
บทท ี่ 2

การ่วิจัยคร้ังน้ี มีวัตถุประสงค์เพ่ือคิกษาความสัมพันธ์ระหว่างกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร ความ 

ไว้วางใจในหัวหน้าหอผู้ป่วย การทำงานในทีมการพยาบาล กับประสิทธิผลของหอผู้ป่วย โรงพยาบาล 

สังกัดกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยได้คิกใ!ทค้นคว้าตำรา เอกสาร และงานวิจัยต่าง  ๆ ท่ีเก่ียวข้องนำมารวบรวม 

สรุปเป็นสาระสำคัญดังน้ี

1. แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลของหอผู้ป่วย

1.1 ความหมายองค์การ

1.2 โรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร

1.3 กิจกรรมหอผู้ป่วย

1.4 การประเมินประสิทธิผลองค์การ

2. แนวคิดเกี่ยวกับกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร

2.1 ความหมายของการพัฒนาบุคลากร

2.2 ความสำคัญของการพัฒนาบุคลากร

2.3 กระบวนกา?พัฒนาบุคลากร

2.4 กิจกรรมการพัฒนาบุคลากรกับประสิทธิผลของหอผู้ป่วย

3. แนวคิดเกี่ยวกับความไว้วางใจ

3.1 ความหมายของความไว้วางใจ

3.2 เกณฑ์ของความไว้วางใจ

3.3 การพัฒนาความไว้วางใจ

3.4 ความสำคัญของความไว้วางใจ

3.5 รูปแบบของความไว้วางใจ

3.6 องค์ประกอบของความไว้วางใจ

3.7 การสร้างความไว้วางใจระหว่างบุคคล

3.8 ความไว้วางใจในหัวหน้าหอผู้ป่วยกับประสิทธิผลของหอผู้ป่วย

4. แนวคิดเกี่ยวกับการทำงานในทีมการพยาบาล

4.1 ความหมายของทีมงาน การทำงานเป็นทีมและทีมการพยาบาล

4.2 ความสำคัญของการทำงานเป็นทีม

4.3 องค์ประกอบของทีมงาน
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4.4 การพัฒนาทีมงาน

4.5 ลักษณะของทีมงาน

4.6 ลักษณะของทีมการพยาบาล

4.7 กิจกรรมของทีมการพยาบาล

4.8 บทบาทหน้าท่ีและความรับผิดชอบของบุคลากรในระบบการพยาบาลเป็นทีม

4.9 การทำงานในทีมการพยาบาลกับประสิทธิผลของหอผู้ป่วย

5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

1. แนวคิดเก ี่ยวกับประสิทธิผลของหอผู้ป ่วย

1.1 ความหมายองค์การ

ความหมายขององค์การ หมายถึง การที่บุคคลต้ังแต่ 2 คน ข้ึนไปมารวมตัวกันใน 

การทำกิจกรรมโดยมีความร่วมมือ ติดต่อสื่อลาร ตลอดจนการมีปฎิสัมพันธ์ร่วมกัน เพื่อร่วมกัน 

ทำงานและประลานงานกันอย่างเป็นระบบ โดยอาศัยเทคนิค วิทยาการ หรอเทคโนโลยีต่างๆเพื่อ 

ให้บรรลุจุดมุ่งหมายขององค์การ (ธงชัย สันติวงษ์, 2541; Pfiffner and Sherwood, 1960; Brown 

and Moberg, 1980; Mesoon, Alberand Khedouri, 1985; Hodge and Anthony, 1996)

โดยเฉพาะองค์การพยาบาล (Nursing Organization) เป็นองค์การสุขภาพท่ีมีความ 

สำคัญและมีบุคคลจำนวนมากท่ีสุดในโรงพยาบาล ช่ึงมีนักวิชาการได้ให้ความหมายขององค์การ

พยาบาลไว้หลากหลาย ในงานวิจัยน้ีหมายถึง การรวมกลุ่มของพยาบาลในระตับต่างๆ ต้ังแต่ 2 คนข้ึน 

ไป เพ่ือให้การบรการพยาบาลอย่างมีระบบโดยต้องอาศัยทักษะ ความลามารถของพยาบาลในการ 

ปฎิป้ติงานอย่างมีประสิทธิภาพ คงไว้ซ่ึงสุขภาพอนามัยของประชาซนและบรรลุตามวัตถุประลงค์ของ

งานวิชาชีพการพยาบาล (บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร, 2533: 25; อุดมรัตน์ สงวนศัรัธรรม, 2534; ฟารีดา 

อิบราฮิม, 2537; ลุลักษณ์ มีชู'ทรัพย์, 2539: 39; Huges, 1990 อ้างถึงใน ยุพดี โสตถิพันธ์, 2539: 5) 

และจะเป็นองค์การท่ีมีประสิทธิผลในการให้การบริการแก่ผู้รับบริการซ่ึง Daft (2001: 483-487) ได้เลนอ 

ว่าองค์การท่ีมีประสิทธิผลมีส่วนประกอบ 4 ด้านตังน้ี 1) มุ่งเน้นกลยุทธ์ (Strategic Orientation) มี 

เป้าหมาย จุดประสงค์ที่ชัดเจน สร้างเครีอข่ายระหว่างองค์การ เป็นสิ่งสำคัญสำหรับผู้บริหารโดยมีจุดมุ่ง 

หมายส่ความพึงพอใจของลูกค้า 2) การจัดการท่ีเป็นเลิศ (Top Management) การมีวิสัยทัศน์ของผู้นำ 

ต้องมีการปฎิบ้ติ การเปล่ียนแปลงและส่งเสริมการเรียนรู้ 3) รูปแบบขององค์การ (Organization 

Design) มีลักษณะขององค์การเป็นรูปแบบที่เรียบง่าย มีโครงสร้างแบบแบนราบและให้การ

สนับลนุนในด้านเทคโนโลยี 4) วัฒนธรรมแห่งความร่วมใจ (Coorperate Culture) มีการลร้าง
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บรรยากาศแห่งความ ไว้วางใจ มีการแบ่งปันข้อมูลข่าวสาร สนับลนุนให้บุคลากรเพิ่มผลผลิต มีการ 

ปรับ่ตัวและการเรียนรู้

องค์การพยาบาลเป็นระบบเปีด (Sullivan and Decker, 1992) มีการเปล่ียนแปลงของส่ิง 

แวดล้อมอยู่ตลอดเวลาและเป็นองค์การย่อยของโรงพยาบาลมีระบบงานค่อนข้างสลับชับช้อน องค์การ 

พยาบาลมีซ่ือเรียกแตกต่างกันไปตามความเหมาะลมของโรงพยาบาล หรือองค์การสุขภาพน้ันๆ เช่น 

กระทรวง สาธารณสุข ใช้คำว่า กลุ่มงานพยาบาล ทบวงมหาวิทยาลัยใช้คำว่า คณะวิชา ภาควิชา โรง 

พยาบาลลังกัดกรุงเทพมหานครใช้คำว่า ฝ่ายการพยาบาล เป็นต้น การบริหารจัดการจึงต้องมีการ 

ดำเนินงานด้วยความชัดเจน ดังน้ัน ฝ่ายการพยาบาลและบุคลากรพยาบาลในองค์การต้องมีความ 

ร่วมมือในการทำงานเป็นทีม การติดต่อประสานงานระหว่างบุคคล การกำหนดโครงสร้างองค์การ 

พยาบาลที่พยาบาลจะต้องคำนึงถึงหลายประเด็น เข่น ลักษณะงาน ความลามารถและทักษะของ 

ผู้บริหาร ระดับการคืกษาและความชำนาญของผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นต้น (บุญใจ ศรีสถิตย่นรากูร, 

2533: 32-33) โดยต้องกำหนดโครงสร้างและจัดองค์การให้ลอดคล้องกับความต้องการของผู้รับบริการ 

ตลอดจนการพัฒนาบุคลากรส่งเสริมสนับลนุนให้ประสบความสำเร็จตามทิศทางของตนเองและองค์การ 

ร่วมกัน นอกจากนี้ย่งเป็นการจัดโครงสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในองค์การตามเป้าหมาย 

และวัตถุประสงค์ขององค์การ ซึ่งรวมถึงการจัดแบ่งงาน ให้อำนาจตามหน้าที่ ช่วงการบังคับบัญชา 

(Span of Control) และโครงสร้างของหน่วยงาน พัฒนาบุคลากรทั้งที่มีแบบแผนและไม่มีแบบแผน 

(Gilley and Eggland,า 989: 107) ซึ่งสุลักษณ์ มีชู,ทรัพย์ (2539) ได้กล่าวถึงหลักการจัดองค์การ 

หรือการจัดรูปงานไว้ 6 ประการคือ 1) การถือเอาจุดมุ่งหมายของงานเป็นหลัก เช่นองค์การราชการ 

จะแบ่งเป็นกระทรวง ทบวง กรม 2) ถือเอากระบวนการของงานโดยแบ่งการดำเนินงานออกเป็น 

ขั้นตอน 3) ถือเอาเขตหรือพื้นที่โดยแบ่งตามสถานที่ตั้ง แบ่งตามภาคเป็นเขต 4) ถือเอาเวลาโดย 

แบ่งเป็นผลัดหรือเวร 5) ถือเอาผู้รับบริการ 6) ถือเอาความคล้ายคลึงของงานแบ่งเป็นแผนกตาม 

ลักษณะงานที่รับผิดชอบ

นอกจากนี้องค์การพยาบาลยังแบ่งลักษณะขององค์การเป็น 2 ลักษณะ (บุญใจ 

ศรีสถิตย่นรากูร, 2533: 33-34) คือ 1) ลักษณะตามลายการบังคับบัญชา (Line Organization) หัวหน้า 

ฝ่ายการพยาบาล (Nursing Director) เป็นผู้รับผิดชอบในการจัดสรรหา คัดเลือกและการรับ 

บุคลากรใหม่ซึ่งรวมไปถึงการปฐมนิเทศ การรี]กอบรม การเล่ือนข้ัน ขอบเขตความรับผิดชอบของแต่ละ 

หน้าที่กิจกรรมการบริหาร รวมถึงกิจกรรมอื่นๆในแผนกพยาบาลทั้งหมด 2) ลักษณะงานของการ 

ปฏิบัติงานภายในหอผู้ป่วย (Functional Organization) โดยมีแพทย์และบุคลากรให้การรักษาดำเนิน 

ไปได้อย่างราบเรียบและถูกต้อง
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องค์การพยาบาลส่วนใหญ่จะใช้รูปแบบโครงลร้างองค์การแบบงานหลัก (Line 

Organization Structure) ซ่ึงเป็นโครงสร้างแบบธรรมดา ไม่สลับซับช้อน มีลายการบังคับบัญชาโดยตรง 

จากหัวหน้าหน่วยงานไปยังผู้ใต้บังคับบัญชาโครงสร้างแบบน้ีลามารถขยายใต้ง่าย ลักษณะโครงสร้าง 

องค์การอาจสูงฃึ้นมีหลายชั้นหรือแบนราบเพียง 2-3 ช้ัน ขึ้นอยู่กับขนาดขององค์การ (ลุลักษณ์ 

มีชู'ทรัพย์, 2539: 33-34) จึงจำเป็นที่การบริหารงานของฝ่ายการพยาบาลจะต้องมีลักษณะการ

บริหารท่ีเป็นกระบวนการ โดยผู้บริหารจะทำหน้าที่วางแผน กำกับการ และเอื้ออำนวยทรัพยากรด้าน 

ต่าง ๆ ที่จะทำให้การดำเนินงานขององค์การประสบความสำเร็จได้ตามวัตถุประสงค์ที่ต้องการ การ 

บริหารงานของฝ่ายการพยาบาลจำแนกออกเป็น 3 ด้าน (กองการพยาบาล, 2539) คือ า) ด้านการ 

บริหารงานท่ัวไปการเป็นการบริหารท่ีดำเนินงานเพ่ือให้งานของฝ่ายการพยาบาลมีระบบ เช่น การจัดทำ 

แผนการจัดองค์การ การจัดการด้านบุคลากร 2) ด้านการบริหารงานบริการพยาบาลเป็นการบริหารจัด 

การที่มีผลต่อผู้ใช้บริการตามวัตถุประสงค์ของหน่วยงาน สถาบัน หรือความต้องการและปัญหาของ 

ผู้ป่วย ครอบครัวและชุมชนซึ่งเป็นการดูแลบุคคลทั่งคน (Holistic Care) 3) ด้านการบริหารงานวิชาการ 

เป็นงานสนับลนุนการบริการพยาบาลให้มีคุณภาพ ดำเนินงานวิชาการเพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ 

ทักษะ มีคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงานทั่งในด้านงานปฏิบัติการทางวิชาการและการ

ประลานงานกับสถาบันการคืกษๆ

1.2 โรงพยาบาลสังก ัดกรุงเทพมหานคร

โรงพยาบาลลังกัดกรุงเทพมหานครข้ึนอยู่กับการบริหารราชการกรุงเทพมหานครซ่ึง 

มีฐานะเป็นนิติบุคคล เป็นราชการบริหารส่วนท้องถิ่นตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหารราชการ 

แผ่นดินเป็นองค์การบริหารราชการ ซึ่งประกอบด้วย สภากรุงเทพมหานคร กับผู้ว่าราชการจังหวัดที่ 

มาจากการเลือกตั้งของประชาชนโดยตรงและอยู่ในตำแหน่งคราวละ 4 ปี นับตั้งแต่วันเลือกตั้ง 

โครงสร้างการจัดส่วนราชการซึ่งขึ้นตรงต่อผู้ว่าราชการกรุงเทพมหานครและปลัดกรุงเทพมหานคร 

ตามลำคับชั้น มี 18 สำนัก คังน้ี สำนักเลขานุการสภากรุงทพมหานคร สำนักเลขานุการผู้ว่ากรุงทพ 

มหานคร สำนักคณะกรรมการข้าราชการกรุงทพมหานคร สำนักปลัดกรุงทพมหานคร สำนัก 

นโยบายและแผนกรุงทพมหานคร สำนักคลัง สำนักการโยธา สำนักการจราจร สำนักผังเมือง สำนัก 

พัฒนาชุมชน สำนักการระบายนำ สำนักรักษาความสะอาด สำนักเทศกิจ สำนักสวัสดิการและ 

ลังคม สำนักการศึกษา สำนักการแพทย์ สำนักอนามัย และสำนักเขต

สำนักการแพทย์ มีอำนาจหน้าที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการดำเนินการให้บริการตรวจ 

รักษาและพยาบาล การส่งเสริมสุขภาพและป้องกันโรค การจัดการศึกษาและปีกอบรมทางการ 

แพทย์และการพยาบาล ส่งเสริมสนับลนุนและพัฒนาทางวิชาการแพทย์และพยาบาล กำหนดและ
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ประลานแผนการปฏิบัติงานของสำนักให้เป็นไปตามนโยบายและแผนแม่บทของกรุงเทพมหานคร 

ร่วมมือและประสานกับองค์การต่างๆทั้งในภาครัฐและเอกชนในการจัดการศึกษา การแพทย์ และ 

การพยาบาล การตรวจรักษา การล่งเลรัมลุฃภาพ และป้องกันโรค เผยแพร่ความรู้และถ่ายทอด 

เทคโนโลยีที่เกี่ยวกับการตรวจรักษาให้แถ่สํวนราชการทั่วไป พัฒนารูปแบบและวิธีจัดระบบบริการ 

