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บทคดัย่อ 
 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ  1) ศึกษาระดับบรรยากาศองค์กรของศูนย์การแพทย์กาญจนาภิเษก 
มหาวทิยาลยัมหดิล 2) ศกึษาระดบัการมส่ีวนร่วมในการจดัการความเสี่ยงศูนย์การแพทย์กาญจนาภิเษก 3) ศกึษา
ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กรกับการมีส่วนร่วมในการจัดการความเสี่ยง กลุ่มตัวอย่างคือ บุคลากร 
ที่ปฏิบตัิงานในศูนย์การแพทย์กาญจนาภิเษก คณะแพทยศาสตร์ศริริาชพยาบาล จ านวน 221 คน สุ่มตวัอย่างแบบ 
ชัน้ภูม ิเครื่องมอืทีใ่ชใ้นการศกึษา คอื แบบสอบถาม แบ่งเป็น 3 ส่วน 1) คุณสมบตัิส่วนบุคคล 2) บรรยากาศองค์กร 
ศูนย์การแพทย์กาญจนาภเิษก 3) การมส่ีวนร่วมในการจดัการความเสีย่งของบุคลากรศูนย์การแพทย์กาญจนาภิเษก 
เก็บรวมรวบข้อมูลตัง้แต่วันที่ 1-31 สิงหาคม 2564 และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน สหสัมพันธ์ล าดับที่สเปียร์แมน ผลวิจัยพบว่า 1) ระดับความคิดเห็นของบุคลากรศูนย์การแพทย ์
กาญจนาภิเษกที่มตี่อระดบับรรยากาศองค์กร โดยภาพรวมและทุกปัจจยัอยู่ในระดบัสูง 2) บุคลากรศูนย์การแพทย์
กาญจนาภเิษกมรีะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัการมส่ีวนร่วมในการจดัการความเสีย่งของศูนยก์ารแพทยก์าญจนาภเิษก 
โดยภาพรวมและทุกปัจจยัอยู่ในระดบัปานกลาง 3) ความคดิเหน็เกี่ยวกบับรรยากาศองค์กร มคีวามสมัพนัธ์ทางบวก 
กบัการมส่ีวนร่วมในการจดัการความเสีย่งของศูนยก์ารแพทยก์าญจนาภเิษก อย่างมนีัยส าคญัทีร่ะดบั 0.05 
 
ค าส าคญั: บรรยากาศองคก์ร; การมส่ีวนร่วม; การจดัการความเสีย่ง  
 

Abstract 
 The objectives of this research were 1) to study the organizational climate of Golden Jubilee Medical 
Center of Mahidol University 2) to measure the level of participation in risk management Golden Jubilee Medical 
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Center 3) to study the relationship between organizational climate and participation in risk management.  
The sample was 221 personnel working in the Golden Jubilee Medical Center Faculty of Medicine Siriraj 
Hospital. Sample were randomly selected by stratified random sampling. The study instrument was a 
questionnaire, divided into 3 parts. 1) Personal characteristics. 2) Climate of the organization of Golden Jubilee 
Medical Center 3) Participation in risk management of Golden Jubilee Medical Center. Personnel data were 
collected from 1-31 August 2021 and analyzed by percentage, mean, standard deviation and Spearman’s 
correlation. The results of the research were as follow: 1) the level organizational climate of Golden Jubilee 
Medical Center the overall and all factors were at a high level. 2) Golden Jubilee Medical Center personnel 
had their opinions on the overall participation in the risk management of the Golden Jubilee Medical Center 
and all factors were moderate level. 3) The organizational climate was a positive correlation with participation 
in risk management of the Golden Jubilee Medical Center that statistical significance level of 0.05. 
 
Keywords: Organization Climate; Personnel Participation; Risk Management 
 
บทน า 

การด าเนินงานของแต่ละองคก์รต่างตัง้ความคาดหวงัเพื่อผลกัดนัองค์กรไปสู่เป้าหมาย หากแต่ในสถานการณ์
ปัจจุบนัทีม่กีารเปลี่ยนแปลงของปัจจยัต่าง ๆ อย่างรวดเรว็ ดงันัน้องค์กรจะต้องใหค้วามสนใจกบัความเสีย่งทีแ่ฝงอยู่ 
ทัง้การเตรียมพร้อมเผชิญหน้ากับความเสี่ยงที่อาจคาดการณ์ได้ และความเสี่ยงที่ไม่สามารถคาดการณ์ได ้
ความไม่แน่นอนทีอ่าจเกดิขึน้และส่งผลกระทบต่อการบรรลุเป้าหมายขององค์กร ซึ่งการจดัการความเสีย่งขององค์กร 
จะช่วยลดโอกาสการเกิดและลดผลกระทบของความเสี่ยงให้อยู่ในระดับที่ยอมรับได้ [1] แม้ในบริบทขององค์กร
สถานพยาบาล ทีมุ่่งเน้นความปลอดภยั เกดิความเชื่อมัน่ เป็นองคก์รทีน่่าไวว้างใจ 

การจดัการความเสี่ยงเป็นอีกหนึ่งกระบวนการที่ส าคญัเพื่อใหอ้งค์กรสามารถด าเนินการได้ตามเป้าหมาย  
โดยการพฒันาระบบเพื่อลดโอกาสการเกิดและลดผลกระทบที่จะเกิดการสูญเสีย ทัง้ในเรื่องความปลอดภยัในชวีติ 
ทรัพย์สิน และชื่อเสียง ซึ่งค านึงถึงผู้เข้ารับบริการตลอดจนบุคลากรทุกคนในองค์กร ทัง้นี้การจัดการความเสี่ยง 
ถือเป็นหน้าที่ของทุกคนในองค์กร [2] การจัดการความเสี่ยง ประกอบด้วยระบุความเสี่ยง วิเคราะห์ความเสี่ยง  
ประเมินความเสี่ยง การจดัการความเสี่ยง เกิดการสื่อสารประสานงานระหว่างหน่วยงาน ตลอดจนระหว่างระดบั
ผู้ปฏิบตัิงานและผู้บรหิารในทุกระดบัขัน้ภายในองค์กร ทัง้นี้แสดงใหเ้หน็ถึงความส าคญัของการมส่ีวนร่วมของทุกคน  
ในองค์กร การก าหนดบทบาทหน้าทีใ่หก้บัทุกคนในองคก์รไดม้ส่ีวนร่วม เพื่อใหเ้กดิการจดัการความเสีย่งทัว่ทัง้องคก์ร 
ทีเ่รยีกว่า Enterprise Risk Management (ERM) [3] 

