัต่อการ

เขา้ถึงกลุ่มเป้าหมาย คือ 

การรับรู้ถึงโอกาสและ

อุปสรรคของผูน้ า 

โครงสร้างพื้นฐานของ

โรงพยาบาล ภาพลกัษณ์

ของโรงพยาบาล ความรู้

ความเช่ียวชาญของ

โรงพยาบาล และดา้น

ความเป็นรายแรกใน

อุตสาหกรรม ตามล าดบั 

25.การศึกษาความ

พึงพอใจในการใช้

บริการโรงพยาบาล

เอกชนของคนวยั

ท างานในเขต

กรุงเทพมหานคร

และปริมณฑล 

ชาญกิจ อ่างทอง, 

(2558) 

เป็นการวิจยัเชิง

ปริมาณ เพื่อศึกษา

ปัจจยัท่ีมีความ 

สัมพนัธ์กบัความพึง

พอใจในการใช ้

บริการโรงพยาบาล

เอกชน ของคนวยั

ท างานในเขต

กรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑล กลุ่ม

ตวัอยา่งเป็นคนวยั 

ผลการศึกษาพบวา่ 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึง

พอใจของลูกคา้มาก

ท่ีสุด คือ คุณภาพของ 

การบริการ ซ่ึงคุณภาพ

ของการบริการท่ีลูกคา้

รับรู้ไดน้ั้น ขึ้นอยูก่บั

บริการท่ีสามารถ

ตอบสนอง 

ความตอ้งการของลูกคา้

ได ้และความผิดพลาด 
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ตารางท่ี2.2 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืน (Sustainable Leadership) ตามแนวคิดของ 

Honeybee Leadership และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัโรงพยาบาลเอกชนท่ีท าการศึกษาในประเทศไทย

(ต่อ) 

หัวข้อวิจัย ผู้วิจัย รายละเอยีด ผลการศึกษา 

  ท างานในเขต

กรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑล ท่ีเคยใช้

บริการโรงพยาบาล

เอกชนในระยะเวลา  

1 ปีท่ีผา่นมา โดย

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการ

วิจยัคือ แบบสอบถาม

และแบบสอบถาม

ออนไลน์ ซ่ึงไดรั้บ

แบบสอบถามท่ี 

สมบูรณ์จ านวน239ชุด 

ได ้และความผิดพลาด

หรือขอ้บกพร่องท่ีควร

เกิดขึ้นนอ้ยท่ีสุดส่วน

หน่ึงมีผลมา 

จากคุณค่าท่ีลูกคา้รับรู้ 

 

จากการทบทวนวรรณกรรมของต่างประเทศ พบว่า มีงานวิจัยท่ีศึกษาเก่ียวกับแนว

ปฏิบติัภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนื (Sustainable Leadership) ตามแนวคิดของ Honeybee Leadership จ านวน 

23 ปัจจยั ซ่ึงผูวิ้จยัไดท้ าการรวบรวมไวโ้ดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

1.การพัฒนาบุคลากร  (Developing People) การพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง ถูก

กล่าวถึงในหลายงานวิจยัท่ีท าการศึกษาในธุรกิจโรงพยาบาล เน่ืองจากบุคลากรทางการแพทยต์อ้งมี

การพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ืองเพื่อเพิ่มคุณภาพของการปฏิบติังานและการบริการ ให้เกิดความพึง

พอใจต่อลูกค้า ในงานวิจัยของ Kasima, Rantetampangb and Lumbantobingc (2015) พบว่าการ

ฝึกอบรมบุคลากรในโรงพยาบาลมีผลท าให้ประสิทธิภาพของการท างานเพิ่มขึ้นอย่างมีนัยส าคญั 

เช่นเดียวกับ Akerjordet, Furunes and Haver (2018) ท่ีพบว่าการพฒันาความสามารถของพยาบาล 

จะช่วยเพิ่มคุณภาพของการท างานและความพึงพอใจแก่ผูเ้ขา้รับบริการได ้สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 

Mangkunegara and Agustine (2016) ท่ีพบวา่การฝึกอบรมและพฒันาความรู้ความสามารถของแพทย์

เป็นส่ิงจ าเป็นและช่วยใหป้ระสิทธิภาพในปฏิบติัท างานของแพทยเ์พิ่มขึ้นอยา่งมีนยัส าคญั  
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2.ความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (Labor Relations) การสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างองคก์ร

และพนกังาน จะท าใหเ้กิดความพึงพอใจของพนกังาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพขององคก์ร สอดคลอ้ง

กบังานวิจยัของ Dube, Kaplan and Thompson (2016) และ Clark (2018) ท่ีพบวา่โรงพยาบาลท่ีมีการ

จดัตั้งสหภาพแรงงาน จะท าให้เกิดความพึงพอใจต่อพนกังาน ส่งผลต่อการดูแลผูป่้วย เกิดความพึง

พอใจของผูเ้ขา้รับบริการ และจะส่งผลส าเร็จต่อองค์กรในระยะยาว (Dube, Kaplan & Thompson, 

2016; Clark, 2018) เน่ืองจากสหภาพแรงงานจะเขา้มาปกป้องผลประโยชน์ของพนักงาน เช่น ดูแล

เร่ืองชัว่โมงเวลาในการท างาน การปลด หรือไล่พนกังานออก เป็นตน้ (Wolkinson, 2018)  

3.การรักษาพนักงาน (Retaining Staff) จากการศึกษาของ Ghiasipour, Mosadeghrad,  

Arab and Jaafaripooyan (2017) ไดก้ล่าวว่า ธุรกิจท่ีให้บริการดา้นสุขภาพมกัประสบปัญหาการขาด

แคลนผูเ้ช่ียวชาญ และบุคลากรทางการแพทย ์ซ่ึงเป็นอุปสรรคต่อการด าเนินธุรกิจและการพฒันา

ขององคก์ร สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Himathongkam & Vannapruegs (2016) และ Akerjordet et al. 

(2018) ท่ีกล่าวว่าธุรกิจท่ีให้บริการดา้นสุขภาพควรค านึงถึงอตัราการลาออกท่ีสูงและอายุท่ีเพิ่มมาก

ขึ้นของบุคลากรทางการแพทย์ เพราะปัจจัยเหล่าน้ีเป็นตัวช้ีวดัประสิทธิภาพในการด าเนินงาน 

นอกจากน้ีผลการศึกษาของ Lee (2019) ยงัพบว่า ขนาดของโรงพยาบาลและค่าตอบแทนมีผลเป็น

อย่างมากกบัอตัราการลาออกของพยาบาล โดยระบุว่าโรงพยาบาลท่ีมีขนาดเล็กและให้ค่าตอบแทน

นอ้ยจะมีอตัราการลาออกของพยาบาลท่ีสูง ดงันั้นองคก์รควรมีการจ่ายค่าตอบแทนและมอบหมาย

ภาระงานใหก้บัพนกังานอยา่งเหมาะสมและยติุธรรม เพื่อใหเ้กิดความพึงพอใจของพนกังานและเป็น

การรักษาพนกังานไวก้บัองคก์ร 

4.การวางแผนการสืบทอด (Succession planning) ส่ิงส าคญัท่ีท าให้พนกังานไดรั้บการ

เล่ือนต าแหน่ง คือ ความรู้ ภาวะผูน้ า และความสามารถในดา้นการบริหารจดัการ (Zumitzavan & 

Michie, 2015; Akerjordet et al., 2018) ในงานวิจยัของ Holmes (2017) ไดก้ล่าวว่าการท่ีโรงพยาบาล

มีการวางแผนการสืบทอดต าแหน่งท่ีชดัเจน จะท าให้ลดการขาดแคลนบุคลากรในระดบัผูจ้ดัการได ้

รวมถึงงานวิจยัของ Phillips, Evans, Tooley and Shirey (2017) พบวา่การท่ีองคก์รมีการวางแผนการ

สืบทอดและคดัเลือกจากบุคลากรภายใน จะท าให้องค์กรประสบผลส าเร็จและเสียค่าใชจ่้ายท่ีนอ้ย

กวา่การคดัเลือกจากบุคลากรภายนอก 

5.การใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน (Valuing staff) จากการศึกษาของ Sumathi, Kamalanabhan 

and Themozhi (2015); Ghiasipour et al. (2017) ท่ีศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างพนักงานและองค์กร 

พบวา่การดูแลพนกังาน เช่น การจ่ายเงินเดือนและค่าตอบแทนในอตัราท่ีเหมาะสม การใหส้วสัดิการ 

ใหร้างวลั ใหอิ้สระในการท างาน และสนบัสนุนทางสังคมจากเจา้นาย และเพื่อนร่วมงาน เป็นการให้

คุณค่ากับพนักงาน และสร้างแรงจูงใจท่ีส าคัญ  โดยปัจจัยดังกล่าวน้ีมีผลต่อความพึงพอใจของ
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พนักงาน และน าไปสู่ผลส าเร็จขององค์กร เช่นเดียวกบัการศึกษาของ Meng et al. (2018) ท่ีพบว่า

บุคลากรในโรงพยาบาลคิดวา่ค่าตอบแทนท่ีควรไดรั้บ จะตอ้งเหมาะสมกบังานและมีความเป็นธรรม   

6.ประธานบริหารและทีมผูบ้ริหาร  (CEO and top team) ลักษณะของผูน้ าท่ีดีและมี

ประสิทธิภาพ คือ มีความสามารถในการจดัการและตดัสินใจ มัน่ใจในตนเอง ควบคุมอารมณ์ไดดี้ 

และมีเป้าหมายในการท างานท่ีชัดเจน (West et al., 2015) รวมถึงการให้ความส าคญักบัจริยธรรม 

สังคม วฒันธรรม และความแตกต่างทางเพศ (Ghiasipour et al., 2017) โดยในงานวิจยัของ Kaiser, 

Schmid and Schlüchtermann (2020) พบว่าผูน้ าของโรงพยาบาลท่ีเป็นแพทยท์ าให้อตัราการเสียชีวิต

ของผูป่้วยในโรงพยาบาลลดลง และเพิ่มความพึงพอใจของผูป่้วยในโรงพยาบาลมากขึ้น ในทาง

กลบักนัหากเป็นผูน้ าเชิงนกัธุรกิจจะท าให้โรงพยาบาลมีก าไรทางธุรกิจท่ีเพิ่มมากขึ้น สอดคลอ้งกบั

งานวิจัยของ Tasi, Keswani and Bozic (2019) ท่ีแนะน าว่าโรงพยาบาลควรมีแพทย์เป็นผูบ้ริหาร 

เพื่อใหโ้รงพยาบาลมีคุณภาพ และสามารถส่งต่อคุณค่าใหก้บัผูรั้บบริการได ้

7.จริยธรรม (Ethical behavior) การด าเนินธุรกิจควรสร้างความสมดุลระหว่างการสร้าง

ผลก าไรและคุณภาพของการให้บริการ ภายใตพ้ื้นฐานของจริยธรรม โดยโรงพยาบาลควรด าเนิน

ธุรกิจดว้ยจริยธรรม เพื่อให้เกิดผลดีต่อผูป่้วย ผลก าไร และประสิทธิภาพท่ีย ัง่ยืนขององคก์รในระยะ

ยาว (Poruţiu & Pop, 2019) โดย Özsoy and  Ekici (2017) พบว่าการรับรู้เก่ียวกบัความยุติธรรมและ

พฤติกรรมทางจริยธรรมของพยาบาลมีผลต่อบทบาทหนา้ท่ีและวฒันธรรมในการท างาน นอกจากน้ี

ในงานวิจยัของ Lee (2020) ยงัพบวา่ จริยธรรมในการด าเนินธุรกิจเป็นสินทรัพยท่ี์จบัตอ้งไม่ไดแ้ต่ท า

ใหอ้งคก์รเกิดขอ้ไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั 

8.มุมมองระยะใกลห้รือระยะไกล (Long- or short-term perspective) การวางแผนหรือ

การมีมุมมองในระยะยาวขององค์กร โดยการวางแผนการด าเนินงาน สร้างการมีส่วนร่วมของ

พนกังาน สร้างวฒันธรรมในองคก์ร และการบริหารจดัการท่ีดี มีส่วนช่วยท าใหค้วามรับผิดชอบของ

พนกังานเพิ่มมากขึ้น (Mosadeghrad, Akbari-sari and Esfahani, 2017) น าไปสู่การประสบผลส าเร็จ

และประสิทธิภาพขององค์กรอย่างย ั่งยืนในระยะยาว (Saberi, Maghole & Ghouchani, 2019; 

Mosadeghrad, Akbari-sari & Esfahani, 2017) ซ่ึ งการ ศึกษาของ  Mosadeghrad, Ebneshahidi and 

Abdolmohammadi (2017) พบว่าการวางแผนและการมีมุมมองระยะยาวขององคก์รมีผลต่อความพึง

พอใจและอตัราการลาออกของพนักงานอย่างมีนัยส าคญั โดยพบว่าการท่ีองค์กรมีการวางแผนใน

ระยะยาวจะช่วยเพิ่มความพึงพอใจต่องานของพนกังานและลดอตัราการลาออกของพนกังาน 

9.การเปล่ียนแปลงองค์กร  (Organizational change) การเปล่ียนแปลงเป็นตัวขับ

เคล่ือนท่ีส าคัญท่ีท าให้องค์กรเกิดประสิทธิภาพในการท างานมากขึ้น (Fiorio, Gorli & Verzillo,  

2018) โดยการศึกษาของ McMillan (2016) และ  Al-Hussami, Hamad, Darawad and Maharmeh 
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(2017) พบว่าการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นในโรงพยาบาล มีผลต่อการท างานของบุคลากร โดยเฉพาะ

อย่างยิ่งในพยาบาลวิชาชีพ องค์กรควรมุ่งเน้นการสร้างภาวะผูน้ า และและความพึงพอใจของ

ผูจ้ดัการฝ่ายพยาบาลเพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงในโรงพยาบาลและสร้างให้เกิดเป็นองคก์รแห่งการ

เรียนรู้  (McMillan, 2016; Al-Hussami et al., 2017) โดยองค์กรท่ีมีการเปล่ียนแปลงมีแนวโน้ม

ประสบความส าเร็จมากกวา่องคก์รท่ีไม่มีการเปล่ียนแปลง และเกิดขอ้ไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัดา้น

ธุรกิจ (Heckmann, Steger, & Dowling, 2015) 

10.ตลาดการเงิน (Financial markets orientation) จากการศึกษาพบวา่การท่ีโรงพยาบาล

มีการปรับปรุงขั้นตอนในการท างาน มีผลต่อประสิทธิภาพทางการเงินของบริษทั (Dobrzykowski, 

McFadden & Vonderembse, 2016) เช่นเดียวกับการศึกษาท่ีพบว่า การลงทุนในเทคโนโลยีด้าน

สุขภาพ ส่งผลท าให้มีก าไรทางธุรกิจเพิ่มขึ้น (Wang, Wang & McLeod, 2018) แสดงให้เห็นว่าการ

ปรับปรุงขั้นตอนในการท างาน ส่งเสริมนวตักรรมในองค์กรมีผลต่อประสิทธิภาพทางการเงินของ

บริษทั และน าไปสู่ความส าเร็จอย่างย ัง่ยืนขององค์กรในระยะยาว ซ่ึงการประสบความส าเร็จของ

องค์กรไม่ไดว้ดัจากผลก าไรทางธุรกิจเพียงอย่างเดียว แต่ยงัตอ้งให้ความส าคญักบัผูมี้ส่วนไดส่้วน

เสียรอบดา้นดว้ย (Avery, 2010) 

11.ความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดล้อม  (Responsibility for environment) มีการศึกษา

เก่ียวกบัความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้มของธุรกิจท่ีให้บริการดา้นสุขภาพมากมาย โดย Senay and 

Landrigan (2018) ไดก้ล่าววา่ การท่ีองคก์รมีความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้มจะท าให้องคก์รสามารถ

ลดค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน และยงัเป็นการปกป้องสุขภาพของบุคคลอ่ืนอีกด้วย  เช่นเดียวกับ 

Testa and Amato (2017) ท่ีพบว่าการรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้มของธุรกิจสามารถน าไปสู่ผลลพัธ์

ทางการเงินท่ีดีขององค์กร นอกจากน้ีในการศึกษาของ Soares et al. (2016) และ Kallio, Pietilä, 

Johnson and Kangasniemi (2018) ยงักล่าวว่าการรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม ถือเป็นหนา้ท่ีส่วนหน่ึง

ของบุคลากรทางการแพทย์ ทุกคนเป็นคนส าคัญท่ีจะขับเคล่ือนนโยบายน้ี โดยบริษัทจะต้อง

สนบัสนุน และมีการสร้างแรงจูงใจใหก้บัพนกังาน (Soares et al., 2016; Kallio et al.,2018) 

12.ความรับผิดชอบต่อสังคม (Social responsibility (CSR)) จากการศึกษาของ Limbu, 

Pham and Mann (2019)  พบว่า การท่ีโรงพยาบาลท า CSR ท าให้เกิดภาพลกัษณ์และช่ือเสียงท่ีดีต่อ

โรงพยาบาล รวมถึงท าให้ผูป่้วยอยากเขา้มารับบริการ นอกจากน้ี Heo, Jang, Kim and  Ryu (2017) 

ยงักล่าวว่า โรงพยาบาลควรมีการจดักิจกรรมทางการกุศลให้กบัชุมชน เพื่อให้เกิดช่ือเสียงท่ีดีและความ

ยัง่ยนืต่อองคก์รเช่นเดียวกบัการศึกษาของ Lubis, Lumbanraja, Lubis, and  Hasibuan (2017) ท่ีพบวา่

การท า CSR ช่วยท าใหภ้าพลกัษณ์ขององคก์รดีขึ้น โดยการค านึงถึงสังคม เป็นหน่ึงในส่ีปัจจยัหลกัท่ี

จะท าใหอ้งคก์รเกิดคุณภาพ ลดค่าใชจ่้ายในการด าเนินงานและน าองคก์รไปสู่ความยัง่ยนืในระยะยาว 
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13.ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders) องค์กรท่ีจะสามารถอยู่รอดและเติบโตไดอ้ย่าง

ย ัง่ยืนนั้นจะตอ้งให้ความส าคญักบัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียรอบด้าน (Avery, 2010) โดยองค์กรควรให้

ความสนใจทุกขั้นตอนในการด าเนินงานท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียกบัธุรกิจ ควรตอ้งมี

การรักษาความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียเหล่าน้ี เช่น การสร้างความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั การ

ร่วมมือกนั ความซ่ือสัตย ์การแลกเปล่ียนผลประโยชน์ซ่ึงกันและกัน รวมไปถึงการร่วมกนัแก้ไข

ปัญหา (Ramakrishnan, 2019) โดยโรงพยาบาลควรให้ผูท่ี้มีส่วนไดส่้วนเสียกบัองค์กรเป็นผูมี้ส่วน

ร่วมในการตดัสินใจในขั้นตอนในการด าเนินงานต่าง ๆดว้ย เพื่อให้ธุรกิจสามารถด าเนินไปไดอ้ย่าง

ราบร่ืน และประสบผลส าเร็จในระยะยาว (Malfait, Hecke, Hellings, Bodt & Eeckloo, 2017) 

 14.บทบาทของวิสัยทัศน์ในธุรกิจ  (Vision’s role in the business) วิสัยทัศน์เป็นส่ิง

ส าคญัท่ีท าให้องค์กรมีความแตกต่างจากองคก์รอ่ืน ซ่ึงองคก์รควรมีการก าหนดวิสัยทศัน์และพนัธ

กิจท่ีชัดเจน เพื่อให้เป็นแนวทางเดียวกนัในการปฏิบติังานของพนักงาน  (Taiwo, Lawal & Agwu, 

2016) โดยวิสัยทศัน์ท่ีดีจะมีส่วนช่วยในการบริหารงานของผูจ้ดัการ ท าให้องค์กรมีประสิทธิภาพ

เพิ่มมากขึ้น และน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จ (Mohamed, Nusari, Ameen, Raju & Bhaumik, 2019) 

นอกจากน้ียงัมีการศึกษาท่ีพบว่า การก าหนดวิสัยทศัน์ของโรงพยาบาลท่ีชดัเจนและแข็งแกร่งมีผล

เชิงบวกต่อผลลพัธ์ทางการเงินท่ีดีของบริษทั และน าไปสู่ความส าเ ร็จขององคก์ร (Gulati, Mikhail, 

Morgan & Sittig, 2016) 

15.การตดัสินใจ (Decision making) การให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจจะท า

ให้พนักงานรู้สึกถึงการเป็นส่วนหน่ึงของบริษัท และท าให้พนักงานรู้สึกมีคุณค่าในตัวเอง 

(Ylitörmänen, Turunen, Mikkonen & Kvist, 2019) สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ West et al. (2015) ท่ี

พบว่าการท่ีหัวหนา้พยาบาลมอบอ านาจให้พยาบาลระดบัปฏิบติัการสามารถตดัสินใจไดด้ว้ยตนเอง

นั้น ท าให้คุณภาพและประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มมากขึ้น เช่นเดียวกับการศึกษาของ Tagwa 

(2016) ท่ีพบว่าการให้พยาบาลมีอ านาจในการตดัสินใจดว้ยตนเอง ท าให้เกิดทกัษะทางความคิดท่ีดี

ขึ้น เกิดความมัน่ใจในตนเอง เพิ่มความพึงพอใจ และน าไปสู่ประสิทธิภาพในการท างานท่ีดีขึ้น 

16.การจดัการตนเอง (Self-management) เป็นความสามารถในการจดัการตวัเองโดยไม่

จ าเป็นตอ้งมีผูดู้แล โดยการท่ีพนักงานสามารถตดัสินใจด้วยตนเอง จะเป็นการช่วยเพิ่มอิสระทาง

ความคิด และน าไปสู่ประสิทธิภาพในการท างาน (Prasnikar, 2019) การศึกษาของ Kasima et al. 

(2015) พบว่าการท่ีพนักงานมีความสามารถในการจัดการตนเอง และมีระเบียบวินัยในการ

ปฏิบัติงานมีผลต่อประสิทธิภาพขององค์กรอย่างมีนัยส าคัญ เช่นเดียวกับการศึกษาของ Tagwa 

(2016) ท่ีพบว่าการท่ีพยาบาลมีอ านาจในการตดัสินใจและปฏิบติังานได้ดว้ยตนเอง โดยไม่ตอ้งมี
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หัวหน้าเป็นผูค้วบคุม ท าให้เกิดทกัษะในการปฏิบติังาน และทกัษะในการจดัการตนเองได้ดีขึ้น 

น าไปสู่ประสิทธิภาพโดยรวมท่ีดีขององคก์ร 

17.การท างานร่วมกนั (Team orientation) การท างานร่วมกนัเป็นทีมมีความส าคญัมาก

ต่อคุณภาพการดูแลสุขภาพผูป่้วย โดยจะมีการแบ่งปันความคิดเห็นจากบุคคลในทีม ร่วมกัน

ตดัสินใจ และยงัช่วยลดความผิดพลาดการจากท างานคนเดียวอีกดว้ย (West et al., 2015) เช่นเดียวกบั

การศึกษาของ Crosson (2019) ซ่ึงพบว่าการท างานร่วมทีมกนัของแพทยแ์ละพยาบาลเพื่อดูแลผูป่้วย 

ท าให้เกิดคุณภาพและความปลอดภัยต่อผูป่้วย  (Crosson, 2019) การท่ีแพทย์และพยาบาลท างาน

ร่วมกนันั้น ท าให้ความพึงพอใจในงานของพยาบาลเพิ่มขึ้น คุณภาพของการปฏิบติังานเพิ่มมากขึ้น 

ความเหน่ือยลา้ลดลง และยิ่งไปกว่านั้นคือการลดอตัราการเสียชีวิตของผูป่้วย (Bruyneel, Lesaffre, 

Meuleman & Sermeus, 2019) และหากองคก์รปราศจากการท างานร่วมกนัของบุคลากรจะท าให้เป็น

อุปสรรคต่อความส าเร็จขององคก์ร (Ghiasipour et al., 2017) 

18.วฒันธรรม (Culture) วฒันธรรมเป็นพื้นฐานท่ีส าคัญของพฤติกรรมองค์กร โดย

บุคลากรในองคก์รแต่ละบุคคลมีพื้นฐานความเช่ือ และวฒันธรรมท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงวฒันธรรมองคก์ร

ท่ีแข็งแกร่งจะมีผลท าให้อัตราการลาออกของพนักงานลดลง (Tang, 2017) ทั้งน้ีวฒันธรรมของ

องคก์รสามารถถูกเปล่ียนแปลงไดจ้ากส่ิงแวดลอ้มภายนอก และเทคโนโลยท่ีีเปล่ียนแปลงไป (Tang, 

2017; Mati, Machuki, Ogutu & Njihia, 2020) โดยวัฒนธรรมท่ีดีจะส่งผลให้เกิดคุณภาพ และ

ประสิทธิภาพในการด าเนินงานขององค์กร อีกทั้งยงัสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขนัให้กับ

องคก์รอีกดว้ย (Arikan & Enginoglu, 2016; Ghiasipour et al., 2017; Ramli, 2019) 

19.การแบ่งปันและรักษาความรู้(Knowledge sharing and retention) ความรู้เป็นอีกหน่ึง

ปัจจยัส าคญัท่ีท าให้องค์กรมีคุณภาพและประสิทธิภาพ โดยการแลกเปล่ียนความรู้ในโรงพยาบาล

ของบุคลากรทางการแพทยมี์ความสัมพนัธ์กบัอตัราการเสียชีวิตท่ีลดลงของผูป่้วย แสดงให้เห็นว่า

ความรู้เป็นส่ิงท่ีส าคญั ส่งผลใหคุ้ณภาพของการท างานดีขึ้น (West et al., 2015) โดยองคก์รควรมีการ

ลงทุนด้านการพฒันาบุคลากร เช่น การให้ความรู้ ฝึกอบรม และทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งกับการท างาน 

เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน (Odhon’g & Omolo, 2015) นอกจากน้ียงัมี

การศึกษาพบว่า การส่งต่อความรู้ภายในองคก์รมีผลท าให้ประสิทธิภาพในการท างานขององค์กรดี

ขึ้น เกิดขอ้ไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัขององคก์ร (Argote & Fahrenkopf, 2016) 

20.ความไวว้างใจ (Trust) ความไวว้างใจเป็นจริยธรรมท่ีส าคัญและจ าเป็นส าหรับ

องค์กร ยากท่ีจะวดัผล (Audi, Loughran & McDonald, 2015) โดยความไวว้างใจในตวัพนักงานจะ

ก่อให้เกิดความผูกพนัของพนกังานกบัองคก์ร และเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานทั้งตวับุคคลและ

ทีม น าไปสู่ประสิทธิภาพท่ีดีขององค์กร (West et al., 2015) หลายการศึกษาไดค้น้พบว่าหากมีการ
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สร้างความไวว้างใจใหเ้กิดขึ้นในองคก์ร จะช่วยลดการถูกตรวจสอบจากภายนอกได ้และยงัพบอีกวา่

ความความไวว้างใจนั้นมีผลเชิงบวกต่อราคาของหุน้บริษทั (Audi et al., 2015) เช่นเดียวกบัการศึกษา

ของ Tamilina (2019) ท่ีพบว่า ความไวว้างใจในการท างานของพนักงานมีผลต่อประสิทธิภาพการ

ท างาน ประสิทธิภาพทางการเงิน และคุณภาพของบริการขององคก์ร (Tamilina, 2019) 

21.นวตักรรม (Innovation) การน านวตักรรมเข้ามาใช้ในองค์กรท าให้องค์กรเกิด

ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น มีการศึกษาพบว่าการน านวตักรรมเขา้มาใชส่้งผลท าให้การบริการและการ

ดูแลผูป่้วยมีประสิทธิภาพมากขึ้น (Mirkov, 2018) สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Kim et al. (2018) ท่ี

พบวา่โรงพยาบาลท่ีน านวตักรรมมาใชมี้ผลต่อความพึงพอใจของผูเ้ขา้รับบริการ โดยเป็นการเพิ่มขีด

ความสามารถภายในองค์กรของตนเอง เช่นเดียวกับการศึกษาของ Brimhall (2019) ท่ีพบว่า

นวตักรรมมีผลท าใหค้วามพึงพอใจของผูเ้ขา้รับบริการ และคุณภาพการบริการท่ีไดรั้บเพิ่มมากขึ้น  

22.ความผูกพันของพนักงาน  (Staff engagement) เป็นการสร้างความสัมพันธ์กับ

พนักงานเพื่อให้รู้สึกถึงความผูกพนัและจงรักภกัดีต่อองค์กร โดยสภาพแวดลอ้มท่ีมีผลต่อความ

ผูกพนัของพนกังานคือ ปริมาณงานท่ีเหมาะสม สภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการท างาน และขั้นตอนการ

ท างานท่ีโปร่งใส (Cassar, Price & Grech, 2017) ซ่ึงความผูกผนัของพนักงานส่งผลดีต่อองคก์ร คือ

ท าให้เกิดความมุ่งมั่นและอุทิศตนในการท างาน (West et al., 2015) เช่นเดียวกับการศึกษาของ 

Alcala (2017) ท่ีพบว่าการสร้างความผูกพนัระหว่างบุคลากรทางการแพทยก์บัโรงพยาบาล ช่วยเพิ่ม

ความพึงพอใจ และคุณภาพของการดูแลผูป่้วย นอกจากน้ีการศึกษาของ Grace et al. (2018) ยงัพบวา่

ความผูกพนัของพนกังานกบัองคก์ร มีผลทางตรงกบัอตัราการลาออก หากมีพนกังานมีความผูกพนั

กบัองคก์รนอ้ย จะส่งผลใหมี้อตัราการลาออกท่ีสูง  

23.คุณภาพ (Quality) คุณภาพของงานหรือการบริการ เร่ิมตน้จากการพฒันาบุคลากร

ในภายองคก์รเป็นอนัดบัแรก องคก์รควรใหค้วามส าคญักบัการฝึกอบรมพนกังานเพื่อเพิ่มคุณภาพใน

การปฏิบติังาน (Ghiasipour et al., 2017) ทั้งน้ีในการศึกษาของ Brimhall (2019) ยงัพบว่านวตักรรม

ในองคก์รส่งผลต่อความพึงพอใจและคุณภาพของการบริการโดยตรง เช่นเดียวกบัการศึกษาอ่ืนๆท่ี

พบว่าการเพิ่มคุณภาพในกระบวนการการท างานขององค์กร ท าให้สามารถลดค่าใช้จ่ายในการ

ด าเนินงานขององคก์รได ้(Takahashi, 2018) มีผลต่อความพึงพอใจของลูกคา้ ส่งต่อผลประสิทธิภาพ

โดยรวมขององคก์ร (Cleven, Mettler, Rohner & Winter, 2016)  
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ตารางท่ี2.3 แสดงงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแนวปฏิบติัภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืน (Sustainable Leadership) 

ตามแนวคิดของ Honeybee Leadership ท่ีท าการศึกษาในต่างประเทศ 

ท่ี ปัจจัย (Element) ผู้วิจัย รายละเอยีด 

1 การพฒันาบุคลากร  

(Developing people)  

Akerjordet et al., 2018; Kasima 

et al., 2015; Mangkunegara 

and Agustine, 2016 

ธุรกิจโรงพยาบาลควรส่งเสริม

ใหมี้การฝึกอบรมและพฒันา

บุคลากรอยา่งต่อเน่ือง เพื่อเพิ่ม

คุณภาพของการปฏิบติังาน 

การบริการ และความพึงพอใจ

ของผูรั้บบริการ เพื่อส่งผลให้

องคก์รเกิดประสิทธิภาพและ

ผลลพัธ์ท่ีย ัง่ยนืในระยะยาว 

2 ความสัมพนัธ์กบั

พนกังาน  

(Labor relations)  

Clark, 2018; Dube et al., 2016; 

Wolkinson, 2018 

การสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีกบั

บุคลากรในโรงพยาบาล เป็น

ส่ิงท่ีช่วยใหอ้งคก์รสามารถ

รักษาพนกังานไวไ้ด ้เพิ่มความ

พึงพอใจใหก้บัพนกังาน ส่งผล

ต่อการปฏิบติังาน ประสิทธิ 

ภาพและความส าเร็จของ

องคก์รในระยะยาว เพราะ

พนกังานทุกระดบัเป็นส่วน

ส าคญัท่ีช่วยขบัเคล่ือนให้

องคก์รประสบความส าเร็จ  

3 การรักษาพนกังาน  

(Retaining staff)  

Akerjordet et al., 2018; 

Ghiasipour et al., 2017; 

Himathongkam & 

Vannapruegs, 2016; Lee, 2019 

ธุรกิจท่ีใหบ้ริการดา้นสุขภาพ

มกัประสบปัญหาการขาด

แคลนผูเ้ช่ียวชาญ และ

บุคลากรทางการแพทย ์ซ่ึงเป็น

อุปสรรคต่อการด าเนินธุรกิจ

และการพฒันาขององคก์ร

ดงันั้นจึงควรมีการสร้างความ

พึงพอใจจากการจ่ายค่าตอบ 
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ตารางท่ี2.3 แสดงงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแนวปฏิบติัภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืน (Sustainable Leadership) 

ตามแนวคิดของ Honeybee Leadership ท่ีท าการศึกษาในต่างประเทศ (ต่อ) 

ท่ี ปัจจัย (Element) ผู้วิจัย รายละเอยีด 

   แทนและมอบหมายภาระงาน

ใหก้บัพนกังานอยา่งเหมาะสม

และยติุธรรม เพื่อใหอ้งคก์ร

สามารถรักษาพนกังาน และ

ด าเนินธุรกิจไดอ้ยา่งต่อเน่ือง 

4 การวางแผนการสืบทอด  

(Succession planning)  

Akerjordet et al., 2018; 

Holmes, 2017; Phillips et al., 

2017; Zumitzavan & Michie, 

2015 

 

 

ส่ิงส าคญัท่ีท าใหพ้นกังาน

ไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง คือ 

ความรู้ ภาวะผูน้ า และ

ความสามารถในดา้นการ

บริหารจดัการ การท่ีโรงพยา 

บาลมีการวางแผนการสืบทอด

ต าแหน่งท่ีชดัเจน จะท าใหล้ด

ปัญหาการขาดแคลนบุคลากร

ในระดบัผูจ้ดัการได ้โดยการ

วางแผนการสืบทอดนั้นจะเกิด

ควบคู่ไปกบัการพฒันา

บุคลากร ซ่ึงจะน าไปสู่การ

จดัการทรัพยากรบุคคลท่ีย ัง่ยนื

ขององคก์รในระยะยาว  

5 การใหคุ้ณค่ากบั

พนกังาน (Valuing 

staff)  

Ghiasipour et al., 2017; Meng 

et al., 2018; Sumathi, 

Kamalanabhan & Themozhi, 

2015  

 

การดูแลบุคลากรทางสาธาณ

สุข เช่น การจ่ายเงินเดือนและ

ค่าตอบแทนในอตัราท่ี

เหมาะสม การมอบสวสัดิการ 

การใหร้างวลั ให้อิสระในการ

ท างาน และสนบัสนุนทาง

สังคมจากเจา้นาย และเพื่อน

ร่วมงาน เป็นการใหคุ้ณค่ากบั 
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ตารางท่ี2.3 แสดงงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแนวปฏิบติัภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืน (Sustainable Leadership) 

ตามแนวคิดของ Honeybee Leadership ท่ีท าการศึกษาในต่างประเทศ (ต่อ) 

ท่ี ปัจจัย (Element) ผู้วิจัย รายละเอยีด 

   พนกังาน และสร้างแรงจูงใจท่ี

ส าคญั โดยปัจจยัดงักล่าวน้ีมี

ผลต่อความพึงพอใจของ

พนกังาน สร้างความจงรักภกัดี 

และรักษาพนกังานใหอ้ยูก่บั

องคก์ร 

6 ประธานบริหารและทีม

ผูบ้ริหาร (CEO and top 

team)  

Ghiasipour et al., 2017; Kaiser 

et al., 2020; Tasi et al., 2019; 

West et al., 2015  

มีการศึกษาเก่ียวกบัลกัษณะ

ผูบ้ริหารของโรงพยาบาล

มากมาย โดยผูบ้ริหารควรจะมี

ความสามารถในการจดัการ

และตดัสินใจ มัน่ใจในตนเอง 

ควบคุมอารมณ์ไดดี้ มีเป้า 

หมายในการท างานท่ีชดัเจน 

และหากโรงพยาบาลมีผูน้ า

เป็นแพทยจ์ะส่งผลท าใหอ้ตัรา

การเสียชีวิตของผูป่้วยใน

โรงพยาบาลลดลง หากเป็น

ผูน้ าเชิงนกัธุรกิจจะส่งผลให้

โรงพยาบาลมีก าไรท่ีเพิ่มมาก

ขึ้น 

7 จริยธรรม (Ethical 

behavior)  

 

Lee, 2020; Poruţiu & Pop, 

2019; Özsoy & Ekici, 2017  

โรงพยาบาลควรด าเนินธุรกิจ

ดว้ยจริยธรรม เพื่อใหเ้กิดผลดี

ต่อผูป่้วย ผลก าไร และ

ประสิทธิภาพท่ีย ัง่ยนืของ

องคก์รในระยะยาว โดย

จริยธรรมในการด าเนินธุรกิจ

เป็นส่ิงท่ีจบัตอ้งไม่ไดแ้ต่ท าให ้



47 

ตารางท่ี2.3 แสดงงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแนวปฏิบติัภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืน (Sustainable Leadership) 

ตามแนวคิดของ Honeybee Leadership ท่ีท าการศึกษาในต่างประเทศ (ต่อ) 

ท่ี ปัจจัย (Element) ผู้วิจัย รายละเอยีด 

   องคก์รเกิดขอ้ไดเ้ปรียบ

ทางการแข่งขนั 

8 มุมมองระยะใกลห้รือ

ระยะไกล  

(Long- or short-term 

perspective)  

Mosadeghrad et al., 2017; 

Mosadeghrad, et al., 2017; 

Saberi et al., 2019  

การวางแผนหรือการมีมุมมอง

ในระยะยาวของธุรกิจโรง 

พยาบาลมีส่วนช่วยท าใหเ้กิด

การมีส่วนร่วม และเกิดความ

รับผิดชอบของพนกังานเพิ่ม

มากขึ้น น าไปสู่การประสบ

ผลส าเร็จและประสิทธิภาพ

ขององคก์รอยา่งย ัง่ยนืในระยะ

ยาว และยงัมีการศึกษาพบวา่

การท่ีองคก์รมีการวางแผนใน

ระยะยาวจะช่วยเพิ่มความพึง

พอใจต่องานของพนกังานและ

ลดอตัราการลาออกของ

พนกังาน 

9 การเปล่ียนแปลงองคก์ร  

(Organizational change)  

Al-Hussami et al.,2017; Fiorio 

et al., 2018; Heckmann et al., 

2015; McMillan, 2016 

การเปล่ียนแปลงเป็นตวัขบั

เคล่ือนท่ีส าคญัท่ีท าให้องคก์ร

เกิดประสิทธิภาพในการ

ท างานมากขึ้น โดยกลุ่มธุรกิจ

ทางดา้นสุขภาพ ท่ีมีการ

เปล่ียนแปลงองคก์รมีแนว 

โนม้ประสบความส าเร็จมาก 

กวา่องคก์รท่ีไม่มีการเปล่ียน 

แปลง และเกิดขอ้ได ้เปรียบ

ทางการแข่งขนัดา้นธุรกิจ 
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ตารางท่ี2.3 แสดงงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแนวปฏิบติัภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืน (Sustainable Leadership) 

ตามแนวคิดของ Honeybee Leadership ท่ีท าการศึกษาในต่างประเทศ (ต่อ) 

ท่ี ปัจจัย (Element) ผู้วิจัย รายละเอยีด 

10 ตลาดการเงิน  

(Financial markets 

orientation)  

Avery, 2010; Dobrzykowski et 

al., 2016; Wang et al., 2018 

การปรับปรุงขั้นตอนในการ

ท างาน และการส่งเสริม

นวตักรรมในองคก์รมีผลต่อ

ประสิทธิภาพทางการเงินของ

บริษทั น าไปสู่ความส าเร็จ

อยา่งย ัง่ยนืขององคก์รในระยะ

ยาว ซ่ึงการประสบความ 

ส าเร็จขององคก์รไม่ไดว้ดัจาก

ผลก าไรทางธุรกิจเพียงอยา่ง

เดียว แต่ยงัตอ้งใหค้วามส าคญั

กบัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียรอบ

ดา้นดว้ย  

11 ความรับผิดชอบต่อ

ส่ิงแวดลอ้ม 

(Responsibility for 

environment)  

Kallio et al., 2018; Soares et 

al., 2016; Senay & Landrigan, 

2018; Testa & Amato, 2017 

การท่ีโรงพยาบาลมีความ

รับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้มจะ

ท าใหส้ามารถลดค่าใชจ่้ายใน

การด าเนินงาน และยงัเป็นการ

ปกป้องสุขภาพของบุคคลอ่ืน

อีกดว้ย การรับผิดชอบต่อ

ส่ิงแวดลอ้ม ถือเป็นหนา้ท่ี

ส่วนหน่ึงของบุคลากรทาง

การแพทย ์ทุกคนเป็นคน

ส าคญัท่ีจะขบัเคล่ือนนโยบาย

น้ี โดยบริษทัจะตอ้งมีการ

สนบัสนุน และสร้างแรงจูงใจ

ใหก้บัพนกังาน 
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ตารางท่ี2.3 แสดงงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแนวปฏิบติัภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืน (Sustainable Leadership) 

ตามแนวคิดของ Honeybee Leadership ท่ีท าการศึกษาในต่างประเทศ (ต่อ) 

ท่ี ปัจจัย (Element) ผู้วิจัย รายละเอยีด 

12 ความรับผิดชอบต่อ

สังคม (Social 

responsibility (CSR))  

Heo et al., 2017; Limbu et al., 

2019; Lubis et al., 2017 

การท่ีโรงพยาบาลท า CSR 

หรือมีการแสดงออกใหเ้ห็นถึง

ความรับผิดชอบต่อสังคม ท า

ใหเ้กิดภาพลกัษณ์และช่ือเสียง

ท่ีดีต่อโรงพยาบาล รวมถึงท า

ใหผู้ป่้วยอยากเขา้มารับบริการ 

และมีผลน าองคก์รไปสู่ความ

ยัง่ยนืในระยะยาว 

13 ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย

(Stakeholders)  

Avery, 2010; Malfait et al., 

2017; Ramakrishnan, 2019  

 

องคก์รท่ีจะสามารถอยูร่อด

และเติบโตไดอ้ยา่งย ัง่ยนืนั้น

จะตอ้งใหค้วามส าคญักบัผูมี้

ส่วนไดส่้วนเสียรอบดา้น โดย

โรงพยาบาลควรตอ้งมีการ

รักษาความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูมี้

ส่วนไดส่้วนเสียเหล่าน้ี เช่น 

การสร้างความสัมพนัธ์อนัดี

ต่อกนั การร่วมมือกนั ความ

ซ่ือสัตย ์การแลกเปล่ียน

ผลประโยชน์ซ่ึงกนัและกนั 

รวมไปถึงการร่วมกนัแกไ้ข

ปัญหา เพื่อใหธุ้รกิจสามารถ

ด าเนินไปไดอ้ยา่งราบร่ืน และ

ประสบผลส าเร็จในระยะยาว  

14 บทบาทของวิสัยทศัน์ใน

ธุรกิจ (Vision’s role in 

the business)  

Gulati et al., 2016; Mohamed 

et al., 2019; Taiwo et al., 2016 

 

วิสัยทศัน์เป็นส่ิงส าคญัท่ีท าให้

องคก์รมีความแตกต่างจาก

องคก์รอ่ืน ซ่ึงโรงพยาบาลควร 
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ตารางท่ี2.3 แสดงงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแนวปฏิบติัภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืน (Sustainable Leadership) 

ตามแนวคิดของ Honeybee Leadership ท่ีท าการศึกษาในต่างประเทศ (ต่อ) 

ท่ี ปัจจัย (Element) ผู้วิจัย รายละเอยีด 

   มีการก าหนดวิสัยทศัน์และ

พนัธกิจท่ีชดัเจน เพื่อให้เป็น

แนวทางเดียวกนัในการ

ปฏิบติังานของพนกังาน โดย

วิสัยทศัน์ท่ีดีจะมีส่วนช่วยใน

การบริหารงานของผูจ้ดัการ 

ท าใหอ้งคก์รมีประสิทธิภาพ

เพิ่มมากขึ้น และน าองคก์ร

ไปสู่ความส าเร็จ 

15 การตดัสินใจ  

(Decision making)  

Tagwa, 2016; West et al., 

2015; Ylitörmänen et al., 2019 

การใหพ้นกังานมีส่วนร่วมใน

การตดัสินใจจะท าใหพ้นกังาน

รู้สึกถึงการเป็นส่วนหน่ึงของ

บริษทั และท าใหพ้นกังาน

รู้สึกมีคุณค่าในตวัเอง นอก 

จากน้ียงัท าใหเ้กิดทกัษะทาง

ความคิดท่ีดีขึ้น เกิดความ

มัน่ใจในตนเอง เพิ่มความพึง

พอใจ และน าไปสู่ประสิทธิ 

ภาพในการท างานท่ีดีขึ้น เป็น

ผลต่อประสิทธิท่ีดีต่อองคก์ร 

16 การจดัการตนเอง  

(Self-management)  

Kasima et al., 2015; Prasnikar, 

2019; Tagwa, 2016 

การท่ีบุคลากรทางการแพทยมี์

ความสามารถในการจดัการ

ตนเอง โดยหวัหนา้ไม่จ าเป็น 

ตอ้งจดัการ ภายใตเ้ป้าหมาย

และวิสัยทศัน์ของจะส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพขององคก์รอยา่ง

มีนยัส าคญั และเม่ือบุคลากร 
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ตารางท่ี2.3 แสดงงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแนวปฏิบติัภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืน (Sustainable Leadership) 

ตามแนวคิดของ Honeybee Leadership ท่ีท าการศึกษาในต่างประเทศ (ต่อ) 

ท่ี ปัจจัย (Element) ผู้วิจัย รายละเอยีด 

   เหล่าน้ีสามารถตดัสินใจดว้ย

ตนเอง จะเป็นการช่วยเพิ่ม

อิสระทางความคิด และน า 

ไปสู่ประสิทธิภาพในการ

ท างาน 

17 การท างานร่วมกนั  

(Team orientation)  

Bruyneel et al., 2019; Crosson, 

2019; Ghiasipour et al., 2017; 

West et al., 2015 

 

การท างานร่วมกนัเป็นทีมมี

ความส าคญัเป็นอยา่งมากใน

การดูแลผูป่้วย โดยจะมีการ

แบ่งปันความคิดเห็นจาก

บุคคลากรในทีมสหวิชาชีพ 

ร่วมกนัตดัสินใจ และยงัช่วย

ลดความผิดพลาดการจาก

ท างานคนเดียวอีกดว้ย โดย

หากโรงพยาบาลมีการท างาน

เป็นทีม จะส่งผลถึงอตัราการ

เสียชีวิตท่ีเลดลงของผูป่้วยดว้ย 

18 วฒันธรรม (Culture)  Arikan & Enginoglu, 2016; 

Ghiasipour et al., 2017; Mati et 

al., 2020; Ramli, 2019; Tang, 

2017 

 

 

วฒันธรรมเป็นพื้นฐานท่ี

ส าคญัของพฤติกรรมองคก์ร 

โดยบุคลากรแต่ละบุคคลมี

พื้นฐานความเช่ือ และ

วฒันธรรมท่ีแตกต่างกนัไป 

โดยวฒันธรรมท่ีแขง็แกร่ง จะ

ส่งผลใหเ้กิดคุณภาพ และ

ประสิทธิภาพในการด าเนิน 

งานขององคก์ร อีกทั้งยงัสร้าง

ความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั

ใหก้บัองคก์รอีกดว้ย  
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ตารางท่ี2.3 แสดงงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแนวปฏิบติัภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืน (Sustainable Leadership) 

ตามแนวคิดของ Honeybee Leadership ท่ีท าการศึกษาในต่างประเทศ (ต่อ) 

ท่ี ปัจจัย (Element) ผู้วิจัย รายละเอยีด 

19 การแบ่งปันและรักษา

ความรู้ (Knowledge 

sharing and retention)  

Argote & Fahrenkopf, 2016; 

Odhon’g & Omolo, 2015; 

West et al., 2015  

 

ความรู้เป็นอีกหน่ึงปัจจยั

ส าคญัท่ีท าใหอ้งคก์รมีคุณภาพ

และประสิทธิภาพ โดยโรง 

พยาบาลควรมีการลงทุนดา้น

การพฒันาบุคลากร เช่น การ

ใหค้วามรู้ ฝึกอบรม และ

ทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ

ท างาน เพื่อให้เกิดประสิทธิ 

ภาพในการปฏิบติังานของ

บุคลากร และควรสนบัสนุน

การส่งต่อความรู้ภายใน

องคก์ร เพื่อใหป้ระสิทธิภาพ

ในการท างานของโรงพยาบาล

ดีขึ้น เกิดขอ้ไดเ้ปรียบทางการ

แข่งขนั  

20 ความไวว้างใจ (Trust)  Audi et al., 2015; Tamilina 

2019; West et al., 2015 

ความไวว้างใจเป็นจริยธรรมท่ี

ส าคญัและจ าเป็นส าหรับธุรกิจ

โรงพยาบาล หากมีการสร้าง

ความไวว้างใจใหเ้กิดขึ้นแลว้

จะช่วยลดการถูกตรวจสอบ

จากภายนอกได ้และยงัพบอีก

วา่ความความไวว้างใจนั้นมีผล

เชิงบวกต่อราคาของหุน้บริษทั 

โดยความไวว้างใจในตวั

พนกังานจะก่อใหเ้กิดความ

ผกูพนัของพนกังานกบัองคก์ร 
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ตารางท่ี2.3 แสดงงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแนวปฏิบติัภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืน (Sustainable Leadership) 

ตามแนวคิดของ Honeybee Leadership ท่ีท าการศึกษาในต่างประเทศ (ต่อ) 

ท่ี ปัจจัย (Element) ผู้วิจัย รายละเอยีด 

   และเพิ่มประสิทธิภาพในการ

ท างานทั้งตวับุคคลและทีม 

น าไปสู่ประสิทธิภาพท่ีดีของ

องคก์ร 

21 นวตักรรม (Innovation)  Brimhall, 2019; Kim et al., 

2018; Mirkov, 2018 

การน านวตักรรมเขา้มาใชใ้น

โรงพยาบาล มีผลท าใหค้วาม

พึงพอใจของผูเ้ขา้รับบริการ

และคุณภาพการบริการท่ี

ไดรั้บเพิ่มมากขึ้น ส่งผลให้

องคก์รเกิดประสิทธิภาพ

โดยรวมมากยิง่ขึ้น  

22 ความผกูพนัของ

พนกังาน (Staff 

engagement)  

Alcala, 2017; Cassar et al., 

2017; Grace et al., 2018; West 

et al., 2015 

เป็นการสร้างความสัมพนัธ์กบั

พนกังานเพื่อให้รู้สึกถึงความ

ผกูพนัและจงรักภกัดีต่อ

องคก์ร ซ่ึงความผกูผนัของ

พนกังานส่งผลดีต่อองคก์ร คือ

ท าใหเ้กิดความมุ่งมัน่ และ

อุทิศตนในการท างาน นอก 

จากน้ี ยงัพบวา่ความผกูพนั

ของพนกังานกบัองคก์ร มีผล

ทางตรงกบัอตัราการลาออก 

หากมีพนกังานมีความผกูพนั

กบัองคก์รนอ้ย จะส่งผลใหมี้

อตัราการลาออกท่ีสูง  
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ตารางท่ี2.3 แสดงงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแนวปฏิบติัภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืน (Sustainable Leadership) 

ตามแนวคิดของ Honeybee Leadership ท่ีท าการศึกษาในต่างประเทศ (ต่อ) 

ท่ี ปัจจัย (Element) ผู้วิจัย รายละเอยีด 

23 คุณภาพ (Quality)  Brimhall, 2019; Cleven et al., 

2016; Ghiasipour et al., 2017; 

Takahashi, 2018 

การพฒันาบุคลากรในภาย

องคก์รและนวตักรรมของ

องคก์รส่งผลต่อความพึงพอใจ

ของลูกคา้ และคุณภาพของ

การบริการโดยตรง และยงัมี

ส่วนช่วยใหอ้งคก์รลดค่าใช ้

จ่ายในการด าเนินงานไดอี้ก

ดว้ย ส่งต่อผลประสิทธิภาพ

โดยรวมขององคก์ร  
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บทที3่ 

ระเบียบวิธีวิจัย 

 

 

การศึกษาวิจยัเร่ือง Sustainable leadership : กรณีศึกษาภาวะผูน้ าย ัง่ยืนในโรงพยาบาล

เอกชนชั้นน าแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร เป็นงานวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยใช้

วิธีการเก็บขอ้มูลคร้ังเดียวจากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหาร ผูจ้ดัการ และพนกังานในโรงพยาบาลเอกชน

ชั้นน าแห่งหน่ึงท่ีท าการศึกษา ทั้งน้ีผูท้  าวิจยัไดก้ าหนดระเบียบวิจยั ดงัน้ี 

3.1 แหล่งขอ้มูลท่ีใชใ้นการวิจยั 

3.2 กลุ่มตวัอยา่งงานวิจยั 

3.3 วิธีการสุ่มตวัอยา่ง 

3.4 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการท าวิจยั 

3.5 วิธีด าเนินการวิจยั 

 

 

3.1 แหล่งข้อมูลที่ใช้ในการวิจัย  

ในงานวิจยัช้ินน้ีเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแหล่งขอ้มูล ดงัน้ี 

ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นขอ้มูลท่ีไดจ้ากแหล่งตน้ก าเนิดโดยตรง โดยผูว้ิจยัท า

การเก็บขอ้มูลจากแหล่งขอ้มูลดว้ยตนเอง จากวิธีการสัมภาษณ์ นับ วดั ส ารวจ ทดลอง และสังเกต 

(ส านกังานสถิติแห่งชาติ, 2562) ซ่ึงในงานวิจยัน้ีจะใชก้ารสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) จาก

ผู ้บ ริหาร ผู ้จัดการ และพนักงานท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเอกชนชั้ นน าแห่งห น่ึงใน

กรุงเทพมหานคร เพื่อสอบถามเก่ียวกับภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืนโดยใช้แนวคิด Honeybee 

Leadership เป็นกรอบในการทดสอบ  

ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นขอ้มูลท่ีมีผูอ่ื้น หรือหน่วยงานอ่ืน ๆ เก็บรวบรวม

ไว ้เช่น จากรายงานท่ีตีพิมพ์แลว้หรือยงัไม่ได้ตีพิมพ์ของหน่วยงานของรัฐบาล สมาคม วารสาร 

หนงัสือพิมพ ์เป็นตน้ (ส านกังานสถิติแห่งชาติ, 2562) ซ่ึงในงานวิจยัน้ี ผูวิ้จยัไดท้ าการคน้ควา้ขอ้มูล

จากงานวิจัย บทความ  วารสารทางวิชาการ และอินเตอร์เน็ต เพื่อเป็นข้อมูลและแนวทาง

ประกอบการตดัสินใจในการศึกษา 
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3.2 กลุ่มตัวอย่างงานวิจยั  

บุคลากรในโรงพยาบาลเอกชนชั้นน าแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครท่ีท าการศึกษา มี

จ านวนทั้งส้ิน 311 คน แบ่งออกเป็นผูบ้ริหารระดบัสูง  จ านวน 4 คน พนกังานระดบัผูจ้ดัการแผนก 

จ านวน 24 คน และเจา้หน้าท่ีระดบัปฏิบติัการ จ านวน 283 คน ซ่ึงในการวิจยัน้ีจะท าการสัมภาษณ์

ผูบ้ริหาร และพนกังานท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนชั้นน าแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

อยา่งนอ้ย 30 คน 

โดยผูว้ิจยัจะท าการแบ่งผูถู้กสัมภาษณ์ออกเป็น 3 กลุ่ม ดงัน้ี 

1. กลุ่มท่ี 1 (G1) : ผูบ้ริหารระดบัสูง จ านวนผูถู้กสัมภาษณ์ 2 คน  

2. กลุ่มท่ี 2 (G2) : พนกังานระดบัผูจ้ดัการแผนก จ านวนผูถู้กสัมภาษณ์ 8 คน  

3. กลุ่มท่ี 3 (G3) : เจา้หนา้ท่ีระดบัปฏิบติัการ จ านวนผูถู้กสัมภาษณ์ 20 คน  

 

 

3.3 วิธีการสุ่มตัวอย่าง  

ผูว้ิจยัไดใ้ชว้ิธีการวิธีสุ่มตวัอยา่งดว้ยวิธีการสุ่มตวัอยา่งตามความสะดวก (Convenience 

Sampling) ท าการเก็บขอ้มูลจากผูท่ี้พร้อมให้ความร่วมมือกบัผูว้ิจยั โดยท าหนงัสือขอความร่วมมือ

และให้ลงลายมือช่ือในหนงัสือแสดงเจตนายินยอมเขา้ร่วมการวิจยั  ซ่ึงวิธีการสุ่มตวัอย่างตามความ

สะดวก (Convenience Sampling) มีขอ้ดีคือ สะดวก รวดเร็ว และประหยดัค่าใชจ่้าย ขอ้เสียคือ กลุ่ม

ตวัอย่างท่ีสุ่มขึ้นมาขึ้นกบัการตดัสินใจของผูวิ้จยัและอาจไม่ใช่ตวัแทนท่ีแทจ้ริงของกลุ่มประชากร

ทั้งหมด (ส านกังานสถิติแห่งชาติ, 2555) 

 

 

3.4 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 

ผูว้ิจัยใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก  (In-Depth Interview) โดยสัมภาษณ์เป็นรายบุคคล 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยั คือ แบบสัมภาษณ์ ใชค้  าถามแบบปลายเปิด โดยขอ้ดีของวิธีน้ีคือ ผู ้

ถูกสัมภาษณ์จะสามารถแสดงความคิดเห็นไดอ้ย่างอิสระ ท าให้ไดข้อ้มูลทางดา้นทศันคติ มุมมอง 

ประสบการณ์ และความคิดเห็นท่ีหลากหลาย ทั้งน้ีผูวิ้จยัยงัสามารถใชว้ิธีการสังเกตถึงท่าทางของผู ้

ถูกสัมภาษณ์ได้ด้วย ส่วนข้อเสียคือ ความน่าเช่ือถือของข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์อยู่ท่ีความ

ร่วมมือ ความเต็มใจ และสภาพอารมณ์ของผูถู้กสัมภาษณ์ และเป็นวิธีท่ีตอ้งใชเ้วลานานในการเก็บ

ข้อมูล (กรแก้ว , 2550)  โดยหัวข้อการสัมภาษณ์จะยึดตามหลักแนวคิด Honeybee Leadership 

ประกอบไปดว้ยปัจจยัท่ีจะน าไปสู่ความยัง่ยืนทั้งหมด 23 ขอ้ ซ่ึงเป็นการน ากรอบแนวความคิดและ
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รูปแบบของ Avery and Bergsteiner (Avery & Bergstiener, 2011) มาประยุกต์ใช้ และท าการเลือก

ปัจจยัท่ีใชส้ัมภาษณ์ให้เหมาะสมกบัผูถู้กสัมภาษณ์ โดยจะท าการแบ่งผูถู้กสัมภาษณ์ออกเป็น 3 กลุ่ม 

มีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

1. กลุ่มท่ี 1 (G1) : ผูบ้ริหารระดบัสูง เป็นกลุ่มของผูท่ี้มีอ านาจในการก าหนดนโยบาย 

กลยทุธ ์การบริหาร และการด าเนินงานขององคก์ร 

2. กลุ่มท่ี 2 (G2) : พนักงานระดบัผูจ้ดัการแผนก เป็นกลุ่มผูรั้บนโยบายจากผูบ้ริหาร

ระดบัสูงและน าไปส่ือสารใหก้บัเจา้หนา้ท่ีระดบัปฏิบติัการทราบ 

3. กลุ่มท่ี 3 (G3) : เจ้าหน้าท่ีระดับปฏิบติัการ  เป็นผูป้ฏิบติังานตามนโยบายท่ีได้รับ

มอบหมายจากผูบ้ริหารและผูจ้ดัการแผนก 

ค าถามท่ีใช้ในการสัมภาษณ์นั้น จะอา้งอิงตามหลกัแนวคิด Honeybee Leadership ซ่ึง

ประกอบไปดว้ยปัจจยัท่ีน าไปสู่ความยัง่ยนืทั้งส้ิน 23 ปัจจยั โดยในแต่หวัขอ้ค าถามจะมีรายละเอียดท่ี

แตกต่างกนัไปตามกลุ่มผูถู้กสัมภาษณ์  

แบบสัมภาษณ์ดงัแสดงในภาคผนวก ก. 

