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ความไวว้างใจในองค์กรพยาบาลมีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูป่้วยในระดับปานกลาง 
 (r = 0.697, 0.693, ตามล าดบั) และสามารถร่วมกนัพยากรณ์ประสิทธิผลของหอผูป่้วยไดร้้อยละ 59.40 (R2 = 0.594) 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 
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Abstract 

 

 The purposes of  this explanatory  research  were:  (1) to study strategic management of  head  

nurses, trust in nursing organizations, and the effectiveness of  patient care units as perceived  

by staff nurses  at community  hospitals in  Public  Health Inspection Region 13 and (2) to 

explore factors predicting the effectiveness of  patient care  units  as  perceived by staff nurse at 

community hospitals in  Public  Health Inspection Region  13. 

 The sample of this study included 107 staff nurses who had worked at community 

hospitals in Public Health Inspection Region 13 for at least one year. They were selected by the 

stratified random sampling technique. Questionnaires were used as research tools and 

comprised four sections: (1) personal data, (2) strategic management of head nurses, (3) trust in 

nursing organizations, and (4) the effectiveness of patient care units. The content validity of 

questionnaires was verified by five experts. The CVIs of the second to fourth sections were .97, 

.97,  and .91  respectively. The Cronbach’s alpha coefficients of the second to fourth sections 

were .99, .97, and .98 respectively. Research data were analyzed by descriptive statistics 

(percentage, mean, and standard deviation) and stepwise multiple regression analysis.  

 The results of this study were as follows.  (1) Staff nurses rated strategic 

management of their head nurses and trust in nursing organizations at the moderate level. They 

rated the effectiveness of patient care units at the high level. (2) Strategic management and trust 

in nursing organizations positively significantly correlated to the effectiveness of patient care 

units at the moderate level    (r = 0.697, 0.693, p<0.001) and could predict the effectiveness of 

patient care units. These predictors accounted for 59.40 % (R
2 
= 0.594). 
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ประสบการณ์ ตลอดจนใหค้วามช่วยเหลือผูว้จิยัดว้ยดีตลอดมา 
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บทที ่ 1 

บทน า 
 
 

1. ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 
 ในยุคท่ีมีการเปล่ียนแปลงในหลายด้าน ไม่ว่าจะเป็นความเจริญก้าวหน้าทาง
เทคโนโลย ี  สภาพเศรษฐกิจ  สังคม การเมือง วฒันธรรม  ซ่ึงเป็นไปอยา่งรวดเร็ว องคก์ารต่าง ๆ 
จึงปรับตวัให้เป็นองคก์ารท่ีทนัสมยั  และให้ความส าคญักบัประสิทธิผลองคก์ารมากข้ึน (พิทยา  
บวรวฒันา, 2546)   จากผลกระทบดงักล่าวท าให้องคก์ารต่าง ๆ ในระบบสุขภาพทั้งภาครัฐและ
เอกชนมีการแข่งขนัในดา้นการพฒันาคุณภาพ  เพื่อให้ผ่านการรับรองคุณภาพสถานพยาบาล 
จากสถาบนัรับรองคุณภาพสถานพยาบาล (องคก์ารมหาชน) และตอ้งธ ารงมาตรฐานคุณภาพการ
บริการให้สามารถไดรั้บการรับรองคุณภาพและประกนัคุณภาพอย่างต่อเน่ือง  โรงพยาบาลชุมชน
เป็นสถานพยาบาลระดบัอ าเภอท่ีให้บริการผูป่้วยท่ีมีความหลากหลาย ทุกโรงพยาบาลมีการ
ต่ืนตวัในการพฒันาคุณภาพภายใตข้อ้จ ากดัดา้นก าลงัคนและงบประมาณ (พวงรัตน์  บุญญานุรักษ ์
2554) ในขณะเดียวกนั ความตอ้งการการดูแลดา้นสุขภาพท่ีมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพของ
ประชาชนมีมากข้ึน  (ทศันา  บุญทอง,  2543)  ดงันั้นผูบ้ริหารองค์การจึงจ าเป็นตอ้งหาแนว
ทางการพฒันาระบบบริการสุขภาพให้ด าเนินไปอย่างเหมาะสม  เกิดประสิทธิภาพสูงสุด  
ผูรั้บบริการมีความพึงพอใจผูใ้ห้บริการมีความสุข ภายใตท้รัพยากรท่ีมีอยู่อย่างจ ากดั เพื่อให้
องคก์ารบรรลุเป้าหมายขององคก์ารซ่ึงก็คือประสิทธิผลนัน่เอง   

 ดงันั้นองคก์รจึงตอ้งมีการเรียนรู้ท่ีจะเสริมสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั  และ
สร้างสรรคก์ระบวนการปฏิบติังานใหไ้ดป้ระสิทธิผลและมาตรฐานสูงสุด  ซ่ึงการใหบ้ริการส่วน
ใหญ่เกิดข้ึนท่ีหอผูป่้วย  ดงันั้นประสิทธิผลของหอผูป่้วยจึงเป็นเคร่ืองตดัสินความส าเร็จของ
โรงพยาบาล (Sullivan and ducker,  2005)   เพราะวา่หอผูป่้วยเป็นหน่วยงานท่ีส าคญัและเป็น
ศูนยก์ลางของหน่วยบริการสุขภาพทุกประเภท เน่ืองจากเป็นหน่วยงานท่ีผูป่้วยและญาติเขา้มามี
ปฏิสัมพนัธ์กบับุคลากรทางการพยาบาล  เป็นท่ีท่ีมีการส่ือสารระหวา่งกนั  และมีกิจกรรมบริการ
ทางสุขภาพมากท่ีสุด  (พวงรัตน์  บุญญานุรักษ,์  2554)  ดงันั้นหอผูป่้วยจึงมีความส าคญัอยา่งยิ่ง
ในการน าไปสู่ประสิทธิผลขององค์กรพยาบาล และของโรงพยาบาล  หอผูป่้วยเปรียบเหมือน
หวัใจของโรงพยาบาล  ซ่ึงผูท่ี้มีบทบาทส าคญัในการด าเนินงานใหเ้กิดประสิทธิผลของหอผูป่้วย
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คือ  พยาบาลท่ีปฏิบติังานในหอผูป่้วย การประเมินประสิทธิผลของหอผูป่้วยจากพยาบาลวิชาชีพ
จึงมีประโยชน์ต่อองค์การ  เพราะเป็นผูท่ี้สามารถรับรู้ถึงประสิทธิผลไดต้รงตามความเป็นจริง
มากท่ีสุด    
 ประสิทธิผลของหอผูป่้วยถือวา่เป็นส่ิงส าคญัท่ีสุดในการตดัสินการด าเนินงานของ
โรงพยาบาลทุกแห่ง เพราะเป็นผลรวมของผลลพัธ์ท่ีไดม้าจากการปฏิบติังานของสมาชิกทุกคน
ในหน่วยงานเดียวกนั เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของโรงพยาบาล (Gibson JL., Invancevich JM and 
Donnelly, JH. 2006) และการประเมินประสิทธิผลของหอผูป่้วยเป็นส่ิงส าคญัประการหน่ึงใน
การพฒันาคุณภาพบริการพยาบาล เพราะจะท าให้ทราบศกัยภาพของหอผูป่้วย และท าให้รู้วา่จะ
พฒันาไปในดา้นใดจึงจะท าใหห้อผูป่้วยบรรลุเป้าหมายตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้  แต่ในปัจจุบนั
พบวา่การด าเนินงานในหอผูป่้วยยงัมีปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ เช่น พบวา่มีขอ้ร้องเรียนในเร่ือง
การให้บริการท่ีไม่มีคุณภาพ ผู ้รับบริการไม่ได้รับบริการท่ีมีประสิทธิภาพตามมาตรฐาน    
จึงจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีตอ้งพฒันาระดบัประสิทธิผลของหอผูป่้วยใหไ้ดร้ะดบัสูงข้ึนไป  

 ปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของหอผูป่้วยมีมากมายหลายปัจจยัดว้ยกนัเช่น  
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วย (น่ิมนวล โยคิน, 2554) การบริหารผลการ
ปฏิบติังานของกลุ่มการพยาบาล (สุรียพ์ร  แคลว้ปลอดทุกข,์  2552)  ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์เชิงกล
ยุทธ์ของหวัหน้าหอผูป่้วย (ทิพยสุ์ดา ดวงแกว้, 2552) การจดัการเชิงกลยุทธ์ในองค์กรพยาบาล 
(อารียว์รรณ อ่วมตานี, 2549) ความไวว้างใจในองคก์ร (อารีย ์ค  านวณศกัด์ิ, 2545) ความไวว้างใจ
ตามการรับรู้ของบุคลากร (Courtney, 1998) จากการทบทวนวรรณกรรมดงักล่าวจะพบว่า
ประสิทธิผลของหอผูป่้วยมาจากการบริหารจดัการของหัวหน้าหอผูป่้วยเป็นส่วนมาก ดงันั้น 
การจดัการเชิงกลยุทธ์ของหัวหน้าหอผูป่้วย เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีผลต่อประสิทธิผลของหอผูป่้วย 
เพราะ การบริหารงานในปัจจุบนัจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งอาศยัชั้นเชิงในการบริหารท่ี
เหนือกว่าคู่แข่ง หรืออาศยัความว่องไวในการปรับตวัให้ทนัต่อสภาวการณ์ของการแข่งขนัท่ี
เกิดข้ึนในสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา การจดัการเชิงกลยุทธ์จึงเป็นแนวทางหน่ึง
ท่ีจะช่วยให้นักบริหารก าหนดทิศทางขององค์การ วิเคราะห์สภาพแวดล้อมทั้งภายนอกและ
ภายในองค์การ ช่วยก าหนดกลยุทธ์ท่ีเหมาะสมกบัองค์การ เพื่อท่ีจะน ากลยุทธ์เหล่านั้นไป
ประยกุตสู่์การปฏิบติั และควบคุมประเมินผลการด าเนินงานขององคก์ารไปสู่การมีประสิทธิผล 
(effectiveness) ท่ีสามารถก าหนดเป้าหมายท่ีดี และสามารถบรรลุผลส าเร็จในเป้าหมายนั้น ๆ ได ้
และการมีประสิทธิภาพ (efficiency) ท่ีสามารถท าส าเร็จในเป้าหมายโดยมีตน้ทุนค่าใชจ่้ายท่ีต ่า
ท่ีสุด (Abbass  2003)   แต่เป็นท่ีน่าแปลกใจท่ีองค์กรส่วนใหญ่กลบัไม่มีกระบวนการจดัการ
เชิงกลยทุธ์ท่ีดี  อนัเป็นสาเหตุส าคญัท่ีท าให ้ไม่สามารถสร้างความไดเ้ปรียบเชิงการแข่งขนัเหนือ



3 
 

คู่แข่งได ้ (เอกชยั  อภิศกัด์ิกุล  และทรรศนะ  บุญขวญั,  2551)  ดงันั้นผูน้ าในยุคโลกาภิวตัน์ตอ้งเป็น
ผูน้ าท่ีทนัสมยั  เป็นผูมี้วิสัยทศัน์กวา้งไกล  ตอ้งมองการณ์ไกลในอนาคต  (ฐิติมา  จ  านงเลิศ,  
2550)   มีการจดัการเชิงกลยทุธ์ท่ีสามารถคาดการณ์การเปล่ียนแปลงของ สภาพแวดลอ้มภายใน
และภายนอกท่ีมีผลกระทบต่อองค์กร  รวมทั้ งวางแผนการด าเนินงานให้สอดคล้องกับ
สภาพแวดล้อมภายในองค์กรและภายนอกองค์กรท่ีเปล่ียนแปลงในแต่ละช่วงเวลา  มีการ
ด าเนินงานขององค์กรไปในทิศทางท่ีถูกต้อง สามารถน าวิสัยทัศน์สู่การปฏิบัติอย่างเป็น
ผลส าเร็จ  (บุญใจ  ศรีสถิตยน์รากูร,  2550)    สามารถปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลง  รวมทั้งช่วย
ใหก้ารด าเนินพนัธกิจขององคก์ารบรรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ      

 ดงันั้นการจดัการเชิงกลยุทธ์จึงเป็นการบริหารท่ีทุกองค์กรควรน าไปใช้ในการ
ด าเนินการเพื่อความอยูร่อดและความกา้วหนา้ขององคก์าร  โดยเฉพาะหวัหนา้หอผูป่้วยซ่ึงเป็น
ผูบ้ริหารระดบัตน้ท่ีมีความส าคญัเพราะเป็นผูท่ี้ใกลชิ้ดกบับุคลากรทุกระดบัในหอผูป่้วยและเป็น
ผูรั้บนโยบายมาสู่การปฏิบติัมากท่ีสุด  กล่าวไดว้่าการจดัการเชิงกลยุทธ์ของหัวหน้าหอผูป่้วย
เป็นส่ิงส าคญัท่ีน าพาองคก์รใหส้ าเร็จตามเป้าหมายและช่วยใหป้ระสิทธิผลองคก์รพยาบาลไดรั้บ
การพฒันาอยา่งต่อเน่ืองและย ัง่ยนื    

 การบริหารองค์การเพื่อสร้างความส าเร็จหรือความไดเ้ปรียบของการแข่งขนัในยุค
เศรษฐกิจฐานความรู้น้ี  ทุนมนุษยเ์ป็นรากฐานของการสร้างคุณค่า เป็นสินทรัพยท่ี์ส าคญัยิ่งท่ีมี
ส่วนสร้างจุดแข็งชิงความได้เปรียบให้เกิดข้ึนแก่องค์การ (วีระวฒัน์ ปันนิตามัย, 2549) 
ความส าเร็จขององค์กรประกอบด้วยชัยชนะของกลยุทธ์และการปฏิบติัอย่างดีเลิศ  ภายใต้
ภาวการณ์แข่งขนันั้นความไวว้างใจไดก้ลายเป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัไม่นอ้ยกวา่การบริหารงาน
บุคลากร  องคก์รท่ีมีระดบัของความไม่ไวว้างใจกนัสูงมกัก่อให้เกิดผลเสียต่อความสามารถใน
การแข่งขัน ซ่ึงตรงกันข้าม  องค์กรท่ีมีวฒันธรรมของความไวว้างใจสูงจะมีศกัยภาพและ
ความสามารถในการบรรลุถึงวตัถุประสงคข์ององคก์รไดอ้ยา่งดี  ดงันั้นความไวว้างใจในองคก์ร
ก็เป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของหอผูป่้วย เพราะวา่ ความไวว้างใจท าให้องคก์าร
ด ารงอยูไ่ดแ้ละประสบผลส าเร็จ   ความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนัของบุคคลในองคก์ารก่อให้เกิด
ผลลพัธ์ท่ีมีประสิทธิผลต่อองคก์าร (Reynolds, 1997)   ความไวว้างใจเปรียบเสมือนหมุดหรือ
สลกัท่ียึดส่วนต่าง ๆ เขา้ไวด้ว้ยกนั และสามารถเอ้ืออ านวยให้องคก์ารบรรลุเป้าหมายพร้อมกบั
ความเจริญเติบโตขององคก์าร หากองคก์ารใดปราศจากความไวว้างใจของบุคคลในองคก์ารจะ
ท าให้เสียเวลา เสียทรัพยากรในการบริหารจดัการมากกว่า ความไวว้างใจเป็นส่ิงท่ีช่วยให้
ความสัมพนัธ์ระหว่างหวัหน้ากบัผูป้ฏิบติังานเป็นไปอยา่งราบร่ืน  ซ่ึงถา้หากผูป้ฏิบติังานหรือ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่มีความไวว้างใจให้กบัหัวหน้าของเขาแลว้ยอ่มเป็นการยากท่ีหัวหน้าจะน า
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องค์การและบริหารคนไปสู่ความส าเร็จได้ เน่ืองจากการขาดความร่วมมือความจริงใจการ
เสียสละ และขาดการทุ่มเทในการปฏิบติังาน  ความไวใ้จซ่ึงกนัและกนัในองคก์ารจะท าให้ผลิต
ภาพ (productivity) ขององค์การเพิ่มสูงข้ึน และเป็นการท าให้คนในองค์การ “อยูเ่ยน็ เป็นสุข” 
รู้สึกสบายใจในการท างาน และรู้สึกรักและผกูพนักบัองคก์าร  อนัแตกต่างจากการเพิ่มผลิตภาพ
ดว้ยการท างานหามรุ่งหามค ่า  เอาเป้าหมายและค่าล่วงเวลาเป็นปัจจยัจูงใจ  แมจ้ะท าให้องคก์าร
สามารถเพิ่มผลิตภาพตามท่ีคาดหวงัได ้แต่ก็เป็นไปในระยะสั้นซ่ึงมกัจะบัน่ทอนความจงรักภกัดี
ของผูค้นท่ีอยู่ในองค์การในระยะยาว  นอกจากน้ีความไวว้างใจยงัช่วยลดความขดัแยง้และ 
ลดตน้ทุนของการท างานท่ีมกัจะเกิดข้ึนบ่อยคร้ังจากการท างานแบบต่างคนต่างท า หรือท างาน
เฉพาะในขอบเขตของตนเองท่ีรับผิดชอบเท่านั้น  ดงันั้นความไวว้างใจในองค์กรจึงส่งผลต่อ
ประสิทธิผลของหอผูป่้วยซ่ึงเท่ากบัประสิทธิผลของโรงพยาบาลดว้ย 
 จากผลการประเมินและรับรองคุณภาพคุณภาพสถานพยาบาลของโรงพยาบาล
ชุมชนในเขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 13 พบวา่ผ่านการรับรองคุณภาพโรงพยาบาลจากสถาบนัพฒันา
คุณภาพโรงพยาบาล (องค์กรมหาชน)  ร้อยละ 54.71 (www.ha.or.th)  และจากผลการประเมินและรับรอง
คุณภาพการบริการการพยาบาลและการผดุงครรภข์ององคก์ารพยาบาลพบวา่ปี 2553 มีโรงพยาบาลผา่นการ
รับรองคุณภาพบริการ การพยาบาลและการผดุงครรภ ์จ านวน 71 แห่ง คิดเป็นร้อยละ 9.79 และ ปี 2554 
ผา่นการประเมินและรับรองคุณภาพการบริการการพยาบาลและการผดุงครรภ์  จ  านวน  37  แห่ง 
คิดเป็นร้อยละ 5.10  และในเขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 13 มีโรงพยาบาลชุมชนทั้งส้ิน 53
แห่ง ในปี 2553 มีโรงพยาบาลท่ีไดก้ารรับรองคุณภาพบริการการพยาบาลและการผดุงครรภ์  
จ านวน 4 แห่ง คิดเป็นร้อยละ 1.52 และปี 2554 ไดรั้บการรับรองคุณภาพการบริการการพยาบาล
และการผดุงครรภ์ จ านวน 3  แห่ง คิดเป็นร้อยละ  0.41  ซ่ึงการผา่นการประเมินและรับรอง
คุณภาพการบริการการพยาบาลและการผดุงครรภ์ขององค์การพยาบาลยงัมีจ านวนน้อย  ทั้งน้ี 
ผูว้ิจยัได้ท าการศึกษาน าร่อง (pilot  study) จากพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล
ชุมชน ในเขตจงัหวดัอุบลราชธานี จ านวน 10  แห่ง พบว่าองค์กรพยาบาลของโรงพยาบาล
ชุมชน มี ปัญหา ท่ีท า ให้ มี ผลกระทบต่อ คุณภาพการบ ริการพย าบาลส รุปได้  ดัง น้ี   
 1) องค์กรมีปัญหาเร่ืองความสามคัคีในกลุ่มผูป้ฏิบติังาน 2) มีปัญหาการส่ือสารระหว่าง
ผูบ้งัคบับญัชากบัผูป้ฏิบติังาน  3) ขาดการมีวสิัยทศัน์ร่วมกนัในการปฏิบติังาน  4) มีการท างานท่ี
ซ ้ าซ้อนกัน  5) มีความเฉ่ือยชาท าให้ผลการปฏิบัติงานไม่สอดคล้องกับความต้องการของ
ผูใ้ช้บริการ  6) ผูป้ฏิบติังานขาดขวญัและก าลงัใจในการท างาน  จากปัญหาดงักล่าวจะพบว่า
ผูบ้ริหารหอผูป่้วยควรเป็นผูบ้ริหารท่ีมีวิสัยทศัน์ มองการณ์ไกลสามารถบริหารจดัการหอผูป่้วย
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อย่างครอบคลุมและบุคลากรในหอผูป่้วยตอ้งมีความรักและสามคัคี มีหลักการปฏิบติังานท่ี
สอดคลอ้งเป็นแนวทางเดียวกนั 
 จากความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา รวมทั้งขอ้มูลดงักล่าวขา้งตน้จะพบว่า
ผลการด าเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนเขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 13  ตอ้งได้รับการ
บริหารจดัการหน่วยงานให้มีประสิทธิผลมากข้ึน และต้องมีการสร้างเช่ือมัน่ศรัทธาให้เกิด
ข้ึนกบัองค์กรเพื่อน าไปสู่ประสิทธิผลท่ีสูงข้ึน ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงสนใจท่ีจะศึกษาว่าการจดัการ
เชิงกลยุทธ์ของหัวหน้าหอผูป่้วยและความไวว้างใจในองค์กรพยาบาล มีอิทธิพลต่อการเกิด
ประสิทธิผลของหอผูป่้วยตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพประจ าการโรงพยาบาลชุมชน  
เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 13 หรือไม่ อย่างไร เพื่อน าผลการวิจัยไปพัฒนาให้เกิด
ประสิทธิผลของหอผูป่้วยเพิ่มข้ึนต่อไป 
 

2. วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
   
    2.1 เพื่อศึกษาการจดัการเชิงกลยุทธ์ของหวัหนา้หอผูป่้วย ความไวว้างใจในองคก์ร
พยาบาลและประสิทธิผลของหอผูป่้วยตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชน  
เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 13 
        2.2 เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลในการพยากรณ์ประสิทธิผลของหอผูป่้วยตามการ
รับรู้ของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจราชการสาธารณสุข ท่ี 13 

 

3.   กรอบแนวคดิการวจิัย    
 
 ประสิทธิผลของหอผูป่้วยเป็นภาพรวมของผลลพัธ์หอผูป่้วยท่ีตอบสนองความ
ตอ้งการของผูรั้บบริการ  เป็นส่ิงท่ีบ่งบอกว่าองคก์รสามารถด าเนินงานไดต้ามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้  
ประสิทธิผลขององค์กรตามแนวคิดของ  Gibson, Invancevich, and Donnelly (2006) 
ประกอบด้วย ผลผลิตขององค์กร การพฒันาคุณภาพขององค์กร ความมีประสิทธิภาพของ
องคก์ร ความสามารถในการปรับตวัขององคก์ร และความพึงพอใจในงานของผูป้ฏิบติังาน     
 ปัจจยัส าคญัท่ีมีผลต่อประสิทธิผลของหอผูป่้วยมีหลายปัจจยั เช่น ความสามารถใน
การบริหารทั้งองค์กรของหวัหนา้หอผูป่้วย (ชฏาพร ปราณมนตรี,  2547) ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์
เชิงกลยุทธ์ของหัวหนา้หอผูป่้วย (ทิพยสุ์ดา ดวงแกว้,  2552) ผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้า
หอผูป่้วย (น่ิมนวล โยคิน,  2554) การจดัการเชิงกลยทุธ์ของหวัหนา้หอผูป่้วย  เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมี
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ผลต่อประสิทธิผลของ หอผูป่้วยเพราะการจดัการเชิงกลยุทธ์เป็นการบริหารจดัการท่ีส าคญัอีก
สมรรถนะหน่ึงของหัวหน้าหอผูป่้วยท่ีจะน าไปสู่ประสิทธิผลขององคก์ร ซ่ึงการจดัการเชิงกล
ยุทธ์  ตามแนวคิดของ  Abbass (2003) ประกอบไปดว้ยการด าเนินงาน 4 ขั้นตอน คือ   1) การ
วิเคราะห์เชิงกลยุทธ์ (Strategic Analysis)   2) การก าหนดกลยุทธ์ (Strategic Formulation) 3) 
การน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบติั (Strategic Implementation) และ 4) การประเมินและควบคุมกล
ยทุธ์ (Strategic Evaluation and Control)     
 นอกจากน้ีการท่ีองคก์รจะประสบผลส าเร็จไดน้ั้นความไวว้างใจกนัของบุคลากรใน
องคก์รยงัเป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์าร   อีกทั้งความไวว้างใจยงัส่งผลต่อ
ความอยู่รอดขององค์การและส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ 
(Galford & Drapeau, 2003)  ซ่ึงความไวว้างในใจองคก์รสามารถวดัไดจ้ากดชันีช้ีวดัตามแนวคิด
ของ Mishra  (Mishra, 1996) และ  International Association of Business Communicators 
(I(2000) ท่ีประกอบไปด้วยความสามารถขององค์กร (Competence) ความซ่ือตรงและความ
จริงใจ  (Openness  and  honesty)  การดูแลเอาใจใส่บุคลากร (Concern  for  Employees)  ความ
น่าเช่ือถือขององค์กร (Reliability) และความมีเอกลกัษณ์ขององค์กร (Identification) ซ่ึงสามารถแสดงได ้
ดงัภาพท่ี  1.1 
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ภาพท่ี  1.1    กรอบแนวคิดการวจิยั 
 

4.    สมมติฐานการวจิัย 
 
 การจดัการเชิงกลยทุธ์ของหวัหนา้หอผูป่้วยและความไวว้างใจในองคก์รพยาบาลมี

อิทธิพลในการพยากรณ์ประสิทธิผลของหอผูป่้วยตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาล
ชุมชน เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี  13 

 

5.    ขอบเขตของการวจิัย 
     
   5.1  ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี  คือ  พยาบาลวชิาชีพท่ีมีประสบการณ์ในการ
ท างาน  1 ปี ข้ึนไป  ปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชน  เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี  13  ไดแ้ก่  
จงัหวดัอุบลราชธานี  ศรีสะเกษ ยโสธร และ อ านาจเจริญ จ านวน 53 แห่ง  รวมทั้งส้ิน 2,359  คน 
 5.2  กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาไดจ้ากการสุ่มตวัอยา่งแบบหลายขั้นตอน  
(Multi-stage  random  sampling)  จากพยาบาลวชิาชีพท่ีมีประสบการณ์ในการท างาน เป็นเวลา  

การจดัการเชิงกลยุทธ์ของหัวหน้าหอผู้ป่วย 

 การวเิคราะห์กลยทุธ์    

 การก าหนดกลยทุธ์    

 การปฏิบติัตามกลยทุธ์   

 การประเมินและควบคุมกลยทุธ ์

ความไว้วางใจในองค์กรพยาบาล 

 ความสามารถขององคก์ร 

 ความซ่ือตรงและความจริงใจ 

 การดูแลเอาใจใส่บุคลากร 

 ความน่าเช่ือถือขององคก์ร 

 ความมีเอกลกัษณ์ขององคก์ร 

ประสิทธิผลของหอผู้ป่วย 

 ผลผลิต 

 การพฒันาคุณภาพ 

 ความมีประสิทธิภาพ 

 ความสามารถในการ

ปรับตวั 

 ความพึงพอใจในงาน 
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1 ปี ข้ึนไป ปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 13 จ  านวน  107  คน  
เก็บรวบรวมขอ้มูลระหวา่งวนัท่ี  5  มกราคม 2557  ถึง  30  มกราคม  2557    
 

6.   นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 6.1  การจัดการเชิงกลยุทธ์ของหัวหน้าหอผู้ป่วย (Strategic  management)  
หมายถึงความสามารถของหัวหน้าหอผูป่้วยตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพเก่ียวกับ  การ
บริหารการจดัการของหวัหนา้หอผูป่้วย  เพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีไดก้ าหนดไวต้ามวตัถุประสงค ์ 
มีการวิเคราะห์และประเมินปัจจัยต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้องโดยค านึงถึงบริบทขององค์กรและ
สภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป   เพื่อให้ไดแ้ผนงานในการปฏิบติังานท่ีเหมาะสมก่อนท่ีจะน า
แผนงานลงสู่การปฏิบติัตามแนวคิดของ Abbass   (2003 : 5)  ประกอบดว้ย  4  ขั้นตอน คือ 
                        6.1.1 การวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์ (Strategic Analysis) หมายถึงความสามารถของ
หัวหน้าหอผูป่้วยตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพเก่ียวกบัการให้บุคลากรในหอผูป่้วยมีส่วน
ร่วมในการวิเคราะห์ปัจจยัและสภาวะต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องกับสภาพแวดล้อมภายในหอผูป่้วย  
เพื่อหาจุดอ่อนจุดแขง็ของหอผูป่้วยมีการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มภายนอกหอผูป่้วยส ารวจความ
คิดเห็นและความตอ้งการของผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย เพื่อหาโอกาสและขอ้จ ากดัใน
การด าเนินงานของหอผูป่้วย  และมีการก าหนดวิสัยทศัน์  พนัธกิจ  วตัถุประสงค ์ และเป้าหมาย
ของหอผูป่้วยใหส้อดคลอ้งกบักลุ่มการพยาบาลและโรงพยาบาล    
                    6.1.2  การก าหนดกลยุทธ์ (strategic  Formulation)  หมายถึง  ความสามารถ
ของหัวหน้าหอผูป่้วยตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพในการก าหนดกลยุทธ์  ท่ีตอบสนองต่อ
สภาพแวดลอ้มของหอผูป่้วย ค านึงถึงขอ้ไดเ้ปรียบในการแข่งขนั  มีความสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์  
พนัธกิจ  วตัถุประสงค ์และเป้าหมายของหอผูป่้วยกบักลุ่มการพยาบาลและโรงพยาบาล มีความ
ยดืหยุน่และเป็นไปได ้มีการก าหนดกลยทุธ์ท่ีชดัเจนและเขา้ใจง่ายใหค้วามส าคญัต่อสถานการณ์
ความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัและมีผลต่อการเจริญเติบโตของหอผูป่้วย  มีการน าขอ้มูลจากการ
วิเคราะห์  SWOT  มาก าหนดกลยุทธ์ท่ีเหมาะสม ทั้งดา้นทรัพยากร ความเส่ียง  สมรรถนะของ
หอผูป่้วย  ความตอ้งการของผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย มีความรวดเร็วในการปรับตวั
ต่อสถานการณ์ท่ีนอกเหนือความคาดหมาย     
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                       6.1.3  การปฏิบัติตามกลยุทธ์ (strategic Implementation) หมายถึง ความสามารถ
ของหวัหนา้หอผูป่้วยตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพวา่ เป็นผูมี้ความสามารถในการเช่ือมโยง
แผนกลยทุธ์สู่แผนปฏิบติัการไดค้รอบคลุมมีการด าเนินงานตามโครงการ  แผนปฏิบติัการ  และ
จดัสรรงบประมาณอยา่งเหมาะสม สามารถจูงใจผูป้ฏิบติัให้ด าเนินงานบรรลุตามเป้าหมายท่ีวาง
ไว ้ และ สามารถแปลงกลยุทธ์และน านโยบายสู่แผนการด าเนินงานอยา่งมีประสิทธิภาพ  ปรับ
โครงสร้างหอผูป่้วยใหเ้หมาะสม มีการพฒันาบุคลากรให้มีสมรรถนะสอดคลอ้งกบักลยุทธ์และ
ทิศทางของหอผูป่้วย มีการกระจายบทบาทหนา้ท่ีในโครงการ  แผนงาน  ให้กบับุคลากรทุกคน
ในหอผูป่้วยอย่างชัดเจน มีการด าเนินการตามล าดบัความส าคญัและเร่งด่วน  มีการปรับปรุง
กระบวนการท างานอยา่งต่อเน่ือง ค านึงถึงวฒันธรรมและค่านิยมร่วมกนัในการท างาน เพื่อให้
ผูป้ฏิบติังานสามารถน าแผนงานโครงการไปปฏิบติัไดจ้ริงอยา่งเป็นรูปธรรม         
                    6.1.4 การประเมินและควบคุมกลยุทธ์ (Strategic Evaluation and Control) 
หมายถึงความสามารถของหวัหนา้หอผูป่้วยตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพว่ามีกระบวนการ
ประเมินและควบคุมการด าเนินงานตามแผนกลยุทธ์มีการก าหนดตวัช้ีวดัและเกณฑ์มาตรฐาน
เพื่อใชป้ระเมินผลการด าเนินงานของหอผูป่้วย มีการก าหนดแหล่งท่ีจะใชเ้ก็บขอ้มูลประเมินผล
การปฏิบติังานมีการน าผลการปฏิบติังานไปเปรียบเทียบกบัเกณฑ์มาตรฐานท่ีตั้งไวถ้า้ไม่เป็นไป
ตามเป้าหมายตอ้งวเิคราะห์สาเหตุเพื่อหาวิธีแกไ้ขปรับปรุงมีกระบวนการควบคุมการด าเนินงาน
ตามแผนกลยทุธ์ท่ีมีความยดืหยุน่  ใหข้อ้มูลป้อนกลบัท่ีถูกตอ้งชดัเจน เหมาะสม  ทนัเวลา  ท าให้
เห็นภาพการปฏิบติังานไดอ้ยา่งแทจ้ริง    
            6.2  ความไว้วางใจในองค์กรพยาบาล (nursing  organization  trust) หมายถึง 
ความคาดหวงั  ความเช่ือถือ  ความรู้สึกและพฤติกรรมของพยาบาลวิชาชีพท่ีแสดงออกถึงความ
มัน่ใจในความซ่ือสัตยสุ์จริต  ความเช่ือมัน่  ความศรัทธาท่ีมีต่อองค์กรพยาบาล และคาดหวงัว่า
องค์กรพยาบาลจะท าตามค าพูด  ท าตามค าสัญญา  และให้การสนับสนุนต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา   
โดยไม่ค  านึงถึงการควบคุมและการตรวจสอบ ตามแนวคิดของ  Mishra  (1996)  และ  IABC  
(2000)  ประกอบดว้ย  5  มิติ  คือ 
       6.2.1 ความสามารถขององค์กร (competency) หมายถึง  พยาบาลวิชาชีพรับรู้วา่   
องคก์รพยาบาลมีการก าหนดเป้าหมายการด าเนินงานท่ีชดัเจน  ทุกคนในองคก์รปฏิบติังานไปใน
ทิศทางเดียวกนั  มีการคน้หาวิธีการท่ีจะน าองคก์รไปสู่เป้าหมายเพื่อให้องคก์รประสบผลส าเร็จ   
ให้ความส าคญักบัการบริหารจดัการท่ีท าให้องคก์ารประสบผลส าเร็จ สามารถสนบัสนุนให้ทุก
คนส านึกถึงหน้าท่ีความรับผิดชอบ  หัวหน้าหอผู ้ป่วยและบุคลากรทุกคนท างานอย่างมี
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ประสิทธิภาพและมีความเขม้แขง็และพร้อมท่ีจะเอาชนะส่ิงทา้ทายใหม่ ๆ เพื่อให้องคก์ารอยูร่อด
ในสถานการณ์ท่ีมีการแข่งขนัสูง 
       6.2.2 ความซ่ือตรงและความจริงใจ (openness and honesty) หมายถึง พยาบาล
วิชาชีพรับรู้ว่าผูน้  าในองค์กรพยาบาลทุกระดับให้ขอ้มูลท่ีเป็นจริงเก่ียวกบัองค์กรพยาบาลท่ี
ส าคญัต่อการพฒันางาน และเต็มใจท่ีจะอภิปรายประเด็นปัญหาและสถานการณ์ต่าง ๆ ของ
องค์กรตามความเป็นจริง กล้าท่ีจะเผชิญปัญหาต่าง ๆ และหาแนวทางแก้ไขอย่างเหมาะสม  
มีความซ่ือสัตย์ และยุติธรรมในการประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร และมีการวางแนว
ทางการปรับปรุงพฒันางานในอนาคตอย่างชดัเจน  มีการรวบรวมขอ้มูลอย่างเพียงพอทั้งเชิง
ปริมาณและคุณภาพก่อนการตดัสินใจ  มีการส่ือสารท่ีเหมาะสม  จริงใจและปรารถนาดีต่อทุก
คน  เปิดโอกาสใหบุ้คลากรสามารถช้ีแจงความคิดเห็นหรือขอ้เท็จจริงอยา่งตรงไปตรงมา   
              6.2.3 การดูแลเอาใจใส่บุคลากร (concern  for  employees ) หมายถึง  พยาบาล
วิชาชีพรับรู้ว่าองค์กรพยาบาลให้ความส าคญักบับุคลากรทุกคนอย่างเห็นคุณค่า ใส่ใจในเร่ือง
คุณภาพชีวิตของบุคลากรให้มีส่วนร่วมในการตดัสินใจในงานมีระบบการป้องกนัความเส่ียงท่ี
เกิดจากการท างาน ให้การดูแลเอาใจใส่ในเร่ืองความปลอดภัยในการท างานและจัดสรร
สวสัดิการใหทุ้กคนอยา่งเสมอภาคและมีสัมพนัธภาพท่ีดีอยา่งจริงใจกบัทุกคน สร้างส่ิงแวดลอ้ม
ท่ีดีในการปฏิบติังาน ส่งเสริมความกา้วหนา้ของบุคลากรตามศกัยภาพของแต่ละบุคคล 
         6.2.4 ความน่าเช่ือถือขององค์กร (reliability) หมายถึง พยาบาลวิชาชีพรับรู้วา่
องค์กรพยาบาลสามารถท าไดต้ามท่ีให้ค  ามัน่สัญญาไว ้องค์กรพยาบาลและผูน้ ามีความมัน่คง
สม ่ าเสมอตลอดเวลา มีการปฏิบัติงานท่ีเป็นไปในแนวทางเดียวกันทั้ งองค์กร เม่ือมีการ
เปล่ียนแปลงเกิดข้ึนหวัหนา้หอผูป่้วยจะอธิบายใหบุ้คลากรเขา้ใจวธีิการจดัการกบัการด าเนินงาน
สอดคลอ้งกบัทิศทางของการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนองคก์รมีความมุ่งมัน่และแสดงออกถึงความ
มุ่งมัน่ในการพฒันาบุคลากรเพื่อช่วยพฒันางาน และท าให้ผูรั้บบริการไดรั้บส่ิงท่ีคาดหวงัหรือ
เกินความคาดหวงั    
         6.2.5 ความมีเอกลักษณ์ขององค์กร (identification) หมายถึง พยาบาลวิชาชีพ
รับรู้ว่า บุคลากรในองค์กรพยาบาลยึดถือเป้าหมายเดียวกนั มีแบบแผนการท างาน ค่านิยมและ
ความเช่ือท่ียดึถือร่วมกนัจนกลายเป็นวฒันธรรมองคก์ร มีระบบการบริหารจดัการภายในองคก์ร
ท่ีเป็นเอกลกัษณ์ของตนเองและเป็นศูนยร์วมของผูป้ฏิบติังานและความรู้สึกท่ีดีมีต่อกนั ทุกคน
ปฏิบติัตามข้อตกลงร่วมกันด้วยความเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรพยาบาล และร่วมขบัเคล่ือน
องคก์รพยาบาลไปสู่เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
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 6.3 ประสิทธิผลของหอผู้ป่วย (Organization Effectiveness of Patient Care 
Units) หมายถึง ความสามารถของบุคลากรในการปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายของหอผูป่้วย 
โดยใช้ทรัพยากรอย่างเหมาะสมคุม้ค่า สามารถตอบสนองความตอ้งการของกลุ่มบุคคลหลาย
กลุ่มทั้งผูใ้ช้บริการและผูป้ฏิบติังานในหอผูป่้วย สามารถปรับตวั และพฒันาเพื่อการด ารงอยู่
ต่อไปได ้โดยวดัไดจ้าก 5 องคป์ระกอบ ของ Gibson, Invancevich, and Donnelly (2006)   คือ    
        6.3.1 ผลผลิต (production)  หมายถึง พยาบาลวิชาชีพรับรู้ว่าหอผู ้ป่วยมี
ความสามารถในการปฏิบติังานใหบ้รรลุตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้สามารถสร้างสรรคผ์ลผลิตไดต้าม
วตัถุประสงค์ทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพในบริการท่ีตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการ
และชุมชน พิจารณาจาก ปริมาณการบริการ จ านวนผูป่้วยและการหายป่วย การลดจ านวนวนั
นอนในโรงพยาบาล มีการให้บริการท่ีดีตามมาตรฐานบริการพยาบาล ปราศจากความเส่ียงจาก
การรักษาพยาบาล มีผลลพัธ์ท่ีส่งผลโดยตรงต่อ ผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียของหอ
ผูป่้วย  
                        6.3.2 การพัฒนาคุณภาพ (Quality) หมายถึง พยาบาลวิชาชีพรับรู้วา่หอผูป่้วย 
มีความสามารถในการคน้หาความตอ้งการความกา้วหนา้ของบุคลากรและพฒันาให้สอดคลอ้ง
กบัเป้าหมายของหอผูป่้วย มีกระบวนการจดัการคุณภาพท่ีครอบคลุม มีการยกระดบัคุณภาพให้ดี
ข้ึนโดยการใช้กระบวนการพยาบาลในการปฏิบติังาน มีการเตรียมบุคลากรให้มีความรู้ความ
เข้าใจต่อการปฏิบัติงานในหน้าท่ีให้มีประสิทธิภาพและมีคุณภาพตามความคาดหวงัของ
ผูรั้บบริการ มีระบบการป้องกนัความเส่ียงเพื่อป้องกนัขอ้ผิดพลาดจากการรักษาพยาบาล  มีการ
ประเมินผลการปฏิบติังานและประเมินคุณภาพจากผูรั้บบริการอยา่งต่อเน่ือง  หอผูป่้วยไดรั้บการ
รับรองคุณภาพการบริการพยาบาล และประชาสัมพนัธ์ให้ผูเ้ก่ียวขอ้งรับทราบผลการพฒันา
คุณภาพอยา่งต่อเน่ือง 
         6.3.3 ความมีประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง พยาบาลวิชาชีพรับรู้ว่าหอ
ผูป่้วยให้ความส าคญักบักระบวนการผลิตประกอบดว้ยบุคลากรมีสมรรถนะตรงตามสายงาน  
มีคู่มือการให้บริการท่ีได้มาตรฐาน มีการก าหนดภาระงานของบุคลากรอย่างเหมาะสม 
ให้บริการท่ีรวดเร็วทันเวลา ลดระยะเวลารอคอยของผู ้ป่วยในการให้บริการ  ปราศจาก
ขอ้ผิดพลาดจากการให้บริการ ใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า ลดจ านวนวนันอนในโรงพยาบาล  
ลดการกลบัมารักษาซ ้ าของผูป่้วย 
        6.3.4 ความสามารถในการปรับตัว (Flexibility) หมายถึง พยาบาลวิชาชีพรับรู้
วา่บุคลากรสามารถปรับตวัเพื่อให้การปฏิบติังานมีประสิทธิผลตอบสนองต่อปรากฏการณ์และ
ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิผลของหอผูป่้วย ตอบสนองต่อส่ิงใหม่ ๆ ผลผลิตใหม่ ๆ มีการใช้
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นวตักรรมในการให้บริการพยาบาล สามารถปรับระบบบริการท่ีตอบสนองความตอ้งการของ
ผูรั้บริการท่ี เปล่ียนแปลงไป  มีผลิตภณัฑ์ทางเทคโนโลยีใหม่ ๆ  ท่ีสามารถพฒันาให้การบริการ
พยาบาลรวดเร็วยิ่งข้ึน  ไม่ยึดติดกบัวิธีการเก่า ๆ มีการพฒันาความสามารถของบุคลากรให้
สามารถปฏิบติังานใหท้นัต่อการเปล่ียนแปลง       
                         6.3.5 ความพึงพอใจในงาน (satisfaction) หมายถึง พยาบาลวิชาชีพรับรู้ว่า
บุคลากรในหอผูป่้วยมีความภาคภูมิใจและเห็นคุณค่าของงานท่ีปฏิบติั มีความรู้สึกท่ีดีต่อบทบาท
หนา้ท่ีความรับผดิชอบของตนเองในฐานะสมาชิกของหอผูป่้วย มีความคิดเชิงบวกต่อการท างาน   
มีความสุขท่ีได้ปฏิบติังานพึงพอใจในผลส าเร็จของการด าเนินงานของหอผูป่้วย และมีความ 
พึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีได้รับ มีความกระตือรือร้น มีความมุ่งมั่นท่ีจะท างานมีขวญัและ
ก าลงัใจในการท างาน มีทศันคติท่ีดี  ไม่คิดจะลาออกหรือโอนยา้ยไม่ขาดงานบ่อยๆพร้อมท่ีจะ
เสียสละเพื่อใหผ้ลการด าเนินงานของหอผูป่้วยประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวรั้บรู้ถึง
ความส าเร็จและความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีท่ีปฏิบติั 
 6.4 หอผู้ป่วย หมายถึง หน่วยงานท่ีรับผูป่้วยไวใ้นโรงพยาบาลเพื่อให้บริการดา้น  
สุขภาพการส่งเสริมสุขภาพการป้องกนัและควบคุมโรค  การรักษาพยาบาล และการฟ้ืนฟูสภาพ
ร่างกายส าหรับผูรั้บบริการท่ีรับไวใ้นโรงพยาบาลชุมชนประกอบดว้ยหอผูป่้วยนอก หอผูป่้วยใน 
หอผูป่้วยอุบติัเหตุฉุกเฉิน หอ้งคลอดและหอ้งผา่ตดั  
  
 



บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 
 งานวิจยัการจดัการเชิงกลยุทธ์ของหวัหนา้หอผูป่้วย ความไวว้างใจในองคก์รพยาบาล
กบัประสิทธิผลของหอผูป่้วย  ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพประจ าการโรงพยาบาลชุมชน เขต
ตรวจราชการสาธารณสุขท่ี13 ผูว้จิยัไดศึ้กษาคน้ควา้เอกสาร บทความ  แนวคิด  ทฤษฎีและหลกัการ
ต่าง ๆ  ตลอดจนงานวิจยัหรือผลงานทางวิชาการท่ีเก่ียวขอ้ง  สรุปเน้ือหาสาระส าคญัไดต้ามล าดบั  
ดงัต่อไปน้ี 

 1.  ประสิทธิผลองคก์าร (Organizational effectiveness)  
 2.  การจดัการเชิงกลยทุธ์ (Strategic management) 
 3.  ความไวว้างใจ (Trust) 

  4.  โรงพยาบาลชุมชน   
 5.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1.  ประสิทธิผลองค์การ (Organization effective) 
 
 1.1  ความหมายประสิทธิผลองค์การ 
        ความหมายประสิทธิผลองคก์าร  ซ่ึงมีนกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมาย
ประสิทธิผลองคก์ารไว ้ ดงัน้ี  
       ฟาริดา อิบราฮิม (2542: 247) ให้ความหมายประสิทธิผลองค์การว่า ประสิทธิผล
องคก์ารหมายถึง ความสามารถหาแหล่งทรัพยากรไดต้ามตอ้งการและแกปั้ญหาท่ีเป้าหมายบุคลากร
ให้สอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององค์กรไดส้ าเร็จ หรือการลดขอ้ขดัแยง้ขององค์การ โดยอาศยัความ
ยดืหยุน่ เพื่อใหไ้ดผ้ลผลิตตามตอ้งการ            
        ธงชยั สันติวงษ(์2546:29) ใหค้วามหมายประสิทธิผลองคก์ารวา่ เป็นความสามารถ
ของบุคคลในองคก์ารท่ีท างานใหส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้
         รุจา รอดเข็ม (2547:14) ได้ให้ความหมายประสิทธิผลองค์การว่า หมายถึง 
ความสามารถขององค์การในการบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้และสามารถปฏิบติังานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมีการปรับตวัและพฒันาเพื่อความอยูร่อดขององคก์าร 
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        รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2549:193) ให้ความหมายประสิทธิผลองคก์ารวา่ หมายถึง 

การท างานท่ีมีความยดืหยุน่ในระดบัสูงในการบรรลุภารกิจและวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
       วนัชัย มีชาติ (2549:320) ให้ความหมายประสิทธิผลองค์การว่า ประสิทธิผล
องคก์าร คือการท่ีองคก์ารสามารถตอบสนองความตอ้งการและสร้างความพึงพอใจให้แก่ผูมี้ส่วนได้
ส่วนเสียกบัองคก์ารได ้
        บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร (2550:283) กล่าวถึงประสิทธิผลองค์การว่า หมายถึง 
ผลผลิตหรือผลการด าเนินงานขององคก์ารท่ีมีคุณภาพและบรรลุตามเป้าหมายขององคก์าร 
              Steers, Ungson, and Mowday (1985:72) ใหค้วามหมายของประสิทธิผลของ
องคก์ารวา่ หมายถึง ระดบัความส าเร็จในการบรรลุเป้าหมายในทางปฏิบติั 
          Harmon and Mayer (1986:40) กล่าววา่ ประสิทธิผลขององคก์าร จะเนน้ในเร่ือง
ของการท างานให้ประสบผลส าเร็จและงานนั้นตอ้งสามารถท าให้องค์การบรรลุถึงเป้าหมายและ
วตัถุประสงคข์ององคก์าร 
           Bedein and Zammuto (1991:60) กล่าววา่ประสิทธิผลองคก์ารหมายถึง ระดบัท่ี
องคก์ารประสบความส าเร็จในการจดัการทรัพยากรท่ีขาดแคลนและมีคุณค่าใช ้จนบรรลุเป้าหมาย
ขององคก์าร 
                Robbins (1994:48) กล่าววา่ ประสิทธิผลองคก์ารหมายถึง ระดบัท่ีองคก์ารบรรลุ
เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
        Daft (2001:64) กล่าววา่ ประสิทธิผลองคก์าร หมายถึง ระดบัท่ีองคก์ารรู้เป้าหมาย
ท่ีแทจ้ริงของตนเอง 
        Swans burg and Swans burg (2002:14) ให้ความหมายประสิทธิผลองคก์ารไวว้า่ 
หมายถึง ผลลพัธ์/ผลผลิตขององคก์ารท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานของบุคคลในองคก์าร โดยผูบ้ริหาร
ก าหนดเป้าหมาย และใหท้รัพยากร 
       Hall (2002) กล่าวถึงการท่ีองคก์ารจะมีประสิทธิผลไดน้ั้น จ  าเป็นตอ้งท าการจดัวาง
องค์การใหม่โดยพิจารณาถึงประเด็นท่ีส าคญั คือ ทิศทางของกลยุทธ์หรือจุดมุ่งเน้นขององค์การ 
วิสัยทศัน์ ค่านิยม ความเป็นผูน้ าการเข้าใจถึงความต้องการของลูกค้ากระบวนการภายในของ
องคก์าร และมาตรการการตรวจสอบความกา้วหนา้ในการบรรลุถึงส่ิงท่ีองคก์ารปรารถนา 
               Gibson and,  Invancevich and  Donnelly (2006 : 40 - 41 ) ไดใ้ห้ความหมาย
ประสิทธิผลองค์การไว้ว่า หมายถึง การกระท าหรือความพยายามใด ๆ ท่ีมีความมุ่งหมาย 
จะได้รับผลส าเร็จท่ีเกิดข้ึนการกระท าจะมีประสิทธิภาพต ่าหรือสูง ข้ึนอยู่กับผลท่ีได้รับนั้ น   
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ตรง ครบถ้วน  ทั้ งปริมาณและคุณภาพ  ซ่ึงประกอบไปด้วยองค์ประกอบท่ีมีความสัมพันธ์ 
ท่ีเหมาะสม 5 ประการ  คือ ผลผลิต  ประสิทธิภาพ  ความพึงพอใจ  การปรับตวั  และพฒันา และส่ิง
ท่ีมีคุณลกัษณะท่ีมีผลต่อกนั     
     จากการประมวลความหมายหรือนิยามดงักล่าวสรุปไดว้่า  ประสิทธิผลองค์การ  
หมายถึง  ความสามารถของบุคลากรในการปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การโดยใช้
ทรัพยากรอย่างเหมาะสมคุ้มค่า  สามารถตอบสนองความตอ้งการของกลุ่มบุคคลหลายกลุ่มทั้ ง
ภายใน ภายนอกองคก์ารใหไ้ดรั้บความพึงพอใจ และองคก์ารส่วนรวมสามารถปรับตวัให้ทนัต่อการ
เปล่ียนแปลง มีการพฒันาคุณภาพองค์กรและพฒันาบุคลากรเพื่อให้องคก์รประสบผลส าเร็จตามท่ี
ก าหนดไว ้

 1.2 แนวคิดทฤษฎกีารประเมินประสิทธิผลองค์การ 

        1.2.1  แนวคิดประสิทธิผลองค์การ 
       Gibson and, Invancevich   and Donnelly (1991: 25 - 28) มีแนวคิดวา่ส่ิงท่ี
บ่งบอกถึงความมีประสิทธิผลและปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดประสิทธิผลมี 3 ระดบั ดงัน้ี 
        1. ประสิทธิผลระดบับุคคล ซ่ึงเน้นการปฏิบติังานหน้าท่ีความรับผิดชอบ
หรือต าแหน่งงานของสมาชิกในองค์การมีการประเมินประสิทธิผลระดบับุคคลผ่านกระบวนการ
ปฏิบติังาน ส่ิงท่ีท าใหเ้กิดประสิทธิผลระดบับุคคล คือความสามารถทกัษะความรู้ มุมมอง แรงจูงใจ 
และความเครียดความแตกต่างของบุคคลในเร่ืองน้ีท าใหบุ้คคลมีประสิทธิภาพต่างกนั  
       2. ประสิทธิผลระดบักลุ่ม ประสิทธิผลของกลุ่มข้ึนอยู่กบัประสิทธิผลของ
บุคคล ส่ิงท่ีท าให้เกิดประสิทธิผลระดบักลุ่ม คือ การรวมพลงัเป็นหน่ึงเดียวภาวะผูน้ าโครงสร้าง
มาตรฐาน ต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 
       3. ประสิทธิผลระดับองค์องค์การ ประสิทธิผลระดับองค์การข้ึนอยู่กับ
ประสิทธิผลของบุคคลและของกลุ่ม ส่ิงท่ีท าให้เกิดประสิทธิผลองค์การ คือ ส่ิงแวดล้อม เทคโนโลย ี  
การเลือกยทุธศาสตร์ โครงสร้าง  กระบวนการ  วฒันธรรม 

 1.2.2  การประเมินประสิทธิผลองค์การ 
                   Gibson and, Invancevich   and Donnelly (1991:29-36) ไดศึ้กษาโดยการใช้
เกณฑห์ลายเกณฑใ์นการประเมินประสิทธิผลองคก์าร ดงัน้ี 
        1. การประเมินท่ีมุ่งเนน้เป้าหมาย  (The Goal Approach) เป็นการประเมินผลจากการ
บรรลุเป้าหมาย  ของความร่วมแรงร่วมใจสะทอ้นถึงแนวความคิด การมีความมุ่งหมาย  การคิดดว้ย
เหตุผล  การประสบผลส าเร็จ  การมอบหมายงาน การบริหารงานตามวตัถุประสงค ์ โดยท่ีผูบ้ริหาร
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บอกถึงเป้าหมายท่ีตอ้งการให้บรรลุ  แลว้มีการประเมินผลเป็นระยะ  มีการระบุวตัถุประสงคแ์ละมี
ข้อตกลงร่วมกัน  มีการปรึกษาร่วมกันว่าเป้าหมายคืออะไรวิธีการน้ีจะมีประโยชน์มากถ้ามี
ความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมการท างานกับการวดัผลลัพธ์และวตัถุประสงค์  แต่ปัญหาคือ  
 วดัเป้าหมายไดย้ากและอะไรคือเป้าหมาย  บางคร้ังองค์การมีหลายเป้าหมาย บางเป้าหมายมีความ
ขดัแยง้กนั  และท่ีส าคญัคือเป้าหมายท่ีทุกคนมีร่วมกนัหายาก         
      2. การประเมินโดยใช้ทฤษฎีระบบ  (System  Theory  Approach)  เป็นวิธีท่ี
วิเคราะห์พฤติกรรมขององค์การ ให้ความส าคญักับส่ิงท่ีจ  าเป็นท่ีต้องใช้ส าหรับการธ ารงรักษา  
สภาพในองค์การ  เน้นปัจจัยน า เข้า กระบวนการ  ผลผลิตปรับให้ เข้ากับ ส่ิ งแวดล้อม 
ท่ีใหญ่ข้ึน  มุ่งเน้นการอยูร่อดขององค์ แนวทางระบบสามารถอธิบายถึงพฤติกรรมของบุคคลและ
กลุ่ม  ปัจจัยน าเข้าของพฤติกรรมส่วนบุคคล คือสาเหตุมาจากการท างาน  เช่น การสั่งงาน   
แต่มีการท างานไม่ตรงตามค าสั่ง  ข้ึนอยูก่บัสภาพจิตของผูป้ฏิบติังาน 

       3. การประเมินโดยใช้ทฤษฎีกลุ่มผูมี้สิทธิมีเสียงของประสิทธิผลองค์การ  
(Multiple  Constituency  Theory  of  Organization  Effectiveness)  เป็นการตอบสนองของกลุ่มผูมี้
สิทธิมีเสียง ใหค้วามส าคญักบัส่ิงแวดลอ้มภายนอกกบักลุ่มผูมี้สิทธิมีเสียง และผลประโยชน์ของแต่
ละบุคคล  บุคคลท่ีตดัสินใจคือผูบ้ริหารท่ีตอ้งตดัสินใจโดยผลประโยชน์ของทุกคน ประเมินว่า
องค์การสามารถตอบแทนผลประโยชน์ของบุคคลท่ีมีทรัพยากรมากท่ีสุด หรือส าคัญท่ีสุด   
ให้ความส าคญักบัการยืดหยุ่น ประสิทธิภาพ ความพึงพอใจของพนักงาน การปรับตวัและการ
เจริญเติบโต 
       4.ก ารประ เ มินโดยใช้ รูปแบบมิ ติ เ วลาของประ สิท ธิผลองค์ก าร  
 (The  Time  Dimension  Model  of  Organization  Effectiveness) มีการใชข้อ้สรุปของทฤษฎีระบบ  
โดยค านึงถึงมิติเวลา  เกณฑ์การประเมินตอ้งสะทอ้นถึงจงจร  ปัจจยัน าเขา้  กระบวนการ  และการ
คืนทรัพยากรแก่ส่ิงแวดลอ้ม  เกณฑ์สูงสุดของการประเมินประสิทธิผลองคก์าร คือ การอยูร่อดเป็น
ตวัวดัในระยะยาวของประสิทธิผลองคก์าร  การอยูร่อดตอ้งการการปรับตวั  องคก์ารตอ้งมีวงชีวิต  
ดงันั้น เกณฑ์ของประสิทธิผลองค์การท่ีเหมาะสมจึงต้องสะท้อนถึงขั้นตอนของวงจรชีวิตของ
องคก์าร 
            Swans burg and Swans burg (Swans burg and Swans burg (2002 : 14)  ได้
เสนอว่าประสิทธิผลองค์การ  และการประสบความส าเร็จขององค์การ  ประกอบด้วย  หลายมิติ
ได้แก่  ความพึงพอใจของคนไขท่ี้ได้รับการดูแล  ความพึงพอใจของครอบครัวท่ีได้รับการดูแล  
ความพึงพอใจของผู ้ปฏิบัติงานกับส่ิงตอบแทนทั้ งภายในและภายนอก  ความพึงพอใจของ
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ผู ้ปฏิบัติงานกับการพัฒนาความเป็นมืออาชีพ ความพึงพอใจของฝ่ายบริหารกับผู ้ปฏิบัติ  
ความสัมพนัธ์ของชุมชน  และสุขภาพขององค์การ  ผูบ้ริหารการพยาบาลจะควบคุมมิติของ
ประสิทธิผลองค์การ  ซ่ึงการควบคุมสถานการณ์  (Proactively) จะประสบผลส าเร็จมากกว่าการ
ตอบโตส้ถานการณ์  (Reactivity)   
          Bedein and Zammuto (Bedein and Zammuto (1996: 61 - 62) กล่าวถึง
แนวทางการประเมินประสิทธิผลองคก์ารดงัน้ี   
         1. แนวทางการบรรลุเป้าหมาย (The Goal Approach) โดยมีการก าหนดเป้าหมาย 
ขององคก์ารชดัเจน มีการบริหารทรัพยากรบุคคลและทรัพยากรท่ีจ าเป็นในการบรรลุเป้าหมาย 

             2. แนวทางทรัพยากรระบบ (The System-Resource Approach) เป็นแนวทางท่ีเน้น
ปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งองคก์ารและส่ิงแวดลอ้ม ซ่ึงน าปัจจยัน าเขา้มาแทนท่ีผลผลิต น าเอาทรัพยากรแปร
รูป และส่งคืนสู่ส่ิงแวดล้อมในรูปแบบสินคา้และบริการ ดงันั้นความสามารถในการอยู่รอดจึงข้ึนอยู่กับ
ความสามารถท่ีจะสร้างปัจจยัน าเขา้ และผลผลิตท่ีให้ผลประโยชน์ แนวทางน้ีเสนอว่าองค์การจะมี
ประสิทธิภาพมากท่ีสุดถา้สามารถยกสถานะต่อรองและเพิ่มการไดม้าของทรัพยากรท่ีหายากและมี
ค่าจากส่ิงแวดลอ้ม 
                 3. แนวทางผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (The Stakeholder Approach) หรือแนวทาง
กลุ่มผูมี้สิทธ์ิมีเสียง (Multiple-Constituency Approach) เป็นแนวคิดการประเมินประสิทธิผลองคก์าร
ท่ีเน้นความพอใจของผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียทั้งภายในและภายนอกองค์การ  ซ่ึงมีผลกระทบการท างานของ
องค์การ  เป็นกลุ่มท่ีมีส่วนในการอยู่รอดขององค์การและในความส าเร็จขององค์การ แนวทางน้ีมุ่ง
ความสัมพนัธ์ในองคก์าร ในส่ิงแวดลอ้มท่ีใหญ่กวา่  และมุ่งผลลพัธ์ของการปฏิบติังานขององคก์าร 
         Daft (2007: 170) กล่าวถึงแนวทางการประเมินประสิทธิผลองคก์ารดงัน้ี 
         1. แนวทางประ เ มินประ สิทธิผลองค์การ ท่ี เ ป็นไปได้  (Contingency 
Effectiveness Approach) เป็นการท่ีองคก์ารน าทรัพยากรมาจากส่ิงแวดลอ้มและแปรรูปเป็นผลผลิต
แลว้คืนสู่ส่ิงแวดลอ้ม มี 3 แนวทาง คือ  
                  1.1  แนวทางเป้าหมาย (The  Goal  Approach)  เป็นแนวทางท่ีประกอบดว้ยการระบุ
เป้าหมายผลผลิตขององค์การ และประเมินวา่องค์การน้ีสามารถบรรลุเป้าหมายไดดี้แค่ไหน  เป็น
แนวทางท่ีองคก์ารพยายามท่ีจะบรรลุระดบัผลผลิตระดบัหน่ึง  เช่น ก าไร ผลประโยชน์  หรือความ
พอใจของลูกค้า  แนวทางน้ีวดัการด าเนินการ เพื่อบรรลุจุดหมายนั้นๆ  เป้าหมายทางปฏิบัติ  
(Operative  Goal) ซ่ึงสะทอ้นถึงกิจกรรมขององค์ท่ีกระท า ไดผ้ลผลิตมากกว่าการใช้เป้าหมาย
ทางการ  (Official  Goal) ซ่ึงเป็นแผนความคิดและยากท่ีจะวดั  แนวทางเป้าหมายถูกใช้องค์การ
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ธุรกิจเพราะว่าผลผลิต  เป้าหมายถูกวดัไดเ้ลย  เน่ืองจากองค์การมีหลายเป้าหมายและขดัแยง้กนั  
ประสิทธิผลจึงไม่สามารถถูกวดัด้วยตวัช้ีวดัเดียวความส าเร็จอย่างสูงบนเป้าหมายหน่ึงอาจจะ
หมายถึงผลส าเร็จท่ีต ่ามากของอีกเป้าหมายหน่ึง   
            1.2 แนวทางทรัพยากรพื้นฐาน (Resource-based Approach) เป็นแนวทางท่ีมุ่งปัจจยั
น าเข้าของกระบวนการเปล่ียนแปลง ในการน าเอาหรือการจดัการทรัพยากรท่ีมีคุณค่าอย่างมี
ประสิทธิภาพ แนวทางน้ีนิยามประสิทธิผลองค์การว่า คือ ความสามารถขององค์การท่ีจะใช้
ทรัพยากรท่ีหายากและมีค่า น าไปประยกุตแ์ละจดัการจนประสบผลส าเร็จ   
            1.3 แนวทางกระบวนการภายใน (Internal Process Approach) เป็นแนวทาง
ประเมินประสิทธิผลองค์การดุจสุขภาพภายในองค์การประสิทธิภาพองค์การมีความราบร่ืน  
ไม่ติดขดั ผูป้ฏิบติังานมีความสุขและความพอใจ กิจกรรมของหน่วยงานมีการประสานงานเป็นหน่ึง
เดียว มีการรับรองให้เกิดผลิตภาพสูง องค์การใช้ทรัพยากรซ่ึงสะท้อนสุขภาพภายในและ
ประสิทธิภาพ 
         2. รูปแบบบูรณาการประสิทธิผลองคก์าร (An Integrated Effectiveness) เป็น
รูปแบบท่ีบูรณาการเป้าหมาย ทรัพยากร และกระบวนการภายในให้ส่งเสริมซ่ึงกันและกัน  
มีความสมดุลกบัองคก์ารน้ี มีหลายผลลพัธ์ มีหลายตวัช้ีวดัของประสิทธิผล 
  1.2.3 เกณฑ์การประเมินประสิทธิผลองค์การ 
              Steers (1980: 442) ได้กล่าวถึงประสิทธิผลการปฏิบติังานขององค์การ 
(organizational performance) ข้ึนอยูก่บัปัจจยั 4 กลุ่ม คือ  
       1. ปัจจยัลกัษณะองคก์าร (organizational characteristics) ซ่ึงประกอบดว้ย 
โครงสร้าง และเทคโนโลยี  
                    2. ปัจจยัดา้นลกัษณะสภาพแวดลอ้ม (Environmental characteristics) 
ประกอบดว้ย สภาพแวดลอ้มภายนอก และสภาพแวดลอ้มภายใน ซ่ึงหมายถึงบรรยากาศองคก์าร 
        3. ปัจจยัลกัษณะของพนกังาน (employee characteristics) ประกอบดว้ย การ
ปฏิบติังานและความผกูพนัต่อองคก์าร 
                    4. ปัจจยัดา้นนโยบายและการปฏิบติั (Managerial policies andpractices) ซ่ึง
ประกอบดว้ยการมีเป้าหมายท่ีชดัเจน การจดัหาและการใชท้รัพยากร การสร้าง สภาพแวดลอ้มการ
ท างาน กระบวนการส่ือสาร ภาวะผูน้ าและการตดัสินใจ การปรับตวั ขององคก์ารและนวตักรรม 
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       Arnold and  Feldman (1986:6) กล่าววา่ประสิทธิผลขององคก์าร 
(organizational effectiveness) หมายถึง ระดบัของการปฏิบติังานท่ีองคก์ารคาดหวงั หรือวางแผนไว ้
สามารถบรรลุหรือส าเร็จลุล่วงไปได ้นอกจากนั้น ยงัไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบ ขององคก์ารท่ีมีประสิทธิผล
ไดแ้ก่ 
                    1. การเจริญเติบโตขององคก์าร (Growth) เช่น จ านวนของผลิตภณัฑห์รือ
การ ใหบ้ริการท่ีเพิ่มข้ึน 
                    2. การไดม้าซ่ึงทรัพยากรทางการจดัการ (Resource acquisition) เป็นความสามารถ ของ
องคก์ารในการสรรหาปัจจยัน าเขา้ตามกรอบการพิจารณาองคก์าร ไดแ้ก่ ทุน คน วตัถุ ดิบ และแนวความคิดใหม่ๆ
เป็นตน้ 
                    3.  ความสามารถในการปรับตวั (Adaptability) ขององคก์ารภายใตเ้ง่ือนไขต่าง ๆ  ท่ี
เปล่ียนแปลงไปในส่วนของผูรั้บบริการ คู่แข่งขนั พนกังาน และหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง เป็นตน้ 
                    4. นวตักรรม (Innovation) คือ ความสามารถขององคก์ารในการคิดส่ิงใหม่ ๆ   
เช่น การให้บริการรูปแบบใหม่ การใชเ้ทคโนโลยใีหม่ หรือระบบการจดัการท่ีทนัสมยั เป็นตน้ 
                     5. ผลิตภาพการใหบ้ริการ (Productivity) คือ การจดัหาบริการท่ีมีคุณค่าใน
ระดบัสูง โดยใชต้น้ทุนต ่าท่ีสุด หรือความมีประสิทธิภาพในการจดัการ 
                    6. ความพึงพอใจของผูรั้บบริการ (customer/client satisfaction) และความ
พึงพอใจ ความผกูพนัของพนกังาน หรือสมาชิกท่ีมีต่อองคก์าร 
         พูลสุข  หิงคานนท์ (2549) ไดเ้สนอแนวคิดการบริหารจดัการในยุคใหม่ท่ี
เนน้การจดัการในแนวทางท่ีองคก์ารตอ้งปรับเปล่ียนวิธีการบริหารจดัการและน าทฤษฎีและแนวคิด
ทางการบริหารแบบใหม่ท่ีทันสมัยมาประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมเพื่อสร้างประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลองค์การ ซ่ึงสามารถวดัและประเมินได้จากตัวช้ีวดัที่ก  าหนด คือ 1) คุณภาพ
ของการปฏิบ ัติง านความพึงพอใจและความผูกพ ันของคนในองค์การ  2)  การบรร ลุ
เป้าหมายของบุคคล กลุ่มงานและองค์การ  3)การปฏิบ ัติงานมีผลสัมฤทธ์ิ สูง  และ  4) 
ความพึงพอใจของผู ้รับบริการ /ผู ้มีส่วนได้ส่วนเสีย  
        ฟาริดา  อิบราฮิม (2542 : 256) กล่าวถึงการประเมินประสิทธิผลองค์การ
พยาบาลวา่ตอ้งอาศยัหลกัการประเมิน  ซ่ึงอาจประเมินจาก  1)  เป้าหมายบริการ เป็นการวดัวา่การ
ท างานบรรลุเป้าหมายแค่ไหนเพียงใดเป้าหมาย เป็นผลลพัธ์ท่ีพึงปรารถนาซ่ึงองค์การตอ้งการให้
ส าเร็จ อาจจะเป็นผลผลิต  ประสิทธิภาพ  ความพึงพอใจของบุคลากร 2) การวดัตามระบบ
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ประสิทธิผลองคก์ารระบบเทคนิค  และโครงสร้างการปฏิบติังาน  หรือประเมินระบบการผลิตดา้น
บริการ  วดัผลผลิตทางการพยาบาล  และควรจะปรับปรุงผลผลิตอยา่งสม ่าเสมอ 
          Gibson, Invancevich and Donnelly (2006:40-45) มีการแบ่งเกณฑก์ารวดั
ประสิทธิผลองคก์าร เป็นระยะสั้น ระยะกลาง ระยะยาวดงัน้ี 
            1. เกณฑก์ารวดัประสิทธิผลระยะสั้น (Short-Term Criteria  
of Effectiveness) ไดแ้ก่ ผลผลิต คุณภาพ ประสิทธิภาพ ความยดืหยุน่ และความพึงพอใจ   
        2. เกณฑก์ารวดัประสิทธิผลระยะกลาง (Intermediate Criteria of 
Effectiveness)   คือวดัไดจ้ากการแข่งขนั   
        3. เกณฑก์ารวดัประสิทธิผลระยะยาว (Long Term Criteria of 
Effectiveness) วดัโดยใชเ้กณฑก์ารอยูร่อดขององคก์าร   
    จากการศึกษาแนวคิดของนักวิชาการขา้งต้น ผูว้ิจยัเห็นว่าการประเมิน
ประสิทธิผลระยะสั้นตามแนวคิดของGibson, Invancevich and Donnelly (Gibson,  Invancevich  
and  Donnelly  2006:40-45)  จะมีแนวทางการประเมินประสิทธิผลองคก์ารท่ีสามารถน ามาใชใ้น
องค์กรพยาบาลได้เหมาะสมท่ีสุดและมีตัวแปรท่ีครอบคลุมประสิทธิผลองค์การมากท่ีสุด  
ประกอบดว้ย 1)  ผลผลิต  2)  การพฒันาคุณภาพ 3)  ความมีประสิทธิภาพ  4)  ความสามารถในการ
ปรับตวั  5)  ความพึงพอใจในงาน ซ่ึงมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
   1.  ผลผลิต (Production) ผลผลิตเป็นส่ิงสะทอ้นถึงความสามารถขององคก์าร
ในการสร้างผลผลิตทั้งปริมาณและคุณภาพในการบริการท่ีตอบสนองความตอ้งการของส่ิงแวดลอ้ม
ภายนอก  ซ่ึงเคร่ืองมือช้ีวดัของผลิตภาพพิจารณาจากส่วนแบ่งการตลาด  ผลก าไร  การขาย  ผูป่้วย
อาการทุเลา  มีการให้บริการท่ีดีมีความเพียงพอและมีการบริการท่ีตอบสนองความตอ้งการของ
ผูรั้บบริการเพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์าร  ผูรั้บริการมีอาการดีข้ึนปราศจากความเส่ียงระหวา่งการ
รักษาพยาบาล  มีระบบการบนัทึกกระบวนการท างานและการบริการท่ีมีมาตรฐาน   มีการแสดงผล
ลพัธ์ขององคก์ารท่ีส่งผลโดยตรงต่อ ผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียขององคก์าร 
   2. การพฒันาคุณภาพ (Quality) การพฒันาคุณภาพตอ้งให้ความส าคญัต่อ
กระบวนการจดัการท่ีเป็นท่ียอมรับระดบัโลก ทั้งระดบัธุรกิจ ระบบสุขภาพ องคก์ารของรัฐ และให้
การพฒันาเพื่อประสิทธิผลองค์การ โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อยกคุณภาพของบุคลากร กลุ่ม และ
องค์การให้มีประสิทธิผล รวมทั้งเพิ่มสมรรถนะให้องค์การอยู่รอดในระยะยาว มุ่งด าเนินการ
ผสมผสานความตอ้งการของบุคคลเขา้กบัเป้าหมายขององค์การและสนองความคาดหมายของ
ผูใ้ชบ้ริการขององคก์ารดว้ยการประเมินคุณภาพโดยผูรั้บบริการ 
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   3. ความมีประสิทธิภาพ (Efficiency) ประสิทธิภาพขององค์การตอ้งค านึง 
ถึงอตัราส่วนของปัจจยัน าเขา้ต่อผลผลิตโดยให้ความส าคญักบักระบวนการผลิตคือปัจจยัน าเขา้ 
กระบวนการและผลลพัธ์ท่ีออกมา การส่งคืนของผลิตภณัฑ์ การพิจารณาการหมุนเวียนของทุนและ
ทรัพยสิ์น ราคาต่อหน่วยบริการ ส่วนเกินท่ีไม่ไดใ้ช้ประโยชน์และการสูญเสียท่ีเกิดจากการผลิต 
เวลาท่ีสูญเปล่า อตัราการยึดครองในทรัพยสิ์น ราคาต่อผูป่้วย และตอ้งค านึงถึงอตัราส่วนต่อคร้ัง 
อตัราส่วนต่อผลผลิตหรือเวลาท่ีใชใ้นการดูแลทัว่ไป  ความมีประโยชน์และคุม้ค่าในการจดัการ
องคก์าร 
   4. ความสามารถในการปรับตวั (Flexibility) เป็นการแสดงความสามารถใน
การปรับตวัเพื่อให้องค์การมีประสิทธิผล มีการตอบสนองต่อปรากฏการณ์และปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิผลองค์การ   สามารถตอบสนองต่อส่ิงใหม่ ๆ ผลผลิตใหม่ ๆ ยอมรับความแตกต่างของ
ผลผลิต และให้บริการท่ีตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บริการยอมรับผลิตภณัฑ์ทางเทคโนโลยี
ใหม่ ๆ  ท่ีสามารถพฒันางานไดร้วดเร็ว  ไม่ยึดติดกบัวิธีการเก่า ๆ มีการพฒันาตามความสามารถ
ของบุคลากรใหส้ามารถการท างานให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยีหรือวิชาการใหม่ ๆ มี
การปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดลอ้มภายนอก  บุคคลและกลุ่มจะตอ้งสามารถปรับตวัต่อ
การเปล่ียนแปลงองค์การสามารถปรับปรุงแผนการด าเนินงาน การน าองค์การ วิธีปฏิบติั  และ
ระเบียบปฏิบติัเพื่อการเปล่ียนแปลง ลกัษณะ  3 ประการของการปรับตวัหรือความยืดหยุน่ท่ีท าให้
องค์การมีประสิทธิภาพคือ 1) ความสามารถในการตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงจากภายนอก  
(ลูกค้า  การจดัการ  การเมือง  การปกครอง  กฎข้อบงัคบั  ระเบียบต่าง ๆ)  การปรับตวัในการ
ใหบ้ริการท่ี  โดยหน่วยงานท าความเขา้ใจกบับุคลากรทุกระดบัใหมี้กระบวนการท างานท่ีขบัเคล่ือน
โดยลูกคา้หรือผูรั้บบริการ  2) บุคลากรและกลุ่มงานในองคก์ารตอ้งปรับตวัตามองคก์าร 3) องคก์าร
ต้องมีการปรับแผนงานโครงการ  กระบวนการบริหารงาน  การควบคุมการปฏิบัติงาน  และ
นโยบายต่าง ๆ ใหท้นัต่อการเปล่ียนแปลง 
   5. ความพึงพอใจในงาน  (Satisfaction)  เป็นความรู้สึกท่ีดีของบุคลากรต่องาน
ท่ีท าและต่อบทบาทท่ีไดรั้บในองคก์าร องคก์ารสามารถให้ผลประโยชน์ท่ีดีทั้งในเร่ืองค่าตอบแทน
และการเห็นคุณค่า  การยอมรับและการไดรั้บค าชมเชย  ใหมี้ส่วนร่วมในการในการดูแลงานของตน 
“ขวญัและก าลงัใจ” เป็นส่ิงท่ีองคก์ารตอ้งใหค้วามส าคญั  องคก์ารตอ้งใส่ใจในความตอ้งการของทุก
คนความพึงพอใจสามารดูไดจ้ากทศันคติท่ีดีต่อองคก์ารการหมุนเวียนงาน  การลาออก  การเฉ่ือยชา
และความไม่พอใจของบุคลากร นักวิจารณ์ของอเมริกาเช่ือว่าการให้การเอาใจใส่เล็ก ๆ น้อย ๆ  
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 ต่อพนกังานจะส่งผลต่อประสิทธิผลและความพึงพอใจของพนกังานและส่งผลถึงผลผลิตและความ
มีประสิทธิภาพ 
 

2. การจัดการเชิงกลยุทธ์ (Strategic management) 
 
 2.1 ความหมายของการจัดการเชิงกลยุทธ์   
        การจดัการเชิงกลยทุธ์  ไดมี้ผูใ้หค้วามหมายไวห้ลากหลาย  ดงัน้ี  
        วรางคณา  ผลประเสริฐ  (2553: 6) ใหค้วามหมายการจดัการเชิงกลยทุธ์วา่ เป็นการ
บริหารอยา่งมีระบบท่ีตอ้งอาศยัวสิัยทศัน์ของผูน้ า และอาศยัการวางแผนอยา่งมีขั้นตอน โดยผา่น
การตดัสินใจ  ผา่นการประเมินแลว้วา่เหมาะสมกบัองคก์าร  ซ่ึงสามารถน าไปปฏิบติัไดจ้ริง อนัจะ
น าความส าเร็จมาสู่องคก์ารได ้
        บุญใจ  ศรีสถิตยน์รากูร (2550:47) ให้ความหมายการจดัการเชิงกลยุทธ์ว่า เป็น
กลวธีิหน่ึงท่ีใชว้างแผนกลยทุธ์ขององคก์ารมีการก าหนดโครงการ  กิจกรรม  และแนวทางปฏิบติัท่ี
ชัดเจนสอดคล้องกับวิสัยทัศน์  พนัธกิจ วตัถุประสงค์  และเป้าประสงค์ขององค์การ รวมทั้ ง
สอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ารและสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์ารท่ีเปล่ียนแปลงไป
ตามบริบทสังคมทั้งในระยะสั้นและระยะยาว  เพื่อให้องคก์ารสามารถปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลง  
รวมทั้งช่วยใหก้ารด าเนินพนัธกิจขององคก์ารบรรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ 
        จินตนา  บุญบงการ และ ณัฎฐพนัธ์  เขจรนันท์ (2549:14) ให้ความหมายการ
จดัการเชิงกลยุทธ์ว่า เป็นกระบวนการท่ีประกอบไปดว้ยการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มและขอ้มูล
ส าคญัของธุรกิจท่ีใชใ้นการประกอบการตดัสินใจ การวางแนวทางการด าเนินงาน และควบคุมการ
ปฏิบติังานเชิงกลยุทธ์ขององคก์าร เพื่อท่ีจะสร้างความมัน่ใจวา่องคก์ารสามารถท่ีจะด าเนินการได้
อย่างสอดคล้องกบัสภาพแวดลอ้มและสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน ตลอดจนสามารถมีพฒันาการและ
สามารถแข่งขนัในอุตสาหกรรมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
                      พิบูล  ทีปะปาล (2551:10) ใหค้วามหมายการจดัการเชิงกลยุทธ์วา่ เป็นการก าหนด
ทิศทางหรือวิถีทางในการด าเนินงานขององค์การเพื่อให้งานบรรลุผลตามเป้าหมายหรือ
วตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้ซ่ึงการก าหนดแนวทางหรือทิศทางในการด าเนินงานนั้น ผูบ้ริหารจ าเป็น
จะตอ้งท าการวิเคราะห์และประเมินปัจจยัต่างๆท่ีเกิดจากส่ิงแวดลอ้มภายในและภายนอกองค์การ 
เพื่อจดัท าแผนการด าเนินงานท่ีเหมาะสมท่ีสุด เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีวางไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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              Abbass F.Alkhafaji (2003: 5) ไดใ้หค้วามหมายการจดัการเชิงกลยทุธ์วา่เป็นกุญแจ
ส าคญัในการบริหารท่ีจะท าใหอ้งคก์รประสบผลส าเร็จ    
         Leslie and Byers (2003) ได้ให้ความหมายการจดัการเชิงกลยุทธ์ว่าเป็นการ
ก าหนดการปฏิบัติการท่ีเหมาะสม และมีการประเมินผลอย่างต่อเน่ืองของแผนเชิงกลยุทธ์  
โดยก าหนดทิศทางและการท างานในระยะยาวขององค์การ ดงันั้นการจดัการเชิงกลยุทธ์จึงมีการ
พฒันาแผนเชิงกลยทุธ์และปรับใหเ้ป็นปัจจุบนัอยูเ่สมอ 
                      Pearce and Robinson  (2009)ได้ให้ความหมายการจัดการเชิงกลยุทธ์  
ไว้ว่า หมายถึง กระบวนการตัดสินใจและการปฏิบัติต่างๆ  ที่จะส่งผลต่อการวางแผนและ
การปฏิบัติตามแผน  โดยวิธีการเหล่านั้ นจะสามารถช่วยให้องค์การประสบความส าเ ร็จ
ตามวตัถุประสงค์ 
                      Robbins and Coulter (2007: 89)ไดใ้ห้ความหมายการจดัการเชิงกลยุทธ์ว่า คือ 
กิจกรรมต่างๆท่ีผูบ้ริหารกระท าเพื่อให้ไดก้ลยุทธ์ขององคก์าร โดยจ าเป็นตอ้งอาศยักระบวนการ
จดัการท่ีเป็นพื้นฐานขององคก์าร คือการวางแผน การจดัองคก์าร การน าและการควบคุม โดยเพิ่ม
และเนน้การวิเคราะห์ส่ิงแวดลอ้มทั้งภายนอกและภายในองคก์าร เพื่อให้ทราบสถานะขององคก์าร
เพื่อก าหนดกลยทุธ์อยา่งเหมาะสมก่อนน าไปปฏิบติัต่อไป 
  จากการประมวลค านิยามของนักวิชาการดังกล่าว  สรุปว่าการจดัการเชิงกลยุทธ์  
หมายถึง  การบริหารองคก์รอยา่งมีระบบท่ีตอ้งอาศยัวิสัยทศัน์ของผูน้ า และอาศยัการวางแผนอยา่ง
รอบดา้นอย่างมีขั้นตอน โดยผา่นการตดัสินใจและการประเมินแลว้ว่าเหมาะสมกบัองค์กร และ
สามารถน าไปปฏิบติัไดจ้ริง มีการเกณฑ์ในการติดตามท่ีชดัเจนและติดตามประเมินผลเป็นระยะอนั
จะน าความส าเร็จมาสู่องคก์ารไดต้ามท่ีก าหนดไว ้  
 2.2 ความส าคัญของการจัดการเชิงกลยุทธ์   
       ความส าคญัของการจดัการเชิงกลยทุธ์  ไดมี้ผูก้ล่าวถึงไวห้ลากหลาย  ดงัน้ี  
       วรางคณา  ผลประเสริฐ (2553: 9 - 10) กล่าวไวว้า่ การจดัการเชิงกลยทุธ์มี
ความส าคญัต่อการด าเนินงานขององคก์าร ดงัน้ี 

        1. ช่วยให้องคก์ารมีกรอบและทิศทางท่ีชดัเจน โดยก าหนดวิสัยทศัน์ ภารกิจ และ
วตัถุประสงคข์ององคก์ารอย่างเป็นระบบ ดงันั้นการจดัการเชิงกลยุทธ์จึงเป็นส่ิงท่ีก าหนดทิศทาง
ขององคก์าร จะเป็นแนวทางในการก ากบัใชท้รัพยากรขององคก์ารไดอ้ยา่งเหมาะสม  

        2. ช่วยให้ผูบ้ริหารคิดอยา่งเป็นระบบ โดยการพิจารณาถึงปัจจยัสภาพแวดลอ้มทั้ง
ภายในและภายนอกองคก์าร ท าใหผู้บ้ริหารสามารถปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้ม 
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การ ตระหนกัถึงความเปล่ียนแปลงนั้น ท าให้นักบริหารสามารถก าหนดวตัถุประสงค์ และทิศ
ทางการด าเนินงานอยา่งเป็นรูปธรรมสอดคลอ้งกบัสภาวะความเปล่ียนแปลงได ้  

        3.ช่วยสร้างความพร้อมให้องค์การ ในการก าหนดวิธีการหรือแนวทางในการ
ด าเนินงานและกิจกรรมต่าง ๆ องคก์ารจะตอ้งท าการวิเคราะห์และประเมินปัจจยัต่าง ๆ ทั้งภายใน
และภายนอก  เพื่อคิดค้นแนวทางในการด าเนินงานท่ีเหมาะสมท่ีสุดน าไปสู่การจัดการความ
เปล่ียนแปลงท่ีดีข้ึนท าให้องค์การมีการเตรียมความพร้อมในการรับกับสถานการณ์ความ
เปล่ียนแปลง รวมทั้งช่วยเตรียมความพร้อมและพฒันาบุคลากรท่ีอยู่ภายในองคก์ารเน่ืองจากการ
พฒันาเชิงกลยุทธ์จะตอ้งมีการสร้างความเขา้ใจและแนวทางในการเตรียมพร้อม เพื่อรับกบัความ
เปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนของสภาพแวดลอ้มและคู่แข่ง 
       4. ช่วยสร้างประสิทธิภาพในการแข่งขนัความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัน้ีสามารถเกิดข้ึน
จากการน าเสนอสินคา้และบริการท่ีมีคุณภาพมีคุณค่าเหมาะสมกบัราคา การจดัการเชิงกลยุทธ์ 
จึงเป็นความพยายามในการแข่งขนักบัศกัยภาพของตนเองหรือในเชิงเปรียบเทียบกบัองคก์ารอ่ืนๆ 
เพื่อมุ่งไปสู่เป้าหมายตามความคาดหวงัของผู ้รับบริการ หรือ ผู ้มีส่วนเก่ียวข้องจะช่วยสร้าง
ประสิทธิภาพและศกัยภาพในการแข่งขนัให้แก่องคก์ารและเสริมสร้างการพฒันาขีดความสามารถ 
ทางการบริหารของนกับริหาร 
       5.ช่วยให้การท างานเกิดความสอดคล้องในการปฏิบัติหน้าท่ี เน่ืองจาก มีการ
ก าหนดกลยุทธ์ การประยุกต์ใช้ และการตรวจสอบควบคุมไวอ้ย่างชดัเจนท าให้เกิดความเขา้ใจ
ตรงกนัและเกิดความร่วมมือโดยเฉพาะความเขา้ใจในวตัถุประสงคข์ององคก์าร อีกทั้งจะช่วยให้มี
การจดัสรรทรัพยากรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพสอดคลอ้งกบัการบริหารองค์การในส่วนต่าง ๆ 
นอกจากน้ีแลว้การจดัการเชิงกลยุทธ์ยงัช่วยให้ผูท่ี้เก่ียวขอ้งในองคก์ารเขา้ใจในภาพรวมโดยเฉพาะ
เป้าหมายในการด าเนินงานท าใหส้ามารถจดัล าดบัการด าเนินงานตามล าดบัความส าคญัเร่งด่วนได ้  
       6. ช่วยให้องค์การมีมุมมองท่ีครอบคลุม โดยค านึงถึงผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย การ
จดัการเชิงกลยุทธ์เป็นวิธีการบริหารท่ีค านึงถึงปัจจยัภายในและภายนอก ซ่ึงหมายความรวมถึงผูมี้
ส่วนไดส่้วนเสียกบัองคก์าร เช่น เจา้หนา้ท่ี ประชาชน ผูรั้บบริการ และคู่แข่ง ซ่ึงบุคคลเหล่าน้ีลว้นมี
ความคาดหวงัต่อองคก์ารแตกต่างกนั หากองคก์ารสามารถตอบสนองความคาดหวงัดงักล่าวไดก้็จะ
ท าให้บุคคลเหล่านั้นให้การสนบัสนุนหรือให้ความร่วมมือในการด าเนินงาน ในทางกลบักนั หาก
องค์การละเลยความคาดหวงัดงักล่าวอาจเกิดความเคล่ือนไหวท่ีส่งผลลบต่อองค์การ เช่น การ
ฟ้องร้อง หรือการหยดุงาน เป็นตน้ 
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      บุญเลิศ  เยน็คงคา  และคณะ (2549: 19) ไดก้ล่าววา่ การจดัการเชิงกลยทุธ์มี
ความส าคญัดงัน้ี 
                      1.ช่วยให้องค์การมีวตัถุประสงค์และภารกิจขององค์การในอนาคตอย่างชัดเจน 
สามารถใชเ้ป็นแนวทางส าหรับผูป้ฏิบติังานในการท างานใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน 
                      2.ช่วยใหก้ารด าเนินงานสอดคลอ้งในหนา้ท่ีต่างๆภายในองคก์าร เพื่อน าไปสู่
วตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้
                      3. เปิดโอกาสใหผู้บ้ริหารระดบัต่างๆ มีส่วนร่วมในการบริหาร มีความคิดริเร่ิม
สร้างสรรคเ์พื่อพฒันาองคก์าร 
                      4. ช่วยใหอ้งคก์ารสามารถคาดการณ์ปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน แลว้เปล่ียนแปลงปัญหาให้
เป็นโอกาสท่ีจะด าเนินธุรกิจในอนาคต 
                      5. ช่วยใหผู้บ้ริหารมีวสิัยทศัน์ท่ีกวา้งไกล สามารถตดัสินใจไดอ้ยา่งรอบคอบและ
สามารถลดความเส่ียงได ้
       สุมาลี  จิระจรัส (2548: 25 - 26) ไดก้ล่าวถึง ความส าคญัของการจดัการเชิงกลยุทธ์ 
ไวด้งัน้ี 
                      1.การจดัการเชิงกลยุทธ์เป็นการก าหนดทิศทางท่ีชดัเจนขององคก์าร ผูก้  าหนดกล
ยุทธ์จะท าการก าหนดวิสัยทศัน์ในอนาคตขององคก์าร ท าให้สมาชิกทั้งองคก์ารทราบถึงทิศทางท่ี
ทุกคนจะด าเนินไปอยา่งชดัเจน 
                      2.การจัดการเชิงกลยุทธ์ช่วยให้ผูบ้ริหารระดับสูง  มีวิสัยทัศน์ท่ีกว้างไกล 
ในการมองถึงอนาคตขององคก์าร ซ่ึงสามารถช่วยลดความเส่ียงขององคก์ารในอนาคตลงได ้
                      3. การจดัการเชิงกลยุทธ์ช่วยให้องคก์ารสามารถด าเนินงานและใชท้รัพยากรท่ีตน
มีในการแข่งขนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และไดผ้ลส าเร็จดีกวา่การบริหารงานตามปกติ 
                      4.การจัดการเชิงกลยุทธ์ช่วยลดการต่อต้านการเปล่ียนแปลง (Resistance to 
Change) การจดัการเชิงกลยุทธ์มุ่งเนน้การมีส่วนร่วมจากสมาชิก ท าให้ทุกคนเกิดความพึงพอใจใน
การยอมรับแผนกลยทุธ์นั้น ท าใหก้ารต่อตา้นมีนอ้ยลง 
                      5.การจดัการเชิงกลยุทธ์สร้างความสอดคลอ้งในการปฏิบติังาน (Harmony) จาก
การมีส่วนร่วมในการวางแผนกลยุทธ์ท าให้สมาชิกทุกคนรับทราบและยอมรับทิศทางท่ีชดัเจนของ
องคก์าร    
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 2.3  ลกัษณะส าคัญของการจัดการเชิงกลยุทธ์   
        วรางคณา  ผลประเสริฐ  (2553: 11-13)   ไดก้ล่าวถึง ลกัษณะส าคญัของการจดัการ
เชิงกลยทุธ์ไว ้  ดงัน้ี 