ศูนย์การแพทย์กาญจนาภิเษก ในสงักัดมหาวิทยาลยัมหดิล เป็นโรงพยาบาลทุติยภูมิ ที่มีเป้าหมายหลกั 
คือ ความปลอดภัยของผู้ป่วย การจัดการความเสี่ยงจึงกลายเป็นส่วนส าคัญในการบริหารงาน ซึ่งผู้บริหาร 
ใหค้วามส าคญักบัการก าหนดนโยบาย ออกแนวทางการจดัการความเสีย่งก าหนดบทบาทหน้าทีข่องบุคลากรทุกระดบั
ขัน้ และมกีารควบคุม ตดิตาม [4] เพื่อใหแ้น่ใจว่า ศูนยก์ารแพทยก์าญจนาภเิษกสามารถด าเนินงานไดโ้ดยมคีวามเสีย่ง
ในระดบัทีย่อมรบัได ้ทัง้นี้การจดัการความเสีย่งทัว่ทัง้องค์กร (ERM) ใหส้ามารถด าเนินการไดโ้ลกทีม่กีารเปลี่ยนแปลง
อย่างมากในด้านการสื่อสาร เทคโนโลยี กฎหมายข้อบังคับที่เกี่ยวข้องกับสถานพยาบาลที่เข้มงวดมากขึ้น  
ความผิดพลาดทางการแพทย์ ตลอดจนสถานการณ์ที่ไม่สามารถคาดเดาได้ ดังนัน้การจัดการความเสี่ยงจึงมี
ความส าคญัอย่างยิง่ในการบรหิารองคก์รโรงพยาบาล [5] 
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จากการศึกษาที่ผ่านมาพบว่า ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อการมีส่วนร่วมนัน้คือบรรยากาศองค์กร [6]  
ซึ่งยงัไม่พบการศึกษาในโรงพยาบาลระดบัทุติยภูมใินสงักัดมหาวทิยาลยัมาก่อน ด้วยเหตุนี้งานวิจยันี้จงึมุ่งศกึษา
ความสมัพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กรและการมีส่วนร่วมของศูนย์การแพทย์กาญจนาภิเษก เพื่อให้เกิดแนวทาง 
การจดัการความเสี่ยงมปีระสิทธภิาพโดยมทีุกคนในองค์กรมส่ีวนร่วม สอดคล้องกับเป้าหมายเป็นองค์กรที่มคีวาม
ปลอดภยัต่อผูร้บับรกิาร และบุคลากรทุกคนในองคก์ร 

กรอบแนวคิดการวิจยั 
จากการทบทวนการวจิยั บทความ แนวคดิและทฤษฎี สามารถพฒันาเป็นกรอบแนวคดิการวจิยั บรรยากาศ

องค์กรตามแนวคิดของ Litwin and Burmeister มีทัง้หมด 12 ปัจจยั ดงันี้  ความชดัเจนของเป้าหมายและนโยบาย 
ขอ้ตกลงเพื่อมุ่งสู่ผลส าเรจ็ มาตรฐานการปฏบิตังิาน โครงสรา้งองค์กร การปฏบิตัติามกฎระเบยีบ การยกย่องชมเชย
และใหร้างวลั ความรบัผดิชอบในงาน การเปิดโอกาสใหเ้รยีนรูโ้ดยการทดลอง ความจงรกัภกัดใีนองคก์ร การสนับสนุน
ในการปฏิบัติงาน ความอบอุ่นในการปฏิบตัิงาน การท างานเป็นทีม [7] การมีส่วนร่วมในการจัดการความเสี่ยง 
ศูนย์การแพทย์กาญจนาภเิษกตามแนวคดิของ Cohen and Uphoff [8] ประกอบดว้ย 4 ดา้น คอืการมส่ีวนร่วมในการ
ตดัสนิใจ การมส่ีวนร่วมในการปฏบิตัิ การมส่ีวนร่วมในประโยชน์ และการมส่ีวนร่วมในการประเมนิผลและไดด้งัภาพที ่
1 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1 แสดงกรอบแนวคดิการวจิยั 
 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
1. เพื่อศกึษาระดบับรรยากาศองคก์รของศูนยก์ารแพทยก์าญจนาภเิษก 
2. เพื่อศกึษาระดบัการมส่ีวนร่วมในการจดัการความเสีย่งศูนยก์ารแพทยก์าญจนาภเิษก 
3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กร กับการมีส่วนร่วมในการจัดการความเสี่ยง ศูนย์

การแพทยก์าญจนาภเิษก 
 
 

 
 
 

ตวัแปรตาม ตวัแปรตน้ 

บรรยากาศองคก์รศูนยก์ารแพทยก์าญจนาภเิษก 
1. ความชดัเจนของเป้าหมายและนโยบาย 
2. ขอ้ตกลงเพื่อมุ่งสู่ผลส าเรจ็ 
3. มาตรฐานการปฏบิตังิาน 
4. โครงสรา้งองคก์ร 
5. การปฏบิตัติามกฎระเบยีบ 
6. การยกย่องชมเชยและใหร้างวลั 
7. ความรบัผดิชอบในงาน 
8. การเปิดโอกาสใหเ้รยีนรูโ้ดยการทดลอง 
9. ความจงรกัภกัดใีนองคก์ร 
10. การสนับสนุนในการปฏบิตังิาน 
11. ความอบอุ่นในการปฏบิตังิาน 
12. การท างานเป็นทมี 