ทางการแพทย์ และการสาธารณสุข เพ่ือกำหนดมาตรฐานทางด้านการตรวจรักษา และการส่งเสริม 

สุขภาพแก่ประชาซน โดยแบ่งส่วนราชการ ดังน้ี

1. สำนักงานเลขานุการ แบ่งส่วนราชการภายในเป็นกลุ่มงานวิจัยนักบริหาร งาน 

ธุรการ ฝ่ายการเจ้าหน้าที่ ฝ่ายการคลัง ฝ่ายนิติการ

2. กองวิชาการ แบ่งส่วนราชการภายในเป็นงานธุรการ ฝ่ายแผนงาน ฝ่ายพัฒนา

บุคคล

3. วิทยาลัยพยาบาลเกื้อการุณย์ แบ่งส่วนราชการภายในเป็นฝ่ายบริหารงานท่ัวไป 

ฝ่ายบริการทางการศึกษา ภาควิชา

4. วิทยาลัยแพทยศาสตร์กรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล แบ่งส่วนราชการภาย 

ในเป็นฝ่ายบริหารงานทั่วไป ฝ่ายงบประมาณการเงินและการบัญชี ฝ่ายพัสดุ ฝ่ายซ่อมบำรุงและ 

กำจัดของเสีย ฝ่ายวิชาการ ฝ่ายการพยาบาล ฝ่ายโภชนาการ กลุ่มบริการทางการแพทย์ (จำนวน 6 

กลุ่มงาน)ฝ่ายแพทศาสตร์ศึกษาและกิจการนิสิตภาควิชา (จำนวน13ภาควิชา)

5. โรงพยาบาลกลาง ตากสิน เจริญกรุงประชารักษ์ แบ่งส่วนราชการภายในเป็น 

ฝ่ายบริหารงานทั่วไป ฝ่ายงบประมาณการเงินและการบัญชี ฝ่ายพัสดุ ฝ่ายซ่อมบำรุงและกำจัด 

ของเสีย ฝ่ายวิชาการ ฝ่ายการพยาบาล ฝ่ายโภชนาการ กลุ่มบริการทางการแพทย์ (จำนวน 19 

กลุ่มงาน)

6. โรงพยาบาลหลวงพ่อทวีศักด้ิ ซุตินธโรอิศ โรงพยาบาลหนองจอก โรงพยาบาลราช

พิพัฒน์ โรงพยาบาลลาดกระบังกรุงเทพมหานครแบ่งส่วนราชการภายในเป็นฝ่ายบริหารงานท่ัวไป

กลุ่มงานเวชปฏิบัติทั่วไป กลุ่มงานทันตกรรม กลุ่มงานอนามัยชุมชน กลุ่มงานชันสูตรโรคกลาง 

กลุ่มงาน๓ ลัชกรรม และ ฝ่ายการพยาบาล

1.3 กิจกรรมหอผู้ป ่วย

หอผู้ป่วยเป็นหน่วยงานระดับต้นของโรงพยาบาลและจำเป็นจะต้องมีความสัมพันธ์ 

กับหัวหน้าหอผู้ป่วย การให้การดูแลผู้ป่วยโดยการลร้างบริการพยาบาลที่ผู้รับบริการพึงพอใจ

ร่วมกันจะต้องสร้างวิธีปฏิบัติเพื่อให้นโยบายลงส่การปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรม โดยมีเป้าหมาย 

อยู่ที่การปฏิบัติเพื่อให้เกิดการสร้างวิธีการทำงานที่เหมาะลม มีประสิทธิภาพและประหยัดโดยมุ่ง
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สร้างความสำเร็จตามเป้าหมายของคุณภาพการบ'!'การพยาบาลเพื่อ!ห้เทิดลิ่งที่ดีขั้นต่อๆไปอย่าง 

ต่อเนื่อง หอยู้ป่วยจึงเป็นหน่วยงานสำคัญที่จะช่วยให้การดำเนินงานเทิดประสิทธิผลเคียงคู่ไปกับ 

องค์การ จึงจำเป็นที่จะต้องใช้การทำงานร่วมกันเป็นกลุ่มโดยจะต้องมีการพัฒนางานและพัฒนา 

คนไปพร้อมกันอาศัยล้มพันธภาพของบุคลากรพยาบาลในรูปแบบความช่วยเหลือเอื้ออาทรต่อกัน 

ที่มุ่งไปสู่คุณภาพการพยาบาลตามแนวคิดการดูแลแบบองค์รวม (พวงรัตน์ บุญญานุรักษ์, 2538) 

ซึ่งกิจกรรมหอผู้ปวยมีทั้งที่เป็นการให้บริการทางการพยาบาลและไม่ใช่การบริการที่เกี่ยวข้องกับ 

การพยาบาล (Barrett, 1974) มีดังนี้

1.3.1 มีความรับผิดชอบเกี่ยวกับบุคลากรพยาบาล (Clerical Responsibility) เป็น 

การดำเนินงานท่ีเก่ียวข้องกับงานเสมียนเป็นงานท่ีประกอบด้วย การส่งใบส่ังยาไปห้องยา การบันทึก 

ทาง คลินิก เตริยมรายงานการบริหาร ดูแลแผ่นประวัติหน้าป้ายผู้ป่วย นอกจากนี้มีกิจกรรมอื่น เช่น 

รับโทรศัพท์แผนกต้อนรับ ผู้ส่งข่าว เป็นต้น

1.3.2. การส่งต่อใบลังยา (Transcription or Transmittal of Medical Prescriptions) 

การพยาบาลเป็นสิงท่ีต้องมีความถูกต้อง หัวหน้าหอผู้ป่วยรับผิดชอบในเร่ืองของการส่งต่อใบส่ังยาซ่ึง 

เป็นสิ่งสำคัญในระยะการพัฒนาของระบบการจัดการหอผู้ป่วยในโรงพยาบาล

1.3.3. การธำรงรักษาอุปกรณ์ และเครองมือเคร่ืองใช้ (Maintenance of Supplies 

and Equipment) เป็นกิจกรรมท่ีไม่ใช่ทางการพยาบาล เช่น การซักรีด การเก็บรักษายา เพ่ือให้ได้ 

มาตรฐานอุปกรณ์และเครองมือเครื่องใช้ทางการแพทย์ต้องถูกจัดให้พร้อมเม่ือต้องการใช้

1.3.4. โภชนาการและการบริการงานแม่บ้าน (Dietary and Housekeeping Service) 

ซ่ึงเป็นงานท่ีต้องได้รับการนิเทศจากหัวหน้าหอผู้ป่วย การให้การบริการจะต้องมีการ่ผิกอบรมบุคลากร

1.3.5. การประลานงานของการบริการการดูแลผู้ป่วย (Coordination of Patient Care 

Service) จุดประสงค์ของกิจกรรมน้ีเป็นการเอ้ืออำนวยการดูแลรักษาและการพยาบาลให้เป็นไปอย่าง 

ราบเรียบ เช่น เคร่ืองมือ ยา อุปกรณ์ จะต้องมีคุณภาพและพร้อมใช้ได้ตลอดเวลา ซึ่งจะต้องทำความ 

ละอาดและมีการเก็บรักษาเป็นอย่างดี จะทำให้การปฏิบัติงานได้รับความสำเร็จตามเป้าหมาย

1.3.6. การธำรงรักษาเคร่ืองจักร (Plant Maintenance) ซ่ึงจะต้องมีการดูแล รายงานการ 

ซ่อมเคร่ืองใช้ต่าง  ๆ เช่น บานพับประตู หน้าต่าง อุปกรณ์ท่ีมีการแตกหักเลียหาย ซ่ึงสมาชิกพยาบาลมี 

ส่วนช่วยในกระบวนการน้ีมาก โดยมีการตรวจลอบและติดตามการใช้สอยของอุปกรณ์ในการบริการ

สรุป สถานที่ทำงานของพยาบาลเป็นหน่วยงานทางการแพทย์ที่เป็นระบบย่อย

ของโรงพยาบาลเปรียบเสมือนบ้านของผู้ปฏิบัติงานและผู้ป่วย หอผู้ป่วยเป็นการจัดการโดย

พยาบาล และพยาบาลเป็นตัวแทนของผู้ปฏิบัติงานอื่น  ๆ ที่มากที่สุดในลังคมของพยาบาล ซ่ึงมี 

ความต้องการลภาพการทำงานที่เอื้ออำนวย รางวัลจูงใจและผลตอบแทน เพื่อเป็นขวัญและกำลัง 

ใจในการปฏิบัติงาน และนอกจากนี้ผู้บริหารหอผู้ป่วย ก็คือ หัวหน้าหอผู้ป่วยซึ่งมีความรับผิดชอบ
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ตามลายงานการบังคับบัญชา ทำหน้าท่ีวินิจฉัย สั่งการ ชี้แนะนิเทศงาน และประเมินผลงาน 

(Kron, 1971: 8) ตลอดจนการติดต่อล่ือสาร การประลานงาน กับบุคลากรในหน่วยงานอ่ืน ๅในโรง 

พยาบาล โดยยึดปรัชญา และเป้าหมายของแผนกการพยาบาลเพ่ือให้เกิดคุณภาพการดูแลผู้ป่วย

1.4 การประเม ินประสิทธิผลองค์การ

การปฏิบัติงานในองค์การของบุคลากรมีความจำเป็นและสำคัญเพ่ิมมากข้ึนเร่ือยๆ ซ่ึง 

บุคลากรจำเป็นต้องพึ่งพาองค์การท่ีมีรูปลักษณะท่ีแตกต่างกัน เพื่อตอบสนองความต้องการของ

บุคลากรที่แตกต่างกัน (ภรณี กิร์ติบุตร, 2529) และการไต้มาซ่ึงผลลัพธ์ในการทำงานขององค์การภาย 

ใต้ส่ิงแวดล้อม ท่ีเปล่ียนไป การคิกษาและการทำความเข้าใจกับประสิทธิผลองค์การจึงเป็นท่ีลนใจ รู้จัก 

กันดีและมีความสำคัญสำหรับนักทฤษฎีองค์การซึ่งต่างก็จะเลนอแนวคิดวิธีวิเคราะห์รูปแบบของการ 

คิกษาประสิทธิผลองค์การออกเป็นหลายแนวทางทั้งที่มีความแตกต่างกันและคล้ายคลึงกันในบาง 

เกณฑ์ (Criteria) ท่ีจะใข้ในการวัดประสิทธิผลองค์การ (Mott, 1972:1)

ก่อนที่จะเข้าใจถึงประสิทธิผลต้องทำความเข้าใจในเรื่องของความสัมพันธ์ระหว่าง 

“ประสิทธิผล’' และ “องค์การ,' ว่าส่วนประกอบของรูปแบบขององค์การเป็นอย่างไร เพ่ือท่ีจะเข้าใจ 

เก่ียวกับองค์การโดยการพิจารณาองค์การในแง่ของการเป็นระบบ (System Perspective) องค์การมี 

แนวทางการพิจารณาโดยยึดถือตามแนวคิดระบบปิดและระบบเปิด (Mott, 1972: 1-3; Daft, 

2001) คือ 1) ระบบปิด (Closed -  System Perspective) เป็นการมองถึงปัญหาของผู้ปฏิบัติงานใน 

องค์การ 2) ระบบเปิด (Open System Perspective) ในมุมมองระบบเปิดลามารถที่จะนำมาเป็น 

แนวทางในการปฏิบ้ติงาน ในองค์การ (Mott, 1972: 3) ระบบเปิดเป็นการมีปฏิสัมพันธ์อย่างต่อเนื่องกับ 

สิ่งแวดล้อมและการได้รับผลสำเร็จในสภาวะคงที่ หรือเป็นพลวัตรขณะที่ยังคงมีการแปรสภาพ 

นอกจากนี้ยังมีนักทฤษฎีองค์การหลายคนได้ใช้แนวคิดเกี่ยวกับทฤษฎีระบบว่า 

ประสิทธิผลองค์การเป็นการได้รับความสำเร็จลู่เป้าหมายองค์การ (Goal Attainment) เป็นความ 

อยู่รอดขององค์การในเรื่องของการปรับตัว การหมุนกลับ และการรวมตัวของระบบย่อย (Kahn, 

1977) ซ่ึง Katz and Kahn (1978) ได้มององค์การเป็นระบบเปิดและได้แบ่งออกเป็น 5 ระบบย่อย 

คือ 1) ระบบย่อยการผลิต (The Production Subsystem) มุ่งเน้นถึงหน้าที่หลักหรือระบบการ 

ทำงานท่ีเข้าลู่ระบบตัวป้อนเข้าไปให้กลายเป็นผลผลิตออกมา 2) ระบบย่อยการลนับลนุน (The 

Supportive Subsystem) ซ่ึงมีความต้องการในเร่ืองของวัตลุดิบสำหรับระบบย่อยการผลิตหรือการ 

กระจายสินค้าสำเร็จรูป เช่น การซ้ือ การจัดหาวัสดุอุปกรณ์หรือหน่วยการตลาด 3) ระบบย่อยการธำรง 

รักษาลภาพ (The Maintenance Subsystem) ซ่ึงเป็นการรักษาลภาพ เช่น การบกอบรม การวางแผน 

การมอบหมายให้บุคคลปฏิบัติงาน 4) ระบบย่อยการปรับตัว (The Adaptative Subsystem) มุ่งเน้น
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การปรับตัว และความอยู่รอดขององค์การ ในระยะยาว 5) ระบบย่อยการบรหาร (The Managerial 

System) ซ่ึงมุ่งเน้นการประลานงาน การควบคุม และทิศทาง

สรุป การมององค์การในรูปของระบบเป็นกรอบของการวิเคราะห์ประสิทธิผลองค์การ 

ในลักษณะและคุณภาพของประสิทธิผลองค์การจะช่วยให้ลามารถวิเคราะห์การผลมผลานของ 

องค์การและสภาพแวดล้อมได้ (Gibson et al., 1979) และการจัดการที่ประลบผลสำเร็จ คือ อยู่ใน 

รูปของการปฏิบัติขององค์การ เช่น ผลผลิต ความลามารถขององค์การในการใช้ทรัพยากรที่มี 

ประสิทธิภาพ การมองพฤติกรรมหรือประสบการณ์ขององค์การในมุมมองระบบเป็ดนี้จึงมีความสำคัญ 

ต่อการได้รับผลสำเร็จในการวิเคราะห์องค์การมากท่ีสุด (Mott, 1972: 5) องค์การที่มีประสิทธิผลต้อง 

เป็นองค์การที่ลามารถแข่งขันและธำรงอยู่ในสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปได้ด้วยความสำเร็จตาม 

เป้าหมายองค์การโดยมีการจัดสรรหาและใช้ทรัพยากรได้ตามความต้องการขององค์การให้สอดคล้อง 

ระหว่างองค์การ และสิ่งแวดล้อม

1.4.1 ความหมายประสิทธิผลองค์การ

นักทฤษฎีองค์การได้ให้ความหมายประสิทธิผลองค์การไว้อย่างหลากหลาย ประสิทธิผล 

เป็นการประเมินจากภายนอก เมื่อพิจารณาจากผลหรือประโยชน์ที่ได้จากการกระทำซึ่งมีนักวิชา 

การได้ให้นิยามความหมายว่าเป็นการปฏิบัติการในลี่งที่ถูกต้อง เพื่อบรรลุเป้าหมายองค์การ