 

 

3.5 วิธีด าเนินการวิจัย 

 

3.5.1 การศึกษาข้อมูลเบื้องต้น  

เป็นขั้นตอนแรกในการด าเนินงานวิจัย โดยเร่ิมจากการตั้งหัวข้อวิจัยท่ีสนใจ และ

ท าการศึกษาคน้ควา้หาขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งจากแหล่งข้อมูลทุติยภูมิ ได้แก่ วิทยานิพนธ์ สารนิพนธ์ 

บทความ และขอ้มูลในอินเตอร์เน็ตท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อท าความเขา้ใจและรับทราบถึงทฤษฎีหรือความรู้

ท่ีตอ้งน ามาใชก้ารวิจยั 

 

3.5.2 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

ท าการรวบรวมข้อมูลด้วยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) โดยการ

สัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างท่ีปฏิบติังานในธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนชั้นน าแห่งหน่ึง จ านวนอย่างนอ้ย 30 

คน ดว้ยแบบสัมภาษณ์พร้อมกับท าการจดบนัทึกอย่างละเอียดและใช้เคร่ืองบนัทึกเสียงเพื่อความ

ครบถว้นสมบูรณ์ของขอ้มูล 
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3.5.3 การวิเคราะห์ข้อมูล  

หลงัจากท่ีผูว้ิจยัท าการศึกษาและเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นท่ีเรียบร้อย  ผูว้ิจยัจะท าการ

วิเคราะห์ขอ้มูลโดยการรวบรวมค าสัมภาษณ์ ตีความ  วิเคราะห์ และสร้างขอ้สรุป เพื่อจ าแนกว่า

บริษทัในกรณีศึกษามีการบริหาร และการด าเนินงานท่ีสอดคลอ้งตามแนวคิด Honeybee Leadership 

ในระดับ  Most evident , Moderately evident , Least evident และ  Unidentified อย่างไร  ในปัจจัย

ใดบา้ง ซ่ึงจะท าใหท้ราบถึงความยัง่ยนืภายในบริษทั โดยเกณฑท่ี์ใชใ้นการแบ่งระดบัเป็นดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 3.2 เกณฑว์ดัระดบัความสอดคลอ้งตามแนวคิด Honeybee Leadership 

ระดับ เกณฑ์วัด 

1. หลกัฐานสอดคลอ้งกบัแนวคิด

มาก (Most Evident)  

- มีหลกัฐานท่ีแสดงวา่บริษทัมีการบริหารงานและด าเนินธุรกิจ

ท่ีสอดคลอ้งตามแนวคิด Honeybee leadership 100 % ของผูถู้ก

สัมภาษณ์ 

- ผูถู้กสัมภาษณ์แต่ละคนตอบค าถามในทิศทางเดียวกนั 

2.หลกัฐานสอดคลอ้งกบัแนวคิด

ปานกลาง (Moderate Evident)  

 

- มีหลกัฐานท่ีแสดงวา่บริษทัมีการบริหารงานและด าเนินธุรกิจ

ท่ีสอดคลอ้งตามแนวคิด Honeybee leadership 50 % ข้ึนไป 

ของผูถู้กสัมภาษณ์ 

- ผูถู้กสัมภาษณ์ส่วนใหญ่ตอบค าถามในทิศทางเดียวกนั 

3.หลกัฐานสอดคลอ้งกบัแนวคิด

นอ้ยหรือไม่มีเลย (Least Evident)  

- มีหลกัฐานท่ีแสดงวา่บริษทัมีการบริหารงานและด าเนินธุรกิจ

ท่ีสอดคลอ้งตามแนวคิด Honeybee leadership นอ้ยกวา่ 50 % 

ของผูถู้กสัมภาษณ์ 

- ผูถู้กสัมภาษณ์แต่ละคนไม่ไดต้อบค าถามในทิศทางเดียวกนั 

4.ไม่สามารถระบุได ้

(Unidentified)  

- ไม่ปรากฏหลกัฐานท่ีเก่ียวขอ้งกบัแนวคิด  

หมายเหต.ุ ปรับปรุงจาก “การศึกษาภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนืในธุรกิจแวน่ตาขนาดเลก็แห่งหน่ึง,” โดย 

ชยากร เลิศองักูร, 2561, น. 38 
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บทที ่4 

ผลการศึกษา 

 

 

จากการเก็บขอ้มูลดว้ยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) ผลการศึกษาพบวา่

ธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนชั้นน าแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร มีการบริหารงานและด าเนินธุรกิจท่ี

สอดคลอ้งกบัแนวคิดภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนื ตามหลกั Honeybee Leadership โดยอธิบายไดด้งัต่อไปน้ี 

 

 

4.1 การพฒันาบุคลากร (Developing people)  

แนวคิด Honeybee Leadership ใหค้วามส าคญักบัการพฒันาความสามารถของบุคลากร

ตั้งแต่บุคลากรในระดบัเร่ิมตน้ไปจนถึงผูบ้ริหารระดบัสูง เพราะบุคลากรในองคก์รเป็นส่วนส าคญัท่ี

ช่วยใหอ้งคก์รบรรลุจุดมุ่งหมาย และประสบความส าเร็จอยา่งย ัง่ยนื จากการสัมภาษณ์พบวา่ แผนการ

อบรมของโรงพยาบาลยงัไม่มีความชดัเจน การอบรมท่ีมอบใหก้บัพนกังานยงัมีหลกัสูตรท่ีนอ้ย

เกินไป จะมีเพียงแค่การอบรมพนกังานใหม่ท่ีพนกังานทุกคนจะไดเ้ขา้ร่วม และการอบรมมาตรฐาน

ตามท่ีกฎหมายก าหนด เช่น อบรมหนีไฟ ส่วนการอบรมเก่ียวกบัทกัษะในการท างาน ทาง

โรงพยาบาลยงัไม่มีแผนการท่ีชดัเจน ทางแผนกจึงตอ้งเป็นผูจ้ดัการอบรมเอง ซ่ึงสอดคลอ้งกบั

แนวคิดภาวะผูน้ าย ัง่ยนืในระดบั Least evidence  

ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์ 

“การอบรมให้พนักงานน้อยเกินไป อาจจะเป็นเพราะโรงพยาบาลเพ่ิงเปิด ความพร้อม

อาจจะยงัไม่พอ การอบรมจึงถือว่าน้อยมาก ตอนท่ีเข้ามากม็ีอบรมพนักงานใหม่ อบรมบุคลิกภาพ แต่

เกี่ยวกับวิชาชีพยงัไม่มี” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 9 (พนกังานระดบัปฏิบติัการ) 

 

“ยงัไม่มีการพัฒนาบุคลากรท่ีเพียงพอ ส าหรับ Back office คือน้อยมาก แต่ส าหรับ 

Front line กม็ีอยู่ แต่คิดว่ายังไม่มีมาตรฐาน และยงัไม่มีการตรวจสอบว่าท่ีอบรมไป ได้ผลเป็นยงัไง

บ้าง ไม่มีการทดสอบคนท่ีผ่านการอบรม” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 11 (พนกังานระดบัปฏิบติัการ) 
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“ในมมุมองของผม เราต้องเร่งพัฒนาในส่วนนี ้ เพราะเราเป็นโรงพยาบาลเอกชน คิด

อัตราค่ารักษาท่ีสูง จึงต้องมีความเป็นมืออาชีพ ความรู้ของพนักงานและการบริการของพนักงานเรา

จึงต้องเป็นเลิศ ซ่ึงก่อนหน้านีเ้รามีเตรียมแผนการอบรมให้กับพนักงาน แต่พอมาเจอสถานการณ์ 

COVID ตรงนีก้เ็ลยชะงักไป” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 22 (ผูบ้ริหารระดบัสูง) 

 

“ตอนนีย้งัไม่มีอะไรชัดเจนสักเท่าไรในส่วนนี ้ยงัไม่ค่อยมีการอบรม ยงักระจัดกระจาย

อยู่ จะมีแค่การอบรมเบือ้งต้นท่ีทุกคนได้รับ คือ การอบรมพนักงานใหม่ หลังจากนั้นกย็งัไม่มีอะไร

เพ่ิมเติมสักเท่าไร แต่ในส่วนของแผนกเรามีการจัดอบรมกันเองในทุกๆเดือน แล้วเรากม็ีการวางแผน

ว่าในปีนึงทุกคนจะต้องได้ไปอบรมวิชาการข้างนอก อย่างน้อยคนละหน่ึงคร้ัง” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 24 (ผูจ้ดัการแผนก) 

 

 

4.2 ความสัมพนัธ์กบัพนักงาน (Labor relations) 

จากการสัมภาษณ์พบวา่ พนกังานในองคก์รมีความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกนัวา่ 

ความสัมพนัธ์ของคนในองคก์รมีความส าคญัและมีผลต่อการท างาน โดยการมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อ

กนัทั้งระหวา่งบุคคล และระหวา่งแผนกท าใหส้ามารถติดต่อประสานงานกนัไดง้่ายขึ้น ท างานได้

ราบร่ืนขึ้น ทั้งน้ีพนกังานส่วนใหญ่ยงัใหค้วามเห็นอีกวา่ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานในแผนกมี

ความสัมพนัธ์แบบพี่นอ้ง สามารถพูดคุยกนัไดอ้ยา่งตรงไปตรงมา และมีความเห็นไปในทิศทาง

เดียวกนั ซ่ึงตรงกบัแนวคิด Honeybee Leadership ท่ีกล่าววา่ การสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี ท าใหเ้กิด

ความร่วมมือกนัภายในองคก์ร น าองคก์รไปสู่เป้าหมายไดง้่ายขึ้น แต่ทั้งน้ีพนกังานบางส่วนยงัรู้สึกวา่

คนในองคก์รยงัรู้จกักนัไม่มากพอ เน่ืองจากขาดกิจกรรมเช่ือมความสัมพนัธ์ภายในองคก์ร 

สอดคลอ้งกบัแนวคิดภาวะผูน้ าย ัง่ยนืในระดบั Moderate evidence 

ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์  

“ความสัมพันธ์ของบุคลากรในองค์กรมีความส าคัญมาก ถ้าหากมีความสัมพันธ์ท่ีดี 

คิดเห็นไปในทิศทางเดียวกัน คุยกันได้ เวลาติดต่อประสานงานกัน กจ็ะท างานเพ่ือให้บรรลเุป้าหมาย

ได้ดีขึน้ แต่ทุกวันนีแ้ต่ละแผนกค่อนข้างมีความเป็นตัวของตัวเองสูง ไม่ค่อยยอมกัน เร่ืองอะไรท่ีจะ

คุยกันได้กไ็ม่ยอมคุย ส่วนความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชาในแผนก คือเหมือนพี่น้องกัน มีความ

คิดเห็นไปในทิศทางเดียวกัน เลยท าให้ท างานกันได้ง่าย เข้ากันได้ดี” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 4 (ผูจ้ดัการแผนก) 
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“ความสัมพันธ์ของคนในองค์กรมีผลต่อการท างานเป็นอย่างมาก คนไข้ใน

โรงพยาบาลเกี่ยวข้องกับทุกแผนก เพราะฉะนั้นมีความจ าเป็นอย่างย่ิงท่ีเราจะต้องท าความรู้จักและ

สร้างความสัมพันธ์อันดีไว้ ส่วนความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานในแผนก สามารถพูดคุยกันได้อย่าง

ตรงไปตรงมา หากเกิดปัญหากร่็วมมือกันแก้ไขได้ กับหัวหน้ากไ็ม่มีช่องว่างท่ีเราไม่กล้าเข้าไปพูดคุย 

สามารถเข้าไปพูดคุยได้ โดยรวมถือว่าดี”  

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 7 (พนกังานระดบัปฏิบติัการ) 

 

“ผมคิดว่าเขากรู้็จักกันในะดับนึง แต่อาจจะยงัไม่ท่ัวถึงเท่าไร คือเรารับพนักงานใหม่

เข้ามาเร่ือย ๆ ช่วงปีแรกเรามีจัดกิจกรรมเช่ือมความสัมพันธ์ของพนักงาน แต่ตอนนีม้ันหายไป ผมเลย

คิดว่ารุ่นใหม่ ๆท่ีเข้ามาอาจจะรู้จักกันน้อยลง คือถ้าแต่ละคนหรือแต่ละแผนกรู้จักกัน มีความสัมพันธ์

ท่ีดีต่อกัน อยู่กันเหมือนพี่น้อง เหมือนเป็นครอบครัวเดียวกันจะดีมากเลย การจะท างานร่วมกัน หรือ

ประสานงานต่างๆ มันกจ็ะราบร่ืน” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 22 (ผูบ้ริหารระดบัสูง) 

 

“ตั้งแต่อยู่มากย็งัไม่มีกิจกรรมเช่ือมความสัมพันธ์ให้พนักงานรู้จักกัน คนกเ็ลยรู้จักกัน

น้อย แต่สังคมท่ีนี่ค่อนข้างดี แต่ละแผนกท่ีเราติดต่อส่วนมากกโ็อเค เวลาติดต่องานกร็าบร่ืนดี 

ความสัมพันธ์กับคนในแผนกโอเค” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 25 (พนกังานระดบัปฏิบติัการ) 

 

 

4.3 การรักษาพนักงาน (Retaining staff)  

แนวคิด Honeybee Leadership มองวา่พนกังานเป็นจิตวิญญาณและหวัใจหลกัของ

องคก์ร การสูญเสียพนกังานท าใหสู้ญเสียความรู้และทกัษะท่ีส าคญั ดงันั้นการรักษาพนกังานใหอ้ยู่

กบัองคก์รจึงมีความจ าเป็นอยา่งยิง่ จากการสัมภาษณ์พบวา่ องคก์รยงัไม่มีวิธีการรักษาหรือจูงใจ

พนกังานใหอ้ยูก่บัองคก์รไดอ้ยา่งเพียงพอ ท าใหอ้ตัราการลาออกค่อนขา้งสูง ประกอบกบั

สถานการณ์ COVID-19 ระบาด ท าใหลู้กคา้จากต่างประเทศซ่ึงเป็นกลุ่มลูกคา้หลกัของโรงพยาบาล

เขา้มารับบริการลดลง องคก์รจึงตอ้งมีการปรับลดรายจ่าย โดยการใหพ้นกังานหยดุพกังานในช่วงท่ี

จ านวนลูกคา้ลดลง หรือเลิกจา้งพนกังานในบางส่วน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนื

ในระดบั Least evidence  
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ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์ 

“ด้วยสถานการณ์ตอนนี ้ เลยท าให้การรักษาพนักงานเป็นไปได้ยาก แล้วกย็งัไม่ค่อยมี

อะไรท่ีดึงดูดใจให้เป็น Happy workplace มันกเ็ลยเหมือนเป็นการไม่รักษาพนักงานทางอ้อม” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 4 (ผูจ้ดัการแผนก) 

 

“คิดว่าเขาไม่ค่อยมีการรักษาพนักงาน เหมือนเขาเอาตามความสมัครใจของเรา ถ้าเรา

จะลาออก เพราะเขาคิดว่าคงหาคนมาแทนเราได้ อัตราการลาออกกน่็าจะสูง เพราะระบบเรามันยงั

ใหม่อยู่ ไม่คงท่ี บางคนท่ีเขาเคยท างานท่ีมันเป็นระบบมา เขากไ็ม่โอเคกับตรงนีเ้ลยลาออก” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 6 (พนกังานระดบัปฏิบติัการ) 

 

“ส่วนหน่ึงกอ็าจจะเป็นเพราะสถานการณ์ช่วงนีด้้วยท่ีรู้สึกว่าเขาไม่ค่อยใส่ใจพนักงาน

เท่าไร แต่ก่อนหน้านั้นท่ีสถานการณ์ปกติกเ็ฉยๆนะ ไม่ได้รู้สึกว่าเขาให้ความส าคัญเท่าไร อาจจะให้

ความส าคัญและรักษาไว้เฉพาะบุคคลมากกว่า” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 14 (พนกังานระดบัปฏิบติัการ) 

 

“คือกเ็ป็นเร่ืองท่ีพูดยากส าหรับสถานการณ์ในตอนนีน้ะ ผมเช่ือว่าหลายๆบริษัท

ประสบปัญหาเดียวกัน คือโรงพยาบาลเราเน้นคนไข้ต่างประเทศ พอมีโรคระบาดเขาบินเข้ามาไม่ได้ 

รายได้เราลดลง การลดค่าใช้จ่ายกเ็ป็นส่ิงท่ีเราต้องท าในตอนนี ้ คือทางผู้ถือหุ้นเขากม็ีมติมาว่าจะต้อง

ลดจ านวนพนักงาน เรากเ็ป็นกังวล เป็นห่วงพนักงาน แต่กต้็องท า เราจึงเลิกจ้างไปบางส่วนท่ียงั

ท างานไม่ครบปี หรือพิจารณาลดอัตราก าลังในส่วนท่ีมีจ านวนพนักงานมากไป หรือให้ข้อเสนอหยดุ

พักงานอยู่บ้านไปก่อน ยงัไม่ต้องออก มีคนไข้ค่อยกลับมาท างานใหม่ ซ่ึงในส่วนนีพ้นักงานเขาก็

เข้าใจในสถานการณ์ดี” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 22 (ผูบ้ริหารระดบัสูง) 

 

 

4.4 การวางแผนการสืบทอด (Succession planning) 

แนวคิด Honeybee Leadership เนน้การเล่ือนต าแหน่งจากบุคลากรภายในมากกวา่การ

สรรหาบุคลากรใหม่จากภายนอก เพราะนอกจากบุคลากรภายในจะไม่จ าเป็นตอ้งเรียนรู้และปรับตวั

ใหเ้ขา้กบัองคก์รแลว้ ยงัเป็นการสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างานใหก้บับุคลากรภายในอีกดว้ย 

จากการสัมภาษณ์พบวา่โรงพยาบาลยงัไม่มีนโยบายในการสืบทอดต าแหน่งท่ีชดัเจน ซ่ึงในบาง
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แผนกผูจ้ดัการจะเป็นผูพ้ิจารณาตามความเหมาะสม เช่นพิจารณาจากความสามารถ อายงุาน และ

ประสบการณ์ และดว้ยต าแหน่งท่ีค่อนขา้งเฉพาะ จึงท าให้ขาด career path ท่ีชดัเจนให้กบัพนกังาน 

สอดคลอ้งกบัแนวคิดภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนืในระดบั Least evidence 

  ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์ 

“อย่างท่ีอ่ืนเขาจะมีเป็นระดับให้พนักงาน เล่ือนขั้นขึน้เงินเดือนให้ไปเร่ือย ๆ แต่ท่ีนี่

เท่าท่ีทราบกย็งัไม่มีส่วนนี ้ทุกวันนีไ้ม่ทราบกฎเกณฑ์การเล่ือนขั้นพนักงานเลย” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 1 (พนกังานระดบัปฏิบติัการ) 

 

“ของส่วนกลางพี่ไม่ทราบเกณฑ์เลย แต่ถ้าเป็นในแผนกพี่ดูจากอายกุารท างาน 

ความสามารถ และผลงานท่ีออกมาของพนักงานแต่ละคน หากผลงานดี เป็นท่ีโดดเด่น กจ็ะได้เล่ือน 

เล่ือนต าแหน่ง เพ่ิมเงินเดือน” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 20 (ผูจ้ดัการแผนก) 

 

“ด้วยความท่ีเป็นโรงพยาบาล การเล่ือนขั้นอาจจะไม่ได้ชัดเจนมาก ต าแหน่งส่วนใหญ่

ถูก fixไว้แล้ว ในเร่ืองนีก้เ็ลยยงัไม่มีอะไรท่ีชัดเจนมาก” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 23 (ผูจ้ดัการแผนก) 

 

 

4.5 การให้คุณค่ากบัพนักงาน (Valuing staff) 

การมอบค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีเหมาะสม จะเป็นการช่วยสร้างความภกัดี และ

เป็นการรักษาพนกังานใหค้งอยูก่บัองคก์รเป็นระยะเวลานาน ตามหลกัแนวคิด Honeybee Leadership 

โดยบริษทัมีการมอบสวสัดิการพื้นฐานใหก้บัพนกังานประจ าท่ีผา่นการทดลองงานแลว้ ไดแ้ก่ 

ประกนัสังคม กองทุนส ารองเล้ียงชีพ ชุดยนิูฟอร์ม วนัหยดุ วนัลาต่าง ๆ อยา่งเหมาะสม รวมถึง

สวสัดิการการรักษาพยาบาล ท่ีบริษทัมอบให้เป็นบตัรประกนัสุขภาพท่ีสามารถเขา้รักษาพยาบาลได้

ทุกท่ี แต่อยา่งไรก็ตามพนกังานบางส่วนคิดวา่ บริษทัควรใหส้วสัดิการการรักษาพยาบาลใน

โรงพยาบาลตวัเองเพิ่มดว้ย เพื่อความสะดวกสบายแก่พนกังาน และเร่ืองท่ีพกัท่ีโรงพยาบาลมีการจดั

ใหย้งัไม่เพียงพอครอบคลุมทุกวิชาชีพ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดภาวะผูน้ าย ัง่ยนืในระดบั Moderate 

evidence 
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ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์  

“สวัสดิการกถื็อว่ากลางๆ แต่บางเร่ืองกย็งัไม่เหมาะสม เช่นเร่ืองหอพัก คือเขามีให้แต่

ไม่ทุกวิชาชีพอย่างน้องผู้ช่วยในแผนกต้องไปเช่าหอเองแล้วแถวนีท่ี้พักราคาแพง น้องกไ็ม่ไหว อยู่

ไม่ได้ เรากต้็องเสียคน เสียเวลาเทรนคนใหม่ ส่วนเร่ืองอ่ืนๆ เช่น ชุดยนิูฟอร์มกม็ีแจกให้อย่าง

เหมาะสม สภาพแวดล้อมในการท างานโดยรวมโอเค จะมีปัญหาเร่ืองห้องพักของพนักงานนิดหน่อย 

ควรมีการจัดห้องรับประทานอาหารให้พนักงานอย่างเพียงพอ” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 3 (ผูจ้ดัการแผนก) 

 

“สวัสดิการตอนนีท่ี้ได้รับส าหรับเราถือว่าดีอยู่ มีท่ีพักให้พนักงาน มีรถของ

โรงพยาบาลรับส่ง อาจจะเพราะว่าเราเป็นวิชาชีพ แต่คนท่ีไม่มีวิชาชีพโรงพยาบาลกไ็ม่ได้ให้ในส่วน

นี ้ จริงๆ กอ็ยากให้ทุกคนได้รับอย่างท่ัวถึง มากน้อยกล็ดหลั่นกันไป อยากให้ดูแลทุกคนอย่างเท่า

เทียมกัน สภาพแวดล้อมในการท างานกด็ี แต่บางแผนกอยู่ลึก ท าให้คนไข้บางคนจะมองไม่เห็น หา

ไม่เจอ แต่ส าหรับคนท างานคือโอเค” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 7 (พนกังานระดบัปฏิบติัการ) 

 

“สวัสดิการท่ีได้รับกคิ็ดว่าเหมาะสม เช่น เร่ืองสวัสดิการค่ารักษาพยาบาล ท่ีนี่จะให้เป็น

บัตรประกันสุขภาพท่ีสามารถไปรักษาท่ีไหนกไ็ด้ ชอบแบบนีม้ากกว่า แล้วกเ็ร่ืองท่ีพักมีการจัดให้

อย่างดี เหมาะสม และมีกองทุนส ารองเลีย้งชีพท่ีให้ท าได้ตั้งแต่ปีแรก แต่ท่ีท างานเก่าต้องมีอายงุาน 3 

ปีขึน้ไปจึงจะสามารถท าได้ เร่ืองยนิูฟอร์มกม็ีจัดหาให้อย่างเหมาะสม” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 8 (พนกังานระดบัปฏิบติัการ) 

 

“คือเราเลง็เห็นความส าคัญของพนักงานทุกคนอยู่แล้ว ขาดหน้าท่ีใดหน้าท่ีหน่ึงไปมัน

กไ็ม่สมบูรณ์ คนไข้หน่ึงคนเข้ามา เราต้องใช้เจ้าหน้าท่ีจากหลายส่วน ต้องแต่ต้อนรับ ลงทะเบียน เขน็

รถ พาไปตรวจ จนกระท่ังเกบ็เงิน ทุกคนส าคัญเท่ากันหมด เราพยายามดูแลสวัสดิการให้กับพนักงาน

อย่างดีท่ีสุด แต่จะให้ถูกใจทุกคนคงเป็นไปไม่ได้ เรามีบัตรประกันสุขภาพให้กับพนักงานท่ีผ่าน

ทดลองงานแล้ว เผ่ือเวลาเจ็บป่วยท่ีบ้านหรือนอกโรงพยาบาลกส็ามารถเข้าไปรักษาได้ทุกท่ี มีหอพัก

ท่ีสะดวกสบายให้กับเจ้าหน้าท่ีท่ีต้องอยู่เวร มีรถรับส่ง มีอาหารกลางวันส าหรับเจ้าหน้าท่ีบางส่วน 

เร่ืองชุดท างาน ประกันสังคม กองทุนส ารองเลีย้งชีพ วันหยดุ วันลาต่าง ๆ ผมกคิ็ดว่าเหมาะสมและ

เพียงพอ” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 22 (ผูบ้ริหารระดบัสูง) 
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4.6 ประธานบริหารและทีมผู้บริหาร (CEO and top team) 

ผูบ้ริหารท่ีดีควรเปิดรับฟังความคิดเห็น และกระจายอ านาจในการตดัสินใจแก่พนกังาน

ในองคก์ร โดยผูบ้ริหารจะเป็นผูต้ดัสินใจในขั้นตอนสุดทา้ย ก าหนดกลยทุธ์ และน าทีมไปสู่

ความส าเร็จตามแนวคิด Honeybee Leadership จากการสัมภาษณ์พบวา่ ผูบ้ริหารมีการมอบอ านาจ

ใหก้บัผูจ้ดัการแต่ละแผนก เป็นผูต้ดัสินใจเก่ียวกบัการด าเนินงานในแผนกท่ีตนเองรับผิดชอบ ส่วน

เร่ืองนโยบายและกลยทุธ์ในการด าเนินงานนั้น ถึงแมว้า่การตดัสินใจจะอยูท่ี่กลุ่มผูบ้ริหาร แต่จะมี

การเปิดรับฟังความคิดเห็นจากผูอ่ื้น เพื่อน าความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์มาปรับปรุงเกิดให้เกิด

ประสิทธิภาพท่ีดียิง่ขึ้น ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดภาวะผูน้ าย ัง่ยนืในระดบั Most evidence 

ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์ 

“ในส่วนของพี่กจ็ะมีหน้าท่ีดูแล จัดการแพทย์ท้ังหมดของโรงพยาบาล ดูแลสวัสดิการ

ของแพทย์รวมถึงเวลาท่ีคนไข้ต้องการแพทย์พิเศษเฉพาะทาง พี่กจ็ะดูแลในส่วนนี ้ การจัดการดูแล

แพทย์กจ็ะคล้ายๆกับพนักงาน เราจะมีฝ่ายดูแลแพทย์เหมือนเป็น HR แพทย์ มีกฎระเบียบ ข้อบังคับ 

ให้แพทย์ปฏิบัติตาม พวกแพทย์เดก็ ๆ มักจะไม่ค่อยมีปัญหา แต่แพทย์ผู้ใหญ่บางท่าน หรือแพทย์

สาขาเฉพาะทางท่ีหายากๆอาจจะต้องดูแลให้ดี ด้วยความท่ีเราเป็นโรงพยาบาลเปิดใหม่ แพทย์ท่ีเข้า

มา กจ็ะมาหลายท่ี ๆ เรากม็ีเปิดรับฟังความคิดเห็น น าความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์มาปรับปรุงให้

กระบวนการการท างาน และการบริการของเราดีย่ิงขึน้ ” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 12 (ผูบ้ริหารระดบัสูง)  

 

“ผู้บริหารบางท่านอย่างเช่นผมท่ีไม่ได้เป็นแพทย์ กจ็ะเน้นไปในเชิงของธุรกิจมากกว่า 

หรือผู้บริหารบางท่านไม่เคยมีประสบการณ์การบริหารงานในโรงพยาบาลมาก่อน กอ็าจจะมอง

ภาพรวมไม่ออก โดยการตัดสินใจส่วนใหญ่ของท่ีนี่กจ็ะอยู่กับผู้บริหาร แต่จะมีการเปิดรับฟังความ

คิดเห็น หรือไอเดียต่าง ๆ จากแพทย์ ผู้จัดการแผนกต่าง ๆ เพ่ือน าไปปรับปรุง พัฒนาคุณภาพของ

โรงพยาบาลให้ดีขึน้” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 22 (ผูบ้ริหารระดบัสูง)  

 

 

4.7 จริยธรรม (Ethical behavior) 

แนวคิด Honeybee Leadership ใหค้วามส าคญักบัการปฏิบติัตามหลกัจริยธรรมของ

ธุรกิจ ซ่ึงการปฏิบติัท่ีถูกตอ้งตามจริยธรรมเป็นรากฐานของความยัง่ยนืและเป็นการรักษาภาพลกัษณ์

ท่ีดีใหก้บัองคก์ร จากการสัมภาษณ์พบวา่ โรงพยาบาลยงัไม่มีการปลูกฝังค่านิยมในการท างานท่ี
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ชดัเจนใหก้บัพนกังานทราบ มีพนกังานเพียงบางส่วนเท่านั้นท่ีไดรั้บการอบรมจริยธรรมในการ

ท างาน และเป็นแค่การอบรมในช่วงเวลาสั้นๆ  เท่านั้น สอดคลอ้งกบัแนวคิดภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนืใน

ระดบั Least evidence 

ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์ 

“เคยทราบค่านิยมขององค์กร แต่มันไม่ใช่ค าท่ีโดดเด่นแบบจดจ าได้ง่าย และยังไม่มี

คนท่ีมาให้ความส าคัญกับเร่ืองนีอ้ย่างชัดเจน คือปกติท่ีอ่ืนจะต้องเอามาให้พนักงานท่อง แต่อันนีย้ัง

ไม่มี เทียบกับท่ีเก่า จ าได้ขึน้ใจเลย ยังไม่เห็นเร่ืองการปลูกฝังด้านจริยธรรม เคยเห็นบางท่ีมีนิมนต์

พระมาสอน แต่ท่ีนี่ไม่มีนะ” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 3 (ผูจ้ดัการแผนก) 

 

“นโยบายตอนนีย้งัมีเปลี่ยนแปลงอยู่ ยงัไม่น่ิง เรามีการคุยกันในระดับผู้บริหารและ

ผู้จัดการ แต่ยงัไม่ได้กระจายออกไปสู่พนักงานให้ทราบอย่างชัดเจน พนักงานหลายคนอาจจะยงัไม่

ทราบ โรงพยาบาลเรามีการปฏิบัติงานอย่างมีจริยธรรม คือ ไม่ปฏิเสธคนไข้ มีเคสฉุกเฉินเข้ามาเราก็

รักษา มีรายละเอียดเร่ืองค่าห้อง ราคายา ค่ารักษาบริการท่ีมีมาตรฐานและชัดเจน สามารถตรวจสอบ

ได้ ผมเช่ือว่าพนักงานของเรามีจริยธรรมในวิชาชีพของตัวเองอยู่แล้ว” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 22 (ผูบ้ริหารระดบัสูง) 

 

“เร่ืองค่านิยมกม็ีชีแ้จงช่วงอบรมพนักงานใหม่ แต่จ ารายละเอียดไม่ค่อยได้แล้ว ส่วน

เร่ืองอบรมจริยธรรมเท่าท่ีจ าได้มีตอนท่ีอบรมพนักงานใหม่ก่อนเร่ิมงาน แต่ไม่ได้อบรมอย่าง

ต่อเน่ือง” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 25 (พนกังานระดบัปฏิบติัการ) 

 

 

4.8 มุมมองระยะใกล้ หรือระยะไกล (Long- or short-term perspective) 

การมีวิสัยทศัน์ในระยะยาวของผูบ้ริหาร จะช่วยใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จไดอ้ยา่ง

ย ัง่ยนื มากกวา่การมีมุมมองระยะสั้นเพียงอยา่งเดียว ตามแนวคิด Honeybee Leadership โดยบริษทัมี

การวางแผนทั้งในระยะสั้นและระยะยาว โดยในระยะสั้นจะมีการปรับแผนการด าเนินธุรกิจให้

สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ปัจจุบนั เช่น การหนัมาเนน้กลุ่มลูกคา้ชาวไทยใหม้ากขึ้น เพื่อทดแทนกลุ่ม

ลูกคา้ชาวต่างประเทศท่ีไม่สามารถเดินทางเขา้มาในประเทศไทยไดใ้นภาวะวิกฤต COVID-19 แต่

ทั้งน้ีถึงแมว้า่องคก์รจะมีการวางแผนทั้งในระยะสั้นและระยะยาว แต่ยงัขาดในเร่ืองของการส่ือสาร
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ขอ้มูลใหก้บัพนกังานในองคก์รทราบ จึงท าใหพ้นกังานเกิดความไม่แน่ใจ และไม่ทราบถึงทิศทางใน

การด าเนินงานของโรงพยาบาล ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดภาวะผูน้ าย ัง่ยนืในระดบั Moderate evidence 

ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์  

“คือในระยะส้ันเรามองเร่ืองการหาลูกค้า การท าให้โรงพยาบาลเราเป็นท่ีรู้จักให้มาก

ขึน้ ณ ปัจจุบันนีค้นไข้กลุ่มหลักของเราจะเป็นคนไข้จากต่างประเทศ เช่น ชาวอาหรับ ชาวจีน แต่ด้วย

สถานการณ์ตอนนี ้ ท าให้เขาไม่สามารถบินเข้ามาในประเทศได้ เรากจ็ะเปลี่ยนมาเน้นคนไข้คนไทย

มากขึน้ ท้ังนีอ้าจจะต้องรอดูหลังจากสถานการณ์ COVID อีกทีนึง ส่วนในระยะยาวในกลุ่มผู้บริหาร

เองกม็ีการวางแผนเอาไว้ว่าโรงพยาบาลเราจะต้องมีมาตรฐานในระดับสากล จะเป็นโรงพยาบาล

เอกชนช้ันน าของประเทศไทย” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 12 (ผูบ้ริหารระดบัสูง)  

 

“เน่ืองจากเราเน้นกลุ่มลูกค้าต่างประเทศ และโรงพยาบาลเราเน้นเป็นศูนย์เฉพาะทาง

ของโรคต่าง ๆ พอเกิด COVID ระบาดขึน้มา กท็ าให้เราต้องมีการปรับเปลี่ยนแผนการด าเนินงานใน

บางส่วน ปรับกลุ่มลูกค้าเป้าหมายใหม่ หันมาเน้นลูกค้าคนไทยให้มากขึน้ ส่วนแผนระยะยาวเรามี

การวางแผนไว้อย่างชัดเจนว่าเราจะเติบโตไปในทิศทางไหน ซ่ึงอาจจะต้องรอให้สถานการณ์ต่าง ๆ

มันดีขึน้ก่อน เราจึงจะมุ่งไปข้างหน้า” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 22 (ผูบ้ริหารระดบัสูง)  

 

 

4.9 การเปลีย่นแปลงองค์กร (Organizational change)  

จากแนวคิด Honeybee Leadership องคก์รควรมีการเตรียมพร้อมรับมือต่อการ

เปล่ียนแปลงจากภายนอก มีแผนส ารองส าหรับรับมือกบัเหตุการณ์ฉุกเฉิน โดยจากการสัมภาษณ์

ผูบ้ริหารระดบัสูงทั้งสองท่าน พบวา่โรงพยาบาลพบกบัสถานการณ์ COVID-19 ท่ีก าลงัแพร่ระบาด

ในประเทศไทย ส่งผลใหก้ลุม่ลูกคา้ชาวต่างประเทศท่ีเป็นลูกคา้หลกั ไม่สามารถเดินทางเขา้มารักษา

ตวัในประเทศไทยได ้ องคก์รจึงตอ้งมีการประชุมเพื่อวางแผนฉุกเฉินรับมือกบัสถานการณ์ 

ปรับเปล่ียนกลยทุธ์ในการด าเนินงาน และขยายกลุ่มลูกคา้ในประเทศใหม้ากขึ้น ซ่ึงสอดคลอ้งกบั

แนวคิดภาวะผูน้ าย ัง่ยนืในระดบั Most evidence 

ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์ 

“ช่วงท่ี COVID ระบาดกเ็ป็นอะไรท่ีเรายงัไม่ทันต้ังตัว แต่เรากม็ีการประชุมแผนฉุกเฉิน

เตรียมพร้อมรับสถานการณ์ตลอดเวลา ซ่ึงตอนแรกเราแพลนว่าจะช่วยรัฐบาลรับผู้ป่วยมารักษาท่ีนี่
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หากมีผู้ป่วยเป็นจ านวนมากและรัฐรักษาไม่ไหว แต่เม่ือสถานการณ์เร่ิมดีขึน้ ท่านเจ้าของโรงพยาบาล

กม็ีค าส่ังให้ไปสร้างศูนย์คัดกรอง และดูแลผู้ป่วย COVID เบือ้งต้นท่ีสาขาใหม่ เป็นการลงทุนและ

จัดการอย่างเร่งด่วนเพ่ือ เตรียมพร้อมรับมือกับสถานการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลง” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 12 (ผูบ้ริหารระดบัสูง)  

 

“เรามีแผนรองรับในสถานการณ์ฉุกเฉิน มีการประชุม จัดทีมเฉพาะกิจขึน้มา 

ปรับเปลี่ยนกลยทุธ์ หาฐานลูกค้าใหม่เพ่ือทดแทนคนไข้ต่างประเทศท่ีหายไป ลดค่าใช้จ่ายต่าง ๆใน

โรงพยาบาล มีเปิดตรวจ COVID จัดตั้งศูนย์คัดกรองผู้ป่วย เพ่ือแบ่งเบาคนไข้จากรัฐบาล” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 22 (ผูบ้ริหารระดบัสูง)  

 

 

4.10 ตลาดการเงิน (Financial markets orientation) 

บริษทัควรสร้างความสมดุลระหวา่งผูถื้อหุน้และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียใหดี้ เพราะการ

สร้างผลก าไรและใหค้วามส าคญักบัผูถื้อหุน้ในระยะสั้น จะส่งผลเสียต่อความยัง่ยนืขององคก์รตาม

แนวคิด Honeybee Leadership โดยจากการสัมภาษณ์พบว่าโรงพยาบาลจดทะเบียนในรูปแบบบริษทั 

อยูใ่นตลาดหลกัทรัพย ์ มีคณะกรรมการผูถื้อหุน้คอยดูแลและตรวจสอบการด าเนินงาน โดยผูถื้อหุน้

จะมีอ านาจในการตดัสินใจเก่ียวกบัทิศทางของการด าเนินธุรกิจ มีการจดัประชุมผูถื้อหุน้ประจ าปี 

และมีการจดัท ารายงานช้ีแจงการด าเนินงานอยา่งชดัเจนและโปร่งใส ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดภาวะ

ผูน้ าย ัง่ยนืในระดบั Most evidence 

ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์ 

“ของเราเป็นโรงพยาบาลในเครือใหญ่ เข้าตลาดหุ้น มีคณะกรรมการบริหารคอยดูแล 

อ านาจในการบริหารจัดการกจ็ะเป็นผู้ ท่ีหุ้นท่ีตัดสินใจในภาพรวม มีการประชุมผู้ ถือหุ้น มีแจ้งวาระ

ต่าง ๆ หรือการด าเนินงานให้ผู้ถือหุ้นทราบชัดเจน” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 12 (ผูบ้ริหารระดบัสูง)  

 

“โรงพยาบาลของเราเข้าตลาดหลักทรัพย์ มีเปิดให้ซื้อขายหุ้น ฉะนั้นอ านาจในการ

บริหารและตัดสินใจต่าง ๆกจ็ะอยู่ท่ีผู้ถือหุ้น ซ่ึงตอนนีม้ติของท่ีประชุมยงัไม่มีการจ่ายปันผล 

เน่ืองจากมีการน าเงินไปลงทุนในโครงการใหม่ๆท้ังในและนอกประเทศ เช่น จีน พม่า ซ่ึงในส่วนนี้

เรากม็ีการประชุมชีแ้จงต่อผู้ ถือหุ้น และมีรายงานออกมาอย่างชัดเจน” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 22 (ผูบ้ริหารระดบัสูง) 
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4.11 ความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดล้อม (Responsibility for environment) 

 องคก์รมีการให้ความส าคญัต่อการรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอก ซ่ึง

พนกังานส่วนใหญ่ของโรงพยาบาลมีความเขา้ใจและรับรู้ถึงกิจกรรมในส่วนน้ี โดยภายใน

โรงพยาบาลมีการรณรงคเ์ร่ืองการลดการใชพ้ลาสติกในโรงพยาบาล เช่น ขวดน ้าพลาสติก กล่อง

พลาสติกใส่อาหาร ในส่วนของออฟฟิศก็มีการรณรงคใ์หใ้ชเ้อกสารออนไลน์มากขึ้น หรือหนัมาใช้

กระดาษ reuse ใหม้ากขึ้น ส่วนภายนอกโรงพยาบาลก็มีการปลูกตน้ไม ้ เพิ่มพื้นท่ีสีเขียวรอบ

โรงพยาบาล มีการจดัการขยะท่ีดี ลดผลกระทบท่ีเกิดต่อชุมชนใหน้อ้ยท่ีสุด ซ่ึงตรงตามแนวคิด 

Honeybee Leadership ท่ีกล่าววา่ การแสดงความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้มของบริษทันั้นส่งผลดีต่อ

ภาพลกัษณ์องคก์ร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดภาวะผูน้ าย ัง่ยนืในระดบั Moderate evidence 

ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์  

“เห็นมีอยู่พักนึงแล้วกห็ายไป เกี่ยวกับเร่ืองการลดการใช้ขวดพลาสติกในโรงพยาบาล” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 5 (พนกังานระดบัปฏิบติัการ) 

 

“เกี่ยวกับส่ิงแวดล้อมกม็ีเอากระถางต้นไม้ไปตั้งรอบ ๆตึก มีระบบจัดการขยะท่ีดี ไม่

ส่งผลกระทบต่อคนท่ีอยู่อาศัยรอบ ๆโรงพยาบาล มีกิจกรรมรณรงค์การลดการใช้ขวดพลาสติกใน

โรงพยาบาล และอาหารกลางวันท่ีมีให้แพทย์จากเป็นแบบกล่องเรากเ็ปลี่ยนเป็นจานแทน ลดการใช้

พลาสติก กล็ดลงไปได้เยอะเลย” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 12 (ผูบ้ริหารระดบัสูง) 

 

“มีรณรงค์ให้ช่วยกันประหยัดพลังงาน ลดการใช้ขวดพลาสติกในโรงพยาบาล ลดการ

ก่อขยะท่ีไม่จ าเป็น หรือใช้กระดาษ reuse” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 30 (ผูจ้ดัการแผนก) 

 

 

4.12 ความรับผิดชอบต่อสังคม (Social responsibility (CSR))  

บริษทัมีการใหค้วามส าคญัในการด าเนินธุรกิจโดยมุ่งเนน้การอยูร่่วมกบัผูค้นในชุมชน 

และสังคมอยา่งเก้ือกูล ตามหลกัตามแนวคิด Honeybee Leadership เพื่อส่งเสริมใหเ้กิดภาพลกัษณ์ท่ีดี 

และความยัง่ยนืขององคก์รในระยะยาว โดยจากการสัมภาษณ์พบวา่มีพนกังานบางส่วนท่ียงัไม่ทราบ

ถึงกิจกรรมเพื่อสังคมของโรงพยาบาล แต่พนกังานโดยส่วนใหญ่ทราบวา่โรงพยาบาลมีการบริจาค

ส่ิงของในช่วงเทศกาลต่าง ๆ  เช่น วนัเด็ก วนัตรุษจีน วนัปีใหม่ รวมถึงสถานการณ์ส าคญัในตอนน้ี คือ 
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สถานการณ์ท่ี COVID 19 ระบาด ท าใหห้นา้กากอนามยัและเจลลา้งมือขาดแคลน โรงพยาบาลจึงมี

การออกหน่วยเพื่อบริจาคส่ิงของจ าเป็น และถุงยงัชีพใหก้บัประชาชนท่ีไดรั้บผลกระทบ นอกจากน้ี

ยงัเป็นหน่วยสนบัสนุนดูแลผูท่ี้ไดรั้บบาดเจ็บจากการแข่งขนักีฬาของหน่วยงานต่าง ๆ ท่ีขอความ

อนุเคราะห์มาดว้ย ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดภาวะผูน้ าย ัง่ยนืในระดบั Moderate evidence 

ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์  

“มีไปออกหน่วยดูแลนักกีฬาข้างสนามท่ีได้รับบาดเจ็บในการแข่งขันกีฬาของบริษัท

ต่าง ๆ” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 5 (พนกังานระดบัปฏิบติัการ) 

 

“ในส่วนของ CSR กม็ีไปออกหน่วยแถวบริเวณใกล้เคียงเวลาเขาแข่งกีฬากันซ่ึงเขาขอ

ความอนุเคราะห์มา เรากม็ีหน่วยแพทย์ พยาบาล นักกายภาพบ าบัด ไปช่วยดูแล ตอนนีม้ีให้ความรู้

เร่ือง COVID เราเชิญแพทย์ผู้เช่ียวชาญจากสถาบันบ าราศนราดูร มาให้ความรู้กับแพทย์ พยาบาล 

พนักงานในโรงพยาบาล และเชิญชวนประชาชนระแวกใกล้เคียงเข้ามาฟังเป็นความรู้ มีออกบูธประ

ชาสัมพันธ์โรงพยาบาล มีแพทย์ พยาบาล ไปตรวจ ให้ค าปรึกษาประชาชนฟรี มีแจกหน้ากากอนามัย

แบบผ้าให้กับหน่วยงานรัฐเพ่ือน าไปกระจายให้คนในชุมชนต่อด้วย” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 12 (ผูบ้ริหารระดบัสูง)  

 

“มีกิจกรรมออกไปบริจาคของ เช่นวันเดก็ กม็ีไปแจกทุนการศึกษา วันตรุษจีน แจกส้ม 

แจกอ่ังเปาส่วนลด ช่วง COVID แจกถงุยงัชีพ เจลล้างมือ หน้ากากอนามัย” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 14 (พนกังานระดบัปฏิบติัการ) 

 

 

4.13 ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders) 

การค านึงถึงผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียรอบดา้น จะช่วยใหก้ารด าเนินธุรกิจเป็นไปอยา่ง

ราบร่ืน ส่งเสริมช่ือเสียงและภาพลกัษณ์ท่ีดีต่อองคก์ร น าไปสู่ความยัง่ยนืในระยะยาวของธุรกิจ ตาม

หลกัแนวคิด Honeybee Leadership โดยโรงพยาบาลมีการสร้างความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูค้นท่ีอาศยัอยู่

ในชุมชนโดยรอบ สอบถามถึงปัญหาและผลกระทบท่ีไดรั้บจากการด าเนินธุรกิจ ด าเนินการซ้ือขาย

สินคา้อยา่งเป็นธรรม โปร่งใส และตรงไปตรงมากบับริษทัคู่คา้ รวมถึงใหค้วามส าคญักบัความ

คิดเห็นของลูกคา้ท่ีเขา้มาใชบ้ริการ แต่ยงัมีพนกังานส่วนใหญ่ท่ีไม่ทราบถึงกิจกรรมการดูแลผูมี้ส่วน

ไดส่้วนเสียของโรงพยาบาล สอดคลอ้งกบัแนวคิดภาวะผูน้ าย ัง่ยนืในระดบั Least evidence 
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ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์ 

“ตอนช่วงท่ีเราปรับปรุงก่อสร้างตึกใหม่ๆ กจ็ะมีฝุ่ นเยอะ เรากฉี็ดน า้ล้างถนนรอบๆ 

เพ่ือลดฝุ่ น มีไปดูแลเดก็ๆโรงเรียนอนุบาลท่ีอยู่ข้างหลังโรงพยาบาลโดยมีแพทย์ไปตรวจตาให้เดก็ๆ