        1. เป็นการบริหารท่ีมุ่งเนน้ถึงอนาคต (Future - Oriented) การจดัการเชิงกลยุทธ์
เป็นการ บริหารท่ีมุ่งเนน้อนาคต โดยการสร้างหรือก าหนดวิสัยทศัน์ พนัธกิจ และวตัถุประสงคข์อง
องคก์ารอยา่งเป็นระบบโดยการคาดการณ์แนวโนม้ของการเปล่ียนแปลงท่ี น่าจะเกิดข้ึนในอนาคต 
และน ามาป รับทิศทางการด า เ นินงานเพื่ อให้องค์การมี ทิศทางและเป้าหมาย ท่ี ชัด เจน  
ซ่ึงจะแตกต่างจากการบริหารวนัต่อวนั อนัเป็นการมุ่งแกปั้ญหาเฉพาะหนา้เป็นส าคญั อยา่งไรก็ดี 
วสิัยทศัน์ พนัธกิจ และวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไวน้ั้น ไม่จ  าเป็นตอ้งมีลกัษณะท่ีคงท่ีเสมอไป สามารถ
ปรับเปล่ียนไดเ้พื่อใหส้อดคลอ้งกบัสภาวะแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลงไป  

        2. เป็นการบริหารท่ีมุ่งเนน้การจดัการต่อการเปล่ียนแปลงขององคก์าร (Change - 
Oriented) การจดัการเชิงกลยุทธ์มุ่งเนน้ความส าคญัต่อการจดัการการเปล่ียนแปลงขององคก์ารทั้ง
ระบบ ซ่ึงครอบคลุมโครงสร้างขององค์การ เทคโนโลยี บุคลากรและทรัพยากรต่างๆ ท่ีจ  าเป็น 
เพื่อใหส้อดคลอ้งและเก้ือหนุนต่อยุทธศาสตร์ขององคก์ารและสามารถผลกัดนัให้องคก์ารบรรลุถึง
เป้าหมายท่ีก าหนดไวไ้ด ้ 
               3. เป็นการบริหารองคก์ารแบบองคร์วม (Holistic Approach) การจดัการเชิงกล
ยุทธ์มุ่งเน้นท่ีภาพรวมทั้งหมดขององค์การมากกว่าการพิจารณาองค์การแบบแยกส่วนเป็นการ
บริหารท่ีมุ่งเนน้การบรรลุถึงเป้าหมายโดยรวมขององค์การทั้งหมดและยงัมีการถ่ายทอดวิสัยทศัน์ 
พนัธกิจ วตัถุประสงคโ์ยบาย และกลยุทธ์จากระดบับนลงสู่ระดบัล่าง เพื่อให้ทิศทางการด าเนินการ
ขององคก์ารเป็นไปในทิศทางท่ีน าไปสู่จุดหมายเดียวกนั ในการจดัการเชิงกลยุทธ์นั้น การถ่ายทอด
เจตนารมณ์เชิงกลยทุธ์ ถือเป็นส่ิงส าคญัท่ีก่อใหเ้กิดการบรรลุเป้าหมายโดยรวมขององคก์าร  
               4. เป็นการบริหารองคก์ารท่ีมุ่งเนน้ผลลพัธ์ในการด าเนินงาน (Result – Based 
Focus) การจดัการเชิงกลยุทธ์เป็นการบริหารท่ีมุ่งเนน้และให้ความส าคญัต่อผลลพัธ์การด าเนินงาน 
โดยมีการระบุเป้าหมายวตัถุประสงค์ รวมทั้งตวัช้ีวดัผลการด าเนินงานอยา่งชดัเจน มีการประสาน
และหล่อหลอมทรัพยากรไปใช้ในทิศทางเดียวกนั เพื่อให้สามารถปฏิบติัตามยุทธศาสตร์และ
ประสบความส าเร็จตามวตัถุประสงค์ขององค์การท่ีตั้งไวโ้ดยเป็นวตัถุประสงค์ท่ีตอบสนองต่อ
สภาวะแวดลอ้มทั้งภายนอกและภายในองคก์าร 
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        5. เป็นการบริหารท่ีให้ความส าคญัต่อผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียกบัองค์การ (Stakeholder - 
Oriented) การจดัการเชิงกลยทุธ์เป็นการบริหารท่ีมุ่งเนน้และค านึงถึงความตอ้งการขององคก์าร และ
ความส าคญัของผูท่ี้มีส่วนไดส่้วนเสียกบัองคก์ารหลายกลุ่ม เช่น ลูกคา้ ชุมชน หน่วยงานของรัฐ 
ท่ีควบคุม เป็นตน้ ผูบ้ริหารมีความจ าเป็นตอ้งวิเคราะห์ความตอ้งการของฝ่ายต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
ขณะเดียวกนัตอ้งค านึงถึงและสามารถจดัล าดบัความส าคญัท่ีเหมาะสมในการสนองตอบต่อผูมี้ส่วน
ไดส่้วนเสียต่าง ๆ ท่ีเก่ียงขอ้งกบัองคก์ารทั้งหมดอีกดว้ย 
        6. เป็นการบริหารจดัการท่ีมุ่งเนน้การวางแผนระยะยาว (Long – Range Planning) การจดัการ
เชิงกลยุทธ์และการตดัสินใจทางด้านกลยุทธ์  มกัจะมีความเก่ียวข้องหรือมีผลต่อทิศทางการ
ด าเนินงานในระยะยาวขององคก์าร 
  จากการประมวลลกัษณะและความส าคญัของการจดัการเชิงกลยทุธ์ ดงักล่าว ผูว้ิจยั
เห็นว่า ความส าคญัของการจดัการเชิงกลยุทธ์เป็นเคร่ืองมือส าคญัของนักบริหารสมยัใหม่ เพราะ
การจดัการเชิงกลยุทธ์จะเก่ียวขอ้งกบัอนาคตขององค์การทั้งหมดโดยค านึงผลท่ีจะเกิดข้ึนทั้งใน
ระยะสั้นและระยะยาวท่ีมีต่อองค์การไดอ้ย่างเหมาะสมและมีประสิทธิผล ซ่ึงจะน าไปสู่การเพิ่ม
โอกาสความส าเร็จและความลม้เหลวขององคก์ารได ้  
 2.4 กระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ์ 
       แอบแบส (Abbass ,2003 :7)  ให้แนวคิดเก่ียวกบัการจดัการเชิงกลยุทธ์  ประกอบดว้ย  4
ขั้นตอน ท่ีส าคญัดงัน้ี  คือ 1)การวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์ (Strategic Analysis) 2) การก าหนดกลยุทธ์ 
(Strategic Formulation) 3) การน ากลยุทธ์ ไปสู่การปฏิบติั (Strategic Implementation)  และ4)  การ
ประเมินและควบคุมกลยทุธ์ (Strategic Evaluation and Control)   ดงัภาพท่ี  2.1  
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Abbass F.Alkhafaji, 2003: 1 
 

  ภาพท่ี  2.1  ขั้นตอนพื้นฐานของกระบวนการจดัการเชิงกลยทุธ์ 
ท่ีมา:  Abbass F. 2003 : 5  
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  กระบวนการทั้ง  4  น้ี เป็นกระบวนการท่ีต่อเน่ืองกนั สามารถยอ้นกลบัมาประเมิน
และปรับเปล่ียนภายในแต่ละขั้นตอนหรือกระบวนการได้  เพื่อให้เกิดความเหมาะสมกับ
สภาพแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอกท่ีเปล่ียนแปลง  ดงัน้ี 
        2.4.1  การวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์ (Strategic analysis) ประกอบดว้ย   
        1) แนวคิดเก่ียวกับการวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์ (Strategic analysis)เป็น
กระบวนการเร่ิมแรกท่ีส าคญัของการจดัการเชิงกลยุทธ์ ในการพฒันากลยุทธ์ให้เหมาะสมกับ
องคก์าร การวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์ คือการวิเคราะห์ถึงปัจจยัและสภาวะต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคก์าร
และกลยุทธ์ขององคก์าร เพื่อท่ีจะไดมี้ความรู้และความเขา้ใจเก่ียวกบัปัจจยัต่างๆ เหล่าน้ี รวมทั้ง
สถานะของตวัองคก์ารไดอ้ยา่งชดัเจนยิ่งข้ึน การวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์จะบอกให้ทราบวา่ปัจจยัหรือ
สภาวะแวดลอ้มภายนอกมีลกัษณะอยา่งไรมีการเปล่ียนแปลงในลกัษณะใด และก่อให้เกิดโอกาส
และขอ้จ ากดัต่อองคก์ารไดอ้ยา่งไรบา้ง นอกจากน้ี  การวเิคราะห์เชิงกลยุทธ์จะช่วยให้องคก์ารทราบ
ถึงทรัพยากร (Resources) ความสามารถ (Capabilities) ต่างๆ ท่ีมีอยูภ่ายในองคก์ารวา่มีจุดแข็งหรือ
จุดอ่อนอยา่งไร   
        2) การวิ เคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก (External Environmental 
Analysis) สามารถใหผ้ลลพัธ์แก่องคก์าร การเป็นโอกาส (Opportunities) ขอ้จ ากดั (Threats) ซ่ึงการ
วเิคราะห์สภาพแวดลอ้มภายนอกเขตขององคก์าร สามารถจ าแนกขั้นตอนการด าเนินการออกเป็น 4 
ขั้นตอน คือ (1) การตรวจสอบ (Scanning) (2) การติดตาม (Monitoring) (3) การพยากรณ์ 
(Forecasting) และ (4) การประเมิน (Assessing) 

        3) การวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มภายใน (Internal Environmental Analysis)  
จะไดผ้ลการวิเคราะห์เป็นจุดแข็ง (Strengths) หรือจุดอ่อน (Weakness) ขององค์การ เช่น การ
วิเคราะห์ตามสายงาน (Functional Analysis) การวิเคราะห์ตามตวัแบบห่วงโซ่คุณค่า (Value Chain) 
การวิเคราะห์ตามตวัแบบ 7-S หรือ การวิเคราะห์ทรัพยากรและความสามารถภายใน (Resources 
And Capabilities Analysis) การวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร สามารถท าได ้ดงัน้ี คือ (1) 
การระบุและการแยกแยะประเภทของทรัพยากร (2) การระบุความสามารถขององค์การ (3) การ
ประเมินศกัยภาพ  (4)  การเลือกกลยทุธ์ขององคก์าร  และ  (5)  การระบุช่องวา่งทรัพยากร 
    ดงันั้น การวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์จึงเป็นกระบวนการเร่ิมแรกท่ีส าคญัของการ
จดัการเชิงกลยทุธ์  เพื่อคาดการณ์ปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อองคก์ารซ่ึงอาจเป็นปัจจยับวกท่ีก่อโอกาส 
หรือเป็นปัจจยัลบท่ีสร้างขอ้จ ากดัใหก้บัองคก์าร ผลลพัธ์ท่ีจะไดรั้บจากการวิเคราะห์ทางกลยุทธ์นั้น 
ประกอบดว้ย โอกาส  
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     ขอ้จ ากดั ท่ีเกิดจากปัจจยัภายนอก จุดแข็ง และจุดอ่อน ท่ีเกิดจากปัจจยัภายในหรือ
ท่ีนิยมเรียกกนัวา่ การวิเคราะห์ SWOT (SWOT Analysis: Strengths Weaknesses Opportunities and 
Threats)  
     2.4.2 การก าหนดกลยทุธ์ (Strategy formulation) ประกอบดว้ย  
                  1) แนวคิดเก่ียวกบัการก าหนดกลยทุธ์มีความส าคญัมากต่อจุดหมายปลายทาง
ในอนาคต การประมวลขอ้มูลทั้งหมดจากการวิเคราะห์ส่วนประกอบ (Portfolio  approach) โดยเฉพาะการ
วิเคราะห์ SWOT จะน ามาก าหนดเป็นกลยุทธ์ในระดบัองคก์ารโดยรวม (Corporate-level strategy) 
ซ่ึงถือเป็นกลยุทธ์หลกั (Grand strategy) โดยมีบรรทดัฐานในการตดัสินใจเลือกกลยุทธ์ดงัน้ี คือ
(1)กลยุทธ์ตอ้งตอบสนองต่อส่ิงแวดลอ้มภายนอก (2) กลยุทธ์ท่ีดีตอ้งค านึงถึงการรักษาสถานภาพ 
และความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั  (3) กลยุทธ์แต่ละดา้นตอ้งมีความสอดคลอ้งกนั  (4) กลยุทธ์ท่ีดี
ตอ้งค านึงถึงความยืดหยุน่ (5) กลยุทธ์ตอ้งสอดคลอ้งกบัพนัธกิจและเป้าประสงค ์  (6) กลยุทธ์ท่ีดี
ตอ้งมีความเป็นไปไดใ้นการด าเนินงาน 
                  2)  เทคนิคท่ีใชใ้นการก าหนดกลยุทธ์ระดบัองคก์าร หลงัจากไดว้ิเคราะห์ 
(SWOT analysis) เทคนิคท่ีใชป้ระกอบการตดัสินใจเลือกกลยทุธ์ระดบัองคก์าร ซ่ึงประกอบดว้ย  

              (1)  แมททริกซ์ทาวซ์ (TOWS matrix) เป็นเทคนิคท่ีสามารถน ามาใช้ในการ
สร้างทางเลือกในการก าหนดกลยุทธ์ท่ีกวา้งและค่อนขา้งง่ายต่อการเขา้ใจมากท่ีสุดเพราะเป็นการ
พิจารณาจากการน าผลลพัธ์จากการวเิคราะห์ SWOT มาใชป้ระกอบการตดัสินใจ  
              (2) แมททริกซ์ประเมินกลยทุธ์และต าแหน่ง (The strategic position and 
action evaluation matrix: SPACE matrix) เป็นเทคนิคสร้างทางเลือกในการก าหนดกลยุทธ์ 
ท่ีผูว้ิเคราะห์ต้องการให้ความส าคญัต่อสถานการณ์ทางการเงิน การได้เปรียบทางการแข่งขนั 
ความสามารถของธุรกิจในอุตสาหกรรมและความมัน่คงของสภาพแวดลอ้ม 
              (3) แมททริกซ์กลุ่มปฏิริยาบอสตนั (BCG matrix) เป็นเทคนิคในการ
วเิคราะห์เพื่อสร้างทางเลือกในการก าหนดกลยทุธ์ท่ีไดรั้บความนิยมจากนกัวิเคราะห์กลยุทธ์ การใช้
เทคนิคน้ีจะตอ้งทราบถึงส่วนแบ่งทางการตลาด ซ่ึงวดัจากยอดขายของธุรกิจเทียบกบัยอดขายรวม
ของคู่แข่งขนั และอตัราการเติบโตของอุตสาหกรรม ซ่ึงสามารถน าอตัราการเจริญเติบโตของ
เศรษฐกิจมาใช ้ 
              (4) แมททริกซ์กลยทุธ์หลกั (The grand strategy matrix) ในการน า
เทคนิคน้ีมาใชจ้ะตอ้งทราบปัจจยัการเจริญเติบโตของตลาด และปัจจยัในการแข่งขนั 
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    ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์  (2552: 175-183)   ไดจ้  าแนกการก าหนดกลยทุธ์
ออกเป็น  4  ประการ ดงัน้ี 

       1) วิสัยทศัน์ (Vision) คือ หมายถึง ภาพความคิดและความเข้าใจเก่ียวกับ
ความต้องการในอนาคต วิสัยทศัน์มีลักษณะเป็นเป้าหมายท่ีกวา้ง เป็นข้อเสนอท่ีไม่เจาะจงใน
รายละเอียด และไม่ไดก้  าหนดวธีิการด าเนินงานท่ีชดัเจนวิสัยทศัน์เชิงกลยุทธ์ (Strategic Vision) คือ
ความคาดหวงัท่ีองคก์ารตอ้งการจะเป็นในอนาคต 

       2) พนัธกิจ (Mission) คือจุดมุ่งหมายเฉพาะท่ีเป็นเอกลกัษณ์ขององคก์ารซ่ึง
แยกองคก์ารออกจากธุรกิจอ่ืนท่ีท่ีมีการด าเนินงานใกลเ้คียงกนั พนัธกิจเป็นเคร่ืองก าหนดขอบเขต
ของการด าเนินงานขององค์การ เป็นเคร่ืองมือก าหนดทิศทางก่อนการก าหนดกลยุทธ์ แผนปฏิบติั
การ และโครงสร้างการบริหาร 

       3) เป้าหมาย (Goal) หมายถึงจุดมุ่งหมายท่ีเป็นรูปธรรมขององค์การ 
 ซ่ึงทุกองคก์ารต่างมีเป้าหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัการอยูร่อด (Survive) การเจริญเติบโต (Growth) การท า
ก าไร (Profitability) และการสร้างความมัน่คงทางเศรษฐกิจ ซ่ึงเป็นปัจจยัในการก าหนดทิศทาง
องคก์าร 

       4) วตัถุประสงค ์(Objective) หมายถึง เป้าหมายท่ีมีความเฉพาะเจาะจงและมี
ผลลพัธ์ท่ีสามารถวดัไดอ้ย่างเป็นรูปธรรมเม่ือเทียบกบัจุดมุ่งหมายขององค์การวตัถุประสงค์เป็น
ถอ้ยแถลงถึงส่ิงท่ีองคก์ารตอ้งการจะบรรลุ สามารถจ าแนกตามระยะเวลาออกเป็น 2 ระดบั คือ ระยะ
สั้น  ซ่ึงปกติจะไม่เกิน 1 ปี ระยะยาว ครอบคลุมระยะเวลามากกวา่  1  ปี 
        2.4.3 การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (Strategy Implementation) มีผูก้ล่าวถึงการน ากล
ยทุธ์ ไปใชป้ฏิบติัไว ้ดงัน้ี 
    Abbass (2003) ไดก้ล่าวถึง การน ากลยุทธ์ไปปฏิบติัวา่เป็นขั้นตอน ต่อเน่ือง
จากการก าหนดกลยุทธ์ โดยให้ความส าคญักบัการวางแผนและด าเนินงาน เพื่อให้กลยุทธ์เกิดประโยชน์แก่
องคก์ารอยา่งเป็นรูปธรรมและมีประสิทธิภาพ ประกอบดว้ย 

       1)  แนวคิดเก่ียวกบัการน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบติั   การน ากลยุทธ์ไปสู่การ
ปฏิบติัถือวา่เป็นขั้นตอนท่ีมีความยากล าบากมากกวา่การจดัท ากลยุทธ์ในขั้นตอนน้ีเป็นการถ่ายทอด
กลยุทธ์ในระดบัองคก์าร (Corporate Strategy) ท่ีอยู่ในแผนกลยุทธ์ไปสู่กลยุทธ์ ในระดบัธุรกิจ 
(Business Strategy) และกลยุทธ์ระดบัปฏิบติั (Functional Strategy) โดยการก าหนดเป็นโครงการ
แผนปฏิบติัการ และงบประมาณ เพื่อรองรับ ในขั้นตอนน้ีผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งใช้ความเป็นผูน้ าการ
จูงใจผูป้ฏิบติังานและความสามารถในการเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงองค์การ ซ่ึงจะเก่ียวพนักบั
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ทกัษะทางการบริหารหลายอยา่ง เพราะกลยุทธ์ใหม่ท่ีไดม้าไม่ไดห้มายความวา่ผูป้ฏิบติังานทั้งหมด
จะเช่ือฟังและใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติัตามกลยทุธ์นั้น 
      2) องคป์ระกอบของการน ากลยทุธ์ไปสู่การปฏิบติั เป็นกระบวนการท่ีผูบ้ริหาร
แปลงกลยทุธ์ และ นโยบายไปสู่แผนการด าเนินงานก าหนดรายละเอียดดา้นต่างๆ  ประกอบดว้ย  4 
องคป์ระกอบ คือ 
           (1) การจดัสรรทรัพยากร (Resources Allocation) เป็นขั้นตอนของการวาง
แผนการใชท้รัพยากรอยา่งมีประสิทธิภาพ เพื่อบรรลุสู่กลยทุธ์ 
             (2) การปรับโครงสร้างองคก์าร (Organization restructure) เพื่อรองรับการ
เปล่ียนแปลงของการใชก้ลยทุธ์ และการใชท้รัพยากร   
                 (3) การปรับปรุงเปล่ียนแปลงในส่วนของระบบและการพฒันาทรัพยากรบุคคล 
(Organization change and Human resource development) เป็นการปรับเปล่ียนเพื่อให้สอดคลอ้งกบั
กลยทุธ์ท่ีจะใชใ้นการบรรลุสู่แผน และทิศทางขององคก์าร 

                      (4) การกระจายกลยุทธ์ (Strategic deployment) หากองคก์ารมีการสร้าง
วสิัยทศัน์ สร้างพนัธกิจข้ึนมาแลว้ แต่ไม่ไดมี้การด าเนินการก็จะท าให้เกิดการสูญเปล่าได ้หากไม่ลง
มือปฏิบติัก็ยอ่มไม่เกิดผลเป็นรูปธรรม ดงันั้น จึงจ าเป็นตอ้งมีการกระจายแผนไปยงัทุก ๆ ส่วนทัว่
ทั้งองคก์าร โดยตอ้งสอดประสานกบับทบาทหนา้ท่ีของหน่วยงานต่าง ๆ อยา่งชดัเจน และเขา้ใจได้
ซ่ึงจากเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ (Strategic goals) อาจถูกแปลงเป็นเป้าหมายยอ่ย (Sub-goals) ก าหนด
เป็นเป้าหมายประจ าปี (Annual goals) จากนั้น จะแตกไปเป็นเป้าหมายของแต่ละกลุ่ม แต่ละ
โครงการ เพื่อใหท้ราบวา่ เป้าหมายของตนเองท่ีชดัเจนนั้นคืออะไร และควรจะด าเนินการท่ีเร่ืองใด
ก่อนทั้งยงัช่วยให้มีการจดัสรรทรัพยากรอย่างเหมาะสมพอดี เพื่อให้บรรลุผลในแต่ละกลุ่มหรือ 
แต่ละโครงการ 

       3) ประเด็นส าคญัในการน ากลยทุธ์ไปสู่การปฏิบติัมีสาระท่ีส าคญั 5 ประการ 
คือ 
               (1)  การวิเคราะห์โครงสร้างและการจดัโครงสร้างองคก์ารท่ีไม่เหมาะสมจะท าให้
เกิดปัญหาในการปฏิบติังาน เพราะไม่สามารถตอบสนองต่อความส าเร็จของการน ากลยุทธ์ไปสู่การ
ปฏิบติัได ้    
              (2) การวิเคราะห์วฒันธรรมองคก์าร ทุกองคก์ารมีวฒันธรรมและค่านิยม
ร่วมกนั การผลกัดนัให ้คนในองคก์ารเห็นคุณค่าหรือมีค่านิยมร่วม (Shared values) เพื่อให้เกิดการมี
ส่วนร่วมและผลกัดนักลยทุธ์ท่ีก าหนดข้ึนไปสู่การปฏิบติัในทุกระดบัขององคก์าร 



33 

 
     (3) การเลือกแนวทางในการตดัสินใจในการน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบติันั้น 
ข้ึนอยูก่บัวธีิการปฏิบติัท่ีแตกต่างกนัไปตามความเหมาะสมและสถานการณ์ภายในองคก์าร   
      (4) การวางก าหนดการเชิงกลยุทธ์ การน ากลยุทธ์ไปปฏิบติัให้ประสบ
ผลส าเร็จ หมายถึงความสามารถในการแปลงกลยุทธ์ไปสู่การด าเนินการในรูปของโครงสร้าง
ตามล าดบัชั้นของแผน (Plan)แผนงาน(Programs)โครงการ (Projects)และงบประมาณ (Budgets) 
      (5) การสร้างองคก์ารแห่งการเรียนรู้ การน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบติัโดยใช้
แนวทางการการสร้างองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ภายใตส้ถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วผนัผวน 
ดงันั้นการรักษาความไดเ้ปรียบตอ้งมีการสร้างองคก์ารให้มีพื้นฐานแห่งการเรียนรู้ โดยสามารถน า
ความรู้ท่ีคน้พบมาใชใ้หเ้กิดประโยชน์กบัองคก์ารอยา่งแทจ้ริง 
     ดงันั้น การน ากลยทุธ์ไปสู่การปฏิบติั เป็นขั้นตอนมีความส าคญัท่ีสุด และ
เป็นขั้นตอนท่ีมีโอกาสประสบความลม้เหลวมากท่ีสุดในกระบวนการจดัการเชิงกลยุทธ์ รวมทั้งยงั
เป็นขั้นตอนท่ีถือไดว้า่มีความแตกต่างในดา้นจุดมุ่งเนน้ท่ีผิดไปจากสองขั้นตอนแรก การน ากลยุทธ์
ไปสู่การปฏิบติัจะเป็นการมุ่งเน้นไปท่ีการด าเนินงานภายใน หรือระบบการปฏิบติังานภายใน
องคก์าร (Operation management) ซ่ึงเป็นกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบักิจกรรมในดา้นการบริหารงาน
บุคคล การเงิน และกระบวนการอ่ืน ๆ ในการควบคุมระบบปฏิบติังานภายในเป็นส าคญั ซ่ึงจ าเป็น
อย่างยิ่งท่ีจะต้องอาศยัความสามารถของผูน้ าองค์การในการกระตุ้นและอ านวยการให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงในองค์การ สามารถสร้างแรงจูงใจผูป้ฏิบติังานในการพฒันาศกัยภาพของคน มีการ
ปรับปรุงกระบวนการท างานอย่างต่อเน่ือง มีการสร้างสรรคว์ฒันธรรมองค์การสนบัสนุนกลยุทธ์ 
เพื่อให้ผลการด าเนินงานบรรลุเป้าหมายตามท่ีได้ก าหนดไว  ้ การน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบติัเป็น
หนา้ท่ีของบุคลากรทุกคนในองคก์ารโดยมีผูบ้ริหารแต่ละหน่วยงานเป็นผูน้ าในการประยุกตใ์ชแ้ละ
บุคลากรทุกคนตอ้งใหค้วามร่วมมือ  
        2.4.4 การประเมินและควบคุมกลยทุธ์ (Evaluation and control) ประกอบดว้ย     
        1) แนวคิดเก่ียวกบัการประเมินและควบคุมกลยุทธ์  คือ กระบวนการซ่ึง
ผูบ้ริหารไดติ้ดตามกิจกรรมและผูป้ฏิบติังานขององค์การอยา่งสม ่าเสมอ เพื่อประเมินวา่กิจกรรม   
นั้น ๆไดรั้บการปฏิบติัอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือไม่ เพื่อประโยชน์ในการแกไ้ขและ
ปรับปรุงผลการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานในองค์การ การประเมินและควบคุมกลยุทธ์  เป็น
กิจกรรมส าคญัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการติดตาม  ตรวจสอบวิธีการขององคก์ารในการน ากลยุทธ์ไปปฏิบติั
วา่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือไม่ เพื่อใหแ้น่ใจวา่กลยุทธ์นั้นจะก่อให้เกิดผลการปฏิบติังาน
ท่ีตรงตามแผนท่ีไดต้ั้งไวโ้ดยจะมีการวดัผลทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ มีการก าหนดเกณฑ์
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และมาตรฐาน เพื่อให้สามารถสะทอ้นผลการท างานไดอ้ย่างเป็นรูปธรรม โดยมีวตัถุประสงค์ท่ี
ส าคญัของการประเมินและควบคุมกลยทุธ์ คือ  

             (1)  เพื่อติดตามวา่มีการด าเนินงานตามแผนกลยทุธ์ท่ีวางไวห้รือไม่  
             (2)  เพื่อประเมินความเหมาะสมของแผลกลยทุธ์ท่ีวางไว ้และประเมิน

ความสอดคลอ้งกบัโครงสร้างขององคก์าร  
             (3)  เพื่อประเมินการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มท่ีส าคญัและสัมพนัธ์

กบักิจกรรม  
            (4) เพื่อทราบผลการด าเนินงานท่ีเกิดข้ึน บรรลุผลตามท่ีก าหนดไวห้รือไม่ 

มีความแตกต่างไปจากแผนเดิมมากนอ้ยเพียงใด สาเหตุของการแตกต่างคืออะไร  
             (5) เพื่อใหส้ามารถจดัรางวลัหรือผลตอบแทนใหเ้หมาะสมแก่ผูป้ฏิบติังาน

ท่ีสามารถปฏิบติัไดต้ามแผนกลยทุธ์นั้นอยา่งเหมาะสม  
        2) กระบวนการประเมินและควบคุมกลยุทธ์ การควบคุมกลยุทธ์ เป็น

ขั้นตอนสุดท้ายของการบริหารเชิงกลยุทธ์ ขั้นตอน การควบคุมกลยุทธ์ประกอบไปด้วย
กระบวนการ ดังน้ี 

                    (1) การก าหนดวตัถุประสงคแ์ละส่ิงท่ีตอ้งท าการควบคุม ผูบ้ริหาร เช่น 
งบประมาณ เวลา ผลผลิต  

                   (2) การก าหนดเกณฑแ์ละมาตรฐาน เพื่อเปรียบเทียบความส าเร็จแต่ละตวั 
เช่น ผลการด าเนินงานขององคก์าร  

                   (3) การวดัผลการปฏิบติังาน ในการวดัผลการปฏิบติังาน จะวดัตามช่วง
ระยะเวลาท่ีก าหนดไว ้เช่นขอ้มูลงบการเงิน ขอ้มูลดา้นการให้บริการ ขอ้มูลความพึงพอใจของ
ผูรั้บบริการ เป็นตน้ 

                   (4) การเปรียบเทียบผลการปฏิบติังานกบัมาตรฐานเป็นการเปรียบเทียบ
ผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการปฏิบติังานกบัเกณฑ์มาตรฐานท่ีองคก์ารก าหนดไวว้า่ตรงตามเป้าหมายท่ีตั้งไว้
หรือไม่ ในกรณีท่ีแตกต่าง อาจหาวิธีแกไ้ขปรับปรุง อาจเป็นการปรับเปล่ียนกลยุทธ์ การปรับ
กระบวนการท างาน ปรับโครงสร้างองคก์าร หรือการปรับคณะผูบ้ริหารองคก์าร 

                   (5) การปรับปรุงแกไ้ข เช่น การปรับราคา การเปล่ียนรูปแบบการ
ด าเนินงาน การปรับแผนการด า เนินงาน เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้  
                 3) องค์ประกอบในการควบคุมทางกลยุทธ์  กระบวนการประเมินและ
ควบคุมกลยทุธ์ จะประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ คือ 
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                         (1) การติดตามผลการด าเนินงาน (Track Status) การติดตามผลการ

ด าเนินงานเป็นเคร่ืองมือส าคญัของผูบ้ริหารท่ีจะสร้างความมัน่ใจไดว้า่การปฏิบติังานขององคก์ารเป็นไปใน
ทิศทางท่ีถูกตอ้ง และสามารถสร้างผลงานท่ีสอดคลอ้งตามเป้าประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้  

                         (2) การรายงานความกา้วหน้า (Communicate Progress) การรายงาน
ความกา้วหนา้ เป็นกระบวน การหลงัจากท่ีไดมี้การรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัผลการด าเนินงานตาม
แผนกลยทุธ์ภายใตก้รอบของตวัช้ีวดัผลส าเร็จของการด าเนินงานในแต่ละช่วงเวลา 

                         (3) การวดัและประเมินผล (Measurement and Evaluation) ประกอบดว้ย
กระบวนงานยอ่ย 3 ขั้นตอน ไดแ้ก่ การเก็บรวบรวมขอ้มูล การวิเคราะห์และประเมินผลขอ้มูล และ
การน าเสนอผลการประเมิน ซ่ึงผลท่ีไดจ้ากการประเมินจะเป็นขอ้มูลพื้นฐานในการวางแผนกลยุทธ์ 
ในรอบเวลาต่อไปขององคก์าร 
    ดังนั้ น การควบคุมกลยุทธ์ ท่ีดีและมีประสิทธิภาพจะมีความส าคัญอยู ่   
3 ประการ คือ   
    1. มีความยดืหยุน่ เพื่อใหผู้บ้ริหารสามารถตอบสนองต่อระบบการควบคุม
ในไดทุ้กสถานการณ์  
    2. ระบบการตรวจสอบและประเมินผลควรใหข้อ้มูลท่ีถูกตอ้งชดัเจน เพื่อ
ช่วยใหเ้ห็นภาพการ ปฏิบติังานขององคก์ารไดอ้ยา่งแทจ้ริง  
    3. การค้นหาข้อมูลเพื่อการประเมินของผูบ้ริหารควรจะเป็นวิธีการท่ีไม่
ยุง่ยาก สามารถจดัหา ขอ้มูลไดอ้ยา่งเหมาะสมและทนัเวลา เพื่อให้สามารถตดัสินใจไดอ้ยา่งถูกตอ้ง
บนพื้นฐานของขอ้มูลท่ี เป็นปัจจุบนั  
  บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร (2550) ได้กล่าวถึงการควบคุมและการประเมินผล 
กลยุทธ์ (Strategic Evaluation and Control)  วา่เป็นขั้นตอนเพื่อประเมินวา่ผูรั้บผิดชอบไดป้ฏิบติั
ตามแผนกลยทุธ์ท่ีก าหนดไวห้รือไม่  บรรลุวตัถุประสงคเ์พียงใด มีปัญหาอุปสรรคใด มีการประเมิน
เป็นระยะและประเมินหลงัส้ินสุดโครงการ และการ ประเมินผลกลยุทธ์ควรประเมินเป็นระยะๆ 
(Formative  evaluation) หากพบวา่มีอุปสรรค ควรทบทวนและปรับเปล่ียนแผนหากไม่พบอุปสรรค
ใดๆ ควรก ากบัใหด้ าเนินไปตามแผน และตอ้งประเมินเม่ือส้ินสุดโครงการ (Summative evaluation) 
เพื่อน าผลไปใชป้ระโยชน์ในการก าหนดแผนกลยทุธ์ใหเ้หมาะสมยิง่ข้ึน 
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    นอกจากน้ี การประเมินผลกลยุทธ์ ท่ีดีต้องประเมินผลอย่างเป็นระบบ   
มีการวางแผนและออกแบบการประเมิน  ก าหนดวิธีรวบรวมขอ้มูลตามหลกัการท่ีถูกตอ้ง ก าหนด
ตวัช้ีวดัความส าเร็จของโครงการ (Indicator)  และก าหนดเกณฑ์ (Criteria) ส าหรับตดัสินระดบั
คุณภาพของผลลพัธ์ 
   ณัฏฐพัน ธ์   เขจรนันทน์  (2552:284)  ได้ก ล่ าวถึ งการควบคุมกลยุท ธ์
ประกอบดว้ย  4  ขั้นตอน  ดงัน้ี  1) การก าหนดเกณฑ์และมาตรฐาน  การจะตรวจสอบและประเมิน
กลยุทธ์ได้ต้องมีวิธีการและมาตรวดัการด าเนินงานท่ีเป็นไปในทิศทางและมีคุณสมบัติตามท่ี
ตอ้งการ  2) การวดัผลการด าเนินงานเป็นการตรวจสอบกลยุทธ์ (Strategic Audit) เป็นขั้นตอนท่ี
ละเอียดอ่อนและตอ้งเขา้ใจเพื่อให้ไดข้อ้มูลท่ีตอ้งการท่ีสะทอ้นผลการด าเนินงานท่ีเป็นรูปธรรม  3) 
การเปรียบเทียบและประเมินผล  โดยท่ีเป้าหมานขององค์การจะอยู่ในรูปของภารกิจและ
วตัถุประสงค ์ ขณะท่ีมาตรฐานถูกก าหนดข้ึนเพื่อเป็นระดบัของการด าเนินงานหรือผลลพัธ์ 4) การ
ด าเนินการแก้ไข หลงัจากศึกษาและวิเคราะห์สาเหตุความแตกต่างระหว่างผลการด าเนินงานกบั
เป้าหมายและมาตรฐานลา้ผูค้วบคุมอาจตอ้งปรับปรุงการด าเนินงานดว้ยวธีิง่าย ๆ  และไม่ซบัซอ้น 

   ดงันั้นจากการศึกษาทบทวนเอกสารทางวิชาการและวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง  
ผูว้ิจยัเห็นวา่กระบวนการจดัการเชิงกลยุทธ์  เป็นกระบวนการท่ีด าเนินการตามขั้นตอนต่อเน่ืองกนั 
และสามารถยอ้นกลบัมาประเมินและปรับเปล่ียนภายในแต่ละกระบวนการการจดัการเชิงกลยุทธ์ 
เพื่อใหเ้กิดความเหมาะสมกบัสภาพแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอกท่ีเปล่ียนแปลงไป 

      การจดัการเชิงกลยุทธ์  เป็นการบริหารอยา่งมีระบบท่ีตอ้งอาศยัวิสัยทศัน์ของ
ผูน้ า และการวางแผนอยา่งมีขั้นตอน โดยผา่นการตดัสินใจและการประเมินแลว้วา่เหมาะสมกบั
องคก์าร และสามารถน าไปปฏิบติัไดจ้ริง  อนัจะน าความส าเร็จมาสู่องคก์ารได ้  การจดัการเชิงกล
ยุทธ์จึงเป็นแนวทางหน่ึงท่ีจะช่วยให้ผูบ้ริหารก าหนดทิศทางขององคก์าร วิเคราะห์สภาพแวดลอ้ม
ทั้งภายนอกและภายในองคก์าร ช่วยก าหนดกลยุทธ์ท่ีเหมาะสมกบัองคก์าร  เพื่อท่ีจะน ากลยุทธ์ไป
ประยกุตใ์ชป้ฏิบติั และควบคุมประเมินผลการด าเนินงานขององคก์ารได ้ การจดัการเชิงกลยุทธ์เป็น
เคร่ืองมือส าคญัในการบริหารเพราะการจดัการเชิงกลยุทธ์จะเก่ียวขอ้งกบัอนาคตในระยะยาวของ
องคก์ารทั้งหมด ท่ีจะน าไปสู่การเพิ่มโอกาสของความส าเร็จและความลม้เหลวขององคก์ารได ้
   การจดัการเชิงกลยุทธ์  เป็นการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ และงบประมาณ
แบบมุ่งเน้นผลงานตามยุทธศาสตร์ มีความเช่ือมโยงและสนับสนุนซ่ึงกนัและกันยึดหลกัความ
สอดคลอ้งกบัพนัธกิจและวสิัยทศัน์ขององคก์าร ค านึงถึงการบริหารทรัพยากรท่ีมีประสิทธิภาพ 
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   จากการประมวลแนวคิดเก่ียวกับกระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ์ของนักวิชาการ 
ดงักล่าวผูว้ิจยัจึงไดส้รุป  ผูว้ิจยัเห็นว่าการจดัการเชิงกลยุทธ์ตามแนวคิดของ Abbass (2003: 5) 
สามารถน ามาใช้ในการบริหารหอผูป่้วยเพื่อน าไปสู่ประสิทธิผลของหอผูป่้วยเหมาะสมท่ีสุด
ประกอบด้วย 1) การวิเคราะห์กลยุทธ์ 2) การก าหนดกลยุทธ์ 3) การปฏิบติัตามกลยุทธ์ 4) การ
ประเมินและควบคุมกลยทุธ์ ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี  
   1. การวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์  (Strategic Analysis) เป็นกระบวนการเร่ิมแรก 
ท่ีส าคญัของการจดัการเชิงกลยทุธ์ ในการพฒันากลยทุธ์ใหเ้หมาะสมกบัองคก์าร ผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้ง
ในการก าหนดกลยุทธ์ตอ้งเขา้ใจในความสัมพนัธ์และแนวโน้มความเป็นไปของสภาพแวดล้อม
ภายนอกองคก์าร  ทั้งสภาพแวดลอ้มทัว่ไป และสภาพแวดลอ้มในระบบสุขภาพ  เพื่อหาจุดอ่อนจุด
แข็งของหอผูป่้วย ส ารวจความคิดเห็นและความตอ้งการของผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย หาโอกาสและ
ขอ้จ ากดัในการด าเนินงานของหอผูป่้วย วเิคราะห์ความสอดคลอ้งของการก าหนดวิสัยทศัน์ พนัธกิจ 
วตัถุประสงค์ และเป้าหมายของหน่วยงานและขององค์กร ซ่ึงผลลัพธ์ท่ีได้จากการวิเคราะห์
ประกอบดว้ย จุดอ่อน จุดแข็ง โอกาส และขอ้จ ากดั (SWOT Analysis: Strengths Weaknesses 
Opportunities and Threats)   
   2. การก าหนดกลยุทธ์  (strategic  Formulation) เป็นกิจกรรมท่ีต่อเน่ืองจาก
การวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์ ซ่ึงเป็นรากฐานท่ีส าคญัต่อความส าเร็จในการด าเนินการเชิงกลยุทธ์ 
ในแต่ละองค์การ  ท าให้ผูบ้ริหารสามารถก าหนดเป้าหมายขององค์การได ้ ตลอดจนสามารถรู้ถึง
ทิศทางขององค์กรในอนาคต โดยสามารถตอบสนองต่อสภาพแวดลอ้ม  ค  านึงถึงขอ้ไดเ้ปรียบใน
การแข่งขนั  มีความสอดคลอ้งของวิสัยทศัน์  พนัธกิจ วตัถุประสงค์ และเป้าหมาย มีความยืดหยุ่น 
และเป็นไปได้ มีความชดัเจนและเขา้ใจง่าย ให้ความส าคญัต่อสถานการณ์ความได้เปรียบในการ
แข่งขนัและมีผลต่อการเจริญเติบโตขององค์กร ค านึงถึงทรัพยากร ความเส่ียง สมรรถนะของ
บุคลากร  ความตอ้งการของผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย  และความรวดเร็วในการปรับตวัต่อ
สถานการณ์ท่ีนอกเหนือความคาดหมาย   
   3. การน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบติั (strategic  Implementation) เป็นขั้นตอน 
ท่ีมีความยากล าบากกว่าการจดัท ากลยุทธ์  ในขั้นตอนน้ีเป็นการถ่ายทอดกลยุทธ์ในระดบัองค์การ 
ท่ีอยู่ในแผนกลยุทธ์ไปสู่กลยุทธ์ในระดบัปฏิบติั โดยก าหนดเป็นโครงการ  แผนปฏิบติัการ และ
งบประมาณ รองรับมีการปรับปรุงกระบวนการท างานอย่างต่อเน่ือง มีการสร้างสรรค์วฒันธรรม
องคก์ารสนบัสนุนกลยุทธ์ เพื่อให้ผลการด าเนินงานบรรลุเป้าหมายตามท่ีไดก้ าหนดไว ้ การน ากลยุทธ์
ไปสู่การปฏิบติัเป็นหนา้ท่ีของบุคลากรทุกคนในองคก์ารโดยมีผูบ้ริหารแต่ละหน่วยงานเป็นผูน้ าใน
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การประยกุตใ์ชแ้ละบุคลากรทุกคนตอ้งให้ความร่วมมือ โดยค านึงถึงวฒันธรรมและค่านิยมร่วมกนั
ในการท างาน เพื่อใหผู้ป้ฏิบติังานสามารถน าแผนงาน  โครงการไปปฏิบติัไดจ้ริงอยา่งเป็นรูปธรรม 
   4. การประเมินและควบคุมกลยุทธ์ (Strategic Evaluation and Control) 
 เป็นกระบวนการซ่ึงผูบ้ริหารไดติ้ดตามกิจกรรม  เพื่อประเมินว่ากิจกรรมนั้น ๆ ไดรั้บการปฏิบติั
อยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือไม่เพื่อประโยชน์ในการแกไ้ขปรับปรุงผลการปฏิบติังาน
ของผูป้ฏิบติังานในองค์การโดยมีการก าหนดวตัถุประสงค์ท่ีตอ้งควบคุม งบประมาณ ระยะเวลา  
และผลผลิต มีการก าหนดตวัช้ีวดัและเกณฑ์มาตรฐานเพื่อใช้ประเมินผลการด าเนินงานของหอ
ผูป่้วย  มีการก าหนดแหล่งต่าง ๆ ท่ีจะใช้เก็บข้อมูลประเมินผลการปฏิบติังาน มีการน าผลการ
ปฏิบติังานไปเปรียบเทียบกบัเกณฑ์มาตรฐานท่ีตั้ งไว ้ ถ้าไม่เป็นไปตามเป้าหมายต้องวิเคราะห์
สาเหตุเพื่อหาวธีิแกไ้ขปรับปรุงการด าเนินงานใหก้ลยุทธ์นั้นบรรลุเป้าหมาย  มีกระบวนการควบคุม
การด าเนินงานตามแผนกลยุทธ์ท่ีมีความยืดหยุ่นให้ขอ้มูลป้อนกลบัท่ีถูกต้องชัดเจน เหมาะสม 
ทนัเวลาท าใหเ้ห็นภาพการปฏิบติังานไดอ้ยา่งแทจ้ริง ดว้ยวธีิการท่ีไม่ยุง่ยาก   
 