( Barnard, 1968; Steers, 1977; Hodge and Anthony, 1996 ) โดยประสิทธิผลองค์การหมาย 

ถึงความลามารถขององค์การในการได้มาและใช้ทรัพยากรที่มีจำกัดในการเพิ่มผลผลิตและการ 

ปรับตัวต่อสิ่งแวดล้อมภายในและภายนอก เพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายองค์การ (ภรณี กีร์ติบุตร, 

2529; ธงขัย สันติวงษ์, 2541; Etzioni, 1964; Mott, 1972; Steers, 1977; Gibson, Ivancevich 

and Donnelly, 2000; Daft, 2001)

จะเห็นได้ว่าความหมายของประสิทธิผลองค์การมีหลายลักษณะและมีความขับช้อน 

จากคำนิยามที่หลากหลายนี้เองจึงทำให้การกำหนดคำนิยามประสิทธิผลองค์การจึงมีความขับช้อนตาม 

ไปด้วย ตังน้ันจึงข้ึนอยู่กับแนวทางหรือกรอบทฤษฎีท่ีผู้กำหนดนิยามจะใช้เป็นแนวทางในการคืกษาวิจัย 

ส่วนในองค์การพยาบาลได้มีนักวิชาการให้ความหมายประสิทธิผลองค์การพยาบาลว่าเป็นผลผลิตทาง 

การพยาบาลที่อาจวัดท่ีระยะเวลาที่ผู้ป่วยอยู่โรงพยาบาลเปรียบเทียบกับมาตรฐานหรือวัดจากเวลาท่ีใช้ 

เพื่อการดูแลตามจริงเปรียบเทียบกับเวลาที่ควรจะเป็นเมื่อให้การพยาบาลผู้ป่วยตามระตับความรุนแรง 

ของการเจ็บป่วย เพ่ือบรรลุตามพันธกิจ เป้าหมาย หรือระตับของความสำเร็จขององค์การ ส่งเสริม 

คุณภาพการดูแลผู้ป่วยและการบริการที่ตอบลนองตามความคาดหวังขององค์การต่อการได้รับความ 

สำเร็จตามพันธกิจ (ฟาริดา อิบราฮิม, 2537: 73; Kerfoot and Johnson, 1987; Swangsburg, 1990 )



1.4.2 รูปแบบการประเมินประสิทธิผลองค์การ

ขั้นตอนการสร้างรูปแบบการประเมินประสิทธิผลองค์การ มีส่ิงท่ีต้องทำ 

ความเข้าใจที่จะช่วยทำให้การสร้างรูปแบการประเมินมีความเหมาะลม Goodman and Penning 

(1977: 4-6) ได้ฃี้ให้เห็นถึงแนวคิดของการประเมินประสิทธิผลองค์การต้องเข้าใจถึงปัญหาในการ 

ประเมินในเร่ืองท่ีสำคัญ 6 ประการ ดังน้ีคือ 1) ธรรมชาติขององค์การ (Nature of Organization) เป็น 

การมองว่าองค์การเป็นกระบวนการประกอบด้วยปัจจัยนำเข้า (Input) การแปรสภาพ (Transformation) 

และปัจจัยผลลัพธ์ (Output) 2) นิยามของประสิทธิผลองค์การ (Definition) 3) ขอบเขตของประสิทธิผลท่ี 

จะศึกษา (Domain of Effectiveness) 4) กลุ่มผู้ทีเกียวข้อง (Constituencies) ในการกำหนดเกณฑ์ของ 

ประสิทธิผลต้องระบุถึงผู้ที่ใช้เกณฑ์!นการประเมินประสิทธิผลองค์การ 5) ระดับของการกำหนดการ 

ประเมินประสิทธิผลองค์การ (Determinants) มีการระบุระดับให้ชัดเจนว่าเป็นระดับใด เช่น ระดับบุคคล 

กลุ่มองค์การและสิ่งแวดล้อม 6) กลยุทธ์การ่วิจัย (Research Strategies) เป็นระบุถึงการออกแบบการ 

วิจัยที่เหมาะลมและจากการศึกษาพบว่ารูปแบบของการประเมินประสิทธิผลองค์การแบ่งได้เป็นหลาย 

ประ๓ ท (Steers, 1975) แบ่งรูปแบบของการประเมิน ดังน้ี

1.4.2.1 แบ่งตามจำนวนตัวแปรที่ใข้ในการปรเมินมี2 รูปแบบดังนี้

1.4.2.1.1 รูปแบบตัวแปรเดี่ยว (บกivariated Model) เป็นรูป 

แบบการประเมินประสิทธิผลขององค์การในยุคต้นๆปีค.ศ. 1949 มักจะมุ่งเน้นรูปแบบการประเมิน 

โดยยึดเป้าหมายและจะพิจารณาประสิทธิผลขององค์การโดยใช้ตัวแปรเดี่ยว เช่น Campbell (1977) 

ได้ทำการสำรวจตัวแปรต่าง  ๆ ในการวัดความสำเร็จขององค์การพบว่า มีตัวแปรท่ีไต้รวบรวมไว้ 30 

ตัวแปร เช่น ผลผลิต คุณภาพ และประสิทธิภาพ เป็นต้น แต่การวัดประสิทธิผลนั้นพบปัญหามากมาย 

ตัวแปรท่ีใข้มีลักษณะของการใช้ความคิดเห็นส่วนตัว (Value Judgement^องผู้วิจัย และเกณฑ์ท่ีใช้มี 

อิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การ แต่ไม่ใช่ประสิทธิผลขององค์การแต่เพียงอย่างใด (ภรณี กีร์ติบุตร, 2529)

1.4.2.1.2 รูปแบบตัวแปรหลายตัว (Multivariate Model) เป็น

รูปแบบการประเมินประสิทธิผลองค์การในระยะยุคหลัง ๆปี ค.ศ. โดยการใช้ตัวแปรหลาย  ๆ ตัว นำ 

ไปทดลองหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรหลักซึ่งอาจมีผลต่อความสำเร็จขององค์การ รูปแบบตัว

แปรหลายตัวจะมีประโยชน์มากกว่ารูปแบบตัวแปรเดี่ยว เพราะเป็นรูปแบบที่แสดงให้เห็นว่าตัวแปร 

ต่าง  ๆมีความสัมพันธ์กัน

1.4.2.2 แบ่งตามแนวทางการกำหนดเกณฑ์เพื่อสร้างรูปแบบมี2 ลักษณะ 

ดังน้ี

1.4.2.2.1 รูปแบบที่มีลักษณะพรรณนา (Descriptive Model) เป็น 

รูปแบบที่เป็นการพยายามสรุปลักษณะที่พบได้จากการวิเคราะห์ วิจัย องค์การที่ประสบความสำเร็จมา
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1.4.2.2.2 รูปแบบที่มีลักษณะปทัลถาน (Normative Model) เป็น 

รูปแบบที่ศึกษๆองค์การที่น่าจะประสบผลสำเร็จในการดำเนินงานอาจเกิดจากการสร้างทฤษฏีหรือจาก 

ค่านิยมส่วนตัวของผู้เสนอเอง มีเหตุผลหรือมีการทดลองเพื่อทดสอบว่าตัวแปรท่ีกำหนดข้ึนน้ันเป็นมาตร 

ฐานท่ีใช้ประเมินประสิทธิผลองค์การได้อย่างถูกต้อง

1.4.2.3. แบ่งตามความสามารถในการนำเกณฑ์การประเมินประสิทธิผลไป 

ประยุกต์ใช้ได้ 2 รูปแบบ คือ

1.4.2.3.1 รูปแบบที่เป็นสากล (บทiversalistic model) เป็น 

รูปแบบซึ่งผู้สร้างเห็นว่าสามารถนำไปประยุกต์ใช้ในการประเมินประสิทธิผลองค์การได้ทั่วไปทุก 

องค์การ

1.4.2.3.2 รูปแบบที่จำเพาะ (Contingent Model) เป็นรูปแบบ 

ซึ่งผู้สร้างเสนอเกณฑ์Iนการวัดประสิทธิผลองค์การได้เฉพาะกับองค์การบางประเภทเท่านั้น

1.4.2.4 แบ่งตามเทคนิคที่ใช้ในการได้มาซึ่งเกณฑ์ไนการประเมินผลวิธี 

การหรือเทคนิคในการได้มาซึ่งตัวแปรเหล่านั้น สามารถแบ่งออกได้เป็น 2 รูปแบบ คือ

1.4.2.4.1 รูปแบบอุปมาน (Deductive Model) เป็นแบบจำลอง 

ที่ได้จากการพิจารณาหลักการทั่วไป ประกอบด้วยเกณฑ์การประเมินผลที่ได้จากการพิจารณา 

ทฤษฏีแล้วนำเกณฑ์เหล่านั้นมาทำการศึกษาวิเคราะห์ต่อไป

1.4.2.4.2 รูปแบบอนุมาน (Inductive Model) เป็นแบบจำลองท่ี

เป็นผลมาจากการคืกษาหรือพิสูจน์รากกรณีเฉพาะ โดยผู้ศึกษาวิจัยเป็นผู้สร้างเกณฑ์การประเมินผลท่ีมี 

ความหมายอันเป็นผลจากการค้นคว้าวิจัย แบบจำลองประ๓ ทนี้หลายแบบได้จากการสำรวจผลการ

ศึกษาวิจัยที่ทำกันมาจากหลาย  ๆแหล่งและพยายามผสมผสานกันเช้าใหม่เป็นแม่แบบจำลองอันหน่ึงอัน 

เดียวหรือเป็นการเสนอตัวแปรท่ีได้จากวิธีเชิงปรมาณ

นอกจากแบ่งรูปแบการประเมินประสิทธิผลองค์การตามเกณฑ์ดังกล่าว 

มาแล้ว ยังมีการแบ่งรูปแบบตามแนวคิดของผู้ศึกษาโดยบางรูปแบบคล้ายคลึงหรือเหมือนกันกับ 

รูปแบบที่กล่าวมาแล้ว บางรูปแบบก็แตกต่างกัน ลามารถสรุปการประเมินประสิทธิผลองค์การ

1.4.2.5 แบ่งตามเกณฑ์อื่นๆตามแนวคิดและการนำเสนอของผู้ศึกษา 

แนวทางการศึกษาประสิทธิผลองค์การมีหลายรูปแบบ สามารถสรุปแนวทางวิธีการประเมินประสิทธิผล 

ท่ีสำคัญได้ดังนี (Campbell, 1977; Steers, 1977; Katz and Kahn, 1978; Hoy and Miskel, 1991; 

Bedeian and Zammuto, 1991; Gibson et al., 2000:19-23; Daft, 2001: 64-69)
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1.4.2.5.1 การประเมินโดยรูปแบบบรรลุเป้าหมาย (The Goal -

attainment approach)ttนวทางนี้เป็นการประเมินประสิทธิผลองค์การท่ียึดหลักสำคัญท่ีว่าองค์การทุก 

องค์การที่จัดตั้งขึ้นมาต่างก็มีจุดมุ่งหมายเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายที่องค์การกำหนด!ว้ โดยเน้นท่ี 

ผลมากกว่าวิธีการ Etzioni (1964) ได้กล่าวว่า เป้าหมายขององค์การเป็นข้อความท่ีองค์การจะต้อง 

พยายามดำเนินการให้บรรลุซึ่งเป้าหมายที่ดีจะต้องมีทิศทางให้กับผู้ปฎิใ]ติมีความเป็นมาตรฐาน 

ลามารถวัดได้ ซ่ึงการวัดผลสำเร็จตามเป้าหมายนี้สามารถอธิบายได้ด้วยวิธีการบริหารโดยยึดวัตถุ

ประสงค์ทีเรียกว่า M.B.0 : Management by Objectives (Gibson et al., 2000: 19) ลามารถ 

ประเมินองค์การและบุคลากรจึงลามารถทำงานบรรลุเป้าหมายได้ตามที่กำหนดไว้ร่วมกันให้สำเร็จ 

ไปได้ดีมากน้อยเพียงใด ซึ่งเป้าหมายขององค์การโดยทั่วไปมี 2 ประ๓ ท คือ (Hoy and Miskel, 

1991: 375; Jones, 1998: 301) ดังน้ี 1) เป้าหมายที่เป็นทางการ (Official goals) เป็นเป้าหมายที่ 

เก่ียวกับพี'นธกิจขององค์การ ข้อความของเป้าหมายจะกำหนดในลักษณะท่ีเป็นนามธรรมและเป็น

ทางการเพ่ือให้บุคลากรในองค์การได้รับรู้มากกว่าท่ีจะเป็นแนวทางในการปฏิใ]ติงาน 2) เป้าหมายเชิง 

ปฏิใ]ติการ (Operative Goals) เป็นเป้าหมายที่แลดงให้ถึงภาระกิจกรรมการปฏิบ้ติงาน Etzioniใช้วิธี 

วัดผลสำเร็จตามเป้าหมายน้ีนำมาใช้ปฏิใ]ติภายใต้ข้อลมมุติฐาน ดังน้ี 1) เป้าหมายจะต้องมีเป้าหมายที่แน่ 

นอนไม่มากเกินไป 2) เป้าหมายควรจัดทำให้เป็นเป้าหมายเชิงปฎิใ]ติการและลามารถวัดความก้าวหน้า 

ของผลงานได้ 3) เป้าหมายต้องมีความชัดเจน เข้าใจง่ายและเป็นท่ียอมรับและมีความเห็นสอดคล้องกัน

สรุป เป้าหมายองค์การนับว่าเป็นเคร่ืองมือท่ีสำคัญและใช้ได้ดีใน

การสร้างประสิทธิผลเป็นการพัฒนาการบริหาร ทถุษฎีพถุติกรรมองค์การและการปฎิใ]ติงาน ซ่ึงหมาย 

ถึงผู้บริหารจะได้รับผลสำเร็จตามเป้าหมายและทางเลือกไปล่เป้าหมาย คือ ทฤษฎีระบบ เป็นแนวคิด 

ของประสิทธิผลองค์การซ่ึงจะทำให้ผู้บริหารเข้าใจถึงสาเหตุของบุคคล กลุ่ม และประสิทธิผลองค์การ 

(Gibson et al., 2000) แต่ในทางปฎิใ]ติแล้วการระบุเป้าหมายผลสำเร็จของงานต้องมีความชัดเจนและ 

ให้บุคลากรทุกฝ่ายเข้าใจยอมรับในเป้าหมายร่วมกันให้มากท่ีสุดซึ่งจะนำมาล่การบรรลุตามเป้าหมาย

1.4.2.5.2 การประเมินโดยรูปแบบเชิงระบบ (The System- 

Resource Approach or Resource-Based Approach) เป็นแนวทางทีได้รับการพัฒนาฃึนเมือปลายปี 

ค.ศ.1950 และได้รับความลนใจมากข้ึนจากนักวิจัยองค์การระหว่างปี ค.ศ. 1960-1970 (Georgopoulos 

and Tennebaum, 1957 cited in Bedeian and Zammuto, 1991) ซึงเป็นไปตามความหมายของ 

องค์การและต้ังอยู่บนพื้นฐานของทฤษฎีระบบในการประเมินประสิทธิผลองค์การ คือความสามารถของ 

องค์การในการจัดหาและได้มาซ่ึงทรัพยากร มุ่งการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างองค์การและสิ่งแวดล้อมภาย 