ฟรี จัดพืน้ท่ีให้กับวินมอเตอร์ไซค์หน้าโรงพยาบาล” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 12 (ผูบ้ริหารระดบัสูง) 

 

“คือเราดูแลคนท่ีอาศัยอยู่รอบๆโรงพยาบาล โดยเชิญตัวแทนชุมชนมาพูดคุยถึงการอยู่

ร่วมกัน หากมีปัญหากร่็วมกันหาทางแก้ไข ส่วน Supplier เรากม็ีการสร้างและรักษาความสัมพันธ์ท่ีดี

ต่อกัน ท าการค้าขายกันด้วยความสุจริตและซ่ือตรง” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 22 (ผูบ้ริหารระดบัสูง) 

 

“มีการประชุมระหว่างโรงพยาบาลกับตัวแทนจากชุมชนท่ีอาศัยอยู่รอบๆโรงพยาบาล 

มีเข้ามาพูดคุยกัน สอบถามปัญหาท่ีเกิดขึน้” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 23 (ผูจ้ดัการแผนก) 

 

“มีการสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีกับ Supplier ท าทุกอย่างให้ถูกต้อง ช าระเงินตรงเวลา” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 24 (ผูจ้ดัการแผนก) 

 

 

4.14 บทบาทของวิสัยทัศน์ในธุรกจิ (Vision’s role in the business)  

แนวคิด Honeybee Leadership กล่าววา่ วิสัยทศัน์เป็นส่ิงส าคญัในการด าเนินธุรกิจ เป็น

ตวัก าหนดทิศทาง และภาพในอนาคต โดยวิสัยทศัน์ท่ีดีจะตอ้งชดัเจน เขา้ใจง่าย เพื่อท่ีพนกังานจะ

สามารถน าไปปฏิบติัตามในทิศทางเดียวกนัไดท้ัว่ทั้งองคก์ร ซ่ึงจากการสัมภาษณ์พบวา่ มีการช้ีแจง

วิสัยทศัน์และนโยบายในการด าเนินงานใหแ้ก่ผูจ้ดัการแผนกทราบ และมอบหมายใหผู้จ้ดัการในแต่

ละแผนกเป็นผูก้ระจายขอ้มูลต่อ แต่ยงัคงมีพนกังานบางส่วนท่ีไม่ทราบนโยบายในการด าเนินงาน 

เน่ืองจากขาดการส่ือสารท่ีดี และโอกาสในการพบปะระหวา่ง ผูบ้ริหารกบัพนกังานยงัมีนอ้ยเกินไป 

ซ่ึงรายละเอียดต่างๆ แสดงใหเ้ห็นถึงความสอดคลอ้งกบัแนวคิดภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนืในระดบั Least 

evidence 
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ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์ 

“มีการชีแ้จงนโยบาย และแผนการด าเนินงานของบริษัทจากผู้บริหาร แต่ผ่านทาง

ผู้จัดการแล้วให้เป็นคนกระจายให้พนักงานระดับปฏิบัติการทราบอีกที” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 4 (ผูจ้ดัการแผนก) 

 

“ผู้บริหารไม่ได้ลงไปชีแ้จงภาพรวมของการด าเนินธุรกิจให้ฟังพนักงานรับทราบสัก

เท่าไร มีน้อยคร้ัง อาจจะมีแค่ช่วงปีใหม่ท่ีมีการจัดงาน ผู้บริหารกจ็ะลงมาพบปะพนักงานเล่าส่ิงต่าง ๆ 

และแนวทางในการด าเนินงานให้ฟัง แต่แค่ช่วงเวลาส้ันๆ และปีละคร้ัง พี่คิดว่าน้อยไป แต่จะมีการ

ประชุมพวกนโยบายกับกลุ่มผู้บริหารและผู้จัดการแผนก” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 12 (ผูบ้ริหารระดบัสูง) 

 

“ไม่ค่อยทราบนโยบายเลย เหมือนเราอยู่ตรงนี ้ เรารู้แค่หน้างานเรา ไม่เคยรู้หรือทราบ

เร่ืองนโยบายข้างบน จะรู้เป็นบางเร่ืองท่ีหัวหน้าเขาฟังมาแล้วกม็าบอกเรา” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 13 (พนกังานระดบัปฏิบติัการ) 

 

“มีผู้บริหารแจ้งนโยบาย แนวทางการด าเนินงานให้ทราบอยู่ แจ้งมาทางผู้จัดการ แล้ว

เรากก็ระจายให้กับน้อง ๆ ในแผนกทราบอีกที”  

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 23 (ผูจ้ดัการแผนก) 

 

 

4.15 การตัดสินใจ (Decision making) 

แนวคิด Honeybee Leadership กล่าววา่ การตดัสินใจขององคก์รควรสนบัสนุนให้

พนกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในเร่ืองต่าง ๆ ดว้ย เพื่อใหพ้นกังานรู้สึกถึงความเป็นส่วนหน่ึง

ขององคก์ร ซ่ึงจะส่งผลต่อความพึงพอใจ เพิ่มแรงผลกัดนัในการพฒันาตนเองของพนกังาน และ

น าไปสู่ประสิทธิภาพในการด าเนินงานขององคก์ร โดยจากการสัมภาษณ์พบวา่มีพนกังานระดบั

ปฏิบติัการบางส่วนท่ีสามารถตดัสินใจเก่ียวกบังาน ตามต าแหน่งและหนา้ท่ีไดด้ว้ยตนเอง แต่

บางส่วนยงัคงตอ้งใหห้ัวหนา้แผนกหรือผูดู้แลเป็นผูต้ดัสินใจ และในส่วนของนโยบาย หรือ กลยทุธ์

ในการด าเนินงานนั้น จะเป็นระดบัผูบ้ริหารเท่านั้นท่ีจะเป็นผูต้ดัสินใจ ซ่ึงผูบ้ริหารจะมีการรับฟัง

ความคิดเห็นจากทุกผูจ้ดัการทุกฝ่าย ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดภาวะผูน้ าย ัง่ยนืในระดบั Moderate 

evidence 
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ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์  

“อ านาจเป็นแบบรวมศูนย์กลาง อยู่ท่ีคนๆเดียว เร่ืองท่ีเราสามารถตัดสินใจได้เองกเ็ช่น 

เร่ืองพิจารณาให้ส่วนลดกับคนไข้ แต่จริง ๆกต้็องท าหนังสือขึน้ไปให้ผู้มีอ านาจเซ็นต์อนุมัติอีกทีนึง” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 3 (ผูจ้ดัการแผนก) 

 

“อ านาจการตัดสินใจไปรวมอยู่ท่ีคนๆเดียว แต่เขากม็ีรับฟังความคิดเห็นจากผู้จัดการ

แผนกต่าง ๆอยู่บ้าง เร่ืองในแผนกกใ็ห้อ านาจผู้จัดการแต่ละแผนกสามารถตัดสินใจได้เลย” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 16 (ผูจ้ดัการแผนก) 

 

“ถ้าเป็นระดับนโยบายกจ็ะต้องเป็นผู้บริหารท่ีตัดสินใจ แต่ถ้าเป็นเร่ืองเลก็ ๆ น้อย ๆ เรา

ให้อ านาจในการตัดสินใจกับผู้จัดการแผนกท่ีดูแลในส่วนนั้น ถ้ามีเร่ืองท่ีใหญ่ เหนือบ่ากว่าแรง ก็

อาจจะต้องน าเร่ืองขึน้มาปรึกษาให้ผู้บริหารตัดสินใจให้อีกที” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 22 (ผูบ้ริหารระดบัสูง) 

 

“หัวหน้ากม็ีการแบ่งกระจายอ านาจให้เราสามารถตัดสินใจในส่วนท่ีเกี่ยวข้องกับหน้า

งานได้ แต่ถ้าเร่ืองท่ีซับซ้อน กต้็องให้หัวหน้าหรือผู้จัดการเป็นคนตัดสินใจ” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 28 (พนกังานระดบัปฏิบติัการ) 

 

 

4.16 การจัดการตนเอง (Self-management)  

โรงพยาบาลหรือผูจ้ดัการในแผนกนั้น ๆ จะมีการมอบหมายงานใหก้บัพนกังานแต่ละ

คนตามหนา้ท่ีความรับผิดชอบ ตามความสามารถ ดว้ยขอบเขตท่ีชดัเจนและเหมาะสม จากการ

สัมภาษณ์พบวา่ พนกังานไดรั้บอิสระในเร่ืองของการท างาน ไม่จ าเป็นตอ้งมีหวัหนา้มาคอยควบคุม

การท างานตลอดเวลา สามารถดูแลและท างานไดด้ว้ยตนเอง ซ่ึงการใหพ้นกังานดูแลจดัการตนเอง

นั้นจะช่วยใหพ้นกังานเกิดการพฒันาทกัษะในการท างาน และสามารถจดัการตนเองไดอ้ยา่งมี

ประสิทธิภาพ สอดคลอ้งกบัหลกัแนวคิด Honeybee Leadership ในระดบั Most evidence 

ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์ 

“งานท่ีได้รับกม็ีความเหมาะสม มีขอบเขตงานท่ีชัดเจน ตรงกับความสามารถของเรา มี

งานท่ีนอก เหนือจากหน้าท่ีความรับผิดชอบบ้าง แต่อะไรท่ีเราช่วยคนอ่ืนท าได้เรากช่็วย เพราะเรา

อยากให้งานมันเดินไปข้างหน้าได้ เร่ืองวินัยในการมาท างานกม็ีการสแกนนิว้เข้าออก บันทึกเวลา



74 

การท างาน แต่ถึงเวลาท างานจริง ๆกไ็ม่ได้มีใครมาควบคุม เจ้านายเขาดูท่ีผลลัพธ์ ถ้าผลลัพธ์มัน

ออกมาไม่มีปัญหา กถื็อว่าเราท างานส าเร็จผ่านไปได้ด้วยดี” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 11 (พนกังานระดบัปฏิบติัการ) 

 

“งานท่ีได้รับมอบหมายกม็ีขอบเขตท่ีชัดเจน แต่ด้วยความท่ีเราเป็นหัวหน้ากจ็ะต้องดู

เร่ืองของภาพ รวมแล้วกน็โยบายด้วย ส่วนเร่ืองการควบคุมการท างานของพนักงาน ทางโรงพยาบาล

กจ็ะมีการบันทึกช่ัวโมงการท างานโดยการสแกนนิว้ ส่วนเร่ืองคุณภาพของงานเรากด็ูจากใบรายงาน

อุบัติการณ์” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 24 (ผูจ้ดัการแผนก) 

 

“งานท่ีได้รับมอบหมาย กเ็หมาะสม ชัดเจน เป็นไปตาม Job description อาจจะมีส่วนท่ี

ไม่ตรงกับความถนัดบ้าง แต่กจ็ะมีพี่ๆเขาช่วยสอนช่วยชีแ้นะให้เพ่ิมเติม เร่ืองวินัยกจ็ะดูความตรงต่อ

เวลาในการท างาน วัดจากการสแกนนิว้เข้าออกงาน เร่ืองคุณภาพของงานกจ็ะมีการทดสอบอยู่เร่ือย ๆ

ท้ังทฤษฎีและปฏิบัติ” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 27 (พนกังานระดบัปฏิบติัการ) 

 

 

4.17 การท างานร่วมกนั (Team orientation) 

การท างานในโรงพยาบาลส่วนใหญ่ตอ้งมีการประสานงานกนัหลายแผนกเพื่อส่งต่อ

ขอ้มูลคนไขใ้หถู้กตอ้ง ชดัเจน และรวดเร็ว โดยการท างานร่วมกนัเป็นทีม จะเป็นส่ิงส าคญัท่ีท าให้

องคก์รบรรลุเป้าหมายและสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั ตามแนวคิด Honeybee Leadership 

ซ่ึงจากการสัมภาษณ์พบวา่ พนกังานมากกวา่คร่ึงหน่ึง ใหค้วามเห็นวา่มีการท างานประสานกนัใน

แผนกค่อนขา้งดี แต่การท างานร่วมกบัแผนกอ่ืนๆ ยงัไม่ค่อยเป็นไปในทิศทางเดียวกนั เน่ืองจากมี

ความแตกต่างของแผนก และขาดการส่ือสารท่ีดี ทั้งน้ีพนกังานส่วนใหญ่มีมุมมองท่ีเป็นบวกกบัการ

ท างานเป็นทีม เน่ืองจากจะท าใหท้ างานง่าย ราบร่ืน และลดขอ้ผิดพลาดจากการท างานคนเดียว ซ่ึง

สอดคลอ้งกบัแนวคิดภาวะผูน้ าย ัง่ยนืในระดบั Moderate evidence 

ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์  

“การประสานงานระหว่างแผนกยงัไม่ค่อยดีเท่าท่ีควร การประชุมยงัแยกกลุ่มอยู่  หาก

ท างานร่วมกันเป็นทีม กต้็องยอมรับในเร่ืองของความแตกต่างของแต่ละคน บางคนเร่ืองเยอะ ต้องใช้
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การอธิบายให้เยอะหน่อย ถ้าท างานร่วมกันเป็นทีมได้งานกจ็ะออกมาราบร่ืนกว่านี ้ ตอนนีเ้หมือน

สะดุด ไม่ราบร่ืน มีปัญหาการส่ือสาร” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 3 (ผูจ้ดัการแผนก) 

 

“ทุกวันนีก้เ็ป็นทีมอยู่นะ มีการส่งเวรกันในแผนกตัวเอง การประสานงานกับนอก

แผนกกโ็อเค อาจจะมีส่ือสารไม่เข้าใจกันบ้างเพราะพืน้ฐานของแต่ละคน แต่ละหน้าท่ีกต่็างกัน แต่ก็

พยายามท าให้ดีท่ีสุด ส่วนตัวชอบท างานแบบเป็นทีม เพราะว่าถ้ามีเหตุฉุกเฉินจะได้ช่วยเหลือกัน ขอ

ค าปรึกษากันได้ ถ้าเกิดต้องท าคนเดียวอาจจะแก้ปัญหาไม่ส าเร็จ” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 5 (พนกังานระดบัปฏิบติัการ) 

 

“กค่็อนข้างเป็นทีมอยู่นะ แต่ละคนกรู้็หน้าท่ีตัวเองว่าต้องท าอะไร เวลาไปติดต่อ

ประสานงานกไ็ด้รับความร่วมมือดี ชอบการท างานเป็นทีมนะ เพราะท าให้เราท างานง่าย ราบร่ืน” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 14 (พนกังานระดบัปฏิบติัการ) 

 

“กเ็ป็นทีมอยู่นะ อย่างในแผนกเรานี่โอเคมาก มีการส่งเวรกันชัดเจน เวลาท่ีเรา

ประสานงานกับแผนกอ่ืน ๆ กโ็อเค ไม่มีปัญหาอะไร รู้สึกว่างานจะออกมาดี สมบูรณ์แบบ เม่ือเรา

ท างานกันเป็นทีม ข้อผิดพลาดจะน้อยลง หากทุกแผนกท างานร่วมกันเป็นทีม” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 30 (ผูจ้ดัการแผนก) 

 

 

4.18 วัฒนธรรม (Culture) 

จากการสัมภาษณ์พบวา่วฒันธรรมมีความสอดคลอ้งกบัแนวคิดภาวะผูน้ าย ัง่ยนืใน

ระดบั Moderate evidence โดยกลุ่มตวัอยา่ง 2ใน3 ใหค้วามเห็นวา่ วฒันธรรมขององคก์รเป็นแบบ

ยดืหยุน่ ไม่เคร่งเครียด อยู่ร่วมกนัแบบพี่นอ้งและเป็นครอบครัวเดียวกนั สามารถพูดคุยและปรึกษา

กนัได ้ ในขณะท่ีพนกังานบางส่วนมีความคิดเห็นวา่วฒันธรรมขององคก์รยงัไม่ชดัเจน เน่ืองจาก

องคก์รยงัก่อตั้งไดไ้ม่นาน และบุคลากรแต่ละคนมาจากหลายท่ี มีวฒันธรรมท่ีหลากหลาย ยงัไม่มี

ความเป็นหน่ึงเดียวกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิด Honeybee Leadership ท่ีกล่าววา่ บุคลากรในบริษทั

จะมีการแบ่งปันความรู้สึก ความเช่ือ และคุณค่าร่วมกนั โดยวฒันธรรมองคก์รท่ีดีตอ้งใชเ้วลานาน 

เพราะภูมิหลงั ความรู้ และความเช่ือของแต่ละบุคคลมีความแตกต่างกนั 
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ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์  

“ยืดหยุ่น ท่ีนี่อยู่กันแบบครอบครัว อย่างเวลาการท างานจะยืดหยุ่นตามหน้างาน ตาม

คนไข้ มีเวลางานให้เลือกเขา้สามเวลา ผลดักนั เร่ืองเคร่ืองแต่งกายก็มีระเบียบให ้แต่ก็ไม่ไดเ้คร่งครัด

มากจนเกินไป” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 9 (พนกังานระดบัปฏิบติัการ) 

 

“แบบตัวใครตัวมัน ยงัไม่ได้รักใคร่กลมเกลียวกัน อาจจะเป็นเพราะต่างคนต่างมาจาก

หลายท่ี เพ่ิงร่วมท างานกันได้ไม่นาน ยงัไม่สนิทสนมกัน กเ็ลยยงัไม่ค่อยเกิดวัฒนธรรมร่วมกัน

เท่าไร” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 16 (ผูจ้ดัการแผนก) 

 

“เหมือนของเราคนมาจากหลายท่ี ตอนช่วงแรกๆ กต้็องมีการปรับตัวเข้าหากัน ตอนนีก้็

ดีขึน้ ดูเป็นหน่ึงเดียวกันมากขึน้” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 25 (พนกังานระดบัปฏิบติัการ) 

 

“อยู่กับเหมือนครอบครัว พี่น้อง ไม่เคร่งเครียดมาก มีอะไรกค็ุยกัน” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 27 (พนกังานระดบัปฏิบติัการ) 

 

 

4.19 การแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge sharing and retention)   

จากการสัมภาษณ์พบวา่ การแบ่งปันและการรักษาความรู้มีความสอดคลอ้งกบัแนวคิด

ภาวะผูน้ าย ัง่ยนืในระดบั Most evidence โดยในบริษทัมีการแบ่งปันและเก็บรักษาความรู้หลายวิธี 

ไดแ้ก่ การเก็บเอกสารความรู้ต่าง ๆของแผนกไวใ้น Share drive แผนก ซ่ึงพนกังานในแผนกสามารถ

เขา้ถึงขอ้มูลในส่วนน้ีได ้และมี Share drive ส่วนกลางของโรงพยาบาลส าหรับรวบรวมเอกสารและ

พนกังานทุกคนในโรงพยาบาลสามารถเขา้ถึงได ้ นอกจากน้ียงัมีการถ่ายทอดความรู้ในการท างาน

ผา่นการสอน และลงมือปฏิบติัจากพนกังานท่ีมีความเช่ียวชาญในงานนั้น ๆ มาก่อน ซ่ึงสอดคลอ้ง

ตามแนวคิด Honeybee Leadership ท่ีกล่าววา่ บริษทัควรส่งเสริม และสร้างบรรยากาศแห่งการ

แบ่งปันความรู้ใหเ้กิดขึ้นในองคก์ร เพื่อให้องคก์รสามารถเติบโตอยา่งย ัง่ยนืในระยะยาว 
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ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์  

“ข้อมูลความรู้ของเราอยู่ท่ีคนท างานมากกว่า เวลามีพนักงานใหม่ๆเข้ามา กจ็ะให้คนท่ี

ท างานมาก่อนช่วยสอนงาน โดยเราจะเน้นไปท่ีความสามารถและความถนัดของแต่ละคน” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 16 (ผูจ้ดัการแผนก) 

 

“ในแผนกเรา ใช้ Share drive ในการเกบ็ข้อมูลความรู้ น้อง ๆในแผนกทุกคนสามารถ

เข้าถึงข้อมูลได้ มีแฟ้มเกบ็เอกสารความรู้ข้อมูลต่าง ๆ อยู่ในแผนก ส่วนข้อมูลท่ีสามารถแบ่งปันให้กับ

แผนกอ่ืนทราบ กจ็ะอยู่ใน Drive ส่วนกลางของโรงพยาบาล” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 23 (ผูจ้ดัการแผนก) 

 

“เราใช้ Share drive ของแผนกในการเกบ็รวบรวมเอกสารข้อมูลความรู้ต่าง ๆ พวก WI 

WP กอ็ยู่ในนั้น พนักงานท่ีเข้ามาท างานใหม่กส็ามารถเรียนรู้อะไรท่ีเกี่ยวกับแผนกเราได้ในนั้นเลย” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 30 (ผูจ้ดัการแผนก) 

 

 

4.20 ความไว้วางใจ (Trust) 

ความไวว้างใจในตวัพนกังาน เป็นการสร้างความสัมพนัธ์อนัดีกบัพนกังาน ไม่คอย

ควบคุม และติดตามพนกังาน จะท าใหเ้กิดความสุขและความเตม็ใจในการท างาน น าไปสู่ความ

จงรักภกัดีต่อองคก์รตามแนวคิด Honeybee Leadership ซ่ึงจากการสัมภาษณ์ผูจ้ดัการแผนกและ

ผูบ้ริหารพบวา่ โดยส่วนใหญ่สามารถไวใ้จในตวัพนกังานไดใ้นเร่ืองของความซ่ือสัตย ์ การท างาน

ดว้ยตนเองอยา่งอิสระ ไม่ตอ้งมีการควบคุม แต่ทั้งน้ีก็ยงัมีพนกังานบางส่วนท่ีผูจ้ดัการยงัคงตอ้งมีการ

ตรวจสอบคุณภาพของผลงานอีกคร้ังในภายหลงั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดภาวะผูน้ าย ัง่ยนืในระดบั 

Moderate evidence 

ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์  

“ไว้ใจในตัวพนักงานได้ คือส่วนใหญ่งานท่ีได้รับมอบหมายมา ตัวน้องกจ็ะท าได้

ส าเร็จด้วยตัวเอง ในเร่ืองของความซ่ือสัตย์ หรือการฉ้อโกงกย็งัไม่มีให้เห็น ยงัไม่เกิดขึน้” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 4 (ผูจ้ดัการแผนก) 
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“ไว้ใจในเร่ืองการท างานได้คร่ึงๆ เพราะในแผนกมีคนท่ีไม่ได้มีประสบการณ์ด้านนีม้า

โดยตรง เราจึงต้องมีการตรวจสอบคุณภาพของการท างานอีกที ในเร่ืองของวินัย และความซ่ือสัตย์ 

สามารถไว้ใจได้” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 20 (ผูจ้ดัการแผนก) 

 

“คิดว่าน่าจะประมาณ 80% บางคนอาจจะยงัไม่เช่ียวชาญในงานของตัวเองอย่างแท้จริง 

อาจจะยงัปล่อยไม่ได้ ต้องมีคนคอยควบคุมดูแล” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 22 (ผูบ้ริหารระดบัสูง) 

 

“ไว้ใจได้มาก สถิติความผิดพลาดในการท างานกอ็ยู่ต า่กว่าเกณฑ์ สามารถปล่อยให้

ท างานกันเองได้ โดยไม่ต้องควบคุมดูแลมากนัก” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 23 (ผูจ้ดัการแผนก) 

 

 

4.21 นวัตกรรม (Innovation) 

การส่งเสริมการน าเทคโนโลยแีละนวตักรรมใหม่ๆ ใหเ้ขา้มามีบทบาทในโรงพยาบาล

เป็นส่ิงท่ีจ าเป็นในปัจจุบนั เน่ืองจากผูค้นหนัมาสนใจในเทคโนโลยทีางการแพทยท่ี์มากขึ้น ซ่ึง

เทคโนโลยแีละนวตักรรมจะช่วยใหเ้กิดแนวคิดใหม่ วิธีการด าเนินงานแบบใหม่ และช่วยสร้าง

โอกาสใหก้บัองคก์ร ส่งผลใหเ้กิดความยัง่ยนืในระยะยาวตามแนวคิด Honeybee Leadership ซ่ึงจาก

การสัมภาษณ์พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่ทราบวา่โรงพยาบาลมีการลงทุนในเคร่ืองมือและเทคโนโลยี

ท่ีทนัสมยัเพื่อน ามาใชก้บัลูกคา้ แต่ในบางส่วนยงัพบวา่มีขอ้จ ากดั เช่น ยงัไม่ตอบโจทยค์วามตอ้งการ

ของผูใ้ชง้าน หรือ ผูใ้ชง้านบางส่วนยงัใชเ้ทคโนโลยไีดไ้ม่เตม็ท่ี ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดภาวะผูน้ า

ย ัง่ยนืในระดบั Moderate evidence 

ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์  

“การน าเทคโนโลยเีคร่ืองมือท่ีทันสมัยเข้ามากจ็ะช่วยในการดึงดูดคนไข้ให้เข้ามารักษา 

ในแผนกกม็ีพอประมาณ เทียบเท่ากับท่ีโรงพยาบาลอ่ืน แต่ยงัไม่ได้โดดเด่นมาก แต่บางแผนกเช่น

ศูนย์เบาหวาน หรือทันตกรรม กจ็ะมีการลงทุนในเทคโนโลยเีคร่ืองมือท่ีค่อนข้างสูง และทันสมัย” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 1 (พนกังานระดบัปฏิบติัการ) 
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“เห็นควรให้มีการน าเทคโนโลยเีข้ามาใช้เป็นอย่างมาก เพราะว่าจะช่วยทุ่นระยะเวลา

ในการท างาน ท าให้งานมีประสิทธิภาพมากขึน้ ทุกวันนีก้ม็ีการลงทุนในเทคโนโลยแีต่ว่าอาจจะยงั

ไม่ตรงจุด บางทีในส่วนท่ีลงทุนไปมันไม่ค่อยตอบโจทย์ในการใช้งาน บางทีมันเยอะเกินไปหรือไม่

เพียงพอกับส่ิงท่ีเราต้องการ คือควรจะต้องมีการส ารวจก่อน ว่าความต้องการท่ีแท้จริงของผู้ใช้งานคือ

อะไร” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 4 (ผูจ้ดัการแผนก) 

 

“ตอนนีโ้รงพยาบาลเอกชนหลายๆท่ี กพ็ยายามเอาเร่ืองนวัตกรรมท่ีทันสมัยมาเป็นตัวชู

โรง เพ่ือดึงดูดคนไข้ให้เข้ามารับบริการ ปัจจุบันนีข้องเรากม็ีการลงทุนในเทคโนโลย ี นวัตกรรมต่าง 

ๆ เยอะพอสมควร เช่นศูนย์บาหวาน ทันตกรรม wellness กายภาพบ าบัด คนไข้ต่างประเทศ

โดยเฉพาะกลุ่มอาหรับท่ีเป็นลูกค้าหลักของเรา เขากช็อบนะ เขาชอบเคร่ืองมือท่ีมันทันสมัย” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 12 (ผูบ้ริหารระดบัสูง) 

 

“ตอนนีม้ันเป็นยคุดิจิตอล ทุกอย่างมันต้องพ่ึงเทคโนโลย ี ถ้ามีการน าพวกเคร่ืองมือ

เทคโนโลยต่ีาง ๆ เข้ามาใช้ในโรงพยาบาล กเ็ป็นการดึงดูดลูกค้า และยงัเป็นการสร้างภาพลักษณ์ท่ี

ทันสมัยให้โรงพยาบาลอีกด้วย ทุกวันนีโ้รงพยาบาลมีการลงทุนในเคร่ืองมือท่ีทันสมัยในหลาย

แผนก เพ่ือเป็นการดึงดูดลูกค้าให้เข้ามาใช้บริการ” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 28 (พนกังานระดบัปฏิบติัการ) 

 

 

4.22 ความผูกพนัของพนักงาน (Staff engagement) 

ความผกูพนัของพนกังานเป็นตวัขบัเคล่ือนหลกัขององคก์ร และน าไปสู่ประสิทธิภาพ

ในการท างานท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจของลูกคา้โดยตรง ตามแนวคิด Honeybee Leadership จากการ

สัมภาษณ์พบวา่ องคก์รมีวฒันธรรมแบบยดืหยุน่ ไม่เคร่งเครียด อยู่ร่วมกนัแบบพี่นอ้งและเป็น

ครอบครัวเดียวกนั สามารถพูดคุยและปรึกษากนัได ้ ส่งผลใหเ้กิดความผกูพนักบัเพื่อนร่วมงานใน

แผนก แต่พนกังานบางส่วนยงัไม่ค่อยรู้สึกผกูพนักบัองคก์ร เน่ืองจากเพิ่งเขา้มาท างานไดไ้ม่นาน ต่าง

จากพนกังานท่ีร่วมงานกบัโรงพยาบาลมาตั้งแต่ก่อตั้ง โดยรายละเอียดต่างๆแสดงใหเ้ห็นถึงความ

สอดคลอ้งกบัแนวคิดภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนืในระดบั Moderate evidence 
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ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์  

“ส่ิงท่ีจูงใจในการท างานท่ีนี่ คือ ลักษณะการท างานท่ีค่อนข้างยืดหยุ่น เพ่ือนร่วมงาน

โอเค เงินเดือนกม็ีส่วน รู้สึกรักท่ีนี่ เพราะเราเข้ามาอยู่เข้าแต่เร่ิมก่อสร้าง เห็นทุก ๆ  อย่างค่อย ๆ  เติบโต

ขึน้ อยากเป็นส่วนหน่ึงท่ีช่วยให้ท่ีนี่ประสบความส าเร็จ” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 1 (พนกังานระดบัปฏิบติัการ) 

 

“ส่ิงท่ีจูงใจในการท างานคือ เจ้านายดี เพ่ือนร่วมงานน่ารัก ใกล้บ้าน เดินทางสะดวก 

รู้สึกเฉยๆ ไม่ได้ผูกพันกับองค์กรเท่าไร แต่ถ้าในอนาคตโรงพยาบาลปรับปรุงระบบการท างานให้ดี

ขึน้ ท างานง่ายขึน้ เรากจ็ะมีความรู้สึกดี ๆในการท างาน เกิดเป็นความรักความผูกพัน” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 19 (พนกังานระดบัปฏิบติัการ) 

 

“ส่ิงท่ีจูงใจในการท างานคือ ความท้าทาย เพราะท่ีท่ีเคยท ามามันมีให้พร้อมทุกอย่าง แต่

ท่ีนี่เรามาเร่ิมต้นนับหน่ึงใหม่ เราได้ท าเอง ท าให้เราเห็นมมุมองอะไรท่ีเแปลกใหม่ รู้สึกดีขึน้เร่ือยๆ

ทุกวัน มีความสุขในการท างานดี ยงัไม่ได้คิดจะย้ายไปท่ีไหน” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 24 (ผูจ้ดัการแผนก) 

 

“ส่ิงจูงใจในการท างานคือเพ่ือนร่วมงาน และอยู่ใกล้บ้าน เดินทางสะดวก รู้สึกเฉยๆ 

ไม่ได้ผูกพันกับองค์กร เราแค่รู้สึกว่าเรามาท างาน ท าหน้าท่ีของเราให้ดีท่ีสุดกพ็อ” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 28 (พนกังานระดบัปฏิบติัการ) 

 

 

4.23 คุณภาพ (Quality)   

คุณภาพของสินคา้และบริการมีความส าคญัท่ีสุดต่อการวดัความส าเร็จขององคก์ร โดย

คุณภาพของการบริการท่ีดีจะช่วยสร้างความพึงพอใจใหก้บัลูกคา้ และท าใหอ้งคก์รประสบ

ความส าเร็จ เติบโตไดอ้ยา่งย ัง่ยนื ตามแนวคิด Honeybee Leadership โดยโรงพยาบาลมีฝ่ายคุณภาพ 

ซ่ึงท าหนา้ท่ีก าหนดนโยบาย และเกณฑม์าตรฐานในการด าเนินงาน เพื่อใหเ้กิดคุณภาพในการท างาน 

และลดขอ้ผิดพลาดใหเ้กิดนอ้ยท่ีสุด โดยผูจ้ดัการในแต่ละแผนก จะตอ้งเป็นผูค้วบคุมคุณภาพของ

การบริการ และการท างานของพนกังานใหเ้ป็นไปตามมาตรฐานและนโยบายท่ีก าหนดไว ้ ซ่ึงใน

ปัจจุบนัโรงพยาบาลไดมี้การมุ่งเนน้พฒันาคุณภาพการบริการ เพื่อใหผ้า่นเกณฑม์าตรฐาน JCI ซ่ึง
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เป็นมาตรฐานโรงพยาบาลในระดบัสากลอีกดว้ย ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดภาวะผูน้ าย ัง่ยนืในระดบั 

Most evidence 

         ตวัอยา่งบทสัมภาษณ์  

“ควบคุมมาตรฐานการให้บริการ เช่น การส่ือสาร การบริการ โดยผู้จัดการแผนก ให้

เป็นไปตามมาตรฐานการให้บริการ ส่วนในห้องท่ีท าหัตถการ แพทย์จะเป็นผู้ควบคุม ถ้ายงัไม่ดี

เท่าท่ีควร แพทย์กจ็ะมี feedback ไปให้พนักงานรับทราบและแผนกจะมีการฝึกอบรมให้เพ่ิม” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 16 (ผูจ้ดัการแผนก) 

 

“มีแผนกคุณภาพของโรงพยาบาล คอยดูแลคุณภาพของการท างานในแต่ละแผนก ให้

เป็นไปตามมาตรฐาน ในส่วนของแผนกกจ็ะมีผู้จัดการเป็นผู้ตรวจสอบคุณภาพการท างานของน้องๆ 

มีการให้ท าข้อสอบทุก 6 เดือน เพ่ือประเมินความรู้ของพนักงาน” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 20 (ผูจ้ดัการแผนก) 

 

“เร่ืองคุณภาพโดยรวมของโรงพยาบาลเรามีแผนกคุณภาพคอยตรวจสอบภาพรวม ณ 

ตอนนีเ้รามุ่ง เน้นพัฒนาโรงพยาบาลเพ่ือให้ได้มาตรฐาน JCI ซ่ึงเป็นมาตรฐานโรงพยาบาลในระดับ

สากล เพ่ือขยายการฐานลูกค้า ส่วนเร่ืองของคุณภาพการบริการผู้จัดการแผนกจะเป็นผู้ดูแลคุณภาพ

ในแต่ละส่วนงาน ให้เป็นไปด้วยความเรียบร้อยตามมาตรฐานบริการ” 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 22 (ผูบ้ริหารระดบัสูง) 

 

“ในแผนกเราหากมีข้อผิดพลาดในการท างานของน้องๆ เราจะจดบันทึกไว้ ทุกสิ้น

เดือนกจ็ะมาดูสรุปผล ตรงไหนท่ีผิดพลาดเรากจ็ะมาหาสาเหตุ หาวิธีการแก้ไข้ และวิธีการป้องกัน ถ้า

จากแผนกอ่ืนเราดูจากใบอุบัติการณ์ท่ีแผนกอ่ืนเขียนให้ จะแบ่งออกเป็นระดับๆ เรากเ็อาข้อมูลใน

ส่วนนีม้าปรับปรุงคุณภาพในการท างาน โดยหัวหน้าแผนกกจ็ะเป็นคนดูแล ควบคุมในส่วนนี”้ 

ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 24 (ผูจ้ดัการแผนก) 
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ภาพท่ี 4.1 จ านวนผูถู้กสัมภาษณ์ในแต่ละระดบัจ าแนกตามปัจจยั 

 

จากการสัมภาษณ์บุคลากรในแต่ละระดบั ดงัภาพท่ี 4.1 ซ่ึงประกอบไปดว้ย ผูบ้ริหาร

ระดบัสูง จ านวน 2 คน ผูจ้ดัการแผนก จ านวน 8 คน และเจา้หนา้ท่ีระดบัปฏิบติัการ จ านวน 20 คน 

สามารถสรุปผลความสอดคลอ้งของขอ้มูลกบัภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยนืตามแนวคิด Honeybee leadership 

ในโรงพยาบาลเอกชนชั้นน าแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครไดเ้ป็นตารางดงัน้ี  

 

ตารางท่ี 4.1 ตารางแสดงผลระดบัความสอดคลอ้งของขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ 

 

Leadership elements 

 (Honeybee leadership) 

 

 Extend to Confirm  

 

Unidentified 

 

Least  

Evident 

Moderate 

Evident 

Most  

Evident 

1.การพฒันาบุคลากร  

(Developing people)  

 
√ 
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จ านวนผู้ถูกสัมภาษณ์ในแต่ละระดับจ าแนกตามปัจจัย

ผูบ้ริหารระดบัสูง (G1) ผูจ้ดัการแผนก (G2) พนกังานระดบัปฏิบติัการ (G3)
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ตารางท่ี 4.1 ตารางแสดงผลระดบัความสอดคลอ้งของขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ (ต่อ) 

 

Leadership elements 

 (Honeybee leadership) 

 

 Extend to Confirm  

 

Unidentified 

 

Least  

Evident 

Moderate 

Evident 

Most  

Evident 

2.ความสัมพนัธ์กบัพนกังาน  

(Labor relations)  

 
 

 
√ 

 

3.การรักษาพนกังาน  

(Retaining staff)  

 
√ 

  

4.การวางแผนการสืบทอด  

(Succession planning)  

 
√ 

  

5.การใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน  

(Valuing staff)  

 
 

√  

6.ประธานบริหารและทีม

ผูบ้ริหาร  

(CEO and top team)  

 
 

  
√ 

7.จริยธรรม  

(Ethical behavior) 

 
√ 

  

8.มุมมองระยะใกลห้รือระยะไกล  

(Long- or short-term 

perspective)  

 
 

 
√ 

 

9.การเปล่ียนแปลงองคก์ร  

(Organizational change)  

 
 

  
√ 

10.ตลาดการเงิน  

(Financial markets orientation)  

 
 

  
√ 

11.ความรับผิดชอบต่อ

ส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for 

environment)  

 
 

 
√ 
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ตารางท่ี 4.1 ตารางแสดงผลระดบัความสอดคลอ้งของขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ (ต่อ) 

 

Leadership elements 

 (Honeybee leadership) 

 

 Extend to Confirm  

 

Unidentified 

 

Least  

Evident 

Moderate 

Evident 

Most  

Evident 

12.ความรับผิดชอบต่อสังคม  

(Social responsibility (CSR))  

 
 

 
√ 

 

13.ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย  

(Stakeholders)  

 
√ 

  

14.บทบาทของวิสัยทศัน์ในธุรกิจ  

(Vision’s role in the business)  

 
√ 

  

15.การตดัสินใจ  

(Decision making)  

 
 

 
√ 

 

16.การจดัการตนเอง  

(Self-management)  

 
 

  
√ 

17.การท างานร่วมกนั  

(Team orientation)  

 
 

 
√ 

 

18.วฒันธรรม (Culture)   
 

 
√ 

 

19.การแบ่งปันและรักษาความรู้ 

(Knowledge sharing and 

retention)  

 
 

  
√ 

20.ความไวว้างใจ (Trust)   
 

 
√ 

 

21.นวตักรรม (Innovation)   
 

 
√ 

 

22.ความผกูพนัของพนกังาน  

(Staff engagement)  

 
 

 
√ 

 

23.คุณภาพ (Quality)   
 

  
√ 
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หลกัฐานสอดคลอ้งกบัแนวคิดมาก (Most evident) มีจ านวน 6 ปัจจยั ไดแ้ก่  

- ประธานบริหารและทีมผูบ้ริหาร (CEO and top team) 

- การเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organizational change) 

- ตลาดการเงิน (Financial markets orientation) 

- การจดัการตนเอง (Self-management) 

- การแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge sharing and retention) 

- คุณภาพ (Quality) 

หลกัฐานสอดคลอ้งกบัแนวคิดปานกลาง (Moderate evident) มีจ านวน 11 ปัจจยั ไดแ้ก่ 

- ความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (Labor relations)  

- การใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน (Valuing staff) 

- มุมมองระยะใกลห้รือระยะไกล (Long- or short-term perspective) 

- ความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for environment) 

- ความรับผิดชอบต่อสังคม (Social responsibility (CSR)) 

- การตดัสินใจ (Decision making) 

- การท างานร่วมกนั (Team orientation) 

- วฒันธรรม (Culture) 

- ความไวว้างใจ (Trust) 

- นวตักรรม (Innovation) 

- ความผกูพนัของพนกังาน (Staff engagement) 

หลกัฐานสอดคลอ้งกบัแนวคิดนอ้ยหรือไม่มีเลย (Least evident) มีจ านวน 6 ปัจจยั ไดแ้ก่ 

- การพฒันาบุคลากร (Developing people) 

- การรักษาพนกังาน (Retaining staff)  

- การวางแผนการสืบทอด (Succession planning) 

- จริยธรรม (Ethical behavior)   

- ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders)  

- บทบาทของวิสัยทศัน์ในธุรกิจ (Vision’s role in the business) 
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ภาพท่ี 4.2 แสดงความสอดคลอ้งของภาวะผูน้ าย ัง่ยนืกบัความคิดเห็นของบุคลากรในโรงพยาบาล

เอกชนตามแนวคิด Honeybee Leadership   

 

หากน าขอ้มูลจากการสัมภาษณ์มาจดัเรียงเป็นร้อยละ โดยเปรียบเทียบความสอดคลอ้ง

กบัความคิดเห็นของพนกังานตามแนวทาง Honeybee Leadership  พบวา่ แนวทางท่ีผูบ้ริหารควรจะ

ใหค้วามส าคญัและปรับปรุงในระยะเร่งด่วน คือ ดา้นการวางแผนการสืบทอด ซ่ึงมีความสอดคลอ้ง

เพียงร้อยละ 7 ดา้นการรักษาพนกังาน ซ่ึงมีความสอดคลอ้งเพียงร้อยละ 18 ดา้นจริยธรรม ซ่ึงมีความ

สอดคลอ้งเพียงร้อยละ 30 ดา้นผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย ซ่ึงมีความสอดคลอ้งเพียงร้อยละ 34 ดา้นการ

พฒันาบุคลากร ซ่ึงมีความสอดคลอ้งเพียงร้อยละ 36 และดา้นบทบาทวิสัยทศัน์ในธุรกิจซ่ึงมีความ

สอดคลอ้งเพียงร้อยละ 40 ดงัแสดงใน ภาพท่ี 4.2 
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ความสอดคล้องของภาวะผู้น ายัง่ยืนกบัความคิดเห็นของบุคลากรใน

โรงพยาบาลเอกชนตามแนวคิด Honeybee Leadership 
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ภาพท่ี 4.3 แสดงความเห็นและจ านวนของบุคลากรในแต่ละระดบัจ าแนกตามปัจจยั 

 

จากภาพท่ี 4.3 การพฒันาบุคลากร (Retaining staff) บุคลากรทั้ง 3 ระดบัใหค้วามเห็น

ตรงกนัวา่ ปัจจุบนัโรงพยาบาลยงัไม่มีแผนการอบรมท่ีชดัเจน มีเพียงแค่การอบรมพนกังานใหม่ท่ี

พนกังานทุกคนจะไดเ้ขา้ร่วม และการอบรมมาตรฐานตามท่ีกฎหมายก าหนด เช่น อบรมหนีไฟ เป็น

ตน้ ซ่ึงบุคลากรในระดบัผูจ้ดัการ และพนกังานในระดบัปฏิบติัการมองวา่หลกัสูตรการอบรมของ

ทางโรงพยาบาลยงัมีนอ้ยเกินไป การอบรมยงัไม่ทัว่ถึง รวมถึงการฝึกอบรมเฉพาะทางท่ีเก่ียวขอ้งกบั

การท างานโรงพยาบาลยงัใหค้วามส าคญัไม่มากพอ บางแผนกจึงตอ้งมีการจดัการอบรมใหก้บั

พนกังานเอง เพื่อใหบุ้คลากรมีความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานและเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
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ความเห็นของบุคลากรในแต่ละระดับจ าแนกตามปัจจัย

ผูบ้ริหารระดบัสูง (G1) ผูจ้ดัการแผนก (G2) พนกังานระดบัปฏิบติัการ (G3)

จ านวน G1 จ านวน G2 จ านวน G3
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ความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (Labor relations) บุคลากรทุกระดบัใหค้วามเห็นตรงกนัว่า

ความสัมพนัธ์ของคนในองคก์รมีความส าคญัและมีผลต่อการท างาน โดยพนกังานระดบัปฏิบติัการ

ใหค้วามเห็นวา่มีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงานทั้งในและนอกแผนก สามารถพูดคุย ติดต่อ

ประสานงานกนัไดอ้ยา่งราบร่ืน มีเพียงบางส่วนเท่านั้นท่ีพบปัญหาติดขดั แต่ในระดบัผูบ้ริหารและ

ผูจ้ดัการมองวา่พนกังานส่วนใหญ่อาจยงัรู้จกักนัไม่มากพอ เน่ืองจากมีการเปล่ียนถ่ายพนกังานบ่อย 

และกิจกรรมเช่ือมความสัมพนัธ์ของพนกังานในโรงพยาบาลยงัมีไม่เพียงพอ 

การรักษาพนกังาน (Retaining staff) บุคลากรในระดบัผูจ้ดัการและพนกังานระดบั

ปฏิบติัการใหค้วามเห็นตรงกนัวา่ โรงพยาบาลยงัไม่มีวิธีการรักษาหรือจูงใจพนกังานใหอ้ยูก่บั

องคก์รไดอ้ยา่งเพียงพอ ประกอบกบัสถานการณ์ COVID-19 ระบาด ท าใหโ้รงพยาบาลตอ้งพิจารณา

ลดจ านวนพนกังานในบางส่วน จึงมีผลท าให้อตัราการลาออกของพนกังานค่อนขา้งสูง แต่ในระดบั

ผูบ้ริหารมองวา่ในสถานการณ์เช่นน้ีโรงพยาบาลมีวิธีการบริหารจดัการท่ีเหมาะสมและเป็นผลดีต่อ

ทุกฝ่ายแลว้ และพนกังานน่าจะเขา้ใจในสถานการณ์ท่ีจ าเป็นของโรงพยาบาล 

การวางแผนการสืบทอด (Succession planning) บุคลากรทุกระดบัใหค้วามเห็นวา่ 

โรงพยาบาลไม่มีแผนการและกฎเกณฑท่ี์ชดัเจนในการสืบทอดต าแหน่ง เน่ืองจากต าแหน่งใน

โรงพยาบาลค่อนขา้งจะเฉพาะ ส่งผลใหพ้นกังานไม่ทราบถึง career path ท่ีชดัเจนท าใหข้าดความ

มัน่ใจ และขาดก าลงัใจในการท างาน แต่ทั้งน้ีผูจ้ดัการในบางแผนกมีเกณฑก์ารเล่ือนขั้นหรือต าแหน่ง

ใหก้บัพนกังาน โดยจะพิจารณาตามความเหมาะสม เช่นพิจารณาจากความสามารถ อายงุาน และ

ประสบการณ์ เป็นตน้ 

การใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน (Valuing staff) บุคลากรในระดบัผูจ้ดัการและพนกังานระดบั

ปฏิบติัการส่วนใหญ่มองวา่ สวสัดิการท่ีไดรั้บจากโรงพยาบาลอยู่ในระดบัปานกลาง ยงัไม่เป็นท่ีน่า

พอใจมาก และพนกังานบางส่วนคิดวา่สวสัดิการท่ีโรงพยาบาลมอบให ้ เช่น หอพกัพนกังาน ยงัไม่มี

ความครอบคลุมอยา่งทัว่ถึง แต่ในระดบัผูบ้ริหารมีความเห็นวา่สวสัดิการท่ีมอบให้กบัพนกังานนั้น

เหมาะสมและเพียงพอแลว้ โดยใหค้วามส าคญัและใหคุ้ณค่ากบัพนกังานทุกต าแหน่งอยา่งเท่าเทียม

กนั รวมถึงมีการจดัสภาพแวดลอ้มใหเ้หมาะสมเอ้ืออ านวยต่อการท างานดว้ย 

จริยธรรม (Ethical behavior) บุคลากรในระดบัผูจ้ดัการและพนกังานระดบัปฏิบติัการ

ใหค้วามเห็นไปในทิศทางเดียวกนัวา่ โรงพยาบาลยงัไม่มีการปลูกฝังค่านิยมในการท างานท่ีชัดเจน

ใหก้บัพนกังานทราบ ซ่ึงในมุมมองของผูบ้ริหารมองวา่นโยบายและค่านิยมขององคก์รยงัมีความไม่

ชดัเจน จึงยงัไม่มีการประกาศอยา่งเป็นทางการใหก้บัพนกังานทราบ และในเร่ืองของการอบรม

จริยธรรมในการท างานจากโรงพยาบาลนั้นมีนอ้ยมาก ซ่ึงพนกังานจะไดรั้บการอบรมจริยธรรมใน

การท างานเม่ือเขา้ปฐมนิเทศน์พนกังานใหม่เป็นช่วงระยะเวลาสั้นๆ เท่านั้น  
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 มุมมองระยะใกล ้หรือระยะไกล (Long- or short-term perspective) ผูบ้ริหารระดบัสูงมี

การประชุมวางแผนการด าเนินธุรกิจทั้งในระยะสั้นและระยะยาว เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ

ด าเนินงานขององคก์ร ทั้งน้ีถึงแมว้า่จะมีการวางแผนทั้งในระยะสั้นและระยะยาว แต่ยงัขาดในเร่ือง

ของการส่ือสารใหก้บัพนกังานในองคก์รทราบ จึงท าใหพ้นกังานเกิดความไม่แน่ใจ และไม่ทราบถึง

ทิศทางในการด าเนินงานของโรงพยาบาล 

ความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for environment) ผูบ้ริหารให้

ความส าคญัต่อกิจกรรมดา้นความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอกโรงพยาบาล ใน

ขณะเดียวกนับุคลากรในระดบัผูจ้ดัการและพนกังานระดบัปฏิบติัการก็ใหค้วามเห็นวา่ ทราบถึง

กิจกรรมท่ีส่งเสริมความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้มในโรงพยาบาล แต่รู้สึกวา่โรงพยาบาลยงัมี

กิจกรรมในส่วนน้ีนอ้ยเกินไป และยงัมีพนกังานบางส่วนท่ีไม่ทราบขอ้มูลในส่วนน้ี 

ความรับผิดชอบต่อสังคม (Social responsibility (CSR)) ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญัต่อ

กิจกรรมดา้นความรับผิดชอบต่อสังคม เพื่อส่งเสริมให้เกิดภาพลกัษณ์ท่ีดี และความยัง่ยนืขององคก์ร

ในระยะยาว โดยบุคลากรในระดบัผูจ้ดัการและพนกังานระดบัปฏิบติัการส่วนใหญ่ ให้ความเห็นไป

ในทิศทางเดียวกนัวา่ โรงพยาบาลมีการบริจาคส่ิงของใหก้บัประชาชนและชุมชนในเทศกาลต่างๆ 

รวมถึงในสถานการณ์วิกฤต COVID-19 ดว้ย แต่อยา่งไรก็ตามยงัมีพนกังานบางส่วนท่ีไม่ทราบขอ้มูล

ในกิจกรรมส่วนน้ี  

ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders) ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญัต่อผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียอยา่ง

รอบดา้น เพื่อใหก้ารด าเนินธุรกิจเป็นไปอยา่งราบร่ืน โดยบุคลากรในระดบัผูจ้ดัการทราบถึงกิจกรรม

ในส่วนน้ี แต่พนกังานระดบัปฏิบติัการส่วนใหญ่ไม่ทราบถึงกิจกรรมในส่วนน้ีของโรงพยาบาล 

เน่ืองจากขาดการประชาสัมพนัธ์ท่ีดี 

บทบาทของวิสัยทศัน์ในธุรกิจ (Vision’s role in the business) พนกังานระดบัผูจ้ดัการมี

การเขา้ร่วมประชุมกบักลุ่มผูบ้ริหารเพื่อรับทราบนโยบาย ทิศทางการด าเนินธุรกิจของโรงพยาบาล 

และมีหนา้ท่ีส่ือสารใหก้บัพนกังานระดบัปฏิบติัการในแผนกของตนเองรับทราบ แต่ทั้งน้ีพนกังาน

ระดบัปฏิบติัการส่วนใหญ่ไม่ทราบถึงทิศทางการด าเนินธุรกิจในอนาคต เน่ืองจากขาดการส่ือสารท่ีดี 

และโอกาสในการพบปะระหวา่ง ผูบ้ริหารกบัพนกังานยงัมีนอ้ยเกินไป 

การตดัสินใจ (Decision making) ผูจ้ดัการและพนกังานระดบัในปฏิบติัการให้

ความเห็นไปในทิศทางเดียวกนัวา่ สามารถตดัสินใจไดด้ว้ยตนเองในเร่ืองของภาระงานและหนา้ท่ีท่ี

เป็นผูรั้บผิดชอบโดยตรงไดด้ว้ยตนเอง แต่ยงัคงมีพนกังานบางส่วนท่ียงัคงตอ้งให้หวัหนา้แผนกหรือ

ผูดู้แลเป็นผูต้ดัสินใจ และผูบ้ริหารจะเป็นผูต้ดัสินใจในส่วนของนโยบาย หรือ กลยทุธ์ในการ

ด าเนินงาน ซ่ึงจะมีการรับฟังและใหอิ้สระในการแสดงความคิดเห็นจากผูจ้ดัการทุกแผนก  
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การท างานร่วมกนั (Team orientation) ผูจ้ดัการแผนกมองวา่การท างานร่วมกนัระหวา่ง

แผนกยงัอยูใ่นระดบัปานกลาง รูปแบบการท างานยงัไม่เป็นไปในทิศทางเดียวกนั และยงัขาดการ

ประสานงานท่ีดี ส่วนการประสานงานกนัภายในแผนกอยูใ่นระดบัท่ีดี เช่นเดียวกบัพนกังานระดบั

ปฏิบติัการท่ีมองวา่มีการท างานประสานกนัทั้งภายในแผนกและภายนอกแผนกอยูใ่นระดบัปาน

กลางค่อนขา้งดี แต่ยงัพบปัญหาติดขดับา้งในการประสานงานกบับางแผนก 

วฒันธรรม (Culture) บุคลากรในระดบัผูจ้ดัการและพนกังานระดบัปฏิบติัการส่วน

ใหญ่ใหค้วามเห็นไปในทิศทางเดียวกนัวา่ วฒันธรรมขององคก์รเป็นแบบยดืหยุน่ อยูร่่วมกนัแบบพี่