การมสี่วนรว่มในการจดัการความเสีย่ง 
ศูนยก์ารแพทยก์าญจนาภเิษก 

1. การมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ 
2. การมสี่วนร่วมในการปฏบิตั ิ
3. การมสี่วนร่วมในประโยชน์ 
4. การมสี่วนร่วมในการประเมนิผล 
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วิธีด าเนินการวิจยั 
 การวจิยัครัง้นี้เป็นการวจิยัเชงิส ารวจ ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กรกบัการมส่ีวนร่วมในการ
จดัการความเสีย่งของบุคลากรศูนยก์ารแพทยก์าญจนาภเิษก  

1. ขอบเขตการวจิยั 
1.1 ขอบเขตดา้นประชากรเป็นบุคลากรทีป่ฏบิตังิานทีป่ฏบิตังิานในศูนย์การแพทย์กาญจนาภิเษก 

คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล ปฏิบัติงานในการให้บริการผู้ป่วยทัง้ทางตรงและทางอ้อมอย่างน้อย 6 เดือน  
(ขอ้มูลจากงานทรพัยากรบุคคล ศูนย์การแพทยก์าญจนาภเิษก ณ วนัที ่30 มถิุนายน 2564) มจี านวนทัง้หมด 895 คน 
ก าหนดให้มคีวามคลาดเคลื่อนที่ยอมรบัได้ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 95% ค่าความคลาดเคลื่อน ± 5% และค่า Drop Out 
10% ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยใช ้ทาโร่ ยามาเน่ [9]  

ดงันัน้ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง เท่ากับ 305 คน โดยใช้วธิีแบ่งกลุ่มตัวอย่างแบบชัน้ภูม ิ(Stratified 
Random Sampling) ตามสัดส่วนจ านวนบุคลากรแต่ละหน่วยงานของศูนย์การแพทย์กาญจนาภิเษก  ได้รับ
แบบสอบถามคนื จ านวน 221 ฉบบั คดิเป็นรอ้ยละ 72.45 ซึง่เป็นอตัราการตอบกลบัอยู่ในเกณฑย์อมรบัได ้[10] 

1.2 ขอบเขตดา้นระยะเวลาและการเกบ็ขอ้มลู ระยะเวลาการศกึษาตัง้แต่วนัที ่1-31 สงิหาคม 2564 
โดยใชแ้บบสอบถามเพื่อเกบ็รวบรวมขอ้มลู  

1.3 ขอบเขตดา้นพืน้ที ่ศูนยก์ารแพทยก์าญจนาภเิษก คณะแพทยศาสตรศ์ริริาชพยาบาล 
2. การสรา้งเครื่องมอื  

2.1 ศึกษาข้อมูลจากบทความ งานวิจัยทางวิชาการ เอกสารทางราชการ เพื่อประกอบเนื้อหา  
ที่มีเนื้อหาเกี่ยวข้องกับความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล บรรยากาศองค์กร กับการมีส่วนร่วมในการจดัการ  
ความเสีย่งของบุคลากรศูนยก์ารแพทยก์าญจนาภเิษก  

2.2 การตรวจสอบความเทีย่งตรง (Validity) โดยปรกึษาผูเ้ชีย่วชาญเพื่อตรวจเครื่องมอืแบบสอบถาม
งานวจิยั จ านวน 3 ท่าน ตรวจสอบใหแ้บบสอบถามมคีวามถูกต้อง เทีย่งตรงเชงิเนื้อหาของขอ้ค าถามแต่ละขอ้ตรงไป
ตามวัตถุประสงค์งานวิจัย ด้วยการท า Index of Item-Objective Congruence (IOC) โดยใช้ข้อค าถามที่น ามาใช ้
มคี่า IOC ตัง้แต่ 0.5 ขึน้ไป ในส่วนขอ้ค าถามทีไ่ดค้่า IOC ต ่ากว่า 0.5 พจิารณาปรบัแกไ้ขหรอืตดัทิง้ [11] 

2.3 การตรวจสอบความเชื่อมัน่เครื่องมือ (Reliability) น าแบบสอบถามทดลองใช้กับบุคลากร 
ศูนยก์ารแพทยก์าญจนาภเิษก คณะแพทยศาสตรศ์ริริาชพยาบาล โดยหาค่าความสอดคลอ้งภายในดว้ยค่า Cronbach’s 
Alpha ทัง้ 3 ส่วน พบว่าขอ้ค าถามทัง้หมด ขอ้ค าถามส่วนบรรยากาศองค์กร และขอ้ค าถามการมส่ีวนร่วมขององค์กร  
มีค่า Cronbach’s Alpha เท่ากับ 0.983 0.981 และ 0.978 ตามล าดับ ซึ่งเป็นแบบสอบถามที่มีความเชื่อมัน่ 
เน่ืองจากมคี่า Cronbach’s Alpha มากกว่า 0.7 [12] 

3. การเกบ็รวบรวมขอ้มูล การวจิยันี้ใชก้ารเกบ็ขอ้มูลจากแบบสอบถาม โดยเก็บขอ้มูลดว้ยตนเอง ภายหลงั
จากไดร้บัอนุมตัจิากคณะกรรมการจรยิธรรมวจิยัในคน คณะแพทยศาสตรศ์ริริาชพยาบาล 