นอกองค์การ (Bedeian and Zammuto, 1991: 65; Hoy and Miskel, 1991: 377; Daft, 2001: 67) 

ดังน้ัน องค์การท่ีเป็นระบบต้องการปัจจัยนำเข้าล่กระบวนการแล้วแปรสภาพออกมาเป็นผลผลิต โดย 

ต้องธำรงรักษาเสถียรภาพและความสมดุลย์ฃองระบบภายในองค์การ จึงมุ่งเน้นท่ีเพิ่มความอยู่รอดของ
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องค์การในระยะยาวและเน้นวิธีการมากกว่าท่ีผลผลิต (Miles, 1980: 39) การประเมินผลจากข้อมูลจะ 

เป็นลิงสำคัญซึงสะปอนถึงผลลัพธ์ พิจารณาได้จากการกระทำของบุคคล กลุ่มหรือองค์การ การประเมินผล 

กระทำได้[ดยการเสริมแรงการเรียนรู้ การพัฒนาบุคลิกภาพ พฤติกรรมของกลุ่ม และผู้นำ ดังน้ัน ทฤษฏี 

ระบบจึงเน้นถึงความสำคัญในการตอบสนองต่อการประเมินผล (Gibson, Ivancevich and Donnelly, 

2000) และแนวทางเชิงระบบน้ีจะทำไห้ผู้บริหารประเมินการมีประสิทธิผลขององค์การในการจัดการและ 

ควบคุมส่ิงแวดล้อม (Jones, 1998:29) ทฤษฏีระบบมีส่ิงสำคัญท่ีต้องพิจารณา 2 ลักษณะ คือ 1 ) การอยู่รอด 

ขององค์การข้ึน1อยู่คับความสามารถ'ไนการปรบตัวต่อส่ิงแวดล้อม 2) วัฎจักรของปัจจัยนำเข้ากระบวนการ 

และผลลัพธ์

1.4.2.5.3 การประเมินโดยรูปแบบกระบวนการภายใน (Internal

Process Approach) แนวทางน้ีเป็นการประเมินประสิทธิผลองค์การโดยพิจารณาถึงการท่ีจะทำให้

ทรัพยากรที่มีอยู่ภายในองค์การเกิดประสิทธิภาพ การประเมินหน้าที่และการปฎิบ้ติงานขององค์การ 

อย่างมีประสิทธิผล การมีประสิทธิผลขององค์การเป็นการท่ีองค์การจะต้องมีโครงสร้างและวัฒนธรรม 

ที่มีการปรับตัวและตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงในสภาพแวดล้อมที่รวดเร็ว นอกจากนี้องค์การ 

จะต้องมีความยืดหยุ่น มีการตัดสินใจท่ีรวดเร็ว มีการสร้างผลผลิตและการบริการท่ีเป็นนวัตกรรมใหม่  ๆ

ความลามารถในการวัดประสิทธิผลองค์การ รวมถึงการใช้ระยะเวลาท่ียาวนานเพ่ือท่ีจะสร้างผลผลิต

ใหม่ ๆ และการมีความร่วมมือในการปฏิบัติกิจกรรมในองค์การอื่นๆ (Jones, 1998:29) แนวทางน้ี 

จึงมุ่งเน้นกระบวนการภายในองค์การโดยสนใจทรัพยากรมนุษย์ กับประสิทธิผลองค์การ (Likert, 

1961; Bennis, 1971) ตัวชี้วัดที่จะประเมินหรือยอมรับว่าเป้าหมายขององค์การจะลามารถบรรลุได้ 

โดยอาศัยพฤติกรรมของบุคคลในองค์การ (Steers, 1977; Jones, 1998; Daft, 2001) ซึ่งประเมินได้ 

โดยใช้แบบลอบถามทัศนคติของบุคลากรต่อสุขภาพภายในองค์การ เช่น การวัดบรรยากาศและ

วัฒนธรรมความร่วมมือในการทำงานในทางท่ีดี ความP กของบุคลากรในความมีน้ําใจ ความซ่ือลัตย์ของ 

ทีมและการทำงานเป็นทีม การเจริญเติบโตและการพัฒนาบุคลากร เป็นด้น

1.4.2.5.4 การประเมินโดยรูปแบบเชิงกลยุทธ์-กลุ่มผู้เกี่ยวข้อง

(Strategic Constituencies Approach) เป็นแนวทางการคืกษาวัดประสิทธิผลขององค์การที่ค่อน 

ข้างใหม่ นักทฤษฏีองค์กรเริ่มให้ความสนใจเป็นอย่างมากในปลายปี ค.ศ. 1970 (Bedeian and 

Zammuto, 1991) ซึ่งมีลักษณะคล้ายกับแนวคิดเชิงระบบ โดยมีแนวคิดว่าองค์การที่มีประสิทธิผล 

สูงได้นันองค์การลามารถตอบสนองความต้องการท่ีมีอยู่ในสภาพแวดล้อม ตลอดจนจะสนใจเฉพาะส่วน 

ของสภาพแวดล้อมที,ซึ่งจะมีอิทธิพลที่มีผลกระทบต่อความเป็นอยู่รอดขององค์การเท่านั้น โดยมุ่ง

เน้นถึงความสัมพันธ์ของความแตกต่างของกลุ่มและความสนใจของบุคคลในองค์การ การมุ่งถึง

กลุ่มผู้เกี่ยวข้องมีความหมายถึง ความลมดุลย์ของการได้รับผลสำเร็จระหว่างส่วนของระบบใน

หลายแง,มุม โดยคำนึงความพอใจ สนใจของกลุ่มบุคคลภายในหรือภายนอกองค์การ เช่น
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บุคลากร ผู้นำ ผู้ถือหุ้น ซึ่งกำหนดไว้ในการทำงานภายในองค์การโดยบุ่งล่ความสำเร็จขององค์การ 

กลุ่มผู้เกี่ยวข้องรวมถืงผู้อำนวยการ ผู้รับบริการ เป็นต้น (Gibson et al., 2000)

1.4.2.5.5 การประเมินโดยรูปแบบการค่านิยมที่มีการแข่งข้น

(Competing Values Approach) แนวทางการประเมินประสิทธิผลองค์การ่วิธีน้ีเป็นแนวคิดว่าการ 

ประเมินผลการดำเนินงานขององค์การเป็นอัตนัย (Subjective) ขึ้นอยู่กับค่านิยมความชอบ หรือความ 

ลนใจของ ผู้ประเมินจึงไม่มีเกณฑ์ท่ีดีท่ีสุด (Best criterion) ซ่ึงข้ึนอยู่กับการที่บุคคลจะเห็นส่ิงใดท่ี

มีคุณค่าหรือมีความสำคัญ ก็ต้องอยู่กับความต้องการของแต่ละคนและผลประโยชน์ของกลุ่มท่ีเป็นตัว 

แทนเป็นสำคัญ ซ่ึง Quinn และ Rohrbaugh (1983 ) เป็นผู้ที่พัฒนาแนวทางค่านิยมที่แข่งข้น โดย 

การทำวิจัย 2 คร้ัง ในครั้งแรกเป็นการคืกษาวิจัยนำร่องโดยวิจัยร่วมกับผู้เชี่ยวชาญ 7 ท่าน วิธีการ 

ดำเนินวิจัยให้ผู้เชี่ยวชาญทั้ง 7 ท่าน พิจารณาตัดสินลดจำนวนตัวแปรที่ประเมินประสิทธิผลองค์การ 

ที่ได้จากการทบทวนวรรณคดีที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิผลองค์การที่ได้จากการทบทวนวรรณคดีที่เกี่ยว 

ข้องกับประสิทธิผลองค์การ ซ่ึง Campbell ได้สรุปไว้ 30 ตัวแปรมาทำการคัดเลือกให้เหลือเพียง 

สิ่งที่สร้างขึ้นในกลุ่มเดี่ยว (Singular Constructs) โดยร่วมกันพิจารณาตัดสินความคล้ายกันของตัว 

แปร 17 ตัวแปรท่ีไม,ได้ถูกคัดออกไปนำมาจับคู่แต่ละคู่และนำมาเปรียบเทียบกันทั้งหมด 136 คู่ 

ผลพบว่า มีความคล้ายคลึงกับการวิจัยการนำร่องค่อนข้างสูง และมีการจัดกลุ่มตัวแปรต่าง  ๆ เข้า 

ด้วยกันบนพื้นฐานประกอบที่ร่วมกันทำให้ได้ชุดนิยามทั้งหมด 3 ชุด ซึ่งจะมีลักษณะเฉพาะที่มี 

คุณสมบัติตรงกันข้ามกัน 2 อย่างตังนี้ (Quinn, 1996)

ชุดท่ี 1 ชุดท่ีเก่ียวกับโครงสร้างองค์การ คือ แนวทางการเนันการวัด 

โครงสร้าง 2 ลักษณะ คือ 1) แนวทางโครงสร้างท่ีมีความคล่องตัว 2) แนวทางการเน้นการวัดโครงสร้างท่ี 

ควบคุมท้ัง 2 ลักษณะนี้จะสะท้อนถืงความคิดสร้างสรรค์ การปรับตัว การเปลี่ยนแปลง การใช้ 

อำนาจหน้าที่ การออกคำสั่ง

ชุดท่ี 2 ชุดท่ีเก่ียวข้องกับส่ิงท่ีองค์การบุ่งเน้น คือ การเน้นถึงชีวิต 

ความเป็นอยู่ที่ดีและการพัฒนาบุคลากรในองค์การ หรือการพัฒนาองค์กรเพียงอย่างเดียว ซ่ึงสะท้อน 

ถึงความรู้สึก ความต้องการของบุคลากร รวมถึงการบุ่งคำนึงถึงผลผลิต และความสำเร็จในงาน

ชุดท่ี 3 เกี่ยวกับวิธีการและผลสุดท้าย บุ่งเน้นถึงวิธีการหรือ 

กระบวนการทำงาน (Means) กับผลผลิตที่เป็นผลสุดท้าย (Ends) ซึ่งเป็นการประเมินตามแนวทาง 

บรรลุตามเป้าหมาย และแนวทางเชิงระบบ ตังแผนภาพที่ 1
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(1) ความคล่องตัว (flexibility)

การควบคุม (control)

แผนภาพที่ 1 แลดงรูปแบบการวัดประสิทธิผลองค์การด้วยระบบการวัด 3 ด้าน 

ที่มา : ธงชัย สันติวงษ์ (2533) การบริหารเชิงกลยุทธ์ หน้า 33

และจากชุดนิยามทั้ง 3 ชุดน้ี สามารถนำมาใช้เป็นเกณฑ็ในการพิจารณา 

การประเมินประสิทธิผลองค์การได้ 8 ช่องทาง และลามารถนำมาสรุปเป็น 4 รูปแบบของการสร้าง 

ประสิทธิผลองค์การ ได้ 4 รูปแบบ คือ 1) รูปแบบของมนุษยสัมพันธ์ (Human Relations Model)

2) รูปแบบของระบบเปิด (Open Systems Model) 3) รูปแบบของการมุ่งเป้าหมาย (Rational 

Goal Model) 4) รูปแบบของกระบวนการภายใน (Internal Process Model) ตังแผนภาพที่ 2
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(1) รูปแบบมนุษยสัมพันธ์ (2) รูปแบบระบบเปิด

การควบคุม

(4) รูปแบบกระบวนการภายใน (3) รูปแบบการมุ่งเป้าหมาย

แผนภาพที่ 2 แสดงรูปแบบการประเมินประสิทธิผลองค์การ 4 รูปแบบ

ทีมา : Quinn, R.E. (1996). Becoming a manager : A Competency framework. Page 12.

จากรูปแบบทั้ง 4 นี้สามารถอธิบายได้ดังนี้ 1) รูปแบบของ 

มนุษยสัมพันธ์ (Human Relations Models) เป็นรูปแบบที่เน้นคนและความสัมพันธ์ซึ่งเก่ียวกับการมี 

ส่วนร่วม การเปิดเผย ความยึดม่ันผูกพัน และ จรยธรรม เป็นวิธีการเพ่ือให้เกิดผล หรือส่ิงที,ต้องการก็ 

คือคุณค่าของทรัพยากร 2) รูปแบบของระบบเปิด (Open System Model) โดยระบุถึงความยึดหยุ่นซ่ึง 

หมายถึงความสามารถในการปรับตัว การมีนวัตกรรมให้เข้ากับส่ิงแวดล้อมท่ีเปล่ียนไปเป็นวิธีการเพ่ือให้ 

ได้สิงท่ีต้องการ คือการเจริญเติบโต และการจัดหาทรัพยากร 3) รูปแบบของการมุ่งเป้าหมาย (Rational 

Goal Model) โดยระบุถึงทิศทางและเป้าหมายที่ชัดเจนตลอดจนมีการประเมินผลเป็นวิธีการเพ่ือให้ได้ 

ส่ิงท่ีต้องการคือ ผลผลิตและประสิทธิภาพขององค์การ 4) รูปแบบของกระบวนการภายใน (Internal 

Process Model) โดยเน้นถึงคน การจัดการข้อมูลข่าวลาร เป็นวิธีการเพ่ือให้เกิดผลท่ีต้องการ คือ ความ 

ม่ันคง และการควบคุม
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1.4.2.5.6 การประเมินโดยรูปแบบการบูรณาการของ Hoy และ 

Miskel (Hoy and Miskel, 1991) เป็นรูปแบบที่มาจากแนวคิดพื้นฐานของ พา?สัน (Parson, 1960 

อ้างถึงใน ภรณี กีร์ติบุตร, 2529) เป็นการพัฒนารูปแบบบูรณาการโดยได้กำหนดแนวทางในการเลือก 

เกณฑ์เฉพาะซ่ึงถือว่าเป็นรูปแบบท่ีดีรูปแบบหน่ึง ต่อมา HoyและMiskel ได้พิจารณาเลือกเกณฑ์ท่ี 

Campbell (1977) และ Streers (1977) มาผสมผสานกับแนวคิดของ Parson โดยคัดเลือกเกณฑ์ต่าง  ๆ

มาใช้ในการประเมินประสิทธิผลองค์การท่ีเรียกว่า รูปแบบบูรณาการ (An Integrated Model) ประกอบ 

ด้วยคุณลักษณะ ดังน้ี

1) ใช้ตัวแปรหลายดัว (The Multiple Criteria of 

Effectiveness) การประเมินประสิทธิผลองค์การต้องใช้หลายมิติ เน่ืองจากตัวแปรเด่ียวไม่สามารถ 

ประเมินประสิทธิผลองค์การได้อย่างครอบคลุม ต้องมีการกำหนดข้ันตอนของระบบเปิดต้ังแต่ปัจจัยนำ 

เช้า การแปรสภาพปัจจัยและผลผลิตโดยจะต้องเลือกตัวบ่งซี้ที่มีความสำคัญและเหมาะสมที่จะเป็นตัว 

แทน โดยนำรูปแบบตามทฤษฎีของพา?สันมาเป็นพ้ืนฐานในการประเมิน เน่ืองจากองค์การเป็นระบบ 

สังคม ดังน้ัน องค์การทุกองค์การจะอยู่รอดได้ต้องสามารถแก้ปัญหาพ้ืนฐาน 4 ประการให้ได้ท่ีเรียกว่า 

"AGIL” ได้แก่ การปรับตัว (Adaptation=A) การบรรลุเป้าหมาย (Goal Attainment=G) การบูรณา 