นอ้งและเป็นครอบครัวเดียวกนั สามารถพูดคุยและปรึกษากนัได ้ในขณะท่ีพนกังานบางส่วนมีความ

คิดเห็นวา่วฒันธรรมขององคก์รยงัไม่ชดัเจน และยงัไม่เป็นหน่ึงเดียวกนั ซ่ึงตรงกบัความเห็นของ

ผูบ้ริหารวา่ องคก์รยงัก่อตั้งไดไ้ม่นาน จึงยงัไม่มีวฒันธรรมท่ีชดัเจน เป็นรูปธรรม 

ความไวว้างใจ (Trust) ผูบ้ริหารมีความเห็นวา่สามารถไวว้างใจในตวัพนกังานไดใ้น

ระดบัปานกลางค่อนขา้งมาก โดยเช่ือมัน่วา่บุคลากรมีความสามารถ แต่อาจมีบางส่วนท่ียงัไม่มีความ

เช่ียวชาญมากพอ จ าเป็นท่ีจะตอ้งมีผูต้รวจสอบคุณภาพของการท างาน แตกต่างจากระดบัผูจ้ดัการ

แผนกท่ีมีความไวใ้จในตวัพนกังานระดบัปฏิบติัการสูง ทั้งในเร่ืองของความซ่ือสัตย ์ และการ

ปฏิบติังาน 

นวตักรรม (Innovation) ผูบ้ริหารและผูจ้ดัการแผนกใหค้วามส าคญัและมองวา่

โรงพยาบาลมีการลงทุนสนบัสนุนในเทคโนโลย ี นวตักรรมท่ีทนัสมยัอยา่งเพียงพอ ตอบโจทยก์าร

ใหบ้ริการลูกคา้ในยคุปัจจุบนั แต่พนกังานระดบัปฏิบติัการมองวา่เทคโนโลยท่ีีโรงพยาบาลน าเขา้มา

ใชบ้างส่วนยงัมีขอ้จ ากดั และไม่สามารถใชเ้ทคโนโลยเีหล่าน้ีไดอ้ยา่งเตม็ประสิทธิภาพ 

 ความผกูพนัของพนกังาน (Staff engagement) พนกังานระดบัปฏิบติัการส่วนใหญ่ให้

ความเห็นวา่มีความรู้สึกผกูพนักบัเพื่อนร่วมงานในแผนกมากกวา่ผกูพนักบัองคก์ร เน่ืองจากท างาน

ใกลชิ้ด และมีความสนิทสนมกบัเพื่อนร่วมงานในแผนก แตกต่างจากพนกังานในระดบัผูจ้ดัการท่ี

ส่วนใหญ่เขา้มาร่วมงานกบัโรงพยาบาลตั้งแต่ช่วงแรก มองเห็นการเติบโต และพฒันาการของ

โรงพยาบาล จึงมีความรู้สึกผกูพนักบัองคก์รมากกวา่ 
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บทที ่5 

สรุปผลงานวิจัย 

 

 

5.1 สรุปและอภิปรายผล 

จากการศึกษาภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนขององค์กรในธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนชั้นน าแห่ง

หน่ึงในกรุงเทพมหานคร ตามหลกัแนวคิด Honeybee Leadership พบวา่มีการบริหารงานและด าเนิน

ธุรกิจท่ีสอดคลอ้งกบัแนวคิดดงักล่าว จ านวนครบทั้ง 23 ปัจจยั ซ่ึงมีความสอดคลอ้งในระดบัมาก 

(Most evident) จ านวน 6 ปัจจยั สอดคลอ้งในระดบัปานกลาง (Moderate evident) จ านวน 11 ปัจจยั 

และสอดคลอ้งในระดบันอ้ย (Least evident) จ านวน 6 ปัจจยั โดยสามารถอภิปรายผลไดด้งัน้ี 

 

5.1.1 หลกัฐานสอดคล้องกบัแนวคิดมาก (Most evident)  

ประธานบริหารและทีมผู้บริหาร (CEO and top team) ทีมผูบ้ริหารของโรงพยาบาล

ประกอบดว้ยแพทยแ์ละนกัธุรกิจ โดยประธานบริหารของโรงพยาบาลเป็นผูน้ าเชิงนกัธุรกิจ ซ่ึงใน

งานวิจยักล่าววา่ ผูน้ าของโรงพยาบาลท่ีเป็นแพทยจ์ะท าใหอ้ตัราการเสียชีวิตของผูป่้วยใน

โรงพยาบาลลดลง และช่วยเพิ่มความพึงพอใจของผูป่้วยในโรงพยาบาลมากขึ้น ในทางกลบักนัหาก

เป็นผูน้ าเชิงนกัธุรกิจจะท าให้โรงพยาบาลมีก าไรทางธุรกิจท่ีเพิ่มมากขึ้น (Kaiser, Schmid and 

Schlüchtermann, 2020) โดยแนวทางการด าเนินงานขององคก์รจะมีการมอบอ านาจการตดัสินใจแก่

ผูจ้ดัการในแต่ละแผนก โดยผูบ้ริหารจะเป็นผูต้ดัสินใจในเร่ืองการก าหนดนโยบายและกลยทุธ์ใน

การด าเนินงาน ถึงแมว้า่การตดัสินใจจะอยูท่ี่กลุ่มผูบ้ริหารเป็นหลกั แต่จะมีการเปิดรับฟังความ

คิดเห็นจากผูอ่ื้น เพื่อน าความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์มาปรับปรุงให้เกิดประสิทธิภาพท่ีดียิง่ขึ้นของ

องคก์ร สอดคลอ้งกบังานวิจยัท่ีกล่าวถึง ลกัษณะของผูน้ าท่ีดีวา่ ผูน้ าท่ีดีตอ้งมีความสามารถในการ

บริหารจดัการและตดัสินใจ มัน่ใจในตนเอง มีเป้าหมายในการท างานท่ีชดัเจน และรับฟังความ

คิดเห็นจากผูอ่ื้น (West et al., 2015) ทั้งน้ีผูบ้ริหารควรให้พนกังานมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย

และกลยทุธ์ขององคก์รมากขึ้น เพื่อใหพ้นกังานรู้สึกถึงการมีส่วนร่วมในองคก์รท่ีเพิ่มขึ้น 

การเปลีย่นแปลงองค์กร (Organizational change) องคก์รมีความตระหนกัถึงการ

เปล่ียนแปลงส่ิงต่างๆ รอบดา้น รวมถึงมีการเตรียมพร้อมรับมือต่อการเปล่ียนแปลงจากสถานการณ์

ภายนอก มีแผนส ารองส าหรับรับมือกบัเหตุการณ์ฉุกเฉิน และมีการช้ีแจงใหพ้นกังานทราบถึงความ
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จ าเป็นในการเปล่ียนแปลงดว้ย ซ่ึงจากสถานการณ์ COVID-19 ก็ท าใหอ้งคก์รตอ้งมีการเปล่ียนแปลง

กลยทุธ์ในการด าเนินงานใหม่ ใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ปัจจุบนั และน าไปสู่ความอยูร่อดของ

องคก์ร สอดคลอ้งกบังานวิจยัท่ีกล่าววา่ องคก์รท่ีมีการเปล่ียนแปลงมีแนวโนม้ท่ีจะประสบ

ความส าเร็จมากกวา่องคก์รท่ีไม่มีการเปล่ียนแปลง และท าใหเ้กิดขอ้ไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัดา้น

ธุรกิจ (Heckmann, Steger, & Dowling, 2015) ซ่ึงการเปล่ียนแปลงเป็นตวัขบัเคล่ือนท่ีส าคญัท่ีท าให้

องคก์รเกิดประสิทธิภาพในการท างานมากยิง่ขึ้น (Fiorio, Gorli & Verzillo,  2018) 

ตลาดการเงิน (Financial markets orientation) โรงพยาบาลจดทะเบียนในรูปแบบ

ของบริษทัจ ากดั มีการเปิดจ าหน่ายหุน้ในตลาดหลกัทรัพย ์ มีคณะกรรมการบริหารงาน และผูถื้อหุน้

คอยดูแลตรวจสอบการด าเนินงานใหเ้ป็นไปอยา่งโปร่งใส ใหค้วามส าคญักบัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย

อยา่งรอบดา้น ตามหลกัแนวคิดภาวะผูน้ าย ัง่ยนื โดยยดึหลกัท่ีวา่ ความส าเร็จขององคก์รไม่ไดว้ดัจาก

ผลก าไรทางธุรกิจเพียงอยา่งเดียว แต่ยงัตอ้งค านึงถึงผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียรอบดา้นดว้ย (Avery, 2010) 

โดยประธานบริหารของโรงพยาบาลมีการช้ีแจงถึงนโยบายการจ่ายปันผลตอบแทน และการน าเงิน

ไปลงทุนในโครงการใหม่ทั้งในและต่างประเทศ หรือลงทุนในเทคโนโลยเีคร่ืองมือการแพทยท่ี์

ทนัสมยั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัท่ีกล่าววา่ การลงทุนในเทคโนโลยดีา้นสุขภาพ จะส่งผลใหบ้ริษทัมี

ก าไรทางธุรกิจเพิ่มมากขึ้น (Wang, Wang & McLeod, 2018) 

การจัดการตนเอง (Self-management) บุคลากรทั้งในระดบัผูจ้ดัการและพนกังาน

ระดบัปฏิบติัการ มีความเห็นในทิศทางเดียวกนัวา่ไดรั้บอิสระในการท างาน โดยไม่จ าเป็นตอ้งมี

หวัหนา้คอยควบคุมการปฏิบติังานตลอดเวลา สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัท่ีกล่าววา่ การท่ีพนกังาน

สามารถตดัสินใจดว้ยตนเอง จะเป็นการช่วยเพิ่มอิสระทางความคิด และน าไปสู่ประสิทธิภาพในการ

ท างาน (Prasnikar, 2019) และงานวิจยัยงัพบวา่ การท่ีพยาบาลมีอ านาจในการตดัสินใจและปฏิบติังาน

ไดด้ว้ยตนเอง โดยไม่ตอ้งมีหัวหนา้เป็นผูค้วบคุม จะท าให้เกิดทกัษะในการปฏิบติังาน และทกัษะใน

การจดัการตนเองไดดี้ขึ้น น าไปสู่ประสิทธิภาพโดยรวมท่ีดีขององคก์ร (Tagwa, 2016) ซ่ึงผูจ้ดัการใน

แต่ละแผนกจะมีการมอบหมายงานใหก้บัพนกังานแต่ละคนตามหนา้ท่ีความรับผิดชอบ และ

ความสามารถ ดว้ยขอบเขตท่ีชดัเจนและเหมาะสม เพื่อเป็นการเสริมสร้างทกัษะในการจดัการตนเอง

ใหก้บัพนกังาน 

การแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge sharing and retention) ผูบ้ริหารและ

ผูจ้ดัการมีความเห็นไปในทิศทางเดียวกนั และใหค้วามส าคญักบัการแบ่งปันขอ้มูลและความรู้ใหก้บั

พนกังานในโรงพยาบาล เพราะความรู้เป็นอีกหน่ึงปัจจยัส าคญัท่ีท าให้องคก์รมีคุณภาพและ

ประสิทธิภาพ โดยจากงานวิจยัพบวา่ การแลกเปล่ียนความรู้ในโรงพยาบาลของบุคลากรทาง

การแพทยมี์ความสัมพนัธ์กบัอตัราการเสียชีวิตท่ีลดลงของผูป่้วย (West et al., 2015) ซ่ึงแสดงใหเ้ห็น
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วา่ความรู้เป็นส่ิงท่ีส าคญั ส่งผลใหคุ้ณภาพของการปฏิบติังานดีขึ้น โดยในแต่ละแผนกจะมี Share 

drive ของตนเอง ส าหรับเก็บเอกสาร ความรู้ ขอ้มูลต่าง ๆ และจะมี Share drive ส่วนกลางของ

โรงพยาบาลส าหรับรวบรวมเอกสาร ซ่ึงพนกังานทุกคนในโรงพยาบาลสามารถเขา้ถึงขอ้มูลในส่วน

น้ีได ้  นอกจากน้ียงัมีการถ่ายทอดความรู้ในการท างานผา่นการสอน และลงมือปฏิบติัจากพนกังานท่ี

มีความเช่ียวชาญในงานนั้น ๆ  มาก่อน ซ่ึงในงานวิจยัพบวา่ การส่งต่อความรู้กนัภายในองคก์ร มีผลท า

ใหป้ระสิทธิภาพในการท างานขององคก์รดีขึ้น เกิดขอ้ไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัขององคก์ร (Argote 

& Fahrenkopf, 2016) ผูบ้ริหารควรมีการสนบัสนุนการแลกเปล่ียนความรู้ภายในองคก์รใหเ้พิ่มมาก

ขึ้น เช่น การจดัตั้งหอ้งสมุด หรือจดัพื้นท่ีแลกเปล่ียนความรู้ส าหรับแพทยแ์ละบุคลากรเพื่อเป็นการ

แบ่งปันประสบการณ์การท างานและความรู้ร่วมกนั 

คุณภาพ (Quality) โรงพยาบาลมีฝ่ายคุณภาพ ท าหนา้ท่ีก าหนดนโยบาย เกณฑ์

มาตรฐานในการด าเนินงาน และตรวจสอบการใหบ้ริการ เพื่อใหเ้กิดคุณภาพในการปฏิบติังาน 

รวมถึงลดขอ้ผิดพลาดใหเ้กิดนอ้ยท่ีสุด       นอกจากน้ีผูจ้ดัการในแต่ละแผนก จะตอ้งเป็นผูค้วบคุม

คุณภาพของการใหบ้ริการ และการปฏิบติังานของพนกังานในแผนกนั้นๆ ใหเ้ป็นไปตามมาตรฐาน

และนโยบายท่ีโรงพยาบาลก าหนดไว ้ เพื่อให้เกิดความพึงพอใจต่อลูกคา้มากท่ีสุด สอดคลอ้งกบั

งานวิจยัท่ีกล่าววา่ การเพิ่มคุณภาพในกระบวนการการท างานขององคก์ร ท าใหส้ามารถลดค่าใชจ่้าย

ในการด าเนินงานขององคก์รได ้ (Takahashi, 2018) มีผลต่อความพึงพอใจของลูกคา้ และส่งต่อผล

ประสิทธิภาพโดยรวมขององคก์ร (Cleven, Mettler, Rohner & Winter, 2016) ซ่ึงในปัจจุบนั

โรงพยาบาลไดมี้การมุ่งเนน้พฒันาคุณภาพการบริการ เพื่อใหผ้า่นเกณฑม์าตรฐาน JCI (Joint 

Commission International) ซ่ึงเป็นมาตรฐานโรงพยาบาลในระดบัสากลอีกดว้ย  

 

5.1.2 หลกัฐานสอดคล้องกบัแนวคิดปานกลาง (Moderate evident)  

ความสัมพนัธ์กบัพนักงาน (Labor relations) จากงานวิจยัพบวา่การสร้าง

ความสัมพนัธ์ระหวา่งองคก์รและพนกังาน จะท าใหเ้กิดความพึงพอใจของพนกังาน ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพขององคก์ร (Dube, Kaplan & Thompson, 2016; Clark, 2018) โดยบุคลากรทุกระดบัให้

ความเห็นตรงกนัวา่ ความสัมพนัธ์ของคนในองคก์รมีความส าคญัและมีผลต่อการท างานเป็นอยา่ง

มาก โดยความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานในแผนกมีความสัมพนัธ์กนัแบบพี่นอ้ง สามารถพูดคุยกนัได้

อยา่งตรงไปตรงมา ส่วนเพื่อนร่วมงานนอกแผนก สามารถพูดคุย ติดต่อประสานงานกนัไดอ้ยา่ง

ราบร่ืน มีเพียงบางส่วนเท่านั้นท่ีพบปัญหาติดขดั ทั้งน้ีอาจเน่ืองมากจากพนกังานบางส่วนยงัรู้จกักนั

ไม่มากพอ เน่ืองมาจากมีการเปล่ียนถ่ายพนกังานบ่อย และยงัไม่มีกิจกรรมเช่ือมความสัมพนัธ์ใหก้บั

พนกังานในองคก์รอยา่งเพียงพอ  
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การให้คุณค่ากบัพนักงาน (Valuing staff) บริษทัมีการมอบสวสัดิการพื้นฐานใหก้บั

พนกังานประจ าท่ีผา่นการทดลองงานแลว้ ไดแ้ก่ ประกนัสังคม กองทุนส ารองเล้ียงชีพ ชุดยนิูฟอร์ม 

วนัหยดุ วนัลาต่างๆ อยา่งเหมาะสม รวมถึงสวสัดิการการรักษาพยาบาลท่ีบริษทัมอบใหเ้ป็นบตัร

ประกนัสุขภาพสามารถเขา้รักษาพยาบาลไดทุ้กท่ี โดยผูบ้ริหารใหค้วามส าคญัและใหคุ้ณค่ากบั

พนกังานทุกต าแหน่งอยา่งเท่าเทียมกนั และยงัมีการจดัสภาพแวดลอ้มใหเ้หมาะสมเอ้ืออ านวยต่อการ

ท างานอีกดว้ย ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัท่ีพบวา่การดูแลพนกังานขององคก์ร เช่น การจ่ายเงินเดือน

และค่าตอบแทนในอตัราท่ีเหมาะสม การใหส้วสัดิการ ใหร้างวลั ใหอิ้สระในการท างาน การ

สนบัสนุนทางสังคมจากเจา้นาย เพื่อนร่วมงาน เป็นการใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน และสร้างแรงจูงใจท่ี

ส าคญั โดยปัจจยัเหล่าน้ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังาน และน าไปสู่ผลส าเร็จขององคก์ร 

(Sumathi, Kamalanabhan and Themozhi, 2015; Ghiasipour et al., 2017) แต่ทั้งน้ียงัพบวา่ มีพนกังาน

บางส่วนท่ีมีความคิดเห็นวา่สวสัดิการท่ีไดรั้บจากโรงพยาบาลอยูใ่นระดบัปานกลาง ยงัไม่เป็นท่ีน่า

พอใจมาก และยงัมีบางส่วนท่ีไม่ครอบคลุมทัว่ถึง เช่น สวสัดิการหอพกัพนกังาน เป็นตน้ 

มุมมองระยะใกล้หรือระยะไกล (Long- or short-term perspective) องค์กรมีการ

ประชุมเพื่อวางแผนการด าเนินธุรกิจทั้งระยะสั้นและระยะยาวในกลุ่มผูบ้ริหารระดบัสูง มีการปรับ

แผนการด าเนินธุรกิจให้สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ปัจจุบนั เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการด าเนินงาน

ขององคก์ร สอดคลอ้งกบังานวิจยัในอดีตท่ีกล่าวว่า การวางแผนหรือการมีมุมมองในระยะยาวของ

องค์กรนั้น จะน าไปสู่การประสบผลส าเร็จและประสิทธิภาพขององค์กรอย่างย ัง่ยืนในระยะยาว 

(Saberi, Maghole & Ghouchani, 2019; Mosadeghrad, Akbari-sari & Esfahani, 2017) แต่ทั้งน้ีองคก์ร

ยงัขาดในเร่ืองของการส่ือสารขอ้มูลให้กบัพนกังานทราบ ท าให้พนกังานเกิดความไม่แน่ใจ และไม่

ทราบถึงทิศทางในการด าเนินงานของโรงพยาบาล ส่งผลถึงอัตราการลาออกท่ีเพิ่มสูงขึ้ นของ

พนกังาน ซ่ึงในงานวิจยัยงัพบว่า การวางแผนและการมีมุมมองระยะยาวขององคก์รมีผลต่อความพึง

พอใจและอตัราการลาออกของพนกังานอยา่งมีนยัส าคญั โดยการท่ีองคก์รมีการวางแผนในระยะยาว

จะช่วยเพิ่มความพึงพอใจต่องานของพนกังานและลดอตัราการลาออกของพนกังาน (Mosadeghrad, 

Ebneshahidi and Abdolmohammadi, 2017)  

ความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดล้อม (Responsibility for environment) องคก์รให้

ความส าคญักบัความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอก โดยภายในโรงพยาบาลมีการ

จดักิจกรรมรณรงคแ์ละส่งเสริมการลดการใชพ้ลาสติก เช่น ขวดน ้าพลาสติก กล่องพลาสติกใส่

อาหาร เป็นตน้ ในส่วนของออฟฟิศมีการรณรงคใ์หใ้ชเ้อกสารออนไลน์หรือหนัมาใช้กระดาษ reuse 

ใหม้ากขึ้น ส่วนภายนอกโรงพยาบาลมีการปลูกตน้ไม ้ เพิ่มพื้นท่ีสีเขียวโดยรอบ มีการจดัการขยะท่ีดี 

ลดผลกระทบท่ีเกิดต่อชุมชนใหน้อ้ยท่ีสุด เช่นเดียวกบังานวิจยัท่ีกล่าววา่ การรับผิดชอบต่อ
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ส่ิงแวดลอ้ม ถือเป็นหนา้ท่ีส่วนหน่ึงของบุคลากรทางการแพทย ์ ทุกคนเป็นคนส าคญัท่ีจะขบัเคล่ือน

นโยบายน้ี โดยองคก์รควรท่ีจะสนบัสนุน และสร้างแรงจูงใจใหก้บัพนกังาน (Soares et al., 2016; 

Kallio et al.,2018) ซ่ึงการท่ีองคก์รมีความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้มจะท าใหอ้งคก์รสามารถลด

ค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน และยงัเป็นการปกป้องสุขภาพของบุคคลอ่ืนอีกดว้ย (Senay and 

Landrigan, 2018) ทั้งน้ีพนกังานส่วนใหญ่ของโรงพยาบาลมีความเขา้ใจและรับรู้ถึงกิจกรรมในส่วน

น้ี แต่มีความเห็นวา่โรงพยาบาลยงัมีกิจกรรมส่งเสริมความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้มนอ้ยเกินไป และ

ยงัมีพนกังานบางส่วนท่ีไม่ทราบขอ้มูลในส่วนน้ี  

ความรับผิดชอบต่อสังคม (Social responsibility (CSR)) องคก์รใหค้วามส าคญักบั

กิจกรรมดา้นความรับผิดชอบต่อสังคม เพื่อส่งเสริมให้เกิดภาพลกัษณ์ท่ีดี และความยัง่ยนืขององคก์ร

ในระยะยาว โดยโรงพยาบาลมีการบริจาคส่ิงของในช่วงเทศกาลส าคญัต่างๆ เช่น วนัเด็ก วนัตรุษจีน 

วนัปีใหม่ รวมถึงในสถานการณ์ท่ีวิกฤต COVID-19 ระบาดส่งผลใหห้นา้กากอนามยัและเจลลา้งมือ

ขาดแคลน โรงพยาบาลจึงมีการออกหน่วยเพื่อบริจาคส่ิงของจ าเป็น และถุงยงัชีพใหก้บัประชาชนท่ี

ไดรั้บผลกระทบ นอกจากน้ียงัเป็นหน่วยสนบัสนุนดูแลผูท่ี้ไดรั้บบาดเจ็บจากการแข่งขนักีฬาของ

หน่วยงานต่างๆ ท่ีขอความอนุเคราะห์มาดว้ย สอดคลอ้งกบังานวิจยักล่าววา่ การท่ีโรงพยาบาลท า 

CSR จะส่งผลใหเ้กิดภาพลกัษณ์และช่ือเสียงท่ีดีต่อโรงพยาบาล รวมถึงท าใหผู้ป่้วยอยากเขา้มารับ

บริการ (Limbu, Pham and Mann, 2019) และยงัส่งเสริมใหอ้งคก์รเกิดคุณภาพ ลดค่าใชจ่้ายในการ

ด าเนินงานและน าองคก์รไปสู่ความยัง่ยนืในระยะยาว (Lubis, Lumbanraja, Lubis, and  Hasibuan, 

2017) แต่ทั้งน้ียงัมีพนกังานบางส่วนท่ีไม่ทราบถึงขอ้มูลในกิจกรรมดา้นความรับผิดชอบต่อสังคม

ของโรงพยาบาล เน่ืองจากขาดการประชาสัมพนัธ์ท่ีดี  

การตัดสินใจ (Decision making) องคก์รมีการให้อ านาจกบัผูจ้ดัการและพนกังานใน

การตดัสินใจในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัความรับผิดชอบและหนา้ท่ีของตนเองโดยตรง เพื่อความรวดเร็ว

ในการปฏิบติังานและเป็นการส่งเสริมทกัษะการตดัสินใจใหก้บัพนกังานอีกดว้ย แต่ยงัคงมีพนกังาน

บางส่วนท่ีตอ้งให้หวัหนา้แผนกหรือผูดู้แลเป็นผูต้ดัสินใจ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัท่ีกล่าววา่ การให้

พนกังานมีอ านาจในการตดัสินใจดว้ยตนเอง ท าใหเ้กิดทกัษะทางความคิดท่ีดีขึ้น เกิดความมัน่ใจใน

ตนเอง เพิ่มความพึงพอใจ และน าไปสู่ประสิทธิภาพในการท างานท่ีดีขึ้น (Tagwa, 2016) โดย

ผูบ้ริหารจะเป็นผูดู้ภาพรวมขององคก์รทั้งหมดและจะเป็นผูต้ดัสินใจในส่วนของนโยบาย หรือ กล

ยทุธ์ในการด าเนินงานขององคก์ร ซ่ึงจะมีการรับฟังความคิดเห็นจากผูจ้ดัการทุกแผนก เพื่อให้

พนกังานในองคก์รรู้สึกถึงการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจขององคก์ร เช่นเดียวกบังานวิจยัท่ีกล่าววา่ 

การใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจจะท าใหพ้นกังานรู้สึกถึงการเป็นส่วนหน่ึงของบริษทัและ

ท าใหพ้นกังานรู้สึกมีคุณค่าในตวัเอง (Ylitörmänen, Turunen, Mikkonen & Kvist, 2019)  
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การท างานร่วมกัน (Team orientation) บุคลากรส่วนใหญ่ให้ความเห็นไปในทิศทาง

เดียวกนัถึงมุมมองท่ีเป็นบวกกบัการท างานเป็นทีมในองคก์ร เน่ืองจากการดูแลรักษาผูป่้วยหน่ึงคน

จ าเป็นตอ้งมองภาพรวมอย่างรอบดา้น สอดคลอ้งกบังานวิจยัท่ีกล่าวว่า การท างานร่วมกนัเป็นทีมมี

ความส าคญัมากต่อคุณภาพการดูแลสุขภาพของผูป่้วย โดยจะมีการแบ่งปันความคิดเห็นจากบุคคล

ในทีม ร่วมกันตดัสินใจ ช่วยลดความผิดพลาดการจากท างานคนเดียว  (West et al., 2015) ทั้งน้ียงั

ส่งผลต่อคุณภาพและความปลอดภัยสูงสุดต่อผูป่้วยอีกด้วย  (Crosson, 2019) โดยในแผนกมีการ

ท างานประสานกนัค่อนขา้งดี แต่การท างานร่วมกบัแผนกอ่ืนๆ ยงัไม่ค่อยเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 

เน่ืองจากมีความแตกต่างของแผนก และขาดการส่ือสารท่ีดี  ดังนั้นผูบ้ริหารควรส่งเสริมและเน้น

สร้างการท างานเป็นทีมให้กับพนักงานในองค์กรมากขึ้น เพื่อให้ขั้นตอนในการด าเนินงานเกิด

ประสิทธิภาพและส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กร เช่นเดียวกับงานวิจัยท่ีกล่าวว่าหากองค์กร

ปราศจากการท างานร่วมกันของบุคลากรจะท าให้เป็นอุปสรรคต่อความส าเร็จขององค์กร  

(Ghiasipour et al., 2017) 

วัฒนธรรม (Culture) วฒันธรรมขององคก์รเป็นแบบยดืหยุน่ ไม่เคร่งเครียด อยู่ร่วมกนั

แบบพี่นอ้งและเป็นครอบครัวเดียวกนั สามารถพูดคุยและปรึกษากนัได ้ ท าใหเ้กิดความสบายใจใน

การปฏิบติังาน สอดคลอ้งกบังานวิจยัท่ีกล่าววา่ วฒันธรรมท่ีดีจะส่งผลใหเ้กิดคุณภาพ และ

ประสิทธิภาพในการด าเนินงานขององคก์ร อีกทั้งยงัสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัใหก้บั

องคก์รอีกดว้ย (Arikan & Enginoglu, 2016; Ghiasipour et al., 2017; Ramli, 2019) ทั้งน้ียงัมีพนกังาน

บางส่วนมีความคิดเห็นวา่วฒันธรรมขององคก์รยงัไม่มีความชดัเจน เน่ืองจากองคก์รยงัก่อตั้งไดไ้ม่

นาน และยงัไม่มีความเป็นหน่ึงเดียวกนั เน่ืองจากบุคลากรแต่ละคนมาจากหลายท่ี มีพื้นฐานและ

วฒันธรรมท่ีหลากหลาย  

ความไว้วางใจ (Trust) องค์กรให้ความไวว้างใจในตวัพนักงานในการปฏิบติัหน้าท่ี 

เพื่อส่งเสริมการพฒันาศกัยภาพของพนกังาน สอดคลอ้งกบังานวิจยัท่ีกล่าววา่ การท่ีองคก์รให้ความ

ไวว้างใจในตวัพนกังานจะก่อให้เกิดความผูกพนัของพนักงานกบัองคก์ร เพิ่มประสิทธิภาพในการ

ท างานทั้งตวับุคคลและทีม น าไปสู่ประสิทธิภาพท่ีดีขององค์กร (West et al., 2015) อีกทั้งยงัส่งผล

ต่อประสิทธิภาพทางการเงิน และคุณภาพการบริการขององคก์รดว้ย (Tamilina, 2019) โดยพนกังาน

ส่วนใหญ่สามารถไวใ้จไดใ้นเร่ืองของความซ่ือสัตย ์การท างานดว้ยตนเองอย่างอิสระ โดยไม่ตอ้งมี

การควบคุม แต่ทั้งน้ียงัมีพนักงานบางส่วนท่ีผูจ้ดัการแผนกยงัคงตอ้งมีการตรวจสอบคุณภาพของ

ผลงานอีกคร้ังในภายหลงั เน่ืองจากยงัมีประสบการณ์ในการท างานไม่เพียงพอ  

นวัตกรรม (Innovation) โรงพยาบาลมีการลงทุนสนบัสนุนในเทคโนโลย ี นวตักรรม 

และเคร่ืองมือท่ีทนัสมยัอยา่งเพียงพอ เพื่อตอบโจทยก์ารใหบ้ริการลูกคา้ในปัจจุบนั สร้างจุดขาย และ
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เพิ่มการเขา้รับบริการของลูกคา้ สอดคลอ้งกบังานวิจยักล่าววา่ การน านวตักรรมเขา้มาใชมี้ผลท าให้

การบริการและการดูแลผูป่้วยมีประสิทธิภาพมากขึ้น (Mirkov, 2018) อีกทั้งยงัส่งผลต่อความพึง

พอใจของผูเ้ขา้รับบริการอีกดว้ย (Kim et al., 2018; Brimhall, 2019) แต่ทั้งน้ียงัพบวา่มีขอ้จ ากดับาง

ประการ เช่น ยงัไม่ตอบโจทยค์วามตอ้งการของผูใ้ชง้าน หรือ ผูใ้ชง้านบางส่วนยงัใชเ้ทคโนโลยไีด้

อยา่งไม่เตม็ประสิทธิภาพ  

ความผูกพันของพนักงาน (Staff engagement) บุคลากรส่วนใหญ่ให้ความเห็นท่ี

ตรงกนัว่า มีความรู้สึกผูกพนักบัเพื่อนร่วมงานในแผนก เน่ืองจากมีความใกลชิ้ดและสนิทสนมกนั 

รวมถึงพนักงานในระดับผูจ้ ัดการท่ีมีความรู้สึกรักและผูกพนักับองค์กร เน่ืองจากเป็นผูท่ี้เข้ามา

ท างานตั้งแต่แรกเร่ิมก่อตั้งองค์กร พึงพอใจในบทบาทหน้าท่ี และสภาพแวดลอ้มในการท างานมี

ความเหมาะสม เช่นเดียวกบังานวิจยัท่ีกล่าววา่ สภาพแวดลอ้มท่ีมีผลต่อความผกูพนัของพนกังานคือ 

ปริมาณงานท่ีเหมาะสม สภาพแวดล้อมท่ีเอ้ือต่อการท างาน และขั้นตอนการท างานท่ีโปร่งใส 

(Cassar, Price & Grech, 2017) โดยความผูกพนัของพนักงานกบัองค์กร มีผลทางตรงกบัอตัราการ

ลาออก หากมีพนกังานมีความผกูพนักบัองคก์รนอ้ย จะส่งผลใหมี้อตัราการลาออกท่ีสูง (Grace et al., 

2018) สอดคลอ้งกบัอตัราการลาออกของพนกังานในโรงพยาบาลท่ีค่อนขา้งสูง เน่ืองจากพนักงาน

ขาดความผกูพนัต่อองคก์ร  

 

5.1.3 หลกัฐานสอดคล้องกบัแนวคิดน้อย (Least evident) 

การพฒันาบุคลากร (Developing people) โรงพยาบาลไม่มีแผนการอบรมพนกังานท่ี

ชดัเจน มีเพียงการอบรมพนกังานใหม่ท่ีพนกังานทุกคนจะไดเ้ขา้ร่วม และการอบรมมาตรฐานตามท่ี

กฎหมายก าหนด เช่น อบรมหนีไฟ เป็นตน้ ซ่ึงบุคลากรในระดบัผูจ้ดัการ และพนกังานในระดบั

ปฏิบติัการมองวา่หลกัสูตรการอบรมของทางโรงพยาบาลยงัมีนอ้ยเกินไป การอบรมยงัไม่ทัว่ถึง 

รวมถึงการฝึกอบรมเฉพาะทางท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน โรงพยาบาลยงัใหค้วามส าคญัไม่มากพอ 

บางแผนกจึงตอ้งมีการจดัการอบรมใหก้บัพนกังานเอง เพื่อใหบุ้คลากรมีความรู้ความสามารถในการ

ปฏิบติังานและเกิดประสิทธิภาพสูงสุด  

การรักษาพนักงาน (Retaining staff) บุคลากรในองคก์รใหค้วามเห็นตรงกนัว่า 

โรงพยาบาลยงัไม่มีวิธีการรักษาหรือจูงใจพนกังานให้อยูก่บัองคก์รไดอ้ยา่งเพียงพอ เน่ืองจาก

พนกังานบางส่วนมีความเห็นวา่สวสัดิการท่ีไดรั้บยงัไม่เป็นท่ีน่าพอใจ ระบบการท างานของ

โรงพยาบาลยงัไม่ราบร่ืนเน่ืองจากโรงพยาบาลยงัเปิดใหบ้ริการไม่นาน และยงัไม่เป็นองคก์รแห่ง

ความสุขท่ีท าใหพ้นกังานอยากมาท างานในทุกวนั ส่งผลใหอ้ตัราการลาออกของพนกังานค่อนขา้ง

สูง  
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การวางแผนการสืบทอด (Succession planning) บุคลากรทุกระดบัใหค้วามเห็นท่ี

ตรงกนัวา่ โรงพยาบาลไม่มีการก าหนดแผนการและกฎเกณฑท่ี์ชดัเจนในการสืบทอดต าแหน่ง ขาด

การแบ่งระดบัของพนกังาน รวมถึงขาด career path ท่ีชดัเจน ท าใหพ้นกังานขาดความมัน่ใจ และขาด

ก าลงัใจในการท างาน ส่งผลถึงอตัราการลาออกของพนกังาน และน าไปสู่การขาดแคลนบุคลากรได ้ 

จริยธรรม (Ethical behavior) บุคลากรในในองคก์รใหค้วามเห็นไปในทิศทางเดียวกนั

วา่ โรงพยาบาลยงัไม่มีการปลูกฝังค่านิยมในการท างานท่ีชดัเจนใหก้บัพนกังานทราบ และยงัขาดใน

เร่ืองของการอบรมดา้นจริยธรรมในการท างานใหก้บัพนกังานอยา่งเพียงพอ โดยโรงพยาบาลท่ีดีมี

การควรด าเนินธุรกิจดว้ยจริยธรรม เพื่อใหเ้กิดผลดีต่อผูป่้วย และส่งผลต่อประสิทธิภาพท่ีย ัง่ยนืของ

องคก์รในระยะยาว  

ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders) โรงพยาบาลมีการสร้างความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูค้น

ท่ีอาศยัอยูใ่นชุมชนโดยรอบ มีการพูดคุยสอบถามถึงปัญหาและผลกระทบจากการด าเนินธุรกิจ 

ด าเนินการซ้ือขายสินคา้อยา่งเป็นธรรม โปร่งใส และตรงไปตรงมากบับริษทัคู่คา้ รวมถึงให้

ความส าคญักบัความคิดเห็นของลูกคา้ท่ีเขา้มาใชบ้ริการ ทั้งน้ีพนกังานโดยส่วนใหญ่ท่ีไม่ทราบถึง

กิจกรรมการดูแลผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียของโรงพยาบาล เน่ืองจากขาดการประชาสัมพนัธ์ท่ีดี   

บทบาทของวิสัยทัศน์ในธุรกิจ (Vision’s role in the business) องคก์รมีการช้ีแจง

วิสัยทศัน์และนโยบายในการด าเนินงานใหแ้ก่ผูจ้ดัการแผนกทราบ และมอบหมายใหผู้จ้ดัการในแต่

ละแผนกเป็นผูก้ระจายขอ้มูลต่อ แต่ทั้งน้ียงัมีพนกังานส่วนใหญ่ท่ีไม่ทราบนโยบายและทิศทางการ

ด าเนินธุรกิจในอนาคตขององคก์ร เน่ืองจากขาดการส่ือสารท่ีดีในองคก์ร  

 

 

5.2 การประยุกต์ใช้ผลงานวิจัย 

การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการน าหลกัภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนืตามแนวคิด Honeybee 

Leadership มาศึกษาและหาความสอดคลอ้งกบัแนวทางการบริหารงานและการด าเนินธุรกิจของ

โรงพยาบาลเอกชนชั้นน าแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร โดยธุรกิจโรงพยาบาลเอกชน และธุรกิจอ่ืนๆ 

ท่ีมีบริบทคลา้ยกนั สามารถน าผลการวิจยัน้ีไปประยกุตใ์ชแ้ละปรับปรุงองคก์รไดเ้ช่นเดียวกนั ซ่ึง

ผูว้ิจยัมีค  าแนะน าใหก้บัองคก์รดงัต่อไปน้ี 

การพฒันาบุคลากร (Developing people) ผูบ้ริหารควรใหค้วามส าคญัและปรับปรุงใน

ปัจจยัน้ีอยา่งเร่งด่วน เพราะบุคลากรเป็นส่วนส าคญัในการขบัเคล่ือนใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ 

โดยองคก์รควรมีการวางแผนการอบรมพนกังานท่ีชดัเจนและครอบคลุม ทั้งการอบรมพื้นฐาน และ

การอบรมเฉพาะทางท่ีพนกังานควรไดรั้บ เพื่อใหพ้นกังานมีความเช่ียวชาญในการปฏิบติัหนา้ท่ี ควร
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มีการตั้งงบประมาณส าหรับแผนกต่างๆ เพื่อส่งพนกังานไปอบรมกบัสถาบนัท่ีเช่ียวชาญภายนอก 

เพื่อใหเ้กิดทกัษะและความเช่ียวชาญเพิ่มมากขึ้น ส่งผลต่อความพึงพอใจของผูเ้ขา้รับบริการ และ

ประสิทธิภาพในระยะยาวขององคก์ร 

ความสัมพนัธ์กบัพนักงาน (Labor relations) แมว้า่พนกังานในองคก์รจะมี

ความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั แต่ยงัคงมีพนกังานบางส่วนท่ีรู้จกักนัไม่ทัว่ถึง ผูบ้ริหารควรพิจารณาจดั

กิจกรรมสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานในองคก์ร เพื่อใหพ้นกังานรู้จกักนัอยา่งทัว่ถึง เป็นผลดี

ต่อการติดต่อประสานงาน และท างานร่วมกนัในอนาคต เพราะการดูแลผูป่้วยหน่ึงคนนั้น จ าเป็นตอ้ง

อาศยับุคคลากรจากหลายแผนกเพื่อดูแลผูป่้วยแบบองคร์วม 

การรักษาพนักงาน (Retaining staff) ผูบ้ริหารควรตอ้งเพิ่มการจูงใจพนกังานให้อยูก่บั

องคก์รในระยะยาว เพราะการสูญเสียพนกังานท าใหสู้ญเสียความรู้และทกัษะท่ีส าคญั โดยควรมีการ

ปรับปรุงดา้นสวสัดิการให้ตอบโจทยต์ามความตอ้งการของพนกังาน วางระบบขั้นตอนการท างาน

ใหมี้ความชดัเจนเพื่อความราบร่ืนในการปฏิบติังาน และสนบัสนุนใหอ้งคก์รเป็นองคก์รแห่ง

ความสุข หากพนกังานมีความสุขในการท างาน ก็จะท าใหอ้ยูท่  างานกบัองคก์รไดอ้ยา่งยาวนาน 

การวางแผนการสืบทอด (Succession planning) ผูบ้ริหารควรมีการก าหนดกฎเกณฑ์

ในการสืบทอดต าแหน่งใหช้ดัเจน รวมถึงมีการประกาศแจง้วิธีการวดัผลและประเมินผลใหพ้นกังาน

ทราบอยา่งชดัเจนและตรงไปตรงมา เพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจในการท างาน ลดความขดัแยง้

ระหวา่งพนกังาน และปรับปรุงการปฏิบติัหนา้ท่ีของพนกังานใหดี้ขึ้น ทั้งน้ีควรมีการคดัเลือกและ

สรรหาจากบุคลากรภายในก่อน จะท าใหเ้กิดค่าใชจ่้ายนอ้ยกวา่การสรรหาบุคลากรจากภายนอก  

การให้คุณค่ากบัพนักงาน (Valuing staff) ผูบ้ริหารหรือฝ่ายทรัพยากรบุคคล ควรมีการ

พิจารณาในเร่ืองสวสัดิการใหเ้หมาะสมและตรงกบัความตอ้งการของพนกังานใหม้ากขึ้น เพื่อเป็น

การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานใหแ้ก่พนกังานในองคก์ร 

จริยธรรม (Ethical behavior) ผูบ้ริหารควรใหค้วามส าคญัและส่งเสริมการอบรมดา้น

จริยธรรมในการท างานใหก้บัพนกังานเพิ่มมากขึ้น โดยเพิ่มความเขม้ขน้และระยะเวลาในการอบรม

จริยธรรมจากเดิมท่ีมีอยูใ่นช่วงสั้นๆของการอบรมพนกังานใหม่ เพราะการด าเนินธุรกิจดว้ย

จริยธรรมนั้น จะช่วยส่งเสริมภาพลกัษณ์ท่ีดีใหก้บัองคก์รและเป็นรากฐานของความยัง่ยืนในอนาคต 

มุมมองระยะใกล้หรือระยะไกล (Long- or short-term perspective) แมว้่าองคก์รจะมี

การวางแผนการด าเนินธุรกิจทั้งในระยะสั้นและระยะยาว แต่ยงัขาดการส่ือสารท่ีดีภายในองค์กร 

ดงันั้นผูบ้ริหารควรมีการช้ีแจงแผนการด าเนินธุรกิจให้กบัพนกังานทราบ เพื่อให้พนกังานมองเห็น

ถึงทิศทางและอนาคตของบริษทัร่วมกนั อีกทั้งยงัเป็นการสร้างความมัน่ใจและลดอตัราการลาออก

ของพนกังานดว้ย 
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ความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดล้อม (Responsibility for environment) องคก์รมีกิจกรรม

ดูแลส่งเสริมส่ิงแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอก แต่ขาดการประชาสัมพนัธ์ในองคก์ร ดงันั้นผูบ้ริหาร

ควรมีการประชาสัมพนัธ์กิจกรรมส่งเสริมส่ิงแวดลอ้มให้มากขึ้น รวมถึงมีการส่งเสริมกิจกรรมดา้น

ส่ิงแวดลอ้ม สร้างแรงจูงใจในการร่วมมือให้เพิ่มมากขึ้นดว้ย 

ความรับผิดชอบต่อสังคม (Social responsibility (CSR)) องคก์รมีกิจกรรมรับผิดชอบ

ต่อสังคมอยา่งต่อเน่ือง แต่ขาดการประชาสัมพนัธ์ท่ีดีในองคก์ร ดงันั้นผูบ้ริหารควรใหค้วามส าคญั

กบัการประชาสัมพนัธ์ส่ือสารใหพ้นกังานรับรู้และรับทราบถึงกิจกรรมในส่วนน้ีเพิ่มมากขึ้น เพื่อ

ส่งเสริมภาพลกัษณ์ท่ีดีขององคก์ร 

ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders) องคก์รมีการด าเนินธุรกิจท่ีค านึงถึงผูมี้ส่วนไดส่้วน

เสีย แต่ขาดการประชาสัมพนัธ์ใหพ้นกังานทราบ ดงันั้นผูบ้ริหารควรมีการประชาสัมพนัธ์ถึง

กิจกรรมในส่วนน้ี ใหบุ้คคลทั้งภายในและภายนอกองคก์รทราบ เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจ และเกิด

ภาพลกัษณ์ท่ีดีต่อองคก์ร 

บทบาทของวิสัยทัศน์ในธุรกิจ (Vision’s role in the business) หากผูบ้ริหารตอ้งการท่ี

จะส่ือสารวิสัยทศัน์ใหก้บัพนกังานรับทราบ และลดความคลาดเคล่ือนของการส่ือสารหลายขั้น ควร

มีการจดัประชุมเพื่อพบปะช้ีแจงนโยบายระหวา่งผูบ้ริหารและพนกังานใหม้ากขึ้น และควรมีการ

บนัทึกเป็นลายลกัษณ์อกัษรลงในส่ือท่ีพนกังานทุกคนสามารถเขา้ถึงได ้ เพื่อใหพ้นกังานรับทราบ

โดยทัว่และเกิดความเขา้ใจท่ีตรงกนั 

การตัดสินใจ (Decision making) พนกังานบางส่วนยงัคงถูกควบคุมการปฏิบติังานอยู่

ผูบ้ริหารจึงควรมีการมอบอ านาจในการตดัสินใจใหก้บัพนกังาน สนบัสนุนใหพ้นกังานตดัสินใจ

และปฏิบติังานไดอ้ยา่งอิสระในขอบเขตท่ีสามารถกระท าได ้เพื่อเป็นการส่งเสริมทกัษะการตดัสินใจ 

และพฒันาศกัยภาพของพนกังานโดยตรง 

การท างานร่วมกนั (Team orientation) ผูบ้ริหารควรส่งเสริมและเนน้สร้างการท างาน

แบบเป็นทีมใหก้บัพนกังานในองคก์รมากขึ้น ส่งเสริมการท างานร่วมกนัของพนกังานต่างแผนก 

เพื่อใหข้ั้นตอนในการด าเนินงานเกิดประสิทธิภาพสูงสุด เกิดประโยชน์ต่อผูป่้วย และส่งผลต่อ

ความส าเร็จขององคก์รในระยะยาว 

วัฒนธรรม (Culture) ผูบ้ริหารและพนกังานควรส่งเสริมและสร้างสรรคว์ฒันธรรมท่ีดี

ในองคก์ร เช่น การรักษากฎระเบียบ การตรงต่อเวลา การให้เกียรติซ่ึงกนัและกนั เพื่อใหเ้กิดค่านิยมท่ี

ดีตามมา และน าองคก์รไปสู่ความส าเร็จอยา่งย ัง่ยนื 

ความไว้วางใจ (Trust) ยงัคงมีพนักงานบางส่วนท่ีตอ้งถูกตรวจสอบคุณภาพของงาน

ในภายหลงั เน่ืองจากขาดความไวว้างใจจากหัวหนา้หรือผูจ้ดัการแผนก ดงันั้นผูบ้ริหารควรส่งเสริม
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การพฒันาความรู้ความสามารถของบุคลากร เพื่อให้เกิดความเช่ียวชาญในการปฏิบติังาน สามารถ

ท างานไดด้ว้ยตนเอง และส่งผลใหเ้กิดความไวว้างใจในตวัพนกังานเพิ่มมากขึ้น 

นวัตกรรม (Innovation) องคก์รมีการลงทุนในเทคโนโลยแีละนวตักรรมท่ีทนัสมยั แต่

ยงัมีขอ้จ ากดัในการใชง้าน ท าใหไ้ม่สามารถใชป้ระโยชน์จากเทคโนโลยเีหล่านั้นไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

ดงันั้นผูบ้ริหารควรมีการสอบถามถึงความตอ้งการของผูใ้ชง้าน เพื่อทราบถึงความตอ้งการท่ีแทจ้ริง 

และควรมีการฝึกอบรมการใชง้านเทคโนโลยแีละเคร่ืองมือต่างๆ เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดต่อ

องคก์ร 

ความผูกพันของพนักงาน (Staff engagement) ผูบ้ริหารควรสร้างแรงจูงใจในการ

ท างานและสร้างความผูกพนัระหว่างองค์กรและพนักงาน เช่น การมอบสวสัดิการค่าตอบแทนให้

เหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีพนกังานไดรั้บ และส่งเสริมกิจกรรมระหว่างองคก์รและพนกังานใหเ้พิ่ม

มากขึ้น เพื่อใหเ้กิดความพึงพอใจของพนกังาน น าไปสู่ความผกูพนัของพนกังานกบัองคก์ร 

 

 

5.3 ข้อจ ากดัของงานวิจัย 

1.การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาและเก็บขอ้มูลแค่ในช่วงระยะเวลาหน่ึงเท่านั้น 

 2.ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างท่ีเลือกมาสัมภาษณ์ อาจไม่เป็นตวัแทนทั้งหมดของ

องคก์ร 

3.งานวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ การประเมินผลขึ้นกบัดุลยพินิจในแต่ละบุคคล 

ฉะนั้นอาจท าให้ผลการประเมินแตกต่างกนัได ้

 4.เน่ืองจากสถานการณ์ COVID-19 ท าใหก้ลุ่มตวัอยา่งบางส่วนตอ้งท างานจากบา้น ผู ้

สัมภาษณ์จึงตอ้งใชก้ารสัมภาษณ์ผา่นโทรศพัท ์ซ่ึงท าใหข้อ้มูลบางส่วนอาจขาดหายไป 

 

 

5.4 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยคร้ังต่อไป 

1.ผูท่ี้สนใจศึกษาเก่ียวกบัภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนืขององคก์ร สามารถน าสารนิพนธ์ฉบบัน้ี

ไปเป็นแนวทางในการศึกษาและต่อยอดในกลุ่มธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนได้ 

2.ในการวิจยัคร้ังต่อไป ผูท่ี้สนใจศึกษาควรท าวิจยัในเชิงปริมาณ วิเคราะห์ขอ้มูลเชิง

สถิติ เพื่อความแม่นย  าในการประเมินผลและเป็นประโยชน์แก่องคก์รต่อไป 

3.ในการวิจยัคร้ังต่อไป ควรมีการเก็บขอ้มูลจากหลากหลายโรงพยาบาลในกลุ่มธุรกิจ

เดียวกนั เพื่อใหม้องเห็นขอ้มูลภาพรวมของกลุ่มธุรกิจโรงพยาบาลเอกชน 
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4.ควรมีการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีหลากหลายเพิ่มขึ้น เช่น บริษทัคู่คา้ ลูกคา้ และ

ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียกบัธุรกิจ เพื่อทราบถึงมุมมองและความคิดเห็นจากบุคคลภายนอกองคก์ร 
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ภาคผนวก ก 

แบบสัมภาษณ์เพ่ืองานวิจัย 

 

เร่ือง : Sustainable Leadership : กรณีศึกษาภาวะผูน้ าย ัง่ยนืในโรงพยาบาลเอกชนชั้นน าแห่งหน่ึง 

ในกรุงเทพมหานคร 

ค าชี้แจง : ค าถามน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อทราบถึงมุมมอง ทศันคติ และความคิดเห็นของท่านเก่ียวกบั

การบริหารและด าเนินธุรกิจของโรงพยาบาล โดยค าตอบของท่านจะไม่มีผลกระทบใดต่อผลการ

ปฏิบติังาน และไม่มีการเปิดเผยท่ีใด เป็นการน าไปใชใ้นงานวิจยัเท่านั้น  

 

โดยค าถามอา้งอิงตามปัจจยัของ Honeybee leadership ทั้ง 23 ปัจจยั และท าการแบ่งผูใ้ห้

สัมภาษณ์ออกเป็น 3 กลุ่ม โดยมีรายละเอียด ดงัต่อไปน้ี 

1. กลุ่มท่ี 1 (G1) : ผูบ้ริหารระดบัสูง  

2. กลุ่มท่ี 2 (G2) : พนกังานระดบัผูจ้ดัการแผนก  

3. กลุ่มท่ี 3 (G3) : เจา้หนา้ท่ีระดบัปฏิบติัการ  

 

ปัจจัย วัตถุประสงค์ กลุ่มที่ ค าถาม 

1.การพฒันาบุคลากร 

(Developing people)  

 

เพื่อทราบถึงทศันคติของ

การพฒันาบุคคลและ

วิธีการพฒันาบุคคลากร

ภายในบริษทัใหเ้กิดความ

ยัง่ยนื  

 

G1, G2, 

G3 

-ท่านมีความเห็นในเร่ืองการ

พฒันาการฝึกสอนบุคลากรใน

บริษทัอยา่งไร  

-ภายในบริษทัมีแผนการ

ฝึกอบรมและพฒันาบุคคลากร

หรือไม่อยา่งไร 

2.ความสัมพนัธ์กบั

พนกังาน  

(Labor relations)  

เพื่อทราบถึงระดบั

ความสัมพนัธ์ระหวา่ง

บุคคลากรในบริษทัทุก

ระดบั 

G1, G2 -ท่านคิดวา่ความสัมพนัธ์ของ

บุคลากรในบริษทัส าคญั

อยา่งไร 

-ท่านมีความคิดเห็นเร่ืองการ

ท างานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

ภายในบริษทัในปัจจุบนั

อยา่งไร 
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G3 -ท่านคิดวา่ความสัมพนัธ์ของ

บุคลากรภายในบริษทั มีผลต่อ

การท างานหรือไม่อยา่งไร 

- ท่านมีความเห็นในเร่ืองเพื่อน 

ร่วมงาน หัวหนา้ ลูกนอ้ง 

อยา่งไร  

3.การรักษาพนกังาน 

(Retaining staff)  