3. ความไว้วางใจ 
  
 3.1  ความหมายของความไว้วางใจ 

          ความไวว้างใจ (Trust) เป็นค าท่ีมาจากรากศพัท์ภาษาเยอรมนัว่า “trots” ซ่ึง
หมายความถึงการไดรั้บความสะดวกสบาย (get comfort)  อนัมีความหมายท่ีใกลเ้คียงกบัค าว่า 
cooperation, believe, confidence, reliance, predictability, hope, expect, และ assume ส่วนค าจ ากดั
ความท่ีเก่าแก่ท่ีสุดของความไวว้างใจ คือ ศรัทธา (faith) ซ่ึงหมายถึง ความเช่ือมัน่ในอ านาจเหนือ
ธรรมชาติท่ีมนุษยจ์  าตอ้งพึ่งพาอนัเป็นท่ีมาของก าเนิดศาสนาและความเช่ือ ทั้งน้ี ค  าวา่ "ศรัทธา" ก็
ไม่ใช่เร่ืองของความงมงาย แต่เป็นการตดัสินใจเชิงยุทธศาสตร์ของบุคคล  เพื่อท่ีจะเผชิญกบั "ความ
เส่ียง" ในสถานการณ์ท่ีมีความไม่แน่นอน โดยการมอบหมายความศรัทธาและความไวว้างใจให้กบั
ผูอ่ื้นจึงเกิดข้ึนดว้ยเหตุท่ีว่า "เราไม่สามารถท่ีจะตรวจสอบพฤติกรรมต่าง ๆ ของอีกฝ่ายหน่ึงได้
ตลอดเวลา" Rempel, Holmes และZanna (1985: 95-112) ไดก้ล่าวถึงความศรัทธาไวว้่า เป็นส่ิง
ส าคญัส าหรับความไวว้างใจ เพราะความศรัทธาเป็นความเช่ือมัน่ในการกระท าของอีกฝ่ายว่า จะ
เป็นไปดว้ยความจริงใจและไดค้  านึงถึงเหตุการณ์ขา้งหน้า  ซ่ึงเป็นหลกัพื้นฐานของความปลอดภยั
ทางอารมณ์ รวมถึงเป็นแนวคิดของความสามารถในการพึ่งพาและความสามารถในการคาดเดา 
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นอกจากน้ี มีนกัวชิาการไดใ้ห้ความหมายของ ความไวว้างใจ ไวห้ลากหลายตามพื้นฐานและทศันะของ
นกัวชิาการแต่ละคน เช่น 
        Rotter (1971: 444) ไดใ้หค้วามหมายของความไวว้างใจวา่ เป็นความหวงัของ
บุคคลหรือกลุ่มบุคคล ต่อค าพดู ค าสัญญา ทั้งท่ีเป็นภาษาพดูและภาษาเขียน ของบุคคลหรือกลุ่ม
บุคคลอ่ืนวา่เช่ือถือได ้
        Whitney (1996: 216) ไดก้ล่าวถึงความไวว้างใจวา่หมายถึงความเช่ือความมัน่ใจใน
ความซ่ือสัตย ์ความน่าเช่ือถือ และความยุติธรรมในบุคคลหรือส่ิงใด จอห์นสัน (Johnson. 1996) ได้
ใหค้วามหมายความไวว้างใจวา่เป็นสถานการณ์การแลกเปล่ียนทางสังคม ซ่ึงบุคคลมีความเต็มใจท่ี
จะปฏิสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนั ปราศจากการใชอ้ านาจ   
        Mishra (1996) ไดก้ล่าววา่ เป็นความเต็มใจของบุคคลท่ีมีความมัน่คงต่อบุคคลอ่ืน 
โดยมีความเช่ือว่าบุคคลนั้นเป็นบุคคลท่ีมีความสามารถ มีความเปิดเผย ความห่วงใย และความ
น่าเช่ือถือ 
        Marshall (2000:  44) ใหค้วามหมาย ความไวว้างใจวา่ ความไวว้างใจเป็นผล
สะทอ้นใหเ้กิดความเช่ือมัน่ ความซ่ือสัตยข์องบุคคล และความสามารถของบุคคลอ่ืน 
        Robbins (2000: 147) ไดใ้หค้วามหมายความไวว้างใจไวว้า่ ความไวว้างใจเป็น
ความคาดหวงัทางบวกต่อบุคคลอ่ืนไม่วา่จะเป็นค าพดู การกระท า หรือการตดัสินใจท่ีจะกระท าตาม
สมควรแลว้แต่โอกาส 
        Boon & Holmes (1991) กล่าวว่า ความไวว้างใจเป็นสภาพการณ์ท่ีรวมถึงความ
มัน่ใจ ส่ิงท่ีคาดหวงัในทางบวกเก่ียวกบัเหตุจูงใจของบุคคลอ่ืน ประกอบดว้ยการค านึงถึงตนเองใน
สถานการณ์ท่ีมีความเส่ียงสูงข้ึนอยู่กบั 3 องคป์ระกอบ คือ1) แนวโนม้ท่ีมีต่อความไวว้างใจท่ีเป็น
นิสัยของบุคคลนั้น 2) ปัจจยัก าหนดสถานการณ์ 3) ประวติัความสัมพนัธ์ 
        Commings & Bromiley (1996) ไดใ้ห้ความหมายของความไวว้างใจ วา่เป็นความ
เช่ือของบุคคลหรือกลุ่ม คือ1) มีความศรัทธาท าใหเ้กิดความพยายามท่ีจะปฏิบติัตามขอ้ตกลง รวมทั้ง
มีการแสดงออกซ่ึงความผูกพนั 2) มีความซ่ือสัตยใ์นการประชุมหรือการเจรจา 3) ไม่ยอมไดรั้บ
ความไดเ้ปรียบจากผูอ่ื้นมากเกินไปแมมี้โอกาส 
  จากการประมวลค านิยามเก่ียวกับความไว้วางใจในองค์กรของนักวิชาการ  
ดงักล่าว สรุปไดว้า่ ความไวว้างใจในองค์กร หมายถึง มีความสามารถท่ีจะน าองค์กรให้อยู่รอดใน
สถานการณ์ท่ีมีการแข่งขนัสูง  มีความคาดหวงั  ความเช่ือถือ ความรู้สึกและพฤติกรรมของบุคคลท่ี
แสดงออกถึงความมัน่ใจในความซ่ือสัตยสุ์จริต  ความเช่ือมัน่  มีความศรัทธาท่ีมีต่อผูน้ าในองคก์ร 
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และคาดหวงัว่ากระท าตามค าพูด ท าตามค าสัญญาและให้การสนับสนุนผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดย
ปราศจากการใชอ้ านาจในการควบคุมและการตรวจสอบ 
 3.2 ความส าคัญของความไว้วางใจ 
       ความไวว้างใจเป็นส่ิงจ าเป็นต่อองค์การเพื่อประสิทธิผลขององค์การ ผลลพัธ์
ทางบวกของการท างานเป็นผลสืบเน่ืองจากการเพิ่มข้ึนของความไวว้างใจ ความไวว้างใจส่งผลต่อ
การเพิ่มผลผลิตของพนกังานและความผกูพนักบัองคก์ารอยา่งเขม้แข็ง (Nyhan & Marlowe,1997) 
ส าหรับงานวิจยัอ่ืนๆ  แสดงถึงผลพวงหลกัของความไวว้างใจมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมและ
ผลงานในหลายดา้น ทั้งการส่ือสารและการแบ่งปันขอ้มูล ความขยนั การยุติความขดัแยง้ความ
ผูกพนัรวมทั้งผลงานส่วนบุคคลและผลงานของหน่วยงาน (Laka-Mathebula,2004; Korsgaard, 
Brodt, &Whitener,2002) มีผลการวิจยั  ท่ีสอดคลอ้งกนัว่า ความไวว้างใจเป็นส่ิงส าคญัและมี
ประโยชน์ต่อกิจกรรมขององค์การทั้ งทีมงาน ผูน้ าการก าหนดเป้าหมาย การประเมินผลการ
ปฏิบติังานแรงงานสัมพนัธ์และการเจรจาต่อรองการเพิ่มข้ึนของความไวว้างใจส่งผลต่อความส าเร็จ
ขององคก์าร โดยแสดงให้เห็นถึงความจ าเป็นในการประสานทรัพยากรมนุษยเ์พื่อน าไปสู่การปฏิบติั
ตามแผนกลยทุธ์ (Costingan et al., 2007)        
  ทศวรรษท่ีผา่นมาประเด็นความไวว้างใจมีความส าคญัเพิ่มมากข้ึน รวมทั้ง เป็นเร่ือง
ส าคญัในทฤษฎีองคก์ารและการวจิยั ( Koopman, 2003; Kramer, 2006) ความไวว้างใจเป็นส่ิงส าคญั
อยา่งยิ่งท าให้องคก์ารด ารงอยูแ่ละประสบผลส าเร็จ เน่ืองจากการท างานร่วมกนัตอ้งพึ่งพาอาศยักนั 
แนวโนม้ในปัจจุบนัมีความหลากหลายขององคป์ระกอบในการท างานมากข้ึน ความไวว้างใจกนั
ระหว่างสมาชิกในองค์การมีแนวโน้มเพิ่มข้ึน ความไวว้างใจเป็นแหล่งทรัพยากรท่ีมาจากความ
ร่วมมือเป็นพื้นฐาน (Shaw, 1997) และความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนัของบุคคลในองคก์ารก่อให้เกิด
ผลลพัธ์ท่ีมีประสิทธิภาพต่อองคก์าร (Reynolds, 1997) ซ่ึงความไวว้างใจเปรียบเสมือนหมุดหรือ
สลกัท่ียึดส่วนต่าง ๆ เขา้ ไวด้้วยกนัและสามารถเอ้ืออ านวยให้องค์การบรรลุเป้าหมายพร้อมกบั
ความเจริญเติบโตขององคก์าร หากองคก์ารใดปราศจากความไวว้างใจของบุคคลในองคก์ารจะท า
ให้เสียเวลา เสียทรัพยากรในการบริหารจดัการเป็นจ านวนมากกวา่องคก์ารจะประสบผลส าเร็จได ้
ซ่ึงความไวว้างใจมีความส าคัญในหลายทางและเป็นส่วนประกอบท่ีจ าเป็นในทุกประเภทใน
สัมพนัธภาพของมนุษย์ ซ่ึงยงัผลให้เกิดความราบร่ืนและเกิดคุณค่าในการแลกเปล่ียนต่าง ๆ ใน
วธีิการท่ีมีประสิทธิภาพ Good และ Luhman (Good and Luhman  1995) กล่าววา่ ความไวว้างใจเป็น
พื้นฐานของความคาดหวงัในพฤติกรรมของบุคคลอ่ืน เขา้ใจผูอ่ื้นอยา่งชดัเจนและเห็นไดช้ดั 
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                      ความไวว้างใจเป็นส่วนผสมอนัมหัศจรรยใ์นชีวิตองค์การ กล่าวคือ เป็นน ้ ามนัหล่อล่ืน 
ท่ีลดความฝืด เป็นตวัเช่ือมส่วนท่ีแตกต่างกนัเขา้ไวด้ว้ยกนั เป็นตวัเร่งให้การกระท าสะดวกข้ึน 
(Shea, 1994) เม่ือไม่นานมาน้ีความส าคญัของความไวว้างใจไดรั้บความสนใจมากข้ึนจากปัจจยั 
ต่าง ๆ ดงัน้ี  
                      ประการแรก คือ การเปล่ียนแปลงและความไม่มัน่คง (Robbins, 2005) ท าให้
องคก์ารไม่สามารถรับประกนัความมัน่คงของงานในระยะยาวรวมทั้งการเพิ่มค่าตอบแทนและ
บ าเหน็จบ านาญได ้(Bracey & Smith, 1992; Robbins,2005) ความไวว้างใจมีความส าคญัมาก 
ในสภาพที่มีการเปลี่ยนแปลงและความไม่มัน่คงในสถานที่ท  างานบุคคลจะตอ้งเปลี่ยนไปมี
ความสัมพนัธ์กบับุคคลอื่นซ่ึงระดบัความไวว้างใจจะเป็นตวัก าหนดความสัมพนัธ์ดงักล่าว 
Marshall (2000) และRobbins(2005) มองวา่ ความไวว้างใจมีความส าคญัเพราะเป็นความตอ้งการ
ทางดา้นจิตใจบุคคลมีความตอ้งการการคาดคะเนความมัน่คงการคงอยูแ่ละมีความรู้สึกปลอดภยั 
                      ประการท่ีสอง องค์การตอ้งการความภกัดีของพนกังานและความผูกพนัเพิ่มมาก
ข้ึนเน่ืองจากความไวว้างใจภายในองค์การมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์การใน
ระดบัสูงความไวว้างใจจึงเป็นส่ิงส าคญัเพราะการท่ีบุคคลมีความผูกพนัต่อองค์การนั้นจะเป็นตวั
ก าหนดให้องค์การบรรลุ เ ป้ าหมาย  และรักษาสมาชิกในองค์การให้คงอยู่  กับองค์การ 
(Fairholm,1994; Robbins, 2005) โดยการสร้างความสัมพนัธ์ความไวว้างใจบนพื้นฐานแห่งความ
ซ่ือสัตย ์(honesty) การยดึถือหลกัคุณธรรม (integrity) และเมตตากรุณาอยา่งจริงใจต่อผูอ่ื้น (Covey, 
1989) 
                      ประการท่ีสาม Robbins (2005)กล่าวถึงความส าคัญของความไวว้างใจกับข้อ
สัญญาทางจิตวิทยาในรูปแบบใหม่เป็นขอ้ตกลงท่ีไม่ได้มีการเขียนถึงส่ิงท่ีผูบ้ริหารหรือองค์การ
ไม่ไดมี้การคาดหวงัจากพนกังานและส่ิงท่ีพนกังานคาดหวงัจากผูบ้ริหารหรือองคก์ารในแง่คิดของ
พนกังานขอ้สัญญาทางจิตวิทยา คือ การรับรู้ของพนกังาน ท่ีคิดวา่พวกเขาจะไดรั้บสิทธ์ิ ซ่ึงเป็นผล
มาจากขอ้สัญญาท่ีองคก์ารให้ไวก้บัเขา ดงันั้น หากความไวว้างใจอยูใ่นระดบัต ่า พนกังานมีแนวโนม้ท่ีจะ
หลีกเล่ียงการเผชิญความเส่ียงมีการเรียกร้องมากข้ึนลกัษณะสังคมแบบน้ีบุคคลในองค์การจะตอ้งเร่ง
สร้างและรักษาความสัมพนัธ์กนัไวจ้ะท าใหโ้อกาสท่ีจะไม่ปฏิบติัตามขอ้สัญญานอ้ยลงเน่ืองจากการ
ไม่ปฏิบติัตามขอ้สัญญาท าใหเ้กิดผลในทางลบ เช่น มีความตั้งใจนอ้ยลงในการท่ีจะท างานให้บรรลุ
เป้าหมาย หากความไวว้างใจอยูใ่นระดบัสูงจะท าใหก้ารปรับปรุงผลการด าเนินงานขององคก์ารโดย 
Mink et al. (1993)  เห็นวา่ ความไวว้างใจเป็นขอ้สัญญา (contract trust)  คือ ความเช่ือมัน่ท่ีคาดหวงั
วา่บุคคลจะท าในส่ิงท่ีเขาพูดและกระท า ซ่ึงเป็นมิติท่ีส าคญั เช่น ผูน้ าสร้างให้บุคลากรเช่ือมัน่และ
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คาดหวงัวา่สัมพนัธภาพของบุคลากรกบัผูน้ าจะเป็นส่ิงท่ีสามารถคาดคะเนในการท างานของเขาได ้
                      ประการถดัมา คือ พื้นฐานของสัมพนัธภาพ การท างานร่วมกนัตอ้งมีสัมพนัธภาพ
ซ่ึงกนัและกนั ถา้ความไวว้างใจในการท างานลดนอ้ยลงจะท าลายสัมพนัธภาพ เช่น เกิดความขดัแยง้
ท่ีสูงข้ึนผลผลิตต ่าลง และการท่ีสถานท่ีท างานมีความไวว้างใจโดยมีระดบัของความซ่ือสัตย์ การ
ยอมรับและเคารพซ่ึงกนัและกนั จะท าให้เพิ่มประสิทธิผลของงาน ความมีคุณค่าแห่งตนเองและมี
การสร้างสรรค์นวตักรรมใหม่ ๆ เกิดข้ึน (Marshall, 2000) เห็นว่า ความไวว้างใจเป็นแนวคิด          
ท่ีซับซ้อนเป็นสัมพนัธภาพระหว่างคนสองคนอย่างสม ่าเสมอ ๆ ไม่ใช่เป็นบุคลิกภาพของบุคคล 
บางคนเกิดข้ึนระหวา่งบุคคลไม่ใช่ภายในบุคคลเท่านั้น ส่ิงท่ีบุคคลกระท าเป็นผลกระทบของระดบั
ความไวว้างใจระหว่างผูใ้ห้ความไวว้างใจและผูถู้กไวว้างใจซ่ึงเกิดจากความน่าเช่ือถือเป็นการ
ยอมรับและสนับสนุนผูท่ี้ถูกไวว้างใจกระท าให้บุคคลอ่ืนโดยการเปิดเผยความคิด  ความรู้สึก 
และปฏิกิริยา  อีกทั้งโครงสร้างความสัมพนัธ์รูปแบบใหม่ ความไวว้างใจเป็นสารหล่อล่ืนให้เกิด
ความราบร่ืน มีการประสานกนัอย่างดีในองค์การโดยขจดัความขดัแยง้ทางความคิด การบริหาร 
ในยุคปัจจุบนัตอ้งการความไวว้างใจเพื่อเป็นหลกัประกนัท่ีส าคญัขององค์การ (Robbins, 2005) 
ส่วน Mink, Owen, and Mink (1993) มองวา่ เป็นความไวว้างใจ โดยการเปิดเผยตนเอง ตวัช้ีวดั 
ท่ีส าคญัของระดบัความไวว้างใจ คือ สัมพนัธภาพถา้ขาดการเปิดเผยก็จะท าให้เกิดความไม่ไวว้างใจ
และสัมพนัธภาพไม่ดี นอกจากน้ีความไวว้างใจเป็นความเต็มใจท่ีจะช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั โดย
การแบ่งปันขอ้มูลข่าวสารและมีการเปิดเผยตอบสนองความตอ้งการของตนเอง สมาชิกทีม และ
องคก์าร 
                      Reynolds (1997) กล่าวว่าความไว้วางใจเป็นวิถีทางหน่ึงของการสะท้อน
สัมพนัธภาพระหวา่งบุคคลในองคก์ารและเป็นสัมพนัธภาพระหวา่งบุคคลท่ีส าคญั แสดงถึง ความ
แตกต่างระหวา่งความส าเร็จและความลม้เหลวในสัมพนัธภาพกบัความไวว้างใจ การตอบสนองต่อ
ความไวว้างใจมี 3 ประการ ดงัน้ี ประการแรก ความไวว้างใจตอ้งใชเ้วลาในการพฒันา การคงไวซ่ึ้ง
ความไวว้างใจจะตอ้งท าให้มีอยู่อย่างสม ่าเสมอแต่ก็ไม่อาจพูดไดว้่าการสร้างความไวว้างใจจะใช้
เวลานานแต่อาจจะใชเ้วลาสั้นก็ได ้โดยตอ้งมีเป้าหมายร่วมกนัท่ีชดัเจนและไม่มีการลงโทษจะท าให้
ความไวว้างใจพฒันาไดเ้ร็วข้ึนซ่ึงเป็นความทา้ทายของผูน้ า ประการท่ีสอง ความตอ้งการความ
ไวว้างใจตอ้งมีความอดทน ความไวว้างใจในองคก์ารต ่าก็จะท าให้ผลการปฏิบติังานต ่า ถา้ความ
ไวว้างใจในองคก์ารสูงจะท าใหบุ้คลากรทุกคนมีมาตรฐานในการท างานท่ีสูง และสุดทา้ย คือ ความ
ไว้วางใจต้องใช้ทักษะและการฝึกปฏิบัติซ่ึงการพัฒนาทักษะและจิตใจเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นต่อ
สัมพนัธภาพความไวว้างใจในการปฏิบติังาน 
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                      Marshall (2000) ไดก้ล่าวถึง ความส าคญัของความไวว้างใจโดยมองความเป็น
ธรรมชาติของมนุษยแ์ละกฎแห่งธรรมชาติของมนุษย ์ซ่ึงหมายถึงการด ารงชีวิตดว้ยความจริงความ
ไวว้างใจเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นมนุษย์ตอ้งการการมีปฏิสัมพนัธ์ระหว่างกนัเป็นความตอ้งการทางด้าน
ชีววิทยา เม่ือก าเนิดข้ึนมาในโลกความไวว้างใจก็เป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นทางดา้นร่างกาย เน่ืองจากเม่ือเกิด
ข้ึนมาก็จะพบกบัความไม่มัน่คงไม่มีส่ิงปกคลุมร่างกายและไดรั้บความเส่ียงซ่ึงไม่ไดมี้การค านึงถึง
ความเปราะบางน้ี แต่ความไวว้างใจจะตอ้งมีความซ่ือสัตยแ์ละให้การดูแล ถา้ส่ิงเหล่าน้ีไม่เกิดข้ึน
ความไวว้างใจก็จะถูกท าลาย  เม่ือเจริญเติบโตข้ึนความไวว้างใจไม่สูญหายไป แต่ระดบัของความ
ไวว้างใจจะอยูใ่นรูปของประสบการณ์และเป็นเหตุการณ์ท่ีด าเนินต่อมา โดย มิงคแ์ละคณะ (Mink 
et al.,1993) มองวา่ ความไวว้างใจเป็นเร่ืองทางกายภาพ บุคคลรู้สึกวา่ร่างกายและจิตใจเป็นส่ิงท่ีตอ้ง
ปลอดภยั เม่ือรู้สึกไม่มัน่ใจวา่จะไดรั้บความปลอดภยั บุคคลจะเร่ิมเกิดความไม่มัน่คงและวิตกกงัวล
เก่ียวกบัความปลอดภยัซ่ึงจะส่งผลต่อการปฏิบติังาน 
                      ความส าคญัของความไวว้างใจประการสุดทา้ย คือ การเคารพตนเอง เป็นพื้นฐานท่ี
บุคคลจะตอ้งปฏิบติัในแต่ละวนั บุคคลจะมีความรู้สึกท่ีดีถ้าบุคคลให้ความไวว้างใจและสามารถ
ไวว้างใจผูอ่ื้นบุคคลท่ีมีความเคารพตนเองต ่าข้ึนอยู่กบัทิศทาง ความกลวัและอาจมีความตอ้งการท่ี
ยินยอมผูอ่ื้นระดับของการเคารพตนเองจะช่วยให้เกิดประสิทธิผลของสัมพนัธภาพการท างาน 
(Marshall, 2000)  
 3.3  แนวคิดของความไว้วางใจ 
        Sako (1992) ได้สรุปแนวคิดเป็นเหตุผลท่ีใช้พฒันาความไวว้างใจ ด้วยเหตุผลน้ี
สามารถท านายวา่ผูอ่ื้นจะมีพฤติกรรมการยอมรับซ่ึงกนัและกนั เหตุผล 3 ประการ ไดแ้ก่ 1) ความ
คิดเห็นของกลุ่มท่ีมีความสอดคลอ้งกนัในขอ้ผกูพนักนั 2) ความเช่ือในความสามารถ 3) ความเช่ือ
ในมิตรภาพท่ีดี 
        McAllister (1995)ไดใ้ห้แนวคิดของความไวว้างใจมีพื้นฐานมาจาก 2 ประการ คือ 
1) ความไว้วางใจมาจากการรับรู้ (Cognition-based trust) หมายถึง การรับรู้ว่าบุคคลเลือก 
ผูซ่ึ้งไวใ้จในส่ิงท่ีน่านบัถือภายใตส้ถานการณ์หน่ึง และเลือกในส่ิงท่ีพิจารณาว่าเป็นเหตุผลท่ีดี2) 
ความไวว้างใจมีมาตรฐานเก่ียวกบัอารมณ์และความรู้สึก (Affective-based trust) หมายถึง  ความ
ผูกพนัทางอารมณ์ของแต่ละบุคคล  บุคคลท่ีจะท าให้เกิดอารมณ์  ความไวว้างใจในความสัมพนัธ์นั้ น 
จะแสดงออกซ่ึงการดูแลและการเอาใจใส่อยา่งแทจ้ริงท่ีจะใหส้วสัดิการแก่หุ้นส่วนมีความเช่ือในคุณสมบติั 
ท่ีดีหรือน่าสรรเสริญ  และเช่ือวา่ความรู้สึกเหล่าน้ีจะเป็นการตอบแทน 
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        Misha (1996) ไดศึ้กษาถึงองคป์ระกอบความไวว้างใจ ท่ีผูน้  ามีต่อบุคลากรมี 4 มิติ ดงัน้ี 
        1. มิติความสามารถของความไวว้างใจ (Competence Dimension trust) ผูน้ าพฒันา
สัมพนัธภาพกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยูบ่นพื้นฐานของความไวว้างใจ ความสามารถของผูน้ าเป็นส่วน
หน่ึงของความไวว้างใจ และบุคลิกของผูน้ าเป็นส่ิงให้ผูต้ามไวว้างใจ ซ่ึงความสามารถเป็นมิติหน่ึง
ของความไวว้างในใจบุคคลและองคก์าร 
        2. มิติความเปิดเผย (Openness Dimension trust) ความไวว้างใจอยูใ่นรูปการรับรู้
การเปิดเผยและความซ่ือสัตยร์ะหวา่งกนั 
        3.  มิติความห่วงใย (Concern Dimension trust) คือมีความสนใจในตนเองพอ ๆ กบัการ
สนใจผูอ่ื้นในองคก์าร บุคลากรไวว้างใจในผูน้ าเพราะเช่ือวา่ ผูน้  าสามารถท่ีจะดูแลเก่ียวกบัความ
ปลอดภยัในงานของบุคลากรได ้
               4. มิติความน่าเช่ือถือ (Reliability Dimension trust) บุคลากรจะมีความรู้สึกมัน่คง
และเช่ือถือไวว้างใจในผูน้ า เม่ือบุลากรเช่ือวา่ผูน้  ามีความซ่ือสัตย ์มีความน่าเช่ือถือ 
  Reynolds (1997) ได้กล่าวถึงความไวว้างใจว่าเป็นวิถีทางหน่ึงของการสะท้อน    
สัมพนัธภาพระหว่างบุคคลในองค์การ ท่ีแสดงถึงความแตกต่างระหว่างความส าเร็จและความ
ลม้เหลวในสัมพนัธภาพความไวว้างใจ การตอบสนองต่อความไวว้างใจมี 3 ประการ คือ 
        1. ความไวว้างใจตอ้งใชเ้วลาในการพฒันา การคงไวซ่ึ้งความไวว้างใจจะตอ้งท าให้
มีอยูอ่ยา่งสม ่าเสมอ โดยตอ้งมีเป้าหมายร่วมกนัท่ีชดัเจนและไม่มีการลงโทษ 
        2. ความตอ้งการความไวว้างใจตอ้งมีความอดทน ความไวว้างใจในองค์การต ่า  
ก็จะท าให้ผลการปฏิบติังานต ่า ถ้าความไวว้างใจในองค์การสูงก็จะท าให้บุคลากรทุกคนได้รับ
มาตรฐานในการท างานท่ีสูง  
        3. ความไวว้างใจตอ้งใชท้กัษะและการฝึกปฏิบติัซ่ึงการพฒันาทกัษะและจิตใจจะ
เป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นต่อสัมพนัธภาพความไวว้างใจในการปฏิบติังาน Robert Bruce Shaw กล่าวถึง
ขอบเขตท่ีท าให้เกิดความไวว้างใจ และการสูญเสียความไวว้างใจของแต่ละบุคคลแตกต่างกนั คือ
บุคคล ทีมงาน หรือองคก์าร ลว้นมีขอบเขตในการสร้างและการถอนความไวว้างใจจากผูอ่ื้นออกไป
แตกต่างกนั   
        ปัจจยัหลกั 3 ประการท่ีมีผลต่อการก าหนดขอบเขตหรือจุดทางเขา้ ทางออกของ
ความไวว้างใจของแต่ละบุคคล คือ 
        1. สถานการณ์ (The Situation) หากสถานการณ์นั้น ๆ มีความเส่ียงสูง ขอบเขต จุด
ทางเขา้ ทางออกของความไวว้างใจ (Trust Threshold) ยอ่มสูงตามไปดว้ย 
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        2. ประสบการณ์ของบุคคลนั้นในเร่ืองความไวว้างใจ (Those giving  their  trust) หากบริษทั  
ธุรกิจ ทีมงานเคยมีประสบการณ์ในทางท่ีไม่ดีท่ีเกิดจากความไวว้างใจ  เช่น การถูกหลอกลวง  
หักหลังจากการท าธุรกิจ ก็จะท าให้มีขอบเขต จุดทางเข้า ทางออกของความไวว้างใจ (Trust  
Threshold) สูงตามไปดว้ย 
        3. ประสบการณ์ของบุคคลอ่ืนในเร่ืองของความไวว้างใจ (Those  asking  to  be  
trusted) หากบริษัทหน่ึงต้องการมาเป็นหุ้นส่วนกับบริษัทเรา  บริษัทนั้นเป็นบริษัทท่ีเรารู้จัก            
มีช่ือเสียงดีอยู่แลว้ ขอบเขต  จุดเขา้ ทางออกของความไวว้างใจ (Trust  Threshold) ก็อาจจะต ่า  
ในขณะท่ีหากบริษทัท่ีมาขอเป็นหุ้นส่วนนั้น  เป็นบริษทัท่ีมีช่ือเสียงไม่ค่อยดีนัก หรือเป็นบริษทั      
ท่ีเราไม่รู้จกั ขอบเขต  จุดทางเขา้ ทางออกของความไวว้างใจ ยอ่มสูงตามไปดว้ย 
        การขยายขอบเขตของความไวว้างใจ (Radius  of  Trust) ของบุคคลเร่ิมจากความ
ไวว้างใจในตนเอง (Trust  of  Self) แลว้จึงขยายไปยงัเพื่อนร่วมงาน  ผูบ้งัคบับญัชา  และหน่วยงาน
อ่ืนนอกองคก์าร  ดงัภาพท่ี  2.2 
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ภาพท่ี  2.2 แสดงการขยายขอบเขตของความไวว้างใจ (Expansive Trust Radius) 
ท่ีมา: รุจ  เจริญลาภ (2548:  22) อา้งถึงใน Shaw, 1997 
 
  

 3.4  ความไว้วางใจในองค์การ   
        ความไว้วางใจในองค์กร หมายถึง ความรู้สึกความมั่นใจและการสนับสนุน  
ท่ีบุคคลมีต่อองคก์าร เป็นความเช่ือท่ีองคก์ารตอ้งซ่ือตรงและสร้างความผกูพนั  (Gilbert & Tang, 
1998) ความไวว้างใจในองคก์ารเป็นพื้นฐานจากผลของโครงสร้างสังคม ในการลดความไม่แน่นอน
และให้ความรู้สึกมัน่คงต่ออนาคต ซ่ึงแตกต่างกับความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชาตรงท่ีความ
ไวว้างใจในองค์การไม่มุ่งเจาะจงท่ีบุคคล (person-specific) แต่เจาะจงท่ีสถานการณ์ (situation-
specific) (McKnight et al., 2006) เก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัความเช่ือของบุคคลท่ีไม่เก่ียวกบัคน (เช่น
กฎระเบียบ การค ้าประกนัและสัญญา) เป็นสถานท่ีท่ีท าให้บุคคลคาดหวงัต่อความส าเร็จในอนาคต 
Zucker (1986) มองความไวว้างใจในองคก์าร ในรูปของโครงสร้างทางสังคม เป็นกลุ่มของความ

ความไวว้างใจ
บุคคลนอกองคก์ร 

ความไวว้างใจ
บุคคลอ่ืน  ใน
องคก์รเดียวกนั 

ความไวว้างใจ 
เพื่อนร่วมงาน  
เพื่อนสนิท 

ความไวว้างใจ
ตนเอง 
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คาดหวงัทางสังคมท่ีถูกแบ่งปันจากการแลกเปล่ียนทางเศรษฐกิจ ความไวว้างใจเป็นผลจากสาม
แหล่ง ดงัน้ี ประการแรก คือ ความไวว้างใจบนพื้นฐานกระบวนการ (process-based trust) วา่ ถูก
เช่ือมโยง จากการบนัทึกการปฏิบติัในอดีต เป็นการแลกเปล่ียนทางประวติัศาสตร์ท่ีถูกรู้และนบัถือ 
ประการท่ีสอง คือ ความไวว้างใจบนพื้นฐานบุคคล (person-based trust) ว่า ความไวว้างใจถูก
เช่ือมโยงจากความคล้ายคลึงระหว่างบุคคล และประการสุดทา้ย คือ ความไวว้างใจบนพื้นฐาน
สถาบนั (institution-based trust) วา่ ถูกเช่ือมโยงจากการท างาน  ท่ีเป็นทางการดงัเช่น ความเป็นมือ
อาชีพ ความไวว้างใจในองค์การ เก่ียวพนักบัความไวว้างใจระหว่างหน่วยงานภายในองค์การ  
ทั้งเพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ระบบองคก์าร กลุ่มงาน และผูบ้ริหารระดบัสูง 
อาจจะรวมถึงความไวว้างใจระหวา่งองคก์ารหรือผสมผสานในหลายดา้นขององคก์าร องคป์ระกอบ
ของความไวว้างใจน้ี อาจจะเป็นตวัแทนของความสัมพนัธ์แต่ไม่ใช่โครงสร้างท่ีชดัเจน ทั้งอาจจะ
เป็นความเป็นไปไดท่ี้บุคคลอาจจะแสดงความไวว้างใจในหน่ึงดา้นหรือหลายดา้นแต่ไม่ใช่ทั้งหมด 
                      ความไวว้างใจในองค์การเป็นแนวคิดท่ีเป็นสหวิทยาการ  จากการทบทวน
วรรณกรรมของการพฒันาความไวว้างใจในองค์การ นกัวิจยัดา้นน้ีเปล่ียนมาให้ความสนใจจาก
แนวคิดโครงสร้างความไวว้างใจจากแนวคิดมิติเดียว  ไปสู่แนวคิดท่ีมีความซบัซ้อนและมีหลายมิติ 
(Kramer,2006)การศึกษาความไวว้างใจอย่างกวา้งขวางในหลายวิทยาการทั้งนักเศรษฐศาสตร์ 
นักจิตวิทยา นักสังคมวิทยาและนักทฤษฎีการจดัการ  พยายามอธิบายความไวว้างใจเป็น
ปัจจยัพื้นฐานส าคญัของการสร้างความสัมพนัธ์ทางสังคมท่ีมัน่คงและเป็นลกัษณะเฉพาะท่ีส าคญั
ของพฤติกรรมทางสังคม (Hosmer, 1995)    
                      ความไวว้างใจในองคก์าร  เป็นเร่ืองท่ีมีความซบัซ้อนทางโครงสร้างท่ีมีหลายดา้น
และหลายระดบั เช่น ความไวว้างใจอาจจะมีอยู่ในระดบับุคคล กลุ่ม ธุรกิจและสถาบนัรวมทั้ง 
สามารถอธิบายไดท้ั้งความไวว้างใจระหว่างหน่วยงานภายในองค์การหรือความไวว้างใจระหว่าง
องคก์าร ความไวว้างใจอาจจะสามารถอธิบายในหลายแบบ เช่น ความไวว้างใจเป็นสาเหตุ ผลลพัธ์ 
หรือตวักลาง และความไวว้างใจไดรั้บผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงขององคก์าร (Rousseau et al., 
1998) ความไวว้างใจ มีแนวความคิดทั้งความไวว้างใจ และความไม่ไวว้างใจ จนกระทัง่ถึงรูปแบบ
โครงสร้างท่ีชดัเจนและตรงกนัขา้ม (Luhman, 1979 อา้งใน เฉลิมชยั กิตติศกัด์ินาวนิ 2552) 
        IABC RESEARCH FOUNDATION (International Association Business 
Communicators  Research Foundation 2000) กล่าวว่า ความไวว้างใจในองค์การเป็น
มากกว่า  ความงดงามในสังคมมนัเป็นส่ิงที่จ  าเป็นในทางเศรษฐศาสตร์ของธุรกิจโลกมนัเข้า
ไปเกี่ยวข้องก ับประสิทธิผลองค์การองค์การทัว่โลกในปัจจุบนัขบัเคลื่อนโดยธุรกิจโลกมี
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ความสามารถท่ีเพิ่มข้ึนเทคโนโลยีท่ีกา้วกระโดด ผลิตผลท่ีตอ้งพฒันาข้ึน พร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลง  
ทั้งหมดคือเคร่ืองมือวดัประสิทธิผลองค์การพวกเราเจอหน้ากนัทุกวนัตอ้งมีสัมพนัธภาพและท า
ขอ้ตกลงกนัระหว่างผูร่้วมงาน  ผูน้  า ลูกคา้และอ่ืน ๆ ท่ีเกิดข้ึนในองค์การ  การติดต่อกนัส่วนมาก  
เราไม่อาจติดต่อกนัโดยตรงไดทุ้กเวลา ถา้เราศรัทธาและไวว้างใจกนั  ทุกๆ วนัท่ีเราท างานร่วมกนั
ในทีม ในองค์การ  มนัจะท าส่ิงท่ีดีและตดัสินไดด้ว้ยความวางใจกนัและไม่ตอ้งกงัวลเร่ืองผลลพัธ์  
และความไวว้างใจในองคก์ารไม่ไดมี้อยา่งเดียวท่ีบอกไดแ้ต่ประกอบไปดว้ยหลายมิติท่ีพิจารณา มี 4 
มิติ (ตามโมเดลของ Mishra (Mishra, 1996) ประกอบดว้ย  ความสามารถ  ความซ่ือสัตยแ์ละความจริงใจ  
การดูแลเอาใจใส่  และความน่าเช่ือถือ แต่จากการศึกษาของ IABC RESEARCH FOUNDATION 
(International Association  Business Communicators  Research  Foundation  2000) พบวา่มีอีก 1 
มิติคือ ความเป็นเอกลกัษณ์ขององคก์าร  ท่ีแสดงใหเ้ห็นความสัมพนัธ์ระหวา่งความไวว้างใจ  ความ
พึงพอใจในงานท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลองคก์ร ดงัภาพท่ี 2.3 
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  MODEL OF ORGANIZATION TRUST, JOB SATISFACTION, AND EFFECTIVENESS 
 

 
                                                                                                                                                                                              
                                      
                                                 
                                                        .91*                                                        .31* 
                                                       
                                     .88*                                                                                                                     
.84*        
                                     .84*                                                                                       .84* 
                                         
                                            .80*                                                                                                                      
.83* 
                                               .75*                                                                  .83* 
 
 
 
 

Indicates statistical significance (p<.01) in relationship between elements. 
Standardized path parameters range from 0 to 1.00.  The higher the parameter, the stronger         
the path 

ภาพท่ี  2.3    THR ORGANIZATIONAL TRUST MODEL 
ท่ีมา: IABC RESEARCH FOUNDATION, 2003: 8 
 
  จากแผนภาพดงักล่าว  สรุปไดว้า่  ความไวว้างใจในองคก์าร  ประกอบดว้ย  5  มิติ  
ดงัน้ี   
  1.  ความสามารถขององคก์ร (Competence) เป็นการบรรยายถึงความสามารถของ
องคก์รต่อส่ิงท่ีสามารถมองเห็น และมองไม่เห็น แต่มนัคือความสามารถของทุกคนในองคก์ร และผูน้ า

Competence 
Job 

Satisfaction 

Perceived 

Effectiveness 

 