การ (Integration^) การรักษาสิ่งซอนเร้นภายใน (Latency=L)

2) มิติเวลา (Time Dimension) โดยแบ่งเวลาออกเป็น 

3 ระยะ คือ ระยะสั้น ได้แก่ ตัวแปรการผลิต ระยะกลาง ได้แก่ การปรับตัวและการพัฒนา และระยะ 

ยาว ได้แก่ การอยู่รอดขององค์การ ประสิทธิภาพและความ พึงพอใจ

3) กลุ่มผู้ทีเกีย1วช้อง (Multiple Constituencies) โดยใช้ 

ค่านิยมและความคิดของกลุ่มผู้เกี่ยวข้องทั้งภายในและภายนอกองค์การ โดยพิจารณาตัวแปรประ 

สิทธิผลลอดคล้องกับความพอใจของกลุ่มผู้เกี่ยวช้อง

สรุป การประเมินในรูปแบบของเป้าหมายต้องตระหนักถึงกระบวนการ 

ภายในและสภาวะขององค์การและการวัดประสิทธิผลในการได้รับผลสำเร็จตามเป้าหมาย ในขณะท่ี

รูปแบบระบบก็ต้องตระหนักถึงการเปลี่ยนแปลงขององค์การต่อสิ่งแวดล้อมและการวัดประสิทธิผลมี 

ความสัมพันธ์กับองค์การอื่น หรือความมีมาตรฐาน จากการวิเคราะห์เชิงประจักษ์และตัวแปรตามของ 

2 รูปแบบน้ีจะไม่แตกต่างกัน ซ่ึงหลายๆ งานวิจัยจะใช้แนวทางการประเมินประสิทธิผลใน 2 รูปแบบนี้ 

เช่น Mott (1972), Miles (1980), Hoy และ Miskel (1991), Banner และ Elaine Gagne (1995) 

เป็นต้น
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1.4.3 การประเม ินประสิทธิผลองค์การของ Mott

จากแนวคิดต่าง  ๆในการศึกษารูปแบบและแนวทางประสิทธิผลองค์การ 

ดังกล่าวข้างต้น Mott (1972) ไต้รวบรวมแนวคิดผลลัพธ์ที่สำคัญและเป้าหมายเพื่อนำมาสร้างแบบ 

ประเมินประสิทธิผลขององค์การโดยรวม (Overall Organizational Effectiveness) โดยใช้แนว 

ทางเซิงการบรรลุเป้าหมายร่วมกับแนวทางเซิงระบบ (Goal System Resource Model) ซ่ึง Mott 

ได้ให้เหตุผลตัวซี้กัดเป็นความสามารถขององค์การที่จะกระตุ้นให่ใปล่จุดมุ่งหมายและการปรับตัว 

ขององค์การ โดยแบบกัดเป็น 8 items เป็นแบบประเมินการรับรู้ประสิทธิผลองค์การ “ Index of 

Perceived Organizational Effectiveness (IPOE) เป็นแบบประเมินทีนำไปศึกษาในโรงพยาบาล 

ท้ัง 10 แห่งของรัฐมิชิแกน ซึ่งมีข้อคำถามดังนี้ (Mott, 1972: 22-24)

1. กลุ่มบุคคลในองค์การของท่านสามารถผลิตผลงานได้มากน้อยเพียงใด

2. คุณภาพของผลผลิต หรือบรืการของบุคคลเหล่านั้นในองค์การของ

ท่านเป็นอย่างไร

3. บุคคลในองค์การลามารถใช้ทรัพยากร ได้แก่ งบประมาณ คน เครองมือ 

ให้ไต้ประโยชน์สูงสุดซึ่งหมายถึงการทำงานมีประสิทธิภาพดีเพียงใด

4. บุคคลในองค์การลามารถมีล่วนร่วมในการคาดการณ์ปัญหา หรือป้องกัน 

ปัญหาที่จะเกิดขึ้นหรือเกิดขึ้นโดยให้มีผลกระทบน้อยที่สุดได้อย่างไร

5. เมื่อมีเครองมือหรือวิธีการใหม่ซึ่งค้นพบขณะทำงาน บุคคลในองค์

การลามารถปรับให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงนั้นไต้ดีอย่างไร เมื่อมีวิธีการหรือเครื่องมือใหม่ๆที่ค้น

พบในขณะทำงาน

6. เมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลงของวิธีการทำงานหรือเครื่องมือ บุคคลใน 

องค์การ ยอมรับและปรับตัวสู่การเปลี่ยนแปลงไต้รวดเร็วเพียงใด

7. บุคคลในองค์การมีจำนวนมากน้อยเท่าใดท่ีพร้อมสำหรับการยอมรับและ 

ปรับตัวต่อการ เปล่ียนแปลง

7. บุคคลในองค์การทำงานอย่างไร เมื่อต้องเผชิญกับภาวะฉุกเฉินใน 

ขณะที่มีงานล้นมืออยู่แล้ว

ผู้วิจัยได้นำแนวคิดการประเมินประสิทธิผลองค์การของ Mott มาศึกษาใน 

งานวิจัยคร้ังน้ี การประเมินประสิทธิผลองค์การของ Mott (1972: 20) ประกอบไปด้วยองค์ประกอบ 3 

ด้านได้แก่
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1.4.3.1 ผลผลิตของหอผู้ป่วย ประกอบด้วย

1.4.3.1.1 ปริมาณในการบรการ

1.4.3.1.2 คุณภาพในการบ‘ริการ

1.4.3.1.3 ประสิทธิภาพในการบริการ

1.4.3.2 ความสามารถในการปรับตัวของผู้ปฎิปติงาน

1.4.3.3 ความยืดหยุ่นของผู้ปฏิปติงาน

1.4.3.1 ผลผลิตของหอผู้ป ่วย

ความหมายของผลผลิตได้มีนักวิชาการให้ความหมายไว้อย่างหลาก 

หลายโดยให้ความหมายว่า เป็นการผลิตผลผลิตและบริการที่องค์การดำเนินการจัดการขึ้นเพื่อให้ 

ได้ผลผลิตที่เพิ่มข้ึนภายใต้การใช้ปัจจัยการผลิตหรือทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างจำกัดให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายท้ังในด้านปริมาณ คุณภาพของการผลิตและบริการต่างๆขององค์การเพ่ิมสูงข้ึน

โดยท่ีค่าใช้จ่ายเก่ียวกับทรัพยากรลดลง (Mott, 1972: 22; Bain, 1982; McNeese-Smith, 1995; 

Schermerhorn, 1999; Robbins, 2001)

ส,วนความหมายผลผลิตในทางการพยาบาล หมายถึง การวัดด้วยอัตรา 

ส่วนระหว่างผลลัพธ์และทรัพยากรทางการพยาบาล โดยให้รวมถึงประสิทธิผลการดูแลที่เกี่ยวช้อง 

กับคุณภาพ ปริมาณของผลผลิตที่ถูกผลิตขึ้นกับการปฏิบัติของพยาบาล (ฟาริดา อิบราฮิม, 2537; 

Swansburg, 1996)

การผลิตเน้นการวัดผลผลิตในการปฏิบัติงานของประสิทธิผลองค์การในด้าน 

ทัศนคติ การจูงใจของบุคลากรและความผูกพันต่อองค์การซ่ึงเป็นปัจจัยสำคัญและมีอิทธิพลต่อผลผลิต 

และประสิทธิภาพขององค์การ (Jones, 1998) จะนำไปส่การปรับปรุงการดูแลผู้ป่วย (Stachura, 1998) 

ดังน้ัน จึงเห็นได้ว่าทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยท่ีสำคัญในการดำเนินงานให้องค์การบรรลุผลสำเร็จตาม 

เป้าหมาย จากแนวคิดของ Bain (1982) ได้กล่าวถึงปัจจัยในการเพ่ิมผลผลิตท่ีจะทำให้องค์การบรรลุ 

เป้าหมาย ดังน้ี

1 ) การบรรลุเป้าหมายและความสำเร็จของงานเป็นการปฏิบัติงานให้เกิดผล

ลัพธ์ตามจุดมุ่งหมายขององค์การ โดยให้บุคลากรในองค์การมีส่วนร่วมในการกำหนดเป้าหมายวิธีการ 

ข้ันตอนในการปฏิบัติงาน ตลอดจนวิธีการปรับปรุงการปฏิบัติงาน การยอมรับในกฎระเบียบต่าง  ๆ มี 

อิสระในการแสดงความคิดเห็นและพร้อมท่ีจะนำมาปฏิบัติ นอกจากน้ีบุคลากรในองค์การมีส่วนร่วมในการ 

ลร้างทีมงานและพัฒนาทีมงาน ตลอดจนการประเมินผลงานเพ่ือให้งานบรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมาย



3 0

2) คุณภาพการบรการ หมายถึง การนำแนวคิดฟ้าหมายมาใช้ในการปฏิบัติ 

งานและเกิดผลลัพธ์ท่ีดีทั้งด้านปริมาณและคุณภาพเมื่อเปรยบเทียบกับเกณฑ์ที่ต้ังไว้ โดยให้ผู้บริการ 

และผู้ร้ปบริการเกิดความพึงพอใจ คุณภาพของการบริการข้ึนอยู่กับปัจจัยด้านการออกแบบ (Design) 

การบริการและระบบปรับปรุงคุณภาพ โดยใช้ค่าใช้จ่ายท่ีเหมาะสมกับลักษณะการบริการด้านอุปกรณ์ 

(Equipment) เป็นความสามารถในการจัดเตรียมวัสดุอุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ให้พร้อมมีการธำรง 

รักษาและเช่ือถือได้ ซ่ึงลามารถสร้างผลิตผลได้ตามต้องการโดยไม่ส้ินเปลืองค่าบำรุงรักษาวัสดุ (Materials) 

วัสดุที่ใช้ในการผลิตต้องมีลักษณะที่เหมาะสมตามความต้องการการใช้งานด้านแผนการดำเนินงาน 

(Scheduling) ต้องมีความซัดเจน ถูกต้องตามมาตรฐาน

3) ระยะเวลา บุคลากรต้องปฏิบัติงานตรงตามแผนโดยปฏิบัติงานให้ตรงตาม 

เวลาและฟ้าหมายที่กำหนด ทำให้เกิดประสิทธิผล ผู้รับบริการได้รับความพึงพอใจ นอกจากน้ีผลผลิตที่ 

เพ่ิมข้ึนน้ันข้ึนอยู่กับอัตราการใช้เวลาในการปฏิบัติงานของบุคลากร เช่น การลางาน ขาดงาน เป็นต้น

4) การใช้ทรัพยากรในการให้บริการ บุคลากรต้องคำนึงถึงความจำเป็นใน 

การใช้ทรัพยากร ช่วยลดค่าใช้จ่ายวัสดุ อปุกรณ์ต่าง  ๆในการให้บริการโดยมีการธำรงรักษาให้อยู่ใน 

สภาพท่ีพร้อมจะใช้งานได้อย่างทันทีทันใดและมีประสิทธิภาพสูงสุด

ฟาริดา อิบราฮิม (2537) ได้กล่าวว่า การบริการสุขภาพถือเป็นการให้ 

ผลผลิตการบริการอย่างหน่ึง การจัดระบบการผลิตอาจกระทำโดยการแบ่งหน้าท่ี กระบวนการผลิต

โครงการผลิต หรือผลผลิต 1) การแบ่งตามหน้าท่ี จะจัดตามกิจกรรมที่ชำนาญการ ซ่ึงวิธีน้ีจะช่วยให้ 

บุคลากรมีความรู้เฉพาะสาขา สามารถแสดงออกในความชำนาญการด้วยการรักษาพยาบาลได้

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 2) แบ่งตามกระบวนการจะมีการแบ่งความ รับผิดชอบตามกระบวนการ 

ท่ีต้องเก่ียวช้อง เซ่น แผนกการพยาบาลจะให้กระบวนการผลิตโดยมีการประสานผลผลิตในหน่วยต่างๆ 

จนเกิดความ ต่อเน่ืองของกระบวนการผลิต 3) การแบ่งตามโครงการเป็นการดึงคนจากแผนกต่างๆมา 

ท่มโครงการในช่วงเวลาหน่ึงในฐานะท่ีมีความเช่ียวชาญเฉพาะเร่ือง ซ่ึงโครงการต้องการความสามารถ 

ดังกล่าวมา ช่วยในการดำเนินโครงการประสบความสำเร็จ 4) การแบ่งตามผลผลิต เป็นการแบ่ง

สายงานเป็นแผนกเพ่ือผลิตผลเฉพาะเร่ือง เพ่ือให้เห็นผลงานเด่นซัด

ผลผลิตทางการพยาบาลลามารถวัดด้วยอัตราล่วนระหว่างผลผลลัพธ์และ 

ทรัพยากรทางการพยาบาล ท้ังน้ีต้องกำหนดผลลัพธ์และทรัพยากรให้ซัดเจน ถ้าค่าอัตราล่วนออกมา 

ค่อนช้างสูงแสดงว่าผลผลิตอยู่ในเกณฑ์ดี แต่การวัดวิธีนึอาจค่อนช้างลำบากเพราะผลลัพธ์ท่ีออกมาใน 

เซิงพฤติกรรมการเปล่ียนแปลงของผู้ป่วย หรือความพึงพอใจในบริการท่ีได้รับอาจรวมถึงการรักษา ดูแล 

จากบุคลากรอ่ืนในทีมสุขภาพด้วย จึงมีการกำหนดผลผลิตทางการพยาบาลโดยให้รวมถึง ประสิทธิผล 

การดูแลที่เกี่ยวช้องกับคุณภาพและประสิทธิภาพการดูแล ซ่ึงผลผลิตทางการพยาบาลเป็นตัวช้ีวัด

ประสิทธิภาพในการทำงาน (Laschinger, Wong, McMaham and Kaufman,1999) และมุมมองใน
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การวัดผลผลิตทางการพยาบาลมีดังน้ี 1 ) ในกระบวนการดูแลผู้ป่วยต้ังแต่เร่ิมรับบริการจนกระท่ังเกิด 

การเปล่ียนพฤติกรรมให้บรรลุตามเป้าหมาย 2) กระบวนการดูแลบุคลากรในด้านคุณภาพและการ 

ปฏิป้ติการพยาบาล 3) การวัดคุณภาพผลผลิตทางการพยาบาลจะมองโดยมองท่ีผลลัพธ์ของการดูแล

1.4.3.1.1 ปริมาณในการบริการ

ปรมาณของการบริการ หมายถึง ความลามารถในการให้บริการของ 

บุคลากรในองค์การได้เพียงพอกับความต้องการของผู้รับบริการ (Mott, 1972: 22) ซ่ึง Campbell 

กล่าวว่า การวัดปริมาณของผลผลิตหรือบริการซององค์การสามารถวัดได้ 3 ระดับ คือ ระดับบุคคล 

กลุ่มและองค์การทั่งหมด การวัดผลผลิตโดยใช้ปริมาณลามารถวัดได้จากจำนวนการบริการของ

บุคลากรหรืออัตราการบริการต่อความต้องการของผู้รับบริการ (Jones, 1988) และ Daft (2001) ได้ 

กล่าวถึงการวัดปริมาณของผลผลิตได้จากเป้าหมายของทีม ซ่ึงจะทำให้ผลของการดูแลและบริการท่ีมี 

คุณภาพเหมาะลมและมีประสิทธิภาพ (Sullivan and Decker, 1992) ดังน้ันการวัดประสิทธิผลของ 