 

เพื่อทราบถึง ความส าคญั

ของพนกังาน และวิธีการ 

รักษาพนกังานให้คงอยูก่บั

บริษทั 

G1, G2 -ท่านมีความคิดเห็นอยา่งไรกบั

การรักษาพนกังาน และมีวิธีการ

รักษาพนกังานหรือไม่ อยา่งไร 

G3 - ท่านมีความคิดเห็นอยา่งไรกบั

การรักษาพนกังาน และคิดวา่

บริษทัมีวิธีการรักษาพนกังาน

หรือไม ่อยา่งไร 

-ท่านคิดวา่ภายในบริษทัมีอตัรา

ลาออกเป็นอยา่งไร และเพราะ

เหตุใด  

4.การวางแผนการสืบ 

ทอด  

(Succession planning)  

เพื่อทราบถึงวิธีจูงใจ

พนกังาน และการเล่ือน

ขั้นใหแ้ก่พนกังานภายใน

บริษทั 

G1, G2, 

G3 

-ภายในบริษทัมีนโยบายการ 

เล่ือนขั้นหรือการจูงใจพนกังาน 

อยา่งไร   

-ภายในบริษทัมีเกณฑก์ารเล่ือน 

ขั้นพนกังานหรือไม่อยา่งไร  

5.การใหคุ้ณค่ากบั

พนกังาน  

(Valuing staff)  

เพื่อทราบถึงการดูแล 

บุคลากรภายในบริษทั และ

สวสัดิการท่ีพนกังานจะ

ไดรั้บ  

 

G1, G2, 

G3 

-บริษทัใหค้วามส าคญักบั

พนกังานมากนอ้ยเพียงใด 

-บริษทัมีการดูแลใหส้วสัดิการ

กบับุคลากรอยา่งไร  

-ท่านมีความรู้สึกวา่สภาพ 

แวดลอ้มของการท างานเป็น

อยา่งไร 
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6.ประธานบริหารและ 

ทีมผูบ้ริหาร  

(CEO and top team)  

เพื่อทราบถึงรูปแบบการ

จดัการและการตดัสินใจ

ของทีมผูบ้ริหารระดบัสูง  

 

G1 -ท่านมีบทบาทในการบริหาร

จดัการบริษทัอยา่งไร 

-ท่านมีรูปแบบการจดัการและ

การตดัสินใจอยา่งไร 

7.จริยธรรม  

(Ethical behavior)  

เพื่อทราบถึงค่านิยม 

ภายในบริษทั และ วิธีการ

ด าเนินการตามหลกั

จริยธรรม  

 

G1 -ค่านิยมของบริษทัคืออะไร  

-บริษทัมีการปฏิบติัตามหลกั

จริยธรรมอยา่งไร  

G2, G3 -ท่านทราบหรือไม่วา่ค่านิยม

ของบริษทัคืออะไร  

-บริษทัมีการปลูกฝังเร่ือง

จริยธรรมใหพ้นกังานอยา่งไร 

8.มุมมองระยะใกล ้

หรือระยะไกล 

(Long- or short-term 

perspective) 

เพื่อทราบถึงกลยทุธ์ ท่ีจะ

สร้างผลก าไร ใหแ้ก่ 

บริษทัในระยะสั้นและ

ระยะยาว 

G1 -ท่านมีแผนการในด าเนินธุรกิจ

ในระยะสั้นและระยะยาว

อยา่งไร  

-ท่านใหค้วามส าคญักบัแผน

ระยะสั้นหรือระยะยาวอยา่งไร 

9.การเปล่ียนแปลง 

บริษทั (Organizational 

change) 

เพื่อทราบถึงแผนการ

รับมือ และการพฒันาของ 

บริษทัเม่ือมีเหตุการณ์ท่ีไม่

คาดคิดเกิดข้ึน 

 

G1 - ท่านมีแผนการพฒันาบริษทั

อยา่งไร  

-ท่านมีแผนเตรียมการรับมือกบั

เหตุการณ์ท่ีไม่คาดคิดหรือไม่ 

อยา่งไร  

10.ตลาดการเงิน 

(Financial markets 

orientation)  

เพื่อทราบถึงผลกระทบ

จากตลาดการเงิน และผู ้

ถือหุน้ท่ีมีต่อบริษทั 

G1 -บริษทัท่านมีการร่วมทุนหรือ

ลงทุนอยา่งไร  

-ผูถื้อหุ้นมีส่วนในการตดัสินใจ  

ต่อการด าเนินธุรกิจของบริษทั

มากนอ้ยเพียงใด  

11.ความรับผิดชอบต่อ

ส่ิงแวดลอ้ม 

(Responsibility for 

environment)  

เพื่อทราบถึงกิจกรรม ท่ี

เป็นการรับผิดชอบต่อ

ส่ิงแวดลอ้มของบริษทั 

 

G1, G2, 

G3 

- บริษทัมีบทบาท และความ 

รับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม

อยา่งไร  
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- บริษทัมีกิจกรรมท่ีส่งเสริมการ

รักษาส่ิงแวดลอ้มหรือไม่ 

อยา่งไร  

12.ความรับผิดชอบ ต่อ

สังคม  

(Social responsibility 

(CSR))  

เพื่อทราบถึงกิจกรรม ท่ี

เป็นการรับผิดชอบต่อ

สังคมของบริษทั 

 

G1, G2, 

G3 

- บริษทัมีบทบาท และความ 

รับผิดชอบต่อสังคมอยา่งไร  

- บริษทัมีกิจกรรมท่ีส่งเสริม

ความรับผิดชอบต่อสังคม

หรือไม ่อยา่งไร 

13.ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 

(Stakeholders)  

เพื่อทราบถึงการดูแล 

ลูกคา้ ผูข้าย และผูมี้ส่วน

ไดส่้วนเสีย  

G1, G2, 

G3 

- บริษทัมีการดูแลลูกคา้ ผูข้าย 

และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียอยา่งไร  

 

14.บทบาทของ

วิสัยทศัน์ในธุรกิจ 

(Vision’s role in the 

business)  

เพื่อทราบถึงการรับรู้ภาพ

อนาคตของบริษทัร่วมกนั 

 

G1 - ทิศทางการด าเนินธุรกิจของ

บริษทัเป็นอยา่งไร  

G2, G3 - ท่านทราบหรือไม่ วา่ใน

อนาคตบริษทัจะเป็นอยา่งไร 

15.การตดัสินใจ 

(Decision making)  

เพื่อทราบถึงอ านาจในการ

ตดัสินของพนกังานในแต่

ละระดบั  

 

G1, G2 -อ านาจในการตดัสินใจทั้งหมด

ของบริษทัเป็นอยา่งไร  

-ท่านมีอ านาจในการตดัสินใจ

อยา่งไรบา้ง 

G3 -ในการท างานของท่าน ท่านมี

อ านาจในการตดัสินใจอยา่งไร

บา้ง  

16.การจดัการตนเอง 

(Self-management)  

เพื่อทราบถึงวิธีการจดัการ

ภายในบริษทั  

 

G2, G3 -บริษทัมีการมอบหมายงานให้

ท่านรับผิดชอบเป็นอยา่งไร  

-บริษทัมีการควบคุมการ

ท างานของพนกังานอยา่งไร 

17.การท างานร่วมกนั 

(Team orientation)  

เพื่อทราบถึงรูปแบบการ

ท างานกนัเป็นทีม หรือ

G2, G3 -รูปแบบการท างานร่วมกนัของ

บริษทัเป็นอยา่งไร  
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รูปแบบการท างานของ

รายบุคคล  

- ท่านมีความรู้สึกอยา่งไรเม่ือ

ตอ้งท างานร่วมกบัผูอ่ื้นเป็นทีม  

18. วฒันธรรม 

(Culture)  

เพื่อทราบถึงวฒันธรรม

องคก์รของบริษทั  

 

G1 -วฒันธรรมองคก์รของบริษทั

เป็นอยา่งไร  

G2, G3 -ท่านคิดวา่วฒันธรรมองคก์ร

ของบริษทัเป็นอยา่งไร 

19. การแบ่งปันและ

รักษาความรู้ 

(Knowledge sharing 

and retention)  

เพื่อทราบถึงการ แบ่งปัน

ขอ้มูลและความรู้ระหวา่ง 

บุคลากรภายในบริษทั  

G1, G2 -บริษทัมีการแบ่งปันขอ้มูลและ

ความรู้แก่พนกังานอยา่งไร  

-บริษทัมีการจดัเก็บขอ้มูล องค์

ความรู้ต่าง ๆอยา่งไร 

20.ความไวว้างใจ 

(Trust) 

เพื่อทราบถึงความไวเ้น้ือ

เช่ือใจในตวัพนกังาน  

G1, G2 -ท่านสามารถไว ้ใจในตวัของ

พนกังานไดห้รือไม่อยา่งไร  

21.นวตักรรม 

(Innovation)  

 

เพื่อทราบถึงวิธีการน า 

เทคโนโลยแีละนวตักรรม

เขา้มาช่วยในการ

ด าเนินงานของบริษทั  

 

G1 -ท่านมีความเห็นอยา่งไรกบั 

เทคโนโลยแีละนวตักรรม  

-ท่านมีการลงทุนในการน า

เทคโนโลยี และนวตักรรมเขา้

มาช่วยในการด าเนินธุรกิจ 

หรือไม่อยา่งไร  

G2, G3 -ท่านมีความเห็นอยา่งไรกบั 

เทคโนโลยแีละนวตักรรม  

-ท่านคิดวา่บริษทัมีการลงทุนใน

การน าเทคโนโลย ีและ

นวตักรรมเขา้มาช่วยภายใน

บริษทัเพียงพอหรือไม่อยา่งไร 

22.ความผกูพนัของ 

พนกังาน (Staff 

engagement)  

 

เพื่อทราบถึงส่ิงท่ีมีผลต่อ

การตอ้งการท างานใน

บริษทั  

 

G2, G3 -อะไรเป็นส่ิงท่ีจูงใจท่านให้

ท างานในบริษทั  

-ท่านมีความรู้สึกอยา่งไรต่อ

บริษทัท่ีท่านท างาน  
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23.คุณภาพ (Quality)  

 

เพื่อทราบถึงวิธีการ 

ควบคุมคุณภาพของสินคา้

และบริการท่ีส่งต่อใหก้บั

ลูกคา้  

 

G1 -นโยบายของบริษทัท่ีมีต่อ

คุณภาพของการบริการเป็น

อยา่งไร  

-บริษทัมีการควบคุมคุณภาพ 

ของบริการอยา่งไร  

-ท่านมีความเห็นต่อคุณภาพของ

บริการเป็นอยา่งไร 

G2 -บริษทัมีการควบคุมคุณภาพ 

ของบริการอยา่งไร  

-ท่านมีความเห็นต่อคุณภาพของ

บริการเป็นอยา่งไร 

หมายเหต.ุ ปรับปรุงจาก “การศึกษาภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนืในธุรกิจแวน่ตาขนาดเลก็แห่งหน่ึง,” โดย 

ชยากร เลิศองักูร, 2561, น. 32-36  
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ภาคผนวก ข 

ถอดบทสัมภาษณ์เชิงลกึ 

 

 

ปัจจัยท่ี 1 การพฒันาบุคลากร (Developing people)  

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 1 (G3) : คิดวา่การอบรมตอนน้ีมีนอ้ยเกินไป เหมือนของเราเป็นโรงพยาบาลเปิด

ใหม่ ก็จะอบรมเป็นพวกเร่ืองการใชร้ะบบ IT การตอ้นรับลูกคา้ แต่ขาดในเร่ืองการสอนภาษาแบบ

จริงจงั เพราะคนไขข้องเราส่วนใหญ่เป็นชาวอาหรับ เท่าท่ีทราบตอนน้ียงัไม่เห็นแผนการอบรมเลย 

ยงัขาดในส่วนน้ีอยู ่

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 2 (G3) : จริงๆควรมีการฝึกอบรมให้กบัพนกังาน แต่ช่วงน้ีเขายงัไม่ค่อยใหง้บ 

ส่วนใหญ่ท่ีผา่นมาก็มีอบรมพวกระบบท่ีใชใ้นโรงพยาบาล ระบบ IT 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 3 (G2) : การฝึกอบรมยงัมีนอ้ยไป ไม่ทัว่ถึง และยงัไม่เป็นหน่ึงเดียวกนั มีการแยก

กลุ่มผูเ้ขา้รับการอบรมมากเกินไป 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 4 (G2) : องคก์รไม่เห็นความส าคญัของการฝึกอบรมใหก้บัพนกังาน ไม่พฒันา

บุคลากรใหต้รงจุดหรือในทกัษะท่ีเขาควรไดรั้บ ท่ีมีอบรมก็จะเก่ียวกบัฝ่ายการพยาบาล แต่วิชาชีพ

อ่ืนยงัไม่ค่อยมี 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 5 (G3) : ยงัไม่ค่อยมีการอบรมให้พนกังานเท่าไร ไม่เคยรู้วา่ฝ่ายบุคคลเขามี

รายการอบรมอะไรใหพ้นกังานบา้ง เหมือนไม่ค่อยใหค้วามส าคญัในเร่ืองน้ี 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 6 (G3) : คิดวา่การอบรมก็มีเพียงพอ เห็นมีจดัอบรมมาเร่ือยๆนะ แต่เขาไม่ค่อย

อ านวยความสะดวกในการเขา้อบรมใหก้บัเรา เช่น วนัน้ีมีจดัอบรม แต่เราติดงานคนไม่พอก็ไปไม่ได ้

ท าใหเ้ราพลาดตรงน้ีไป มีจดัอบรม เช่นภาษาองักฤษส าหรับใชใ้นการท างาน 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 7 (G3) : ในส่วนน้ีก็คิดวา่เพียงพอเหมาะสม แต่วา่มีปัญหาเร่ืองการจดัการกบัเวลา

เขา้อบรมของตวัเราเองมากกวา่ อยา่งตอนแรกๆ ท่ีพี่เขา้มาต าแหน่งพี่มีคนเดียว คนไขก้็ตอ้งรับ ท าให้

เขา้อบรมไม่ไดค้รบตามท่ีแพลนไว ้

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 8 (G3) : เราไม่ค่อยไดรั้บการอบรมอะไรจากท่ีน่ี อาจจะเป็นเพราะว่าตวัเราไม่ได้

มีเวลาเพียงพอในการเขา้อบรม จริงๆก็มีหลกัสูตรการอบรมแต่คิดวา่ยงัไม่เยอะ ควรมีอบรมพื้นฐาน

หรืออบรมประจ าปีใหก้บัพนกังานทุกคน เช่น BLS 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 9 (G3) : การอบรมใหพ้นกังานนอ้ยเกินไป อาจจะเป็นเพราะโรงพยาบาลเพิ่งเปิด 

ความพร้อมอาจจะยงัไม่พอ การอบรมจึงถือวา่นอ้ยมาก ตอนท่ีเขา้มาก็มีอบรมพนกังานใหม่ อบรม

บุคลิกภาพ แต่เก่ียวกบัวิชาชีพยงัไม่มี 
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ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 10 (G3) : คือตอนน้ีท างานมาปีกวา่แลว้ ยงัไม่เคยไดเ้ขา้อบรมอะไรจากทาง

โรงพยาบาลเลย อาจจะเป็นเพราะเราอยู ่ Back office ก็เลยมีความคิดวา่อยากใหส่้งเสริมเร่ืองการใช้

ภาษาองักฤษในองคก์รกบัพนกังาน Back office บา้ง ตอนน้ีใหแ้ต่ Front office ท่ีตอ้งติดต่อกบัลูกคา้

โดยตรง เร่ืองการส่ือสารแผนการอบรมของ HR ยงัตอ้งปรับปรุง การประกาศกิจกรรมต่างๆ ก็

ด าเนินการชา้ เช่น จะมีกิจกรรมพรุ่งน้ี แต่เพิ่งประกาศใหท้ราบวนัน้ี ก็ท าใหเ้ราจดัสรรเวลาหรือ

เตรียมตวัไม่ทนั 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 11 (G3) : ยงัไม่มีการพฒันาบุคลากรท่ีเพียงพอ ส าหรับ Back office คือนอ้ยมาก 

แต่ส าหรับ Front line ก็มีอยู ่แต่คิดวา่ยงัไม่มีมาตรฐาน และยงัไม่มีการตรวจสอบวา่ท่ีอบรมไป ไดผ้ล

เป็นยงัไงบา้ง ไม่มีการทดสอบคนท่ีผา่นการอบรม 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 12 (G1) : การอบรมใหก้บัพนกังานเป็นส่ิงท่ีส าคญัมาก เพราะคนแต่ละคนมี

พื้นฐานท่ีแตกต่างกนั และอีกเหตุผลหน่ึงคือเราเป็นธุรกิจท่ีใหบ้ริการเก่ียวกบัการดูแลรักษาชีวิตคน 

ไม่ใช่สินคา้ ฉะนั้นจะตอ้งมีการอบรมอยา่งสม ่าเสมอ แต่ทุกวนัน้ีท่ีเห็นคือยงัไม่ค่อยไดส่้งเสริมเร่ืองน้ี

สักเท่าไร ยงัไม่มีนโยบายชดัเจน ท่ีเห็นเนน้จะเป็นเร่ืองของการสอนภาษาองักฤษมากกวา่ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 13 (G3) : คิดวา่การอบรมท่ีมีให้นอ้ย จ ากดัคนท่ีเขา้รับการอบรม ไม่ค่อยทัว่ถึง ยงั

ขาดบางอยา่งท่ีจ าเป็น เช่น อบรมภาษาอาหรับอยา่งจริงจงัใหก้บัคนท่ีอยูห่นา้งาน เพราะล่ามก็มีนอ้ย

ไม่พอ บางคร้ังเราก็ตอ้งส่ือสารกบัคนไขเ้อง 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 14 (G3) : การอบรมจากโรงพยาบาลมีนอ้ยมาก และยงัไม่ค่อยทัว่ถึง เช่น อบรม

ภาษาองักฤษ จริงๆทุกต าแหน่งก็ควรไดรั้บการอบรมท่ีเท่ากนั ยงัมีขอ้จ ากดัเยอะอยู ่ การอบรมท่ี

เก่ียวขอ้งกบัการท างานแทบจะไม่มีเลยส าหรับตวัผม 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 15 (G3) : ยงัไม่ค่อยมีจดัอบรมใหพ้นกังานเท่าไร ท่ีเคยไดรั้บการอบรมก็แค่ตอน

ปฐมนิเทศก่อนเขา้ท างาน หลงัจากนั้นตอนท างานก็ไม่ไดมี้อบรม อีกอยา่งเราก็ไม่มีเวลาเขา้ไปอบรม

ตามท่ีเขาจดัดว้ย เพราะงานเราก็ค่อนขา้งเยอะ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 16 (G2) : เห็นวา่ควรจะมีการพฒันาความรู้ของพนกังานอยา่งมากและต่อเน่ือง 

เพราะเป็นสถานประกอบการท่ีเปิดใหม่ แต่ทุกวนัน้ียงัไม่ประสบความส าเร็จในเร่ืองน้ี ยงัไม่มีแบบ

แผนท่ีแน่ชดั ยงัไม่ดีเท่าท่ีควร เน่ืองจากคนมารวมกนัจากหลายท่ี เพราะฉะนั้นเราควรมีศูนยก์ลางการ

อบรมท่ีดี แต่ในแผนกเรามีการจดัอบรมเก่ียวกบัความรู้เฉพาะทางใหก้บัพนกังานเองอยูแ่ลว้ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 17 (G2) : ดว้ยความท่ีเราเป็นโรงพยาบาลเปิดใหม่ ก็เลยอาจจะไม่มีการเร่ิมในจุด

น้ีอยา่งชดัเจน เป็นรูปธรรม ยงัไม่แผนการพฒันาอบรมอย่างชดัเจน ในส่วนของแผนกเราพนกังานจะ

ไดรั้บการอบรม การทดสอบความรู้จากในแผนก แต่ในส่วนของโรงพยาบาลท่ีเห็นไดช้ดัก็จะมีการ
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อบรมหนีไฟ อบรมมารยาทในการบริการใหพ้นกังาน จริงๆควรมีการอบรมซ ้าอยา่งต่อเน่ือง เพราะมี

เปล่ียนคนเขา้ออกบ่อย 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 18 (G3) : คิดวา่การอบรมมีนอ้ยมาก แลว้การอบรมมนัยงัดูไม่เป็นหลกัสูตร

อบรม ไม่มีแบบแผนท่ีชดัเจน ไม่มีความพร้อมเท่าไร ท่ีเคยเขา้อบรมก็มีอบรม CPR อบรมดบัเพลิง 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 19 (G3) : ณ ตอนน้ียงัไม่ค่อยมีอบรมดา้นต่างๆ จะมีแค่เร่ืองภาษาองักฤษท่ีมี

เพิ่มเติมใหก้บัพนกังาน มีอาจารยจ์ากขา้งนอกมาสอน แต่ไม่ต่อเน่ืองเพราะมีสถานการณ์ COVID เขา้

มา แลว้ก็ถา้เราขึ้นไปอบรม คนท างานไม่พอ เราตอ้งลงมา มนัก็ไม่ต่อเน่ือง คิดวา่หลกัสูตรการอบรม

จากส่วนกลางยงันอ้ยไป ส่วนในแผนกเราก็มีจะการจดัอบรมใหก้บัพนกังานเอง 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 20 (G2) : ยงัไม่มีการฝึกอบรมท่ีดี และยงัไม่มีบุคลากรท่ีมีความสามารถเพียงพอ

ในการอบรมพนกังาน หลกัสูตรการอบรมก็นอ้ยเกินไป โดยปกติตามมาตรฐานจะตอ้งมีการ

ฝึกอบรมพนกังานก่อนท างานทุกคน 100% แลว้ก็มีการทบทวนทุก 6 เดือน ซ่ึงท่ีน่ีนอ้ยมาก ไม่เป็นไป

ตามมาตรฐาน หลกัสูตรท่ีเคยมีอบรมก็ยงัไม่ค่อยมีความต่อเน่ือง 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 21 (G3) : คิดวา่การอบรมมีนอ้ยไป แค่ไดอ้บรมแค่ตอนเขา้มาเป็นพนกังานใหม่ 

แต่หลงัจากนั้นมีการสอนภาษาองักฤษใหพ้นกังาน แต่วา่เฉพาะ Front line ท่ีตอ้งติดต่อกบัคนไข ้เรา

อยู ่Back office ก็เลยไม่ไดรั้บการอบรมในส่วนน้ี 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 22 (G1) : ในมุมมองของผม เราตอ้งเร่งพฒันาในส่วนน้ี เพราะเราเป็น

โรงพยาบาลเอกชน คิดอตัราค่ารักษาท่ีสูง จึงตอ้งมีความเป็นมืออาชีพ ความรู้ของพนกังานและการ

บริการของพนกังานเราจึงตอ้งเป็นเลิศ ซ่ึงก่อนหนา้น้ีเรามีเตรียมแผนการอบรมใหก้บัพนกังาน แต่

พอมาเจอสถานการณ์ COVID ตรงน้ีก็เลยชะงกัไป 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 23 (G2) : พี่คิดวา่ยงัขาดอยูเ่ยอะเลยในหลายๆส่วน ยงัไม่มีการอบรมในเร่ืองแนว

ทางการท างาน แผนการอบรมของแต่ละแผนกท่ีมาจากส่วนกลางยงัไม่มีชดัเจน ในแต่ละแผนก

อาจจะตอ้งจดัการอบรมกนัเอง ซ่ึงในส่วนของแผนกเรามีการจดัการอบรมกนัเอง มีผูแ้ทนมาน าเสนอ

ขอ้มูลยาใหก้บันอ้งในแผนกฟังอยูเ่ร่ือยๆ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 24 (G2) : ตอนน้ียงัไม่มีอะไรชดัเจนสักเท่าไรในส่วนน้ี ยงัไม่ค่อยมีการอบรม ยงั

กระจดักระจายอยู ่จะมีแค่การอบรมเบ้ืองตน้ท่ีทุกคนไดรั้บ คือ การอบรมพนกังานใหม่ หลงัจากนั้น

ก็ยงัไม่มีอะไรเพิ่มเติมสักเท่าไร แต่ในส่วนของแผนกเรามีการจดัอบรมกนัเองในทุกๆเดือน แลว้เราก็

มีการวางแผนวา่ในปีนึงทุกคนจะตอ้งไดไ้ปอบรมวิชาการขา้งนอก อยา่งนอ้ยคนละหน่ึงคร้ัง 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 25 (G3) : ควรจะมีการอบรมใหก้บัพนกังานอยูเ่ร่ือยๆ อยา่งนอ้ยเดือน1-2 คร้ัง 

เพื่อเป็นการพฒันาบุคลากร ตอนท่ีเขา้มาตอนแรกก็ไดรั้บการอบรมพนกังานใหม่ แต่หลงัจากท่ี
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ท างานก็ไม่มีการอบรมอะไรอีกจากส่วนกลาง จะมีจากในแผนกท่ีเชิญผูแ้ทนยาเขา้มาใหค้วามรู้

ภายในแผนกเราเอง 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 26 (G3) : การอบรมมีนอ้ยเกินไป ควรจะจดัใหมี้การอบรมมากกวา่น้ี แผนการ

อบรมของโรงพยาบาลก็ยงัไม่ชดัเจนเท่าไร ส่วนในแผนกมีจดัอบรมเก่ียวกบัเคร่ืองมือและความรู้

เฉพาะทางให ้

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 27 (G3) : การอบรมมีนอ้ย เช่นอบรมภาษาองักฤษมีใหแ้ต่ Front office ตั้งแต่เขา้

มาก็มีอบรมพนกังานใหม่ แลว้หลงันั้นก็จะมีอบรมดา้นระบบบา้ง 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 28 (G3) : การอบรมของท่ีน่ียงัมีนอ้ยอยู ่ ไม่ค่อยทัว่ถึง ยงัไม่มีแผนการอบรมท่ี

ชดัเจนใหก้บัพนกังานทราบ จะมีแค่การอบรมพนกังานใหม่ท่ีเห็นวา่จดัเป็นรูปธรรม แต่อบรมอยา่ง

อ่ืนยงัไม่เห็นชดัเจนเท่าไร 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 29 (G3) : ถา้การอบรมจากโรงพยาบาลเองเลยก็นอ้ย เคยไดอ้บรมตอนเขา้มาเป็น

พนกังานใหม่แค่นั้น แต่ถา้จากแผนกจะมีอยูเ่ร่ือยๆ จะเป็นหมอหรือคนท่ีขายเคร่ืองมือมาสอน มาให้

ความรู้กบัพนกังาน เฉล่ียก็เดือนละคร้ัง 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 30 (G2) : การอบรมจากส่วนกลางของโรงพยาบาลยงันอ้ยอยู ่ ท่ีพี่เคยเห็นก็มี

อบรมภาษาองักฤษ อบรมมารยาท CPR หนีไฟ ซ่ึงหลกัสูตรพวกน้ีควรจะจดัใหบ้่อยมากกวา่น้ี ควรมี

แบบแผน ก าหนดการท่ีชดัเจน ตรงน้ียงันอ้ยเกินไปอยู ่ เหมือนผูบ้ริหารยงัไม่ค่อยเห็นถึงความส าคญั

ในส่วนน้ี 

 

ปัจจัยท่ี 2 ความสัมพนัธ์กบัพนักงาน (Labor relations) 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 1 (G3) : เราท างานกบัหลายวิชาชีพ เช่น หมอ พยาบาล อยา่งบางคนหากเราไม่

คอ่ยไดติ้ดต่อพูดคุยกบัเขา หรือไม่โอเคกบัเขา แลว้เขาเป็นคนดูแลคนไขห้อ้งนั้น ห้องท่ีเราจะไป

รักษา ก็อาจจะท าใหข้อ้มูลตกหล่นไป ในเร่ืองของการส่งเวร ส่งขอ้มูลคนไข ้ ในส่วนของเพื่อน

ร่วมงานดีมาก อยูก่นัเหมือนพี่นอ้ง มีอะไรก็พูดคุยปรึกษากนัได ้

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 2 (G3) : ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานท่ีดีก็จะท าใหเ้ราท างานไดง้่าย อยากมา

ท างาน ไม่กดดนั มีการรับฟังความเห็นซ่ึงกนัและกนั อยูก่นัเหมือนพี่นอ้ง 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 3 (G2) : ทุกวนัน้ีเหมือนต่างคนต่างอยู ่ เราตอ้งเขา้ไปท าความรู้จกักบัเขาเอง แต่

เวลาเราเขา้ไปขอความช่วยเหลือก็ไดรั้บกลบัมานะ ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา คือเราก็ไม่ได้

คาดหวงัสูง ก็เลยยงัไม่ไดซี้เรียสมาก แต่เม่ือไรท่ีนโยบายโรงพยาบาลก าหนดออกมาแบบชดัเจน ก็จะ

มีอะไรท่ีตอ้งปรับปรุงอีกเยอะ ทุกวนัน้ีก็อยูก่นัเหมือนพี่นอ้งคุยกนัได ้



126 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 4 (G2) : ความสัมพนัธ์ของบุคลากรในองคก์รมีความส าคญัมาก ถา้หากมี

ความสัมพนัธ์ท่ีดี คิดเห็นไปในทิศทางเดียวกนั คุยกนัได ้ เวลาติดต่อประสานงานกนั ก็จะท างาน

เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายไดดี้ขึ้น แต่ทุกวนัน้ีแต่ละแผนกค่อนขา้งมีความเป็นตวัของตวัเองสูง ไม่ค่อย

ยอมกนั เร่ืองอะไรท่ีจะคุยกนัไดก้็ไม่ยอมคุย ส่วนความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในแผนก คือ

เหมือนพี่นอ้งกนั มีความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกนั เลยท าใหท้ างานกนัไดง้่าย เขา้กนัไดดี้” 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 5 (G3) : ความสัมพนัธ์ของคนท่ีท างานดว้ยกนัมีผลเป็นอยา่งมาก อยา่งเราดูคนไข้

คนเดียวกนั คือก็ตอ้งคุยกนั ประสานงานกบัพวกพยาบาล ถา้เราคุยกบัเขาได ้ ก็ท างานง่าย ส่วน

ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานในแผนกก็เหมือนพี่นอ้งกนั มีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั คุยกนัไดทุ้ก

เร่ือง 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 6 (G3) : ถา้แต่ละคน แต่ละแผนกคุยกนัได ้ก็จะท าใหท้ างานไดง้่ายขึ้น ท่ีเจอบาง

คนก็ยิม้แยม้ดี บางคนก็น่ิง แต่เวลาเราขอความช่วยเหลือจากเขา เขาก็ช่วยอยูน่ะ เพื่อนร่วมงาน 

หวัหนา้ สามารถปรึกษากนัได ้อยูก่นัเหมือนพี่นอ้ง 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 7 (G3) : ความสัมพนัธ์ของคนในองคก์รมีผลต่อการท างานเป็นอยา่งมาก คนไข้

ในโรงพยาบาลเก่ียวขอ้งกบัทุกแผนก เพราะฉะนั้นมีความจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีเราจะตอ้งท าความรู้จกั

และสร้างความสัมพนัธ์อนัดีไว ้ ส่วนความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานในแผนก สามารถพูดคุยกนัได้

อยา่งตรงไปตรงมา หากเกิดปัญหาก็ร่วมมือกนัแกไ้ขได ้ กบัหวัหนา้ก็ไม่มีช่องวา่งท่ีเราไม่กลา้เขา้ไป

พูดคุย สามารถเขา้ไปพูดคุยได ้โดยรวมถือวา่ดี 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 8 (G3) : ความสัมพนัธ์ของคนในโรงพยาบาลมีผลต่อการท างาน เช่นหากเรามี

ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัคนน้ี ก็จะช่วยใหก้ารติดต่อประสานงานง่ายขึ้น ท างานไดเ้ร็วขึ้น ความสัมพนัธ์

กบัเพื่อนร่วมงานก็โอเค อยูก่นัแบบพี่นอ้ง ปรึกษาพูดคุยกนัได้ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 9 (G3) : ความสัมพนัธ์ของคนในโรงพยาบาล มีผลต่อการท างานมาก คือเวลา

ดูแลคนไขค้นนึงตอ้งใชส้หวิชาชีพ คนท่ีอยูดู่แลคนไขต้ลอดก็คือพยาบาล วิชาชีพอ่ืนจะเขา้ไปเป็น

ช่วงๆ เพราะฉะนั้นการส่ือสารจึงเป็นเร่ืองส าคญั ถา้เราไม่มีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั ก็จะท าใหก้าร

ท างานเกิดปัญหา กบัเพื่อนร่วมงานก็สามารถคุยกนัได ้เพราะเป็นคนกลุ่มเลก็ๆ กบัหวัหนา้ก็คุยกนัได้ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 10 (G3) : คิดวา่ความสัมพนัธ์ของคนในองคก์รเป็นส่ิงท่ีส าคญั เพราะในองคก์ร

เราไม่สามารถท างานไดด้ว้ยแผนกเดียว ตอ้งมีการเช่ือมโยงกนัระหวา่งแผนก การส่ือสารจึงเป็นส่ิงท่ี

ส าคญั และถา้หากเรามีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัระหวา่งแผนก ก็จะท าใหง้านเสร็จเร็วขึ้น ช่วยกนั

แกไ้ขปัญหาใหส้ าเร็จไดดี้ขึ้น ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานอยูใ่นระดบัดีเยีย่ม เราท างานกนัเป็นทีม 

ช่วยเหลืองานกนั เหมือนอยูก่นัแบบครอบครัว แบบพี่นอ้ง ไม่มีการแบ่งขั้นแบ่งขั้น 
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ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 11 (G3) : ความสัมพนัธ์ของคนในองคก์รมีผลต่อการท างาน เพราะว่างานท่ีท าอยู่

เป็นงานเก่ียวกบัการประสานงานทั้งในและนอกแผนก ในแผนกไม่มีปัญหาอะไร อยู่กนัแบบพี่นอ้ง 

แต่นอกแผนกค่อนขา้งประสานงานยาก ถา้มีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั คุยกนัง่าย งานก็จะเสร็จเร็ว ไม่มี

ปัญหา หากความสัมพนัธ์ไม่ดี ก็จะยากล าบาก ไม่ไดรั้บความร่วมมือ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 12 (G1) : ส าคญัมากเลย คือถา้คนในโรงพยาบาลรู้จกักนั มีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อ

กนั ก็จะใหใ้หส้ามารถติดต่อประสานงาน ท างานร่วมกนัไดง้่ายขึ้น ประสบผลส าเร็จมากขึ้น แต่ทุก

วนัน้ีคนในโรงพยาบาลยงัไมค่่อยรู้จกักนัเท่าไร อาจพราะวา่เรายงัไม่เคยจดักิจกรรมเช่ือม

ความสัมพนัธ์ของพนกังาน คือเคยมีสมยัแรกๆ ท่ีคนยงันอ้ยอยู ่คนรุ่นเก่าๆ จะรู้จกักนั แต่รุ่นท่ีเขา้มา

ใหม่ๆ น้ีเรายงัไม่ไดมี้จดักิจกรรม ก็เลยท าใหเ้ขาอาจจะไม่ค่อยไดรู้้จกั สร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 

อีกเร่ืองคือ ตอนน้ีเรายงัไม่มีโรงอาหารในโรงพยาบาล คือบางคร้ังพนกังานไปทานขา้วในโรงอาหาร

แลว้เจอกนัคุยกนั เห็นหนา้กนับา้ง มนัน่าจะดีกวา่น้ี เพราะตอนน้ีเขาทานท่ีแผนกใครแผนกมนั 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 13 (G3) : ส าคญัมากเลย เพราะทุกวนัน้ีเราท างานไม่ไดด้ว้ยตวัคนเดียว วิชาชีพ

เดียวอยูแ่ลว้ ฉะนั้นถา้เรามีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัแผนกอ่ืนๆ ก็จะท าใหเ้ราท างานไดง้่ายแลว้ก็ราบร่ืน 

กบัเพื่อนร่วมงานก็มีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั คุยกนัไดทุ้กเร่ือง อายใุกลเ้คียงกนั อยูด่ว้ยกนัเหมือนพี่

นอ้ง หวัหนา้ก็เป็นกนัเอง ถา้เรามีปัญหาก็สามารถเขา้ไปพูดคุยได ้

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 14 (G3) : คิดวา่มีผลต่อการท างานนะ งานเราบางทีมนัตอ้งท าร่วมกนัหลายแผนก 

ตอ้งขอความร่วมมือจากหลายคน ถา้ความสัมพนัธ์ไม่ดี ไม่ค่อยรู้จกัใคร ก็ท างานยาก กบัเพื่อน

ร่วมงานความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัดี สนิทกนั เฮฮา ท างานร่วมกนัไดดี้ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 15 (G3) : ความสัมพนัธ์ของคนในโรงพยาบาลส าคญัมากเลย เวลาเราติดต่อเร่ือง

ต่างๆ มนัท าใหเ้ราท างานง่าย อยา่งเราดูเร่ืองเงินของแพทย ์ เราตอ้งติดต่อทั้งหมอ ทั้งฝ่ายบญัชี ถา้เรา

ไม่มีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัคนอ่ืน เราก็แย่ ท างานล าบาก ในแผนกมีรุ่นนอ้งแลว้ก็หวัหนา้เลย กบัรุ่น

นอ้งคือสนิทกนัมาก ไปไหนไปกนั เพราะมีกนัแค่สองคน แต่กบัหวัหนา้ก็คุยได ้ไม่มีช่องวา่งอะไร 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 16 (G2) : ทุกวนัน้ีโรงพยาบาลเรา คนเขา้ออกบ่อย พนกังานจึงไม่ค่อยรู้จกักนั 

อยา่งของแผนกเราแยกส่วนออกมาอยา่งชดัเจน นอ้งเราก็จะไม่ค่อยรู้จกัใคร นอกจากคนท่ีรู้จกักนัมา

แต่แรก หรือคนท่ีติดต่องานดว้ยกนั ความสัมพนัธ์กบัคนในแผนกถือวา่ดีมาก อยูก่นัแบบพี่นอ้ง แบบ

เพื่อน 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 17 (G2) : โดยส่วนตวัพี่เป็นคนท่ีรู้จกัคนไม่เยอะ แต่ถา้เราตอ้งไปติดต่อเจา้หนา้ท่ี

แผนกต่างๆ เขาก็น่ารัก ติดต่อกนัไดดี้ ความสัมพนัธ์กบัคนในแผนกคือเราอยูก่นัแบบพี่นอ้ง พี่จะ

สอนเขาเสมอวา่ไม่ใหแ้บ่งพรรคแบ่งพวก พยายามใหน้อ้งๆ มากินขา้วร่วมกนั มาพูดคุยกนั เพื่อสร้าง

ความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั ให้อยูด่ว้ยกนัแบบถอ้ยทีถอ้ยอาศยั 
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ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 18 (G3) : เราแทบจะไม่รู้จกัคนในแผนกอ่ืนๆเลย อยูแ่ต่ในแผนกตวัเอง รู้จกั

เฉพาะคนหรือแผนกท่ีเราติดต่อดว้ย ไม่มีกิจกรรมเช่ือมความสัมพนัธ์ใหก้บัพนกังาน พอคนไม่ค่อย

รู้จกักนั ไม่มีความสัมพนัธ์กนั ก็จะท างานยาก ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานโอเค มีการพูดคุยอยู่

เสมอ มีไป OD ดว้ยกนัในแผนก ไปท ากิจกรรมดว้ยกนั เลยสนิทกนั 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 19 (G3) : มีอยูไ่ม่กี่แผนกท่ีเราติดต่อ ท่ีเหลือไม่ค่อยไดติ้ดต่อเลย คิดวา่คนใน

โรงพยาบาลรู้จกักนันอ้ย เหมือนแนวทางการท างานของแต่ละแผนกค่อนขา้งต่างกนั ไม่เป็นไปใน

ทิศทางเดียวกนั ส่วนความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานโอเค ท างานดว้ยกนั ไดพู้ดคุยกนั เขา้ใจซ่ึงกนั

และกนัดี 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 20 (G2) : ความสัมพนัธ์ถา้เป็นระดบัพนกังาน ถือวา่ค่อนขา้งดี แต่ถา้เป็นระดบั

ผูบ้ริหารไม่น่าจะดี ถา้ความสัมพนัธ์ไม่ดี มีปัญหาต่อกนั ก็จะมีปัญหาในเร่ืองของการติดต่อ

ประสานงาน อาจจะท าใหง้านเสียได ้ความสัมพนัธ์กบัลูกนอ้งในแผนก ค่อนขา้งดี อยูก่นัแบบพี่นอ้ง 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 21 (G3) : เวลาเราไปติดต่อประสานงานกบัคนในแผนกอ่ืน ถา้เรามีความสัมพนัธ์

ท่ีดีก็ท าใหท้ างานง่าย ทุกวนัน้ีก็ไม่มีปัญหานะ เวลาไปขอความช่วยเหลือเขาก็ใหค้วามช่วยเหลือดี 

ความสัมพนัธ์กบัคนในแผนกทั้งเพื่อนร่วมงานและหวัหนา้ดี โอเคเลย 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที่ 22 (G1) : ผมคิดวา่เขาก็รู้จกักนัในะดบันึง แต่อาจจะยงัไม่ทัว่ถึงเท่าไร คือเรารับ

พนกังานใหม่เขา้มาเร่ือย ๆ ช่วงปีแรกเรามีจดักิจกรรมเช่ือมความสัมพนัธ์ของพนกังาน แต่ตอนน้ีมนั

หายไป ผมเลยคิดวา่รุ่นใหม่ ๆท่ีเขา้มาอาจจะรู้จกักนันอ้ยลง คือถา้แต่ละคนหรือแต่ละแผนกรู้จกักนั 

มีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั อยูก่นัเหมือนพี่นอ้ง เหมือนเป็นครอบครัวเดียวกนัจะดีมากเลย การจะ

ท างานร่วมกนั หรือประสานงานต่าง ๆ มนัก็จะราบร่ืน 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 23 (G2) : ความสัมพนัธ์ส่วนใหญ่สัก 80% ถือวา่ดี อีก 20% ก็ยงัคงมีความขดัแยง้

กนับา้ง 

ความสัมพนัธ์กบัลูกนอ้งในแผนก คือดี สนิทกนัพอสมควร มีอะไรก็คุยกนั ไม่มีอะไรตอ้งปิดบงักนั 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 24 (G2) : ความสัมพนัธ์เท่าท่ีสัมผสัมาคือทุกคนก็สนิทกนั คุยกนัได ้ไม่ไดมี้ความ

ตึงเครียด รวมถึงของนอ้งๆ เวลาประสานงานระหวา่งแผนกก็ไม่มีปัญหามากมายอะไร อาจจะมีบา้ง

เลก็นอ้ย แต่ไม่ตึงเครียด ความสัมพนัธ์กบัคนในแผนกคือสนิทกนั สามารถพูดคุย ปรึกษากนัได้ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 25 (G3) : ตั้งแต่อยูม่าก็ยงัไม่มีกิจกรรมเช่ือมความสัมพนัธ์ใหพ้นกังานรู้จกักนั 

คนก็เลยรู้จกักนันอ้ย แต่สังคมท่ีน่ีค่อนขา้งดี แต่ละแผนกท่ีเราติดต่อส่วนมากก็โอเค เวลาติดต่องานก็

ราบร่ืนดี ความสัมพนัธ์กบัคนในแผนกโอเค 
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ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 26 (G3) : คิดวา่ความสัมพนัธ์ของพนกังานในโรงพยาบาลมีผลต่อการท างาน ถา้

เรามีความสัมพนัธ์ท่ีดี หรือรู้จกักบัคนในแผนกนั้นๆ เวลาประสานงานเร่ืองต่างๆก็จะง่าย ท างานได้

ไวขึ้น ความสัมพนัธ์ในแผนกถือวา่โอเค คุยกนัได ้ท างานร่วมกนัไดดี้ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 27 (G3) : ความสัมพนัธ์ของพนกังานมีส่วนในการท างาน เวลาเราประสานงาน 

ถา้สนิทกนั ก็จะคุยกนัง่ายขึ้น ในแผนกความสัมพนัธ์ก็มีทั้งแบบท่ีเห็นดว้ยและไม่เห็นดว้ยในบางคร้ัง 

แต่ก็จะคุยกนัใหเ้ขา้ใจ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 28 (G3) : คิดวา่พนกังานก็รู้จกักนัพอสมควรนะ แต่เป็นจากการท่ีเขาตอ้งติดต่อ

งานกนั สร้างความสัมพนัธ์กนัเอง ไม่ไดมี้กิจกรรมเช่ือมความสัมพนัธ์ใหก้บัพนกังาน คิดวา่

ความสัมพนัธ์ของพนกังานมีผลต่อการท างานมาก เพราะงานท่ีท าตอ้งมีการติดต่อประสานงานกนั

หลายแผนก ส่วนความสัมพนัธ์กบัคนในแผนกก็โอเค คุยกนั ปรึกษากนัไดทุ้กเร่ือง 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 29 (G3) : ความสัมพนัธ์ของพนกังานมีผลมากค่ะ เราตอ้งติดต่อประสานงานเร่ือง

คนไขก้บัหลายแผนก ถา้เรามีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั ก็จะท าใหติ้ดต่อง่าย งานออกมาราบร่ืน 

ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน คือดีมากค่ะ ดว้ยอายท่ีุใกลเ้คียงกนั ก็เลยคุยกนัง่าย คุยไดทุ้กเร่ือง กบั

หวัหนา้ก็โอเค ไม่ไดมี้ปัญหาอะไร 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 30 (G2) : ความสัมพนัธ์ของพนกังานมีผลต่อการท างานโดยตรงเลย ถา้เรามี

ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัคนในองคก์ร กบัแผนกต่างๆ ก็ท าใหเ้ราท างานง่าย เร็วขึ้น  ความสัมพนัธ์กบัคน

ในแผนกโอเคมาก คนในทีมรักใคร่กลมเกลียว ไม่มีแบ่งพรรคแบ่งพวก ตั้งใจท างานดี 

 

ปัจจัยท่ี 3 การรักษาพนักงาน (Retaining staff) 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 1 (G3) : ไม่เห็นว่าจะมีวิธีการรักษาบุคลากรของโรงพยาบาล ส่วนอตัราการ

ลาออกก็คิดวา่สูง อาจเป็นเพราะเร่ืองระบบยงัไม่เขา้ท่ี ยงัไม่มีขอบเขตท่ีชดัเจน ท าใหท้ างานยาก 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 2 (G3) : ไม่รู้วิธีการรักษาบุคลากรของบริษทั อตัราการลาออก คิดว่าสูง เพราะ

บางต าแหน่งค่าตอบแทนพนักงานไม่ได้สูงมาก ส่วนใหญ่คนท่ีออกไปคือ ไปท่ีท่ีได้ค่าตอบแทน

เยอะขึ้น 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 3 (G2) : ในความคิดของพี่นะ ก่อนท่ีเขาจะมาบอกเราว่าจะไปแสดงว่าเขาตอ้ง

คิดมาในระดบันึงแลว้ ก็จะให้กลบัไปคิดแลว้พิจารณาใหม่อีกที ถา้ยืนยนัตามนั้นก็ปล่อยไป ให้สิทธ์ิ

ในการตดัสินใจเตม็ท่ี ไม่อยากปิดกั้นโอกาสของนอ้ง 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 4 (G2) : ดว้ยสถานการณ์ตอนน้ี เลยท าให้การรักษาพนกังานเป็นไปไดย้าก แลว้

ก็ยงัไม่ค่อยมีอะไรท่ีดึงดูดใจให้เป็น Happy workplace มนัก็เลยเหมือนเป็นการไม่รักษาพนักงาน

ทางออ้ม 
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ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 5 (G3) : ไม่เห็นว่าจะมีวิธีการในการรักษาพนักงานของบริษทั ส่วนอตัราการ

ลาออกก็น่าจะอยูก่ลางๆ เพราะคนท่ีลาออกไปอาจจะมีปัญหาเร่ืองส่วนตวั  

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 6 (G3) : คิดว่าเขาไม่ค่อยมีการรักษาพนกังาน เหมือนเขาเอาตามความสมคัรใจ

ของเรา ถา้เราจะลาออก เพราะเขาคิดว่าคงหาคนมาแทนเราได้ อตัราการลาออกก็น่าจะสูง เพราะ

ระบบเรามนัยงัใหม่อยู่ ไม่คงท่ี บางคนท่ีเขาเคยท างานท่ีมนัเป็นระบบมา เขาก็ไม่โอเคกบัตรงน้ีเลย

ลาออก 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 7 (G3) : คิดวา่เขาน่าจะมีการพูดร้ังพนกังานไม่ใหล้าออกนะ เพราะกวา่จะหาคน

ไดก้็ค่อนขา้งยาก อตัราการลาออกน่าจะสูง เพราะเป็นโรงพยาบาลใหม่ ระบบต่างๆ ยงัไม่ค่อยเขา้ท่ี 

คนท่ีเคยท างานเป็นระบบมาก่อน พอมาเจอระบบแบบน้ีก็อาจจะเกิดความเครียด ไม่ไดด้ัง่ใจ อยาก

ท าใหดี้กวา่น้ีแต่ท าไม่ได ้คนท่ีเคยทนมาระดบันึงแลว้พอมาเจอตรงน้ีอีก ก็อาจจะลาออก เพราะแต่ละ

คนท่ีเขา้มาก็เป็นคนท่ีมีประสบการณ์สูงทั้งนั้น หรือบางคนอาจจะเจอเพื่อนร่วมงานท่ีไม่โอเค 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 8 (G3) : มีการไต่ถามถึงปัญหา ช่วยเสนอทางออก ทางแก้ไข  ส่วนอตัราการ

ลาออกน่าจะสูง เพราะระบบยงัไม่เสถียร อาจเพราะเป็นโรงพยาบาลเปิดใหม่ ยงัไม่เคยเห็นใครบ่น

เร่ืองค่าตอบแทนนะ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 9 (G3) : ไม่มีวิธีการรักษาพนักงาน มีแค่ถามถึงเหตุผลตามหน้าท่ีแค่นั้น อตัรา

การลาออกคิดวา่น่าจะสูงมาก อาจจะเป็นเพราะเป็นองคก์รใหม่ ความพร้อมของบุคลากรท่ีจะท างาน

นอ้ย อาจจะไม่มีการอบรมพฒันาพนกังานท่ีเพียงพอ เน่ืองจากทุกคนในองคก์รใหม่หมด ความรู้และ

ประสบการณ์ท่ีมีนอ้ย ก็เลยท าให้คนบางกลุ่มอยากออกไปหาประสบการณ์ท่ีอ่ืน เร่ืองค่าตอบแทนก็

ไม่ไดต้่างจากท่ีอ่ืนมาก บางคนก็เลยอาจจะเลือกไปหาประสบการณ์ในท่ีท่ีมนัมีความพร้อมหรือเป็น

ระบบมากกวา่น้ี 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 10 (G3) : ส่ิงท่ี HR ควรสร้างให้มีเพิ่มขึ้นคือ Happy work place เพราะเป็นส่ิงท่ี

ท าให้พนกังานอยากท างานอยู่ท่ีน่ี เป็นอีกวิธีหน่ึงในการรักษาพนกังาน อตัราการลาออกคิดว่าน่าจะ

นอ้ย เพราะทุกคนอยากท างานท่ีน่ี เพราะมีความรัก ความสามคัคีกนัในแผนก 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 11 (G3) : ตอนน้ียงัไม่มีวิธีการท่ีจะท าให้เราอยากอยู่ ยิ่งช่วงน้ีมีวิกฤติ COVID 

ดว้ย ยิ่งไม่เห็นเลย อตัราการลาออกคิดว่าต ่า เพราะว่าคงไม่มีใครอยากลาออกจากงานในช่วงเวลา

แบบน้ี 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 12 (G1) : ก็พอทราบมาวา่ HR มีการสัมภาษณ์พนกังานถึงปัญหา สาเหตุท่ีเกิดขึ้น

ก่อนการลาออก เขาน่าจะมีวิธีการของเขา อตัราการลาออกน่าจะค่อนขา้งสูง เน่ืองจากขาดความ

ชดัเจนในหลายๆเร่ือง เช่น career path บางคนก็อาจจะรู้สึกไม่มัน่คง อีกเหตุผลอาจจะเป็นระบบ IT 
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ท่ีของเราเป็นระบบใหม่ โรงพยาบาลอ่ืนไม่ค่อยใช ้และค่อนขา้งจะใชง้านยาก บางคนเขาไม่ชอบตรง

น้ี 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 13 (G3) : ก็น่าจะมีวิธีการรักษาพนกังานนะ แต่รู้สึกว่าเขาให้คุณค่าความส าคญั 

และรักษาไวเ้ฉพาะบางต าแหน่งท่ีส าคญัๆ หายากๆ ซ่ึงเรามองแลว้มนัดูไม่เท่าเทียม ทุกคนควรจะ

ไดรั้บการดูแลท่ีเท่าเทียมกนั อตัราการลาออกก็คิดว่าน่าจะสูง เพราะระบบการท างานยงัไม่น่ิง คนท่ี

เคยอยูท่ี่ท่ีเป็นระบบมาก่อน เจอแบบน้ีคงไม่ค่อยโอเค ก็เลยลาออก 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 14 (G3) : ส่วนหน่ึงก็อาจจะเป็นเพราะสถานการณ์ช่วงน้ีดว้ยท่ีรู้สึกวา่เขาไม่ค่อย

ใส่ใจพนักงานเท่าไร แต่ก่อนหน้านั้นท่ีสถานการณ์ปกติก็เฉยๆนะ ไม่ไดรู้้สึกว่าเขาให้ความส าคญั

เท่าไร อาจจะใหค้วามส าคญัและรักษาไวเ้ฉพาะบุคคลมากกวา่ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 15 (G3) : คิดว่าเขาไม่รักษาพนกังานเลย หากพนกังานจะลาออก ก็คงปล่อย ไม่

น่ามีการร้ังไว ้อตัราการลาออกน่าจะสูง เพราะท่ีน่ีงานมนัยงัไม่เป็นระบบ บางอย่างยงัเป็น manual 

ระบบท่ีมีก็ยงัไม่เสถียร ใชง้านค่อนขา้งยาก คนท่ีเขารู้สึกไม่โอเคกบัตรงน้ีเขาก็คงจะไม่อยากอยู ่

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 16 (G2) : ถ้าเป็นของน้องในแผนกเราก็จะคุย จะถามว่ามีปัญหาอะไร เรา

สามารถช่วยกนัแกไ้ขไดไ้หม แต่ตั้งแต่ท่ีท าท่ีน่ีมาน้องในแผนกก็ยงัไม่เคยลาออก ก็เลยไม่ทราบถึง