ORGANIZATIONAL 

TRUST 

Concern for 

Employees 

 
Openness & 

Honesty 

Identification 

Reliability 
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ทุกระดบัมีคุณภาพและเช่ือวา่องคก์ารของเขามีความมัน่คง มีความสามารถในการแข่งขนั และ
สามารถอยูร่อดไดใ้นโลกปัจจุบนั 
  2. ความซ่ือสัตยแ์ละความจริงใจ (Openness and honesty) ความซ่ือสัตยแ์ละความ
เปิดเผย เป็นค าท่ีใช้บ่อยมากเก่ียวกบัความไวว้างใจในองคก์รเพราะวา่มนัเป็นมากกว่าปริมาณและ
คุณภาพของขอ้มูลท่ีไดรั้บ แต่มนัคือความจริงใจความซ่ือสัตยแ์ละความพิเศษท่ีจดัไวเ้พื่อการส่ือสาร
กบัทุกคน 
  3. การดูแลเอาใจใส่บุคลากร (Concern for Employees) การดูแลเอาใจใส่บุคลากร 
คือความรู้สึกท่ีไดรั้บจากการดูแลเอาใจ การใหมี้ส่วนร่วม การใหอ้ภยั ความปลอดภยัจากการท างาน 
รวมถึงการดูแลเอาใจใส่เม่ือไดรั้บอุบติัเหตุจากการท างาน มีความเขา้ใจอยา่งจริงใจและมีความรู้สึก
ร่วมอยา่งมากในสัมพนัธภาพนั้น 
  4. ความน่าเช่ือถือ (Reliability) ไม่ใช่เพียงแต่ความสม ่าเสมอและความมัน่ใจ 
ในค าพูดและการกระท าระหว่างบุคลากร ทีมงาน และผูส้นบัสนุนองค์การเท่านั้น แต่ความน่าเช่ือถือเป็น
จ านวนคร้ังท่ีท าไดต้ามท่ีพดูไวก้บัทุกคน 
  5. ความเป็นเอกลกัษณ์ขององคก์ร (Identification) ความเป็นเอกลกัษณ์ขององคก์ร 
เป็นเคร่ืองวดัว่าทุกคนมีเป้าหมายการท างาน มีแบบแผนการปฏิบติังานมีค่านิยมและความเช่ือ
เดียวกนั และจนกลายเป็นของวฒันธรรมองคก์ร ท าให้เกิดความรู้สึกยึดเหน่ียวระหว่างการบริหาร
กบับุคลากรทุกคน  
 3.5 หลกัพืน้ฐานของความไว้วางใจในองค์การ  
 Robbins (2000: 511-512) ไดเ้สนอหลกัการขั้นพื้นฐานของความไวว้างใจในองคก์าร 
ไวห้ลายประการดงัน้ี 
         1.ความไม่ไวว้างใจท าให้สูญเสียความไวว้างใจ (Mistrust drives out trust) 
บุคคลท่ีมีความไวว้างใจต่อบุคคลอ่ืนจะแสดงออก โดยการเปิดเผย ร่วมแสดงความคิดเห็นใน
เร่ืองท่ีเก่ียวขอ้ง เพราะมีความตั้งใจจริงส่วนบุคคลท่ีไม่มีความไวว้างใจต่อบุคคลอ่ืนแสดงออก
โดยการไม่เปิดเผยขอ้มูล หรือแสดงความคิดเห็น มีพฤติกรรมฉวยโอกาสหาประโยชน์ให้กบั
ตนเองบุคคลเหล่าน้ีจะมีผลท าให้บุคคลท่ีมีความไวว้างใจ เกิดความรู้สึกไม่ไวว้างใจข้ึน  ดงันั้น 
บุคลากรท่ีไม่มีความไวว้างใจจ านวนเล็กน้อย ก็อาจจะเป็นพิษภยัต่อทั้งองคก์ารได ้   
      2. ความไวว้างใจก่อให้เกิดความไวว้างใจ (Trust begets trust) การแสดงออกถึง
ความไวว้างใจของบุคคลจะก่อให้เกิดความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั ผูน้ าท่ีมีศกัยภาพจะเพิ่มความ
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ไวว้างใจให้เกิดข้ึนทีละน้อยโดยการก าหนดขอบเขตการลงโทษหรือไม่มีการลงโทษเลยเม่ือเกิด
ความไวว้างใจข้ึนแลว้ในองคก์าร 
     3.ต าแหน่ง ที่ สู ง ข้ึนม ัก เ ป็นโอกาสให้ท าในส่ิงที่ไม่น่าไว ้วางใจ  (Growth 
offer makes mistrust) ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน ท าให้ผู ้น าฉวยโอกาสในการแสวงหาอ านาจและ
ความรับผิดชอบเพื่อส่งเสริมต าแหน่งของตนเอง ในสภาพแวดล้อมเช่นน้ี ผูน้  ามกัแก้ปัญหา
แบบตายตวัอย่างรวดเร็ว เพื่อหลีกเล่ียงการตรวจพบจากผูน้ าระดับสูงกว่าและมักทิ้งปัญหา
จากความไม่น่าไวว้างใจให้กับผูสื้บทอดต าแหน่ง ดังนั้น ผูน้  าจึงควรอยู่ในต าแหน่งเป็นวาระ
สั้ นเพื่อหลีกเล่ียงผลที่ตามมาจากการตดัสินใจซ่ึงเกิดจากการกระท าที่ไม่น่าไวว้างใจของผูน้ า 
         4. การลดขนาดองค์การจะทดสอบระดบัความไวว้างใจ (Decline or downsizing 
 test the highest levels of trust) การลดคนหรือ ขนาดองค์การ มกัท าลายสภาพแวดล้อม 
ท่ีมีความไวว้างใจเพราะการปลดบุคลากรขององค์การออกไปมีผลท าให้บุคลากรท่ีเหลืออยู่เกิด
ความ รู้ สึกไม่มั่นคงในงานสูญเสียความจงรักภัก ดีและความไว้วางใจภายในองค์การ 
        5. ความไวว้างใจเสริมสร้างความสามคัคี (Trust increases cohesion) ความ
ไวว้างใจจะยึดเหน่ียวบุคคลให้อยู่ร่วมกนัดว้ยความเช่ือมัน่ว่าบุคลากรมีความเช่ือถือซ่ึงกนัและกนั 
หากบุคคลเกิดปัญหาตอ้งการความช่วยเหลือเขาจะมัน่ใจไดว้า่จะไดรั้บการช่วย เหลือทนัทีและเม่ือ
พบกบัความยากล าบากสมาชิกในกลุ่มจะร่วมมือกนัท างานเพื่อบรรลุเป้าหมายของกลุมร่วมกัน 
        6. ความไม่ไวว้างใจท าลายกลุ่มของตนเอง (Mistrusting groups self distrust) เม่ือ
สมาชิกกลุ่มไม่ไวว้างใจบุคคลในกลุ่ม พวกเขาจะไม่ยอมรับและตีตวัออกห่าง และเร่ิมสนใจกบั
ความตอ้งการของตนเองมากกวา่ความตอ้งการของกลุ่มสมาชิก ดงันั้น สมาชิกในกลุ่มท่ีเกิดความไม่
ไวว้างใจมกัเกิดความเคลือบแคลงสงสัยสมาชิกอ่ืนๆในกลุ่มแต่ละบุคคลจะปกป้องผลประโยชน์ 
ของตนเองและไม่เปิดเผยขอ้มูลให้กบัสมาชิกในกลุ่มปฏิกิริยาเหล่าน้ีจะท าลายกลุ่มสมาชิกเหล่าน้ี  
ในท่ีสุด 
          7. ความไม่ไวว้างใจลดผลผลิต (Mistrust generally reduces productivity) ไม่อาจ
กล่าวไดว้่า ความไวว้างใจเป็นส่ิงจ าเป็นในการเพิ่มผลผลิต แต่ความไวว้างใจมกัก่อให้เกิดการลด
ผลผลิตอยูเ่สมอ ความไม่ไวว้างใจจะมุ่งเนน้ท่ีความสนใจท่ีแตกต่างกนัของแต่ละบุคคล ท าให้เกิด
ความยุง่ยากในการสร้างเป้าหมายร่วมกนั บุคลากรในองค์การเหล่าน้ีจะตอบสนองโดยการปิดบงั
ขอ้มูลข่าวสาร และเม่ือตอ้งเผชิญกบัปัญหา เขาจะหลีกเล่ียงการขอความช่วยเหลือเพราะกลวัว่า
บุคคลอ่ืนจะไดป้ระโยชน์จากเขา บรรยากาศของความไม่ไวว้างใจ จะท าให้เกิดความขดัแยง้และ
การประสานงานล่าชา้ 
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 3.6  บทบาทของความไว้วางใจในองค์การ 
        Shaw (Shaw 1997 อา้งถึงใน นฤมล สุนทรเกล, 2548) กล่าววา่ ความไวว้างใจใน
องคก์ารมีบทบาทท่ีเก่ียวขอ้งกบัอ านาจหนา้ท่ีในองคก์ารซ่ึงเป็นแรงขบัใหบุ้คลากรเตม็ใจยอมรับ
การตดัสินใจของกลุ่มท่ีมีอ านาจซ่ึงมีพฤติกรรมท่ีน่าไวว้างใจ และบทบาทท่ี Shaw กล่าวไวมี้ ดงัน้ี   
        1. ความไวว้างใจเป็นแหล่งทรัพยากรพื้นฐานประกอบกบัรูปแบบท่ีเก่ียวกบัทุน  
(Trust is  resource  0n  a  par  with  other  form capital ) ความไวว้างใจเปรียบเสมือนเป็นรูปแบบ
หน่ึงของทุนท่ีท าให้ได้เปรียบในการแข่งขัน  และเพิ่มขีดความสามารถท่ีจะปฏิบัติงานตาม
โครงสร้างองคก์าร นโยบาย  และการปฏิบติัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
        2. ความไวว้างใจท าหนา้ท่ีแทนความจงรักภคัดี  (Trust  will  replace  loyalty  as 
the primary bond  within organization)  เป็นพื้นฐานความผกูพนัขององคก์ารและทีมต่าง ๆ  ภายใน
องคก์าร  การท างานเพื่อใหจุ้ดมุ่งหมายไดรั้บผลส าเร็จโดยการเสริมพลงัอ านาจและทีมการท างานจะ
ไม่เกิดข้ึนในบรรยากาศท่ีมีความไม่ไวว้างใจ ความไวว้างใจก าลงัเข้ามาแทนท่ีความจงรักภคัดี   
ซ่ึงเป็นวิธีท่ีท าให้เกิดความผูกพนั  ได้รับประโยชน์มากท่ีสุดในการสร้างความผูกพนัของมนุษย ์
ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีมีความจ าเป็นในองคก์าร 
         3. ความไวว้างใจเป็นส่ิงส าคญัทั้งภายในและภายนอกองคก์าร (Trust is important 
internally externally) ความไวว้างใจเป็นส่ิงส าคญักบัลูกคา้ (customers) ผูจ้ดัหา (suppliers) และ
หุ้นส่วน (partners) องค์การจะตอ้งพฒันาผลผลิตในงานและบริการให้มีคุณภาพ ซ่ึงเปรียบเสมือน
เป็นตวัแทนขององคก์าร และหากองคก์ารใดท่ีบุคลากรในองคก์ารมีความไวว้างใจกนัอยูใ่นระดบั
ต ่า  จะเป็นการยากในการท าให้ลูกคา้มีความไวว้างใจในองคก์าร หรือไวว้างใจในผลผลิตของงาน
และบริการท่ีเป็นตวัแทนขององคก์าร 
        4. ความไวว้างใจมีพื้นฐานมาจากความตั้งใจเป็นพื้นฐาน (Trust is gained by 
attention to the fundamentals) การท่ีจะสร้างความไวว้างใจในองคก์ารนั้นองคก์ารจะตอ้งมีวีการ
ด าเนินงานอยา่งมีประสิทธิภาพ โดยมุ่งเนน้ถึงปัจจยั ท่ีจะด ารงความไวว้างใจให้คงอยูด่ว้ยการรักษา
ค ามัน่สัญญา และมีการกระท าท่ีคงท่ีสม ่าเสมอ สามารถท านายได้ หรือแสดงความสนใจให้การ
สนบัสนุนบุคลากรท่ีอยูใ่นสภาวะท่ีอ่อนแอหรือเปราะบาง 
         5.  ความไวว้างใจแสดงถึงปัญหาท่ีจะตอ้งไดรั้บการจดัการ  (Trust  present asset  
of  dilemmas  to  be  managed)  ความไวว้างใจไม่ใช่ปัญหาท่ีตอ้งถูกแกไ้ข  แต่ความไวว้างใจเป็น
ปัญหาท่ีต้องการการเอาใจใส่อย่างต่อเน่ือง  และเขา้ใจถึงธรรมชาติท่ีมีการแลกเปล่ียนตามการ
กระท านั้น 
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  หลกัพื้นฐานของความไวว้างใจข้ึนอยูก่บัคุณลกัษณะของผูน้ า (Trust  ultimately  
rests  on  the character  of  our  leaders) ผูน้ ามีบทบาทส าคญัท่ีท าให้องคก์ารประสบผลส าเร็จ  
เพราะผูน้ าจะเป็นผูส้ร้างศรัทธา  รวมทั้งกระตุน้จูงใจใหผู้ต้ามร่วมมือปฏิบติังานเพื่อให้องคก์ารไปสู่
เป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ  การท่ีผูน้  าจะประสบผลส าเร็จได้นั้นจะตอ้งมีพฤติกรรมท่ีน่า
ไวว้างใจ  และแสดงการกระท าท่ีน่าไวว้างใจใหบุ้คลากรรับรู้ 
 3.7 ปัจจัยทีส่่งผลต่อการมีความไว้วางใจในองค์การ      
          การศึกษาความไวว้างใจในเชิงองค์ความรู้ทางจิตวิทยาพฤติกรรมนั้นได้รับการ
คน้ควา้วิจยักนัอย่างกวา้งขวางจากบรรดานกัวิชาการท่ีต่างตอ้งการมองความสัมพนัธ์ ของความ
ไวว้างใจในฐานะท่ีเป็นปัจจยัอนัส่งผลหรือมีผลต่อความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลหรือกลุ่มบุคคล 
ในขณะท่ีการศึกษาความไวว้างใจในบริบทขององคก์ารและงานทางธุรกิจ ท่ีเรียกวา่ ความไวว้างใจ
ในองค์การนั้นในรอบหลายทศวรรษท่ีผ่านมาดูเหมือนจะไม่แพร่หลายมากนักหากเปรียบเทียบ
การศึกษาความไวว้างใจ (ในแง่จิตวิทยาพื้นฐาน) การศึกษาความพึงพอใจในการท างาน การศึกษา
เร่ืองขวญัก าลงัใจ รวมทั้งการศึกษาความผกูพนัท่ีบุคลากรมีต่อองคก์าร ในการทบทวนวรรณกรรม 
ท่ีสืบคน้ได้จึงมีประเด็นเร่ืองน้ีกล่าวไวไ้ม่มากนกั ขอ้สังเกตประการหน่ึง คือในองค์ความรู้ด้าน
จิตวทิยาสังคม จิตวทิยาพฤติกรรม รวมทั้งพฤติกรรมองคก์ารเอง ก็ไม่ไดก้ล่าวถึงองคค์วามรู้ในเร่ือง
น้ีอย่างเฉพาะเจาะจง  เม่ือกล่าวถึงทศันะของนักวิชาการท่ีกล่าวถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อการมีความ
ไวว้างใจในองคก์าร จึงมีไม่มากนกั ตวัอยา่งหน่ึงของการศึกษาความไวว้างใจไดแ้ก่งานของ Mayer, 
Davis และ Schoolman (1995: 709-734) ซ่ึงเคยสรุปจากการวิจยัไวว้่า ความไวว้างใจในองค์การ      
มีปัจจยัท่ีส่งผล หรืออาจะถือไดว้า่เป็นลกัษณะของความไวว้างใจในองคก์าร 3 ปัจจยั ประกอบดว้ย 
        1. ความสามารถ (ability) คือทกัษะ ความรู้ และพฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงถึง
ความสามารถในการโนม้นา้วใหเ้กิดส่ิงต่าง ๆ หรือการโนม้นา้วผูอ่ื้น   
        2. ความรู้สึกท่ีดี (benevolence) คือ ความรู้สึกท่ีอยากจะท าส่ิงท่ีดีมีคุณค่าใหก้บัผูท่ี้
ไวว้างใจเรา และ   
        3. ความตรงไปตรงมา หรือความซ่ือสัตย ์(Integrity) เป็นความสม ่าเสมอในการ
ปฏิบติัตนดว้ยความจริงใจ ตรงไปตรงมา   
          ส าหรับแนวคิดของ Robert Bruce Shaw ผูเ้ช่ียวชาญดา้นความไวว้างใจในองคก์าร 
ได ้น าเอาทศันะและตวัแบบมาใชเ้ป็นกรอบในการวิจยั เห็นวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความไวว้างใจใน
องคก์าร จ าแนกไดเ้ป็น 3 เร่ือง ดงัน้ี (Shaw, 1997) 
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          1. ความส าเร็จในผลงานหรือการท างานส าเร็จ (achieving results) เป็นปัจจยัท่ี
เก่ียวขอ้งกบัผลการปฏิบติังานของบุคคลในดา้นท่ีเนน้ถึงการบรรลุผลส าเร็จจากการท างาน Shaw
อธิบายว ่าบุคคลที่มีความสามารถต ่ าหรือไม่มากพอที่จะท างานให้ส า เร็จตามที่บุคคล  
หรือกลุ่มบุคคลอื่นคาดหวงันั้นย ่อมสร้างผลงานในระด ับต ่ าและยากที่จะได ้รับความ
ไวว้างใจจากบุคคลหรือกลุ่มบุคคลอื่นในโอกาส ต่อไปซ่ึงหากองค์การใดมีสภาพการณ์  
แบบ นี้ ม า ก ร ะ ด ับ ค ว า ม ไ ว ว้ า ง ใ จ ใน อ ง ค ์ก า ร ก ็ย ่อ มม ีแ น ว โน ้ม ที ่จ ะ ล ดล ง ต า ม ไ ป 
          2.ความตรงไปตรงมา (Acting with integrity)  เป็นปัจจัยที่ เ ก่ียวข้อง  
ก ับความ ซื่ อสัตย ์จ ริ ง ใจจ ริ งจ ังต่อค าพ ูดและก ารกระท าและ เ ป็นไปอย ่า งสม ่า เ สมอ  
บ ุค ค ล ที ่แ ส ด ง อ อ ก ใ ห ้เ ห ็น ถ ึง สิ่ ง เ ห ล ่า นี้ ย ่อ ม ไ ด ้ร ับ ค ว า ม ไ ว ้ว า ง ใ จ จ า ก ฝ่ า ย อื ่น   
          3. การแสดงความเอาใจใส่ห่วงใย (Demonstrating concerns) เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัการเอาใจใส่ ของบุคคล หรือกลุ่มบุคคลท่ีตอบสนองต่อความต้องการ หรือ ความคาดหวงั 
ของเราโดยทั่วไปนั้ น เราจะให้ความไว้วางใจกับคนท่ี เป็นห่วงเ ป็นใย เราโดยความไว ้
วางใจเช่นน้ีมกัเป็นไปในท านองท่ีเราเช่ือวา่บุคคล หรือกลุ่มบุคคลอ่ืนนั้นเขา้ใจปัญหาต่าง ๆ ของเรา
เป็นอยา่งดี หรืออย่างนอ้ยก็ในระดบัท่ีสามารถตอบสนองเราไดปั้จจยัน้ียงัขยายไปถึงการมีความ
ไว้วางใจว่าบุคคลหรือกลุ่มบุคคลอ่ืนนั้ นจะสามารถตอบสนองต่อเเป้าหมายของส่วนรวม  
หรือเป้าหมายขององคก์ารไดอี้กดว้ย  
          Reynolds (1997 อา้งถึงในอุชุมพร แกว้ขุนทด, 2550) ไดเ้สนอแนวคิดหลกั 4
ประการท่ีเป็นปัจจยัหลกัของความไวว้างใจในองคก์ารซ่ึงหากเกิดข้ึนในองคก์ารใดจะก่อให้เกิดการ
ด าเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงซ่ึงความไวว้างใจมีองคป์ระกอบ ดงัน้ี 1) ความสามารถ 2) ความ
เปิดเผย 3) ความน่าเช่ือถือ 4) ความเสมอภาค  
         Breckenridge  Institute  (2007) ไดส้ร้างดชันีเพื่อใชว้ดัความไวว้างใจในองคก์าร  
โดยก าหนดหัวขอ้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสร้างความไวว้างใจของบุคลากรในองค์การ 6  หัวขอ้ ดงัน้ี  
คือ 1) ความจริง (truth) องค์การนั้นๆ มีการสร้างพนัธ์สัญญา (commitment) เก่ียวกบัความจริง 
ในส่ิงท่ีองค์การก าลงัด าเนินอยู่หรือไม่ดงันั้นพนักงานมีอิสระท่ีจะแสดงให้เห็นความจริงอย่าง
ตรงไปตรงมา (unvarnished  truth) เก่ียวกับองค์การได้และสามารถตั้งค  าถามเก่ียวกับเหตุ           
และผล ขอ้สันนิษฐานและทศันคติท่ีส่งเสริมการตดัสินใจขององค์การไดห้รือไม่  2) การยึดถือ
คุณธรรม (Integrity) ในองคก์ารนั้น ๆ มีกระบวนการท่ีเป็นไปอยา่งยุติธรรมหรือไม่มีการประเมิน
บุคคลโดยใช้ข้อเท็จจริงและข้อมูลเชิงคุณภาพแทนการประเมินทางการเมือง (politics) และ
ความชอบส่วนตัว (personalities)หรือไม่  3) การใช้อ านาจ (power) ผู ้บริหารในองค์การ 
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มีการใช้อ านาจอย่างบริสุทธ์ิยุติธรรมหรือไม่ เพื่อให้องค์การสามารถด าเนินกิจการบรรลุตาม
วตัถุประสงค์ โดยการสร้างอิทธิพลทางบวกแก่พนักงาน โดยไม่ใช้ความสนใจส่วนตวั  (self-
interest) ของผูบ้ริหารเอง 4) ความสามรถขององคก์าร (competency) องคก์ารนั้น ๆ มีความสามารถ
ท่ีจะเอาชนะความทา้ทายต่าง ๆ  ท่ีก าลงัเผชิญอยู่ได้หรือไม่  และผูน้ ามีการตดัสินใจท่ีท าให้เกิด
ความมัน่ใจในผลส าเร็จได้หรือไม่  องค์การรู้ว่าก าลังท าอะไรอยู่หรือไม่  5) ค่านิยม (value)  
องคก์ารมรการตั้งค่านิยมร่วมหลกั ๆ ท่ีสามารถส่ือสารกบัพนกังานทุกคนไดห้รือไม่   พนกังานใน
องคก์ารสามารถอยูร่่วมกบัค่านิยมเหล่านั้นไดห้รือไม่  ในยามท่ีเกิดปัญหาข้ึน  และค่านิยมเหล่านั้น
สอดคลอ้งกบัค่านิยมส่วนบุคคลของพนกังานหรือไม่ 6) การเห็นคุณค่า  (recognition) องคก์ารเห็น
คุณค่าในความพยายามและความสามารถของพนกังานหรือไม่  และองคก์ารนั้น ๆท าให้พนกังาน
มองเห็นอนาคตของตนเองในหนา้ท่ีการงานหรือไม่ 
  จากการทบทวนวรรณกรรม ดงักล่าว ผูว้จิยัไดน้ าแนวคิดในการประเมินความ
ไวว้างใจในองคก์รพยาบาลของ Mishra  (Mishra, 1996) และ International Association of Business 
Communicators (Research Foundation  IABC, 2000) ประกอบดว้ย 5 มิติ คือ 1) ความสามารถของ
องคก์ร 2) ความซ่ือตรงและความจริงใจ  3)การดูแลเอาใจใส่บุคลากร  4) ความน่าเช่ือถือขององคก์ร 
5) ความมีเอกลกัษณ์ขององคก์ร ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี  
  1. ความสามารถขององคก์ร (Competency) เป็นความสามารถขององคก์รต่อส่ิงท่ี
สามารถมองเห็น และมองไม่เห็น เป็นความสามารถของทุกคนในองค์กร และผูน้ าทุกระดับ 
มีคุณภาพ และเช่ือว่าองค์การของเขามีความมัน่คง มีความสามารถในการแข่งขนั และสามารถ 
อยูร่อดไดใ้นโลกปัจจุบนั 
  2. ความซ่ือสัตยแ์ละความจริงใจ (Openness and honesty) ความซ่ือสัตยแ์ละความ
เปิดเผย เป็นความจริงใจ ความซ่ือสัตยแ์ละความพิเศษท่ีจดัไวเ้พื่อการส่ือสารกบัทุกคน บุคลากรเต็ม
ใจท่ีจะอภิปรายประเด็นปัญหาและสถานการณ์ต่าง ๆ ขององคก์รตามความเป็นจริง องคก์รมีความ
ยุติธรรมในการประเมินผลการปฏิบติังาน มีการรวบรวมขอ้มูลอย่างเพียงพอทั้งเชิงปริมาณและ
คุณภาพก่อนการตดัสินใจ จริงใจและปรารถนาดีต่อทุกคน เปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถช้ีแจง
ความคิดเห็นหรือขอ้เทจ็จริงอยา่งตรงไปตรงมา 
  3. การดูแลเอาใจใส่บุคลากร (Concern for Employees) การดูแลเอาใจใส่บุคลากร 
คือความรู้สึกท่ีไดรั้บจากการดูแลเอาใจ การใหมี้ส่วนร่วม การใหอ้ภยั ความปลอดภยัจากการท างาน 
รวมถึงการดูแลเอาใจใส่เม่ือไดรั้บอุบติัเหตุจากการท างาน มีความเขา้ใจอยา่งจริงใจและมีความรู้สึก
ร่วมอยา่งมากในสัมพนัธภาพนั้น 
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  4.  ความน่าเช่ือถือ (Reliability)ไม่ใช่เพียงแต่ความสม ่าเสมอและความมัน่ใจใน
ค าพดูและการกระท าระหวา่งบุคลากร ทีมงาน และผูส้นบัสนุนองคก์ารเท่านั้น แต่ความน่าเช่ือน่า
ถือเป็นจ านวนคร้ังท่ีท าไดต้ามท่ีพดูไวก้บัทุกคน 
   ผู้น าจะอธิบายให้บุคลากรเข้าใจวธีิการจัดการกบัการด าเนินงานสอดคล้องกบั
ทศิทางของการเปลี่ยนแปลงทีเ่กดิขึน้  
  องคก์รมีความมุ่งมัน่และแสดงออกถึงความมุ่งมัน่ในการพฒันาบุคลากรเพื่อช่วย
พฒันางาน และท าใหผู้รั้บบริการไดรั้บส่ิงท่ีคาดหวงัหรือเกินความคาดหวงั    
  5. ความเป็นเอกลกัษณ์ขององคก์ร (Identification) ความเป็นเอกลกัษณ์ขององคก์ร 
เป็นเคร่ืองวดัว่าทุกคนมีเป้าหมายการท างาน มีแบบแผนการปฏิบติังาน มีค่านิยมและความเช่ือ
เดียวกนั และจนกลายเป็นของวฒันธรรมองคก์ร ท าให้เกิดความรู้สึกยึดเหน่ียวระหว่างการบริหาร
กบับุคลากรทุกคน มีระบบการบริหารจดัการภายในองคก์รท่ีเป็นเอกลกัษณ์ของตนเองและเป็นศูนย์
รวมของผูป้ฏิบติังานและความรู้สึกท่ีดีมีต่อกนั ทุกคนปฏิบติัตามขอ้ตกลงร่วมกนัดว้ยความเป็นส่วน
หน่ึงขององคก์ร และร่วมขบัเคล่ือนองคก์รไปสู่เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้   
 

4.   โรงพยาบาลชุมชน 
  
 โรงพยาบาลชุมชน  เป็นสถานบริการทางการแพทยร์ะดบัอ าเภอ  เป็นหน่วยงานท่ีข้ึน
ตรงต่อส านกังานสาธารณสุขจงัหวดั  มีผูอ้  านวยการเป็นผูบ้ริหารสูงสุด ใหบ้ริการครอบคลุมทั้งดา้น
การรักษาโรค  การส่งเสริมสุขภาพ การป้องกนัโรค และการฟ้ืนฟูสภาพ มีการแบ่งขนาดตามจ านวน
เตียงรับผูป่้วยไวรั้กษา โรงพยาบาลชุมชนเขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 13 มีพื้นท่ีครอบคลุมพื้นท่ี 
จงัหวดัอุบลราชธานี จงัหวดัอ านาจเจริญ จงัหวดัยโสธรจงัหวดัศรีษะเกษ มีโรงพยาบาลชุมชน
ทั้งหมด  53 แห่ง ประกอบดว้ยโรงพยาบาลขนาด 10-30 เตียง จ านวน 35 แห่ง โรงพยาบาลขนาด   
60  เตียง  จ  านวน โรงพยาบาล  10  แห่ง โรงพยาบาลขนาด  90  เตียง  จ  านวน  6  แห่ง โรงพยาบาล
ขนาด  120-180  เตียง   จ  านวน  2  แห่ง  ซ่ึงมีการบริหารจดัการภายในของโรงพยาบาลทั้ง  53  แห่ง   
ดงัต่อไปน้ี    
 4.1 โครงสร้างการบริหารของโรงพยาบาลชุมชน ส านกังานปลดักระทรวง กระทรวง
สาธารณสุขไดจ้ดัแบ่งโครงสร้างการบริหารของโรงพยาบาลชุมชนเป็น 6 กลุ่มงาน ประกอบดว้ย  
กลุ่มงานบริหาร กลุ่มงานเวชศาสตร์ครอบครัวและชุมชน  กลุ่มงานเทคนิคบริการ  กลุ่มงานเทคนิค
บริการทางการแพทย ์ กลุ่มงานเภสัชกรรมและคุม้ครองผูบ้ริโภค  และกลุ่มงานการพยาบาล   
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 4.2  องค์กรพยาบาลของโรงพยาบาลชุมชน เป็นหน่อยงานย่อยหน่วยงานหน่ึงใน
โรงพยาบาล  เป็นหน่วยงานท่ีมีความส าคญัมาก  และมีเจา้หนา้ท่ีมากท่ีสุดในโรงพยาบาล  องคก์าร
พยาบาลเป็นองคก์ารท่ีมีความจ าเป็นตอ้งท างานร่วมกบัผูอ่ื้นมากมาย และจ าเป็นตอ้งติดต่อเก่ียวขอ้ง
กบัผูป่้วยดว้ย (นิตยา ศรีญาณลกัษณ์ 2545 : 126)  องค์การพยาบาลในโรงพยาบาลชุมชน  เป็น
หน่วยงานท่ีมีบุคลากรในการปฏิบติังานมากโดยมีบทบาทหนา้ท่ี ท่ีส าคญั  2  ประการ  คือ 1) ดูแล
ให้ประชาชน กลุ่มเป้าหมายในเขตรับผิดชอบ ได้รับการบริการพยาบาลท่ีช่วยให้มีมีสุขภาพดี   
พึงพอใจ  ปลอดภยั  มีอาการทุเลา  ปราศจากโรคแทรกซ้อน มีความเขา้ใจในสภาวะสุขภาพของ
ตนเอง  สามารถดูแลตนเองและครอบครัวได ้ ทั้งยามปกติและเม่ือเจ็บป่วยเล็กน้อย  2)  ดูแลให้
บุคลากรทางการพยาบาลมีแนวคิด  ความรู้  ความสามารถ  คุณธรรม  ขวญัและก าลงัใจในการ
ให้บริการประชาชนกลุ่มเป้าหมายได้อย่างครอบคลุม  ส าหรับการจดัระบบบริการพยาบาลของ
องค์การพยาบาลโรงพยาบาลชุมชนงานแต่ละงานจะมีหัวหน้างาน  ข้ึนตรงต่อหัวหน้าพยาบาล  
(กระทรวงสาธารณสุข  2550  และ  ส านกัการพยาบาล  2551 : 97) 
 4.3  ลักษณะขององค์กรพยาบาลโรงพยาบาลชุมชน เป็นการรวมตวักนัอย่างมีระบบ
ของหน่วยบริการพยาบาลทั้งหมดภายในโรงพยาบาลหรือสถานบริการพยาบาล  ประกอบไปดว้ย
พยาบาลวชิาชีพทั้งผูบ้ริหารการพยาบาลและพยาบาลผูป้ฏิบติั  รวมทั้งทางการพยาบาลและบุคลากร
อ่ืน ๆ ภายใตก้ารก ากบัดูแลของผูบ้ริหารการพยาบาลสูงสุด  ช่ือขององคก์ารอาจเรียกตามโครงสร้าง
ของแต่ละโรงพยาบาล /สถานพยาบาลท่ีแตกต่างกนัไป  เช่นกลุ่มการพยาบาล  กลุ่มงานการพยาบาล
ฝ่ายการพยาบาล  งานบริการพยาบาล  กลุ่มภารกิจบริการพยาบาล  เป็นตน้องค์การพยาบาลท า
หนา้ท่ีเป็นตวัแทนของพยาบาลวิชาชีพพยาบาลในโรงพยาบาล  รับผิดชอบในการก าหนดนโยบาย
และวิธีปฏิบติังาน  เพื่อธ ารงไวซ่ึ้งมาตรฐานและจรรยาบรรณวิชาชีพ  รวมทั้งเป็นท่ีปรึกษาและให้
ข้อเสนอแนะด้านการพยาบาลแก่ผูบ้ริหารสูงสุดของโรงพยาบาลหรือคณะกรรมการบริหาร
โรงพยาบาล  ผูบ้ริหารสูงสุดขององคก์ารพยาบาลคือหวัหนา้พยาบาล  ท าหนา้ท่ีบริหารงานให้บรรลุ
ตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนด  (ส านกัการพยาบาล  2551: 26) 
 4.4 โครงสร้างขององค์กรพยาบาลโรงพยาบาลชุมชน องค์กรพยาบาลประกอบดว้ย
กลุ่มบุคลากรทางการพยาบาลหลายระดบัท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานต่าง ๆ โดยมีหัวหน้าหอผูป่้วย
เป็นผูบ้ริหารงานในแต่ละหน่วยงาน โดยให้บริการแก่ผูรั้บบริการแบบองคร์วมและให้บริการแบบ
ผสมผสานแก่ผูรั้บบริการ องคก์ารพยาบาลโรงพยาบาลชุมชนมีโครงสร้างการบริหาร ประกอบดว้ย
หน่วยงานย่อย ๆ ได้แก่ งานผู ้ป่วยนอก งานผู ้ป่วยใน งานอุบัติเหตุฉุกเฉิน งานห้องคลอด   
งานหอ้งผา่ตดั  งานควบคุมและป้องกนัการติดเช้ือในโรงพยาบาลและหน่วยจ่ายกลาง 
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 4.5  บทบาทหน้าที่ขององค์กรพยาบาลโรงพยาบาลชุมชน   
  สภาการพยาบาลก าหนดบทบาทขององคก์รพยาบาลตามมาตรฐานบริการการ
พยาบาลและการผดุงครรภส์ภาการพยาบาล ระดบัทุติยภูมิ-ตติยภูมิ  ดงัน้ี 

  หมวดท่ี 1 มาตรฐานการบริหารองคก์รบริการพยาบาลและการผดุงครรภ์ 
  ขอ้ก าหนดท่ี 1.2 องคก์รพยาบาล มีโครงสร้างและบทบาทหนา้ท่ีตามขอบเขตงาน

ของวชิาชีพ 
  1. องคก์รพยาบาลมีบทบาทหนา้ท่ี/พนัธกิจหลกัตามมาตรฐานวชิาชีพ ดงัน้ี 

       1.1 จัดบริการการพยาบาลและการผดุงครรภ์ตามมาตรฐานวิชาชีพ โดย
ออกแบบระบบบริการพยาบาล การบริหารจดัการทรัพยากรอยา่งคุม้ค่า การเช่ือมโยงประสานความ
ร่วมมือกบัสหวิชาชีพและหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อให้ผูป่้วย/ผูรั้บบริการไดรั้บการดูแลท่ีปลอดภยั
และต่อเน่ือง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการจดัระดบัการบริการสุขภาพของโรงพยาบาล/สถานบริการสุขภาพ 
(Classification of Health Care Service Level) ไดแ้ก่ ปฐมภูมิ ทุติยภูมิ ตติยภูมิ และตติยภูมิระดบัสูง
และระดบัของการดูแลผูป่้วย/ผูรั้บบริการตามความรุนแรงของความเจ็บป่วย ได้แก่ Emergency 
care, Intensive care และ General care และ Continuum care 

       1.2 บริการวชิาการแก่สังคมและเป็นแหล่งเสริมสร้างประสบการณ์ทางวชิาชีพ 
เผยแพร่ความรู้ดา้นการพยาบาล การผดุงครรภแ์ละการสาธารณสุขแก่ประชาชน 

      1.3 พฒันาวชิาชีพทั้งดา้นการศึกษา การบริการพยาบาล การพฒันาคุณภาพ 
การประกนัคุณภาพในการปฏิบติัการพยาบาล การศึกษาวจิยัและความกา้วหนา้ในวชิาชีพ  

       1.4 ธ ารงรักษาวฒันธรรมวชิาชีพ ท านุบ ารุงศิลปวฒันธรรมไทยและทอ้งถ่ิน 
  2. ควบคุม ก ากบัผูป้ระกอบวิชาชีพการพยาบาล ให้ปฏิบติัหน้าท่ีการพยาบาลต่อ

บุคคล ครอบครัว และชุมชน โดยอาศยัหลกัวิทยาศาสตร์และศิลปะการพยาบาลในการประเมิน
สภาพ การวนิิจฉยัปัญหา การวางแผน การปฏิบติัการพยาบาลและการประเมินผล โดยก าหนดให้ผู ้
ประกอบวชิาชีพการพยาบาล มีบทบาทในการปฏิบติัดงัต่อไปน้ี  

     2.1 การสอน การแนะน า การใหค้  าปรึกษา และการแกไ้ขปัญหา เก่ียวกบั
สุขภาพอนามยั 

      2.2 การกระท าต่อร่างกายและจิตใจของบุคคล รวมทั้งการจดัสภาพแวดลอ้ม 
เพื่อการแกไ้ขปัญหาความเจ็บป่วย การบรรเทาอาการของโรค การป้องกนัการลุกลามของโรคและ
การฟ้ืนฟูสภาพ 



59 

 
       2.3 การกระท าตามวธีิท่ีก าหนดไวใ้นการรักษาโรคเบ้ืองตน้และการให้

ภูมิคุม้กนัโรค 
       2.4 ช่วยเหลือแพทยก์ระท าการรักษาโรค 
  3. ควบคุม ก ากบัผูป้ระกอบวชิาชีพการผดุงครรภ ์ใหป้ฏิบติัหนา้ท่ีการผดุงครรภต่์อ

หญิงมีครรภ ์หญิงหลงัคลอด ทารกแรกเกิดและครอบครัว โดยอาศยัหลกัวทิยาศาสตร์และศิลปะการ
ผดุงครรภใ์นการประเมินสภาพ การวนิิจฉยัปัญหา การวางแผน การปฏิบติั และการประเมินผล โดย
ใหผู้ป้ระกอบวชิาชีพการผดุงครรภ ์มีบทบาทในการปฏิบติัดงัต่อไปน้ี  

      3.1 การสอน การแนะน าการใหค้  าปรึกษา การแกไ้ขปัญหาเก่ียวกบัสุขภาพ
อนามยั และการปรับเปล่ียนพฤติกรรมเส่ียงดา้นสุขภาพ เช่น การสูบบุหร่ี การด่ืมสุรา เป็นตน้ 

       3.2 การกระท าต่อร่างกาย และจิตใจของหญิงมีครรภ ์หญิงหลงัคลอด และ
ทารกแรกเกิด เพื่อป้องกนัความผดิปกติในระยะตั้งครรภ ์ระยะคลอด และระยะหลงัคลอด 

      3.3 การตรวจ การท าคลอด และการวางแผนครอบครัว 
      3.4 ช่วยเหลือแพทยก์ระท าการรักษาโรค 

    4. การบริหารความเส่ียงทางการพยาบาล การควบคุมและการประกนัคุณภาพการ
พยาบาล การพฒันาและปรับปรุงวธีิการท างานอยา่งต่อเน่ือง 

  5. ควบคุม ก ากบัการใชท้รัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งมีประสิทธิภาพและบงัเกิดประโยชน์
สูงสุด 

  จากบทบาทดงักล่าวองค์กรพยาบาล มีส่วนอย่างมากในการสร้างและพฒันาให้
บุคลากรเป็นคนท่ีน่าเช่ือถือ และไวว้างใจได้ ซ่ึงตอ้งเร่ิมจากผูบ้ริหารองค์กรท่ีพยายามท าใจให้
พร้อมจะไวว้างใจคนอ่ืน และเช่ือมัน่ในคุณค่าของคนตอ้งให้ค  าแนะน าและการสอนงาน บอกความ
คาดหวงัและช้ีแจงเป้าหมายท่ีชัดเจน เพิ่มโอกาสให้รับผิดชอบงานท่ีสูงข้ึน มอบอ านาจในการ
ตดัสินใจดว้ยความไวว้างใจ มีการติดตามถามไถ่ ไม่ตอ้งไปเสียเวลาหากลไกไปควบคุมดูแล หรือ
คอยจบัผิด แต่มุ่งยกย่องช่ืนชมในความสามารถของลูกน้อง และท าให้เป็นท่ีรับทราบในวงกวา้ง   
พฒันาวฒันธรรมองค์กรท่ีเนน้การส่ือสารขอ้มูลกนัอย่างชดัเจน ต่อเน่ือง ส่งเสริมการเปิดใจรับฟัง
ความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั สนบัสนุนใหมี้ความกลา้เส่ียงหากมีขอ้ผดิพลาดจะไม่กล่าวโทษกนั แต่ท่ี
จะเรียนรู้ร่วมกัน วฒันธรรมในการท างานเช่นน้ี จะช่วยสร้างบรรยากาศของความไวว้างใจกัน 
ความสัมพนัธ์ และความร่วมมือร่วมใจในหมู่พนักงานก็จะมีสูงข้ึน ซ่ึงย่อมส่งผลไปถึงผลงาน
โดยรวมขององคก์รต่อไป  
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 4.6  หอผู้ป่วยของโรงพยาบาลชุมชน หน่วยงานท่ีรับผูป่้วยไวใ้นโรงพยาบาลเพื่อให้บริการ
ดา้น  สุขภาพ  การส่งเสริมสุขภาพ  การป้องกนัและควบคุมโรค  การรักษาพยาบาล  และการฟ้ืนฟู
สภาพร่างกายแก่ผูรั้บบริการท่ีรับไวใ้นโรงพยาบาลชุมชนประกอบดว้ย  หอผูป่้วยนอก  หอผูป่้วยใน
หอผูป่้วยอุบัติเหตุฉุกเฉิน  ห้องคลอด และห้องผ่าตัดในหอผูป่้วยมีบุคลากรหลายระดับได้แก่ 
พยาบาลวชิาชีพ พยาบาลเทคนิค เจา้หนา้ท่ีพยาบาล ผูช่้วยเหลือคนไข ้ และพนกังานท าความสะอาด  
บุคลากรเหล่าน้ีจะปฏิบติังานภายใตค้วามรับผิดชอบของหัวหน้าหอผูป่้วย โดยท่ีหวัหน้าหอผูป่้วย
จะตอ้งควบคุมดูแลให้การบริการพยาบาลเกิดข้ึนอย่างมีคุณภาพสูงสุด ดังนั้นหัวหน้าหอผูป่้วย 
จึงตอ้งจดัโครงสร้างการบริหารงานภายในหอผูป่้วยให้ชดัเจน และก าหนดแนวทางการปฏิบติังาน 
ท่ีเขา้ถึงผูรั้บบริการเพื่อใหบุ้คลากรปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีคุณภาพ (นิตยา ศรีญาณลกัษณ์ 2545: 247)    
 4.7 หัวหน้าหอผู้ป่วย คือ พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในการวางแผน (Planning) จดั
ระบบงาน (Organizing) ด าเนินการ (Directing) และควบคุมงาน (Controlling) จดัการโครงสร้าง
ของหน่วยงาน ตามขอบข่ายและความรับผิดชอบ รวมทั้งให้ค  าแนะน าและแสดงความคิดเห็นใน
งานท่ีรับผิดชอบ เป็นท่ีปรึกษาให้กบับุคลากรในหน่วยงาน คิดคน้วิธีการน าจุดเน้นของหน่วยงาน 
ลงสู่การปฏิบติัและเป็นผูน้ าในการพฒันาคุณภาพการพยาบาลในหน่วยงาน (ส านกัการพยาบาล 
2548) และมีหนา้ท่ีหลกัตามขอ้ก าหนดของส านกัการพยาบาล ดงัต่อไปน้ี 
         4.7.1 ด้านการปฏิบัติการ/งานเช่ียวชาญเฉพาะด้าน (Operation/Expertise) 
         1) พฒันาคุณภาพการบริการพยาบาลในหน่วยงานให้สอดคล้องตาม
เข็มมุ่งและเป้าหมายของกลุ่มการพยาบาลรวมทั้งภารกิจหลักหรือจุดเน้นของหอผูป่้วยและ
หน่วยงานท่ีตอบสนองความต้องการของผูใ้ช้บริการเพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงและเกิดผล
ลัพธ์สูงสุดกับการบริการของหน่วยงาน 
         2) ให้การพยาบาลและหรือเป็นท่ีปรึกษาเก่ียวกับการให้บริการ
พยาบาลผูป่้วยท่ีมีความยุ่งยากซับซ้อนเพื่อให้เกิดความปลอดภยัและผลลัพธ์ท่ีพึงประสงค์
ของผูป่้วย 
         3) จดัท ามาตรฐานและหรือแนวทางในการปฏิบติังานของหน่วยงาน
ให้เหมาะสมกับการเปล่ียนแปลงของสถานการณ์และความต้องการของผูใ้ช้บริการ เพื่อให้
บุคลากรในหน่วยงานปฏิบัติงานได้ถูกต้องและมีคุณภาพ 
         4) ศึกษา วิเคราะห์ปัญหาหรือสถานการณ์ต่างๆท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน
ท่ีรับผิดชอบ เพื่อการวินิจฉัยแก้ไขและป้องกันปัญหาต่างๆ ได้อย่างเหมาะสม ทนัเวลา 
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         5) สร้างสรรค์บรรยากาศในการท างานเพื่อสร้างแรงจูงใจในการ
ท างานให้กับบุคลากรในหน่วยงาน 
         6) ดูแลให้มีการปฏิบติัตามนโยบาย แนวทางปฏิบติัของหน่วยงาน/
โรงพยาบาล รวมถึงการใช้  Isolation Precaution  เพื่อสร้างส่ิงแวดล้อมให้ปลอดภยักับ
ผูใ้ช้บริการ ประชาชน  และชุมชน 
        4.7.2  ด้านการบริหารและก ากบัดูแล (Management and Supervisory) 
         1)  บริหารจดัการระบบ บริการพยาบาลในระดบัหอผูป่้วย/หน่วยงาน ตาม
นโยบาย ยทุธศาสตร์ และแผนงานท่ีกลุ่มการพยาบาลก าหนด เพื่อใหห้น่วยงานสามารถใหบ้ริการ
อยา่งต่อเน่ือง เกิดผลลพัธ์ดา้นการรักษาพยาบาลไดต้ามาตรฐานท่ีก าหนด 
       2)  บริหารจดัการวสัดุ ครุภณัฑ์ และเวชภณัฑ์ในหน่วยงาน เพื่อให้มี
ใช้เพียงพอ และเหมาะสมส าหรับการให้บริการ  
           3) วิเคราะห์ประสิทธิภาพของการบริหารและการพฒันาคุณภาพ
บริการในหน่วยงานที่รับผิดชอบ เพื่อปรับปรุงบริการของหน่วยงานให้สามารถบรรลุ
ผลลัพธ์การด าเนินงานท่ีพึงประสงค์ และมีความคุ่มค่า คุ้มทุน 
       4) จดัระบบการมอบหมายงานให้กับบุคลากรในความรับผิดชอบ
เพื่อให้ผูป่้วยได้รับการดูแลอย่างต่อเน่ือง ตามเกณฑ์มาตรฐานการจัดบริการของหน่วยงาน 
       5)  จดัระบบข้อมูลสารสนเทศในหน่วยงานอย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อ
เป็นข้อมูลในการพฒันาคุณภาพการพยาบาลของหน่วยงาน 
       6) ก ากบัดูแลให้มีการปฏิบติังานตามนโยบาย แนวทางปฏิบติัของ
หน่วยงาน/โรงพยาบาล เพื่อใหผู้ใ้ชบ้ริการ ไดรั้บบริการท่ีมีคุณภาพตามมาตรฐานของหน่วยงาน  
       7) ก ากบัดูแลการจดัการส่ิงแวดลอ้ม รวมถึงการใช ้ Isolation  Precaution  
ในหน่วยงานเพื่อใหผู้ป่้วยและบุคลากรในหน่วยงานเกิดความปลอดภยั 
       8) ก ากบัดูแล และตรวจสอบการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อใหเ้กิด
การปฏิบติังานของบุคลากรในหน่วยงานเป็นไปตามมาตรฐานวชิาชีพ และบรรลุตามวตัถุประสงค์
ของหน่วยงานท่ีก าหนดไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด 
       9) ประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร (Performance  Evaluation) ใน
หน่วยงานท่ีรับผดิชอบ เพือ่เป็นแนวทางในการก าหนดแผนพฒันาบุคลากรใหส้ามารถปฏิบติังาน
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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        4.7.3 ด้านวางแผน (Planning) 
       1)  จดัท าแผนปฏิบติัการของหน่วยงานดา้นบริหาร บริการและวชิาการ
เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัแผนยทุธศาสตร์และแผนปฏิบติัการของกลุ่มการพยาบาล 
       2)  จดัท าแผนวสัดุ ครุภณัฑ ์เวชภณัฑแ์ละส่ิงก่อสร้างประจ าปี เพื่อให้
หน่วยงานสามารถใหบ้ริการไดอ้ยา่งต่อเน่ือง และมีประสิทธิภาพ 
        3) จดัท าแผนบุคลากรของหน่วยงาน เพื่อใหมี้บุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ 
และเพียงพอต่อการปฏิบติังาน 
       4) ร่วมวางแผนการศึกษาและการสอนนกัศึกษาทางคลินิกในหลกัสูตรการ
พยาบาลและผดุงครรภ์  เพื่อใหก้ารเรียนการสอนดงักล่าวมีความสมบูรณ์ ถูกตอ้ง และร่วมผลิต
นกัศึกษาท่ีมีคุณภาพเหมาะสมกบัการปฏิบติังานพยาบาล 
       5) สรุปผลการด าเนินงานของหน่วยงาน  เพื่อเป็นขอ้มูลน าส าหรับการจดัท า
แผนปฏิบติัการหรือปรับเปล่ียนแผนกลยทุธ์ของกลุ่มการพยาบาล 
        4.7.4 ด้านการประสานงาน (Communication and cooperation)    
       1) เป็นตวัแทนของหน่วยงานในการประชุมคณะกรรมการต่าง ๆ ของกลุ่ม
การพยาบาลและหรือโรงพยาบาล เพื่อให้ข้อมูลเสนอความคิดเห็น  และประสานงานใน
ประเด็นต่าง ๆเก่ียวกบัการพยาบาล 
       2) ด าเนินการประสานงานทั้งภายในหน่วยงานและภายนอกหน่วยงาน 
เพื่อใหก้ารปฏิบติังานบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย 
       3) สร้างสัมพนัธภาพอนัดีระหวา่งบุคลากรภายในหน่วยงานกบัสหสาขา
วชิาชีพและผูใ้ชบ้ริการ  เพื่อใหเ้กิดความพึงพอใจสูงสุด 
       4) เจรจาต่อรอง  แกไ้ข  และประสานความขดัแยง้ทั้งภายในและภายนอก
หน่วยงาน  เพื่อให้เกิดความร่วมมือในการด าเนินงาน และรักษาสิทธิประโยชน์ของบุคลการใน
หน่วยงาน 
       5)  จดัระบบส่ือสารภายในหน่วยงานท่ีมีประสิทธิภาพ  เพื่อให้การ
ปฏิบติังานภายในหน่วยงานท่ีรับผดิชอบเป็นไปอยา่งรวดเร็ว คล่องตวั 
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        4.7.5  ด้านการบริการ (Service) 
       1)  สอนงานและฝึกอบรมเจา้หนา้ท่ีหรือบุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง  เพื่อเพิ่มพนู
ความรู้ ความสามารถใหบุ้คคลดงักล่าวสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
       2) ใหค้  าแนะน าหรือค าปรึกษาหรือตอบขอ้หารือทางการพยาบาล แก่
บุคลากรภายในหน่วยงานหรือหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง  ในประเด็นท่ีตอ้งอาศยัความช านาญและ
ประสบการณ์ทางวชิาชีพ   เพื่อใหบุ้คคลหรือหน่วยงานมีความรู้ความเขา้ใจเพียงพอเก่ียวกบัเร่ืองท่ี
เป็นปัญหา 
       3) จดัท าหรือสนบัสนุนบุคลากรในหน่วยงานในการศึกษา วจิยั คิดคน้ หา
ความรู้หรือวธีิการใหม่ๆท่ีเป็นประโยชน์ในการพยาบาลเพื่อปรับปรุงคุณภาพการพยาบาลของ
หน่วยงาน 
          ดงันั้น ภาระงานท่ีส าคญัของหวัหนา้หอผูป่้วยแบ่งออกไดเ้ป็น 3 ส่วน คือ 
          1. การจดัการต่อการดูแลผูป่้วย (Patient care management) ซ่ึงมุ่งไปในการ
สร้างเสริมวธีิและเทคนิคการปฏิบติัการพยาบาลท่ีส่งเสริทั้งความส าเร็จทางวชิาชีพและทางธุรกิจ 