4. การพิทกัษ์สิทธิกลุ่มตัวอย่าง การศึกษานี้ด าเนินการผ่านคณะกรรมการจริยธรรมวิจยัในคนพิจารณา 
โดย คณะแพทยศาสตร์ศริริาชพยาบาล ผูเ้ขา้ร่วมสามารถปฏเิสธการท าแบบสอบถาม โดยจะไม่ไดร้บัผลกระทบใด ๆ 
ต่อการปฏิบตัิหน้าที่ ตลอดจนไม่เปิดเผยขอ้มูลให้เกิดความเสียหายหรือสืบค้นถึงผู้ให้ขอ้มูล การเก็บขอ้มูลถือเป็น
ความลบั  

5. การวเิคราะหข์อ้มลู น าขอ้มลูทีร่วบรวมจากกลุ่มตวัอย่างมาวเิคราะหด์งัต่อไปนี้ 
 5.1 ขอ้มลูส่วนบุคคลวเิคราะหด์ว้ยเครื่องมอืทางสถติ ิรอ้ยละ ความถี่ 
 5.2 ขอ้มลูบรรยากาศขององคก์ร การมส่ีวนร่วม วเิคราะหด์ว้ยเครื่องมอืทางสถติ ิรอ้ยละ ความถี่ 
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             5.3 แปลค่าระดบัความคดิเหน็ของบุคลากรศูนย์การแพทย์กาญจนาภิเษก ทีม่ตี่อระดบับรรยากาศ
องค์กร ระดบัการมส่ีวนร่วมในการจดัการความเสีย่ง และค่าความสมัพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กร กบัการมส่ีวนร่วม
ในการจดัการความเสีย่ง 

 5.4 วเิคราะหห์าความสมัพนัธร์ะหวา่งบรรยากาศขององคก์ร การมส่ีวนร่วมกรณีขอ้มลูมกีารแจกแจง 
แบบไม่ปกตใิชส้ถติสิหสมัพนัธส์เปียรแ์มน 
 

ผลการวิจยั 
ข้อมูลทัว่ไป กลุ่มตัวอย่างทัง้หมด 221 คน เป็นเพศหญิง 169 คน (ร้อยละ 76.5) เพศชาย 52 คน  

(รอ้ยละ 23.5) อายุเฉลี่ย 36.47 ปี ช่วงอายุ 20-31 ปี จ านวน 52 คน (รอ้ยละ 23.5) ช่วงอายุ 31-40 ปีจ านวน 108 คน 
(ร้อยละ48.9) ช่วงอายุ 41-50 ปี จ านวน 51 คน (ร้อยละ 23.1) ช่วงอายุ 51-60 ปี จ านวน 10 คน (ร้อยละ 4.5) 
การศึกษาระดบัประถมศึกษา จ านวน 2 คน (ร้อยละ 0.9) มธัยมศึกษา จ านวน 35 คน (ร้อยละ 15.8) ปวช/ปวส/
อนุปรญิญา จ านวน 43 คน (รอ้ยละ 51.1) ปรญิญาตร ีจ านวน 113 คน (รอ้ยละ 51.1) หลงัปรญิญาตร ีจ านวน 28 คน 
(ร้อยละ 12.7) ท างานมีปฏิสัมพนัธ์โดยตรงกับผู้ป่วย จ านวน 142 คน (ร้อยละ 64.3) ไม่มีปฏิสัมพันธ์กับผู้ป่วย  
จ านวน 79 คน (รอ้ยละ 36.7) อยู่ในระดบัผูป้ฏบิตังิาน จ านวน 194 คน (รอ้ยละ 87.8) หวัหน้าหน่วย จ านวน 17 คน 
(ร้อยละ 7.7) หวัหน้างาน จ านวน 7 คน (ร้อยละ 3.2) ผู้บริหาร จ านวน 3 คน (ร้อยละ 1.4) ระยะท างานในศูนย์
การแพทย์กาญจนาภิเษกน้อยกว่า 1 ปี จ านวน 14 คน (ร้อยละ 6.3) 1-5 ปี จ านวน 71 คน (ร้อยละ 32.1) 6-10 ปี 
จ านวน 61 คน (ร้อยละ 27.6) 11-15 ปี จ านวน 66 คน (ร้อยละ 29.9) มากกว่า 15 ปี จ านวน 9 คน (ร้อยละ 4.1) 
ท างานในพืน้ทีห่รอืหน่วยงานปัจจุบนัน้อยกว่า 1 ปี จ านวน 17 คน (รอ้ยละ 7.7) 1-5 ปี จ านวน 89 คน (รอ้ยละ 40.3) 
6-10 ปี จ านวน 54 คน (ร้อยละ 24.4) 11-15 ปี จ านวน 55 คน (ร้อยละ 24.9) มากกว่า 15 ปี จ านวน 6 คน  
(รอ้ยละ 2.7) ชัว่โมงการท างานต่อสปัดาห ์20-39 ชัว่โมง/สปัดาห ์จ านวน 22 คน (รอ้ยละ 10.0) 40-59 ชัว่โมง/สปัดาห์ 
จ านวน 144 คน (ร้อยละ 65.2) 60-79 ชัว่โมง/สัปดาห์ จ านวน 38 คน (ร้อยละ 17.2) 80-99 ชัว่โมง/สัปดาห์  
จ านวน 8 คน(รอ้ยละ 3.6) มากว่า 100 ชัว่โมง/สปัดาห์ จ านวน 3 คน (รอ้ยละ 1.4) เคยด ารงต าแหน่งคณะกรรมการ
เกี่ยวกับพฒันาคุณภาพองค์กร จ านวน 63 คน (ร้อยละ 28.5) ไม่เคยด ารงต าแหน่งคณะกรรมการเกี่ยวกับพฒันา
คุณภาพองค์กร จ านวน 158 คน (ร้อยละ 71.5) เคยได้รบัการอบรมเกี่ยวกับพฒันาคุณภาพและรบัรองคุณภาพ
โรงพยาบาล จ านวน 121 คน (ร้อยละ 54.8) ไม่เคยได้รบัการอบรมเกี่ยวกับพัฒนาคุณภาพและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาล จ านวน 100 คน (ร้อยละ 45.2) เคยได้รบัการอบรมเกี่ยวกบัการจดัการความเสี่ยงโรงพยาบาล จ านวน  
99 คน (รอ้ยละ 44.8) ไม่เคยไดร้บัการอบรมเกีย่วกบัการจดัการความเสีย่งโรงพยาบาล จ านวน 122 คน (รอ้ยละ 55.2) 
 จากการศึกษาพบว่าระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อระดับบรรยากาศองค์กรศูนย์การแพทย ์
กาญจนาภเิษกดงัตารางที ่1  
 