วิธีการรักษาพนกังานของ HR 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 17 (G2) : ในส่วนของโรงพยาบาล แนวทางหรือนโยบายยงัไม่ชดัเจน ส่วนตวัพี่

ยงัไม่เห็นวา่โรงพยาบาลอยากเก็บหรือรักษาเจา้หนา้ท่ีไว ้

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 18 (G3) : ยงัไม่รู้สึกว่าเขามีวิธีการรักษาพนักงาน อตัราการลาออกคิดว่าสูง 

เหมือนการดูแลพนกังานยงัไม่ทัว่ถึง เหมือน HR ยงัไม่มีความพร้อมในการท างาน 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 19 (G3) : เท่าท่ีผ่านมา ยงัไม่ค่อยเห็นวิธีการรักษาพนกังานสักเท่าไร อตัราการ

ลาออกคิดวา่นอ้ย เพราะวา่ตั้งแต่เขา้มาก็ไม่ค่อยเห็นคนลาออกเองเท่าไร อาจจะเพราะวา่อยูแ่ลว้สบาย

ใจ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 20 (G2) : ไม่เห็นว่าจะมีวิธีการรักษาพนักงานของ HR เลย แต่ถา้เป็นของท่ี

แผนกหากใครมีปัญหาอะไรก็จะเรียกมาพูดคุย 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 21 (G3) : ไม่เห็นถึงวิธีการรักษาพนักงานของโรงพยาบาล อตัราการลาออก

น่าจะสูงนะ เพราะท่ีน่ีหลายๆอย่างมนัยงัไม่เป็นระบบ ไม่เขา้ท่ี คนท่ีเขาไม่โอเคกับตรงน้ีเขาเลย

ลาออก 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 22 (G1) : คือก็เป็นเร่ืองท่ีพูดยากส าหรับสถานการณ์ในตอนน้ีนะ ผมเช่ือว่า

หลายๆบริษทัประสบปัญหาเดียวกนั คือโรงพยาบาลเราเน้นคนไขต้่างประเทศ พอมีโรคระบาดเขา

บินเขา้มาไม่ได ้รายไดเ้ราลดลง การลดค่าใชจ่้ายก็เป็นส่ิงท่ีเราตอ้งท าในตอนน้ี คือทางผูถื้อหุน้เขาก็มี
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มติมาว่าจะตอ้งลดจ านวนพนักงาน เราก็เป็นกงัวล เป็นห่วงพนักงาน แต่ก็ตอ้งท า เราจึงเลิกจา้งไป

บางส่วนท่ียงัท างานไม่ครบปี หรือพิจารณาลดอตัราก าลงัในส่วนท่ีมีจ านวนพนกังานมากไป หรือให้

ขอ้เสนอหยุดพกังานอยู่บา้นไปก่อน ยงัไม่ตอ้งออก มีคนไขค้่อยกลบัมาท างานใหม่ ซ่ึงในส่วนน้ี

พนกังานเขาก็เขา้ใจในสถานการณ์ดี 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 23 (G2) : ยงัไม่ค่อยเห็นชดัเจนในส่วนน้ี 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 24 (G2) : ตอนน้ียงัไม่ค่อยมี ยงัมีขาดตกบกพร่องในเร่ืองน้ีอยู ่

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 25 (G3) : บางคร้ังก็เหมือนเขาอยากจะรักษาพนกังานไว ้แต่มนัก็มีช่วงท่ีตอ้งเชิญ

พนกังานออก อาจจะเป็นเพราะภาวะเศรษฐกิจดว้ย หรือโรงพยาบาลเรามนัไม่ใหญ่มาก แต่รับคนมา

มากเกินไปเกินอตัราท่ีก าหนด ก็เลยจะตอ้งเอาออก ตรงน้ีก็เลยคิดว่าเขาดูไม่ค่อยสนใจความรู้สึก

พนกังานเท่าไรอตัราการลาออกเอง น่าจะนอ้ย 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 26 (G3) : เฉยๆนะ ไม่ไดรู้้สึกวา่เขาอยากรักษาพนกังานเลย คิดวา่ยงัขาดในส่วน

น้ีอยู ่คิดวา่อตัราการลาออกค่อนขา้งสูง 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 27 (G3) : รู้สึกเฉยๆ ไม่ไดรู้้สึกว่าว่าเขาอยากเก็บรักษาเราไว ้หรือเอาออก ส่วน

อตัราการลาออกก็ค่อนขา้งสูง 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 28 (G3) : เขาก็ดูแลตามท่ีเขาจะท าได ้แต่ไม่ถึงกบัดีมาก อตัราการลาออกก็ไม่

ค่อยสูงเท่าไรนะ เพราะวา่งานหายาก คนก็ไม่อยากจะออกไปหางานใหม่เท่าไร 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 29 (G3) : ยงัไม่รู้สึกหรือเห็นเป็นรูปธรรมว่าโรงพยาบาลอยากเก็บรักษา

พนกังานไว ้ยิง่ช่วงน้ีสถานการณ์แบบน้ี ตอนน้ีดว้ย ยิง่ไม่เห็นเลย 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 30 (G2) : ยงัไม่เห็นวิธีการรักษาพนกังานท่ีชดัเจนในสถานการณ์ตอนน้ี 

 

ปัจจัยท่ี 4 การวางแผนการสืบทอด (Succession planning) 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 1 (G3) : อยา่งท่ีอ่ืนเขาจะมีเป็นระดบัใหพ้นกังาน เล่ือนขั้นขึ้นเงินเดือนใหไ้ป

เร่ือย ๆ แต่ท่ีน่ีเท่าท่ีทราบก็ยงัไม่มีส่วนน้ี ทุกวนัน้ีไม่ทราบกฎเกณฑก์ารเล่ือนขั้นพนกังานเลย 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 2 (G3) : ไม่ทราบเกณฑใ์นการเล่ือนขั้นพนกังาน 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 3 (G2) : ตอนน้ีนโยบายท่ีออกมายงัไม่ชดัเจน ตวัเราเองก็ทราบเป็นบางอยา่ง

เท่านั้น 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 4 (G2) : ยงัไม่มีเกณฑก์ารเล่ือนขั้นท่ีออกมาอยา่งชดัเจน เหมือนแค่แจง้ตอน

ปลายปีวา่มีขึ้นเงินเดือน 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 5 (G3) : ไม่ทราบเกณฑใ์นการเล่ือนขั้นพนกังานเลย แต่คิดวา่ถา้มีต าแหน่งวา่ง

น่าจะมาจากคนภายนอกมากกวา่การ promote คนภายใน 
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ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 6 (G3) : ไม่ทราบเกณฑใ์นการเล่ือนขั้นพนกังาน 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 7 (G3) : ไม่ทราบเกณฑใ์นการเล่ือนขั้นพนกังาน 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 8 (G3) : ไม่ทราบเกณฑใ์นการเล่ือนขั้นพนกังาน แต่คิดวา่การสืบทอดต าแหน่ง

น่าจะมาจากคนภายนอกมากกวา่การเล่ือนขั้นภายใน ไม่มีการเล่ือนต าแหน่งท่ีชดัเจนใหก้บัพนกังาน 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 9 (G3) : ไม่มีเกณฑก์ารเล่ือนต าแหน่งใหก้บัพนกังาน 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 10 (G3) : ยงัไม่มี Career path ใหก้บัพนกังานอยา่งชดัเจน  

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 11 (G3) : ไม่มีเกณฑก์ารเล่ือนต าแหน่งใหก้บัพนกังาน 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 12 (G1) : คิดวา่เรายงัขาด career path ท่ีชดัเจนใหก้บัพนกังานในองคก์ร นโยบาย

ตรงน้ียงัไม่ชดัเจน 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 13 (G3) : ไม่เห็นจะมีนโยบายท่ีออกมาชดัเจน ก็ท างานไปวนัๆ ไม่ทราบในส่วน

น้ีเลย 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 14 (G3) : ไม่ทราบเกณฑใ์นการเล่ือนขั้น 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 15 (G3) : ไม่ทราบเกณฑใ์นการเล่ือนขั้นพนกังาน 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 16 (G2) : เกณฑข์องส่วนกลางยงัไม่ชดัเจน แต่ในแผนกการจะเล่ือนขั้นก็ตาม

ความสามารถ อายงุานไม่ส าคญั มองท่ีความสามารถมากกวา่ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 17 (G2) : เกณฑข์องโรงพยาบาลยงัไม่เห็นชดัเจน 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 18 (G3) : ในแผนกมีเกณฑก์ารเล่ือนขั้น แต่ส่วนกลางไม่มี 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 19 (G3) : ยงัไม่มีเกณฑก์ารเล่ือนขั้นใหก้บัพนกังาน 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 20 (G2) : ของส่วนกลางพี่ไม่ทราบเกณฑเ์ลย แต่ถา้เป็นในแผนกพี่ดูจากอายกุาร

ท างาน ความสามารถ และผลงานท่ีออกมาของพนกังานแต่ละคน หากผลงานดี เป็นท่ีโดดเด่น ก็จะ

ไดเ้ล่ือน เล่ือนต าแหน่ง เพิ่มเงินเดือน 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 21 (G3) : ยงัไม่มีเกณฑก์ารเล่ือนขั้นใหก้บัพนกังาน 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 22 (G1) : เรายงัไม่มีการก าหนดเกณฑใ์นส่วนน้ีท่ีชดัเจน 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 23 (G2) : ดว้ยความท่ีเป็นโรงพยาบาล การเล่ือนขั้นอาจจะไม่ไดช้ดัเจนมาก 

ต าแหน่งส่วนใหญ่ถูก fixไวแ้ลว้ ในเร่ืองน้ีก็เลยยงัไม่มีอะไรท่ีชดัเจนมาก 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 24 (G2) : เท่าท่ีทราบยงัไม่มีเกณฑท่ี์ชดัเจน 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 25 (G3) : ไม่เห็นในส่วนน้ีชดัเจน แต่ตวัเราก็ไดรั้บในส่วนน้ีนะ แต่ไม่เห็นเกณฑ์

ท่ีชดัเจน 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 26 (G3) : ไม่ทราบเกณฑก์ารเล่ือนขั้น 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 27 (G3) : ไม่ทราบเกณฑก์ารเล่ือนขั้น 
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ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 28 (G3) : ไม่ทราบเกณฑก์ารเล่ือนขั้นท่ีชดัเจน 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 29 (G3) : ไม่ทราบเกณฑก์ารเล่ือนขั้น 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 30 (G2) : ไม่ทราบเกณฑก์ารเล่ือนขั้นท่ีชดัเจน 

 

ปัจจัยท่ี 5 การให้คุณค่ากบัพนักงาน (Valuing staff) 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 1 (G3) : สวสัดิการคิดวา่ยงันอ้ยกวา่บางท่ีท่ีเป็นโรงพยาบาลระดบัเดียวกนั เช่น

ส่วนลดค่ารักษา สวสัดิการท่ีโดดเด่นกวา่ท่ีอ่ืนคิดวา่ยงัไม่มี ส่วนสภาพแวดลอ้มการท างานก็

เหมาะสมดี 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 2 (G3) : สวสัดิการนอ้ยกวา่ท่ีท างานเก่า เช่น สิทธิรักษาพยาบาลท่ีใหไ้ปรักษา

โรงพยาบาลในเครือ ไม่ใหรั้กษาท่ีน่ี มนัก็ค่อนขา้งจะล าบากนิดนึง ต่างจากท่ีเก่า ท่ีเขาจะใหรั้กษาท่ี

นัน่เลย มนัก็สะดวกสบาย สภาพแวดลอ้มก็เหมาะสมต่อการท างาน ไม่รู้สึกวา่มีปัญหาอะไร 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 3 (G2) : สวสัดิการก็ถือวา่กลางๆ แต่บางเร่ืองก็ยงัไม่เหมาะสม เช่นเร่ืองหอพกั 

คือเขามีใหแ้ต่ไม่ทุกวิชาชีพอยา่งนอ้งผูช่้วยในแผนกตอ้งไปเช่าหอเองแลว้แถวน้ีท่ีพกัราคาแพง นอ้ง

ก็ไม่ไหว อยูไ่ม่ได ้เราก็ตอ้งเสียคน เสียเวลาเทรนคนใหม่ ส่วนเร่ืองอ่ืนๆ เช่น ชุดยนิูฟอร์มก็มีแจกให้

อยา่งเหมาะสม สภาพแวดลอ้มในการท างานโดยรวมโอเค จะมีปัญหาเร่ืองหอ้งพกัของพนกังานนิด

หน่อย ควรมีการจดัห้องรับประทานอาหารใหพ้นกังานอย่างเพียงพอ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 4 (G2) : ใหค้วามส าคญักบัพนกังานแค่บางกลุ่มงาน บางวิชาชีพท่ีเขาเห็นวา่สร้าง

ประโยชน์ให้โรงพยาบาลได ้ สวสัดิการท่ีมีให ้ ก็เป็นสวสัดิการขั้นพื้นฐานท่ีทุกท่ีควรจะมี ยงัไม่ได้

พิเศษหรือแตกต่างจากท่ีอ่ืน สภาพแวดลอ้มในการท างานก็โอเค มีความสะดวกสบายดี 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 5 (G3) : สวสัดิการก็ถือวา่นอ้ยกวา่ท่ีเก่าท่ีเคยไดน้ะคะ บางอยา่งท่ีควรจะมีให ้แต่

ท่ีน่ีก็ไม่มี เช่น สิทธิการรักษาอยากใหส้ามารถรักษาในโรงพยาบาลน้ีไดเ้ลย ไม่ตอ้งไปหา

โรงพยาบาลอ่ืนในเครือ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 6 (G3) : สวสัดิการท่ีไดรั้บรู้สึกว่านอ้ยเกินไป เก่ียวกบัเร่ืองสิทธิการรักษา 

พยาบาลมีขอ้จ ากดัเยอะ ทั้งวงเงิน สถานท่ี แลว้ก็น่าจะมีค่าภาษา เบ้ียขยนั หอพกัใหพ้นกังานทุกระดบั

เพราะวา่แถวน้ีเดินทางล าบาก หรือถึงมีจดัใหก้็ไกล ไม่ตอบโจทย ์สภาพแวดลอ้มในการท างานก็ไม่

ค่อยเหมาะสม บางทียงัมีพวกช่างก่อสร้างเขา้มาอยูเ่ลย 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 7 (G3) : สวสัดิการตอนน้ีท่ีไดรั้บส าหรับเราถือวา่ดีอยู ่ มีท่ีพกัให้พนกังาน มีรถ

ของโรงพยาบาลรับส่ง อาจจะเพราะวา่เราเป็นวิชาชีพ แต่คนท่ีไม่มีวิชาชีพโรงพยาบาลก็ไม่ไดใ้หใ้น

ส่วนน้ี จริงๆ ก็อยากใหทุ้กคนไดรั้บอยา่งทัว่ถึง มากนอ้ยก็ลดหลัน่กนัไป อยากใหดู้แลทุกคนอยา่งเท่า
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เทียมกนั สภาพแวดลอ้มในการท างานก็ดี แต่บางแผนกอยูลึ่ก ท าใหค้นไขบ้างคนจะมองไม่เห็น หา

ไม่เจอ แต่ส าหรับคนท างานคือโอเค 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 8 (G3) : สวสัดิการท่ีไดรั้บก็คิดวา่เหมาะสม เช่น เร่ืองสวสัดิการค่ารักษาพยาบาล 

ท่ีน่ีจะใหเ้ป็นบตัรประกนัสุขภาพท่ีสามารถไปรักษาท่ีไหนก็ได ้ ชอบแบบน้ีมากกวา่ แลว้ก็เร่ืองท่ีพกั

มีการจดัให้อยา่งดี เหมาะสม และมีกองทุนส ารองเล้ียงชีพท่ีใหท้ าไดต้ั้งแต่ปีแรก แต่ท่ีท างานเก่าตอ้ง

มีอายงุาน 3 ปีขึ้นไปจึงจะสามารถท าได ้เร่ืองยนิูฟอร์มก็มีจดัหาให้อยา่งเหมาะสม 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 9 (G3) : สวสัดิการหากเทียบกบัท่ีอ่ืนถือวา่นอ้ย สภาพแวดลอ้มในการท างานยงั

ไม่เหมาะสม ในเร่ืองของโซนสูบบุหร่ี ถา้เรามีการจดัใหเ้หมาะสมกวา่น้ีจะดีมาก 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 10 (G3) : สวสัดิการหากเทียบกบัโรงพยาบาลอ่ืนๆ ยงัไม่เป็นท่ีน่าพอใจ แต่ถา้

เทียบกบัสภาพแวดลอ้มหรือเศรษฐกิจในตอนน้ี เขาก็คงท าเตม็ท่ีในระดบัท่ีเขาท าไดแ้ลว้ ส่วน

สภาพแวดลอ้มในการท างานก็เหมาะสมค่ะ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 11 (G3) : สวสัดิการยงัไม่ค่อยโอเค ยงัไม่เหมาะสม อยากใหพ้นกังานสามารถ

รักษาพยาบาลไดท่ี้โรงพยาบาลตวัเอง โดยมีวงเงินจ ากดัก็ได ้ เวลาเราไม่สบาย ไม่อยากตอ้งพาตวัเอง

ไปรักษาท่ีโรงพยาบาลอ่ืน เร่ืองกองทุนส ารองเล้ียงชีพก็นอ้ยคือเราตอ้งอยู ่ 3-5 ปี กวา่จะไดรั้บ

ผลตอบแทน HR ยงัไม่ช้ีแจงสวสัดิการท่ีชดัเจนให ้ ท าใหเ้ราไม่แน่ใจ ไม่สามารถใชไ้ดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

เช่นวนัหยดุ วนัลา อยา่งอ่ืนเช่น ยนิูฟอร์มก็อยากใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการช่วยออกแบบใหม้นั

ตอบโจทย ์ เหมาะกบัการท างานมากกวา่น้ีสภาพแวดลอ้ม ถา้เป็นตวัอาคารคิดวา่ไม่เหมาะสม เพราะ

เราเอาตึกเก่ามารีโนเวท บางอยา่งมนัไม่ไดม้าตรฐานเหมือนตึกท่ีออกแบบมาโดยเฉพาะ ในหอ้ง

ท างานก็มีปัญหาเร่ืองระบบปรับอากาศ เร่ืองกล่ิน เป็นอุปสรรคในการท างาน ลิฟตก์มี็เยอะไปจนงง 

ไม่รู้จะใชต้วัไหน 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 12 (G1) : ส าหรับพี่คิดวา่ทุกคนในโรงพยาบาล ทุกหนา้ท่ีส าคญัเหมือนกนัหมด 

จะขาดหมอ พยาบาล วิชาชีพอ่ืน หรือแมแ้ต่พนกังานเขน็เตียงไป มนัก็ไม่สมบูรณ์แบบ HR ก็น่าจะมี

การดูแลใหส้วสัดิการกบัพนกังานอยา่งเหมาะสมนะคะ ท่ีเห็นก็จะมี ยนิูฟอร์ม มีหอพกั รถรับส่ง แต่

วา่บางเร่ืองอาจจะด าเนินการชา้ไปนิดนึง สภาพแวดลอ้มในการท างานก็เหมาะสม มีหอ้งเพียงพอต่อ

การรักษา และท าหตัถการ จดัเป็นส่วนสัด สะดวกต่อการใชบ้ริการของคนไข้ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 13 (G3) : สวสัดิการโดยรวมก็เหมือนกบัทัว่ไป มีแจกเส้ือยนิูฟอร์ม เส้ือกราวน์ 

แต่จ านวนอาจจะนอ้ยตอ้งท าก่ีปีๆถึงจะไดจ้ านวนเท่าน้ี ซ่ึงเราวา่ควรเพิ่มตรงน้ี หอพกัก็มีใหแ้ต่เฉพาะ

วิชาชีพ และคนท่ีขึ้นเวรกลางคืน แต่คนท่ีท าเวลาปกติก็หาเอาเอง ซ่ึงมนัไม่ค่อยแฟร์เท่าไรนะ ควรจะ

ใหทุ้กคนเท่าๆกนั เขาจะอยูไ่ม่อยูก่็อีกเร่ือง ส่วนเร่ืองค่ารักษาพยาบาล กองทุนส ารองเล้ียงชีพก็ตาม

ทัว่ไป สภาพแวดลอ้มโดยรวมก็โอเคอยูค่่ะ 
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ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 14 (G3) : คิดวา่ก็อยูใ่นระดบัปานกลางเหมือนท่ีอ่ืนๆ มีประกนัสังคม กองทุน 

สวสัดิการทัว่ๆไป ไม่ไดโ้ดดเด่นอะไรมาก สภาพแวดลอ้มในหอ้งท างานโอเคอยู ่ไม่มีปัญหาอะไร 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 15 (G3) : สวสัดิการก็ทัว่ๆไป มีประกนัสังคม ยนิูฟอร์มให ้ คิดวา่นอ้ยไปนะ 

โรงพยาบาลเก่าท่ีเคยอยูไ่ดม้ากกวา่น้ี พี่เป็น Back office ก็จะไดส้วสัดิการทัว่ๆไปไม่ไดเ้หมือนกบั

พวกพยาบาล หรือวิชาชีพอ่ืนๆ เขาน่าจะมีพวกเบ้ียขยนั หรือท างานมาก่ีปีๆให้รางวลัอะไรแบบน้ี ซ่ึง

ตรงน้ียงัไม่มี สภาพแวดลอ้มในการท างานส่วนออฟฟิศมนัค่อนขา้งแออดั เพดานต ่า ไม่มีแสงจาก

ธรรมชาติเท่าไร เป็นแบบปิด มนัดูไม่ค่อยโล่ง ไม่ปลอดโปร่ง 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 16 (G2) : ในมุมมองของพี่ เขาก็ใหค้วามส าคญัอยูน่ะ สัก70-80 เปอร์เซ็นต ์

สวสัดิการท่ีใหก้บัพนกังาน ถา้เทียบกบัสถานประกอบการแบบเดียวกนัมนัก็ยงัไม่ใช่ เช่น สวสัดิการ

การรักษาพยาบาล โรงพยาบาลอ่ืนใหรั้กษาในโรงพยาบาลตวัเอง แต่ท่ีน่ีใหไ้ปรักษาท่ีโรงพยาบาลอ่ืน 

ส่วนตวัพี่ชอบ แต่เร่ืองวงเงินอาจจะนอ้ยไปนิดนึง มนัก็มีขอ้ดีขอ้เสียท่ีแตกต่างกนั ส่วนเร่ืองอ่ืนๆ เช่น 

หอพกัก็เหมาะสมดีสภาพแวดลอ้มในการท างาน ในแผนกพี่มีปัญหาเร่ืองระบบแอร์ เป็นแอร์รวม มนั

เยน็เกินไป ปรับไม่ได ้ถา้เบาก็จะมีกล่ินรบกวนการท างาน 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 17 (G2) : สวสัดิการในเร่ืองของสุขภาพ เราก็มองวา่เขาเห็นถึงความส าคญัของ

เรา พยายามหาประกนัสุขภาพใหพ้นกังาน ซ่ึงก็โอเคนะคะ ส่วนตวัไม่เคยเจอแบบน้ีมาก่อน คือไม่ให้

รักษาในโรงพยาบาลตวัเอง แต่ดีตรงท่ีสามารถรักษาไดท้ัว่ประเทศ บางทีฉุกเฉินเราสามารถเขา้ได้

ทุกท่ี ส่วนท่ีอยูอ่าศยัก็มี Support ใหน้อ้งในแผนกไดจ่้ายในราคาท่ีถูก และสถานท่ีโอเค ไม่แออดั ยนิู

ฟอร์มก็โอเค แต่ในอนาคตยงัไม่เห็นภาพชดัเจนวา่มีแพลนยงัไง ในแต่ละปีไดเ้ท่าไร สภาพแวดลอ้ม

ในการท างานยงัมีส่วนท่ีตอ้งปรับปรุงในเร่ืองระบบแอร์ มีน ้าหยด มีกล่ินอบัในบางคร้ัง และป้ายบอก

ทางยงันอ้ยเกินไป ท าใหค้นไขง้ง เพราะสถานท่ีค่อนขา้งใหญ่ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 18 (G3) : สวสัดิการก็ดีในระดบันึง ค่ารักพยาบาล ท่ีพกั ยนิูฟอร์มก็มีใหโ้อเค 

เหมาะสมสภาพแวดลอ้มในการท างานโอเค แต่คิดวา่คนท างานมีนอ้ยเกินไป 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 19 (G3) : สวสัดิการคิดวา่ยงัไม่พอ เร่ืองการรักษาพยาบาลควรจะใหรั้กษาใน

โรงพยาบาลตวัเองได ้ อยากใหเ้ปล่ียนจากบตัรประกนัมาเป็นแบบน้ีมากกวา่ อยากใหมี้พวกสหกรณ์

เงินออมใหก้บัพนกังาน สภาพแวดลอ้มในการท างานยงัไม่เหมาะสม มีปัญหาเร่ืองน ้าแอร์หยด 

บางคร้ังก็หนาวเกินไป เป็นอุปสรรคต่อการท างาน 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที่ 20 (G2) : สวสัดิการคิดวา่น่าจะเพิ่มเติมในส่วนของสวสัดิการการรักษาพยาบาล

ของพนกังานในโรงพยาบาล เร่ืองของบตัรประกนัก็โอเคในส่วนนึง แต่ควรจะไดส้วสัดิการในการ

รักษาท่ีโรงพยาบาลตวัเองดว้ย ส่วนเร่ืองท่ีพกัใหก้บัพนกังานก็เพียงพอ เหมาะสม แต่ยนิูฟอร์มท่ี
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โรงพยาบาลสนบัสนุนไม่เพียงพอต่อการท างานในหน่ึงอาทิตย ์ ท่ีเหลือตอ้งออกค่าใชจ่้ายเอง 

สภาพแวดลอ้มในการท างานก็ค่อนขา้งดี 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 21 (G3) : สวสัดิการก็โอเค ไม่ติดเร่ืองท่ีเป็นบตัรประกนัแลว้ให้ไปรักษาท่ีอ่ืนท่ี

ไม่ใช่โรงพยาบาลตวัเอง เพราะโดยส่วนตวัไม่ไดใ้ชส้วสัดิการรักษาพยาบาลน้ีสักเท่าไร ชุดท างานก็

โอเค เหมาะสมอยู ่สภาพแวดลอ้มในการท างานโอเค ในห้องมีหนา้ต่าง มีแสงเขา้มา ระบายอากาศได้ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 22 (G1) : คือเราเลง็เห็นความส าคญัของพนกังานทุกคนอยูแ่ลว้ ขาดหนา้ท่ีใด

หนา้ท่ีหน่ึงไปมนัก็ไม่สมบูรณ์ คนไขห้น่ึงคนเขา้มา เราตอ้งใชเ้จา้หนา้ท่ีจากหลายส่วน ตอ้งแต่

ตอ้นรับ ลงทะเบียน เขน็รถ พาไปตรวจ จนกระทัง่เก็บเงิน ทุกคนส าคญัเท่ากนัหมด เราพยายามดูแล

สวสัดิการใหก้บัพนกังานอย่างดีท่ีสุด แต่จะใหถู้กใจทุกคนคงเป็นไปไม่ได ้ เรามีบตัรประกนัสุขภาพ

ใหก้บัพนกังานท่ีผา่นทดลองงานแลว้ เผื่อเวลาเจ็บป่วยท่ีบา้นหรือนอกโรงพยาบาลก็สามารถเขา้ไป

รักษาไดทุ้กท่ี มีหอพกัท่ีสะดวกสบายใหก้บัเจา้หนา้ท่ีท่ีตอ้งอยูเ่วร มีรถรับส่ง มีอาหารกลางวนั

ส าหรับเจา้หนา้ท่ีบางส่วน เร่ืองชุดท างาน ประกนัสังคม กองทุนส ารองเล้ียงชีพ วนัหยุด วนัลาต่าง ๆ 

ผมก็คิดวา่เหมาะสมและเพียงพอ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 23 (G2) : สวสัดิการ เช่นเร่ืองบตัรประกนัก็เหมาะสมดี แต่มีในส่วนท่ียงัไม่

สามารถใชใ้นโรงพยาบาลตวัเองได ้พี่มีความเห็นวา่ควรปรับปรุงในส่วนน้ี การไปรักษาขา้งนอกมนั

ท าใหเ้สียโอกาสในการรักษา ถา้เป็นเร่ืองท่ีพกั ยนิูฟอร์ม สวสัดิการอ่ืนๆโอเคเลย อาจจะเพิ่มเติมใน

เร่ืองสวสัดิการค่าอาหารกลางวนัใหพ้นกังาน มีโรงอาหารจ าหน่ายในราคาท่ีถูกใหพ้นกังาน 

สภาพแวดลอ้มในตวัอาคารโดยรวมไม่มีปัญหา แต่ดา้นนอกท่ีท่ีจดัใหค้นไขน้ัง่ขา้งนอก ดูไม่ค่อย

โอเคเท่าไร 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 24 (G2) : HR ไม่ช้ีแจงรายละเอียดของสวสัดิการใหก้บัพนกังานอย่างชดัเจน เช่น 

เร่ืองวนัหยดุ วนัลา เร่ืองสวสัดิการก็โอเค แต่ในเร่ืองสวสัดิการค่ารักษาพยาบาลอาจจะยงัไม่100% คือ

ไม่สบายยงัตอ้งไปรักษาท่ีอ่ืน ถา้ปรับปรุงส่วนน้ีไดก้็จะดี ส่วนเร่ืองยนิูฟอร์มดีโอเค สภาพแวดลอ้ม

ในแผนกก็เหมาะสม ไม่มีปัญหา 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 25 (G3) : สวสัดิการก็โอเคนะ เหมาะสมเพียงพอ ดีวา่ท่ีอ่ืนตรงมีบตัรประกนัให ้

ยนิูฟอร์มโอเคค่ะ สภาพแวดลอ้มในแผนกก็เหมาะสมค่ะ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 26 (G3) : สวสัดิการถือวา่โอเค แต่ชุดยูนิฟอร์มท่ีแจกใหน้อ้ยไปนิดนึง แต่ก็เขา้ใจ

วา่คนเขา้ออกบ่อย อยูน่านกวา่น้ีเขาก็อาจจะใหเ้พิ่มก็ได ้ สภาพแวดลอ้มในการท างานโอเค มีห้องท า

หตัถการท่ีเป็นสัดส่วน เคร่ืองมือครบครัน 
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ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 27 (G3) : ควรจะใหส้วสัดิการพนกังานมากกวา่น้ี ควรจะให้รักษาในโรงพยาบาล

ตวัเองได ้ ยนิูฟอร์มก็มีจดัใหเ้หมาะสม แต่อยากใหมี้ตวัเลือกใหพ้นกังานมากกวา่น้ี เร่ือง

สภาพแวดลอ้มในการท างานมีเร่ืองอากาศท่ีเยน็เกินไป ท่ีเหลือก็โอเค ไม่มีปัญหา 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 28 (G3) : สวสัดิการส าหรับเราก็คิดว่าทัว่ๆไป ตามท่ีควรจะไดรั้บ เช่น ประกนั

สุขภาพ ประกนัสังคม กองทุนส ารองเล้ียงชีพ วนัลาต่างๆ พวกยนิูฟอร์มอะไรแบบน้ีก็มีใหโ้อเค

เหมาะสมอยูส่ภาพแวดลอ้มในการท างานก็โอเค เหมาะสม 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 29 (G3) : ก็โอเคนะ เหมาะสมในระดบันึง คือชอบบตัรประกนัท่ีเราสามารถไป

รักษาท่ีโรงพยาบาลไหนก็ได ้ ไม่ซีเรียสท่ีไม่ไดรั้กษาท่ีโรงพยาบาลตวัเอง ส่วนเร่ืองชุดพนกังานก็มี

ใหเ้หมาะสม แต่ควรจะมีการแจกแจงใหท้ราบหน่อยวา่เราท างานไปแต่ละปีจะมีสวสัดิการอะไรให้

บา้ง พวกวนัหยดุ วนัลาก็ปกติตามกฎหมายทัว่ไป สภาพแวดลอ้มในตึกก็เหมาะสมนะคะ จะมีเร่ือง

แอร์ท่ีเยน็ไป บางคร้ังก็หนาวจนรบกวนการท างานบา้งค่ะ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 30 (G2) : สวสัดิการส่วนตวัพี่คิดวา่กลางๆ ไม่มากไม่นอ้ยเกินไป มีบตัรประกนั

สุขภาพใหส้ามารถรักษาท่ีอ่ืนไดก้็โอเค ตวัพี่ไม่ไดมี้ปัญหาอะไร มีประกนัสังคม กองทุนส ารองเล้ียง

ชีพ ค่าภาษา วนัหยดุ วนัลาต่างๆใหต้ามปกติ โดยรวมโอเค มีปัญหาเลก็นอ้ย คืออากาศในโรงพยาบาล

ไม่ค่อยคงท่ี บางทีก็หนาวมากจนท างานไม่ไหว 

 

ปัจจัยท่ี 6 ประธานบริหารและทีมผู้บริหาร (CEO and top team) 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 12 (G1) :ในส่วนของพี่ก็จะมีหนา้ท่ีดูแล จดัการแพทยท์ั้งหมดของโรงพยาบาล 

ดูแลสวสัดิการของแพทย ์ รวมถึงเวลาท่ีคนไขต้อ้งการแพทยพ์ิเศษเฉพาะทาง พี่ก็จะดูแลในส่วนน้ี 

การจดัการดูแลแพทยก์็จะคลา้ยๆกบัพนกังาน เราจะมีฝ่ายดูแลแพทยเ์หมือนเป็น HR แพทย ์ มี

กฎระเบียบ ขอ้บงัคบั ใหแ้พทยป์ฏิบติัตาม พวกแพทยเ์ด็ก ๆ มกัจะไม่ค่อยมีปัญหา แต่แพทยผ์ูใ้หญ่

บางท่าน หรือแพทยส์าขาเฉพาะทางท่ีหายากๆอาจจะตอ้งดูแลใหดี้ ดว้ยความท่ีเราเป็นโรงพยาบาล

เปิดใหม่ แพทยท่ี์เขา้มา ก็จะมาหลายท่ี ๆ เราก็มีเปิดรับฟังความคิดเห็น น าความคิดเห็นท่ีเป็น

ประโยชน์มาปรับปรุงใหก้ระบวนการการท างาน และการบริการของเราดียิง่ขึ้น 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 22 (G1) : ผูบ้ริหารบางท่านอยา่งเช่นผมท่ีไม่ไดเ้ป็นแพทย ์ก็จะเนน้ไปในเชิงของ

ธุรกิจมากกวา่ หรือผูบ้ริหารบางท่านไม่เคยมีประสบการณ์การบริหารงานในโรงพยาบาลมาก่อน ก็

อาจจะมองภาพรวมไม่ออก โดยการตดัสินใจส่วนใหญ่ของท่ีน่ีก็จะอยูก่บัผูบ้ริหาร แต่จะมีการเปิดรับ

ฟังความคิดเห็น หรือไอเดียต่าง ๆ จากแพทย ์ผูจ้ดัการแผนกต่าง ๆ เพื่อน าไปปรับปรุง พฒันาคุณภาพ

ของโรงพยาบาลใหดี้ขึ้น 
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ปัจจัยท่ี 7 จริยธรรม (Ethical behavior) 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 1 (G3) : ไม่ทราบค่านิยมขององคก์ร จริยธรรมเป็นเร่ืองของจรรยาบรรณของ

วิชาชีพท่ีมีติดตวัแต่ละคนอยูแ่ลว้ เช่น ใหก้ารรักษาคนไขใ้หเ้ตม็ท่ีท่ีสุด 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 2 (G3) : ไม่ทราบค่านิยมขององคก์ร ในเร่ืองจริยธรรมบริษทัไม่ไดมี้การอบรม

ให ้ เกิดดว้ยตวัเองอยูแ่ลว้ตามวิชาชีพ เช่น ใหก้ารรักษาคนไขอ้ยา่งเตม็ท่ี เพราะเราเป็นโรงพยาบาล

เอกชนท่ีมีการคิดค่าตอบแทนค่อนขา้งสูง 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 3 (G2) : เคยทราบค่านิยมขององคก์ร แต่มนัไม่ใช่ค าท่ีโดดเด่นแบบจดจ าไดง้่าย 

และยงัไม่มีคนท่ีมาใหค้วามส าคญักบัเร่ืองน้ีอยา่งชดัเจน คือปกติท่ีอ่ืนจะตอ้งเอามาให้พนกังานท่อง 

แต่อนัน้ียงัไม่มี เทียบกบัท่ีเก่า จ าไดข้ึ้นใจเลย ยงัไม่เห็นเร่ืองการปลูกฝังดา้นจริยธรรม เคยเห็นบางท่ีมี

นิมนตพ์ระมาสอน แต่ท่ีน่ีไม่มีนะ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 4 (G2) : ไม่ทราบค่านิยมขององคก์ร เพราะเหมือนมนัไม่ค่อยชดัเจน ไม่มีการ

ปลูกฝังดา้นจริยธรรมใหก้บัพนกังาน 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 5 (G3) : ไม่ทราบค่านิยมขององคก์ร เพราะไม่เคยมีใครมาส่ือสารใหฟั้ง เร่ือง

จริยธรรมบริษทัไม่ไดมี้การปลูกฝังให ้ แต่เหมือนเราก็ท าตามจรรยาบรรณวิชาชีพของเรา คือไม่เก่ียง

คนไข ้รักษาคนไขใ้หเ้ตม็ท่ีท่ีสุด 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 6 (G3) : เคยทราบค่านิยมขององคก์ร แต่จ าไม่ไดแ้ลว้ตอนน้ี เขาค่อยไดใ้ห้

ความส าคญัตรงน้ี ตั้งแต่ท่ีท างานมาไม่มีการปลูกฝังจริยธรรมใหก้บัพนกังานเลย แต่วา่เรามีจริยธรรม

ในตวัเราอยูแ่ลว้ เช่น ไม่เอาเปรียบเพื่อนร่วมงาน ซ่ือสัตย ์ไม่ยกัยอก ฉอ้โกง 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 7 (G3) : ไม่ทราบค่านิยมขององคก์ร เร่ืองจริยธรรมไม่มีอบรมให ้แต่เวลาท างาน

เราก็มีจรรยาบรรณวิชาชีพอยู่แลว้ เช่นไม่ปฏิเสธคนไข ้

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 8 (G3) : ไม่ทราบค่านิยมขององคก์ร ไม่มีอบรมจริยธรรมให ้แต่เรามีจากวิชาชีพ

ของเราเอง เช่นสิทธิผูป่้วย 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 9 (G3) : เคยทราบค่านิยมขององคก์ร แต่ตอนน้ีจ าไม่ไดแ้ลว้ เพราะเขาไม่ค่อยให้

ความส าคญั ไม่มีการอบรมดา้นจริยธรรมใหก้บัพนกังาน แต่เหมือนคนท่ีท างานในโรงพยาบาลก็จะ

มีจรรยาบรรณวิชาชีพอยูแ่ลว้ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 10 (G3) : ค่านิยมขององคก์รไม่ทราบเลย คิดวา่ HR ควรใส่ในการอบรมใหก้บั

พนกังาน เพื่อใหก้ารปฏิบติังานเป็นไปในทิศทางเดียวกนั และตั้งแต่อยูท่ี่น่ีมายงัไม่เคยทราบเร่ืองการ

อบรมจริยธรรมใหก้บัพนกังาน 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 11 (G3) : ไม่ทราบค่านิยมขององคก์ร และไม่มีอบรมจริยธรรมใหก้บัพนกังาน 
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ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที่ 12 (G1) : ค่านิยมองคก์รคือมนัเปล่ียนไปเปลี่ยนมาบ่อยนะ พี่ก็จ าไม่ได ้เพราะเรา

เปล่ียนผูบ้ริหารบ่อย ตรงส่วนน้ีก็เลยยงัไม่ชดัเจน ดว้ยความท่ีเราเป็นโรงพยาบาลเอกชน เราจึงตอ้ง

ช้ีแจงเร่ืองค่ารักษาพยาบาลกบัคนไขใ้หช้ดัเจนและโปร่งใส ไม่มีการคิดราคายาหรือบริการท่ีแพงเกิน

เหตุ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 13 (G3) : เคยทราบนะ แต่จ าไม่ไดแ้ลว้ เพราะเขาไม่ค่อยเนน้ คือบางท่ีเขาใหท้่อง

ใหไ้ดเ้ลย แต่ท่ีน่ีไม่ค่อยใหค้วามส าคญัเท่าไร จริยธรรมไม่มีอบรมใหพ้นกังานนะ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 14 (G3) : เคยทราบ ผูจ้ดัการแผนกเคยแจง้ใหท้ราบ แต่ตอนน้ีจ าไม่ไดแ้ลว้ ไม่

เห็นมีการอบรมเร่ืองจริยธรรมใหก้บัพนกังาน 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 15 (G3) : ไม่ทราบค่านิยมขององคก์ร เท่าท่ีจ าได ้ไม่มีการอบรมเร่ืองจริยธรรม

ใหก้บัพนกังานนะ จริงๆโรงพยาบาลควรจะสนบัสนุนในส่วนน้ีมากกวา่น้ี 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 16 (G2) : ไม่ทราบค่านิยมขององคก์ร เน่ืองจากไม่มีนโยบายออกมาชดัเจน ไม่มี

การอบรมเร่ืองคุณธรรม จริยธรรมในการท างานใหก้บัพนกังาน เคยมีปร้ินออกมาให้พนกังานอ่าน 

แต่มนัเยอะมาก เราเช่ือวา่พนกังานส่วนใหญ่ไม่ไดม้านัง่อ่านในส่วนน้ี 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 17 (G2) : เคยทราบแต่จ าไม่ได ้เพราะท่ีน่ีไม่ไดมี้การปลูกฝังใหท้่องจ า ไม่ไดเ้นน้

ในส่วนน้ี ยงัไม่มีเร่ืองการอบรมจริยธรรมใหก้บัพนกังาน 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 18 (G3) : ไม่ทราบค่านิยมขององคก์ร และไม่มีการปลูกฝัง อบรมจริยธรรมใหก้บั

พนกังาน 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 19 (G3) : ไม่ทราบค่านิยมขององคก์ร เน่ืองจากไม่มีการโปรโมท ส่วนเร่ืองจริบ

ธรรมมีตอนปฐมนิเทศก่อนเขา้งานนิดหน่อย อบรมจริยธรรมใหก้บัพนกังาน 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 20 (G2) : ไม่ทราบค่านิยมขององคก์ร และยงัขาดในเร่ืองของการอบรมดา้น

จริยธรรมในการท างานใหก้บัพนกังาน 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 21 (G3) : ไม่ทราบค่านิยมขององคก์ร มีอบรมจริยธรรมใหก้บัพนกังานตอน

ปฐมนิเทศก่อนเขา้งานนิดหน่อย 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 22 (G1) : นโยบายตอนน้ียงัมีเปล่ียนแปลงอยู ่ ยงัไม่น่ิง เรามีการคุยกนัในระดบั

ผูบ้ริหารและผูจ้ดัการ แต่ยงัไม่ไดก้ระจายออกไปสู่พนกังานใหท้ราบอยา่งชดัเจน พนกังานหลายคน

อาจจะยงัไม่ทราบ โรงพยาบาลเรามีการปฏิบติังานอยา่งมีจริยธรรม คือ ไม่ปฏิเสธคนไข ้มีเคสฉุกเฉิน

เขา้มาเราก็รักษา มีรายละเอียดเร่ืองค่าห้อง ราคายา ค่ารักษาบริการท่ีมีมาตรฐานและชดัเจน สามารถ

ตรวจสอบได ้ผมเช่ือวา่พนกังานของเรามีจริยธรรมในวิชาชีพของตวัเองอยูแ่ลว้ 
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ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 23 (G2) : ตวัพี่ทราบ แต่นอ้งๆคนอ่ืนอาจจะยงัไม่ทราบ เพราะวา่ยงัไม่มีประกาศ

อยา่งเป็นทางการ จะคุยกนัในระดบัผูบ้ริหาร ผูจ้ดัการ ไม่มีอบรมเร่ืองจริยธรรมในการท างานให้

พนกังานทราบ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 24 (G2) : ไม่ทราบค่านิยมขององคก์ร มีสอนเร่ืองจริยธรรมในการท างานใหก้บั

พนกังานตอนปฐมนิเทศน์พนกังานใหม่ มีนิดหน่อย ไม่เยอะ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 25 (G3) : เร่ืองค่านิยมก็มีช้ีแจงช่วงอบรมพนกังานใหม่ แต่จ ารายละเอียดไม่ค่อย

ไดแ้ลว้ ส่วนเร่ืองอบรมจริยธรรมเท่าท่ีจ าไดมี้ตอนท่ีอบรมพนกังานใหม่ก่อนเร่ิมงาน แต่ไม่ไดอ้บรม

อยา่งต่อเน่ือง 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 26 (G3) : เคยมีพูดใหฟั้ง แต่จ าไม่ไดแ้ลว้ เพราะไม่ไดเ้นน้มาก จริยธรรมในการ

ท างาน มีพูดตอนปฐมนิเทศน์ แต่ไม่เยอะมาก 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 27 (G3) : ไม่ทราบค่านิยมขององคก์ร มีพูดเร่ืองจริยธรรมนิดหน่อยตอน

ปฐมนิเทศน์พนกังานใหม่ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 28 (G3) : ไม่ทราบค่านิยมขององคก์ร และไม่มีอบรมเร่ืองจริยธรรมในการ

ท างานใหพ้นกังาน 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 29 (G3) : ไม่ทราบค่านิยมขององคก์ร เร่ืองจริยธรรมในการท างานก็เคยมีพูดให้

ฟังนิดหน่อย แต่ไม่ไดแ้บบอบรมจริงจงัอะไรมาก 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 30 (G2) : ไม่ทราบค่านิยมขององคก์ร เร่ืองจริยธรรมในการท างานเหมือนจะมี

พูดใหฟั้งตอนอบรมพนกังานใหม่อยู่นะเท่าท่ีพี่ทราบ 

 

ปัจจัยท่ี 8 มุมมองระยะใกล้ หรือระยะไกล (Long- or short-term perspective) 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 12 (G1) : คือในระยะสั้นเรามองเร่ืองการหาลูกคา้ การท าให้โรงพยาบาลเราเป็น

ท่ีรู้จกัใหม้ากขึ้น ณ ปัจจุบนัน้ีคนไขก้ลุ่มหลกัของเราจะเป็นคนไขจ้ากต่างประเทศ เช่น ชาวอาหรับ 

ชาวจีน แต่ดว้ยสถานการณ์ตอนน้ี ท าให้เขาไม่สามารถบินเขา้มาในประเทศได ้เราก็จะเปล่ียนมาเนน้

คนไขค้นไทยมากขึ้น ทั้งน้ีอาจจะตอ้งรอดูหลงัจากสถานการณ์ COVID อีกทีนึง ส่วนในระยะยาวใน

กลุ่มผูบ้ริหารเองก็มีการวางแผนเอาไวว้า่โรงพยาบาลเราจะตอ้งมีมาตรฐานในระดบัสากล จะเป็น

โรงพยาบาลเอกชนชั้นน าของประเทศไทย 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 22 (G1) : เน่ืองจากเราเนน้กลุ่มลูกคา้ต่างประเทศ และโรงพยาบาลเราเนน้เป็น

ศูนยเ์ฉพาะทางของโรคต่าง ๆ พอเกิด COVID ระบาดขึ้นมา ก็ท าใหเ้ราตอ้งมีการปรับเปล่ียนแผนการ

ด าเนินงานในบางส่วน ปรับกลุ่มลูกคา้เป้าหมายใหม่ หนัมาเนน้ลูกคา้คนไทยใหม้ากขึ้น ส่วนแผน
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ระยะยาวเรามีการวางแผนไวอ้ยา่งชดัเจนวา่เราจะเติบโตไปในทิศทางไหน ซ่ึงอาจจะตอ้งรอให้

สถานการณ์ต่างๆ มนัดีขึ้นก่อน เราจึงจะมุ่งไปขา้งหนา้ 

 

ปัจจัยท่ี 9 การเปลีย่นแปลงองค์กร (Organizational change) 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 12 (G1) : ช่วงท่ี COVID ระบาดก็เป็นอะไรท่ีเรายงัไม่ทนัตั้งตวั แต่เราก็มีการ

ประชุมแผนฉุกเฉินเตรียมพร้อมรับสถานการณ์ตลอดเวลา ซ่ึงตอนแรกเราแพลนวา่จะช่วยรัฐบาลรับ

ผูป่้วยมารักษาท่ีน่ีหากมีผูป่้วยเป็นจ านวนมากและรัฐรักษาไม่ไหว แต่เม่ือสถานการณ์เร่ิมดีขึ้น ท่าน

เจา้ของโรงพยาบาลก็มีค  าสั่งใหไ้ปสร้างศูนยค์ดักรอง และดูแลผูป่้วย COVID เบ้ืองตน้ท่ีสาขาใหม่ 

เป็นการลงทุนและจดัการอยา่งเร่งด่วนเพื่อ เตรียมพร้อมรับมือกบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 22 (G1) : เรามีแผนรองรับในสถานการณ์ฉุกเฉิน มีการประชุม จดัทีมเฉพาะกิจ

ขึ้นมา ปรับเปล่ียนกลยทุธ์ หาฐานลูกคา้ใหม่เพื่อทดแทนคนไขต้่างประเทศท่ีหายไป ลดค่าใชจ่้ายต่าง 

ๆในโรงพยาบาล มีเปิดตรวจ COVID จดัตั้งศูนยค์ดักรองผูป่้วย เพื่อแบ่งเบาคนไขจ้ากรัฐบาล 

 

ปัจจัยท่ี 10 ตลาดการเงิน (Financial markets orientation) 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 12 (G1) : ของเราเป็นโรงพยาบาลในเครือใหญ่ เขา้ตลาดหุน้ มีคณะกรรมการ

บริหารคอยดูแล อ านาจในการบริหารจดัการก็จะเป็นผูท่ี้หุ้นท่ีตดัสินใจในภาพรวม มีการประชุมผูถื้อ

หุน้ มีแจง้วาระต่างๆ หรือการด าเนินงานให้ผูถื้อหุน้ทราบชดัเจน 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 22 (G1) : โรงพยาบาลของเราเขา้ตลาดหลกัทรัพย ์ มีเปิดใหซ้ื้อขายหุน้ ฉะนั้น

อ านาจในการบริหารและตดัสินใจต่างๆ ก็จะอยูท่ี่ผูถื้อหุ้น ซ่ึงตอนน้ีมติของท่ีประชุมยงัไม่มีการจ่าย

ปันผล เน่ืองจากมีการน าเงินไปลงทุนในโครงการใหม่ๆทั้งในและนอกประเทศ เช่น จีน พม่า ซ่ึงใน

ส่วนน้ีเราก็มีการประชุมช้ีแจงต่อผูถื้อหุน้ และมีรายงานออกมาอยา่งชดัเจน 

 

ปัจจัยท่ี 11 ความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดล้อม (Responsibility for environment) 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 1 (G3) : ในแผนกก็มีรณรงคเ์ร่ืองลดการใชถุ้งพลาสติก ใหใ้ชถุ้งผา้ในการใส่ของ 

ส่วนของโรงพยาบาลก็มีรณรงคใ์หล้ดการใชก้ระดาษเช็ดมือ ตอนลา้งมือหลงัการท าหตัถการต่างๆ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 2 (G3) : เคยเห็นโรงพยาบาลมีกิจกรรมรณรงคเ์ร่ืองการลดการใชพ้ลาสติก 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 3 (G2) : ไม่เห็นมีนะ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 4 (G2) : ยงัไม่มีกิจกรรมท่ีเป็นรูปธรรมท่ีท าทั้งโรงพยาบาล มีแค่แบบประหยดัน ้า 

ประหยดัไฟ เพื่อท่ีจะลดค่าใชจ่้ายขององคก์รแต่ไม่ไดมี้จุดประสงคเ์พื่อท่ีจะรักษโ์ลก หรือจะท าเพื่อ

ส่ิงแวดลอ้ม 
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ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 5 (G3) : เห็นมีอยูพ่กันึงแลว้ก็หายไป เก่ียวกบัเร่ืองการลดการใช้ขวดพลาสติกใน

โรงพยาบาล 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 6 (G3) : เคยเห็นมีการรณรงคเ์ร่ืองลดโลกร้อน ใหใ้ชก้ระดาษทิชชู่อยา่งประหยดั

ตามนโยบาย 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 7 (G3) : เคยเห็นมีโครงการเก่ียวกบัลดพลาสติก ลกโลกร้อน ในโรงพยาบาล 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 8 (G3) : ไม่ทราบขอ้มูลในส่วนน้ี 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 9 (G3) : มีโครงการท่ีรณรงคง์ดใชข้วดพลาสติกอยูพ่กันึง 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 10 (G3) : ไม่ทราบขอ้มูลในส่วนน้ี 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 11 (G3) : ไม่ทราบขอ้มูลในส่วนน้ี 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 12 (G1) : เก่ียวกบัส่ิงแวดลอ้มก็มีเอากระถางตน้ไมไ้ปตั้งรอบ ๆตึก มีระบบ

จดัการขยะท่ีดี ไม่ส่งผลกระทบต่อคนท่ีอยูอ่าศยัรอบ ๆโรงพยาบาล มีกิจกรรมรณรงคก์ารลดการใช้

ขวดพลาสติกในโรงพยาบาล และอาหารกลางวนัท่ีมีใหแ้พทยจ์ากเป็นแบบกล่องเราก็เปล่ียนเป็นจาน

แทน ลดการใชพ้ลาสติก ก็ลดลงไปไดเ้ยอะเลย 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 13 (G3) : มีโครงการรณรงคล์ดการใชพ้ลาสติก ประหยดักระดาษทิชชู่เช็ดมือ 

ประหยดัน ้าไฟ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 14 (G3) : ก็มีปลูกตน้ไมร้อบๆโรงพยาบาล ใหช่้วยกนัประหยดัพลงังาน 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 15 (G3) : เคยเห็นมีโครงการลดใชข้วดพลาสติก ประกวดกนัชิงรางวลัอยูพ่กันึง 

ในส่วนของงานเราก็ลดการใชก้ระดาษ ใชเ้อกสารออนไลน์ ใชก้ระดาษ reuse 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 16 (G2) : เคยมีโครงการเก่ียวกบัลดใชข้วดพลาสติก 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 17 (G2) : ไม่ทราบขอ้มูลในส่วนน้ี 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 18 (G3) : ไม่ทราบขอ้มูลในส่วนน้ี 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 19 (G3) : มีการปลูกตน้ไมร้อบๆโรงพยาบาล 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 20 (G2) : มีรณรงคเ์ร่ืองการประหยดัพลงังาน ประหยดัน ้า น ้าด่ืม ช่วยกนัปิดไฟ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 21 (G3) : มีเร่ืองประหยดัไฟในห้องประชุม ลดการใชก้ระดาษ ใหใ้ชก้ระดาษ