องค์การในด้านปริมาณจะเป็นการวัดถึงจำนวนและมูลค่าของผลลัพธ์ โดยเปรยบเทียบกับปัจจัยนำเข้า 

ซึ่งเป็นการวิเคราะห์ที่มีผลไปถึงการบริการที่ผู้รับบริการได้รับอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้นและองค์การ 

จะต้องผลิตหรือบริการให้ใต้ตรงตามเป้าหมาย (Steers, 1977)

Mott (1972: 21) ได้กล่าวว่าการวัดปริมาณการบริการเป็นการวัดใน 

ด้านราคา/หน่วย ซ่ึงไม่เพียงพอและเป็นการระบุถึงผลผลิตในการบริการการปฏิบัติงานของบุคลากร

รวมท่ังทรัพยากรท่ีเป็นผลผลิต เช่น บุคลากรภายในองค์การมีการผลิตได้มากน้อยเพียงใด

ลรุป ปริมาณบริการเป็นการระบุถึงการใช้ผลผลิตและถูกแปรสภาพ 

โดยเปรียบเทียบจากการนำเช้าสู่ระบบการบริการ

1.4.3.1.2 คุณภาพในการบริการ

ความหมายคุณภาพในการบริการไต้มีนํกวิชาการให้ความหมาย 

ไว้กว้างขวางครอบคลุมในด้านกิจกรรมการปฏิบัติงานโดยให้ความหมายว่า เป็นกิจกรรมการปฏิบัติหรือ 

การบริการท่ีให้แก่ผู้รับบริการอย่างมีมาตรฐานเซิงวิชาชีพตามการรับรู้ของบุคลากรในองค์การ ซ่ึงนำไป 

สู่ความพึงพอใจและความสำเร็จตามความคาดหวังของผู้รับบริการ (กุลยา ตันติผลาชีวะ, 2533: 40; 

ฟารืดา อิบราฮิม,2537; Mott, 1972: 22; Parasuraman and Zeithamal, 1990; Ivancevich and 

Matteson,1999)

คุณภาพการบริการพยาบาล มีความแตกต่างจากคุณภาพของ 

ส ินค ้าหรือผลิตภ ัณฑ ์ในลักษณะที่ว ่าค ุณภาพการบรการพยาบาลมีความเป ็นนามธรรมและ
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ลามารถรับรู้ได้ทั้งจากในขณะที่รับบริการและจากผลลัพธืที่เกิดขึ้นภายหลังให้บริการ นอกจากนี้ 

คุณภาพบริการไม่สามารถผลิตและเก็บไว้ได้ (Perishability) ซึ่งลามารประเมินคุณภาพ'ได้๒ ยการ 

ประเมินจากมุมมองของผู้ให ้บริการในแง'ของความมีค ุณภาพตามมาตรฐานเชิงวิชาชีพและ 

ประเมินจากมุมมองของผู้ใช้บริการในแง่ของความพึงพอไจของผู้ใช้บริการ คุณภาพบริการ

พยาบาลเป็นลิ่งที่ผู้ใช้บริการทุกคนต้องการ โรงพยาบาลหรือสถานบริการสุขภาพพทั้งภาครัฐและ 

เอกซนจึงจำเป็นต้องคำนึงถึงพันธกิจขององค์การและดำเนินพันธกิจโดยยึดความคาดหวังของใช้ 

บริการ (บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร ค, 2544; อุดมรัตน์ สงวนศ!'ธรรม (2534); Shank และ Kenedy 

(1970อ้างถึงในพนิดา คำย ุ,2538: 11)ดังน้ี

1) การบริการพยาบาลจะต้องมีการลัดการบริการครอบคลุมท้ังทาง

ด้านร่างกาย จิตใจและสภาพแวดล้อมของโรงพยาบาลและห้องผู้ป่วยท่ีเหมาะลม เช่น อุปกรณ์เคร่ือง 

ใช้ภายในห้องผู้ป่วย อาหารและการให้บริการของบุคลากรของโรงพยาบาลหรือสถานบริการ สุขภาพ 

คือ ลามารถให้บริการได้ลอดคล้องกับความต้องการของผู้รับบริการและผู้รับบริการสามารถเข้ารับ

บริการได้โดยง่าย และมีความเช่ือม่ันว่าได้รับบริการท่ีดีท่ีสุด

2) การบริการที่มีความสมบูรณ์แบบ ผู้รับบริการได้รับการดูแล 

ครบองค์รวมท้ังทางด้านการดูแลรักษา ป้องกัน ส่งเสริม และแนฟูสภาพ ตลอดจนให้คำแนะนำแก่ผู้ 

ป่วยและญาติเก่ียวกับโรคท่ีเป็นอยู่ช่วยให้ผู้ป่วยสามารถช่วยเหลือตนเอง และช่วยเหลือผู้ป่วยได้

3) การบริการที่ลัดให้ต้องมีความลมํ่าเสมอ มีระเบียบแบบแผน

ควรมีการวางแผนร่วมกันระหว่างพยาบาล ผู้ป่วย และครอบครัว เพื่อให้เกิดความต่อเนื่องในการ 

รักษาพยาบาล และพยาบาลต้องเก็บรวบรวมรายงานการบันทึกอาการต่างๆของผู้ป่วย เพ่ือ

ประโยชน์ในการรักษา ตลอดจนเก็บรักษาความลับของผู้ป่วย

4) บริการพยาบาลต้องครอบคลุมท้ังในด้านเทคนิค วิทยาศาสตร์ 

จรรยาบรรณ และศิลปะของการพยาบาล รวมทั้งการลัดการโดยต้องอาศัยความรู้ ความลามารถ 

ประสบการณ์ของบุคลากรพยาบาลในการให้การบริการพยาบาล

สรุป การให้บริการผู้ท่ีเข้ามารับบริการในโรงพยาบาลส่วนใหญ่มี 

ความคาดหวังว่าจะได้รับบริการ การรักษาพยาบาลที่มีคุณภาพที่ดีที่สุด ซึ่งผู้รับบริการมีมุมมอง 

การรับรู้และความเช้าใจที่แตกต่างกัน ดังนั้นคุณภาพบริการพยาบาลจึงขึ้นอยู่กับลักษณะที่สำคัญ 

ของบุคลากรพยาบาล ทั้งในด้านทักษะ ความรู้ ความลามารถ ประสบการณ์ และการมีมนุษย 

สัมพันธ์ที่ดีต่อผู้รับบริการ เพื่อให้ผู้รับบริการเกิดความพึงพอใจสูงสุด ซึ่งจะทำให้ผู้รับบริการนิ

กลายเป็นลูกค้าประจำของโรงพยาบาลและมีการบอกกล่าวปากต่อปากไปยังผู้อ ื่นให้เข้ามารับ 

บริการใน โรงพยาบาลเพิ่มขึ้น การดำเนินกิจการขององค์การสุขภาพในภาครัฐจำเป็นต้องมุ่งเน้น 

การพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานให้สูงข้ึนอยู่ตลอดเวลา เพ่ือให้ลอดคล้องกับความต้องการและความ
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1.4.3.1.3 ประสิทธิภาพในการบริการ

ค า ด ห ว ัง ข อ ง ผ ู้ใ ซ ้บ ร ิก า ร โ ด ย จ ะ ต ้อ ง ป ร ับ เ ป ล ี่ย น พ ฤ ต ิก ร ร ม แ ล ะ ว ิธ ีก า ร ท ำ ง า น ใ ห ้เ ห ม า ะ ส ม เ พ ื่อ ท ี่จ ะ ร อ ง ร ับ

ค ว า ม เจ ร ิญ ก ้า ว ห น ้า ข อ ง ส ิ่ง แ ว ด ล ้อ ม ท ี่เ ป ล ี่ย น ไ ป  ( ป ร า ง ค ์ท ิพ ย ์อ ุจ ะ ร ัต น ,  2 5 4 1 )

ความหมายของประสิทธิภาพ เป็นการเปรียบเทียบค่าใช้จ่ายโดย 

ตรงต่อการสร้างผลผลิต 1 หน่วย โดยใช้ทรัพยากรด้านเงิน คน และเครื่องมือเครื่องใช้ที่เป็นมูลค่าตํ่า 

สุดในการปฏิปติงานให้เกิดประโยชน์สูงสุด (ธงชัย สันติวงษ์, 2541: 30; Mott, 1972: 22; Steers, 

1977; Zammuto และ Bedeian, 1991; Daft ,2001: 64)

แนวความคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพขององค์การแสดงถึงอัตราส่วน 

ระหว่างค่าใช้จ่ายและผลประโยชน์ (Cost Benefit Ratio) ซ่ึงเกิดข้ึนในการทำงาน เพ่ือให้บรรลุ 

เป้าหมายขององค์การ โดยคำนึงว่าจำเป็นต้องใช้ปัจจัยตัวป้อนต่าง ๆ เซ่น วัตถุดิบ เงิน คน เท่าใด 

จึงจะสามารถบรรลุเป้าหมายหรือระดับของผลิตผลที่ต้องการได้ (Steers, 1977 อ้างถึงใน ภรณี 

กีร์ติบุตร, 2529) และปัญหาที่ทำความยุ่งยากให้กับการประเมินประสิทธิภาพขององค์การคือ 

ลักษณะและรูปแบบของพลังงานที่องค์การนำมาใช้ ซ่ึงมื 2 รูปแบบที่สำคัญด้วยกัน คือ คน และ 

วัสดุ ซึ่งทรัพยากรมนุษย์และวัสดุอุปกรณ์เป็นปัจจัยนำเช้า ทางตรงและทางอ้อมซึ่งยากที่จะแยก 

ออกจากกันได้ชัดเจน อีกปัญหาหน่ึงคือ วิธีการวัดพลังงานท่ีใช้ปัจจัยและผลิตผลซ่ึงหามาตรการวัดที่ 

ยอมรับเป็นลากลไม่ได้ ข้อจำกัดด้านการวัดประสิทธิภาพทำให้การคิดคำนวณความมีประสิทธิภาพ 

คลาดเคลื่อนจากความเป็นจริงจนทำให้ไม่ได้ประโยชน์เท่าที่ควร จึงได้มีการนำรูปแบบอื่นเช้ามาวัด 

แทนการวัดจากค่าใช้จ่าย เซ่น ในเรื่องของการ'แกอบรม ประสบการณ์ ความรู้สึกผูกพันและ 

ลักษณะอื่น  ๆ ขององค์การมนุษย์ แต่ก็ยังไม่มีรูปแบบใดที่สมบูรณ์แบบ ดังน้ันเครื่องมีอที่ใช้ในการ 

วัดประสิทธิผลองค์การก็ยังคงใช้จากค่าใช้จ่ายเป็นตัวเงินอยู่อย่างกว้างขวาง (ภรณี กีร์ติบุตร, 

2529: 111) แต่อย่างไรก็ตาม Gibbon และคณะ (1973อ้างถึงในภรณี กิร์ติบุตร, 2529: 67) ก็ 

เชื่อว่าวิธีการวัดผลผลิตของ Mott เป็นประโยชน์อย่างมากในการวิเคราะห์องค์การบางประ๓ ท 

เซ่น โรงพยาบาล มหาวิทยาลัยและหน่วยงานของรัฐ ซึ่งไม่มีผลผลิตที่เห็นได้ชัดแจ้ง วัดได้ง่าย 

เท่ากับหน่วยงานทางธุรกิจ

Becker and Neuhauser (1975: อ้างถึงใน ภรณี กีร์ติบุตร, 2529) 

ได้เสนอตัวแบบจำลองเกี่ยวกับประสิทธิภาพขององค์การ (Model of Organizational Efficiency) ในรูป 

ของสมมติฐาน สามารถสรุปได้ดังนี้

1 ) หากสภาพแวดล้อมในการทำงานขององค์การมีความซับช้อนต่ํา 

(Low Task-Environment Complexity) หรือมีความแน่นอน (Certainty) การกำหนดระเบียบปฎิบ้ติใน
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การทำงานขององค์การอย่างละเอียดถ่ีถ้วน แน่ชัด จะนำไปล่ความมีประสิทธิภาพขององค์การ แต่การ 

กำหนดระเบียบปฎินํติดังกล่าวจะมีผลในทางลบต่อความมีประสิทธิภาพ หากลภาพแวดล้อมในการ

ทำงานขององค์การซ่ึงมีความยุ่งยากซับช้อนสูง (High Task-Environment Complexity) หรอมีความไม่ 

แน่นอน (Uncertainty)

2) การกำหนดระเบียบปฎิบํติให้ชัดเจน (Specification of

Procedures) เพ่ือหาทางเพ่ิมผลการทำงานท่ีมองเห็นใต้ (Visibility of Consequences) มีผลทำให้ 

ประสิทธิภาพเพ่ิมมากขึ้นด้วย

3) ผลการทำงานท่ีมองเห็นไต้ลัมพันธิในทางบวกกับ ประสิทธิภาพ

4) การกำหนดระเบียบปฎิบํติอย่างชัดเจน และผลการทำงานที่ 

มองเห็นได้มีความสัมพันธ์มากขึ้นต่อประสิทธิภาพมากกว่าตัวแปรแต่ละตัวตามลำพัง

Katz และ Kahn (1978) กล่าวว่า องค์การจะต้องมีทรัพยากรที่ 

เพียงพอในด้านงบประมาณ วัสดุ ความชำนาญทางเทคโนโลยี บทบาทของการจัดการ ดังน้ัน 

ประสิทธิภาพจึงมีความเชื่อมโยงกับประสิทธิผลองค์การ ซึ่งจุดเด่นของประสิทธิภาพข้ึนอยู่กับปัจจัย

ความเพียงพอของทรัพยากร ประสิทธิภาพเป็นการใช้ทรัพยากรให้บรรลุเป้าหมาย ล่วนปัจจัยด้าน

บุคลากร เช่น การลาออก การขาดงาน การสูญเลียทรัพยากรมนุษย์เป็นตัวบ่งขึ้ความไม่มีประสิทธิภาพ 

และประสิทธิผลขององค์การ ซ่ึง Katz และ Kahn ได้แบ่งประสิทธิภาพออกเป็น 2 ชนิด คือ

1) ประสิทธิภาพที่มีศักยภาพ (Potential Efficiency) เป็นความสามารถและหน้าท่ีในการจัดการด้าน 

กระบวนการ ผลผลิตและการบรรลุเป้าหมาย 2) ประสิทธิภาพท่ีแท้จรง (Actual Efficiency) เป็นการ 

แสดงอัตราของค่าใช้จ่ายและผลประโยชน์ (Cost/Benefit Ratio) ท่ีองค์การได้รับอย่างแท้จริง

สรุป การประเมินประสิทธิภาพในการบริการ เป็นการวัดผลผลิต 

ที่ไม่คงที่ ในขณะที่ปัจจัยนำเข้าในการผลิตมีความคงที่โดยการใช้รูปแบบของพลังงานที่เป็นบุคคล 

ในการใช้ทรัพยากรต่าง  ๆ ได้แก่ การแกอบรม ความรู้สึกผูกพันกัน และการทำงานร่วมกันเป็นทีม 