ตารางท่ี 1 แสดงค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐานเกีย่วกบัความคดิเหน็ของบุคลากรศูนยก์ารแพทยก์าญจนาภเิษก  
ทีม่ตี่อระดบับรรยากาศองคก์ร (n=221) 

ปัจจยับรรยากาศองคก์รศูนยก์ารแพทยก์าญจนาภเิษก x̅ S.D. 
ระดบัความ
คดิเหน็ 

1. ความชดัเจนของเป้าหมายและนโยบาย 3.57 0.63 สงู 
2. ขอ้ตกลงเพื่อมุ่งสู่ความส าเรจ็ 3.76 0.66 สงู 
3. มาตรฐานการปฏบิตังิาน 3.72 0.65 สงู 
4. โครงสรา้งองคก์ร 3.65 0.67 สงู 
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ตารางท่ี 1 (ต่อ) 

ปัจจยับรรยากาศองคก์รศูนยก์ารแพทยก์าญจนาภเิษก x̅ S.D. 
ระดบัความ
คดิเหน็ 

5. การปฏบิตัติามกฎระเบยีบ 3.68 0.67 สงู 
6. การยกย่องชมเชยและใหร้างวลั 3.54 0.68 สงู 
7. ความรบัผดิชอบในงาน 3.79 0.62 สงู 
8. การเปิดโอกาสใหเ้รยีนรูโ้ดยการทดลอง 3.51 0.77 สงู 
9. ความจงรกัภกัดใีนองคก์าร 3.62 0.74 สงู 
10. การสนับสนุนในการปฏบิตังิาน 3.64 0.65 สงู 
11. ความอบอุ่นในการปฏบิตังิาน 3.74 3.74 สงู 
12. การท างานเป็นทมี 3.70 0.70 สงู 

ภาพรวม 3.66 0.69 สงู 
 

จากตารางที่ 1 พบว่าระดบับรรยากาศองค์กรของศูนย์การแพทย์กาญจนาภิเษก โดยภาพรวมมคี่าเฉลี่ย  
อยู่ระดบัสูง (x̅ = 3.66, S.D. = 0.69) จากขอ้มูลพบว่าดา้นความรบัผดิชอบในงานมคี่าเฉลี่ยสูงสุด (x̅ = 3.79, S.D. = 
0.62) รองลงมาคือ ข้อตกลงเพื่อมุ่งสู่ความส าเร็จการ ความอบอุ่นในการปฏิบัติงาน มาตรฐานการปฏิบัติงาน  
การท างานเป็นทีม การปฏิบตัิตามกฎระเบียบ โครงสร้างองค์กร การสนับสนุนในการปฏิบตัิงาน ความจงรกัภกัดี 
ในองค์กร ความชดัเจนของเป้าหมายและนโยบาย การยกย่องชมเชยและใหร้างวลั และด้านการเปิดโอกาสใหเ้รยีนรู้ 
โดยการทดลอง ตามล าดบั 

จากการศึกษาพบว่า ระดบัความคิดเห็นของบุคลากรที่มตี่อระดบัการมีส่วนร่วมในการจดัการความเสี่ยง 
ศูนยก์ารแพทยก์าญจนาภเิษก เป็นไปดงัตารางที ่2 

 
ตารางท่ี 2 แสดงค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐานเกีย่วกบัความคดิเหน็ของบุคลากรศูนยก์ารแพทยก์าญจนาภเิษก  
ทีม่ตี่อระดบัการมส่ีวนร่วมในการจดัการความเสีย่ง (n=221) 
ปัจจยัการมส่ีวนรว่มในการจดัการความเสีย่งของบุคลากรศูนย์

การแพทยก์าญจนาภเิษก x̅ S.D. 
ระดบัการ 
มส่ีวนร่วม 

1. การมส่ีวนร่วมในการตดัสนิใจ 3.09 0.79 ปานกลาง 
2. การมส่ีวนร่วมในการปฏบิตั ิ 3.25 0.79 ปานกลาง 
3. การมส่ีวนร่วมในประโยชน์ 3.38 0.71 ปานกลาง 
4. การมส่ีวนร่วมในการประเมนิผล 3.25 0.77 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.24 0.77 ปานกลาง 
 

จากตารางที่ 2 ระดบัการมีส่วนร่วมในการจดัการความเสี่ยงของบุคลากรศูนย์การแพทย์กาญจนาภิเษก 
โดยรวมมคี่าเฉลี่ยอยู่ระดบัปานกลาง (x̅ = 3.24, S.D. = 0.77) พบว่าด้านการมส่ีวนร่วมในประโยชน์ของการจดัการ
ความเสีย่งมคี่าเฉลีย่สงูสุด (x̅ = 3.38, S.D. = 0.71) อยู่ในระดบัการมส่ีวนร่วมปานกลาง รองลงมาการมส่ีวนร่วมในการ
ปฏิบตัิ และการมส่ีวนร่วมในการประเมนิผล ด้านการมส่ีวนร่วมในการตดัสนิใจในจดัการความเสี่ยงมคี่าเฉลี่ยต ่าสุด  
อยู่ในระดบัการมส่ีวนร่วมปานกลาง ตามล าดบั  
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จากการศึกษาพบว่า ความสมัพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กร กับการมีส่วนร่วมในการจดัการความเสี่ยง 
ของบุคลากรศูนยก์ารแพทยก์าญจนาภเิษก ดงัตารางที ่3 
 