         2. การจดัการต่อระบบการพยาบาล (Nursing system management) ส่ิงท่ีจดั
อยู่ในระบบการพยาบาลคือกระบวนการพยาบาลการบนัทึกการพยาบาล และรายงานทางการ
พยาบาล การเยี่ยมตรวจทางการพยาบาล การมอบหมายงานทางการพยาบาล การประชุม
ปรึกษาทางการพยาบาล  

          3. การจัดการต่อบุคคลทางการพยาบาล (Nursing personnel management)  
ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัการคดัเลือกบุคลากร การจดับุคลากร การพฒันาบุคลากรทางการพยาบาล 
          งานทั้ง 3 ส่วนท่ีกล่าวมาน้ี  มีการออกแบบ (Design)  การวางแผน (Plan) 
การน าไปใช้ (Implement) การก ากับดูแล (Monitor)  และการส่งเสริม (Promote) ซ่ึงจะต้องหา
วิธีการท างาน (Work  method)  เพื่อให้งานบงัเกิดผลส าเร็จตามความคาดหวงัโดยมีเป้าหมายท่ีมี
คุณภาพ  มีการดูแลผูรั้บบริการ ตระหนกัในความรับผิดชอบต่อวิชาชีพการพยาบาลซ่ึงทั้งหมดน้ี 
จะมุ่งไปสู่เป้าหมายใหง้านขององคก์ารไดเ้จริญกา้วหนา้ต่อไปอยา่งไม่หยดุย ั้ง 
     หัวหน้าหอผู ้ป่วยจึงมีบทบาทส าคัญ  ในการบริหารจัดการคุณภาพการ
พยาบาลให้มีคุณภาพ ฉะนั้นคุณลกัษณะท่ีจ าเป็นและความส าคญัของการน าองค์กรสู่ความส าเร็จ  
จึงเป็นส่ิงท่ีท้าทายของหัวหน้าหอผูป่้วยในยุกต์ท่ีมีการแข่งขนักันอย่างมาก  และจะท าให้การ
ด าเนินงานขององค์กรประสบผลส าเร็จตามวตัถุประสงค์ท่ีวางไว ้ ดงันั้น การปฏิบติังานภายใน
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องค์กรให้เกิดประสิทธิผลสูงสุดตามท่ีได้ก าหนดไว้  ทุกคนในองค์กรต้องมีหน้าท่ีหลักตาม
ขอ้ก าหนดของส านกัการพยาบาล  จึงจะส่งผลใหอ้งคก์รประสบผลส าเร็จได ้
 4.8  บทบาทและหน้าทีข่องพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลชุมชน         
        พระราชบญัญติัวชิาชีพการพยาบาลและผดุงครรภ ์ (ฉบบัท่ี  2)  พ.ศ. 2540 ได้
กล่าวถึง บทบาทของวชิาชีพการพยาบาลวา่เป็นการปฏิบติัหนา้ท่ีต่อบุคคล ครอบครัว และชุมชน 
ดงัน้ี 

        4.8.1 การสอนหรือแนะน า การใหค้  าปรึกษา และการแกปั้ญหาเก่ียวกบัสุขภาพ
อนามยั 
        4.8.2 การกระท าต่อร่างกายและจิตใจของบุคคล รวมทั้งการจดัสภาพแวดลอ้ม  
เพื่อแกปั้ญหาความเจบ็ป่วย   
        4.8.3 การบรรเทาอาการของโรค  การลุกลามของโรค และการฟ้ืนฟูสภาพ  
        4.8.4 ใหบ้ริการอนามยัแม่และเด็ก  การตรวจครรภ ์การท าคลอด  ดูแลมารดาและ
ทารก  การวางแผนครอบครัว 
        4.8.5 การกระท าตามวธีิท่ีก าหนดไวใ้นการรักษาโรคเบ้ืองตน้และการใหภู้มิคุม้กนั
โรค 
        4.8.6 ช่วยเหลือแพทยก์ระท าการรักษาโรค 
 

5.  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 5.1  งานวจัิยในประเทศ 

  วัฒนา  วินิจว ัฒนากุล (2540)  ได้ท าการศึกษา เ ร่ือง ปัจจัย ท่ี มี อิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลองคก์ารของสถาบนัการศึกษาทางการพยาบาลในประเทศไทย ใชก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน  
303  คน เป็นผูบ้ริหาร อาจารย ์ และนักศึกษาพยาบาล ในสถาบนัการศึกษาทางการพยาบาล 
ทั้งภาครัฐและเอกชน  จ านวน 13 แห่งโดยท าการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การ   
8  ตวัแปร คือ  รูปแบบของหวัหนา้  การใชเ้ทคโนโลยี  การวางแผนกลยุทธ์  การพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์รวมทั้งส่ิงแวดล้อม  วฒันธรรมองค์การ รูปแบบของโครงสร้าง  และการควบคุมอ านาจ  
ผลการวจิยัพบวา่มีปัจจยัเพียง  4 ตวัแปร คือ รูปแบบของหวัหนา้ การใชเ้ทคโนโลยี  การวางแผนกล
ยทุธ์  และการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ ท่ีสามารถอธิบายความมีประสิทธิผลขององคก์าร ไดร้้อยละ 
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67 โดยตวัแปรทั้ง  4 มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลองค์การอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั  0.05    

  ประภารัตน์ แบขุนทด  (2544) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการปฏิบติัตาม
บทบาทดา้นการบริหารของหวัหนา้หอผูป่้วย บรรยากาศองคก์าร กบัประสิทธิผลของหอผูป่้วยตาม
การรับรู้ของพยาบาลประจ าการโรงพยาบาลชุมชน ใชก้ลุ่มตวัอย่างคือพยาบาลวิชาชีพจ านวน 374 
คน พบว่าการปฏิบัติตามบทบาทด้านการบริหารของหัวหน้าหอผูป่้วย บรรยากาศองค์การมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลของหอผู ้ป่วยตามการรับรู้ของพยาบาลประจ าการ
โรงพยาบาลชุมชนในระดบัปานกลางอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
      วฒันา  วนิิจวฒันากุล  (2545)  ศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของ
องคก์าร โดยศึกษากลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารระดบัสูงของสถาบนัท่ีเปิดสอนหลกัสูตรพยาบาลใน
สังกัดของทบวงมหาวิทยาลัยโดยแยกเป็นสถาบนัการศึกษาของรัฐ จ านวน 6 สถาบนั และ
สถาบนัการศึกษาของเอกชน จ านวน 7  สถาบนั จากการศึกษา พบวา่ปัจจยัดา้นรูปแบบความเป็น
ผูน้ า ( leadership style)การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ (human resource development) 
เทคโนโลยี ( technology) และการวางแผนกลยุทธ์ (strategic planning) เป็นปัจจยัที่มี
อิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์การโดยที่รูปแบบความเป็นผูน้ าเป็นปัจจยัที่มีอิทธิพลมาก
ที่สุด ซ่ึงสอดคล้องกับผลการศึกษาของ Bohn (2002, p. 76) ที่พบว่า ความเป็นผูน้ ามี
ความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติค่อนข้างมากต่อการบรรลุผลขององค์การ ซ่ึงหมายถึง 
มีอิทธิพลโดยตรงต่อการรับรู้ถึงการบรรลุผลขององค์การนั่นเอง   
            อารีย ์ ค  านวนศกัด์ิ (2545) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมเชิงสร้างสรรค ์ 
ความไวว้างใจในองค์การ  กบัผลการด าเนินงานของกลุ่มการพยาบาล  ตามการรับรู้ของพยาบาล
วชิาชีพ โรงพยาบาลศูนยท่ี์ผา่นการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล กลุ่มตวัอยา่งคือพยาบาลประจ าการ
จ านวน  287  คน  ไดจ้าการสุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัท่ีใชใ้นการวิจยั
ประกอบดว้ยแบบสอบถามวฒันธรรมเชิงสร้างสรรค์ของกลุ่มการพยาบาล  แบบสอบถามความ
ไวว้างใจในองคก์ารและแบบสอบถามผลการด าเนินงานของกลุ่มการพยาบาล  พบวา่ความไวว้างใจ
ในองค์การของกลุ่มการพยาบาลโรงพยาบาลท่ีผ่านการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ตามการรับรู้
ของพยาบาลวิชาชีพมีค่าเฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดบัสูงเท่ากบั  3.72  เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ดา้น
ความสามารถของผูบ้ริหารกลุ่มการพยาบาลมีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากบั  3.38 รองลงมาคือดา้นการความ
เปิดเผยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.71 ส่วนด้านความสมอภาคมีค่าเฉล่ียต ่าสุดเท่ากับ 3.62 และความ
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ไวว้างใจในองค์การมีความสัมพนัธ์กบัผลการด าเนินงานของกลุ่มการพยาบาลโรงพยาบาลศูนยท่ี์
ผา่นการรับรองคุณภาพโรงพยาบาลอยูใ่นระดบัปานกลางอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (r=.625, P<.01) 
  สุนันทา ศิระวงษ์ธรรม (2545)ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความไวว้างใจใน
หวัหนา้หอผูป่้วย ความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร การสนบัสนุนจากองคก์าร กบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกขององค์การ ของพยาบาลประจ าการโรงพยาบาลทัว่ไปกลุ่มตวัอย่างคือพยาบาลวิชาชีพ
จ านวน 463 คน พบว่าความไวว้างใจในหัวหน้าหอผูป่้วย  ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การ การ
สนับสนุนจากองค์การ กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การ ของพยาบาลประจ าการ
โรงพยาบาลทัว่ไปมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลาง กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกของ
องคก์ารของพยาบาลประจ าการ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

  ปราณี มีหาญพงษ์ (2547) ได้ศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอ
ผูป่้วย พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การ กับประสิทธิผลของหอผูป่้วยตามการรับรู้ของ
พยาบาลประจ าการ โรงพยาบาลทัว่ไป ใชก้ลุ่มตวัอยา่งคือพยาบาลประจ าการจ านวน 389 คน พบวา่ 
ภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผู ้ป่วย พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การ  
 มีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลของหอผู ้ป่วยตามการรับรู้ของพยาบาลประจ าการ 
โรงพยาบาลทัว่ไปในระดบัปานกลางอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

  สุรีย ์ โพธาราม (2547) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
หวัหนา้หอผูป่้วย พฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์การกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วยตามการรับรู้ของ
พยาบาลประจ าการโรงพยาบาลทัว่ไป ใช้กลุ่มตวัอย่างคือพยาบาลวิชาชีพจ านวน 361 คน พบว่า
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย พฤติกรรมการเป็นสมาชิกองคก์ารมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วยตามการรับรู้ของพยาบาลประจ าการโรงพยาบาลทัว่ไปอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

  ดวงเนตร  ภู่วฒันวนิชย ์(2549) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ภาวะ
ผูน้ าของผูบ้ริหารการพยาบาล บรรยากาศองคก์าร กบัประสิทธิผลขององคก์ารพยาบาลตามการรับรู้
ของพยาบาลประจ าการ โรงพยาบาลในสังกดัส านกัการแพทยก์รุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอย่างคือ
พยาบาลวิชาชีพประจ าการจ านวน 374 คน พบว่าภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารการพยาบาล บรรยากาศ
องค์การมีความสัมพนัธ์ทางบวก กบัประสิทธิผลขององค์การพยาบาลตามการรับรู้ของพยาบาล
ประจ าการ โรงพยาบาลในสังกดัส านกัการแพทยก์รุงเทพมหานครอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 

http://www.researchgate.net/researcher/21404775_sunantha_sirawngsthrrm
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  โกลญัญา  สมานวงษ์ (2551) ไดท้  าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการใชอ้  านาจ

การปฏิบติัดา้นการบริหารของหวัหนา้หอผูป่้วยกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วยโรงพยาบาลชุมชน เขต 
8 ใชก้ลุ่มตวัอยา่งเป็นพยาบาลวชิาชีพจ านวน 351 คน พบวา่การใชอ้  านาจการปฏิบติัดา้นการบริหาร
ของหัวหน้าหอผูป่้วยกับประสิทธิผลของหอผูป่้วยโรงพยาบาลชุมชน เขต 8 มีความสัมพนัธ์
ทางบวกอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 อธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลของหอ
ผูป่้วยไดร้้อยละ 41.2 
  สุรียพ์ร แคลว้ปลอดทุกข์ (2551) ไดท้  าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ า
เชิงกลยทุธ์ของหวัหนา้หอผูป่้วย การบริหารผลการปฏิบติังานของกลุ่มการพยาบาลกบัประสิทธิผล
ของหอผูป่้วยตามการรับรู้ของพยาบาลประจ าการโรงพยาบาลทัว่ไป ใชก้ลุ่มตวัอยา่งเป็นพยาบาล
วิชาชีพจ านวน 352 คน พบว่าภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของหัวหน้าหอผู ้ป่วย การบริหารผลการ
ปฏิบติังานของกลุ่มการพยาบาลมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางกบัประสิทธิผลของหอ
ผูป่้วยตามการรับรู้ของพยาบาลประจ าการโรงพยาบาลทัว่ไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

  กาญจนา อินนาจกัร (2551)ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการพฒันาตนเองของ
พยาบาลวชิาชีพกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วยตามกรรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชนเขต 
15 กระทรวงสาธารณสุขพบว่าการพฒันาตนเองของพยาบาลวิชาชีพมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ประสิทธิผลของหอผูป่้วยตามกรรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชนเขต 15 กระทรวง
สาธารณสุขอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

  ทิพยสุ์ดา  ดวงแก้ว (2552) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์
ของหัวหน้าหอผูป่้วย การมีส่วนร่วมในงานของพยาบาลประจ าการ และประสิทธิผลของหัวหน้า
หอผูป่้วยโรงพยาบาลทัว่ไป สังกดักระทรวงสาธารณสุขเขตภาคเหนือ ใชก้ลุ่มตวัอยา่งคือพยาบาล
วชิาชีพจ านวน 356  คน พบวา่ ภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ของหวัหนา้หอผูป่้วย การมีส่วนร่วมในงานของ
พยาบาลประจ าการมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลของหวัหนา้หอผูป่้วยโรงพยาบาลทัว่ไป 
สังกดักระทรวงสาธารณสุขเขตภาคเหนืออยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

  พุทธชาติ  เอ่ียมสอาด (2552) ความสัมพนัธ์ระหวา่งความไวว้างใจในหวัหนา้หอ
ผูป่้วย พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์ารกบัความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาลวิชาชีพ
กลุ่มพนกังานมหาวทิยาลยั โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัของรัฐ กลุ่มตวัอยา่งคือพยาบาลวิชาชีพจ านวน  
327 คน พบว่าความไวว้างใจในหัวหน้าหอผูป่้วยและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพกลุ่มพนักงาน

http://cuir.car.chula.ac.th/browse?type=author&value=%E0%B8%9E%E0%B8%B8%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%95%E0%B8%B4+%E0%B9%80%E0%B8%AD%E0%B8%B5%E0%B9%88%E0%B8%A2%E0%B8%A1%E0%B8%AA%E0%B8%AD%E0%B8%B2%E0%B8%94
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มหาวิทยาลยั โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ ในระดบัปานกลางอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 

  น่ิมนวล  โยคิน (2554) ไดท้  าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ
ของพยาบาลวิชาชีพ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วยกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วย
ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชนเขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 10 ใช้กลุ่ม
ตวัอย่างเป็นพยาบาลวิชาชีพ 280 คน พบวา่แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวิชาชีพ ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วยมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วยตามการ
รับรู้ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชนเขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 10 อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 และร่วมกนัท านายประสิทธิผลของหอผูป่้วยไดร้้อยละ 48.4  
 5.2  งานวจัิยต่างประเทศ 

  Courtney (1998) ศึกษาผลกระทบของความไวว้างใจตามการรับรู้ของบุคลากรต่อ
ประสิทธิผลองค์การและภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลกลุ่มตัวอย่างเป็นผูน้ าอาวุโสระดับกลาง 
ท่ีปฏิบติังานในมหาวิทยาลยัลิโซนา (Arizona) โดยใช้เคร่ืองมือท่ีใช้คือแบบสอบถาม โดยศึกษา 
ในองคป์ระกอบของความไวว้างใจ 4 ตวัแปร คือ ความเช่ือมัน่ ความยุติธรรม การเปิดเผย และความ
เคารพพบวา่ ความไวว้างใจมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญั 

  Davis, Schoolman, Mayer and Tan (2000) ศึกษาเปรียบเทียบความสัมพนัธ์
ระหวา่งความไวว้างใจในผูจ้ดัการกบัระดบัยอดการขาย ผลก าไร และการลาออกของพนกังาน กลุ่ม
ตวัอยา่งเป็นพนกังานขายในภตัตาคาร จ านวน 371 คน ผลการศึกษาพบวา่   
        1. ความไวว้างใจในผูจ้ดัการระดบัสูงจะมีความสัมพนัธ์กบัยอดขายของพนกังาน
ในระดบัสูงอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
        2. ความไวว้างใจในผูจ้ดัการระดบัสูงจะมีความสัมพนัธ์กบัผลก าไรระดบัสูงอยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติระดบั .05 
        3. ความไวว้างใจในผูจ้ดัการระดบัสูงจะมีความสัมพนัธ์กบัการลาออกของ
พนกังานในระดบัต ่าอยา่งนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .10 
        4. ความสามารถ ความซ่ือตรง และความห่วงใยของผูจ้ดัการมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความไวว้างใจในผูจ้ดัการ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 (r = .56, .66 และ .60 
ตามล าดบั) 
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  Koy (2001) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจของพนกังาน พฤติกรรม

การเป็นสมาชิกขององคก์ารและการลาออกของพนกังานกบัประสิทธิผลของภตัตาคาร โดยใชก้ลุ่ม
ตวัอย่างจากภตัตาคาร 26 แห่ง พบว่า ความพึงพอใจของพนกังาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกของ
องคก์ารและการลาออกของพนกังานมีความสัมพนัธ์กบัก าไรของภตัตาคารและความ พึงพอใจของ
ลูกคา้และมีความสัมพนัธ์กบักบัประสิทธิผลของภตัตาคารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
   จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวิจยัคร้ังน้ี สรุปไดว้่าประสิทธิผล
ของหอผูป่้วยสามารถประเมินไดจ้าก ผลผลิตของหอผูป่้วย ประสิทธิภาพ คุณภาพ ความพึงพอใจ
ในงาน ความสามารถในการปรับตวั (Gibson, Invancevich, and Donnelly 2006) เป็นการประเมิน
ประสิทธิผลท่ีสอดคลอ้งกบัปัญหาของหอผูป่้วย การท่ีหอผูป่้วยจะมีประสิทธิผลนั้นตอ้งอาศยัความ
ไวว้างใจของบุคลากรในองคก์รพยาบาลตามแนวคิดของตามแนวคิดของ Mishra (Mishra, 1996) 
และ International Association of Business Communicators (2000) และตอ้งอาศยัการบริหารจดัการ
ของหัวหน้าหอผูป่้วยในยุกต์ท่ีมีความเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วและมีการแข่งขนัสูงซ่ึงก็คือการ
จดัการเชิงกลยทุธ์ตามแนวคิดของ Abbass (2003) ซ่ึงผูว้จิยัใชเ้ป็นกรอบแนวคิดในการวจิยัคร้ังน้ี 
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บทที ่ 3 

วธีิด าเนินการวจิัย 
 
 

 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงอรรถาธิบาย (Explanatory  research)  มีวตัถุประสงค ์ 
เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลในการท านายประสิทธิผลของหอผูป่้วย   ตามการรับรู้ของพยาบาล
วชิาชีพประจ าการโรงพยาบาลชุมชนเขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี  13 

 

1.   ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
     
  1.1  ประชากร    

              ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี  คือ  พยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบติังานในต าแหน่ง
พยาบาลวชิาชีพประจ าการ  ท่ีมีประสบการณ์การท างาน  1  ปี  ข้ึนไป โรงพยาบาลชุมชนเขต
ตรวจราชการสาธารณสุขท่ี  13 จ านวน  53  แห่ง  ในจงัหวดัอุบลราชธานี  ศรีสะเกษ  ยโสธร  
อ านาจเจริญ   จ านวน  2,359  คน     
        1.2  กลุ่มตัวอย่าง 
        1.2.1  ค  านวณขนาดกลุ่มตวัอยา่งโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป G - Power  
ก าหนดค่าEffect size  = 0.15  ค่า  Power  =  0.95   ไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งเท่ากบั  107  คน    

        1.2.2  เลือกกลุ่มโดยการสุ่มแบบแบ่งชั้นหลายขั้นตอน  (stratified  multi-stage   
random  sampling )  ตามขั้นตอนดงัน้ี     
    1)  แบ่งชั้นตามขนาดของโรงพยาบาลและค านวณขนาดตวัอยา่งตาม
สัดส่วนของประชากร 
ในแต่ละชั้นตามสูตร    
     ns       =      n x Ns 
                            N 
     ns     =      จ  านวนกลุ่มตวัอยา่ง  
     n        =      จ  านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั 

            Ns     =      จ  านวนประชากรตามขนาดโรงพยาบาล  
     N       =      จ  านวนประชากรทั้งหมด    
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ตารางท่ี 3.1   แสดงการแจกจ่ายกลุ่มตวัอยา่งตามขนาดโรงพยาบาล  
 

ขนาดโรงพยาบาล จ านวนเตียง จ านวนพยาบาล
วชิาชีพ 

จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 

โรงพยาบาลขนาดใหญ่ 90-180 945 43 
โรงพยาบาลขนาดกลาง                         60 420 19 
โรงพยาบาลขนาดเล็ก 10-30 994 45 
รวม  2,359 107 

 
   2)  สุ่มตวัอยา่งโรงพยาบาลในแต่ละกลุ่มขนาดของโรงพยาบาลในสัดส่วน  
3: 1 ดงัตารางต่อไปน้ี  
 
ตารางท่ี  3.2   แสดงจ านวนการสุ่มตวัอยา่ง  โดยการจบัฉลากตามขนาดโรงพยาบาล 
 
     ขนาดโรงพยาบาล จ านวน รพช. ทั้งหมด        จ านวน รพช.  กลุ่มตวัอยา่ง 
โรงพยาบาลขนาดใหญ่ 8 3 
โรงพยาบาลขนาดกลาง                         10 3 
โรงพยาบาลขนาดเล็ก 35 12 
รวม 53 18 

 
   3)  ค  านวณหาขนาดกลุ่มตวัอยา่ง ในแต่ละโรงพยาบาลตามกลุ่มขนาดของ
โรงพยาบาล  ดว้ยสูตร ดงัน้ี  

  =          

 
 

   เม่ือ     =       จ านวนกลุ่มตวัอยา่งแต่ละโรงพยาบาล 

n = จ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั 

N =       จ านวนประชากรโรงพยาบาลท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง 
N =   จ านวนประชากรทั้งหมดตามขนาดโรงพยาบาล   
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 แทนค่าตามสูตร  เช่น  โรงพยาบาลพิบูลมงัสาหาร  จะได ้ ดงัน้ี 
 

       
         

   
 

                     n    =     11.11 

          กลุ่มตวัอยา่งพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลพิบูลมงัสาหาร จ านวน  11  คน  
โรงพยาบาลอ่ืนก็ใชว้ธีิการเดียวกนั  ท าใหไ้ดก้ลุ่มตวัอยา่งแบ่งตามขนาดโรงพยาบาลดงัตารางต่อไปน้ี 
 
ตารางท่ี  3.3   แสดงจ านวนกลุ่มตวัอยา่งโรงพยาบาลขนาดใหญ่ 
 

โรงพยาบาล จ านวนพยาบาลวชิาชีพ (คน) กลุ่มตวัอยา่ง 
1.  พิบูลมงัสาหาร 77 11 
2.  สมเด็จพระยพุราชเดชอุดม 140 20 
3.  กนัทรารมย ์                           81 12 

รวม                        298  43 

 
ตารางท่ี  3.4   แสดงจ านวนกลุ่มตวัอยา่งโรงพยาบาลขนาดกลาง 
 

โรงพยาบาล จ านวนพยาบาลวชิาชีพ (คน) กลุ่มตวัอยา่ง 
1.  50 พรรษามหาวชิราลงกรณ               75 8 

2.  เข่ืองใน                                     54 6 
3.  เขมราฐ   50 5 

รวม 179 19 
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ตารางท่ี  3.5   แสดงจ านวนกลุ่มตวัอยา่งโรงพยาบาลขนาดเล็ก 
 

โรงพยาบาล จ านวนพยาบาล (คน) กลุ่มตวัอยา่ง 
1.  นิคมค าสร้อย 68 5 
2.  กุดขา้วปุ้น 24 3 
3.  ตาลสุม 23 3 
4.  ส าโรง 35 3 
5.  ม่วงสามสิบ 44 4 
6.  โขงเจียม 22 5 
7.  น ้ายนื   43 2 
8.  บึงบูรณ์ 32 5 
9.  โนนคูณ 38 4 
10.  กุดชุม   37 4 
11.  ค าเข่ือนแกว้ 30 4 
12.  พนา 38 3 

รวม 434 45  
 

 การสุ่มชั้นท่ี 2  เม่ือไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งแต่ละโรงพยาบาล  น ารายช่ือพยาบาลมา
เรียงล าดบัตามแต่ละแผนก ใชว้ธีิสุ่มตวัอยา่งแบบมีระบบ  (Systemic  Sampling) เพื่อใหไ้ดก้ลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีกระจายในแต่ละแผนก  ค านวณช่วงท่ีใชใ้นการสุ่มตวัอยา่ง (Interval)  โดยใชสู้ตรดงัน้ี 
 

                
 

 
 

   เม่ือ    I       =      ช่วงท่ีใชใ้นการสุ่ม 

     N      =      ขนาดประชากรทั้งหมดท่ีท าการศึกษาในแต่ละโรงพยาบาล                   
                 n        =      ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัในแต่ละโรงพยาบาล 
  ตวัอยา่งเช่น  โรงพยาบาลพิบูลมงัสาหาร   
    N       =      77                            
    n        =      11 

    ช่วงท่ีใชใ้นการสุ่ม           
  

  
 

     I         =         7 



74 
 

 ดงันั้น  ช่วงท่ีใชใ้นการสุ่มตวัอยา่งการวจิยัท่ีโรงพยาบาลพิบูลมงัสาหารคร้ังน้ี  คือ  
7  และ ด าเนินการต่อไป  ดงัน้ี 
 1) น ารายช่ือพยาบาลวชิาชีพในแต่ละแผนกมาเรียงล าดบัจนครบทุกคน 
 2) จากนั้นสุ่มหมายเลขเร่ิมตน้ระหวา่งหมายเลข  1  ถึง  7 จ  านวน  1  หมายเลข  
โดยวธีิจบัฉลากไดห้มายเลข 2  น ามาเป็นหมายเลขเร่ิมตน้ และสุ่มตวัอยา่งพยาบาลวชิาชีพแต่ละ

หอผูป่้วยไดค้นท่ีหมายเลข  2,  2+7, 2+2 (7),.....n ใหไ้ดจ้  านวนกลุ่มตวัอยา่งตามท่ีค านวณได ้คือ  
11  คน  โรงพยาบาลอ่ืนก็ใชว้ธีิการเดียวกนั ดงักล่าว 
 

2.  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถามซ่ึงแบ่งเป็น  4 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนที ่1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งเป็นขอ้ค าถามทั้งปลายปิดและปลายเปิด  
มีจ านวน  6  ขอ้ 
 ตอนที่ 2 การจดัการเชิงกลยุทธ์ของหัวหนา้หอผูป่้วยซ่ึงผูว้ิจยัสร้างข้ึนจากแนวคิด
ของ Abbass   (2003 : 5) ประกอบดว้ย 1) การวิเคราะห์กลยุทธ์2) การก าหนดกลยุทธ์ 3) การ
ปฏิบติัตามกลยุทธ์  4) การประเมินและควบคุมกลยุทธ์ลักษณะเป็นแบบมาตรประมาณค่า  
(rating scale) 5 ระดบั     
   ตอนที่ 3 แบบสอบถามความไวว้างใจในองคก์รพยาบาล ซ่ึงผูว้ิจยัไดส้ร้างข้ึนตาม
ดชันีช้ีวดัตามแนวคิดของ Mishra (Mishra, 1996) และInternational Association of Business  
Communicators (Research Foundation IABC, 2000) ประกอบดว้ย 5 มิติ  คือ 1) ความสามารถ
ขององคก์ร 2) ความซ่ือตรงและความจริงใจ 3) การดูแลเอาใจใส่บุคลากร 4) ความน่าเช่ือถือของ
องคก์ร 5) ความมีเอกลกัษณ์ขององคก์ร ลกัษณะเป็นแบบมาตรประมาณค่า (rating  scale) 5  
ระดบั    
   ตอนที ่4 แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูป่้วย ผูว้จิยัสร้างข้ึนตามกรอบแนวคิด
ของ Gibbson, Invancevich and Donnelly (2006) ประกอบดว้ย 5 องคป์ระกอบ คือ 1) ผลผลิต   
2) การพฒันาคุณภาพ 3) ความมีประสิทธิภาพ 4) ความสามารถในการปรับตวั 5) ความพึงพอใจ
ในงานลกัษณะเป็นแบบมาตรประมาณค่า (rating  scale) 5 ระดบั   
 โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนนของแบบสอบถามตอนท่ี  2-4  ดงัน้ี 
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ระดบั  5   คะแนน หมายถึง ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นมากท่ีสุด 
ระดบั  4   คะแนน หมายถึง ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นมาก  
ระดบั  3   คะแนน หมายถึง ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นปานกลาง  
ระดบั  2   คะแนน หมายถึง ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นนอ้ย  
ระดบั  1   คะแนน หมายถึง ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นนอ้ยท่ีสุด   

 การแปลผลคะแนนของแบบสอบถามตอนท่ี  2-4   โดยน าคะแนนมาแบ่งออกเป็น  
3  ระดบั  คือ  สูง  กลาง  ต ่า  โดยใชเ้กณฑก์ารแบ่งของ  Daniel  (1999)  ดงัน้ี 

                    ช่วงของคะแนน       
ค่าสูงสุด  ค่าต ่าสุด

จ านวนชั้น
 

 

ช่วงของคะแนน      
   

 
  

 

    ช่วงคะแนน       =     1.33 
ดงันั้น  จะไดเ้กณฑก์ารแปลผลคะแนน  เป็น  3  ระดบั  ดงัน้ี 

  คะแนนเฉล่ีย   3.68 - 5.00   หมายถึง   ระดบัสูง 
  คะแนนเฉล่ีย   2.34 - 3.67   หมายถึง   ระดบัปานกลาง 
  คะแนนเฉล่ีย   1.00 - 2.33   หมายถึง   ระดบัต ่า 
 

3. การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมอืวจิัย  
      
  3.1   การตรวจสอบหาความตรงตามเนือ้หา (Content Validity) ผูว้จิยัด าเนินการ  
ดงัน้ี 
         3.1.1 สร้างแบบสอบถาม โดยศึกษาคน้ควา้จากเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง  
มาก าหนดนิยามศพัท์เฉพาะของตวัแปรท่ีศึกษา และสร้างค าถามให้สอดคลอ้งและครอบคลุม
เน้ือหาตามค านิยามตวัแปรทุกตวั  แลว้น าเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาวทิยานิพนธ์  เพื่อตรวจสอบและ
ขอค าแนะน าจากอาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อน ามาปรับปรุงแกไ้ข   
  3.1.2 น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ขแล้ว เสนอต่อผูท้รงคุณวุฒิ 5 ท่าน  
(ดงัรายนามในภาคผนวก) ประกอบดว้ยผูท้รงคุณวุฒิ  ดา้นการบริหารการพยาบาล ดา้นวิชาการ  
และมีความเช่ียวชาญด้านงานวิจยัทางการพยาบาล  พิจารณาตรวจสอบความตรงตามเน้ือหา  
(Content Validity)  ซ่ึงพิจารณาเก่ียวกบัความตรงเชิงโครงสร้าง  ความครอบคลุมของเน้ือหา  
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ความครบถว้น  ความถูกตอ้งเหมาะสมทางภาษา  และการตีความหมายของขอ้ความโดยก าหนด
เกณฑก์ารแสดงความคิดเห็นของผูท้รงคุณวฒิุเป็น  4  ระดบั  โดยแต่ละระดบัมีความหมาย  ดงัน้ี 

 ระดบั  1  หมายถึง ขอ้ค าถามไม่มีความสอดคลอ้งกบัค านิยาม ควรตดัออก 
 ระดบั  2  หมายถึง ขอ้ค าถามมีความสอดคลอ้งกบัค านิยามนอ้ย  ตอ้งปรับปรุง 

อยา่งมาก 
 ระดบั  3  หมายถึง ขอ้ค าถามมีความสอดคลอ้งกบัค านิยามค่อนขา้งมาก  ตอ้ง

ปรับปรุงเล็กนอ้ยก็ใชไ้ด ้
 ระดบั 4  หมายถึง ขอ้ค าถามมีความสอดคลอ้งกบัค านิยามมาก 

 หลงัจากผูท้รงคุณวุฒิทุกท่านพิจารณาใหข้อ้เสนอแนะแลว้ผูว้จิยัน าแบบสอบถามท่ี
ผูท้รงคุณวุฒิประเมินมาค านวณหาค่าดชันีความตรงตามเน้ือหา (Content  Validity  Index  หรือ  
CVI) (วรรณิภา  อศัวชยัสุวกิรม  และวาริณี  เอ่ียมสวสัดิกุล , 2549 )   

 

 โดยใชสู้ตรในการค านวณ  คือ 
 

      ทั้งฉบบั  
จ านวนค าถามท่ีผูท้รงคุณวฒิุทุกท่านใหค้วามเห็นในระดบั    และ   

จ านวนค าถามทั้งหมด
 

 

     รายขอ้  
จ านวน ผูท้รงคุณวฒิุท่ีใหค้วามเห็นในระดบั    และ   ในขอ้นั้น ๆ 

จ านวนผูท้รงคุณวฒิุทั้งหมด
 

 
 โดยเกณฑท่ี์ตดัสินความตรงตามเน้ือหาของเคร่ืองมือใชเ้กณฑ ์ CVI  ทั้งฉบบั  

 =  0.8  ข้ึนไป  (บุญใจ  ศรีสถิตนรากรู, 2547 : 224 - 225 )   
 จากการค านวณหาค่า  CVI  ของแบบสอบถาม  ไดค้่า  CVI  ดงัน้ี  
 ตอนท่ี 2  การจดัการเชิงกลยทุธ์ของหวัหนา้หอผูป่้วย  เท่ากบั 0.97  และ  CVI   ราย

ขอ้อยูร่ะหวา่ง  0.8 -1   
 ตอนท่ี 3  ความไวว้างใจในองคก์รพยาบาล  เท่ากบั  0.97 โดยมีค่า  CVI  รายขอ้อยู ่

ระหวา่ง  0 .8 -1   
 ตอนท่ี 4  ประสิทธิผลของหอผูป่้วย  เท่ากบั  0.91  โดยมีค่า  CVI  รายขอ้อยู ่

ระหวา่ง  0.8 -1   
 ส าหรับผลการค านวณหาค่า  CVI   ทั้งฉบบั  ไดเ้ท่ากบั   0.95      
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 3.2 การตรวจสอบความเทีย่งของแบบสอบถาม (Reliability) ผูว้จิยัด าเนินการ  
ดงัน้ี 
        3.2.1 น าแบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบความความตรงตามเน้ือหาและ
ปรับแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะของผูท้รงคุณวุฒิเรียบร้อยแลว้ ไปท าการทดลองใช้ (try out) กบั
กลุ่มพยาบาลวิชาชีพท่ีมีลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างแต่ไม่ได้อยู่ในกลุ่มตัวอย่างท่ี
โรงพยาบาลนาจะหลวย  จ านวน  30 คน และน ามาหาค่าความเท่ียง  (Reliability) โดยเก็บขอ้มูล
ระหวา่งวนัท่ี 11-18 พฤศจิกายน  2556 ไดรั้บแบบสอบถามคืน 30 ชุด      
       3.2.2 น าขอ้มูลจากแบบสอบถามท่ีไดจ้ากการทดลองใช้  (try  out) มาวิเคราะห์
หาค่าความเท่ียงของแบบสอบถามโดยหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งคะแนนรายขอ้กบั
คะแนนรวมในแต่ละตอนของแบบสอบถาม  (Item  total  correlation)  ดว้ยโปรแกรมวิเคราะห์
ทางสถิติส าเร็จรูป  โดยใชเ้กณฑ์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ท่ียอมรับได้ตั้งแต่  0.3  ข้ึนไป ถา้มี
ค่า  r  อยูร่ะหวา่ง  0 – 0.2  จะน ามาปรับปรุงใหม่  ถา้ค่า  r  มีค่านอ้ยกวา่  0  จะไม่น ามาเป็นขอ้
ค าถาม  (ดุสิต  สุจิรารัตน์  2554 :  147)   
        3.2.3 วิเคราะห์ความเท่ียงของแบบสอบถามในแต่ละตอนโดยใชส้ถิติทดสอบ
ความเช่ือถือไดข้องแบบสอบถาม  โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach,s 
alpha Coefficient) โดยพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาท่ีเป็นความเท่ียงทั้งฉบบัท่ียอมรับ 
ไดเ้ท่ากบั  0.70  ข้ึนไป และไดค้่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาตอนท่ี 2 เท่ากบั .99  ตอนท่ี  3 เท่ากบั  .97  
และตอนท่ี  4  เท่ากบั .98 
 

4.    การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

 ในการท าวจิยัคร้ังน้ี  ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล  ตามล าดบัขั้นตอน  
ดงัน้ี 
 4.1 ท าหนังสือขอความร่วมมือและขออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูลจากประธาน
กรรมการประจ าสาขาวิชาพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  ถึงผูอ้  านวยการ
โรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 13 จ านวน 18 แห่ง เพื่อขออนุญาตเก็บ
รวบรวมขอ้มูลวจิยั  
 4 .2  ส่ งหนัง สือขอความ ร่วมมือและขออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูลวิจัย   
ถึงผูอ้  านวยการโรงพยาบาลทั้ง 18 แห่ง  พร้อมโครงการวิทยานิพนธ์และแบบสอบถามท่ีจะใช้
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ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล  เอกสารรับรองจริยธรรมการวิจยัในมนุษย์สาขาวิชาพยาบาลศาสตร์  
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  เพื่อขออนุมติัในการด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล   
 4.3  เม่ือไดรั้บอนุญาตให้เก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างได ้ ผูว้ิจยัติดต่อประสานงาน
ทางโทรศพัทก์บัหวัหนา้พยาบาลแต่ละโรงพยาบาล  โดยแนะน าตวัเองพร้อมช้ีแจงวตัถุประสงค ์ 
และรายละเอียดการท าวิจยัคร้ังน้ี  พร้อมขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่ม
ตวัอย่างโรงพยาบาลแห่งนั้น โดยผูว้ิจยัส่งหนังสือท่ีได้รับอนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูลพร้อม
แบบสอบถามการวิจยัและซองเอกสารเปล่าติดแสตมป์พร้อมจ่าหน้าซอง  ช่ือ  ท่ีอยู่  ของผูว้ิจยั 
เพื่อการส่งแบบสอบถามกลบัคืนทางไปรษณีย ์ให้แก่หวัหนา้พยาบาลโรงพยาบาลชุมชนท่ีเป็น
กลุ่มตวัอย่าง  ทั้ง  18  แห่ง  และขอความร่วมมือจากหัวหน้าพยาบาลหรือผูมี้หนา้ท่ีรับผิดชอบ
เป็นผู ้ส่งมอบแบบสอบถามให้กับพยาบาลวิชาชีพท่ีได้ถูกเลือกให้เป็นกลุ่มตัวอย่างตอบ
แบบสอบถามแล้วใส่ซองปิดผนึก  ส่งให้หัวหน้าพยาบาลเพื่อรวบรวมส่งกลบัให้ผูว้ิจยัทาง
ไปรษณีย์ ระยะเวลาด าเนินการเก็บรวมรวมข้อมูลภายใน  30 วนั ส่งไป 107 ฉบบั ได้รับ
แบบสอบถามกลบั จ านวน 107 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100 ใช้เวลาในการตอบแบบสอบถาม 3 
สัปดาห์ 
 4 .4  แบบสอบถามแต่ละฉบับจะมีจดหมายขอความร่วมมือในการตอบ
แบบสอบถาม  ค าช้ีแจง วตัถุประสงค ์ วิธีการตอบแบบสอบถาม รวมทั้งการพิทกัษสิ์ทธ์ิผูต้อบ
แบบสอบถามและหนงัสือยนิยอมใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถามแนบไปดว้ย 
 4.5 เม่ือได้รับแบบสอบถามกลบัคืนมา ผูว้ิจยัด าเนินการตรวจสอบความสมบูรณ์
ของแบบสอบถามการวจิยั  จากนั้นด าเนินการบนัทึกขอ้มูลของแบบสอบถาม 
 

5.  การวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 ผูว้จิยัน าขอ้มูลจากแบบสอบถามท่ีเก็บรวบรวมไดจ้ากกลุ่มตวัอยา่งมาท าการ