ในการให้บริการพยาบาล เพื่อให้เกิดประโยชน์และบรรลุเป้าหมายองค์การ

1.4.3.2 ความสามารถในการปรับตัวของผู้ปฏ ิย ์ต ิงาน

ความหมายของความสามารถในการปรับตัวได้มีน์กวิชาการให้ความหมาย 

ไว้อย่างหลากหลายลามารถสรุปได้ว่าความสามารถในการปรับตัว หมายถึง ความลามารถของ 

บุคลากรหรือองค์การในการยอมรับและปรับเปลี่ยนในด้านการปฏิปัติงาน มีการสร้างนวัตกรรม

ตอบลนองการเปล่ียนแปลงล่ิงแวดล้อมท้ังภายในและภายนอกองค์การได้อย่างรวดเร็ว เพ่ือความอยู่รอด
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ข อ ง อ ง ค ์ก า ร  (ภ ร ณ ี ก ีร ์ต ิบ ุต ร ,  2 5 2 9 :  1 2 3 ; M o t t ,  1 9 7 2 :  2 3 - 2 4 ;  H o y  a n d  M is k e l,  1 9 9 1 :  3 8 4 ;

Banner and Elaine Gagne, 1995: 359; Schermahorn, Hunt and Osborn, 2001: 397)

องค์การทุกองค์การมีความต้องการดำเนินการเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 

ตามวัตถุประลงค์ท่ีต้ังไว้ท้ังทางด้านผลผลิต ความสามารถในการปรับตัวและมีความยืดหยุ่นในการ

ดำเนินงาน (Mott, 1972) เพื่อให้เกิดประโยชน์ลูงลุดแก่องค์กร ตังนั้นองค์การที่จะปรับเปลี่ยน 

กระบวนการปฎิปติงานได้ต้องสามารถวิเคราะห์ปัญหาและพัฒนากระบวนการแก้ปัญหาและมีความรู้ 

หรอเทคนิคในการใช้ในการแก้ปัญหาเค่ร่ืองมือให้มีประสิทธิภาพ Mott ใต้กล่าวว่า การปรับตัวเป็น

กระบวนการท่ีซับช้อนต้องมีการพิจารณาและให้ความสำคัญเป็นอย่างย่ิง เพ่ือให้เกิดการผลิตท่ี

ลอดคล้องกับความต้องการของสังคมและสภาวะแวดล้อมที่เปลี่ยนไปโดยการวิจัยทางสังคมศาลตรใน 

การแก้ปัญหา ซ่ึง Mott เรียกว่า "Symbolic adaptation" นอกจากน้ีองค์การยังต้องสามารถนำกระบวน 

การหรือวิธีการตังกล่าวมาใช้ประโยชน์ไห้เกิดผลใต้จรีง เรียกว่า Behavioral Adaptation การมีวัตถุ

ประสงค์ของการปรับตัวท่ีซัดเจนมีเหตุผล 2 ประการ คือ 1) เพ่ือเป็นการจัดหาทิศทางในการแก้ปัญหา

2) เพ่ือช่วยให้บุคลากรเข้าใจในการทำงานภายในองค์การได้อย่างเด่นซัด

การปรับตัว (Adaptation) เป็นผลของกิจกรรมหรือกระบวนการที่เป็นการ 

แลกเปลี่ยนของสิ่งแวดล้อมภายในหรือภายนอกและผลของการปรับตัวเป็นพลวัตรสำหรับกระทำการ

แลกเปลี่ยน เรียกว่า วงจรการปรับตัว (Adaptation-Coping Cycle) ซึ่งจะช่วยเพ่ิมประสิทธิผลองค์การ 

เกณฑ์ของประสิทธิผลองค์การหรือสุขภาพ มีกระบวนการปรับตัวต่อการเปล่ียนแปลงส่ิงแวดล้อมท่ีจำ 

เป็นสำหรับประสิทธิผล หรือสุขภาพที่จะต้องคงอยู่หรือเพิ่มขึ้น ซึ่งมองถึงเงื่อนไขภายในองค์การ 

เป็นสิ่งท่ีจำเป็นสำหรับการปรับตัวท่ีมีประสิทธิผล Schein (1973: 126) ได้เสนอเง่ือนไขขององค์การ 

ในการปรับตัวให้มีประสิทธิผล ตังน้ี 1) การปรับตัวที่ประสบผลสำเร็จต้องมีความสามารถในการรับ 

และส่ือสารข้อมูลข่าวสาร 2) ต้องมีความยืดหยุ่นภายในและความคิดสร้างสรรค์ต่อการเปลี่ยนแปลง 

โดยมีการได้รับข้อมูลข่าวสารตามที่ต้องการ 3) มีการผสมผสานและความยืดม่ันผูกพันต่อเป้าหมาย 

ขององค์การ 4) บรรยากาศภายในการสนับสนุนและมีความอิสระ โดย Scheinได้เสนอวงจรการปรับตัว 

ไว้ 6 ระยะ คือ (Schein, 1973:120)

1) มีความรู้สึกเก่ียวกับการเปล่ียนแปลงในบางล่วนของสิ่งแวดล้อมภายใน

หรือภายนอก

2) มีการนำข้อมูลข่าวสารเก่ียวกับการเปล่ียนแปลงเข้ามาในองค์การท่ีจะ

ลามารถปฏิบัติได้

3) มีการแลกเปลี่ยนหรือกระบวนการแปรสภาพผลผลิตภายในองค์การ

ตามท่ีได้รับข้อมูลข่าวสาร

?lOC\ ป ี L I^ O  <o
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4) ทำการเปลี่ยนแปลงภายในให้มีลภาพที่มั่นคง หรอจัดการกับผลผลิต 

ที่ไม่พึงปรารถนาออกจากองค์การหรือลดให้น้อยลง

5) มีการพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ ๆ การบรืการ และอื่น  ๆซึ่งยังลอดคล้องกับ 

การรับรู้การเปล่ียนแปลงในส่ิงแวดล้อมแบบเดิมอยู่

6) มีการประเมินผลย้อนกลับ (Feed back) ในความสำเร็จของการเปลี่ยน 

แปลงที่เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมภายนอกให้บุคลากรมีความรู้ลึกในการเปลี่ยนแปลงนี้ต่อไปและเป็น 

ระดับของการผสมผลานของสิ่งแวดล้อมภายในเพื่อลามารถปรับตัวได้ตามสถานการณ์

ปัญหาและข้อควรระกังในวงจรการปรับตัว (Problem and Pitfalls in the 

Adaptive-Coping Cycle) ประโยชน์ของวงจรการปรับตัวเป็นการช่วยการคงไว้และปรับปรุง

ประสิทธิผลในการตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงสิ่งแวดล้อม ปัญหาและข้อควรระกังที่เกี่ยวกับวงจร 

การปรับตัวมีดังนี้ (Schein, 1 9 7 3 : 1 2 1 - 1 2 6 )

1) ความล้มเหลวในความรู้สึกเปลี่ยนแปลงในสิ่งแวดล้อม หรือความรู้สึก 

ที่ไม่ถูกต้องว่าอะไรจะเกิดขึ้น ความรู้สึกที่ตอบสนองต่อความต้องการขององค์การต้องเป็นความรู้สึก 

เปล่ียนแปลงต่อส่ิงแวดล้อมภายในและภายนอกอย่างถูกต้องแม่นยำ

2) ความล้มเหลวในการได้รับข้อมูลข่าวสารในองค์การซึ่งไม่ลามารถ 

ปฏิบัติหรือใช้ประโยชน์จากข้อมูลน้ีนได้ ปัญหาที่พบบ่อย ๆ ในองค์กร บุคลากรในหน่วยงานไม่ได้รับ 

ข้อมูล ข่าวสาร ทำให้บุคลากรไม่ลามารถส่ือสารให้สอดคล้องกับการบรืหารจัดการ

3 )  ความล้มเหลวต่ออิทธิพลการแปรสภาพหรือระบบการผลิต เป็นสิ่ง 

เปลี่ยนแปลงที่จำเป็น เข่น การต่อต้านการเปลี่ยนแปลงเป็นปรากฏการณ์ที่องค์การต้องให้ความสนใจ 

ไม่ว่าจะเป็นการเปลี่ยนแปลงผลผลิต การปรับตัวต่อเทคโนโลยีใหม่  ๆหรือวิธีการทำงานแบบใหม่

4) ความล้มเหลวต่อการคำนึงถึงผลกระทบของการเปลี่ยนแปลงในระบบ 

อื่น และความล้มเหลวต่อการได้ร้ปการเปล่ียนแปลงท่ีคงท่ี ซ่ึงเก่ียวกับทัศนคติของบุคลากร ผู้บริหาร'ของ 

องค์การจะมีส่วนช่วยในการเปลี่ยนทัศนคติของบุคลากร เนื่องจากเป็นกลยุทธีในการเช่ือมเครือข่ายใน 

ส่วนต่าง ๆ ขององค์การ

5) ความล้มเหลวต่อการพัฒนาผลผลิตใหม่ การบรืการหรือข้อมูลข่าวสาร 

ภายในองค์การปัญหาก็คือการโฆษณาให้มีการแข่งขันกับองค์การอื่นซ่ึงจะต้องมีการให้ข้อมูลท่ีถูกต้อง 

แม่นยำเก่ียวกับการเปลี่ยนแปลงในระบบ จะทำให้มีอัตราของผลผลิตท่ีสูงข้ึน หรือมีผลผลิตใหม่ ๆ และ 

การบริการท่ีมีคุณภาพ

6) ความล้มเหลวต่อการได้รับข้อมูลป้อนกลับต่อความสำเร็จของการ 

เปลี่ยนแปลง ประเมินจากการเปลี่ยนแปลงภายในองค์การโดยสำรวจในกลุ่มของบุคลากรต่อการ 

ตัดสินใจถึงวิธีที่บุคลากรมีปฏิกิริยาต่อนโยบายการบริการการเปลี่ยนแปลงการเมืองในองค์การ
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หลังจากการเปลี่ยนแปลงตามนโยบายการเมือง การตัดสินใจของลาธารณชน การควบคุมผลผลิต 

ซึ่งจะประเมินกระบวนการใหม่ได้ ไม่ว่าจะเป็นผลผลิตที่เพิ่มประสิทธิภาพและตลอดใปได้หรอไม่

ลรุป องค์การซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของลังคมจะต้องได้รับอิทธิพลจากการ

เปลี่ยนแปลงของลิ่งแวดล้อมที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว Coghlan, (1999) ได้ศึกษาโดยไซ้วงจรการปรับตัว 

ของ Scheins ท้ัง 6 ระยะ มาประยุกต์ใช้เป็นวงจรกระบวนการเปลี่ยนแปลงภายในของระบบสุขภาพ 

อย่างเป็นพลวัตร วงจรการปรับตัวนี้เป็นประโยชน์ต่อผู้นำและผู้ปฏิบัติในการพัฒนาองค์การ จึงทำ 

ให้องค์การต้องมีการปรับตัวให้เหมาะสมกับสภาพแวดล้อม เพื่อความอยู่รอดและการเจริญเติบโต 

ขององค์การ ตังนั้น บุคลากรพยาบาลจึงต้องมีการปรับตัวเพื่อให้สอดคล้องกับสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยน 

แปลงไปด้วยโดยต้องมีความสามารถในการปรับตัวในการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นได้จริง

1.4.3.3 ความยืดหยุ่นของผู้ปฏิบัตงาน

นักวิชาการให้ความหมายของความยืดหยุ่นของผู้ปฏิบัติงานว่า หมายถึง 

ความลามารถของบุคลากรในการใช้ความลามารถ ทักษะ และการปฏิบัติงานท่ีหลากหลายได้อย่าง

รวดเร็วและประลบผลสำเร็จ เม่ือต้องเผชิญหน้ากับภาวะฉุกเฉินในขณะท่ีมีภาระงานท่ีล้นมืออยู่แล้ว เพ่ือ 

ตอบสนองส่ิงแวดล้อมท้ังภายใน และภายนอกองค์การท่ีเปล่ียนแปลงไป (ทิศนา แขมมณี, 2537; Mott, 

1972: 24; Hall, 1974; Shonk, 1997; Orsbum and Moran, 2000; Hales, 2001; Robbins, 2001)

ความเช้าใจในเรื่องของความสามารถในการยืดหยุ่น ความยืดหยุ่นเป็นการ 

ถ่ายทอดความเข้าใจในเร่ืองการปรับตัวท่ีมืการเปล่ียนแปลงได้โดยง่ายและตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลง 

และความยืดหยุ่นเป็นความลอดคล้องอย่างถาวรกับคุณค่าที่เป็นบวก (Blyton, 1998) ซ่ึงเป็นประโยชน์ 

ต่อการเปลี่ยนแปลงในนโยบายและการปฏิบัติงานภายในองค์การเป็นการสร้างลัมพันธภาพระหว่าง 

องค์การ การจ้างแรงงาน กลยุทธ์ และเศรษฐกิจขององค์การ ความยืดหยุ่นเป็นการพัฒนาในโครงสร้าง 

องค์การ ผลผลิตและกระบวนการ โดยเฉพาะการจ้างงานและการปฏิบัติงาน แนวคิดของความยืด

หยุ่นเป็นการธำรงสภาวะขององค์การและสุขภาพ องค์การท่ีเก่ียวข้องกับพฤติกรรมองค์การท่ีมืขนาด

ใหญ่ (Miles, 1980)

จากแนวคิดของ Mott ความยืดหยุ่นของผู้ปฏิบัติงานเป็นรูปแบบของการ 

ปฏิบัติงานที่แตกต่างไปจากเดิม ซึ่งเป็นความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงานโดยสามารถปฏิบัติงานที่ 

นอกเหนือจากงานที่ปฏิบัติอยู่เป็นประจำในกรณีฉุกเฉินได้อย่างทันท่วงทีซึ่งไม่ได้มีการวางแผนหรือ 

คาดการณ์ไว้ล่วงหน้ามาก่อน องค์การต้องมีการตอบสนองต่อสถานการณ์เหล่าน้ีใด้เป็นอย่างดี โดย Mott 

(1972: 64-65) กล่าวว่าความยืดหยุ่นในการปฏิบ้ติงานมีลักษณะ ตังน้ี 1) สามารถที่จะปฏิบัติงานตาม
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ประลบการณ์โต้ในขณะท่ีมีล้นมือ 2) มีการช่วยเหลือบุคลากรได้อย่างทันทีเม่ือต้องเผชิญกับภาวะฉุกเฉิน

3) มืลัดส่วนของจำนวนบุคลากรเพียงพอในการให้การบรการ

ลรุป ความยืดหยุ่นของผู้ปฏิบัต ิงานเป็นการปฏิบัติงานโดยไม,มีการ 

วางแผนไว้ล่วงหน้าเมื่อต้องเผชิญกับภาวะฉุกเฉิน ลามารถที่จะปฏิบัติงานโดยใช้ประสบการณ์ที่มี 

อยู่ปฏิบัติงานเพื่อให้งานสำเร็จตามเป้าหมายขององค์การ

โลกมีการเปลี่ยนแปลงท้ังทางสังคม สิ่งแวดล้อม การเมือง ความยืดหยุ่น 

จะต้องอยู่ในจิตใจของชีวิตคน "Flexibility of Need in Vital" ซึ่งการปฏิบัติงานที่เต็มไปด้วยความ 

ยืดหยุ่นจะทำให้เกิดความสำเร็จในงานและมีความกล้าเสี่ยงต่อการเปลี่ยนแปลงเมื่อสิ่งแวดล้อม 