ตารางท่ี 3 แสดงผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างบรรยากาศองคก์ร และการมส่ีวนร่วมในการจดัการความเสีย่ง 
ของบุคลากรศูนยก์ารแพทยก์าญจนาภเิษก (n=221) 

บรรยากาศองคก์ร 

การมส่ีวนร่วมในการจดัการความเสีย่งของบุคลากร 
ศูนยก์ารแพทยก์าญจนาภเิษก 

Correlation 
Coefficient 

(r) 
p - value 

ระดบั 
ความสมัพนัธ ์

1. ความชดัเจนของเป้าหมายและนโยบาย 0.371** < 0.001 ต ่า 
2. ขอ้ตกลงเพื่อมุ่งสู่ความส าเรจ็ 0.333** < 0.001 ต ่า 
3. มาตรฐานการปฏบิตังิาน 0.363** < 0.001 ต ่า 
4. โครงสรา้งองคก์าร 0.325** < 0.001 ต ่า 
5. การปฏบิตัติามกฎระเบยีบ 0.365** < 0.001 ต ่า 
6. การยกย่องชมเชยและใหร้างวลั 0.311** < 0.001 ต ่า 
7. ความรบัผดิชอบในงาน 0.323** < 0.001 ต ่า 
8. การเปิดโอกาสใหเ้รยีนรูโ้ดยการทดลอง 0.497** < 0.001 ปานกลาง 
9. ความจงรกัภกัดใีนองคก์าร 0.428** < 0.001 ปานกลาง 
10. การสนับสนุนในการปฏบิตังิาน 0.460** < 0.001 ปานกลาง 
11. ความอบอุ่นในการปฏบิตังิาน 0.341** < 0.001 ต ่า 
12. การท างานเป็นทมี 0.414** < 0.001 ปานกลาง 

ภาพรวม 0.414** < 0.001 ปานกลาง 
ค่านัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05    

 
จากตารางที ่3 พบว่า ความคดิเหน็เกี่ยวกบับรรยากาศองคก์ร มคีวามสมัพนัธ์กบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัการมี

ส่วนร่วมในการจดัการความเสี่ยงของบุคลากรศูนย์การแพทย์กาญจนาภิเษกอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติทีร่ะดบั 0.05  
โดยเป็นความสมัพนัธ์ทางบวกไปทิศทางเดียวกัน และมีความสมัพนัธ์ในระดบัต ่าถึงปานกลาง โดยภาพรวมมีค่า 
Correlation Coefficient (r) เท่ากับ 0.414 และค่า p-value (p) น้อยกว่า 0.001 และในทุกปัจจยับรรยากาศองค์กร 
มีความสัมพันธ์กับความคิดเห็นเกี่ยวกับการมีส่วนร่วมในการจัดการความเสี่ยงของบุ คลากรศูนย์การแพทย ์
กาญจนาภเิษกอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยเป็นความสมัพนัธท์างบวกไปทศิทางเดยีวกนั 
 