วเิคราะห์ทางสถิติโดยมีรายละเอียด ดงัน้ี   
 5.1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม น ามาวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชว้ธีิแจกแจง

ความถ่ี หาค่าร้อยละ (Percent) ค่าเฉล่ีย (mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (standard deviation) 
 5.2 การจดัการเชิงกลยุทธ์ของหวัหน้าหอผูป่้วย ความไวว้างใจในองค์กรพยาบาล  
และประสิทธิผลของหอผูป่้วยวเิคราะห์โดยใชส้ถิติ ค่าเฉล่ีย (mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(standard  deviation) 
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 5.3 วิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหวา่งการจดัการเชิงกลยุทธ์และความไวว้างใจใน
องค์กรพยาบาลกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วยโดยหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน  
(Pearson   product  moment  correlation) 
   การแปลความหมายระดบัความสัมพนัธ์ พิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (coefficient)  หรือค่า  r ใชเ้กณฑพ์ิจารณา ดงัน้ี (บุญใจ ศรีสถิตยน์รากูร 2553  
: 376 -377) 
  r   =  + 1.00 หมายความวา่ ตวัแปรมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งสมบูรณ์ 
  r   >   0.70 หมายความวา่ ตวัแปรมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง 
        r   มีค่าระหวา่ง 0.30 - 0.70    หมายความวา่ ตวัแปรมีความสัมพนัธ์กนัใน 
      ระดบัปานกลาง 
  r   <   0.30 หมายความวา่ ตวัแปรมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่า 
  r   =   0  หมายความวา่ ตวัแปรไม่มีความสัมพนัธ์กนั 

 5.4  การวเิคราะห์อิทธิพลของตวัแปรตน้ในการพยากรณ์ประสิทธิผลของหอผูป่้วย  
โดยใชส้ถิติวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตวัแปรทีละขั้นตอน (Stepwise  Multiple 
Regression  Analysis )  
 

6.  การพทิกัษ์สิทธิกลุ่มตัวอย่าง 
 
 ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษาโดยแบบสอบถามท่ีใชใ้นการเก็บ

รวบรวมขอ้มูลไดผ้่านการพิจารณาจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจยัในมนุษยข์องสาขาวิชา
พยาบาลศาสตร์ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  ผูว้จิยัไดท้  าเอกสารแนะน าตนเอง พร้อมช้ีแจง
วตัถุประสงค ์ขั้นตอน และเหตุผลในการด าเนินการวจิยัคร้ังน้ี  ใหก้บัผูป้ระสานงานโรงพยาบาล
ชุมชน เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี  13 รับทราบแลว้ จึงขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล และข้อความในแบบสอบถามได้ช้ีแจงให้ผู ้ตอบแบบสอบถามทราบว่าผู ้ตอบ
แบบสอบถามมีความเป็นอิสระในการตดัสินใจท่ีจะให้ขอ้มูลหรือการปฏิเสธการให้ขอ้มูลใน
แบบสอบถาม โดยไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อผูต้อบแบบสอบถาม ขอ้มูลท่ีได้รับจากการตอบ
แบบสอบถามคร้ังน้ี ผูว้ิจยัจะเก็บไวเ้ป็นความลบัและน ามาวิเคราะห์เป็นภาพรวมซ่ึงผูว้ิจยัจะ
น ามาใชเ้ป็นประโยชน์ในการวจิยัคร้ังน้ี เท่านั้น 
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บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

 การวิเคราะห์ขอ้มูลการจดัการเชิงกลยุทธ์ของหวัหนา้หอผูป่้วยและความไวว้างใจใน
องค์กรพยาบาลกับประสิทธิผลของหอผู ้ป่วยตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพประจ าการ
โรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี  13 

 ตอนท่ี  1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของพยาบาลวชิาชีพ  โดยการแจกแจงความถ่ี  ค่าร้อยละ
ค่าเฉล่ีย  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

 ตอนท่ี  2 วิเคราะห์ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัการจดัการเชิงกลยุทธ์
ของหวัหนา้หอผูป่้วย  ความไวว้างใจในองคก์รพยาบาล  และประสิทธิผลของหอผูป่้วยตามการรับรู้
ของของพยาบาลวชิาชีพประจ าการโรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี  13 

 ตอนท่ี  3 วิเคราะห์ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลในการพยากรณ์ประสิทธิผลของหอผูป่้วยตาม
การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพประจ าการโรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี  13โดย
ใชส้ถิติวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี 
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ตอนท่ี  1  ขอ้มูลส่วนบุคคลของพยาบาลวชิาชีพประจ าการโรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจราชการ 
                 สาธารณสุขท่ี  13 
ตารางท่ี  4.1   จ  านวน  ร้อยละ  ค่าเฉล่ีย  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของขอ้มูลส่วนบุคคลพยาบาล 

                       วชิาชีพโรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี  13  (n  =  107  คน)  
 

ขอ้มูลส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
เพศ   
          ชาย 3 2.8 
          หญิง 104 97.2 
อาย ุ (ปี)   
          20-30 34 31.78 
          31-40 36 33.64 
          41-50 31 28.97 
          51-60 6 5.61 
          Median = 37,   Min = 22 ,  Max =  58   
ระดบัการศึกษา   
          ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 102 95.3 
          ปริญญาโท 5 4.7 
ประสบการณ์ในการท างาน (ปี)   
          1-10 45 42.06 
          11-20 38 35.51 
          21 ปีข้ึนไป 24 22.43 
          Median = 11,   Min = 1,   Max =  33   
ปฏิบติังานร่วมกบัหวัหนา้หอผูป่้วยคนปัจจุบนั   
          1-10 90 84.11 
          11-20 14 13.09 
          21 ปีข้ึนไป 3 2.80 
          Median = 5,   Min = 1,   Max =  33   
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ตารางท่ี  4.1     (ต่อ) 
 

ขอ้มูลส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
แผนกการปฏิบติังาน   
          ผูป่้วยนอก 8 2.81 
          ผูป่้วยใน 50 51.40 
          หอ้งคลอด 16 14.95 
          หอ้งผา่ตดั 5 4.67 
          อุบติัเหตุฉุกเฉิน 28 26.17 

 
         จากตารางท่ี  4.1  พบว่ากลุ่มตวัอย่างพยาบาลวิชาชีพประจ าการโรงพยาบาลชุมชน  เขต
ตรวจราชการสาธารณสุขท่ี  13  (จ านวน  107 คน)  เป็นเพศหญิง  ร้อยละ  97.20   มีอายุต  ่าสุด 22  ปี อายุ
สูงสุด  58   ปี  ค่ามธัยฐานของอายุเท่ากบั 37  ปี  ช่วงอายุระหว่าง  31-40   ปี มากท่ีสุด  คิดเป็น  ร้อยละ 
33.64  วุฒิการศึกษาอยู่ในระดบัปริญญาตรี  มากท่ีสุด  คิดเป็น  ร้อยละ  95.30  มีประสบการณ์ในการ
ท างาน 1 - 10 ปี  มากท่ีสุด  คิดเป็น  ร้อยละ 42.06  ค่ามธัยฐานของประสบการณ์การในการท างาน 
เท่ากบั 11 ปี ปฏิบติังานท่ีแผนกผูป่้วยในมากท่ีสุด  คิดเป็นร้อยละ 51.40 ค่ามธัยฐานของระยะเวลาการ
ปฏิบติังานกบัหวัหนา้หอผูป่้วยคนปัจจุบนั  เท่ากบั 5  ปี                  
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ตอนที่  2 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการจัดการเชิงกลยุทธ์หัวหน้าหอผู ้ป่วย                 
ความไวว้างใจในองค์กรพยาบาล และประสิทธิผลของหอผูป่้วยตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ
ประจ าการโรงพยาบาลชุมชน  เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี  13 
 

ตารางท่ี 4.2   ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัการจดัการเชิงกลยทุธ์ของหัวหนา้  
 หอผูป่้วยจ าแนกรายดา้นและโดยรวม (n=107) 

 

 

การจดัการเชิงกลยทุธ์ของหวัหนา้หอผูป่้วย X SD ระดบั 
การวเิคราะห์กลยทุธ์ 3.66 .55 ปานกลาง 
การก าหนดกลยทุธ์ 3.63 .58 ปานกลาง 
การปฏิบติัตามกลยทุธ์ 3.59 .53 ปานกลาง 
การประเมินและควบคุมกลยทุธ์ 3.51 .64 ปานกลาง 
 รวม  3.59 .52 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี  4.2  พบวา่การจดัการเชิงกลยุทธ์ของหัวหนา้หอผูป่้วยโดยรวมมีคะแนน
เฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (X  = 3.59, SD = 0.52)  เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ดา้นการวิเคราะห์กล
ยทุธ์มีคะแนนเฉล่ียสูงสุด  (X =3.66 , SD =0.55) รองลงมาคือ ดา้นการก าหนดกลยุทธ์  ( X = 3.63 , 
SD = 0.58 ) ส่วนดา้นการประเมินและควบคุมกลยทุธ์มีคะแนนเฉล่ียต ่าสุด ( X =3.51, SD = 0.64 )  
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ตารางท่ี  4.3  ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของความไวว้างใจในองคก์รพยาบาล 
                      จ  าแนกรายดา้นและโดยรวม  (n=107) 
 

ความไวว้างใจในองคก์รพยาบาล X SD ระดบั 
ดา้นความสามารถขององคก์ร 3.58 .54 ปานกลาง 
ดา้นความมีเอกลกัษณ์ขององคก์ร 3.56 .55 ปานกลาง 
ดา้นการดูแลเอาใจใส่บุคลากร 3.55 .58 ปานกลาง 
ดา้นความซ่ือตรงและความจริงใจ 3.54 .56 ปานกลาง 
ดา้นความน่าเช่ือถือของกลุ่มการพยาบาล 3.52 .66 ปานกลาง 
 รวม 3.56 .52 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4. 3   พบวา่ความไวว้างใจในองค์กรพยาบาล โดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยู่
ในระดบัปานกลาง (X = 3.56, SD = 0 .52) เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ดา้นความสามารถขององคก์ร
มีคะแนนเฉล่ียสูงสุด (X =3.58, SD = 0.54) รองลงมาคือ ดา้นความมีเอกลกัษณ์ขององคก์ร (X = 
3.56, SD  =  0.55 ) ส่วนดา้นความน่าเช่ือถือของกลุ่มการพยาบาลมีคะแนนเฉล่ียต ่าสุด (X  = 3.52, 
S.D. =  0.66 ) 
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ตารางท่ี 4.4   ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของประสิทธิผลของหอผูป่้วยจ าแนก 
                      เป็นรายดา้นและโดยรวม ( n = 107) 
 

ประสิทธิผลของหอผูป่้วย X SD ระดบั 

ดา้นความมีประสิทธิภาพ   3.82 .53 สูง 
ดา้นความพึงพอใจในงาน   3.79 .56 สูง 
ดา้นผลผลิต 3.69 .46 สูง 
ดา้นการพฒันาคุณภาพ   3.68 .53 สูง 
ดา้นความสามารถในการปรับตวั   3.67 .50 ปานกลาง 
 รวม  3.76 .44 สูง 

 
 จากตารางท่ี 4. 4 พบวา่ประสิทธิผลของหอผูป่้วยโดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง  
( X = 3.76,  SD = 0.44)  เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ดา้นความมีประสิทธิภาพมีคะแนนเฉล่ียสูงสุด 
 ( X =3.82, SD =0.53) รองลงมาคือ ดา้นความพึงพอใจในงาน   (X =3.79 SD=.56) ส่วนดา้น
ความสามารถในการปรับตวั มีคะแนนเฉล่ียต ่าสุด ( X =3.67, SD =0.50) 
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ตอนที ่ 3   วเิคราะห์ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลในการพยากรณ์ประสิทธิผลของหอผูป่้วยตามการรับรู้ของ 
                  พยาบาลวชิาชีพประจ าการโรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี  13 
 

ตารางท่ี  4.5  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งการจดัการเชิงกลยทุธ์ของหวัหนา้หอผูป่้วย  และ 

                   ความไวว้างใจในองคก์รพยาบาลกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วยตามการรับรู้ของ 
                      พยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี  13  ( n=107 )  
  
ตวัแปร ประสิทธิผลของหอผูป่้วย p-value 
 สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  
การจดัการเชิงกลยทุธ์ของหวัหนา้หอผูป่้วย .697 .001 
ความไวว้างใจในองคก์รพยาบาล .693 .001 
 

 จากตารางท่ี  4. 5 พบวา่การจดัการเชิงกลยุทธ์ของหวัหนา้หอผูป่้วยและความไวว้างใจ
ในองคก์รพยาบาลตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพประจ าการโรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจราชการ
สาธารณสุขท่ี 13 มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วยในระดบัปานกลาง ( r =  

.697 และ .693 ตามล าดบั )  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั.001    
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 ตารางท่ี  4. 6  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R)  ระหว่างตวัแปรท่ีได้รับการคดัเลือกเขา้สู
สมการถดถอย อ านาจการพยากรณ์ (R2) และการทดสอบความมีนยัส าคญัของสัม
ประสิทธิการพยากรณ์ท่ีเพิ่มข้ึน (R2 change) ในการพยากรณ์ประสิทธิผลของหอ
ผูป่้วย โดยวธีิการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตวัแปรเป็นขั้นตอน (Stepwise  
multiple regression  analysis) 

 

Model ล าดบัขั้นตอนตวัแปรพยากรณ์ R R2 R2 
change 

F 
change 

P 

1 การจดัการเชิงกลยทุธ์ของหวัหนา้หอผูป่้วย   .697 .486 .486 99.336 .001 
2 การจดัการเชิงกลยทุธ์ของหวัหนา้หอผูป่้วย   

ความไวว้างในในองคก์รพยาบาล 
 

.771 
 

.594 
 

.108 
 

27.712 
 

.001 
 
 

 จากตารางท่ี  4.6  ผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตวัแปรเป็นขั้นตอน
พบวา่ตวัแปรอิสระทั้งสองตวัเขา้สู่การพยากรณ์  ดงัน้ี 
 ขั้นท่ี 1 การจดัการเชิงกลยทุธ์ของหวัหนา้หอผูป่้วย ซ่ึงมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิผลของหอผูป่้วยสูงท่ีสุดจะไดรั้บเลือกเขา้สมการก่อน โดยพบวา่การจดัการเชิงกลยุทธ์ของ
หวัหนา้หอผูป่้วย  สามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลของหอผูป่้วยไดอ้ยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.001 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เท่ากบั .486 (R2=.486)  แสดงวา่การจดัการ
เชิงกลยทุธ์ของหวัหนา้หอผูป่้วย สามารถพยากรณ์ประสิทธิผลของหอผูป่้วยไดร้้อยละ  48.6   
 ขั้นท่ี 2 เม่ือเพิ่มตวัแปรความไวว้างใจในองค์กรพยาบาลเข้าไปในสมการ พบว่าค่า
สัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เพิ่มข้ึนเป็น  .594  (R2 = .594) ซ่ึงมีอ านาจการพยากรณ์อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .001 แสดงว่าการจดัการเชิงกลยุทธ์และความไวว้างใจในองค์กรพยาบาลสามารถ
ร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลของหอผูป่้วยไดร้้อยละ  59.4 โดยความไวว้างใจใน
องค์กรพยาบาลสามารถอธิบายความแปรปรวนของ  ประสิทธิผลของหอผูป่้วยได้ร้อยละ10.8  
(R2 Change = .108) 
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ตารางท่ี  4.7  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยพหุคูณของตวัแปรพยากรณ์ประสิทธิผลของหอผูป่้วยใน
รูปคะแนนดิบ (b) และคะแนนมาตรฐาน (beta) ของสมการถดถอยผลคูณท่ีใช้
พยากรณ์ประสิทธิผลของหอผูป่้วย ท่ีได้จากการคดัเลือกตวัแปรเขา้และออกทีละ
ขั้นตอน 

 

ตวัแปรพยากรณ์ b beta t p 

การจดัการเชิงกลยทุธ์ของหวัหนา้หอผูป่้วย .360 .433 5.404 .001 
ความไวว้างในในองคก์รพยาบาล .354 .422 5.264 .001 
Constant = 1.209                Overall F=  76.159             df =  2     

                                                                                                                                                                                   
 จากตารางท่ี  4.7  ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยพหุคูณของตวัแปรพยากรณ์ประสิทธิผลของ
หอผูป่้วยจากการวิเคราะห์ความแปรปรวนของการถดถอยพหุคูณ  พบวา่ ค่าสถิติทดสอบ  Overall F = 
76.4159  และ p – value  < 0.001 แสดงว่าสมการท่ีไดเ้ป็นสมการถดถอย  หรือการเปล่ียนแปลงของ
ประสิทธิผลของหอผูป่้วยสามารถอธิบายไดจ้ากการเปล่ียนแปลงของการจดัการเชิงกลยุทธ์ของหวัหนา้
หอผูป่้วย  และความไวว้างใจในองคก์รพยาบาล อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.001 และเม่ือพิจารณา
การทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยแต่ละค่าในช่อง t ( t = 5.404 และ 5.264) และ p – value   < 0.001  
แสดงวา่สัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรการจดัการเชิงกลยุทธ์ของหวัหนา้หอผูป่้วยไม่เท่ากบัศูนย์
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001  จึงสรุปไดว้่า  สมการถดถอยท่ีไดส้ามารถน าไปประยุกต์ใชไ้ด ้ 
โดยสมการถดถอยสามารถสรุปได ้ 2  ลกัษณะไดแ้ก่ สมการในรูปของคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน  
ดงัน้ี 
สมการในรูปคะแนนดิบ 

ประสิทธิผลของหอผูป่้วย  =   1.209 + .360 (การจดัการเชิงกลยุทธ์ ) + .354 (ความไวว้างใจใน
องคก์รพยาบาล)   นัน่คือ ตวัแปรอิสระท่ีเขา้สู่สมการถดถอยมี  2  ตวัแปร  คือ การจดัการเชิงกลยุทธ์
ของหัวหน้าหอผู ้ป่วย  และความไว้วางในองค์กรพยาบาล โดยมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ประสิทธิผลของหอผูป่้วยซ่ึงอธิบายไดว้า่เม่ือการจดัการเชิงกลยุทธ์ของหัวหน้าหอผูป่้วยเพิ่มข้ึน  1  
คะแนน จะท าให้ประสิทธิผลของหอผูป่้วย  เพิ่มข้ึน .360  คะแนน เม่ือควบคุมตวัแปรอ่ืนๆท่ีเหลือ
ให้คงท่ี  และถา้ความไวว้างใจในองค์กร  เพิ่มข้ึน  1  คะแนน  จะท าให้ประสิทธิผลของหอผูป่้วย
เพิ่มข้ึน .354  คะแนน  เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยพหุคูณในรูปคะแนนมาตรฐาน 
(Beta) 
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สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน 
ประสิทธิผลของหอผูป่้วย  =   .433 (การจดัการเชิงกลยุทธ์ ) + .422 (ความไวว้างใจในองคก์ร

พยาบาล) พบวา่ตวัพยากรณ์ท่ีมีค่าสูงสุดคือ การจดัการเชิงกลยุทธ์    มีค่า Beta = 0.433  รองลงมาคือ
ความไวว้างใจในองคก์ร มีค่า  Beta = 0.422   แสดงวา่ การจดัการเชิงกลยทุธ์ มีน ้าหนกัสูงสุดในการ
พยากรณ์ประสิทธิผลของหอผูป่้วย  รองลงมาคือ ความไวว้างในในองคก์รพยาบาล สามารถอธิบาย
ไดว้า่  หากปรับค่าทุกตวัแปรในสมการให้เป็นค่ามาตรฐาน  เม่ือคะแนนการจดัการเชิงกลยุทธ์เพิ่มข้ึน 1 
หน่วยมาตรฐาน จะท าให้ ประสิทธิผลของหอผูป่้วย  จะเพิ่มข้ึน  0.433 หน่วยมาตรฐานและเม่ือความ
ไวว้างใจในองคก์ารพยาบาลเพิ่มข้ึน 1 หน่วยมาตรฐาน จะท าให้ประสิทธิผลของหอผูป่้วยเพิ่มข้ึน  0.422 
หน่วยมาตรฐาน     
 กล่าวโดยสรุป  ตวัแปรทั้งสองตวัแปร ไดแ้ก่  การจดัการเชิงกลยุทธ์ของหวัหน้าหอผูป่้วย  
และความไวว้างใจในองคก์รพยาบาล  สามารถใชเ้ป็นตวัแปรพยากรณ์ประสิทธิผลของหอผูป่้วย โดยมี
สัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ไดร้้อยละ 59.40     
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บทที ่ 5 

สรุปการวจิัย  อภิปรายผล  และข้อเสนอแนะ 
 
 

 การศึกษาเร่ืองการจดัการเชิงกลยทุธ์ของหวัหนา้หอผูป่้วยและความไวว้างใจในองคก์ร
พยาบาลกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วยตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจ
ราชการสาธารณสุขท่ี  13    คร้ังน้ี เป็นการวิจยัเชิงอรรถาธิบาย สรุปผลการวจิยั อภิปรายผล และให้
ขอ้เสนอแนะตามล าดบั  ดงัน้ี 
 

1.   สรุปผลการวจิัย 
 
 1.1 วตัถุประสงค์การวจัิย   

1.1.1  เพื่อศึกษาการจดัการเชิงกลยทุธ์ของหวัหนา้หอผูป่้วย ความไวว้างใจ 
ในองคก์รพยาบาลและประสิทธิผลของหอผูป่้วยตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาล
ชุมชนเขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี  13   

1.1.2  เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลในการพยากรณ์ประสิทธิผลของหอผูป่้วย 
ตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลชุมชนเขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 13 
 1.2  สมมติฐานการวจัิย  คือ การจดัการเชิงกลยทุธ์ของหวัหนา้หอผูป่้วยและ 
ความไวว้างใจในองคก์รพยาบาลมีอิทธิพลในการพยากรณ์ประสิทธิผลของหอผูป่้วยตามการรับรู้ 
ของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลชุมชนเขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 13 
 1.3 วธีิด าเนินการวจัิย   
  1.3.1 ประชากรที่ศึกษา คือ พยาบาลวิชาชีพท่ีมีประสบการณ์ในการปฏิบติังานไม่
น้อยกว่า 1 ปี ในโรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 13 จ านวน 53 แห่ง   
ในจงัหวดัอุบลราชธานี  ศรีสะเกษ ยโสธร อ านาจเจริญ รวมทั้งส้ิน 2,359 คน   
  1.3.2 กลุ่มตัวอย่าง คือ พยาบาลวิชาชีพท่ีมีประสบการณ์ในการปฏิบติังานไม่นอ้ย
กวา่ 1 ปี ในโรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 13 ค  านวณขนาดกลุ่มตวัอยา่งโดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูป ค านวณขนาดของกลุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชั้น (Stratified randomsampling)  
ก าหนดค่า  Effect size = 0.15   ค่า  Power =  0.95 ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง 107 คนโดยการสุ่มแบบแบ่งชั้น
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หลายขั้นตอน (stratified multi-stage random sampling) ตามสัดส่วนประชากรของโรงพยาบาล
ชุมชนแต่ละแห่ง    

  1.3.3  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม 1 ชุด  ประกอบดว้ย 
4   ตอน  ดงัน้ี ตอนท่ี  1  ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ตอนท่ี  2  การจดัการเชิงกลยุทธ์ของ
หัวหน้าหอผู ้ป่วย  สร้างข้ึนจากแนวคิดของ Abbass ประกอบด้วย การวิเคราะห์กลยุทธ์   
การก าหนดกลยทุธ์ การปฏิบติัตามกลยทุธ์ การประเมินและควบคุมกลยทุธ์  ตอนท่ี  3  ความไวว้างใจ
ในองค์กรพยาบาล สร้างข้ึนโดยประยุกต์ดัชนีช้ีวดัตามแนวคิดของ Mishra และ International 
Association of Business Communicators ประกอบดว้ย  ความสามารถขององคก์ร ความซ่ือตรงและ
ความจริงใจ การดูแลเอาใจใส่บุคลากร ความน่าเช่ือถือขององค์กร ความมีเอกลกัษณ์ขององค์กร  
ตอนท่ี  4  ประสิทธิผลของหอผูป่้วย  สร้างข้ึนตามแนวคิดของ Gibson, Invancevich and Donnelly  
ประกอบดว้ย  ผลผลิต  การพฒันาคุณภาพ  ความมีประสิทธิภาพ  ความสามารถในการปรับตวั  
ความพึงพอใจในงาน ซ่ึงลกัษณะแบบสอบถามตอนท่ี  2 - 4   เป็นแบบมาตรประมาณค่า (rating scale) 5 
ระดบั   
  1.3.4 การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือวิจัย 
    1) การตรวจสอบความตรงตามเน้ือหา ผู ้วิจ ัยน าแบบสอบถามเสนอ
ผูท้รงคุณวฒิุ  จ  านวน 5 ท่าน พิจารณาตรวจสอบความตรงตามเน้ือหา (Content Validity) ซ่ึงพิจารณา
เก่ียวกบัความตรงเชิงโครงสร้าง  ความครอบคลุมของเน้ือหาสาระ ความครบถว้นสมบรูณ์ ความ
ถูกตอ้งเหมาะสมทางภาษา และการตีความหมายของขอ้ความหลงัจากผูท้รงคุณวุฒิทุกท่านได้
ประเมินและพิจารณาให้ข้อเสนอแนะแล้วผู ้วิจ ัยน าแบบสอบถามท่ีผู ้ทรงคุณวุฒิประเมิน  
ไปค านวณหาค่าดชันีความตรงตามเน้ือหา (Content Validity Index หรือ CVI) ไดค้่า CVI ของ
แบบสอบถามแต่ละตอน  ดงัน้ี ตอนท่ี 2 การจดัการเชิงกลยุทธ์ของหัวหน้าหอผูป่้วย ได้ค่า CVI   
ทั้งฉบบั  = 0.97 โดย  CVI รายขอ้อยู่ระหว่าง  0.8-1 ตอนท่ี 3 ความไวว้างใจในองค์กรพยาบาล  
ไดค้่า CVI ทั้งฉบบั =  0.97 โดย  CVI รายขอ้อยูร่ะหวา่ง 0.8-1  ตอนท่ี 4  ประสิทธิผลของหอผูป่้วย  
ไดค้่า  CVI  ทั้งฉบบั =  0.91 โดย CVI  รายขอ้อยูร่ะหวา่ง  0.8-1       
      2)  การหาค่าความเท่ียงของแบบสอบถาม ผูว้ิจยัด าเนินการตรวจสอบความ
เท่ียงของแบบสอบถาม (Reliability) โดยน าไปทดลองใช้ (try  out) กบักลุ่มพยาบาลวิชาชีพท่ีมี
ลกัษณะใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอยา่งโรงพยาบาลนาจะหลวย  จ านวน 30  คน  และหาค่าความเท่ียงของ
แบบสอบถาม (Reliability) ดว้ยโปรแกรมวิเคราะห์ทางสถิติส าเร็จรูปโดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิ
แอลฟาของครอนบาค (Cronbach,s alpha Coefficient) โดยใช้เกณฑ์พิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิ
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แอลฟาท่ียอมรับไดเ้ท่ากบั 0.70  ข้ึนไป ไดค่้าสัมประสิทธ์ิแอลฟา ตอนท่ี 2-4  เท่ากบั .99  , .97  ,.98  
ตามล าดบั 
  1.3.5  การเก็บรวบรวมข้อมูล  ผูว้ิจยัจดัส่งหนงัสือขออนุญาตเก็บรวบรวมขอ้มูล
และแบบสอบถามการวจิยัโดยทางไปรษณีย ์ไปยงักลุ่มตวัอยา่งทั้ง  107  คน พร้อมสอดซองเอกสาร
เปล่าติดแสตมป์จ่าหน้าซอง  ช่ือ  ท่ีอยู ่ ถึงผูว้ิจยั  เพื่อส่งแบบสอบถามกลบัคืนทางไปรษณีย ์และ
ไดรั้บแบบแบบสอบถามกลบัคืนครบทั้ง  107 ชุด 
        1.3.6 การวิเคราะห์ข้อมูล ผูว้จิยัน าขอ้มูลจากแบบสอบถามมาลงรหสัและวเิคราะห์
ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป โดยมีรายละเอียดดงัน้ี   
        1)  ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามมาวิเคราะห์ โดยการแจกแจง
ความถ่ี หาค่าร้อยละ (Percent) ค่าเฉล่ีย (mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (standard deviation)  
      2) ขอ้มูลการจดัการเชิงกลยุทธ์ของหวัหนา้หอผูป่้วย ความไวว้างใจใน
องคก์รพยาบาล และประสิทธิผลของหอผูป่้วยน ามาวเิคราะห์หาค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (standard deviation) โดยจ าแนกเป็นรายขอ้ รายดา้นและภาพรวม    
      3) วเิคราะห์ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลในการพยากรณ์ประสิทธิผลของหอผูป่้วย 
โดยใชส้ถิติวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตวัแปรทีละขั้นตอน  (Stepwise Multiple Regression 
Analysis)    
 1.4 ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
  1.4.1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง พบว่า กลุ่มตวัอย่างพยาบาลพยาบาล
วชิาชีพ จ านวน  107 คน เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ  97.20 มีอายุต ่าสุด  22  ปี  อายุสูงสุด 58   ปีค่ามธัย
ฐาน ของอายเุท่ากบั 37 ปี ส่วนใหญ่อยูใ่นช่วงอายุระหวา่ง  31-40   ปี  คิดเป็นร้อยละ 33.64 วุฒิการศึกษา
ส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัปริญญาตรี  คิดเป็นร้อยละ   95.30  ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการท างาน  1-10  
ปี  คิดเป็นร้อยละ42.06 ค่ามธัยฐานของประสบการณ์การในการท างาน เท่ากบั  11  ปี ปฏิบติังานท่ีแผนก
ผูป่้วยในมากท่ีสุด คิดเป็น ร้อยละ 51.40 ค่ามธัยฐานของระยะเวลาการปฏิบติังานกบัหัวหน้าหอผูป่้วย
คนปัจจุบนัเท่ากบั 5  ปี       

1.4.2 การจดัการเชิงกลยทุธ์ของหวัหนา้หอผูป่้วย พบวา่ การจดัการเชิงกลยุทธ์ของ
หวัหนา้หอผูป่้วย โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (X‾  = 3.59, SD = 0.52) เม่ือพิจารณาราย
ดา้น  พบวา่ดา้นการวิเคราะห์กลยุทธ์ มีค่าเฉล่ียสูงสุด (X‾= 3.66, SD = 0.55)  ส่วนการประเมินและ
ควบคุมมีค่าเฉล่ียต ่าสุด ( X‾= 3.51, SD = 0.64) 
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1.4.3 ความไวว้างใจในองค์กรพยาบาล   พบว่า ความไวว้างใจในองค์กรพยาบาล
โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (X‾= 3.56, SD = 0.52 ) เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่าดา้น
ความสามารถขององค์กร มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( X‾= 3.58, SD = 0.54) ส่วนดา้นความน่าเช่ือถือของ
องคก์รพยาบาล มีค่าเฉล่ียต ่าสุด ( X‾= 3.52, SD = 0.66) 

1.4.4 ประสิทธิผลของหอผูป่้วย  พบวา่ ประสิทธิผลของหอผูป่้วยโดยรวมมีค่าเฉล่ีย
อยูใ่นระดบัสูง  (  X‾=  3.76 , SD = 0.44)  เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ดา้นประสิทธิภาพมีค่าเฉล่ีย
สูงสุด ( X‾= 3.82 , SD = 0.53) ส่วนดา้นความความสามารถในการปรับตวัมีค่าเฉล่ียต ่าสุด  (X‾  =  
3.67, SD = 0.50) 

  1.4.5 การวเิคราะห์ตวัแปรท่ีสามารถพยากรณ์ประสิทธิผลของหอผูป่้วย ไดผ้ล
การวเิคราะห์ ดงัน้ี 

       1)  การจดัการเชิงกลยทุธ์ของหวัหนา้หอผูป่้วยและความไวว้างใจในองคก์ร
พยาบาลโดยรวม พบวา่ มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลาง กบัประสิทธิผลของหอผูป่้วย 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 (r = 0.697 และ 0.693 ตามล าดบั) 
    2) การจดัการเชิงกลยุทธ์ของหัวหน้าหอผูป่้วยและความไวว้างใจในองค์กร
พยาบาล สามารถร่วมกนัพยากรณ์ประสิทธิผลของหอผูป่้วย โดยการจดัการเชิงกลยทุธ์ มีอ านาจ 
ในการพยากรณ์ร้อยละ 48.60 (R2 = 0.486)  เม่ือเพิ่มตวัแปรความไวว้างใจในองคก์รพยาบาล ท าให ้
ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เพิ่มข้ึนเป็นร้อยละ 59.40 (R2 = 0.594) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.001  เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยพหุคูณในรูปคะแนนดิบ (b) และคะแนนมาตรฐาน (Beta) 
พบวา่ ตวัพยากรณ์ท่ีมีอ านาจในการพยากรณ์สูงสุด คือ การจดัการเชิงกลยทุธ์ของหวัหนา้หอผูป่้วย 
(Beta = 0.433) รองลงมา คือ ความไวว้างใจในองคก์รพยาบาล (Beta = 0.422) โดยแสดงในรูปของ
สมการคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน   ไดด้งัน้ี 

     สมการในรูปคะแนนดิบ   Y′ = b0 + b1 X1 + b2 X2  
ประสิทธิผลของหอผูป่้วย  = 1.209 + 0.360 (การจดัการเชิงกลยทุธ์) + 0.354 (ความไวว้างใจใน
องคก์รพยาบาล) 

     สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน    Z′ = B1 Z1 + B2 Z2  
ประสิทธิผลของหอผูป่้วย = 0.433 (การจดัการเชิงกลยทุธ์) + 0.422 (ความไวว้างใจในองคก์ร
พยาบาล) 
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2.   อภิปรายผล 
 

 ผลการศึกษาการจดัการเชิงกลยุทธ์ของหวัหนา้หอผูป่้วยและความไวว้างใจในองคก์ร
พยาบาลกับประสิทธิผลของหอผูป่้วยตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพประจ าการโรงพยาบาล
ชุมชน  เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี  13  ไดด้งัต่อไปน้ี 
 2.1 การจดัการเชิงกลยทุธ์ของหวัหนา้หอผูป่้วยและความไวว้างใจในองคก์รพยาบาล
กบัประสิทธิผลของหอผูป่้วยตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจราชการ
สาธารณสุขท่ี 13 จากผลการวจิยัสรุปไดด้งัน้ี 
        2.1.1 ประสิทธิผลของหอผูป่้วย  พบวา่มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง (X‾  =3.76, SD = 
0.44) อธิบายไดว้่า โรงพยาบาลชุมชนในเขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 13 มีการพฒันาคุณภาพ
ตามมาตรฐานการพฒันาคุณภาพสถานพยาบาล (Hospital Accreditation)โดยยดึผูป่้วยเป็นศูนยก์ลาง  
ค  านึงถึงคุณภาพและความปลอดภยั  มีการตรวจสอบตนเองและมีการพฒันาคุณภาพอยา่งต่อเน่ือง  
ตามพระราชบญัญติัวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ์  ฉบบัท่ี 2 (2540) ก าหนดให้องค์กร
พยาบาลจดัระบบบริการพยาบาลอย่างมีมาตรฐานการพยาบาล  และสภาการพยาบาลก็ได ้มีการ
ก าหนดภาระงานตามมาตรฐานการพยาบาลในการใหบ้ริการ ในขณะท่ีส านกัการพยาบาล (2551)   
ก็ไดจ้ดัท าคู่มือในการปฏิบติังานบริการพยาบาล  และมีระบบการประกนัคุณภาพการพยาบาลตาม
มาตรฐานบริการพยาบาลในโรงพยาบาล ท าให้พยาบาลวิชาชีพ มีความตระหนกัถึงความส าคญัใน
การพฒันาคุณภาพเพื่อให้ผู ้รับบริการพึงพอใจ  และมีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ือง ท าให้
ประสิทธิผลของหอผูป่้วยอยูใ่นระดบัสูง สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ  ประภารัตน์   แบขุนทด (2544) 
ได้ท าการศึกษาในพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน พบว่าประสิทธิผลของหอผูป่้วยอยู่ใน
ระดบัสูง  นอกจากน้ี  กณัหา  โภคสมบติั (2549) ท าการศึกษาประสิทธิผลองคก์ารตามการรับรู้ของ
พยาบาลประจ าการโรงพยาบาลตราดพบวา่อยูใ่นระดบัดี (  X‾= 3.93, SD = .34) และน่ิมนวล  โยคิน 
(2554) ไดศึ้กษาประสิทธิผลของหอผูป่้วยตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชน เขต
ตรวจราชการสาธารณสุข ท่ี 10 พบวา่ประสิทธิผลของหอผูป่้วยโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X‾= 
3.71, SD = 0.87) 
          เม่ือพิจารณาประสิทธิผลของหอผูป่้วยรายดา้น  พบวา่  ดา้นความมีประสิทธิภาพ
มีค่าเฉล่ียสูงสุด (X‾= 3.82, SD = 0.53)  อธิบายไดว้่า เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 13 ไดใ้ห้
ความส าคญัในการพฒันาคุณภาพการบริการโดยก าหนดให้ยุทธ์ศาสตร์ท่ี 2 วา่ดว้ยเร่ืองการพฒันา
คุณภาพบริการ (ส านกังานเขตบริการสุขภาพท่ี 10, 2556)  ท าให้ทุกโรงพยาบาลจดัระบบบริการท่ีมี
คุณภาพมาตรฐานครอบคลุม ประชาชนให้สามารถเขา้ถึงบริการ  ลดความแออดั  และลดระยะเวลา
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รอคอยท่ีชัดเจน  ท าให้เพิ่มประสิทธิภาพการให้บริการ  ในส่วนของหอผูป่้วยได้มีการพฒันา
คุณภาพตามมาตรฐานบริการพยาบาลของส านกัการพยาบาล (ส านกัการพยาบาล, 2557) มีเคร่ืองมือ
ในการติดตามผลการด าเนินงานท่ีชัดเจน(คู่มือการลงโปรแกรมสารสนเทศทางการพยาบาล 90  
Item, 2556)    และจากการผลการศึกษาพบว่า หอผูป่้วยมีการให้บริการท่ีรวดเร็ว บุคลากรมี
สมรรถนะเชิงวชิาชีพท่ีเหมาะสมและมีกระบวนการลดระยะเวลารอคอยในการให้บริการ หอผูป่้วย
มีคู่มือการให้บริการท่ีไดม้าตรฐาน มีการก าหนดภาระงานของบุคลากรอยา่งเหมาะสม  สอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของน่ิมนวล  โยคิน (2554) ศึกษาประสิทธิผลของหอผูป่้วยตามการรับรู้ของพยาบาล
วชิาชีพโรงพยาบาลชุมชนเขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 10 พบวา่ดา้นประสิทธิภาพอยูใ่นระดบัสูง 
( X‾= 3.78, SD = 0.93 ) และฐิติมา จ านงศ์เลิศ (2550) ไดศึ้กษาการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลของรัฐในเขตภาคกลางพบวา่ประสิทธิผลองคก์รของหอผูป่้วยในดา้นประสิทธิภาพอยู่
ในระดบัสูง   ( X‾= 3.97,  SD = 0.96 )  เช่นเดียวกนั 
         ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ดา้นความสามารถในการปรับตวั อยูใ่นระดบัปานกลาง   
( X‾= 3.67,     SD = 0.50) อธิบายไดว้า่   ในช่วง 10 ปีท่ีผา่นมาถือเป็นช่วงท่ีมีการเปล่ียนผา่น
ภายในประเทศอยา่งมาก ไม่วา่จะเป็นในดา้นการเมือง เศรษฐกิจ สังคม การปฏิรูประบบราชการมุ่ง 
สู่ความมีประสิทธิภาพ และการพฒันาประเทศเพื่อให้สามารถแข่งขนัในภูมิภาคและประชาคมโลก   
(ปาณบดี  เอกะจมัปกะ และคณะ ,2545)   กระทรวงสาธารณสุขและสถาบนัวิจยัระบบสาธารณสุข 
(สวรส.)ไดเ้สนอใหมี้การปรับบทบาทกระทรวงสาธารณสุขใหม่ให้ครอบคลุมตาม พ.ร.บ.ปรับปรุง
กระทรวงสาธารณสุข พ.ศ.2545 (พงษ์พิสุทธ์ิ  จงอุดมสุข และคณะ, 2554)  การเปล่ียนแปลง
ดงักล่าวก่อใหเ้กิดประเด็นการทา้ทายและคุกคามวชิาชีพการพยาบาล  ท าใหส้ถานการณ์ของวิชาชีพ
การพยาบาลเผชิญความท้าทายต่อการเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดล้อมภายนอก  รวมทั้งมีการน า
เทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใชใ้นการปฏิบติังาน  ท าให้ส่งผลต่อการปรับตวัของพยาบาล และการพฒันา
ศกัยภาพของพยาบาลให้สามารถปฏิบติัการพยาบาลได้เหมาะสมกบัการเปล่ียนแปลง (สุจิตรา  
เหลืองอมรเลิศ, 2550)  นอกจากนั้น สภาพปัญหาสุขภาพและปัจจยัต่าง ๆ ท่ีกระทบกบัสุขภาพ
เป็นไปอยา่งซบัซอ้นกวา่ในอดีตมาก แนวโนม้ของโรคไม่ติดต่อทวีความรุนแรงมากข้ึน โครงสร้าง
ประชากรเขา้สู่สังคมผูสู้งอายุ  ประชากรมีการเคล่ือนยา้ย ท าให้เกิดโรคระบาดอย่างรวดเร็ว 
 (พงษพ์ิสุทธ์ิ  จงอุดมสุข และคณะ, 2554) ดงันั้น จึงมีผลกระทบต่อการปรับตวัของพยาบาลวิชาชีพ
ในโรงพยาบาลชุมชนอยา่งหลีกเล่ียงไม่ไดแ้ละจากผลการศึกษาพบวา่หอผูป่้วยมีการน านวตักรรม
มาใช้ในการให้การพยาบาลน้อย และมีการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อการ
ปฏิบติัการบริการพยาบาลในระดบัปานกลางท าให้ประสิทธิผลของหอผูป่้วยดา้นความสามารถใน
การปรับตวัต ่ากวา่ดา้นอ่ืน ๆ สอดคลอ้งกบัการวจิยัของน่ิมนวล  โยคิน (2554) ไดศึ้กษาประสิทธิผล
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ของหอผูป่้วยตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 10 
พบวา่ดา้นความสามารถในการปรับตวั มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ( X‾= 3.60, SD = 0.87) 
         2.1.2  การจดัการเชิงกลยุทธ์ของหวัหนา้หอผูป่้วยโรงพยาบาลชุมชน  เขตตรวจ
ราชการสาธารณสุขท่ี  13 โดยรวมพบว่าค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัปานกลาง (X‾= 3.59, SD  = 0.52) 
อธิบายไดว้่า การจดัการเชิงกลยุทธ์เป็นแนวคิดทางการบริหารจดัการแบบใหม่ ท าให้หัวหน้าหอ
ผูป่้วยตอ้งปรับตวัและเปล่ียนแปลงตนเองใหท้นัต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยา่งรวดเร็ว  และการ
เปล่ียนแปลงต่าง ๆดงักล่าวก่อให้เกิดทั้งประเด็นทา้ทายหรือคุกคาม และโอกาสของวิชาชีพการ
พยาบาล (สุจิตรา  เหลืองอมรเลิศ, 2550) นอกจากน้ีสภาพแวดล้อมมีความสลับซับซ้อนและมี
ทิศทางท่ีไม่แน่นอน  ปัจจยัและเง่ือนไขต่าง ๆ ทั้งภายในและภายนอกองคก์ารไดเ้ขา้มามีบทบาทต่อ
การด าเนินการขององค์กรมากข้ึนทุกขณะกระแสพลวตัของส่ิงแวดลอ้มมีความหลากหลายและ
แตกต่างกนัมาก  ซ่ึงบางคร้ังส่งผลให้เกิดปัญหาในลกัษณะก ากวม มีขอ้มูลไม่สมบูรณ์ มีความไม่
แน่นอน   และหัวหน้าหอผูป่้วยตอ้งเผชิญกบัปัญหาขององคก์รภายใตข้อ้จ ากดัดา้นทรัพยากรและ
ข้อจ ากัดด้านเวลา รวมทั้ งการตัดสินใจทีเกิดข้ึนของแต่ละปัญหา ต้องใช้วิจารณญาณในการ
ประมวลผล  พินิจพิจารณาวิเคราะห์  และคาดคะเนอย่างรอบคอบ และหัวหน้าหอผูป่้วยเป็น
ผูบ้ริหารระดบัตน้ มีความสามารถดา้นเทคนิค การท างานมากท่ีสุด มีขอบเขตการปฏิบติังานดา้น
การวางแผนและการจัดการน้อยกว่าผูบ้ริหารการพยาบาลระดับอ่ืน ๆ ท่ีสูงข้ึนไป (พวงรัตน์   
บุญญานุรักษ์,  2540) จึงส่งผลให้บทบาทดา้นการจดัการเชิงกลยุทธ์ของหวัหน้าผูป่้วยอยู่ในระดบั
ปานกลาง 
            เม่ือพิจารณารายด้าน  พบว่า ด้านการวิเคราะห์กลยุทธ์ของหัวหน้าหอผูป่้วยมี
ค่าเฉล่ียสูงสุด แต่อยูใ่นระดบัปานกลาง  ( X‾= 3.66, SD = 0.55) อธิบายไดว้า่ หวัหนา้หอผูป่้วยเป็น
ผูบ้ริหารระดบัตน้ท่ีมีความใกลชิ้ดกบัผูป้ฏิบติังานทางการพยาบาล  ผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วย
เสียมากท่ีสุด ท าให้มีความเขา้ใจระบบการปฏิบติังานและมีโอกาสรับรู้ปัญหาท่ีเกิดข้ึนในหอผูป่้วย   
จึงสามารถวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มและปัจจยัท่ีส่งผลให้การด าเนินงานของหอผูป่้วยไดค้รอบคลุม   
รับทราบความตอ้งการ  ความคาดหวงัของผูรั้บบริการ และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียไดดี้ท่ีสุด จึงสามารถ
วิเคราะห์จุดอ่อนและจุดแข็งของหอผูป่้วยไดดี้ นอกจากน้ีหวัหนา้หอผูป่้วยยงัมีบทบาทในการเป็น
คณะกรรมการบริหารองคก์รพยาบาลจึงสามารถวิเคราะห์วิสัยทศัน์  พนัธกิจ และเป้าหมายของหอ
ผูป่้วยไดส้อดคลอ้งกบัขององคก์รพยาบาลและของโรงพยาบาล  ดงันั้นการจดัการเชิงกลยุทธ์ของ
หวัหนา้หอผูป่้วยดา้นการวเิคราะห์กลยทุธ์มีค่าเฉล่ียสูงกวา่ดา้นอ่ืน ๆ    
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ดา้นการประเมินและควบคุมกลยุทธ์มีค่าเฉล่ียต ่าสุด( X‾= 3.51, SD=0.64)  และอยูใ่น
ระดบัปานกลาง  อธิบายไดว้า่ การประเมินและควบคุมกลยุทธ์ เป็นกิจกรรมท่ีตอ้งอาศยัปัจจยัหลาย 
ๆ อย่างมาใช้ในการประเมินและควบคุม ซ่ึงบทบาทดงักล่าวอาจจะตอ้งพิจารณาในภาพรวมของ
องคก์รพยาบาล การประเมินกลยทุธ์ใหป้ระสบผลส าเร็จนั้นองคก์รตอ้งมีการปรับโครงสร้างองคก์ร 
ปรับบทบาทหน้าท่ีภายในหอผูป่้วย (ณัฎฐพนัธ์  เขจรนนัทน์, 2552) นอกจากน้ี  หัวหน้าหอผูป่้วย
เป็นผูบ้ริหารระดบัตน้มีบทบาทหนา้ท่ีในการจดัการต่อระบบการดูแลผูป่้วย  การจดับุคลากรในหอ
ผูป่้วยมากกวา่ดา้นการประเมินและควบคุมกลยุทธ์  (พวงทิพย ์ชยัพิบาลสฤษด์ิ  2551) ดงันั้นจึงท า
ใหก้ารประเมินและควบคุมกลยทุธ์มีค่าเฉล่ียต ่ากวา่ดา้นอ่ืน ๆ และจากผลการศึกษาพบวา่หวัหนา้หอ
ยงัก าก าหนดเกณฑ์และแหล่งขอ้มูลในการประเมินท่ีไม่ชดัเจน  มีการส่ือสารยอ้นกลบัถึงผลการ
ด าเนินงานตามกลยุทธ์ค่อยขา้งน้อย  เม่ือพบว่ากระบวนการควบคุมและประเมินกลยุทธ์ไม่บรรลุ
เป้าหมายมีการน าทบทวนเพื่อหาวิธีแก้ไขปรับปรุงไม่สม ่าเสมอ และหัวหน้าหอผูป่้วยยงัมีการ
ประเมินผลงานตามกลยุทธ์ไม่ต่อเน่ือง จากเหตูผลดงักล่าวจึงท าให้การจดัการเชิงกลยุทธ์ดา้นการ
ประเมินและควบคุมมีค่าเฉล่ียต ่าสุดและอยูใ่นระดบัปานกลาง  
        2.1.3 ความไวว้างใจในองคก์รพยาบาลของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลชุมชน เขต
ตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 13 โดยรวมพบวา่อยูใ่นระดบัปานกลาง (X‾  =3.56, S.D. =0.52) อธิบาย
ได้ว่าองค์กรพยาบาลต้องเผชิญกับความเปล่ียนแปลงตลอดเวลา และมีการแข่งขนักันมากข้ึน  
รวมทั้งวิชาชีพพยาบาลไดรั้บผลกระทบจากการปฏิรูประบบราชการในดา้นการลดขนาดก าลงัคน
ของภาครัฐ ท าใหพ้ยาบาลมีความรู้สึกไม่มัน่คงในการปฏิบติังานและไม่แน่ใจในอนาคตของตนเอง  
(Covey, 2006)  จากการศึกษาคร้ังน้ี พยาบาลวิชาชีพเห็นวา่องค์กรพยาบาลมีความสามารถในการ
ก าหนดเป้าหมายท่ีชัดเจน มีส่ือสารด้วยความจริงใจ สามารถส่ือสารกบับุคลากรให้ตระหนกัใน
ปฏิบติัหน้าท่ีไดอ้ย่างชดัเจน   แต่องค์กรพยาบาลยงัให้ความส าคญัในดา้นการเห็นคุณค่าของบุคล
การในองค์กรพยาบาลไม่เท่าเทียมกนั องค์กรพยาบาลยงัมีความน่าเช่ือถือในเร่ืองของการปฏิบติั
ตามสัญญาท่ีใหไ้วก้บับุคลากรและความมัน่คงสม ่าเสมอในค าพูดและการกระท าตามท่ีให้สัญญาไว้
กบับุคลากรน้อย     จึงส่งผลให้ความไวว้างในในองค์กรพยาบาลโรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจ
ราชการสาธารณสุขท่ี  13 อยู่ในระดบัปานกลาง สอดคล้องกบั  เฉลิมชยั กิตติศกัด์ินาวิน (2552)   
ท่ีท าการศึกษาความไวว้างใจในองคก์รของรัฐในประเทศไทย พบวา่ความไวว้างใจอยูใ่นระดบัปาน
กลาง  และนฤมล  สุนทรเกล  (2548) ไดศึ้กษาความไวว้างใจในองค์กรพยาบาลตามการรับรู้ของ
พยาบาลกองทพับกพบวา่อยูใ่นระดบัปานกลางเช่นเดียวกนั   
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  เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ดา้นความสามารถขององคก์รพยาบาลมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดแต่
อยูใ่นระดบัปานกลาง(X = 3.58, S.D. = 0.54) อธิบายไดว้า่ องคก์รพยาบาลมีการก าหนดเป้าหมาย
ชดัเจน  ทุกคนในองค์กรปฏิบติังานไปในทิศทางเดียวกนั  มีการคน้หาวิธีการท่ีจะน าองค์กรไปสู่
เป้าหมายเพื่อให้องคก์รประสบผลส าเร็จ  องคก์รพยาบาลให้ความส าคญักบัการบริหารจดัการท่ีท า
ใหอ้งคก์ารประสบผลส าเร็จ  สามารถสนบัสนุนให้ทุกคนส านึกถึงหนา้ท่ีความรับผิดชอบ บุคลากร
และผูน้ าทุกคนท างานอยา่งมีประสิทธิภาพและมีความเขม้แขง็และพร้อมท่ีจะเอาชนะส่ิงทา้ทายใหม่ 
ๆ เพื่อใหอ้งคก์ารอยูร่อดในสถานการณ์ท่ีมีการแข่งขนัสูง จึงท าให้ความไวว้างใจดา้นความสามารถ
มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด  สอดคล้องกับงานวิจยัของอารีย์  ค  านวณศกัด์ิ  (2545) ได้ศึกษาในพยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาลท่ีผ่านการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล พบว่า ความไวว้างใจในองค์กรด้าน
ความสามารถมีค่าเฉล่ียสูงสุด  ( X‾= 3.88, SD  =  .0.52)   นอกจากน้ี มลทิรา สุนสุข (2552) ไดศึ้กษา
ความไวว้างใจในองค์กรของพยาบาลวิชาชีพกลุ่มพนักงานมหาวิทยาลยัพบว่าความไวว้างใจใน
องคก์รพยาบาลดา้นความสามารถขององคก์รมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดอยูใ่นระดบัดี  (X‾=4.02, SD=0.76)  
แต่จากการศึกษาคร้ังน้ีพบว่าองค์กรพยาบาลต้องพฒันาความสามารถในด้านการศึกษาค้นควา้
วิธีการท่ีจะน าองคก์รไปสู่เป้าหมายของความส าเร็จ   พยาบาลส่วนมากยงัไม่พร้อมท่ีจะเอาชนะส่ิง
ทา้ทายใหม่ ๆ  และกลุ่มการพยาบาลตอ้งปรับตวัเพื่อสามารถน าพาหน่วยงานให้อยู่รอดได้ใน
สถานการณ์ท่ีมีการแข่งขนัสูง เน่ืองจากประเด็นดงักล่าวมีค่าเฉล่ียต ่าสุด  (X‾=3.50, SD=.0.64) จึง
เป็นผลท าใหค้วามไวว้างใจดา้นความสามารถอยูใ่นระดบัปานกลาง   