สองหนา้ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 22 (G1) : เรามีการส่งเสริมพื้นท่ีสีเขียวรอบโรงพยาบาล รวมถึงมีการจดัสวนบน

ตึกใหค้นไขด้ว้ย นอกจากน้ียงัรณรงคเ์ร่ืองลดการใชข้วดน ้ าพลาสติกในโรงพยาบาล รวมถึงส่วนของ

ออฟฟิศ ก็ใหห้นัมาใชเ้อกสารแบบออนไลน์มากขึ้น หรือเอกสารไหนท่ีไม่ส าคญัมากก็ใหใ้ช้

กระดาษทั้งสองหนา้ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 23 (G2) : ไม่ทราบขอ้มูลในส่วนน้ี 



144 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 24 (G2) : ไม่ทราบขอ้มูลในส่วนน้ี 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 25 (G3) : มีการคดัแยกขยะของโรงพยาบาล มีการจดัการน ้าเสีย 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 26 (G3) : มีรณรงคป์ระหยดัพลงังานในโรงพยาบาล 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 27 (G3) : มีเร่ืองลดใชข้วดพลาสติก ใหค้ิดสโลแกนร่วมประกวดกนัใน

โรงพยาบาล 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 28 (G3) : มีเก่ียวกบัเร่ืองลดใชข้วดพลาสติก ช่วยกนัประหยดัพลงังานใน

โรงพยาบาล 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 29 (G3) : มีเร่ืองการประหยดัน ้า ไฟ ลดการใชข้วดพลาสติกในโรงพยาบาล 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 30 (G2) : มีรณรงคใ์หช่้วยกนัประหยดัพลงังาน ลดการใชข้วดพลาสติกใน

โรงพยาบาล ลดการก่อขยะท่ีไม่จ าเป็น หรือใชก้ระดาษ reuse 

 

ปัจจัยท่ี 12 ความรับผิดชอบต่อสังคม (Social responsibility (CSR)) 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 1 (G3) : ไม่ทราบขอ้มูลในส่วนน้ี 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 2 (G3) : ไม่ทราบขอ้มูลในส่วนน้ี 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 3 (G2) : มีบริจาคหนา้กากอนามยัแบบผา้ใหห้น่วยงานต่างๆ เอาไปบริจาค

ประชาชนต่อ ในช่วงท่ีมีการระบาดของ COVID-19 เยอะๆแลว้หนา้กากอนามยัขาดแคลน 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 4 (G2) : มีกิจกรรม CSR บา้ง เช่นไปแจกของในวนัส าคญัต่างๆ แจกใหส้ านกังาน

เขต หน่วยงานราชการท่ีอยูใ่กลเ้คียง 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 5 (G3) : มีเคยไปออกหน่วยดูแลนกักีฬาขา้งสนามท่ีไดรั้บบาดเจ็บในการแข่งขนั

กีฬาของบริษทัต่าง ๆ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 6 (G3) : ไม่ทราบขอ้มูลในส่วนน้ี 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 7 (G3) : ไม่ทราบขอ้มูลในส่วนน้ี 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 8 (G3) : เห็นมีไปออกหน่วยอยูบ่า้ง แลว้ก็ไปบริจาคของใหป้ระชาชน พวก

หนา้กากอนามยั ของใชต้่างๆ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 9 (G3) : ทราบวา่มีบริจาคทุนการศึกษา และบริจาคส่ิงของใหก้บัประชาชนท่ี

เดือดร้อน 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 10 (G3) : มีแจกของตามเทศกาล เช่นแจกส้มใหค้นท่ีอาศยัอยูร่อบโรงพยาบาล

ในช่วงตรุษจีน แจกคูปองอัง่เปาเป็นส่วนลดใหผู้เ้ขา้รับบริการ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที่ 11 (G3) : มีการเอาของไปแจก เช่น หนา้กากอนามยั ถุงยงัชีพ 
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ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 12 (G1) : CSR ก็มีไปออกหน่วยแถวบริเวณใกลเ้คียงเวลาเขาแข่งกีฬากนัซ่ึงเขา

ขอความอนุเคราะห์มา เราก็มีหน่วยแพทย ์พยาบาล นกักายภาพบ าบดั ไปช่วยดูแล ตอนน้ีมีใหค้วามรู้

เร่ือง COVID เราเชิญแพทยผ์ูเ้ช่ียวชาญจากสถาบนับ าราศนราดูร มาใหค้วามรู้กบัแพทย ์ พยาบาล 

พนกังานในโรงพยาบาล และเชิญชวนประชาชนระแวกใกลเ้คียงเขา้มาฟังเป็นความรู้ มีออกบูธประ

ชาสัมพนัธ์โรงพยาบาล มีแพทย ์พยาบาล ไปตรวจ ใหค้  าปรึกษาประชาชนฟรี มีแจกหนา้กากอนามยั

แบบผา้ใหก้บัหน่วยงานรัฐเพื่อน าไปกระจายใหค้นในชุมชนต่อดว้ย 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 13 (G3) : ก็เห็นมีไปแจกของเด็กตอนวนัเด็ก ตรุษจีนก็มีไปแจกส้ม ตอนน้ีก็มีแจก

หนา้กากอนามยัใหค้นท่ีอยูร่อบๆโรงพยาบาล 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 14 (G3) : มีกิจกรรมออกไปบริจาคของ เช่นวนัเด็ก ก็มีไปแจกทุนการศึกษา วนั

ตรุษจีน แจกส้ม แจกอัง่เปาส่วนลด ช่วง COVID แจกถุงยงัชีพ เจลลา้งมือ หนา้กากอนามยั 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 15 (G3) : ไม่ทราบขอ้มูลในส่วนน้ี 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 16 (G2) : มีไปออกหน่วย ใหค้วามรู้และประชาสัมพนัธ์โรงพยาบาล 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 17 (G2) :ไม่ทราบขอ้มูลในส่วนน้ี 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 18 (G3) : ไม่ทราบขอ้มูลในส่วนน้ี 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 19 (G3) : มีไปออกหน่วย ใหค้วามรู้และประชาสัมพนัธ์โรงพยาบาล 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 20 (G2) : ช่วงน้ีก็มีไปบริจาคถุงยงัชีพใหก้บัประชาชนในช่วง COVID เม่ือก่อน

ก็มีไปออกหน่วยตรวจสุขภาพใหก้บับุคลากรในกองนิติเวช ของกรมต ารวจฟรี 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 21 (G3) : ล่าสุดคือไปแจกของ บริจาคของใหค้นท่ีไดรั้บผลกระทบจากการ

ระบาดของ COVID-19 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 22 (G1) : ตอนน้ีของเรามีแต่การบริจาค เช่นออกไปบริจาคถุงยงัชีพ ขา้วของ

เคร่ืองใชต้่างๆ เจลแอลกอฮอล ์ และหนา้กากอนามยัใหก้บัคนท่ีขาดแคลนในช่วงท่ี COVID-19 

ระบาด แต่ขั้นท่ีเหนือกวา่นั้นเรายงัไปไม่ถึง คือมนัตอ้งรอให้เราประสบความส าเร็จมากกวา่น้ี แลว้

ผมเช่ือกวา่การท าเพื่อสังคมของเราก็จะมีมากขึ้นตามไปดว้ย 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 23 (G2) : ช่วงเทศกาล ปีใหม่ ตรุษจีนก็จะมีไปแจกของใหก้บัประชาชน ช่วง

COVID-19 ก็มีออกไปบริจาคใหก้บัคนท่ีขาดแคลนเหมือนกนั 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 24 (G2) : มีบริจาคหนา้กากอนามยัใหก้บัหน่วยงานต่างๆ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 25 (G3) : ล่าสุดคือช่วง COVID-19 ท่ีโรงพยาบาลเราไปแจกของให้กบัประชาชน

ท่ีอาศยัอยูใ่นชุมชนใตท้างด่วน 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 26 (G3) : ช่วงท่ี COVID-19 ระบาด แผนกเรามีฉีดวคัซีนเพิ่มภูมิคุม้กนัใหก้บัคน

ในชุมชนฟรี 
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ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 27 (G3) : มีไปบริจาคส่ิงของใหป้ระชาชนท่ีชุมชนใตท้างด่วนในช่วงท่ี COVID-

19 ระบาด 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 28 (G3) : มีออกไปบริจาคถุงยงัชีพ หนา้กากอนามยัใหก้บัประชาชนและ

หน่วยงานต่างๆ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 29 (G3) : มีออกไปแจกของใหป้ระชาชน เห็นมีไปแจกถุงยงัชีพ หนา้กากอนามยั 

เจลลา้งมือ ในช่วงท่ีมีCOVID-19 ระบาด 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 30 (G2) : ช่วงCOVID-19 ระบาด โรงพยาบาลเรามีออกไปแจกของใหป้ระชาชน

ท่ีไดรั้บความเดือดร้อน ของท่ีเอาไปแจกก็จะเป็นพวกขา้วสาร อาหารแหง้ เจลลา้งมือ หนา้กาก

อนามยั 

 

ปัจจัยท่ี 13 ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders) 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 1 (G3) : ไม่ทราบขอ้มูลในส่วนน้ี 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 2 (G3) : ไม่ทราบขอ้มูลในส่วนน้ี 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 3 (G2) : มีในเร่ืองของการซอ้มดบัเพลิง 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 4 (G2) : ไม่ค่อยมีกิจกรรมในส่วนน้ี 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 5 (G3) : ไม่ทราบขอ้มูลในส่วนน้ี 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 6 (G3) : ไม่ทราบขอ้มูลในส่วนน้ี 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 7 (G3) : ไม่ทราบขอ้มูลในส่วนน้ี 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 8 (G3) : ไม่ทราบขอ้มูลในส่วนน้ี 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 9 (G3) : ไม่ทราบขอ้มูลในส่วนน้ี 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 10 (G3) : ไม่ทราบขอ้มูลในส่วนน้ี 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 11 (G3) : ไม่ทราบขอ้มูลในส่วนน้ี 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 12 (G1) : ตอนช่วงท่ีเราปรับปรุงก่อสร้างตึกใหม่ๆ ก็จะมีฝุ่ นเยอะ เราก็ฉีดน ้าลา้ง

ถนนรอบๆ เพื่อลดฝุ่ น มีไปดูแลเด็กๆโรงเรียนอนุบาลท่ีอยู่ขา้งหลงัโรงพยาบาลโดยมีแพทยไ์ปตรวจ

ตาใหเ้ด็กๆฟรี จดัพื้นท่ีใหก้บัวินมอเตอร์ไซคห์นา้โรงพยาบาล 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 13 (G3) : ไม่ทราบขอ้มูลในส่วนน้ี 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 14 (G3) : ไม่ทราบขอ้มูลในส่วนน้ี 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 15 (G3) : ไม่ทราบขอ้มูลในส่วนน้ี 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 16 (G2) : ไม่ทราบขอ้มูลในส่วนน้ี 
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ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 17 (G2) : ในเคสท่ีเป็นการศลัยกรรมต่างๆในช่องปาก เราจะมีการติดตาม 

สอบถามอาการคนไขท้างโทรศพัท ์

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 18 (G3) : ไม่ทราบขอ้มูลในส่วนน้ี 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที่ 19 (G3) : ไม่ทราบขอ้มูลในส่วนน้ี 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 20 (G2) : ไม่ทราบขอ้มูลในส่วนน้ี 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 21 (G3) : ไม่ทราบขอ้มูลในส่วนน้ี 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 22 (G1) : คือเราดูแลคนท่ีอาศยัอยูร่อบๆโรงพยาบาล โดยเชิญตวัแทนชุมชนมา

พูดคุยถึงการอยูร่่วมกนั หากมีปัญหาก็ร่วมกนัหาทางแกไ้ข ส่วน Supplier เราก็มีการสร้างและรักษา

ความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั ท าการคา้ขายกนัดว้ยความสุจริตและซ่ือตรง 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 23 (G2) : มีการประชุมระหวา่งโรงพยาบาลกบัตวัแทนจากชุมชนท่ีอาศยัอยู่

รอบๆโรงพยาบาล มีเขา้มาพูดคุยกนั สอบถามปัญหาท่ีเกิดขึ้น 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 24 (G2) : มีการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีกบั Supplier ท าทุกอยา่งให้ถูกตอ้ง ช าระ

เงินตรงเวลา 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 25 (G3) : รักษาความสัมพนัธ์ท่ีดีกบับริษทัคู่คา้ ผูแ้ทนยา 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 26 (G3) : ไม่ทราบขอ้มูลในส่วนน้ี 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 27 (G3) : ไม่ทราบขอ้มูลในส่วนน้ี 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 28 (G3) : ไม่ทราบขอ้มูลในส่วนน้ี 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 29 (G3) : ไม่ทราบขอ้มูลในส่วนน้ี 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 30 (G2) : ไม่ทราบขอ้มูลในส่วนน้ี 

 

ปัจจัยท่ี 14 บทบาทของวิสัยทัศน์ในธุรกจิ (Vision’s role in the business)  

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 1 (G3) : ไม่ทราบจากผูบ้ริหารเลย 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 2 (G3) : ไม่ทราบจากผูบ้ริหารเลย 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 3 (G2) : ไดฟั้งจากผูบ้ริหารมาบางท่าน แต่เป็นเป้าหมายในระยะสั้น ยงัไม่มีแผน

ระยะยาว 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 4 (G2) : มีการช้ีแจงนโยบาย และแผนการด าเนินงานของบริษทัจากผูบ้ริหาร แต่

ผา่นทางผูจ้ดัการแลว้ใหเ้ป็นคนกระจายใหพ้นักงานระดบัปฏิบติัการทราบอีกที 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 5 (G3) : ไม่ทราบจากผูบ้ริหารเลย 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 6 (G3) : ไม่ทราบจากผูบ้ริหารเลย 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 7 (G3) : ไม่ทราบจากผูบ้ริหารเลย 
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ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 8 (G3) : ท่ีเก่า หวัหนา้ไปประชุมมา มีอะไรก็กลบัมาแจง้ แต่ท่ีน่ีไม่ทราบเลย เป็น

การส่ือสารแบบทางเดียวมากกวา่ ไม่มีมอนิงบรีฟตอนเชา้ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 9 (G3) : ไม่ทราบจากผูบ้ริหารเลย 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 10 (G3) : เคยมีคร้ังเดียวตอนท่ีโรงพยาบาลเปิดใหม่ๆ ท่ีมีการประชุมเร่ือง

นโยบาย แผนการด าเนินธุรกิจ แต่ท่ีเราทราบตอนนั้น เพราะเราเป็นตวัแทนของแผนกไดเ้ขา้ประชุม

กบัผูบ้ริหาร 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 11 (G3) : ดว้ยความท่ีเราท างานใกลชิ้ดผูบ้ริหาร เราก็เลยทราบในส่วนน้ี แต่ไม่

แน่ใจวา่พนกังานส่วนอ่ืนๆ จะทราบหรือไม่ เพราะไม่มีการช้ีแจงใหท้ราบอยา่งชดัเจน 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที่ 12 (G1) : ผูบ้ริหารไม่ไดล้งไปช้ีแจงภาพรวมของการด าเนินธุรกิจใหฟั้งพนกังาน

รับทราบสักเท่าไร มีนอ้ยคร้ัง อาจจะมีแค่ช่วงปีใหม่ท่ีมีการจดังาน ผูบ้ริหารก็จะลงมาพบปะพนกังาน

เล่าส่ิงต่าง ๆ และแนวทางในการด าเนินงานใหฟั้ง แต่แค่ช่วงเวลาสั้นๆ และปีละคร้ัง พีค่ิดวา่นอ้ยไป 

แต่จะมีการประชุมพวกนโยบายกบักลุ่มผูบ้ริหารและผูจ้ดัการแผนก 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 13 (G3) : ไม่ค่อยทราบนโยบายเลย เหมือนเราอยูต่รงน้ี เรารู้แค่หนา้งานเรา ไม่

เคยรู้หรือทราบเร่ืองนโยบายขา้งบน จะรู้เป็นบางเร่ืองท่ีหัวหนา้เขาฟังมาแลว้ก็มาบอกเรา 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 14 (G3) : ไม่ทราบนโยบายแลว้ก็สถานการณ์ของโรงพยาบาลจากผูบ้ริหารเลย 

ไม่มีใครมาช้ีแจงใหฟั้ง มาท างาน ท าหนา้ท่ีของตวัเองอยา่งเดียว 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 15 (G3) : ถึงแมว้า่จะท างานอยูใ่กลชิ้ดผูบ้ริหาร แต่ไม่เคยทราบจากผูบ้ริหารเลย 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 16 (G2) : ณ ตอนน้ีไม่ทราบเลย นโยบายมนัเปล่ียนไปมาทุกวนั มนัยงัไม่น่ิง ไม่

มีทิศทางท่ีแน่นอน ก็เลยไม่มีการช้ีแจงใหพ้นกังานทราบ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 17 (G2) : ไม่มีผูบ้ริหารมาช้ีแจงนโยบายของบริษทัใหฟั้งอยา่งชดัเจน 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 18 (G3) : ไม่มีผูบ้ริหารมาช้ีแจงนโยบาย หรือแผนในอนาคตใหพ้นกังานรับรู้เลย 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 19 (G3) : ทราบค่อนขา้งนอ้ย เน่ืองจากไม่ไดรั้บการช้ีแจงจากผูบ้ริหารสักเท่าไร 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 20 (G2) : ทราบนโยบายจากการช้ีแจงของผูบ้ริหาร เพราะไดมี้โอกาสเขา้ร่วม

ประชุมกบัผูบ้ริหาร มีแผนพฒันาโรงพยาบาลใหอ้ยูใ่นระดบั Premium เทียบเท่าโรงพยาบาลเอกชน

ชั้นน าอ่ืนๆ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 21 (G3) : มีทราบจากหัวหนา้ถึงความเป็นไป และนโยบายการด าเนินงานของ

โรงพยาบาลบา้ง 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 22 (G1) : เรามีการประชุมนโยบายแนวทางการด าเนินงานกบัผูบ้ริหารและแจง้

ใหก้บัผูจ้ดัการแผนกต่างๆ ท่ีเขา้ร่วมประชุมรับทราบ แลว้มอบหมายใหผู้จ้ดัการแต่ละแผนกเป็นคน

กระจายใหพ้นกังานทราบ 
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ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 23 (G2) : มีผูบ้ริหารแจง้นโยบาย แนวทางการด าเนินงานใหท้ราบอยู ่แจง้มาทาง

ผูจ้ดัการ แลว้เราก็กระจายใหก้บันอ้ง ๆ ในแผนกทราบอีกที 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 24 (G2) : มีแจง้นโยบายใหผู้จ้ดัการทราบ ตอนน้ีก าลงัจะท า JCI เพื่อขยายกลุ่ม

ลูกคา้ เราก็เป็นผูรั้บนโยบายมาแลว้ก็กระจายใหก้บันอ้งๆ ในแผนกอีกที 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 25 (G3) : เท่าท่ีทราบเบ้ืองตน้คือผูบ้ริหารจะเรียกหวัหนา้หรือผูจ้ดัการไปช้ีแจง 

แลว้หวัหนา้ก็จะมาช้ีแจงใหพ้นกังานทราบอีกทีนึง 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 26 (G3) : ไม่ทราบเลย ผูจ้ดัการไม่ไดมี้แจง้อะไรเลย ท าหนา้งานอยา่งเดียวเลย 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 27 (G3) : ทราบจากการประชุมทีม ผูจ้ดัการก็จะแจง้ใหท้ราบวา่สถานการณ์

ตอนน้ีเราเป็นยงัไง จะไปในทิศทางไหน 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 28 (G3) : ทราบอยูน่ะ ทราบจากผูจ้ดัการแผนกท่ีเขาไดเ้ขา้ร่วมประชุมกบั

ผูบ้ริหาร 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 29 (G3) : ไม่ค่อยทราบ เราก็ท างานท่ีไดรั้บมอบหมายใหดี้ท่ีสุด 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 30 (G2) : จะมีการประชุมร่วมกนัระหวา่งผูบ้ริหารและผูจ้ดัการแผนก เพื่อช้ีแจง

นโยบาย และแผนการด าเนินงาน แลว้ก็เป็นหนา้ท่ีเราท่ีตอ้งไปกระจายต่อใหก้บัคนในแผนกทราบ 

 

ปัจจัยท่ี 15 การตัดสินใจ (Decision making) 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 1 (G3) : มีอ านาจตดัสินใจในการจดัการเคสผูป่้วย การใหก้ารรักษากบัคนไขท่ี้อยู่

ในความรับผิดชอบของเรา 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 2 (G3) : เร่ืองการใหก้ารรักษาคนไข ้ เป็นส่ิงท่ีเรามีอ านาจในการตดัสินใจ เรา

สามารถ discuss กบัหมอได ้

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 3 (G2) : อ านาจเป็นแบบรวมศูนยก์ลาง อยูท่ี่คนๆเดียว เร่ืองท่ีเราสามารถ

ตดัสินใจไดเ้องก็เช่น เร่ืองพิจารณาใหส่้วนลดกบัคนไข ้แต่จริง ๆก็ตอ้งท าหนงัสือขึ้นไปใหผู้มี้อ  านาจ

เซ็นตอ์นุมติัอีกทีนึง 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 4 (G2) : อ านาจอยูท่ี่คนๆเดียว มีอ านาจไดต้ดัสินใจในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัหนา้

งานเรา แต่พวกนโยบายก็จะมาจากขา้งบนท่ีผูบ้ริหารคิดกนัมาแลว้ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 5 (G3) : ถา้เป็นเก่ียวกบัคนไขห้รือหนา้งานท่ีเราตอ้งรับผิดชอบก็ตดัสินใจเองได้

เลย แต่ถา้เป็นเร่ืองท่ีใหญ่กวา่นั้นก็จะแจง้ไปท่ีหวัหนา้คนเดียว 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 6 (G3) : ไม่ค่อยไดต้ดัสินใจเอง ตอ้งท าตามขั้นตอนผา่นหวัหนา้ ใหห้วัหนา้เป็น

คนตดัสินใจ 
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ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 7 (G3) : คิดวา่อ านาจไปอยูท่ี่คนๆเดียว ไม่มีการกระจายอ านาจ ไดมี้อ านาจ

ตดัสินใจในเร่ืองเก่ียวกบัการรักษาคนไข ้แต่หากมีเร่ืองท่ีใหญ่กวา่นั้นอาจจะตอ้งปรึกษากบัผูใ้หญ่ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 8 (G3) : เร่ืองท่ีมีอ านาจตดัสินใจคือการบริหารจดัการเคส ติดต่อบริษทัตดั

รองเทา้ใหก้บัคนไข ้หวัหนา้ใหอ้ านาจเราในการตดัสินใจไดเ้ลย แต่เร่ืองอ่ืนๆไม่มีการกระจายอ านาจ 

การตดัสินใจในเร่ืองต่างๆไปอยูท่ี่คนๆเดียว 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 9 (G3) : อ านาจท่ีเราสามารถตดัสินใจไดก้็จะเก่ียวกบัเร่ืองการรักษาคนไข ้ ส่วน

การตดัสินใจเร่ืองอ่ืนจะเป็นศูนยก์ลางท่ีคนๆเดียวเลย 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 10 (G3) :  ในแผนกเรามีการกระจายอ านาจทัว่กนั เราสามารถตดัสินใจเร่ืองงาน

ส่วนท่ีเรารับผิดชอบไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 11 (G3) : ถา้เป็นส่วนงานท่ีเรารับผิดชอบ สามารถตดัสินใจไดเ้องเลย เพราะมี

เจา้นายคนเดียว เขาก็ให้เราตดัสินใจแทนไดเ้ลย โดยไม่จ าเป็นตอ้งไปปรึกษาทุกเร่ือง 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 12 (G1) : การตดัสินใจในเร่ืองนโยบายตอนน้ีอ านาจจะอยู่ท่ีผูบ้ริหารเป็น

ส่วนมาก แต่อะไรท่ีเลก็ๆนอ้ย ก็ใหอ้  านาจผูจ้ดัการท่ีรับผิดชอบในแผนกนั้นๆเป็นผูต้ดัสินใจ ในส่วน

ของพี่ก็จะดูเร่ืองแพทยเ์ป็นหลกั 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 13 (G3) : เป็น incharge จดัการเคสในบางวนั กบัคนไขเ้ราก็ตดัสินใจรักษาไดเ้ลย

แต่ตอ้งอยูใ่นขอบเขตท่ีหมอสั่งไว ้พิจารณาไดต้ามความเหมาะสม 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 14 (G3) : ไม่ค่อยไดต้ดัสินใจอะไรเท่าไร ส่วนมากหวัหนา้เป็นผูรั้บมาแลว้ก็มา

มอบหมายใหแ้ต่ละคนในแผนก ถา้เรามีปัญหาอะไร ก็ไปแจง้หวัหนา้ใหช่้วยตดัสินใจ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 15 (G3) : เร่ืองง่ายๆท่ีตดัสินใจแลว้ไม่เกิดปัญหาก็ตดัสินใจเองไดเ้ลย ถา้เร่ือง

ใหญ่ก็จะแจง้ใหห้ัวหนา้ทราบใหห้วัหนา้เป็นผูต้ดัสินใจ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 16 (G2) : อ านาจการตดัสินใจไปรวมอยูท่ี่คนๆเดียว แต่เขาก็มีรับฟังความคิดเห็น

จากผูจ้ดัการแผนกต่างๆ อยู่บา้ง เร่ืองในแผนกก็ใหอ้ านาจผูจ้ดัการแต่ละแผนกสามารถตดัสินใจได้

เลย 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 17 (G2) : ถา้เป็นเร่ืองหนา้งาน เช่น ให้ส่วนลด เขาก็ใหผู้จ้ดัการสามารถตดัสินใจ

ไดเ้ลย อะไรท่ีเป็นเร่ืองในหน่วยงานของเราก็สามารถตดัสินใจไดเ้ลย แต่เร่ืองอ่ืนๆ ก็จะตอ้งใหร้ะดบั

ผูบ้ริหารเป็นผูต้ดัสินใจ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 18 (G3) : ไม่มีอ านาจในการตดัสินใจ ท างานตามค าสั่งแพทย ์

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 19 (G3) : ไม่มีอ านาจในการตดัสินใจ ท างานตามค าสั่งหวัหนา้งาน 
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ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 20 (G2) : สถานการณ์ปัจจุบนั อ านาจจะไปกระจุกรวมท่ีคนๆเดียว ไม่ค่อย

กระจายอ านาจให้ตดัสินใจเอง ของพี่สามารถตดัสินใจในเร่ืองประเมิน/ส่วนลด ค่าใชจ่้ายต่างๆ ของ

คนไขไ้ด ้

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 21 (G3) : ถา้เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัหนา้ท่ีความรับผิดชอบเราโดยตรง หวัหนา้ก็

ใหสิ้ทธ์ิในการตดัสินใจ แกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ไดเ้ลย ส่วนเร่ืองอ่ืนท่ีนอกเหนือก็รายงานหวัหน้าให้

เป็นคนตดัสินใจ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 22 (G1) : ถา้เป็นระดบันโยบายก็จะตอ้งเป็นผูบ้ริหารท่ีตดัสินใจ แต่ถา้เป็นเร่ือง

เลก็ ๆ นอ้ย ๆ เราใหอ้ านาจในการตดัสินใจกบัผูจ้ดัการแผนกท่ีดูแลในส่วนนั้น ถา้มีเร่ืองท่ีใหญ่ เหนือ

บ่ากวา่แรง ก็อาจจะตอ้งน าเร่ืองขึ้นมาปรึกษาใหผู้บ้ริหารตดัสินใจใหอี้กที 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 23 (G2) : มองวา่อ านาจไปรวมท่ีศูนยก์ลางท่ีเดียว หวัหนา้แผนกต่างๆ อาจจะ

เสนอไอเดียได ้แต่สุดทา้ยอ านาจการตดัสินใจก็อยูท่ี่ผูบ้ริหาร อาจจะเพราะวา่ยงัไม่มีคณะกรรมการท่ี

ชดัเจน ของพี่สามารถตดัสินใจในเร่ืองของการซ้ือยา การน ายาเขา้-ออกโรงพยาบาล จดัซ้ือยา 

เวชภณัฑต์่างๆ อะไรท่ีเก่ียวกบัแผนก สามารถจดัการไดเ้ลย 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 24 (G2) : มีการแบ่งไวอ้ยูว่า่ส่วนไหนใหผู้จ้ดัการแผนกตดัสินใจได ้ หรือส่วน

ไหนตอ้งขึ้นไปใหผู้บ้ริหารตดัสินใจ มองวา่เขาก็มีการกระจายอ านาจใหอ้ยูน่ะ ของพี่จะเป็นการ

ตดัสินใจเก่ียวกบัหนา้งานโดยตรง อะไรท่ีเก่ียวกบัคนไข ้เขาใหอ้ านาจในการตดัสินใจไดเ้ลย 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 25 (G3) : ตดัสินใจเก่ียวกบัหนา้งานไดต้ามความเหมาะสม โดยค านึงถึง

ผลประโยชน์ของโรงพยาบาลเป็นหลกั 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 26 (G3) : ตดัสินใจเก่ียวกบัหนา้งาน คนไขไ้ดเ้ลย การรักษาต่างๆ แต่อยูภ่ายใต้

ค  าสั่งหมอ ส่วนเร่ืองนโยบาย การบริหารจดัการ ผูจ้ดัการแผนกก็เป็นผูต้ดัสินใจ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 27 (G3) : เก่ียวกบัหนา้งาน สามารถตดัสินใจ แกปั้ญหาไดเ้ลย แต่ถา้เร่ืองใหญ่กวา่

นั้นก็ใหผู้จ้ดัการเป็นผูต้ดัสินใจ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 28 (G3) : หัวหนา้ก็มีการแบ่งกระจายอ านาจใหเ้ราสามารถตดัสินใจในส่วนท่ี

เก่ียวขอ้งกบัหนา้งานได ้แต่ถา้เร่ืองท่ีซบัซอ้น ก็ตอ้งใหห้วัหนา้หรือผูจ้ดัการเป็นคนตดัสินใจ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 29 (G3) : เก่ียวกบัเร่ืองหนา้งาน ประสานงาน อะไรท่ีไม่ซบัซอ้นเราก็สามารถ

ตดัสินใจไดเ้ลย แต่ถา้เร่ืองใหญ่ๆก็จะตอ้งใหห้ัวหนา้หรือผูจ้ดัการแผนกเป็นคนตดัสินใจ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 30 (G2) : ก็มีการกระจายอ านาจในแผนกนะ เร่ืองท่ีเก่ียวกบัคนไขห้นา้งาน พี่ก็ให้

นอ้งท่ีดูแลคนไข ้ ตดัสินใจไดเ้ลย แต่ตอ้งอยูบ่นหลกัความปลอดภยัของคนไขเ้ป็นส าคญันะ ส่วน

เร่ืองแพคเกจ ส่วนลด พี่ก็จะเป็นคนตดัสินใจในส่วนน้ีโดยค านึงถึงผลประโยชน์ของโรงพยาบาล

เป็นหลกั 
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ปัจจัยท่ี 16 การจัดการตนเอง (Self-management) 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 1 (G3) : ก็มีการมอบหมายเคสคนไข ้ใหแ้ต่ละคนดูแลเป็นวนัๆไป เราก็ท าตามท่ี

ไดรั้บมอบหมาย ก็คิดวา่ภาระหนา้ท่ีท่ีแต่ละคนไดรั้บก็มีความเหมาะสม การควบคุมการท างานของ

พนกังาน ก็จะมีการสแกนน้ิวเขา้งาน การแต่งกายก็จะมีหวัหนา้คอยตรวจดูความเรียบร้อย ควบคุม

ตกัเตือนเร่ืองการใชโ้ทรศพัทมื์อถือขณะท างานตามนโยบายโรงพยาบาล 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 2 (G3) : คือเม่ือก่อนมีปัญหาคนท างานนอ้ย คนไขเ้ยอะ งานเลยโหลดมาก เคส

คนไขท่ี้เรารับผิดชอบต่อวนัเยอะมาก ท าใหเ้ราดูแลคนไขไ้ดไ้ม่เตม็ท่ี แต่ตอนน้้ีคนไขจ้าก

ต่างประเทศท่ีบินเขา้มาลดลง คนท่ีท างานก็มีเพิ่มขึ้น ท าใหเ้ราสามารถดูแลคนไขไ้ดอ้ยา่งทัว่ถึง ไม่

ค่อยมีการควบคุมพนกังานเท่าไร มีการสแกนน้ิวก่อนเขา้งาน แต่ก็ไม่รู้วา่เขาเช็คไหม การแต่งกายก็มี

ขอ้ก าหนดมาจากหวัหนา้ แต่ก็ไม่เคร่งครัดมาก วนัเสาร์ อาทิตย ์ท่ีหวัหนา้ไม่มาก็สบายๆ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 3 (G2) : ก็เหมาะสมนะ แต่หากในอนาคตโรงพยาบาลมีการควบคุมมาตรฐาน

คุณภาพโรงพยาบาลท่ีมากขึ้น ก็จะตอ้งมีหนา้ท่ีรับผิดชอบเพิ่มขึ้นแน่นอน ถา้เป็นพนกังานระดบั

ปฏิบติัการก็จะมีการใหส้แกนน้ิวก่อนเขา้งาน เราก็อาจจะตอ้งช่วยตรวจสอบเวลาเขา้ออกงานให้ตรง

กบัตารางเวร 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 4 (G2) : งานท่ีไดรั้บมอบหมายบางงานก็ไม่ตรงกบัประสบการณ์ท่ีเราเคยท ามา 

แต่เขาเลง็เห็นวา่เราน่าจะท าได ้ก็เลยตอ้งขวนขวายหาความรู้เอง แต่โดยรวมก็เหมาะสม ใหอิ้สระใน

การท างานกบัลูกนอ้งอยา่งเต็มท่ี เนน้ท่ีผลลพัธ์ ไม่ไดส้นใจในรายละเอียด ตามเฉพาะงานท่ีส าคญัๆ

หรือเร่งด่วน 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 5 (G3) : งานท่ีไดรั้บมอบหมายก็เหมาะสม จ านวนคนท่ีท างานก็พอเหมาะกบั

จ านวนคนไข ้ ตอนเขา้งานก็มีสแกนน้ิว เวลาท างาน หรือนัง่หนา้เคาทเ์ตอร์ก็หา้มเล่นโทรศพัท ์ มี

หวัหนา้คอยดูและก็ตกัเตือน 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 6 (G3) : ก็คิดวา่งานท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัความสามารถและค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ 

แต่ถา้ต่อไปคนไขเ้ยอะขึ้น ภาะงานก็คงมากขึ้นตามไปดว้ย ถึงจะมีสแกนน้ิว แต่เหมือนเขาไม่เช็ค ถึง

เราจะมาสาย ก็ไม่เห็นจะมีผลอะไร ไม่มีการหกัเงิน 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 7 (G3) : ภาระงานท่ีไดรั้บคิดวา่เหมาะสมแลว้ แต่ดว้ยบางช่วงมีจ านวนคนไข้

เยอะขึ้น เราก็อยากไดค้นเพิ่มขึ้น เร่ืองการควบคุมการท างาน คืออิสระมาก ไม่มีใครมาคอยควบคุม 

แต่เรารู้สึกเองวา่ส่ิงไหนท่ีไม่ดีไม่ถูกตอ้งเราก็ไม่ท า 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 8 (G3) : ภาระงานท่ีไดรั้บมอบหมายคิดวา่เหมาะสม โอเค ไม่ค่อยมีการควบคุม

การท างานของพนกังาน ดูไร้จุดมุ่งหมาย 
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ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที่ 9 (G3) : คิดวา่ภาระงานท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัค่าตอบแทน คือท างานในเวลาแลว้

จบไดเ้งินตามตกลง ไม่มีโอที ไม่มีเวรเพิ่ม ไม่มีการควบคุมการท างานของพนกังาน ใหอิ้สระในการ

ท าคนไข ้มาดูผลลพัธ์อีกทีวา่ท าครบไหมแค่นั้น 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 10 (G3) : ช่วงแรกๆท่ีเขา้มา คิดวา่งานท่ีเราไดรั้บมนัไม่เหมาะสม เพราะตอ้ง

รับผิดชอบงานท่ีไม่ใช่ส่วนงานของตนเอง แต่พอเราท ามาเร่ือยๆ เราก็คิดวา่มนัเป็นโอกาสท่ีจะได้

พฒันาตนเอง ไดท้ างานท่ีหลากหลายแมว้า่จะนอกเหนือความรับผิดชอบของเรา ก็เลยไม่มีปัญหา

เร่ืองน้ี มีสแกนน้ิวเขา้ออกงาน แต่ไม่ค่อยมาควบคุมการท างานเท่าไร ค่อนขา้งจะมีความยดืหยุน่มาก 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 11 (G3) : งานท่ีไดรั้บก็มีความเหมาะสม มีขอบเขตงานท่ีชดัเจน ตรงกบั

ความสามารถของเรา มีงานท่ีนอก เหนือจากหนา้ท่ีความรับผิดชอบบา้ง แต่อะไรท่ีเราช่วยคนอ่ืนท า

ไดเ้ราก็ช่วย เพราะเราอยากใหง้านมนัเดินไปขา้งหนา้ได ้ เร่ืองวินยัในการมาท างานก็มีการสแกนน้ิว

เขา้ออก บนัทึกเวลาการท างาน แต่ถึงเวลาท างานจริง ๆก็ไม่ไดมี้ใครมาควบคุม เจา้นายเขาดูท่ีผลลพัธ ์

ถา้ผลลพัธ์มนัออกมาไม่มีปัญหา ก็ถือวา่เราท างานส าเร็จผา่นไปไดด้ว้ยดี 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 13 (G3) : ช่วงก่อนท่ีคนไขเ้ยอะ ก็รู้สึกวา่ภาระหนา้ท่ีมนัมากเกินไป คนเรานอ้ย

ไม่พอ ขอเพิ่มก็ยาก แต่ตอนน้ีคนไขล้ดลงก็โอเคขึ้น ควบคุมโดยมีสแกนน้ิวเขา้ออกงาน มีกลอ้งติด

หนา้เคาทเ์ตอร์ แต่ไม่รู้เขามานัง่ตรวจสอบหรือเปล่านะ มีหวัหนา้คอยดูความเรียบร้อยโดยรวม 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 14 (G3) : หวัหนา้ก็มีการแจกแจงงานใหแ้ต่ละคนในแผนกอยา่งเหมาะสม ตรง

กบัความถนดัของแต่ละคน และยติุธรรม มีแสกนน้ิวเขา้งาน เร่ืองงานก็ไม่ค่อยควบคุมเท่าไร ให้

อิสระในการท างานอยา่งเตม็ท่ี ดูท่ีผลงานเลย 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 15 (G3) : งานท่ีไดรั้บก็คิดวา่เหมาะสม แบ่งงานใหเ้รากบันอ้งอยูเ่ท่าเทียมและ

ชดัเจน ทุกคนก็ต่างรับผิดชอบหนา้ท่ีของตวัเองตามท่ีไดรั้บมอบหมาย มีสแกนน้ิวเขา้งาน HR คอย

ดูแลเร่ืองทัว่ไป ส่วนเร่ืองงานหวัหนา้เป็นคนตรวจสอบอีกทีหลงัจากท่ีท างานเสร็จ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 16 (G2) : การมอบหมายงานถือวา่เหมาะสมและตรงกบัความสามารถของ

พนกังานในแต่ละต าแหน่ง ทุกคนท างานตรงตาม job description อาจจะมีนอกเหลือนิดหน่อยท่ีตอ้ง

ช่วยกนั มีการบนัทึกชัว่โมงการท างานของพนกังาน ชัว่โมง OT 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 17 (G2) : งานท่ีไดรั้บมอบหมายก็มีความชดัเจน เหมาะสม ใชวิ้ธีการสแกนน้ิวใน

การควบคุมชัว่โมงการท างานของเจา้หนา้ท่ี 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 18 (G3) : งานท่ีไดรั้บก็เหมาะสมนะ ผูจ้ดัการเขาก็ดูตามความสามารถเรา อะไรท่ี

เราสามารถช่วยไดก้็ช่วยท า มีแสกนน้ิวเขา้ออกงาน แต่หากมาสายก็ไม่มีวิธีการจดัการอะไร 
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ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 19 (G3) : งานท่ีไดรั้บก็เหมาะสม ตรงกบัความสามารถ ถา้เป็นในเร่ืองพฤติกรรม 

ก็ไม่ไดค้วบคุมขนาดนั้น แต่ถา้เป็นเร่ืองวินยัก็จะมีการสแกนน้ิว เร่ืองการแต่งกาย เส้ือผา้ หนา้ ผม ก็

ท าใหเ้รียบร้อย แต่ไม่ไดมี้ใครมาตรวจเขม้งวด มีแค่ตกัเตือนเบาๆ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 20 (G2) : มีการมอบหมายงานท่ีชดัเจน แต่บางส่วนยงัไม่มีความเหมาะสมเท่าไร 

พนกังานบางคนไม่มีประสบการณ์ทางดา้นนั้นโดยตรง แต่ดว้ยความท่ีเราเป็นผูจ้ดัการก็ตอ้งบริหาร

จดัการให้ออกมาท่ีดีสุด ของพนกังานก็มีการบนัทึกเวลาเขา้ออกงาน เราก็ดูแลความเรียบร้อยทัว่ไป 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 21 (G3) : งานท่ีไดรั้บก็เหมาะสม แต่อาจจะมีเยอะหรือโหลดเป็นบางช่วง แต่

โดยรวมก็โอเค หัวหนา้ปล่อยใหท้ างานอยา่งอิสระ ไม่ไดม้าควบคุมหรือแทรกแซงการท างาน ดูท่ี

ผลลพัธ์เลย 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 23 (G2) : งานท่ีไดรั้บมอบหมาย ก็เหมาะสม มีขอบเขตชดัเจน ของนอ้งๆ ใน

แผนก พี่ก็เป็นคนจดัตารางเวรเวร ส่วนเร่ืองชัว่โมงการท างานก็มีสแกนน้ิวเขา้งาน HR เขาก็จะดู

ชัว่โมงจากตรงน้ี 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 24 (G2) : งานท่ีไดรั้บมอบหมายก็มีขอบเขตท่ีชดัเจน แต่ดว้ยความท่ีเราเป็น

หวัหนา้ก็จะตอ้งดูเร่ืองของภาพ รวมแลว้ก็นโยบายดว้ย ส่วนเร่ืองการควบคุมการท างานของ

พนกังาน ทางโรงพยาบาลก็จะมีการบนัทึกชัว่โมงการท างานโดยการสแกนน้ิว ส่วนเร่ืองคุณภาพของ

งานเราก็ดูจากใบรายงานอุบติัการณ์ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 25 (G3) : งานท่ีไดรั้บมอบหมายก็ถือวา่เหมาะสม แต่บางคร้ังก็จะมีงานเอกสาร

เขา้มาบา้ง เราไม่ไดจ้บทางดา้นน้ีมาโดยตรง ก็ตอ้งศึกษาเรียนรู้เพิ่มเติม ก็สามารถท าได ้ มีเวลา

ปฏิบติังานท่ีชดัเจน มีการสแกนน้ิวเขา้ออกงาน 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 26 (G3) : งานท่ีไดรั้บตรงกบัความสามารถของเรา มีขอบเขตความรับผิดชอบท่ี

ชดัเจน วา่หน่ึงวนัรับก่ีเคส ไดป้ระสบการณ์ใชเ้คร่ืองมือใหม่ๆมากมาย ระดบัปฏิบติัการก็มีการ

บนัทึกเวลาเขา้ออกงานโดยใชส้แกนน้ิว HR ก็เก็บขอ้มูลไป 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 27 (G3) : งานท่ีไดรั้บมอบหมาย ก็เหมาะสม ชดัเจน เป็นไปตาม Job description 

อาจจะมีส่วนท่ีไม่ตรงกบัความถนดับา้ง แต่ก็จะมีพี่ๆเขาช่วยสอนช่วยช้ีแนะใหเ้พิ่มเติม เร่ืองวินยัก็จะ

ดูความตรงต่อเวลาในการท างาน วดัจากการสแกนน้ิวเขา้ออกงาน เร่ืองคุณภาพของงานก็จะมีการ

ทดสอบอยูเ่ร่ือยๆ ทั้งทฤษฎีและปฏิบติั 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 28 (G3) : คิดวา่งานท่ีไดรั้บมอบหมายก็เหมาะสม กบัความสามารถของเราและ

ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ มีสแกนน้ิว บนัทึกเวลาเขา้ออกงาน เร่ืองคุณภาพของงานก็มีหวัหนา้เป็นผู ้

ตรวจสอบ ดูแลความเรียบร้อยอีกทีนึง 
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ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 29 (G3) : ก็เป็นงานท่ีตรงกบัความรู้ ความสามารถของเรา อาจจะมีเกินหนา้ท่ีบา้ง 

แต่เราก็ถือวา่ช่วยๆกนั เพื่อท าใหง้านมนัออกมาดี มีสแกนน้ิวเขา้ออก หวัหนา้กบัHR ก็ดูวา่มาท างาน

ตรงเวลามั้ย ประมาณน้ี 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 30 (G2) : งานท่ีไดรั้บมอบหมายเหมาะสม ชดัเจน ตรงไปตรงมา มีเร่ืองของ

เอกสารหรือนโยบายมาเพิ่มดว้ยตามหนา้ท่ี แต่ก็โอเค ไม่ไดมี้ปัญหาอะไร ก็ดูผลงานท่ีออกมา ดูงานท่ี

มอบหมายไปให ้ส่วนเร่ืองวินยัก็มีการบนัทึกลายน้ิวมือเขา้ออกงาน 

 

ปัจจัยท่ี 17 การท างานร่วมกัน (Team orientation) 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 1 (G3) : ในแผนกมีการท างานร่วมกนัเป็นทีม แต่ระหวา่งแผนกอ่ืนจะมีปัญหา

เร่ืองการส่ือสาร ส่งเวรเร่ืองคนไข ้ ต่างคนต่างท างาน ถา้ใหท้ างานเป็นทีมร่วมกบัผูอ่ื้นก็ท าได ้ แต่ไม่

ค่อยคุน้ชิน เพราะปกติต่างคนต่างท า แต่ถา้ทุกคนท างานร่วมกนัเป็นทีมก็น่าจะดี เป็นผลดีต่อคนไข้ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 2 (G3) : รูปแบบของการท างานก็แลว้แต่แผนก บางแผนกแยกอิสระไปเลย แต่

บางแผนกก็มีการท างานประสานกนั ติดต่อท างานร่วมกนัได ้เช่น พยาบาลบนวอร์ดกบัเรา ก็มีส่งเวร

ขอ้มูลคนไขก้นั ชอบท างานเป็นทีม เพราะท าใหท้ างานง่าย ท างานไดเ้ร็วขึ้น เอ้ือความสะดวกต่อเรา 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 3 (G2) : การประสานงานระหวา่งแผนกยงัไม่ค่อยดีเท่าท่ีควร การประชุมยงัแยก

กลุ่มอยู ่หากท างานร่วมกนัเป็นทีม ก็ตอ้งยอมรับในเร่ืองของความแตกต่างของแต่ละคน บางคนเร่ือง

เยอะ ตอ้งใชก้ารอธิบายใหเ้ยอะหน่อย ถา้ท างานร่วมกนัเป็นทีมไดง้านก็จะออกมาราบร่ืนกวา่น้ี 

ตอนน้ีเหมือนสะดุด ไม่ราบร่ืน มีปัญหาการส่ือสาร 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 4 (G2) : รูปแบบการท างานตอนน้ีเป็นแบบต่างคนต่างท าไม่ค่อยเป็น teamwork 

เท่าไร ถา้ตอ้งท างานร่วมกบัผูอ่ื้นเป็นทีม คือจะดีมากถา้มีทีมท่ีสามารถท างานร่วมกนัไดเ้ป็นอยา่งดี 

คิดถึงผลลพัธ์ร่วมกนั ไม่ใช่มาคิดเลก็คิดนอ้ย ทุกวนัน้ีต่างคนต่างท างานของตวัเอง แลว้เอามารวมกนั 

บางทีมนัไม่เกิดผลลพัธ์ท่ีมนัตรงกบัจุดประสงคท่ี์ตั้งไว ้

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 5 (G3) : ทุกวนัน้ีก็เป็นทีมอยูน่ะ มีการส่งเวรกนัในแผนกตวัเอง การประสานงาน

กบันอกแผนกก็โอเค อาจจะมีส่ือสารไม่เขา้ใจกนับา้งเพราะพื้นฐานของแต่ละคน แต่ละหนา้ท่ีก็

ต่างกนั แต่ก็พยายามท าใหดี้ท่ีสุด ส่วนตวัชอบท างานแบบเป็นทีม เพราะวา่ถา้มีเหตุฉุกเฉินจะได้

ช่วยเหลือกนั ขอค าปรึกษากนัได ้ถา้เกิดตอ้งท าคนเดียวอาจจะแกปั้ญหาไม่ส าเร็จ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 6 (G3) : เวลาเราไปติดต่องานกบัแผนกอ่ืน ส่วนใหญ่ก็ไดรั้บความร่วมมือดีนะ ก็

มีท างานกนัเป็นทีม ช่วยกนัอยู่ เราชอบท างานเป็นทีมเพราะจะไดฟั้งความคิดเห็นท่ีหลากหลาย และ

ทุกคนมีสิทธิท่ีจะออกเสียง 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 7 (G3) : ยงัไม่ค่อยมีการประสานงานท่ีดีกนั ส่วนมากจะพบปัญหาในเร่ืองของ
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การส่งต่อขอ้มูลคนไขก้นั ชอบท างานแบบเป็นทีม เพราะท าใหก้ารท างานของเรามนัง่ายขึ้น เห็น

ประสิทธิภาพชดัเจนขึ้น รู้สึกดีหากตอ้งท างานร่วมกนัผูอ่ื้นเป็นทีม 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 8 (G3) : การท างานก็ดูเป็นทีมอยูน่ะในแผนกของเรา แต่ในโรงพยาบาลก็มีเป็น

ทีมบา้ง โอเคกบัการท างานเป็นทีม 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 9 (G3) : การท างานเป็นทีมของท่ีน่ีมองวา่ในแผนกประสานงานกนัดีมาก แต่

ภาพรวมยงัอยูใ่นระดบัปานกลาง ควรเพิ่มเร่ืองการส่ือสารกบัแผนกอ่ืนๆ ใหดี้ขึ้น ก็โอเคนะถา้ให้

ท างานเป็นทีม น่าจะท าใหท้ างานง่ายขึ้น เร็วขึ้นกวา่เดิม 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 10 (G3) : ท่ีน่ีจะท างานแบบแผนกใครแผนกมนั ดว้ยความท่ีเป็นโรงพยาบาลควร

จะตอ้งมีการท างานท่ีประสานกนัใหม้ากกวา่น้ี หากใหท้ างานเป็นทีม ก็ร็ูสึกเฉยๆ ไม่มีปัญหาอะไร

หากจะตอ้งท างานร่วมกนัผูอ่ื้น ถา้องคก์รเราท างานเป็นทีมจะท าใหโ้รงพยาบาลเรามีช่ือเสียงมาก 

ดว้ยภาพลกัษณ์องคก์รเรามนัอยูร่ะดบับนอยูแ่ลว้ สถานท่ีตั้งก็เหมาะสม หากทุกคนในองคก์รร่วมมือ

กนั ท างานเป็นทีม ผลลพัธ์ท่ีออกมาจะดีมาก องคก์รจะเติบโตและพฒันาอยา่งกา้วกระโดด 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 11 (G3) : เป็นแบบต่างแผนก ต่างคนต่างท า มนัมีช่องวา่ง ขาดการส่ือสารท่ีดี 

รู้สึกไม่อยากท างานกบัร่วมกบัผูอ่ื้น แต่ถา้จ าเป็นตอ้งท าก็สามารถท าได ้ เขา้ใจวา่พื้นฐานของแต่ละ

คนแตกต่างกนั แต่ถา้จ าเป็นตอ้งเขา้ไปคุย ประสานงานกนั ก็จะยอมลดทิฐิลง 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 13 (G3) : เป็นแบบต่างคนต่างท าหนา้ท่ีของตวัเอง เขาไม่ค่อยคุยกนัระหวา่ง

แผนก ถา้เราไม่ถามเขาก็ไม่บอก ชอบนะ ชอบท างานแบบทีม คือถา้ทุกคนท าหนา้ท่ีตวัเองแลว้เพิ่ม

การประสานกบัแผนกอ่ืนจะดีมากๆ เลย คงจะท างานง่ายขึ้นกวา่น้ีเยอะ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 14 (G3) : ก็ค่อนขา้งเป็นทีมอยูน่ะ แต่ละคนก็รู้หนา้ท่ีตวัเองวา่ตอ้งท าอะไร เวลา

ไปติดต่อประสานงานก็ไดรั้บความร่วมมือดี ชอบการท างานเป็นทีมนะ เพราะท าใหเ้ราท างานง่าย 

ราบร่ืน 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 15 (G3) : ถา้เป็นในแผนกเราคือเป็นทีมมาก เพราะคนนอ้ย แบ่งหนา้ท่ีกนัชดัเจน 

ส่วนถา้เป็นแผนกอ่ืนๆ ดูไม่เป็นทีมเท่าไร เหมือนไม่เป็นหน่ึงเดียวกนั ชอบท างานเป็นทีม อยากให้

ทุกแผนกในโรงพยาบาลท างานประสานเป็นหน่ึงเดียวกนั จะท าใหก้ารท างานมนัเกิดประสิทธิภาพ

มากขึ้น 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 16 (G2) : เป็นแบบต่างคนต่างท า ไม่เป็น teamwork ประสานงานต่อกนัไม่ติด แต่

ในแผนกมีส่งเวรประสานงานกนัดี ชดัเจน ถา้ใหท้ างานร่วมกนัเป็นทีม เอาตรงๆ คือไม่อยากท า 

เพราะวา่ดูแลว้ไม่มีประโยชน์ ไม่มีจุดประสงคท่ี์ชดัเจน 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 17 (G2) : ไม่ค่อยท างานกนัเป็นทีม ต่างคนต่างท า ส่วนใหญ่คนไขแ้ผนกเรามา