สรปุและอภิปรายผล 
 จากผลการศกึษาพบว่า ความคดิเหน็ของบุคลากรทีม่ตี่อระดบับรรยากาศองค์กรโดยภาพรวมอยู่ในระดบัสงู 
เมื่อพจิารณาปัจจยัพบว่า ดา้นความรบัผดิชอบในงานมคี่าเฉลี่ยสูงทีสุ่ด รองลงมาคอืดา้นขอ้ตกลงเพื่อมุ่งสู่ความส าเรจ็ 
กล่าวคือศูนย์การแพทย์แพทย์กาญจนาภิเษกมีการก าหนดนโยบาย เป้าหมายองค์กร รวมถึงบทบาทหน้าที่  
ของบุคลากรชดัเจน ท าให้บุคลากรสามารถพฒันาตนเองในสายงานของตน บุคลากรรบัรู้คุณค่าของตนต่อองค์กร 
รวมทัง้การก าหนดโครงสร้างที่ชดัเจนท าให้เกิดทิศทางความสมัพนัธ์ที่ดีระหว่างผู้ปฏิบตัิงานกับระดบัหวัหน้างาน 
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และผู้บรหิาร เน้นการสื่อสารทัง้จากระดบัปฏิบตัิงานสู่ผู้บรหิาร และจากผู้บรหิารสู่ผู้ปฏิบตัิงาน เปิดโอกาสให้แสดง  
ความคิดเห็นด้วยวฒันธรรมเท่าเทียมปฏิบตัิอย่างเป็นธรรม Just Culture ส่งผลให้ศูนย์การแพทย์กาญจนาภิเษก 
มบีรรยากาศองค์กรอยู่ในระดบัสูง สอดคล้องตามแนวคดิของ Litwin & Stringer [13] กล่าวว่าบรรยากาศองค์กรที่ดี
ประกอบดว้ย การเน้นความส าเรจ็ความรบัผดิชอบส่วนบุคคล การเน้นความความสมัพนัธใ์หอ้สิระ ยอมรบัเป็นสมาชกิ
ในกลุ่ม อบอุ่นจรงิใจ และเน้นทีอ่ านาจคอืการก าหนดโครงสรา้ง ก าหนดแนวทางปฏบิตัทิีช่ดัเจน เช่นเดยีวกบัการศกึษา
ของกอปรลาภ อภยัภกัดิ ์[14] ไดผ้ลสอดคล้องกบัของนันทนา ละม่อม และพชีญาดา พืน้ผา [15] ทีพ่บว่าองค์ประกอบ
ทีท่ าใหเ้กดิความสุขของบุคลากรในการท างานคอื การไดร้บัมอบหมายหน้าทีม่ชีดัเจน รบัรูล้กัษณะงานทีต่นรบัผดิชอบ 
เกดิเป็นความรกัในงาน เป็นความคดิเชงิบวกทีช่่วยท าใหบ้รรยากาศองคก์รดมีากขึน้ โดยผูบ้รหิารและระดบัหวัหน้างาน 
มีส่วนช่วยสนับสนุนให้เกิดการสร้างบรรยากาศในองค์กรที่ดีอย่างมาก ด้วยเหตุนี้อภิปรายได้ว่าบรรยากาศองค์กร 
ที่มีความสุข เกิดจากมผีลจากการมอบหมายหน้าที่ใหแ้ต่ละบุคคลอย่างชดัเจน เพื่อให้บุคลากรสามารถพฒันางาน  
ในส่วนของตนเอง องค์กรจะสามารถบรรลุตามวตัถุประสงค์ได้ ต้องสร้างบรรยากาศองค์กรที่ด ีเพื่อใหเ้กิดการเขา้ใจ 
ในหน้าที่และคุณค่าของตนต่อองค์กร ตลอดจนก าหนดความคาดหวงัที่องค์กรมีต่อบุคลากร รบัรู้ถึงเป้าหมายต่อ
หน่วยงานและต่อองค์กร ทัง้นี้รวมถึงการสร้างความสมัพนัธ์ที่ด ี ทัง้ในระดบัเพื่อนร่วมงาน รวมถึงความสมัพนัธ์ที่ดี
ระหว่างระดบัผูป้ฏบิตังิานกบัผูบ้รหิาร ดว้ยการมกีลยุทธ ์มธีรรมาภบิาลในการบรหิารองคก์ร 
 จากผลการศึกษาพบว่า ระดบัการมีส่วนร่วมในการจดัการความเสี่ยงของศูนย์การแพทย์กาญจนาภิเษก 
โดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เมื่อพจิารณาปัจจยัการมส่ีวนร่วมในประโยชน์ของการจดัการความเสีย่งมคี่าเฉลี่ย
สูงสุด รองลงมาคือ การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติ การมีส่วนร่วมในการประเมิน และการตัดสินใจ ตามล าดับ  
อาจกล่าวได้ว่าจากการจดัการความเสี่ยงองค์กร มกีารก าหนดบทบาทหน้าทีข่องบุคลากรแต่ละระดบัไวอ้ย่างชดัเจน 
การให้ความรู้ท าให้บุคลากรรับทราบถึงประโยชน์ของการจัดการความเสี่ยง ตลอดจนการสื่อสารความเสี่ยง  
และบุคลากรทุกคนมโีอกาสไดป้ระเมนิการด าเนินการจดัการความเสีย่งอย่างทัว่ถงึ หากแต่ในการมส่ีวนร่วมตดัสนิใจ 
มคี่าเฉลี่ยต ่าสุด เนื่องจากการก าหนดนโยบาย แนวทางปฏิบตัติ่าง ๆ ยงัคงเป็นในระดบัหวัหน้าและผูบ้รหิารทีเ่ป็นผูม้ี
ส่วนร่วมมากกว่าในระดบัปฏิบตัิงาน สอดคล้องกบัแนวคดิของ Chapin [16] ที่กล่าวว่าการมส่ีวนร่วมของประชาชน
จะต้องมีส่วนในการตัดสินใจ การออกเสียงคดัค้านเสนอความคิดเห็น ก าหนดแนวทาง มีส่วนในการลงมือปฏิบัติ 
ประสานกจิกรรมต่าง ๆ มส่ีวนร่วมในประโยชน์ทัง้ส่วนตนหรอืต่อสงัคม ตลอดจนการประเมนิผลใหข้อ้มลูปรบัปรุงแกไ้ข
กระบวนการกจิกรรม เช่นเดยีวกบัผลการศกึษาของสณัหณัฐ จกัรภทัรวงศ์ [17] ซึ่งการจะท าใหเ้กดิการมส่ีวนร่วมนัน้ 
สิง่ส าคญัคอืต้องเกดิประโยชน์ทางวตัถุ ทางสงัคม หรอืโดยส่วนตวั และผลการศกึษาของ Komal Khalid and Samina 
Nawab [18] ทีพ่บว่าค่าตอบแทนมคีวามสมัพนัธต์่อการมส่ีวนร่วมของพนักงาน นายจา้งตอ้งใหค้วามส าคญักบัแนวทาง
เรื่องค่าตอบแทนและมส่ีวนร่วมของบุคลากร ซึ่งจะมอีทิธพิลต่อการเก็บรกัษาบุคลากรเหล่านัน้ดว้ย ดงันัน้การจะท าให้
เกดิการมส่ีวนร่วมควรท าใหบุ้คลากรเหน็ถงึประโยชน์ในการจดัการความเสีย่ง ชี้ใหเ้หน็ถงึการเปลี่ยนแปลงมจีะเกดิขึน้
ในระบบงาน หรอืประสทิธภิาพของงาน [19] 
 จากผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กรกับการมีส่วนร่วมในการจัดการความเสี่ยง  
พบว่า มคีวามสมัพนัธ์ทางบวกในทุกด้าน กล่าวได้ว่าบรรยากาศขององค์กรที่ดีสามารถส่งผลให้บุคลากรรกัในงาน  
รักองค์กร พร้อมที่จะทุ่มเทมุ่งมัน่ให้งานส าเร็จดังเป้าหมายขององค์กรที่วางไว้ โดยทุกคนจะเข้ามามีส่วนร่วม 
ของในกจิกรรมทีส่่งผลใหก้ารด าเนินการขององค์กรเขา้ใกลเ้ป้าหมายมากขึน้ ท าใหทุ้กคนมส่ีวนร่วมในการจดัการความ
เสีย่งซึ่งเป็นส่วนส าคญัของการด าเนินการ เมื่อพจิารณาผลของขอ้มูลพบว่าปัจจยับรรยากาศองค์กรดา้นความชดัเจน
ของเป้าหมายและนโยบาย ข้อตกลงเพื่อมุ่งสู่ความส าเร็จ มาตรฐานการปฏิบตัิงาน โครงสร้างองค์กร การปฏิบตัิ  
ตามกฎระเบยีบ ความรบัผดิชอบในงาน มคีวามสมัพนัธ์ระดบัอยู่ในระดบัต ่า เป็นผลมาจากองค์กรมกีารก าหนดดา้น
ดงักล่าวเป็นลายลกัษณ์อกัษรอย่างชดัเจน ทุกคนในองค์กรรบัทราบและยดึถือปฏิบตัิอย่างเป็นมาตรฐานเดยีวกนั  
และมกีารทบทวนปรบัเปลี่ยนตามสถานการณ์และกรอบเวลาอย่างสม ่าเสมอซึ่งอาจท าให้บรรยากาศในด้านเหล่านี้ 
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มคีวามสมัพนัธ์ต่อบรรยากาศขององค์กรอยู่ในระดบัต ่า ส่วนการเปิดโอกาสใหเ้รยีนรูโ้ดยการทดลอง ความจงรกัภกัดี  
ในองคก์ร การสนับสนุนในการปฏบิตังิาน และการท างานเป็นทมี ซึง่บรรยากาศแต่ละดา้นนัน้เป็นส่วนของดา้นจติวทิยา
และดา้นสงัคม ทีม่คีวามหลากหลายเป็นพลวตัรทัง้ปัจจยัส่วนตวัของแต่ละบุคคล สถานการณ์ ตลอดจนความสมัพนัธ์
ระหว่างบุคคล ท าให้ความสัมพันธ์ของบรรยากาศ กับการมีส่วนร่วมในการจัดการความเสี่ยงของบุคลากร 
ศูนย์การแพทย์กาญจนาภิเษกอยู่ในระดับปานกลาง ด้วยเหตุนี้การก าหนดเป้าหมายหรือกิจกรรมด้านจิตวิทยา 
และด้านสังคมให้เป็นรูปธรรมจึงเป็นความท้าทายอย่างมากที่จะท าให้เกิดการสอดคล้องกับ แต่ละบุคคล  
ในแต่ละช่วงเวลา ดงัแนวคดิของ Steers [20] กล่าวว่าผู้บรหิารและหวัหน้างานต้องเปิดโอกาสใหอ้สิระในการท างาน 
ต้องแสดงออกถึงความห่วงใยต่อบุคลากรอย่างแท้จริง ส่งเสริม และสร้างความไว้เนื้อเชื่อใจ เกิดเป็นบรรยากาศ
ความสมัพนัธ์ทีด่ใีนองค์กรจงึจะท าใหเ้กดิความรกัในงาน มุ่งมัน่ในความส าเรจ็ของตนเองและองค์กร ซึ่งสอดคล้องกบั
การศึกษาของสมมติร สิงห์ใจ และคณะ [6] และณัญญา มูลประหสั [21] ที่พบว่าบรรยากาศองค์กรมคีวามสมัพนัธ์
ทางบวกกบัการมส่ีวนร่วมในการบรหิารความเสีย่งของโรงพยาบาล และดา้นการเปิดโอกาสใหเ้รยีนรูโ้ดยการทดลอง 
มคีวามสมัพนัธอ์ยู่ในระดบัสงู 