  ส าหรับความน่าเช่ือถือขององคก์รพยาบาลมีค่าต ่าสุด  ( X‾= 3.52, SD =0.66)   แต่อยูใ่น
ระดบัปานกลาง  อธิบายไดว้่า ปัจจุบนัองคก์รพยาบาลตอ้งเผชิญกบัการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็วและ
ความตึงเครียดต่าง ๆ ท าให้ผูน้  าไม่สามารถท าตามค าพูดท่ีไดใ้ห้สัญญาไวก้บับุคลากร มีการส่ือสาร
ไม่ทัว่ถึงในเร่ืองแนวปฏิบติั ท าใหมี้การปฏิบติังานภายในองคก์รไม่เป็นไปในทิศทางเดียวกนั มีการ
พฒันาศกัยภาพของบุคลากรไม่ทนัต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนตลอดเวลา นอกจากน้ีการให้บริการ
ในยคุปัจจุบนัยงัมีความซบัซอ้นมากข้ึน 

 ผูรั้บบริการมีความคาดหวงัต่อบริการภาครัฐมากข้ึน(สุจิตรา  เหลืองอรเลิศ, 2550)  ท า
ให้องค์กรพยาบาลไม่สามารถให้บริการท่ีเกินความคาดหวงัต่อผูรั้บบริการได ้ ซ่ึงสอดคล้องกบั
งานวิจยัของมลทิรา สุนสุข (2552) ได้ศึกษาความไวว้างใจในองค์กรของพยาบาลวิชาชีพกลุ่ม
พนกังานมหาวิทยาลยั พบว่า  ความไวว้างใจในองค์กรพยาบาลด้านน่าเช่ือถือมีค่าเฉล่ียในระดบั
ปานกลาง  
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 2.2 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลในการพยากรณ์ประสิทธิผลของหอผูป่้วยตามการรับรู้ของ
พยาบาลวิชาชีพประจ าการโรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 13 จากผลการวิจยั  
พบวา่   
        2.2.1 การจดัการเชิงกลยทุธ์ของหวัหนา้หอผูป่้วยมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบั 
ปานกลางกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วยอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .001 (r = 0.697)  และ
สามารถพยากรณ์ประสิทธิผลของหอผูป่้วยตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีโรงพยาบาลชุมชนเขต
ตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 13 ไดร้้อยละ 48.6  (R2 = 0.486)  อธิบายไดว้า่ การจดัการเชิงกลยุทธ์ 
มีความส าคญัต่อการด าเนินงานขององคก์ารคือ   ท าใหผู้บ้ริหารมีทิศทางในการด าเนินงาน  คิดอยา่ง 
เป็นระบบ  สามารถตดัสินใจไดอ้ยา่งรอบคอบและท าใหอ้งคก์ารมีความพร้อมรับกบัสถานการณ์ 
ต่าง ๆ โดยคาดการณ์แนวโน้มท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต  มุ่งเน้นการจัดการภาพรวมทั้งหมดของ
องค์การให้ความส าคัญกับผลลัพธ์ โดยมีการตั้ งเป้าหมาย  วตัถุประสงค์และตัวช้ีวดัท่ีชัดเจน   
ให้ความส าคญัต่อผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียขององค์กร  ท าให้สามารถตอบสนองความตอ้งการของฝ่าย
ต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งไดอ้ย่างเหมาะสมส่งผลต่อประสิทธิผลของหอผูป่้วยนัน่ก็คือ  การจดัการเชิงกล
ยทุธ์เป็นปัจจยัส าคญัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของหอผูป่้วย (ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์, 2552, วฒันา  
วนิิจวฒันากุล,  2545 ,Jomrog and Overholt , 2005)  
  ดังนั้น  การน าการจดัการเชิงกลยุทธ์มาใช้ในหอผูป่้วยเป็นวิธีการท่ีจะช่วยให้
หวัหน้าหอผูป่้วยวิเคราะห์ปัญหาอย่างรอบดา้น และมีแผนล่วงหน้า เพื่อให้การด าเนินงานเป็นไป
อย่างมีประสิทธิภาพ  บรรลุตามเป้าหมายและมุ่งเน้นความเป็นเลิศทางดา้นการบริหาร สอดคลอ้ง
กบัวรางคณา  ผลประเสริฐ (2553) กล่าวไวว้่า  การจดัการเชิงกลยุทธ์เป็นเคร่ืองมือส าคญัของ 
นกับริหารท่ีสามารถน าองคก์รไปสู่ความส าเร็จได ้   
  2.2.2  ความไวว้างใจในองคก์รพยาบาล  มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปาน
กลางกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วยอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 (r = 0.693)  และสามารถ
พยากรณ์ประสิทธิผลของหอผูป่้วยตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจ
ราชการสาธารณสุขท่ี 13 ไดร้้อยละ 10.8 (R2= 0.108) อธิบายไดว้่าการท่ีพยาบาลวิชาชีพมีความ  
มีความมัน่ใจในความซ่ือสัตยสุ์จริต  มีความเช่ือมัน่/  ความศรัทธาต่อองคก์รพยาบาล ท าให้ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลของหอผูป่้วยเพิ่มข้ึน  เน่ืองจากความไวว้างใจเป็นส่ิงส าคญัอย่างยิ่งท่ีท าให้องค์การ
ด ารงอยู่ได้  และประสบผลส าเร็จ ความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนัของบุคคลในองค์การก่อให้เกิด
ผลลพัธ์ท่ีดีและมีประสิทธิภาพต่อองคก์าร (Reynolds, 1997) ซ่ึงความไวว้างใจเปรียบเสมือนหมุด
หรือสลกัท่ียดึ 
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ส่วนต่าง ๆ เข้าไวด้้วยกัน  สามารถเอ้ืออ านวยให้องค์การบรรลุเป้าหมายไปพร้อมกับความ
เจริญเติบโตขององค์การ   ความไวว้างใจเป็นส่ิงจ าเป็นต่อองค์กรในการเพิ่มประสิทธิผลองค์กร 
(Nyhan&Marlowe,1997) ความไวว้างใจในองค์กรเป็นส่ิงส าคญัเพราะการท่ีบุคคลสัมพนัธ์กับ
องค์กรนั้นจะเป็นตวัก าหนดให้องค์กรนั้นบรรลุเป้าหมาย ความไวว้างใจมีความส าคญัอย่างมาก  
เน่ืองจากเป็นปัจจยัต่อความส าเร็จของศตวรรษท่ี  21  ส่งผลต่อรายไดแ้ละก าไรในทุกระดบัของ
องคก์ร  (Roobin,2005, Healey, 2007)   Stehpen M.R.Covey  (Stehpen M.R.Covey,2006)  ไดก้ล่าว
ไวใ้นหนงัสือ พลานุภาพแห่งความไวว้างใจ “The Speed of Trust” วา่  “หน่ึงเดียวท่ีเปล่ียนแปลงทุก
ส่ิงทุกอยา่ง นัน่คือความไวว้างใจ เม่ือใดท่ีความไวว้างใจสูง ปันผลท่ีจะไดรั้บสูงข้ึนทุกมิติทั้งในชีวิต
ส่วนตวัและองค์กร ความไวว้างใจจะให้ความราบร่ืนในการส่ือสาร ความร่วมมือ การปฏิบติังาน 
การวางกลยทุธ์ การร่วมแรงร่วมใจในการท างานและใหค้วามส าคญักบัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย” และได้
สรุปไวว้่า  ความไวว้างใจเป็นองค์ประกอบส าคญัในการบริหารการเปล่ียนแปลง และเป็นกลยุทธ์
น าไปสู่ความส าเร็จ การท่ีบุคคลมีความไวว้างใจในองค์กร  จะท าให้ทีมสามารถปรับตวัต่อสภาพ 
ท่ีมีการเปล่ียนแปลง  เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงผลลพัธ์และท าใหผ้ลการด าเนินงานขององคก์รมีประสิทธิภาพ  
(Shaw, 1997) สอดคลอ้งกบังานวจิยัของอารีย ์ ค  านวณศิลป์ (2545) พบวา่ ความไวว้างใจในองคก์ร
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับผลการด าเนินงานของกลุ่มการพยาบาลโรงพยาบาลศูนยท่ี์ผ่านการ
รับรองคุณภาพอยา่งมีนยัส าคญั นอกจากน้ีจาการศึกษาของ Courtney (1998) พบวา่ความไวว้างใจมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญั เช่นกนั  
 

3.  ข้อเสนอแนะ 
 
 3.1 การน าผลการวจัิยไปใช้  

        3.1.1 จากผลการวิจยัพบวา่ประสิทธิผลของหอผูป่้วยโดยรวมอยู่ในระดบัสูง เม่ือ
พิจารณารายดา้นพบวา่ดา้นพบวา่ดา้นความสามารถในการปรับตวัมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดและอยูใ่นระดบั
ปานกลาง ดังนั้น ผูบ้ริหารทางการพยาบาลจึงควรส่งเสริมสนับสนุนให้พยาบาลวิชาชีพมีการ
ติดตามและ ใชน้วตักรรมใหม่ ๆ ในการให้บริการพยาบาลเพื่อให้บริการท่ีตอบสนองความตอ้งการ
ของผูรั้บริการท่ีเปล่ียนแปลงไป  ใชผ้ลิตภณัฑท์างเทคโนโลยใีหม่ ๆ ท่ีสามารถพฒันาให้การบริการ
พยาบาลรวดเร็วยิ่งข้ึน ไม่ยึดติดกบัวิธีการเก่า ๆ มีการพฒันาความสามารถของบุคลากรให้สามารถ
ท างานให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดลอ้มภายนอก สร้างสรรค์ นวตักรรมเพื่อน ามาใช้ใน
การปรับปรุงคุณภาพงานโดยการจดัให้มีการอบรมให้ความรู้เก่ียวกบันวตักรรมและเทคโนโลยี
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ทางการพยาบาลใหม่ สนับสนุนให้มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ระหว่างบุคลากรทางการพยาบาล 
โดยการน าเสนอนวตักรรมทางการพยาบาลระหวา่งหอผูป่้วยเพื่อร่วมแลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกนั  

        3.1.2 จากผลวิจัยพบว่าการจัดการเชิงกลยุทธ์ของหัวหน้าหอผู ้ป่วยพบว่าอยู ่
ในระดบัปานกลาง ดงันั้นองคก์รพยาบาลควรส่งเสริมสมรรถนะดา้นการจดัการเชิงกลยุทธ์ให้กบั
หวัหน้าหอผูป่้วยโดยเฉพาะดา้นการประเมินและควบคุมกลยุทธ์เพราะการจดัการเชิงกลยุทธ์เป็น
เคร่ืองมือส าคญัต่ออนาคตในระยะยาวขององคก์ร เพื่อใหอ้งคก์รคงอยูใ่นยกุตท่ี์มีการแข่งขนัสูง 

        3.1.3 จากผลการวิจยัพบวา่ความไวว้างใจในองคก์รพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ
อยู่ในระดบัปานกลาง ดงันั้นผูบ้ริหารการพยาบาลตอ้งสร้างความไวว้างในในองค์กรพยาบาลใน
ดา้นความน่าเช่ือถือ ให้ความจริงใจและสร้างความซ่ือตรง และดูแลเอาใจใส่บุคลากรแบบองคร์วม
ใหเ้กิดข้ึนเพราะความไวว้างใจเป็นจุดเร่ิมตน้ของการสนบัสนุนการด าเนินงานต่าง ๆ ท่ีจะก่อให้เกิด
กระบวนการตดัสินใจท่ีมีคุณภาพ  เกิดความร่วมมือ และการยอมปฏิบติัตามอย่างเต็มใจ ช่วยเพิ่ม
การส่ือสารอย่างเปิดเผย มีการแลกเปล่ียนขอ้มูล ช่วยลดความขดัแยง้ เกิดความราบร่ืน เกิดผลลพัธ์ 
ท่ีมีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายขององคก์ร  
         3.1.4  จากผลการวจิยัพบวา่ตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์และพยากรณ์ประสิทธิผลของ
หอผูป่้วยคือ การจดัการเชิงกลยุทธ์ของหัวหน้าหอผูป่้วยและความไวว้างใจในองค์กรพยาบาล  
ดงันั้นบทบาทของผูบ้ริหารการพยาบาลตอ้งน าการจดัการเชิงกลยุทธ์มาใช้ในการบริหารองค์กร
อย่างมีวิสัยทัศน์วิเคราะห์องค์กรอย่างรอบด้าน ตัดสินใจอย่างเหมาะสมตามสถานการณ์ 
ท่ีเปล่ียนแปลง บริหารงานดว้ยความโปร่งใส เป็นธรรม ตรวจสอบได ้สร้างความน่าเช่ือถือให้กบั
องค์กร ประเมินผลการปฏิบติังานดว้ยความยุติธรรม ส่งผ่านขอ้มูลให้ทัว่ถึง  เพื่อให้ประสิทธิผล
องคก์รเพิ่มข้ึน  
 3.2  ข้อเสนอแนะในการท าวจัิยคร้ังต่อไป 

  จากการวิจัยคร้ังน้ีพบว่า  การจัดการเชิงกลยุทธ์ของหัวหน้าหอผูป่้วย ความ
ไวว้างใจในองค์กรพยาบาลสามารถร่วมพยากรณ์ประสิทธิผลของหอผูป่้วยอย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .001 โดยสามารถร่วมกนัพยากรณ์ไดร้้อยละ 59.4 (R2 = 0.594) ส่วนท่ีเหลืออีกร้อยละ 
40.6  เป็นส่วนท่ีสามารถพยากรณ์ไดจ้ากตวัแปรอ่ืนท่ีมีผลต่อการเกิดประสิทธิผลของหอผูป่้วย เช่น 
การจดัการความรู้ในองคก์ร ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ ภาวะผูต้ามท่ีมีประสิทธิภาพของพยาบาลวิชาชีพ  
จึงควรมีการศึกษาวิจยัถึงอิทธิพลของตวัแปรเหล่าน้ี เพื่อสามารถน าผลการวิจยัมาใชใ้นการพฒันา
ประสิทธิผล 
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ของหอผูป่้วยไดอ้ยา่งครอบคลุมมากข้ึน  และควรมีการศึกษาในเชิงคุณภาพการจดัการเชิงกลยุทธ์
และ ความไวว้างในในองค์กรพยาบาล  เพราะเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของหอผูป่้วย  
 ซ่ึงผลการศึกษาเชิงคุณภาพจะช่วยใหไ้ดข้อ้มูลเชิงลึกและน าผลไปใชป้ระโยชน์ไดม้ากข้ึน  
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ศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 

ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2552) การจัดการเชิงกลยทุธ์ (ฉบบัปรับปรุงใหม่) ซีเอ็ดยเูคชัน่   

ณฎัชากรณ์  เทโหปการและ สุชาดา  รัชชุกลู (2552) ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าแบบผู ้
ใหบ้ริการของหวัหนา้หอผูป่้วย วฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรรค์ กบัประสิทธิผลของหอ
ผูป่้วย ตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลศูนย ์สังกดักระทรวงสาธารณสุข   
เขตภาคใต ้ วทิยานิพนธ์พยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต สาขาพยาบาลศาสตร์  จุฬาลงกรณ์
มหาวทิยาลยั 

 
 

http://202.28.199.3/tdc/basic.php?query=ฉฏาธร%20ปรานมนตรี%20&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
http://dric.nrct.go.th/login.php?page=search&topic=author&search_input=ฐิติมา%20จำนงค์เลิศ
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ทศันา  บุญทอง (2543) ปฎิรูประบบบริการพยาบาลท่ีสอดคล้องกับระบบบริการสุขภาพไทยท่ี 
พึงประสงค์ในอนาคต  พิมพค์ร้ังท่ี 3 ศิริยอด 

ทิพยรั์ตน์  กลัน่สกุล ( 2547) ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย 
การมีส่วนร่วมในงานกบัประสิทธิผลของทีมการพยาบาล ตามการรับรู้ของพยาบาล
ประจ าการ โรงพยาบาลทัว่ไป เขตภาคกลาง วทิยานิพนธ์พยาบาลศาสตร์มหาบณัฑิต
คณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั  

ทิพยสุ์ดา  ดวงแกว้ (2552) ความสัมพนัธ์ระวา่งภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ของหวัหนา้หอผูป่้วย การมี
ส่วนร่วมในงานของพยาบาลประจ าการ กบัประสิทธิผลของหอผูป่้วย โรงพยาบาลทัว่ไป
สังกดักระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ วทิยานิพนธ์พยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต  
คณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั   

ธงชยั  สันติวงษ ์(2546) พฤติกรรมบุคคลในองค์กร กรุงเทพมหานคร : ประชุมช่วง  
นฤมล  มหาวรรณ (2550) ปัจจยัท่ีมีอิทธิผลต่อประสิทธิผลขององคก์าร:กรณีศึกษาเทศบาลต าบล 

ตน้เปา  จงัหวดัเชียงใหม่ วทิยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต  สาขาวชิา

รัฐศาสตร์ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

นฤมล   สุนทรเกล (2548) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจกับ 

 ความไว้วางใจในองค์การตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลกองทัพบก 

วทิยานิพนธ์พยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต  คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวทิยาลยันเรศวร

พิษณุโลก 

นิตยา   ศรีญาณลกัษณ์ (2545) การบริหารการพยาบาล  นนทบุรี : ประชุมช่วง 

น่ิมนวล  โยคิน (2555) ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพ ภาวะผูน้าการ   
เปล่ียนแปลง ของหวัหนา้ หอผูป่้วยกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วย ตามการรับรู้ของ
พยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลชุมชน วทิยานิพนธ์ พยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต สาขา 
วชิาพยาบาลศาสตร์ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  

บุญใจ   ศรีสถิตยน์รากรู (2550) ภาวะผู้น าและกลยทุธ์การจัดการองค์การพยาบาลในศตวรรษท่ี  21  
        กรุงเทพมหานคร : จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
                .    (2553) ระเบียบวิธีการวิจัยทางพยาบาลศาสตร์  พิมพค์ร้ังท่ี  5 ย ูแอนด์ไอ อินเตอร์ มีเดีย 
                .    (2547)ระเบียบวิธีการวิจัยทางการพยาบาลศาสตร์ พิมพค์ร้ังท่ี  3 ย ูแอนดไ์ออินเตอร์มีเดีย 

  
        

http://202.28.199.3/tdc/basic.php?query=ทิพย์สุดา%20ดวงแก้ว&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
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บุญเลิศ   เยน็คงคา และคณะ (2549) การจักการเชิงกลยทุธ์พิมพค์ร้ังท่ี 5 ว.ีเจ.พร้ินต้ิง  

ประคอง  กรรณสูต  (2542) สถิติเพ่ือการวิจัยทางพฤติกรรมศาสตร์ พิมพค์ร้ังท่ี  3 จุฬาลงกรณ์   

มหาวทิยาลยั 

ประภารัตน์  แบขนุทด (2544) ความสัมพนัธ์ระหวา่งการปฏิบติับทบาทดา้นการบริหารของหวัหนา้

หอผูป่้วย บรรยากาศองคก์ารกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วย ตามการรับรู้ของพยาบาล

ประจ าการโรงพยาบาลชุมชน  วิทยานิพนธ์พยาบาลศาสตรมหาบณัฑิตคณะพยาบาล

ศาสตร์  จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยักรุงเทพมหานคร 

ปาณบดี  เอกะจมัปกะ และคณะ (2545) การปรับบทบาทภารกิจและโครงสร้างกระทรวง

สาธารณสุข  ส านกันโยบายและยทุธ์ศาสตร์  ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข 

ปราณี  มีหาญพงษ ์ (2547) ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย 
พฤติกรรม การเป็นสมาชิกขององคก์ารกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วยตามการรับรู้ของ
พยาบาล ประจาการ โรงพยาบาลทัว่ไป  วทิยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต  
คณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 

ปริชาติ  ศาลากิจ  (2551) ประสิทธิผลองคก์ารระดบัหอผูป่้วยในตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ  

 โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัของรัฐ เขตภาคกลาง วทิยานิพนธ์ปริญญาวทิยาศาสตร  

มหาบณัฑิต คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล  

ปิยดา สวา่งศิลป์ (2545) ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การ: ศึกษากรณีบริษัทมิตซุยสุมิโตโม  

อินชัวรันซ์ จ ากัด สาขาประเทศไทย วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต

สาขาวชิารัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 

พสุ  เดชะรินทร์  (2547) เส้นทางจากกลยทุธ์สู่การปฏิบัติด้วย Balanced Scorecard และ Key  

        Performance Indicators  พิมพค์ร้ังท่ี 12 จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 

พกัตร์ผจง วฒันสินธ์ุ และพสุ เดชะรินทร์  ( 2542) การจัดการเชิงกลยทุธ์และนโยบายธุรกิจ  
          จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั  

พิบูล  ทีปะปาน (2551)  การจัดการเชิงกลยทุธ์  อมรการพิมพ ์

พิทยา  บวรวฒันา  (2546) รัฐประศาสนศาสตร์ ทษฎีและแนวการศึกษา พิมพค์ร้ังท่ี 10   

        จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 

http://www.riclib.nrct.go.th/login.php?page=search&topic=author&search_input=ประภารัตน์%20แบขุนทด
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พลูสุข  หิงคานนท ์(2549) ทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัการบริหารระบบบริการพยาบาล ใน ประมวลสาระชุด

วิชาการพัฒนาศักยภาพระบบบริการพยาบาล หน่วยท่ี 3,13 นนทบุรี

มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

พรจนัทร์  เทพพิทกัษ ์ (2548)  ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอ
ผูป่้วย ภาวะผูต้ามท่ีมีประสิทธิผลของพยาบาลประจ าการ กบัประสิทธิผลของหอ
ผูป่้วย ตามการรับรู้ของพยาบาลประจ าการโรงพยาบาลรัฐ วทิยานิพนธ์พยาบาล 
ศาสตรบณัฑิต จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั  

พวงรัตน์ บุญญานุรักษ ์ (2544) หลกัการและแนวคิด การบริหารจดัการหอผูป่้วยท่ีมุ่งคุณภาพการ 
            บริการ วารสารคณะพยาบาลศาสตร์มหาวิทยาลัยบูรพา  5, (1) :35 - 44 
 . (2538) การประกันคุณภาพการพยาบาล : บทความทางการจัดการในการพยาบาล”     
                     วงัใหม่บลูพรินต ์
เพ็ญตุลา  ชาญชัยศกัด์ิ  (2551) การพฒันาตวับ่งช้ีรวมประสิทธิผลขององค์การตามแนวคิดการ

แข่งขนัคุณค่าส าหรับโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน วิทยานิพนธ์วิทยาศาสตรมหาบณัฑิต 

สาขาวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพาชลบุรี 

พงษ์พิสุทธ์ิ จงอุดมสุข และคณะ (2554) บทสังเคราะห์ข้อเสนอบทบาทกระทรวงสาธารณสุขใน

ศตวรรษท่ี 21 สถาบนัวจิยักระทรวงสาธารณสุข 

ฟาริดา  อิบราฮิม (2535) คู่มือการปฏิบัติการพยาบาลขัน้วิชาชีพ คณะพยาบาลศาสตร์ 
          มหาวทิยาลยัมหิดล 
  .  (2542) สาระการบริหารการพยาบาล สามเจริญพานิช  
มาลินี   จรูญธรรม (2553)  การบริหารสู่ความเป็นเลิศของโรงพยาบาลภาครัฐและเอกชน: กรณี 

การรักษาโรคจอประสาทตาเส่ือมจากเบาหวาน ปรัชญาดุษฎีบณัฑิต รัฐ 

ประศาสนศาสตร์ สาขารัฐศาสตร์ มหาวทิยาลยัรามค าแหง 

เมตตา   ทองตาล่วง  (2546)  แบบภาวะผูน้ าของหวัหนา้หอผูป่้วยท่ีส่งผลต่อระดบัความไวว้างใจ

ของทีมและประสิทธิผลการท างานเป็นทีมของพยาบาลวชิาชีพแผนกหอผูป่้วยหนกั  

โรงพยาบาลในเขตกรุงเทพมหานคร วทิยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบณัฑิตสาขา

ศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยัรามค าแหง  
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มลทิรา สุนสุข (2552)  ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้คุณค่าในตน ความไวว้างใจในองคก์ร การ

สนบัสนุนสังคมกบัความมัน่คงในการท างานของพยาบาลวชิาชีพ กลุ่มพนกังาน

มหาวทิยาลยั โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัของรัฐ  วทิยานิพนธ์พยาบาลศาสตร์

มหาบณัฑิต จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 

รังสรรค ์ ประเสริฐศรี (2546) ภาวะผู้น า กรุงเทพมหานคร ธนการพิมพ ์
รุจ  เจริญลาภ (2548) ความไว้วางใจภายในองค์กร :กรณีศึกษา บริษัท ซีเมนต์ จ ากัด กลุ่มธุรกิจ

ส่ือสารเคล่ือนท่ี สารนิพนธ์หลกัสูตรปริญญามหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัศรีนครินทร 
วโิรฒ  

รุจา  รอดเขม็  (2547) การพฒันารูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคก์าร ของวทิยาลยั 

ในสังกดักระทรวงสาธารณสุข ประยกุตต์ามแนวทางการประเมินองคก์ารแบบสมดุล

วทิยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต สาขาศึกษาศาสตร์ จุฬาลงกรณ์

มหาวทิยาลยั  

วรางคณา  ผลประเสริฐ (2553) แนวคิดการจดัการเชิงกลยุทธ์   ใน ประมวลสาระชุดวิชา

วิทยาศาสตร์สุขภาพ  หน่วยท่ี 1,34-40  นนทบุรี สาขาวทิยาศาสตร์สุขภาพ   

มหาวยิาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

วยัชยั  มีชาติ  (2549) การบริหารองค์การ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
วฒันา  วนิิจวฒันากุล (2545) ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลขององคก์ารพยาบาล  

           มหาวทิยาลยัอสัสัมชนั  

วาริณี  เอ่ียมสวสัดิกุล และวรรณิภา อศัวชยัสุวกิรม (2549) เคร่ืองมือเพื่อการท าวทิยานิพนธ์ทางการ

พยาบาลในประมวลสาระชุดวิชาวิทยานิพนธ์ 1 หน่วยท่ี 5, 30-39  นนทบุรี  

มหาวยิาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

ไวพจน ์ กุลาชยั (2552) การเมืองในองค์การและทัศนคติของข้าราชการต ารวจเก่ียวกับประสิทธิผล

ขององค์การ ปรัชญาดุษฎีบณัฑิต สาขารัฐประศาสนศาสตร์ มหาวทิยาลยัรามค าแหง  

สุจิตรา  เหลืองอมรเลิศ (2550) การบริหารการพยาบาลตามแนวคิดเศรษฐกิจพอเพียง  เอกสาร   

        ประกอบการบรรยายในการประชุมวชิาการสมาคมศิษยเ์ก่าพยาบาลศิริราช  
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 คร้ังท่ี 17 เร่ืองพระราชด ารัสเศรษฐกิจพอเพียงกบัการพยาบาล วนัท่ี 8-9 กุมภาพนัธ์ 

2550  โรงแรมปร้ินซ์ พาเลซ 

สุนนัทา  ศิระวงษธ์รรม  (2545) ความสัมพนัธ์ระหวา่งความไวว้างใจในหวัหนา้หอผูป่้วย ความยดึ

มัน่ผกูพนักบัองคก์าร การสนบัสนุนจากองคก์ารกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกของ

องคก์ารของพยาบาลประจ าการ โรงพยาบาลทัว่ไป วทิยานิพนธ์พยาบาลศาสตร 

มหาบณัฑิต จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 

สุนียพ์ร  แคลว้ปลอดทุกขแ์ละ สุชาดา รัชชุกลู (2552) ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์
ของหวัหนา้หอผูป่้วย การบริหารผลการปฏิบติังานของกลุ่มงานการพยาบาลกบั 
ประสิทธิผลของหอผูป่้วย ตามการรับรู้ของพยาบาลประจ าการ โรงพยาบาลทัว่ไป 
วารสารกองการพยาบาล ปีท่ี 36 : (กนัยายน – ธนัวาคม)  

สุมาลี  จิระจรัส  (2549) เอกสารการสอน การจดัการเชิงกลยทุธ์สุราษฎร์ธานี คณะวทิยาการจดัการ 
มหาวทิยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี 

สมสมร  เรืองวรบูรณ์ (2544) ความสัมพนัธ์ระหวา่งความสามารถดา้นการบริหารของหวัหนา้หอ
ผูป่้วย การท างานเป็นทีมของทีมสุขภาพกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วย ตามการรับรู้ของ
พยาบาลประจ าการโรงพยาบาลทัว่ไป สังกดักระทรวงสาธารณสุข วทิยานิพนธ์
พยาบาลศสาตรมหาบณัฑิต  จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 

ส านกัการพยาบาล (2551) มาตรฐานการพยาบาลในโรงพยาบาลพิมพ ์คร้ังท่ี 4  กรมการแพทย ์ 
       กระทรวงสาธารณสุข  
อารีย ์  ค  านวณศกัด ์(2545) ความสัมพันธ์ระหว่างวฒันธรรมเชิงสร้างสรรค์ ความไว้วางใจใน

องค์กรกับผล การด าเนินงานของกลุ่มการพยาบาลตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ

โรงพยาบาลศูนย์ท่ีผ่านการประเมินและรับคุณภาพ วทิยานิพนธ์พยาบาลศาสตร 

มหาบณัฑิต จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั  

อารีวรรณ  อ่วมตานี (2549)  การจดัการเชิงกลยทุธ์ในองคก์รพยาบาล วารสารพยาบาลศาสตร์  

จุฬาลงการณ์ มหาวทิยาลยั ฉบบัพิเศษ ประจ าปี  2549 

เอกชยั อภิศกัด์ิกุล และทรรศนะ บุญขวญั (2551) การจัดการเชิงกลยทุธ์ พิมพค์ร้ังท่ี 3  

 เซนเกจเลินน่ิง  
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รายนามผูท้รงคุณวฒิุตรวจสอบเคร่ืองมือวจิยั 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒ ิ

ตรวจสอบความตรงของเน้ือหาเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 

 
1.   ดร. รววีรรณ  เผา่กณัหา   รองคณบดีฝ่ายวจิยัและบริหารงานบุคคล 
      คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวทิยาลยัอุบลราชธานี 

2.   ดร. เพชรมณี  วิริยะสืบพงษ ์   อาจารย ์วทิยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี 
       สรรพสิทธิประสงค ์

3.   ดร. รุ้งรังษี  วบิูลชยั    อาจารย ์วทิยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี 
       สรรพสิทธิประสงค ์

4.    ดร. กชพงศ ์ สารการ     อาจารยส์าขาวชิาการพยาบาลสุขภาพจิต 
และจิตเวช คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวทิยาลยั
ราชภฎัอุบลราชธานี 

5.   น.ส.กาญจนา อินนาจกัร์       หวัหนา้พยาบาล โรงพยาบาลปากน ้าชุมพร  
       อ าเภอเมือง จงัหวดัชุมพร  
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ท่ี ศธ  0522.26/619                                                                                         

              

 
 
 
มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช                                                           
ถนนแจง้วฒันะ  ต  าบลบางพดู                                                                            
อ  าเภอปากเกร็ด  นนทบุรี  11120 

                                                                                                12       พฤศจิกายน  2556 
เร่ือง   ขอความอนุเคราะห์ให้นกัศึกษาทดลองใชเ้คร่ืองมือการวิจยั   
 
เรียน   ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลนาจะหลวย 
 
 ดว้ย นางกนกวรรณ  กุแกว้  นกัศึกษาหลกัสูตรพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต แขนงวิชาการบริหาร  การพยาบาล  
สาขาวิชาพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ไดด้ าเนินการท าวิทยานิพนธ์  เร่ือง “การจดัการเชิงกลยทุธ์ของหวัหนา้หอ
ผูป่้วยและความไวว้างใจในองคก์รพยาบาลกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วยตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชน เขต
ตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 13”โดยมีอาจารย ์ดร. ช่ืนจิตร โพธิศพัทสุ์ข เป็นอาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
 

 ในการน้ี สาขาวิชาพยาบาลศาสตร์ จึงขอความอนุเคราะห์ให้นกัศึกษาทดลองใชเ้คร่ืองมือการวิจยั  โดยใช้
แบบสอบถามความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพ ท่ีปฏิบติังานในกลุ่มการพยาบาล โรงพยาบาลนาจะหลวย  จ  านวน  30 คน ทั้งน้ี 
นกัศึกษาจะไดป้ระสานงานในรายละเอียดเพื่อขอทดลองใชเ้คร่ืองมือการวิจยัดงักล่าวต่อไป 
 
               จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาให้ความอนุเคราะห์ดว้ย จะขอบคุณยิ่ง 
 
         ขอแสดงความนบัถือ 

                                                                                     
(รองศาสตราจารย ์ดร.สมใจ  พทุธาพิทกัษผ์ล) 

ประธานกรรมการประจ าสาขาวิชาพยาบาลศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

สาขาวิชาพยาบาลศาสตร์ 
โทร.0-2504-8036-7  
โทรสาร 0-2503-2620 
โทรศพัท ์081-730-4585 ( นางกนกวรรณ  กุแกว้ )    
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ภาคผนวก ค 
 

เอกสารรับรองจริยธรรมการวจิยัในมนุษย ์
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ภาคผนวก ง 
 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
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ภาคผนวก จ 
 

วเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัการจดัการเชิงกลยทุธ์ของหวัหนา้หอผูป่้วย
ความไวว้างใจในองคก์รพยาบาลและประสิทธิผลของหอผูป่้วย 
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ภาคผนวก ฉ 
 

การทดสอบขอ้สมมุติของการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
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ภาคผนวก ช 
 

การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งการจดัการเชิงกลยทุธ์ของหวัหนา้หอผูป่้วยความไวว้างใจใน
องคก์รพยาบาล กบัประสิทธิผลของหอผูป่้วย 
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ประวตัิผู้วจิัย 

ผู้วจัิย นางกนกวรรณ  กุแกว้ 
วนั  เดือน ปี เกดิ 22 กุมภาพนัธ์  2508 
สถานทีเ่กดิ ต าบลท่าลาด อ าเภอวารินช าราบ  จงัหวดัอุบลราชธานี 
ประวตัิการศึกษา 2521  - ประถมการศึกษา โรงเรียนบา้นทรายนอ้ยอ าเภอวารินช าราบ  

จงัหวดัอุบลราชธานี 

 2523 –  มธัยมศึกษาตอนตน้ โรงเรียนหว้ยขะยงุวทิยา ต าบลท่าลาด  
จงัหวดัอุบลราชธานี 

 2526 - มธัยมศึกษาตอนปลาย โรงเรียนนารีนุกลู อ าเภอเมือง  
จงัหวดัอุบลราชธานี 

 2529 – ประกาศนียบตัรการพยาบาลและการผดุงครรภ ์ 
วทิยาลยัพยาบาลอุบลราชธานี  อ าเภอเมือง จงัหวดัอุบลราชธานี 

 2535 –  ปริญญาตรีวทิยาศาสตร์บณัฑิต (สุขศึกษา) วทิยาลยัครู
อุบลราชธานี 

 2536 – ประกาศนียบตัรพยาบาลศาสตรและผดุงครรภ ์วิทยาลยัพยาบาล
สรรพสิทธิประสงค ์จงัหวดัอุบลราชธานี 

ประวตัิการรับราชการ 2529 – เร่ิมรับราชการโรงพยาบาลสรรพสิทธิประสงค ์อ าเภอเมือง  
จงัหวดัอุบลราชธานี 

 2536 – โรงพยาบาลตาลสุม อ าเภอตาลสุม จงัหวดัอุบลราชธานี 

 2540 – สถานีอนามยัต าบลคอ้นอ้ย อ าเภอส าโรง จงัหวดัอุบลราชธานี 

 2541 – ส านกังานสาธารณสุขอ าเภอส าโรง จงัหวดัอุบลราชธานี 

 2542 –โรงพยาบาลส าโรง อ าเภอส าโรง จงัหวดัอุบลราชธานี 

 2553 – ช่วยราชการท่ีวทิยาลยัพยาบาลบรมราชชนนีสรรพสิทธิประสงค ์

 2555 – ส านกังานสาธารณสุขจงัหวดัอุบลราชธานี อ าเภอเมือง  
จงัหวดัอุบลราชธานี 

ต าแหน่งปัจจุบัน พยาบาลวชิาชีพช านาญการ กลุ่มงานพฒันาทรัพยากรบุคคล และคุณภาพ
บริการ ส านกังานสาธารณสุขจงัหวดัอุบลราชธานี อ าเภอเมือง 
 จงัหวดัอุบลราชธานี 

  