จากผูป่้วยใน ก็จะเจอปัญหาท่ีวา่พยาบาลไม่ส่งเวรกนั ส่ือสารไม่รู้เร่ือง ขาดการท างานเป็นทีม ถา้ตอ้ง
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ท างานร่วมกบัผูอ่ื้น ก็ท าไดน้ะ ถา้แพลนงานชดัเจน ถา้ทุกคนท างานร่วมกนัเป็นทีมจะไปต่อไดอ้ยา่ง

สวยงามเลย 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 18 (G3) : ในส่วนของโรงพยาบาลไม่มีการท างานเป็นทีมเลย แต่ในแผนกท างาน

กนัเป็นทีมอยู ่ถา้ตอ้งท างานร่วมกนักบัแผนกอ่ืนๆ ในโรงพยาบาล ก็สามารถท าได ้ไมมี่ปัญหา 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 19 (G3) : ถา้เป็นในแผนกเราคือท างานกนัเป็นทีมดีมาก แต่แผนกอ่ืนต่างแผนก

ต่างคนต่างท า ไม่ไดร้วมเป็นหน่ึงเดียวกนั ถา้ตอ้งท างานเป็นทีม คิดว่าก็ตอ้งใชเ้วลาในการปรับตวั คือ

ถา้ใหท้ าก็ท าได ้แต่ตอ้งใชเ้วลา 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 20 (G2) : มีการร่วมมือกนั ท างานกนัเป็นทีมสัก 60% ต่างคนต่างท าอีก 40% เวลา

ท่ีเราตอ้งท างานร่วมกนัแผนกอ่ืน เราไดรั้บความร่วมมือจากทุกแผนก ไม่มีปัญหาในการท างานเป็น

ทีม 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที่ 21 (G3) : ส่วนมากก็ถา้คุยกนัได ้มีความสัมพนัธ์ท่ีดีกนั ก็จะท างานประสานกนั

เป็นทีมนะ แต่ก็มีบางแผนกท่ีอิสระแยกออกไปเลย เราก็ไม่ไดติ้ดต่อดว้ยใหท้ าก็โอเคนะ ไม่ไดมี้

ปัญหาอะไร ดีเสียอีก เพราะว่าถา้ทุกคนช่วยกนังานมนัก็จะเสร็จเร็วมากขึ้น 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 23 (G2) : ก็พยายามท าใหเ้ป็นทีมเดียวกนันะ แต่ยงัขาดในเร่ืองของการส่ือสารท่ี

ดี ขาดตวักลางในการเช่ือมต่อ ถา้ตอ้งท างานร่วมกบัผูอ่ื้นเป็นทีมก็โอเค แต่อาจจะตอ้งเหน่ือยมากขึ้น 

บางแผนกเป็น Part time เยอะก็อาจจะตอ้งส่ือสารหลายคร้ัง อาจจะเหน่ือยหน่อย 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 24 (G2) : ตอนน้ียงัคร่ึงๆอยู ่ ยงัไม่ถึงกบัท างานกนัเป็นทีม อาจจะเป็นเพราะวา่

โรงพยาบาลยงัใหม่อยู ่ และก็มีการเปล่ียนพนกังานบ่อย การส่ือสารก็เลยขาดตอน การท างานเลยไม่

ประสานกนัเป็นทีม100% ถา้ตอ้งท างานเป็นทีมก็โอเค ไม่ไดมี้ปัญหาอะไร ถา้ท างานเป็นทีมไดง้านก็

จะออกมาดี เป็นระเบียบมากขึ้น 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 25 (G3) : ก็ท างานกนัเป็นทีมค่ะ มีการตกลงขั้นตอนการท างานใหส้อดคลอ้งและ

เป็นไปในทิศทางเดียวกนั ตอนท่ีท างานเป็นทีม ถา้มีเปล่ียนขั้นตอนการท างาน ก็อาจจะมีขดัแยง้บา้ง 

แต่ถา้ปรับตวัไดก้็ไม่มีอะไร 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 26 (G3) : กส็ัก 70% เป็นทีมอยู่นะ อาจจะมีส่วนท่ีเหลือเป็นบางแผนกท่ีต่างคน

ต่างท า โดยภาพรวมก็โอเคอยู ่ ทุกคนก็พยายามช่วยกนัใหง้านมนัออกมาส าเร็จและราบร่ืน ชอบ

ท างานแบบเป็นทีมนะ มนัท าใหเ้ราท างานง่าย เสร็จไว เห็นผลลพัธ์ท่ีชดัเจน 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 27 (G3) : ท างานไม่เป็นทีมเท่าไร ไม่มีขั้นตอนท่ีชดัเจนตั้งแต่แรก เลยท างานไป

คนละทิศละทาง ไม่เป็นหน่ึงเดียวกนั ถา้ตอ้งท างานเป็นทีมก็โอเคนะ แต่อาจจะตอ้งเหน่ือยหน่อย 

เพราะแต่ละอยา่งมนัไม่ค่อยมีขั้นตอนท่ีชดัเจน 
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ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 28 (G3) : ไม่ค่อยเป็นทีมเท่าไร เหมือนแต่ละคนมาจากคนละท่ี เคยท าแบบไหน

มาก็จะท าแบบนั้น ไม่ค่อยเป็นทีม ไม่เป็นไปในทิศทางเดียวกนัเท่าไร ถา้ใหท้ างานเป็นทีม ก็ไม่ค่อย

อยากท าเท่าไร แต่ถา้จ าเป็นตอ้งท าก็ท าได ้ คิดวา่ถา้ทุกคนท างานเป็นทีม งานมนัจะออกมาดีขึ้น 

ราบร่ืนขึ้นมากกวา่น้ี 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 29 (G3) : เท่าท่ีติดต่อแต่ละแผนกก็มีการร่วมมือกนัดี แต่ไม่100% คือบางแผนกก็

ยงัไม่ค่อยส่งเวรกนั เวลาเราไปติดต่ออะไรก็ตอ้งเสียเวลานานหน่อย แต่ก็เป็นบางแผนกนะ ไม่ทุก

แผนก ถา้ใหท้ างานเป็นทีม ก็ชอบค่ะ ถา้ทุกคนร่วมมือกนัท างานเป็นทีมมนัดีกวา่ท าคนเดียวอยูแ่ลว้ 

งานมนัจะไดส้ าเร็จ ราบร่ืน 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 30 (G2) : ก็เป็นทีมอยูน่ะ อยา่งในแผนกเราน่ีโอเคมาก มีการส่งเวรกนัชดัเจน 

เวลาท่ีเราประสานงานกบัแผนกอ่ืน ๆ ก็โอเค ไม่มีปัญหาอะไร รู้สึกวา่งานจะออกมาดี สมบูรณ์แบบ 

เม่ือเราท างานกนัเป็นทีม ขอ้ผิดพลาดจะนอ้ยลง หากทุกแผนกท างานร่วมกนัเป็นทีม 

 

ปัจจัยท่ี 18 วัฒนธรรม (Culture) 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 1 (G3) : ค่อนขา้งยดืหยุน่ ทั้งในเร่ืองของการแต่งกาย ยดืหยุน่กบัคนไขใ้นเร่ือง

ของเวลาการเขา้รักษา คือค่อนขา้งตามใจคนไขม้าก ต่างจากท่ีอ่ืน 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 2 (G3) : สบายๆ ตามวนัเทศกาลก็มีท าบุญ จดังาน กิจกรรมแจกรางวลั มีจดัปาร์ต้ี

ใหค้นไขอ้าหรับแตกต่างจากท่ีอ่ืน 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 3 (G2) : สบายๆ ยดืหยุน่ เพราะตอนน้ียงัไม่มีใครเป็นผูรั้บผิดชอบโดยตรง 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 4 (G2) : เป็นแบบไม่เคร่งเครียด ไม่จริงจงั ไม่ซีเรียส ไม่ไดเ้นน้ผลลพัธ์ท่ีเป็นเชิง

ประจกัษ ์เหมือนท างานแกปั้ญหาไปวนัๆ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 5 (G3) : ยดืหยุน่มาก ไม่ตอ้งเคร่งครัดตามกฎสักเท่าไร การแต่งกายก็ค่อนขา้งให้

อิสระ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 6 (G3) : รู้สึกวา่ยดืหยุน่ เช่นระเบียบการแต่งกาย เวลาเขา้งาน ยงัไม่มีมาตรการใน

การจดัการกบัคนท่ีท าผิดกฎ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 7 (G3) : ยดืหยุน่ในเร่ืองการท างาน การแต่งกายอยา่งเราเป็นมุสลิม ผา้คลุมบางที

ตอ้งเป็นสีขาวอยา่งเดียว แต่ท่ีน่ีจะใส่แบบไหน สีอะไรมาก็ไม่วา่ บางทีก็คิดวา่ยดืหยุน่จนหย่อนยาน

ท าใหเ้ราประสบความส าเร็จชา้ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 8 (G3) : เป็นแบบเนน้ล าดบัความอาวุโสสูง ในเร่ืองของการของการแข่งขนักนั

ไม่ค่อยมี ต่างคนต่างท าหนา้ท่ีของตวัเอง 
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ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 9 (G3) : ยดืหยุน่ ท่ีน่ีอยูก่นัแบบครอบครัว อยา่งเวลาการท างานจะยดืหยุน่ตาม

หนา้งาน ตามคนไข ้ มีเวลางานใหเ้ลือกเขา้สามเวลา ผลดักนั เร่ืองเคร่ืองแต่งกายก็มีระเบียบให ้แต่ก็

ไม่ไดเ้คร่งครัดมากจนเกินไป 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 10 (G3) : อยูแ่บบช่วยเหลือ พึ่งพากนั มีอะไรก็ช่วยกนั การบริหารมีระบบ

ระเบียบท่ีคลา้ยราชการ มีขั้น มีแบบแผนท่ีลา้หลงั 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 11 (G3) : วฒันธรรมองคก์รยงัไม่ชดัเจน ต่างคนต่างอยู ่ยงัไม่เป็นหน่ึงเดียวกนั 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 12 (G1) : วฒันธรรมองคก์รคือเราอยูก่นัแบบครอบครัว ผูบ้ริหารส่วนใหญ่ท่ีน่ีจะ

มาจากรัฐบาล ระบบบางอยา่งมนัเลยคลา้ยรัฐบาล 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 13 (G3) : เป็นเอกชนท่ีมีระบบคลา้ยรัฐบาล มีขั้นมีตอนเยอะ บางแผนกท างานชา้ 

ใหค้วามส าคญักบัผูอ้าวุโส ซ่ึงเราคิดวา่บางทีคนท่ีอายนุอ้ยเขาก็มีความสามารถนะ แต่ผูใ้หญ่ชอบ

มองท่ีอายมุากกวา่ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 14 (G3) : ยดืหยุน่ ไม่เคร่งครัดมาก ไม่ซีเรียส อยูด่ว้ยกนัเหมือนพี่นอ้ง 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 15 (G3) : แบบต่างคนต่างอยู ่ไม่ไดรั้กใคร่กลมเกลียวกนัเท่าไร ต่างคนต่างท างาน 

ท าหนา้ท่ีของตวัเอง 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 16 (G2) : แบบตวัใครตวัมนั ยงัไม่ไดรั้กใคร่กลมเกลียวกนั อาจจะเป็นเพราะต่าง

คนต่างมาจากหลายท่ี เพิ่งร่วมท างานกนัไดไ้ม่นาน ยงัไม่สนิทสนมกนั ก็เลยยงัไม่ค่อยเกิดวฒันธรรม

ร่วมกนัเท่าไร 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 17 (G2) : วฒันธรรมองคก์รยงัไม่ค่อยชดัเจน แต่เท่าท่ีดูคือทุกคนใหค้วามเคารพ

ซ่ึงกนัและกนั 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 18 (G3) : วฒันธรรมองคก์รยงัไม่ค่อยชดัเจนเท่าไร 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 19 (G3) : ยงัไม่มีวฒันธรรมท่ีชดัเจนของโรงพยาบาล ส่วนมากจะเป็นของแต่ละ

แผนกมากกวา่ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 20 (G2) : เป็นแบบพี่นอ้ง อยูก่นัเหมือนครอบครัว 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 21 (G3) : สบายๆ มีอะไรก็คุยกนัได ้อยูด่ว้ยกนัเหมือนครอบครัว 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 22 (G1) : เน่ืองจากองคก์รเราเกิดขึ้นมาเร็ว พนกังานมาจากหลายท่ี ยงัไม่เป็น

หน่ึงเดียวกนั วฒันธรรมยงัไม่ชดัเจน โดยปกติวฒันธรรมมนัจะเกิดขึ้นเม่ือองคก์รเติบโตขึ้นมาสัก

ประมาณ 3-4 ปี วฒันธรรมจะเกิดขึ้นมาไดเ้ราตอ้งมีความพร้อมมากกวา่น้ี 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 23 (G2) : คนมาจากหลายท่ี เรายงัไม่รวมเป็นหน่ึงเดียวกนั ยงัไม่เป็นไปใน

ทิศทางเดียวกนั เหมือนต่างคนต่างท าหนา้ท่ีตวัเอง 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 24 (G2) : เป็นแบบพี่นอ้ง อยูก่นัเหมือนครอบครัว มีอะไรก็คุยกนัได ้
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ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 25 (G3) : เหมือนของเราคนมาจากหลายท่ี ตอนช่วงแรกๆ ก็ตอ้งมีการปรับตวัเขา้

หากนั ตอนน้ีก็ดีขึ้น ดูเป็นหน่ึงเดียวกนัมากขึ้น 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 26 (G3) : อยูก่นัแบบสบายๆ ไม่กดดนั มีอะไรก็พูดคุยกนัได ้อยูก่บัแบบพี่นอ้ง 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 27 (G3) : อยูก่บัเหมือนครอบครัว พี่นอ้ง ไม่เคร่งเครียดมาก มีอะไรก็คุยกนั 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 28 (G3) : ค่อนขา้งจะยดืหยุน่ ไม่ซีเรียส แต่ในขณะเดียวกนัก็มีความสุภาพ เคารพ

ผูใ้หญ่ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 29 (G3) : เหมือนอยูก่นัแบบพี่นอ้ง สบายๆ ยดืหยุน่ ไม่เคร่งครัดมาก 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 30 (G2) : ไม่กดดนั สบายๆ ยดืหยุน่ อยูก่นัแบบครอบครัว 

 

ปัจจัยท่ี 19 การแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge sharing and retention)   

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 3 (G2) : ส่วนใหญ่ของเราจะเป็นขอ้มูลความรู้ในเร่ืองของการใชเ้คร่ืองมือทาง

กายภาพบ าบดั ร่วมกบัฝ่ายเคร่ืองมือแพทยแ์ละบริษทัท่ีขายเคร่ืองมือ มีการสอน อบรมการใชง้าน 

และปฏิบติักบัเคร่ืองมือจริง ตอนน้ีก็เก็บเป็นเอกสารอยูท่ี่ฝ่ายเคร่ืองมือแพทย ์

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 4 (G2) : มีการเก็บขอ้มูลองคค์วามรู้ไวใ้น Share drive ของแผนก เป็นขอ้มูลท่ีเรา

สร้างขึ้นร่วมกนั เวลาท่ีบางคนไม่อยู ่เราก็สามารถมาคน้ในน้ีได ้

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 12 (G1) : พวกขอ้มูลองคค์วามรู้ต่างๆ เรามีการจดัท า work procedure ของแต่ละ

แผนก ซ่ึงผูจ้ดัการจะเป็นคนดูแลในส่วนน้ี พนกังานท่ีเขา้มาใหม่ก็จะตอ้งมาอ่าน มาเรียนรู้ในส่วนน้ี

ก่อนท่ีจะลงมือท างาน เขาจะรู้วา่สเตปขั้นตอนท่ีน่ีเป็นอยา่งไร 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 16 (G2) : ขอ้มูลความรู้ของเราอยูท่ี่คนท างานมากกวา่ เวลามีพนกังานใหม่ๆเขา้

มา ก็จะใหค้นท่ีท างานมาก่อนช่วยสอนงาน โดยเราจะเนน้ไปท่ีความสามารถและความถนดัของแต่

ละคน 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 17 (G2) : คือนอ้งแต่ละคนก็จะมีหนา้เฉพาะท่ีแตกต่างกนัออกไป ความรู้และ

ประสบการณ์จะอยูท่ี่ตวัเขา เราจะใหเ้ขาเป็นผูถ้่ายทอดไปสู่เพื่อนหรือรุ่นนอ้งท่ีมารับงานต่อ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 20 (G2) : ในแผนกพี่ ทุกคนท างานเดียวกนั ไม่ไดแ้บ่งแยกหนา้ท่ี ทุกคนจะรู้เท่าๆ 

กนัหมด มีการประชุมส่งเวรกนัทุกวนั ฉะนั้นความรู้ต่างๆ จะอยูใ่นตวัคนท่ีท างาน ถา้มีคนใหม่เขา้มา

ก็จะใหค้นเก่าช่วยสอนงาน 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 22 (G1) : ในแต่ละแผนกจะมีการจดัท า WP WI ส่งใหก้บัศูนยค์ุณภาพของ

โรงพยาบาลเพื่อรวบรวมเอกสารคุณภาพต่างๆไวท่ี้นัน่ ส่วนในแต่ละแผนกจะมี Share drive เป็นของ

ตวัเองส าหรับอปัโหลดเอกสารต่างๆของแผนกไว ้
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ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 23 (G2) : ในแผนกเรา ใช ้Share drive ในการเก็บขอ้มูลความรู้ นอ้งๆในแผนก

ทุกคนสามารถเขา้ถึงขอ้มูลได ้ มีแฟ้มเก็บเอกสารความรู้ขอ้มูลต่างๆอยูใ่นแผนก ส่วนขอ้มูลท่ี

สามารถแบ่งปันใหก้บัแผนกอ่ืนทราบ ก็จะอยูใ่น Drive ส่วนกลางของโรงพยาบาล 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 24 (G2) : ในแผนกเรามี Share drive ไวส้ าหรับแบ่งปันขอ้มูลกนั คนในแผนกทุก

คนสามารถเขา้ถึง แบ่งปันขอ้มูลในส่วนน้ีร่วมกนัได ้

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 30 (G2) : เราใช ้Share drive ของแผนกในการเก็บรวบรวมเอกสารขอ้มูลความรู้

ต่างๆ พวก WI WP ก็อยูใ่นนั้น พนกังานท่ีเขา้มาท างานใหม่ก็สามารถเรียนรู้อะไรท่ีเก่ียวกบัแผนกเรา

ไดใ้นนั้นเลย 

 

ปัจจัยท่ี 20 ความไว้วางใจ (Trust) 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 3 (G2) : ไวใ้จไดส่้วนนึง มีเร่ืองการสแกนลายน้ิวมือก่อนเขา้งาน ท่ีเราอาจจะตอ้ง

ช่วยตรวจสอบ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 4 (G2) : ไวใ้จในตวัพนกังานได ้คือส่วนใหญ่งานท่ีไดรั้บมอบหมายมา ตวันอ้งก็

จะท าไดส้ าเร็จดว้ยตวัเอง ในเร่ืองของความซ่ือสัตย ์หรือการฉอ้โกงก็ยงัไม่มีใหเ้ห็น ยงัไม่เกิดขึ้น 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 12 (G1) : คือจะพูดวา่ไวใ้จทั้งหมดก็เป็นไปไม่ได ้ เพราะระบบเราบางคร้ังมนัมี

ช่องโหวอ่ยา่งท่ีบอกไป เช่นระบบ IT เคยมีปัญหาเร่ืองการคียค์่ารักษา การเก็บเงินคนไขอ้ยูใ่นช่วง

ก่อนหนา้น้ี ซ่ึงเราก็พยายามแกไ้ขใหดี้ขึ้น 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 16 (G2) : นอ้งเราไวใ้จได ้ไม่แบ่งพรรคแบ่งพวก มีอะไรก็จะรายงานเราโดยตรง 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 17 (G2) : ไวใ้จไดทุ้กคนในเร่ืองของความซ่ือสัตย ์

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 20 (G2) : ไวใ้จในเร่ืองการท างานไดค้ร่ึงๆ เพราะในแผนกมีคนท่ีไม่ไดมี้

ประสบการณ์ดา้นน้ีมาโดยตรง เราจึงตอ้งมีการตรวจสอบคุณภาพของการท างานอีกที ในเร่ืองของ

วินยั และความซ่ือสัตย ์สามารถไวใ้จได ้

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 22 (G1) : คิดวา่น่าจะประมาณ 80% บางคนอาจจะยงัไม่เช่ียวชาญในงานของ

ตวัเองอยา่งแทจ้ริง อาจจะยงัปล่อยไม่ได ้ตอ้งมีคนคอยควบคุมดูแล 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 23 (G2) : ไวใ้จไดม้าก สถิติความผิดพลาดในการท างานก็อยูต่  ่ากวา่เกณฑ ์

สามารถปล่อยใหท้ างานกนัเองได ้โดยไม่ตอ้งควบคุมดูแลมากนกั 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 24 (G2) : ไวใ้จได ้ไม่มีปัญหาเร่ืองลกัขโมย 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 30 (G2) : ไวใ้จไดน้ะ ทั้งเร่ืองงานแลว้ก็เร่ืองความซ่ือสัตย ์ไม่เคยมีเหตุการณ์ของ

หาย หรือลกัขโมยเกิดขึ้น 
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ปัจจัยท่ี 21 นวัตกรรม (Innovation) 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 1 (G3) : การน าเทคโนโลยเีคร่ืองมือท่ีทนัสมยัเขา้มาก็จะช่วยในการดึงดูดคนไข้

ใหเ้ขา้มารักษา ในแผนกก็มีพอประมาณ เทียบเท่ากบัท่ีโรงพยาบาลอ่ืน แต่ยงัไม่ไดโ้ดดเด่นมาก แต่

บางแผนกเช่นศูนยเ์บาหวาน หรือทนัตกรรม ก็จะมีการลงทุนในเทคโนโลยเีคร่ืองมือท่ีค่อนขา้งสูง 

และทนัสมยั 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 2 (G3) : ถา้เอาเทคโนโลยท่ีีมนัทนัสมยัเขา้มาก็จะท าใหเ้ป็นท่ีน่าสนใจของลูกคา้

ยิง่ขึ้นปัจจุบนัน้ีก็มีการลงทุนน าเคร่ืองมือท่ีทนัสมยัมาใชห้ลายแผนก อยา่งบางเคร่ืองเราก็ไม่เคยใชท่ี้

อ่ืนมาก่อน มาท่ีน่ีก็มีใหใ้ช ้

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 3 (G2) : ถา้เรามีเคร่ืองมือท่ีทนัสมยั ก็จะเป็นการดึงดูดผูเ้ขา้มาใชบ้ริการมาก

ยิง่ขึ้น ถา้เป็นแผนกเรามีเพียงพอ บางอยา่งก็มากกวา่ท่ีอ่ืนดว้ยซ ้า ส่วนแผนกอ่ืนโรงพยาบาลก็มีการ

ลงทุนในเทคโนโลยเีคร่ืองมือท่ีทนัสมยั 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 4 (G2) : เห็นควรใหมี้การน าเทคโนโลยเีขา้มาใชเ้ป็นอยา่งมาก เพราะวา่จะช่วย

ทุ่นระยะเวลาในการท างาน ท าใหง้านมีประสิทธิภาพมากขึ้น ทุกวนัน้ีก็มีการลงทุนในเทคโนโลยแีต่

วา่อาจจะยงัไม่ตรงจุด บางทีในส่วนท่ีลงทุนไปมนัไม่ค่อยตอบโจทยใ์นการใชง้าน บางทีมนัเยอะ

เกินไปหรือไม่เพียงพอกบัส่ิงท่ีเราตอ้งการ คือควรจะตอ้งมีการส ารวจก่อน วา่ความตอ้งการท่ีแทจ้ริง

ของผูใ้ชง้านคืออะไร 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 5 (G3) : ก็มีการลงทุนในเคร่ืองมือท่ีทนัสมยั แต่วา่เป็นบางแผนก 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 6 (G3) : ช่วงน้ีก็มีเคร่ืองอะไรใหม่ๆมาท่ีโรงพยาบาลเราเยอะเลย แผนกเราก็มี มี

การลงทุนท่ีเหมาะสม 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 7 (G3) : คิดวา่ยงัลงทุนในเทคโนโลยีไม่เพียงพอ อยากใหมี้พวกสระวา่ยน ้าและ

ส าหรับท าวารีบ าบดัใหค้นไข ้ เพราะคิดวา่ถา้มีครบ คนไขก้็จะอยากมารักษาท่ีโรงพยาบาลเรา

มากกวา่ท่ีอ่ืน เราจะไดเ้ป็นตวัเลือกแรก เพราะศูนยเ์บาหวานเรามีช่ือเสียงในกลุ่มคนไขอ้าหรับอยู่

แลว้ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 8 (G3) : มีการลงทุนในเทคโนโลยแีละนวตักรรมท่ีเหมาะสมมาก ใหง้บประมาณ

กบัเคร่ืองมือท่ีทนัสมยั 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 9 (G3) : ถา้ตอนน้ีก็คิดวา่เพียงพอ แต่ในอนาคตอาจจะตอ้งมีการลงทุนเพิ่มอีก ใน

บางแผนก 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 10 (G3) : เทคโนโลยท่ีีทนัสมยัก็เขา้กบัยคุน้ี เพราะวา่ตอนน้ีทุกท่ีก็น าเทคโนโลยี

เขา้มาใช ้ หากน าเขา้มาใชแ้ลว้สร้างผลลพัธ์ใหเ้ป็นประโยชน์ ก็จะดีมาก อยา่งตอนน้ีเราก็เร่ิมท า
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เอกสาร งานต่างๆใหอ้ยูใ่นรูปแบบออนไลน์มากขึ้น จดัเก็บเอกสารในระบบ ตอนน้ีเราก็มีการลงทุน

ในเทคโนโลยท่ีีเพียงพอ แต่ปัญหาอยู่ตรงท่ีผูใ้ช ้อาจจะไม่ไดใ้ชใ้หเ้กิดศกัยภาพอยา่งเตม็ท่ี 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 11 (G3) : เร่ืองระบบ IT ยงัไม่ดีพอ หนา้บา้นกบัหลงับา้นคนละโปรแกรม ท าให้

คนท างานยาก เสียเวลา คิดวา่ในส่วนน้ียงัตอ้งปรับปรุง แต่ท่ีน่ีมีการลงทุนในเคร่ืองมือแพทยท่ี์

ทนัสมยั อะไรท่ีดี แพง โรงพยาบาลยอมลงทุน แต่มองวา่ยงัใชป้ระโยชน์ไดไ้ม่มากเท่าท่ีควร 

บางอยา่งก็เสียเงินโดยใช่เหตุ ควรมีการวางแผนก่อนการลงทุนในแต่ละคร้ัง 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 12 (G1) : ตอนน้ีโรงพยาบาลเอกชนหลายๆท่ีก็พยายามเอาเร่ืองนวตักรรมท่ี

ทนัสมยัมาเป็นตวัชูโรง เพื่อดึงดูดคนไขใ้หเ้ขา้มารับบริการ ปัจจุบนัน้ีของเราก็มีการลงทุนใน

เทคโนโลย ีนวตักรรมต่าง ๆ เยอะพอสมควร เช่นศูนยบ์าหวาน ทนัตกรรม wellness กายภาพบ าบดั 

คนไขต้่างประเทศโดยเฉพาะกลุ่มอาหรับท่ีเป็นลูกคา้หลกัของเรา เขาก็ชอบนะ เขาชอบเคร่ืองมือท่ี

มนัทนัสมยั 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 13 (G3) : ถา้เอาเทคโนโลยท่ีีมนัทนัสมยัมากๆมา คนไขก้็น่าจะเขา้มาใชบ้ริการ

เพิ่มมากขึ้น ก็น่าจะดี ทุกวนัน้ีก็มีลงทุนในเคร่ืองมือต่างๆ พอสมควรนะ แต่รู้สึกวา่เรายงัไม่ไดใ้ช้

ประโยชน์จากมนัอยา่งเตม็ท่ี 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 14 (G3) : ตอนน้ีทุกท่ีก็แข่งกนัเร่ืองความไฮเทคอยูแ่ลว้ ถา้ท่ีโรงพยาบาลเรามีก็จะ

ทนัสมยัทดัเทียมกบัท่ีอ่ืนๆ ท าใหค้นไขอ้ยากเขา้มาหาเรามากขึ้น มีการลงทุนในเคร่ืองมือ เทคโนโลยี

ใหม่ๆท่ีเก่ียวกบัการรักษาคนไขเ้ยอะในหลายๆแผนก 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 15 (G3) : คิดวา่ถา้มีเทคโนโลยหีรือโปรแกรมท่ีทนัสมยั จะช่วยประหยดัเวลาใน

การท างาน ท างานไดง้่ายขึ้น ทุกวนัน้ียงัขาดโปรแกรมในบางงาน คือใชแ้ค่โปรแกรมพื้นฐานอยา่ง 

excel ท า ซ่ึงมนัก็ชา้และไม่ไดฉ้ลาดมาก อยากใหเ้ขาลงทุนในส่วนน้ีเพิ่ม 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 16 (G2) : ถา้มีเทคโนโลย ี นวตักรรมเขา้มาก็ดี เพราะตอนน้ีทุกอยา่งมนัเป็น

ดิจิตอล มนัตอ้งหมุนไปตามโลก ในแผนกคิดวา่พอเพียง ส่ิงท่ีเราเสนอขอไป เขาก็สนองมาใหอ้ยา่ง

เพียงพอ แต่เร่ืองระบบ IT อาจจะตอ้งปรับปรุง เพราะมีปัญหาในการใชง้าน 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 17 (G2) : จริงๆท่ีน่ีถา้ในแผนกน้ีนะ เป็นท่ีท่ีรวบรวมเทคโนโลยไีวค้่อนขา้งเยอะ

มาก เราอาจจะเป็นท่ีแรกและท่ีเดียวในประเทศไทยดว้ยซ ้าท่ีมีระบบซอฟแวร์หลากหลายมากให้

เลือกใช ้มีเคร่ืองมือท่ีครบครัน มีบุคลากรท่ีเก่ง มีความสามารถกวา่ท่ีอ่ืนๆ ในเร่ืองเคร่ืองมือการรักษา 

คิดวา่มีการลงทุนท่ีโอเค แต่อยากใหล้งทุนในสัญญาณอินเตอร์เน็ตท่ีดีกวา่น้ี 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 18 (G3) : คือในแผนกก็โอเคนะ มีการลงทุนในเทคโนโลย ี เคร่ืองมือท่ีทนัสมยั

กวา่ท่ีอ่ืน 
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ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 19 (G3) : ดีค่ะ เทคโนโลยใีหม่ๆ ทนัสมยัก็จะช่วยดึงดูดลูกคา้เขา้มาไดง้่ายขึ้น 

เพราะยคุน้ีเป็นยคุเทคโนโลยี ท าใหเ้ราเขา้ถึงลูกคา้ไดม้ากขึ้น ช่วยเพิ่มความมัน่ใจในการรักษาใหก้บั

ลูกคา้ ไม่แน่ใจของแผนกอ่ืน แต่ถา้เป็นแผนกน้ีคิดวา่เพียงพอ ครบวงจรเท่าท่ีโรงพยาบาลทัว่ไปควร

จะมี 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 20 (G2) : จริงๆโรงพยาบาลมีความสามารถในการดึงเทคโนโลยมีาไดเ้ยอะ แต่

คนใชใ้ชไ้ดไ้ม่เตม็ท่ี ส่วนเร่ือง IT หรือโปรแกรมท่ีโรงพยาบาลใช ้ กก็  าลงัมีการปรับปรุงใหดี้ขึ้น มี

การลงทุนในเทคโนโลยท่ีีเพียงพอ ท่ีน่ีใชแ้ต่ของแพง 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 21 (G3) : โรงพยาบาลก็มีการลงทุนในส่วนท่ีควรจะลงทุนอยา่งเหมาะสม เช่น

เคร่ืองมือท่ีตอ้งใชก้บัคนไข ้ แต่เร่ืองระบบอาจจะตอ้งมีการลงทุนเพิ่มเพื่อช่วยท าใหค้นท างานไดง้่าย

ขึ้น ดีขึ้น 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 22 (G1) : ผมคิดวา่เคร่ืองมือเราทนัสมยัมาก เพราะเราตอ้งการเป็นผูน้ าในธุรกิจน้ี 

เราจึงลงทุนในเคร่ืองมือท่ีดีและแพง บางเคร่ืองโรงพยาบาลอ่ืนไม่มี แต่เราก็มี เช่น ศูนยท์นัตกรรม 

ศูนยเ์บาหวาน ศูนยW์ellness 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 23 (G2) : เทคโนโลยท่ีีใชใ้นโรงพยาบาล บางอยา่งยงัดูไม่ทนัสมยัเท่าไร เช่น

ฉลากยา ระบบการคียย์า มนัมีท่ีดีกวา่น้ี แต่โรงพยาบาลเราไม่มี มีการน าหุ่นยนตจ์ดัการเขา้มาทดลอง

ใช ้แต่ระบบไม่สามารถเช่ือมต่อกบัโปรแกรมท่ีเรามีได ้ก็เลยตอ้งยกเลิกไปก่อน พวกนวตักรรมใหม่

ในแผนกก็ยงัไม่มีเท่าไร 

เร่ืองการลงทุนในเทคโนโลย ี เคร่ืองมือต่างๆ ก็มีการลงทุนในแผนกท่ีควรจะมีอยู่ เช่นแผนก

เบาหวาน ทนัตกรรม เพราะวา่เป็นส่วนท่ีชูโรงพยาบาล เคร่ืองมือไหนท่ียงัไม่มี หรือมีเคสใชน้อ้ยๆ ก็

ใชก้ารยมืมาก็โอเค เหมาะสมอยู่ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 24 (G2) : นวตักรรมทุกอยา่งดี โอเค แต่มีท่ีตอ้งปรับปรุงเร่ืองระบบ IT ท่ีตอนน้ี

ก าลงัด าเนินการปรับปรุงอยู่ เร่ืองเคร่ืองมือใหม่ๆท่ีทนัสมยัเราก็มีใชอ้ยา่งเพียงพอ แลว้ก็เหมาะสม 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที่ 25 (G3) : ก็มีการลงทุนในเทคโนโลยท่ีีเหมาะสมนะคะ เช่น ศูนยเ์บาหวานท่ีมี

การใชเ้คร่ืองมือท่ีทนัสมยัในการดูแลรักษาคนไข ้ ในแผนกเราก็เคยน าหุ่นยนตจ์ดัยาเขา้มา แต่ยงั

ไม่ไดใ้ชง้านเพราะมีปัญหาเก่ียวกบัระบบ ตอนน้ีก็ก าลงัด าเนินการปรับปรุงระบบโปรแกรมให้

สามารถใชง้านได ้

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 26 (G3) : การน านวตักรรมใหม่ๆเขา้มาจะช่วยส่งเสริมใหโ้รงพยาบาลดูดีขึ้น ท า

ใหลู้กคา้เกิดความมัน่ใจมากขึ้น อยากเขา้มาใชบ้ริการส าหรับแผนกเรามีการลงทุนในเคร่ืองมือ 

เทคโนโลยใีหม่ๆท่ีเพียงพอ ส่วนแผนกอ่ืนๆ เช่น ทนัตกรรมก็คือโอเคมากเลย 
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ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 27 (G3) : การน าเทคโนโลยใีหม่ๆเขา้มาก็ช่วยดึงดูดใหลู้กคา้เขา้มาใชบ้ริการมาก

ขึ้น 

มีอุปกรณ์เคร่ืองมือทนัสมยั มีการลงทุนในเคร่ืองมือท่ีเพียงพอ เหมาะสม 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 28 (G3) : ตอนน้ีมนัเป็นยคุดิจิตอล ทุกอยา่งมนัตอ้งพึ่งเทคโนโลย ี ถา้มีการน า

พวกเคร่ืองมือเทคโนโลยตี่าง ๆ เขา้มาใชใ้นโรงพยาบาล ก็เป็นการดึงดูดลูกคา้ และยงัเป็นการสร้าง

ภาพลกัษณ์ท่ีทนัสมยัใหโ้รงพยาบาลอีกดว้ย ทุกวนัน้ีโรงพยาบาลมีการลงทุนในเคร่ืองมือท่ีทนัสมยั

ในหลายแผนก เพื่อเป็นการดึงดูดลูกคา้ใหเ้ขา้มาใชบ้ริการ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 29 (G3) : ทุกวนัน้ีโลกเราก็เป็นแบบสมยัใหม่แลว้ การมีนวตักรรมใหม่ๆเขา้มาก็

เป็นตวัเลือกใหก้บัคนไข ้ อ านวยความสะดวกใหค้นท างานดว้ย การลงทุนเหมาะสมนะ เขามีการ

ลงทุนในเร่ืองเคร่ืองมือท่ีใหม่ๆ แพงๆ เช่น แผนกทนัตกรรม เบาหวาน IVF 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที่ 30 (G2) : การน าเทคโนโลยหีรือนวตักรรมใหม่ๆเขา้มาใชใ้นโรงพยาบาล ก็จะ

เป็นการดึงดูดใหค้นเขา้มาใชบ้ริการมากขึ้น ซ่ึงปัจจุบนัเองโรงพยาบาลเราก็มีการลงทุนในน้ีน้ี

ค่อนขา้งมาก อยา่งท่ีแผนกก็มีเคร่ืองมือท่ีใหม่ ทนัสมยั และครบครัน สามารถตอบสนองความ

ตอ้งการของลูกคา้ไดเ้ป็นอยา่งดี 

 

ปัจจัยท่ี 22 ความผูกพนัของพนักงาน (Staff engagement) 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 1 (G3) : ส่ิงท่ีจูงใจในการท างานท่ีน่ี คือ ลกัษณะการท างานท่ีค่อนขา้งยดืหยุน่ 

เพื่อนร่วมงานโอเค เงินเดือนก็มีส่วน รู้สึกรักท่ีน่ี เพราะเราเขา้มาอยูเ่ขา้แต่เร่ิมก่อสร้าง เห็นทุก ๆ  อยา่ง

ค่อย ๆ เติบโตขึ้น อยากเป็นส่วนหน่ึงท่ีช่วยใหท่ี้น่ีประสบความส าเร็จ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 2 (G3) : ส่ิงจูงในการท างานท่ีน่ีคือ เพื่อนร่วมงาน และเงินเดือน กบัองคก์รรู้สึก

เฉยๆ ไม่ไดผ้กูพนั แค่มาท างานแลว้ก็กลบั 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 3 (G2) : ส่ิงจูงใจในการท างานท่ีน่ี คือเป็นสถานท่ีใหม่ เดินทางสะดวก 

กฎระเบียบยงัไม่เคร่งครัดมาก กบัองคก์รก็รู้สึกโอเค คนอ่ืนก็ใหค้วามส าคญักบัวิชาชีพเรา 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 4 (G2) : ส่ิงจูงใจในการมาท างาน คือ เพื่อนร่วมงาน และเงินเดือน รู้สึกมีความสุข

กบัเพื่อนในแผนก กบัองคก์รก็รู้สึกผกูพนั เพราะพี่มาอยูท่ี่น่ีตั้งแต่ในช่วงแรกๆ รู้สึกวา่เราไดร่้วมเป็น

ส่วนหน่ึงในการสร้างท่ีน่ีใหเ้ป็นรูปเป็นร่าง แต่พอช่วงนึงท่ีมีการเปล่ียนถ่ายผูบ้ริหาร หรือผูจ้ดัการ

บางแผนก มนัท าให้เรารู้สึกวา่เราไม่ส าคญั และไม่เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร เนน้เชิงผลมากเกินไป 

ไม่ไดม้องถึงสภาพจิตใจของเรา 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 5 (G3) : ส่ิงจูงใจในการมาท างาน คือ เหมือนเป็นหนา้ท่ีท่ีเราตอ้งท าในชีวิต และ

ก็เพื่อนร่วมงานท่ีดี กบัองคก์รรู้สึกเฉยๆ แต่ผกูพนักบัเพื่อนร่วมงานมากกวา่ รู้สึกแบบสนิทใจ 
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ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 6 (G3) : ส่ิงจูงใจในการท างานท่ีน่ีคือเพื่อนร่วมงาน เพราะทุกคนน่ารัก เป็น

กนัเอง ท างานกนัเป็นทีม เราเลยมองขา้มเร่ืองค่าตอบแทนไปเลย รู้สึกรักท่ีน่ี เพราะใหค้่าตอบแทนเรา 

ในแผนกก็รู้สึกผกูพนั 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 7 (G3) : ส่ิงท่ีท าใหเ้รายงัอยูท่ี่น่ี อนัดบัหน่ึงเลยคือเพื่อนร่วมงาน เป็นอะไรท่ี

สบายใจ ค่าตอบแทนก็น่าพอใจ รู้สึกผกูพนัและรักท่ีน่ี เพราะเราไดรู้้จกักบัคนหลายๆแผนก อาจเป็น

เพราะวา่คนของเรานอ้ยดว้ย 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 8 (G3) : ส่ิงท่ีท าใหย้งัท างานอยูค่ือทา้ทายในการรักษาคนไขอ้าหรับ ยงัสนุกกบั

การท างานอยู ่รู้สึกไม่ไดรั้กหรือผกูพนักบัองคก์ร แค่รู้สึกว่าถูกจา้งมาก็จะท างานใหเ้ตม็ท่ี ท าใหดี้สุด 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 9 (G3) : ส่ิงจูงใจในการท างานคือ เพื่อนร่วมงานเป็นหลกั แลว้ตามมาดว้ย

เงินเดือน  

รู้สึกเฉยๆกบัองคก์ร อาจจะเพราะวา่เวลาท่ีท างานท่ีน่ีอาจจะไม่ไดน้านมาก แต่รู้สึกผูกพนักบัเพื่อน

ร่วมงานมากกวา่ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 10 (G3) : ส่ิงจูงใจในการท างาน คือไดเ้งินเดือนตามท่ีคาดหวงัไว ้สถานท่ีท างาน

ใกลบ้า้น และเพื่อนร่วมงานดี รู้สึกรักองคก์ร รู้สึกรักในงานท่ีท า 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 11 (G3) : เพื่อนร่วมงานในแผนก เป็นส่ิงจูงใจในการท างานท่ีน่ี กบัองคก์รรู้สึก

วา่เหน่ือยนะ แต่เราก็รักและทุ่มเทเตม็ท่ี อยากใหท่ี้น่ีประสบความส าเร็จมีช่ือเสียง 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 13 (G3) : เพื่อนร่วมงาน เพราะทุกคนน่ารัก ท าให้เราอยากมาท างาน เงินเดือนก็

ดว้ย  

รู้สึกรักท่ีน่ีนะ อยูม่าตั้งแต่เปิดแรกๆจากท่ียงัไม่ค่อยมีอะไรเลย เราค่อยๆสร้างทุกอยา่งขึ้นมา ก็รู้สึก

ผกูพนั 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 14 (G3) : ยงัรักในงานท่ีเท่าอยู ่ เพื่อนร่วมงานในแผนกก็ดี อีกอย่างคือใกลบ้า้น

เดินทางสะดวก รักและผกูพนักบัท่ีน่ี อยูม่าตั้งแต่แรกเร่ิม ช่วยกนัสร้างทุกอยา่ง ผา่นความล าบากมา

ดว้ยกนั 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 15 (G3) : ใกลบ้า้น เดินทางสะดวก และเงินเดือน รู้สึกผกูพนันะ ทั้งสถานท่ีและ

เพื่อนร่วมงาน 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 16 (G2) : เพื่อนร่วมงานในแผนก เป็นส่ิงจูงใจในการท างานท่ีน่ี รู้สึกผกูพนันะ 

เราเขา้มา set up ตั้งแต่ยงัไม่มีอะไรเลย สร้างมาดว้ยตวัเองทุกอยา่ง ก็เลยผกูพนั รักท่ีน่ี 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 17 (G2) : เพื่อนร่วมงานท่ีดี รักในงานท่ีท า ตอนน้ีรู้สึกไม่แน่นอน ไม่มัน่คง 

อาจจะเพราะสภาพเศรษฐกิจในช่วงน้ี แต่ช่วงระยะเวลาท่ีอยูท่ี่น่ีมาก็รู้สึกผกูพนั รักท่ีน่ี 
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ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 18 (G3) : ส่ิงท่ีจูงใจในการท างาน คือ เงินเดือนและเพื่อนร่วมงาน กบัองคก์รรู้สึก

เฉยๆ ไม่ไดผ้กูพนักบัองคก์ร อาจจะเพราะวา่เพิ่งเขา้มาท างานไดไ้ม่นาน แค่ปีกวา่ๆ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 19 (G3) : ส่ิงท่ีจูงใจในการท างานคือ เจา้นายดี เพื่อนร่วมงานน่ารัก ใกลบ้า้น 

เดินทางสะดวก รู้สึกเฉยๆ ไม่ไดผ้กูพนักบัองคก์รเท่าไร แต่ถา้ในอนาคตโรงพยาบาลปรับปรุงระบบ

การท างานใหดี้ขึ้น ท างานง่ายขึ้น เราก็จะมีความรู้สึกดี ๆในการท างาน เกิดเป็นความรักความผกูพนั 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 20 (G2) : ส่ิงจูงใจในการท างานท่ีน่ี คือ รายได ้และเพื่อนร่วมงานในองคก์ร กบั

องคก์รรู้สึกเฉยๆ ไม่ไดผ้กูพนั ระบบริหารยงัไม่ไดเ้ท่าท่ีควร ท าใหเ้ราท างานยาก ก็เลยรู้สึกไม่ได้

ผกูพนัอะไร 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 21 (G3) : ส่ิงจูงใจคือเพื่อนร่วมงานโอเค รู้สึกผกูพนักบัเพื่อนร่วมงานในแผนก

มากกวา่ เพราะผา่นอะไรมาดว้ยกนัเยอะ แต่กบัองคก์รรู้สึกเฉยๆ ไม่ไดผ้กูพนั 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 23 (G2) : ส่ิงท่ีจูงใจในการท างาน หน่ึงเลยคือลูกทีมท่ีท างานไดต้ามท่ีตั้งใจไว ้

สามารถตอบสนองต่อค าสั่งหรืองานท่ีไดรั้บมอบหมายไดเ้ป็นอยา่งดี อีกเร่ืองคงเป็นความทา้ทาย 

การไดท้ าอะไรใหม่ๆ ก็เป็นส่ิงจูงใจใหเ้รามาท างานในทุกๆวนัดว้ย รู้สึกดีกบัท่ีน่ี อยากท าหนา้ท่ีของ

เราใหเ้ตม็ท่ีท่ีสุด อยากช่วยเหลือโรงพยาบาลใหป้ระสบความส าเร็จ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 24 (G2) : ส่ิงท่ีจูงใจในการท างานคือ ความทา้ทาย เพราะท่ีท่ีเคยท ามามนัมีให้

พร้อมทุกอยา่ง แต่ท่ีน่ีเรามาเร่ิมตน้นบัหน่ึงใหม่ เราไดท้ าเอง ท าใหเ้ราเห็นมุมมองอะไรท่ีเแปลกใหม่ 

รู้สึกดีขึ้นเร่ือย ๆทุกวนั มีความสุขในการท างานดี ยงัไม่ไดค้ิดจะยา้ยไปท่ีไหน 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 25 (G3) : ส่ิงจูงใจในการท างานท่ีน่ีคือ ส่ิงแวดลอ้มท่ีดี เพื่อนร่วมงานท่ีดี กบั

องคก์รรู้สึกรัก ผกูพนั เพราะมาตั้งช่วงแรกๆ ผา่นความยากล าบากมา คือทุกอยา่งเร่ิมจากศูนย ์ถา้ใจไม่

รักก็คงไม่อยูถึ่งทุกวนัน้ี 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 26 (G3) : ทุกวนัน้ีท่ียงัท างานอยูเ่พราะวา่ยงัสนุกกบังานท่ีท า รักในการรักษา

คนไข ้ ไม่ไดรู้้สึกรักหรือผกูพนักบัองคก์ร เพราะรู้สึกวา่องคก์รก็ไม่ไดรั้กเรา 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 27 (G3) : ส่ิงจูงใจในการท างานคือ ยงัมีความสุขในการท างาน งานยงัทา้ทาย ท า

ใหเ้รายงัอยากมาท างานทุกวนั รู้สึกเฉยๆ ยงัไม่ไดผ้กูผนักบัองคก์ร 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 28 (G3) : ส่ิงจูงใจในการท างานคือเพื่อนร่วมงาน และอยูใ่กลบ้า้น เดินทาง

สะดวก รู้สึกเฉย ๆ ไม่ไดผ้กูพนักบัองคก์ร เราแค่รู้สึกวา่เรามาท างาน ท าหนา้ท่ีของเราใหดี้ท่ีสุดก็พอ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 29 (G3) : เพื่อนร่วมงานและเงินเดือน คือ เพื่อนร่วมงานเป็นคนท่ีเราตอ้งเจอทุก

วนั การเจอเพื่อนดีๆ ก็ท าใหเ้ราอยากมาท างาน รู้สึกรักองคก์รนะ เร่ิมผกูพนัมากขึ้น คือคิดวา่ทุกคน

ควรจะร่วมมือ ร่วมใจ สามคัคีกนัมากกวา่น้ี แลว้ความผกูพนัมนัจะเกิดขึ้นเอง 
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ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 30 (G2) : ส่ิงท่ีจูงใจในการมาท างานท่ีน่ี น่าจะเป็นเพราะรักในงานท่ีท า รักในทีม 

เพื่อนร่วมงาน รู้สึกรักและผูกพนักบัท่ีน่ี เราเขา้มาบุกเบิกมาสร้างทุกอยา่งใหม่หมด อยากเห็นท่ีน่ี

เติบโตและพฒันาต่อไปอีกเร่ือยๆ 

ปัจจัยท่ี 23 คุณภาพ (Quality)   

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 3 (G2) : ในส่วนท่ีเป็นความรับผิดชอบของเรา เราก็ควบคุมเอง เช่นการตดั

รองเทา้เบาหวานใหผู้ป่้วย การใหบ้ริการทางกายภาพบ าบดัแก่ผูป่้วย 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 4 (G2) : ก็มีการควบคุมคุณภาพของการท างานใหเ้ป็นไปตามระบบท่ีเซ็ตไว ้ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 12 (G1) : ตอนน้ีเราก าลงัจะเอามาตรฐาน JCI ท่ีเป็นมาตรฐานโรงพยาบาลใน

ระดบัสากลเขา้มาในโรงพยาบาลของเรา เพื่อใหเ้ป็นท่ียอมรับ ซ่ึงตอนน้ีเราอยูใ่นระยะเร่ิมตน้ การ

ตรวจสอบคุณภาพของการใหบ้ริการ เราก็มีหัวหนา้พยาบาลตรวจสอบการท างานของนอ้งๆพยาบาล

อีกที คอยดูแลความเรียบร้อย มีศูนยรั์บเร่ืองร้องเรียนและรับฟังความคิดเห็นของคนไข ้

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 16 (G2) : ควบคุมมาตรฐานการให้บริการ เช่น การส่ือสาร การบริการ โดย

ผูจ้ดัการแผนก ใหเ้ป็นไปตามมาตรฐานการใหบ้ริการ ส่วนในหอ้งท่ีท าหัตถการ แพทยจ์ะเป็นผู ้

ควบคุม ถา้ยงัไม่ดีเท่าท่ีควร แพทยก์็จะมี feedback ไปใหพ้นกังานรับทราบและแผนกจะมีการ

ฝึกอบรมให้เพิ่ม 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 17 (G2) : หลงัจากท่ีเรามีการอบรมไป ก็จะมีการทดสอบ หรือถา้หากมี feedback 

มาจากหมอ คนไข ้หรือเพื่อนร่วมงาน ก็จะตอ้งมาหาสาเหตุแลว้ปรับปรุงใหม้นัดีขึ้น 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 20 (G2) : มีแผนกคุณภาพของโรงพยาบาล คอยดูแลคุณภาพของการท างานใน

แต่ละแผนก ใหเ้ป็นไปตามมาตรฐาน ในส่วนของแผนกก็จะมีผูจ้ดัการเป็นผูต้รวจสอบคุณภาพการ

ท างานของนอ้งๆ มีการใหท้ าขอ้สอบทุก 6 เดือน เพื่อประเมินความรู้ของพนกังาน 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 22 (G1) : เร่ืองคุณภาพโดยรวมของโรงพยาบาลเรามีแผนกคุณภาพคอย

ตรวจสอบภาพรวม ณ ตอนน้ีเรามุ่ง เนน้พฒันาโรงพยาบาลเพื่อใหไ้ดม้าตรฐาน JCI ซ่ึงเป็นมาตรฐาน

โรงพยาบาลในระดบัสากล เพื่อขยายการฐานลูกคา้ ส่วนเร่ืองของคุณภาพการบริการผูจ้ดัการแผนก

จะเป็นผูดู้แลคุณภาพในแต่ละส่วนงาน ใหเ้ป็นไปดว้ยความเรียบร้อยตามมาตรฐานบริการ 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 23 (G2) : ถา้เป็นในแผนกเรา ทุก1หรือ 2เดือนจะมีการประชุมทีมกนั พี่

มอบหมายงานใหแ้ต่ละคนไป ในแต่ละเดือนเราก็จะมาตรวจสอบวา่เขาไดท้ าตามท่ีเราสั่งหรือไม่ พี่

จะเป็นคนดูผลงานและควบคุมคุณภาพเอง 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 24 (G2) : ในแผนกเราหากมีขอ้ผิดพลาดในการท างานของนอ้งๆ เราจะจดบนัทึก

ไว ้ทุกส้ินเดือนก็จะมาดูสรุปผล ตรงไหนท่ีผิดพลาดเราก็จะมาหาสาเหตุ หาวิธีการแกไ้ข ้และวิธีการ
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ป้องกนั ถา้จากแผนกอ่ืนเราดูจากใบอุบติัการณ์ท่ีแผนกอ่ืนเขียนให ้ จะแบ่งออกเป็นระดบัๆ เราก็เอา

ขอ้มูลในส่วนน้ีมาปรับปรุงคุณภาพในการท างาน โดยหวัหนา้แผนกก็จะเป็นคนดูแล ควบคุมในส่วน

น้ี 

ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 30 (G2) : ในแผนกเรา เช่นในห้องตรวจจะมีหมอเป็นผูค้วบคุมดูแลคุณภาพการ

รักษาผูป่้วย และคุณภาพของการบริการ การปฏิบติังานของพยาบาล ผูช่้วยอยูแ่ลว้ เร่ืองหนา้แผนกพี่

ในฐานะผูจ้ดัการก็จะดูแลความเรียบร้อย เป็นผูค้วบคุมคุณภาพของการใหบ้ริการดว้ยตนเอง 