ดงันัน้ จากผลการศึกษานี้องค์กรควรให้ความส าคญัเรื่องการรักษาบรรยากาศการท างานอย่างต่อเนื่อง  
ซึ่งส่งผลต่อการมีส่วนร่วมของบุคลากรในการจดัการความเสี่ยงของศูนย์การแพทย์กาญจนาภิเษก โดย เพิ่มการ 
มีส่วนร่วมของบุคลากรโดยเสนอต่อผู้บริหารและหวัน้างานให้มีส่วนสนับสนุน ช่วยเหลือให้ค าปรึกษาให้บุคลากร 
มีโอกาสทดลองเรียนรู้ ส่งเสริมนวัตกรรม สร้างอิสระในการท างานสามารถเสนอแนวคิดกระบวนการใหม่ ๆ  
เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพหรอืเพิม่ใหเ้กดิความปลอดภยัต่อผูป่้วยมากขึน้ รวมถงึส่งเสรมิการจดัการความรู ้ท าใหเ้กดิสงัคม
ของการแลกเปลี่ยนองค์ความรู ้ซึ่งจะท าใหเ้กดิบรรยากาศการท างานเป็นทมี ตลอดจนใหบุ้คลากรในระดบัปฏบิตังิาน 
มส่ีวนร่วมในการตดัสนิใจก าหนดนโยบาย แนวทางต่าง ๆ เกดิความรูส้กึเป็นเจา้ของ แนวทางเหล่านี้ควรไดร้บัผลกัดนั
การด าเนินการทีเ่ป็นรูปธรรมซึ่งส่งผลใหก้ารจดัการความเสีย่งองค์กรพฒันาขึน้และก่อใหเ้กดิธรรมาภบิาลขององค์กร
ต่อไป 

ข้อเสนอแนะในการศึกษาครัง้ต่อไป 
           1. ขยายขอบเขตการศกึษาไปสู่โรงพยาบาลในเครอืทีอ่ยู่ภายใต้สงักดัเดยีวกนั เพื่อใหส้ะทอ้นขอบเขตทีก่วา้ง
ขึน้ เกดิเป็นการจดัการความเสีย่งทัว่ทัง้องค์กร 

2. ศกึษาปัจจยัอื่นทีม่อีทิธพิลต่อการมส่ีวนร่วมอื่นในประเดน็องคก์รเชงิสรา้งสรรค ์แรงจงูใจ และการเสรมิพลงั 
อ านาจ เพื่อใหส้ามารถเขา้ใจถงึปัจจยัทีม่ผีลต่อการมส่ีวนร่วมใหค้รอบคลุมมากขึน้ 
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