เปลี่ยนไป (Dvar, 1994: 13) และเป็นรูปแบบหนึ่งของการทำงานในองค์การซึ่งเป็นการตอบ 

สนองต่อ 1) แรงกดดันที่เกิดจากการแข่งขันทางการตลาด การลดจำนวนของผู้รับบรืการมาตรฐาน 

ผลผลิตทำให้คุณภาพของผลผลิตที่จะต้องเพ่ิมสูงข้ึน2)โอกาลเป็นการพัฒนาเทคโนโลยีเพ่ือเอ้ืออำนวย 

ในเร่ืองของข้อมูล ข่าวลาร ในด้านการตรวจตราและควบคุม (Hales, 2001) Blyton and Turnbull, 

1992; Blyton, 1998 ได้แบ่งชนิดของความยืดหยุ่นท่ีมี ดักยภาพออกเป็น4 ชนิด คือ

1) ความยืดหยุ่นเกี่ยวกับงาน (Functional or Task Flexibility) เกี่ยวกับ

การปรับตัว และการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรต่อการดำเนินงาน และ/หรือการใช้ทักษะในการ 

ทำงานด้วยมือและพัฒนาในด้านอื่น  ๆ ของทักษะที่หลากหลายและตอบลนองอย่างมีประสิทธิผลต่อ 

ความต้องการการเปลี่ยนแปลงผลผลิตและการพัฒนาเทคโนโลยี ความยืดหยุ่นเกี่ยวกับงาน

ไม่เพียงแต่จะจำกัดในเรื่องของทักษะของผู้ปฏิบัติงาน อาจจะรวมไปถึงการพัฒนาทักษะการ

ทำงานภายในกลุ่ม การพัฒนาเป็นการลดการแบ่งชิ้นงานและเป็นการเพิ่มความรับผิดชอบการ

ทำงานและทีมการทำงานมีความรับผิดชอบในงานและการเปลี่ยนแปลงงานที่เพิ่มขึ้น

2) ความยืดหยุ่นที่เกี่ยวกับจำนวน (Numerical Flexibility) เป็นการ 

แสดงถึงความสามารถในการจัดการต่อจำนวนของแรงงานต่างๆในการตอบลนองต่อการเปล่ียนแปลงใน 

ระดับและรูปแบบของความต้องการ กลยุทธ์น้ีเป็นการจ้างงานบุคลากรท่ีมีผลรวมถึงการจ้างงานในระยะ 

ส้ันๆบุคลากรช่ัวคราว บุคลากรท่ีมีสัญญาจ้างช่ัวคราว ตามนโยบายการจ้างและการให้ออก (ซ่ึงเก่ียวข้อง 

กับตลาดแรงงานภายนอก)เป็นการรวมกันกับการทำงานจากภายนอกโดยใช้การจ้างงานท่ีรับช่วงต่อ

3) ความยืดหยุ่นเก่ียวกับเวลา (Temporal Flexibility) เป็นรูปแบบช่ัวโมง

การทำงานท่ียืดหยุ่นได้ ซึ่งบุคลากรต้องทำงานเป็นจำนวนชั่วโมงต่อสัปดาห์ในจำนวนหนึ่งตาม

ขอบเขตที่กำหนดไว้หรือบุคลากรสามารถเปลี่ยนแปลงได้และบุคลากรสามารถกำหนดตารางการ 

ทำงานในแต่ละวันโดยถือความต้องการ และความจำเป็นของบุคลากร
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4) ความยืดหยุ่นเกี่ยวกับค่าจ้าง (Wage Flexibility) เป็นการยืดหยุ่นใน 

เร่ืองการเงินและค่าจ้างตามโครงสร้างท่ีเป็นมาตรฐานในการจ้างงาน มีการเปล่ียนแปลงได้ข้ึนอยู่กับการ 

ปฎิป็ติงานของบุคลากรและต้องสอดคล้องกับผลกำไรขององค์การ

สรุป จากการเปล่ียนแปลงในองค์การสุขภาพท่ีกำลังมีความซับช้อนและความ 

ไม่แน่นอน ความยืดหยุ่นในทางการพยาบาลเป็นบทบาทท่ีสำคัญสำหรับพยาบาลท่ีจะต้องมีตารางการ 

เปล่ียนแปลงการทำงานและมีความเต็มใจต่อการทำงานที่มีความยืดหยุ่น (MacPbec, 2000) ซ่ึงจะทำ 

ให้มีผลต่อประสิทธิผลและคุณภาพการดูแล (Loveridge and Cummings, 1996) ซ่ึงองค์การจะ 

ลามารถอยู่รอดและประลบความสำเร็จได้ท่ามกลางความเปลี่ยนแปลงท่ีรวดเร็วในยุคศตวรรษใหม่น้ี

1.4.4 การวัดประสิทธิผลองค์การพยาบาล

ฟาริดา อิบราฮิม (2537: 207-211) ได้มองเกณฑ์ท่ีใช้วัดความสำเร็จของ 

องค์การตามเป้าหมายเซิงระบบและการใช้วิธีผสมผสานเป็นหลักในการวัดประสิทธิผลองค์การซ่ึงมีราย 

ละเอียด ดังน้ี

1.4.4.1 การวัดตามเป้าหมาย เป้าหมายถือเป็นสภาพการณ์ในอนาคต

หรือสภาพการณ์ซ่ึงนำไปล่ความสำเร็จตามกำหนดขององค์การ เป้าหมายเป็นผลลัพธ์ท่ีพึงปรารถนาซ่ึง 

องค์การต้องการให้สำเร็จ อาจเป็นผลผลิต ประสิทธิภาพ หรือผลลัพธ์ซึ่งวัดได้จากความพึงพอใจ 

ของบุคลากร การใช้เป้าหมายในการวัดโดยใช้เกณฑ์ต่าง  ๆ ต้องเริ่มด้วยการตกลงร่วมกันก่อนเพื่อ 

การยอมรับและได้ผลไม่แตกต่างกัน การวัดความลัมฤทธิ๋ผลจะต้องมองปัจจัยจากลักษณะการ

ครอบงำทาง การเมือง หรือแหล่งข้อมูลซ่ึงอาจแตกต่างกัน บางคร้ังต้องใช้การประเมินซ้ําๆ ในรูปวิจัย 

จึงจะบอกความสำเร็จตามเป้าหมายได้แท้จริง

1.4.4.2 การวัดตามระบบประสิทธิผลขององค์การ เป็นการมององค์การเปรยบ

เทียบกับระบบชีวภาพของบุคคลโดยที่องค์การกับสภาพแวดล้อมจะพึ่งพาอาศัยกัน ความอยู่รอดของ 

องค์การย่อมเกิดขึ้นได้ถ้ามืการประสานระหว่างระบบภายในซึ่งมืความแตกต่างกันและปฏิกิริยาจาก 

การรบกวนของส่ิงแวดล้อม ซึ่งระบบภายในจะเกี่ยวกับระบบเป้าหมายและคุณค่าจะบอกวัฒนธรรม

และปรัชญาขององค์การ ระบบจิตลังคมที่เกี่ยวข้องกับเจตคติและพลวัตระหว่างบุคคล ระบบเทคนิคซ่ึง 

เก่ียวกับความรู้ เทคนิค เคร่ืองมือเคร่ืองใช้และส่ิงเอ้ืออำนวยท้ังหลาย ระบบโครงสร้างจึงเก่ียวข้องกับงาน 

ข้อมูลข่าวสาร คู่มือการทำงานและกฎระเบียบตลอดจนระบบบริหารจัดการที่เก่ียวข้องกับพฤติกรรม

การบริหาร เช่น การกำหนดเป้าหมาย การวางแผน การจัดองค์การ การปฏิบัติและควบคุมงาน การ 

มององค์การจะมองเป็นระบบเปิดซึ่งต้องใช้ทรัพยากรเพื่อสร้างผลผลิตและมีการแลกเปลี่ยนกับ 

สภาพแวดล้อม เพื่อรับทรัพยากรมาใช้ในระบบได้อย่างต่อเนื่องและสภาพแวดล้อมจะให้ข้อมูล
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ป ้อ น ก ล ับ เ พ ื่อ ก า ร เ พ ิ่ม ผ ล ผ ล ิต ใ ห ้ก ับ อ ง ค ์ก า ร ต า ม ค ว า ม ต ้อ ง ก า ร อ ย ู่ร อ ด ข อ ง อ ง ค ์ก า ร จ ะ ต ้อ ง อ า ศ ัย ค ว า ม

สามารถสนองความต้องการของสภาพแวดล้อมและความสมดุลย์ระหว่างระบบย่อยภายใน

1.4.4.2 การใซ้วิธีผสมผสานเป็นการวัดประสิทธิภาพองค์การโดยใซ้วิธี

การต่าง ๆ ดังน้ี

1) การใช้เวลาเป็นตัวกำหนดคุณภาพ เกิดจากความเชื่อที่ว่า 

พัฒนาการขององค์การ วุฒิภาวะ ขึ้นอยู่กับความเกี่ยวช้องกับสภาพแวดล้อม ระยะเวลาที่ผ่านไป 

องค์การจะมีทรัพยากร กระบวนการ และผลผลิต หมุนเวียนตลอดอย่างต่อเนื่องเพื่อความอยู่รอด 

ในระยะแรก  ๆ จะให้ผลผลิต ประสิทธิภาพและความพึงพอใจ เมื่อถึงระยะกลาง ๆ คือ องค์การ 

เริ่มเจริญเติบโตจะเริ่มมีการปรับตัว พัฒนาและสร้างรูปแบบเฉพาะจนเจริญเติบโตเต็มที่ องค์การจะ 

อยู่รอดเพราะระบบท่ีม่ันคงจะดำเนินต่อไปได้ด้วยดี โดยองค์การจะสามารถปรับให้เข้ากับความต้องการ 

ของผู้ใช้บริการด้วยเทคนิคใหม่ ๆ และทรัพยากรเพ่ือผลผลิตท่ีดีข้ึน

2) การใช้ความลอดคล้องกลมกลืนในมุมมองของผู้ท่ีเก่ียวข้องในองค์

การน้ัน เช่น ผู้ปวยพอใจในคุณภาพการพยาบาล บุคลากรจะพอใจในสภาพการทำงาน เงินเดือน ผู้เป็น 

เจ้าของพอใจท่ีได้ต้นทุน รัฐพอใจถ้าคุณภาพชีวิตหริอภาวะสุขภาพของประชาชนเป็นไปตาม เป้า

หมาย ชุมชนจะมีกิจกรรมต่างๆต่อเน่ืองและสมาชิกชุมชนมีงานทำ สภาพแวดล้อมสะอาดปราศจากมล

ภาวะ เป็นต้น ลักษณะเกณฑ์ย่อยๆ ดังกล่าวเป็นการบอกถึงประสิทธิผลการบริการสุขภาพ

3) การใช้การแบ่งปัน เป็นการมองที่โครงสร้างและท่ีจุดเน้นขององค์ 

การจุดเน้นขององค์การอยู่ที่ความพึงพอใจของบุคลากร ขวัญกำลังใจและมีผลงานที่ให้ประสิทธิ 

ภาพ ล่วนโครงสร้างขององค์การจะอยู่ที่ความยืดหยุ่นหรือความยึดติดองค์การที่มีลักษณะ ยืดหยุ่นสูง 

ย่อมรับการเปล่ียนแปลงได้มากและมีการปรับตัวต่อสภาพแวดล้อมได้ดี

สรุป การวัดประสิทธิผลองค์การพยาบาลมีแนวทางในการประเมินได้ 

หลายวิธีอาจมองที่เป้าหมายการบริการหรืออาจวัดโดยใช้ทฤษฎีระบบโดยมองที่สิ่งแวดล้อมภาย 

ในองค์การโดยมองว่า องค์การเป็นระบบเปิดที่ต้องอาศัยพลังงานและทรัพยากรเพื่อแปรสภาพให้ 

เป็นผลผลิตทางการพยาบาล ซึ่งผลผลิตทางการพยาบาลจะมองจากทรัพยากรที่พอดีไม่เกิดการ 

ลิ้นเปลืองหรือสูญเปล่าร่วมกับประสิทธิผลการพยาบาลในด้านการเปลี่ยนแปลงของผู้ปวยตาม 

มาตรฐานที่กำหนด (ฟาริดา อิบราริม, 2537: 73)
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2. แนวคิดเก ี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร

Nadler (1970) เป็นผู้ท่ี'ใช้คำว่า Human Resource Development หรือ HRD ข้ึนเป็นคร้ังแรก 

ในปี 1968 ได้กล่าวถึง การพัฒนาบุคลากรต้องมีความเฉพาะและการจัดการท่ีมีจุดประสงค์ในกระบวน 

การเรียนรู้และต้องมีการประเมินผล แต่ในอดีตมีการกล่าวถึงการปีกอบรมในงาน (On-The-Job

Training) ท่ีเก่ียวกับความลามารถในการปฏิป้ติงานของบุคลากร เป็นรูปแบบท่ีไม่เป็นทางการ ซ่ึงเพียง 

พอต่อการเรียนรู้ในอดีตแต่ไม่เพียงพอสำหรับงานในอนาคต การปีกอบรมจึง จำเป็นมากกว่าท่ีจะ

เรียนรู้ด้วยตนเอง และ Nadler ได้อธิบายว่า การพัฒนาบุคลากรเป็นกระบวนการท่ีวางแผนอย่างเป็น 

ระบบ เพ่ือพัฒนาจักยภาพในการปฎิบ้ติงานของบุคลากรและปรับปรุง ประสิทธิภาพในการปฏิบ้ติงาน 

ขององค์การให้สูงข้ึนโดยวิธีการปีกอบรม (Training) การดีกษา (Education^ ละการพัฒนา 

(Development) ตามท่ีGilley and Eggland (1989: 12) ได้กล่าวถึงพันธกิจของการพัฒนาบุคลากรไว้ 

ดังนี 1) เป็นการจัดการในการพัฒนาบุคลากรโดยมุ่งเน้นปรับปรุงการปฎิบ้ติงานท่ีเก่ียวข้องกับงาน 

ปัจจุบัน 2) เป็นการจัดการพัฒนาวิชาชีพมุ่งเน้นปรับปรุงการปฎิบ้ติงานท่ีเก่ียวข้องกับงานท่ีได้รับมอบ 

หมายในอนาคต 3) เป็นการจัดการพัฒนาองค์การท่ีมีผลในการใช้ประโยชน์จากศักยภาพของบุคลากร 

ท่ีดีท่ีสุด และปรับปรุงการปฏิบัติงานของบุคลากร ซ่ึงการปรับปรุงท้ัง 2 อย่างน้ีจะทำให้เกิดประสิทธิผล 

องค์การกัดได้จากการแข่งขันและ/หรือผลกำไรขององค์การท่ีเพ่ิมสูงข้ึน

2.1 ความหมายของการพัฒนาบุคลากร

เพ่ือสร้างความเข้าใจในกรอบแนวคิดของการพัฒนาบุคลากรสามารถสรุปความหมาย 

การพัฒนาบุคลากรท่ีนักวิชาการได้ให้ความหมายไว้จังน้ี

วิเชียร ทวีลาภ (2534) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาบุคลากรเป็นกระบวน 

การท่ีกระตุ้นและจูงใจให้บุคลากรเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ความลามารถ ตลอด'จน'ทัศนคติท่ีดี และ 

ท่าทีต่าง  ๆอันเป็นกระบวนการที่เป็นระบบ และมีความต่อเนื่องกัน

ลุลักษณ์ มีชูทรัพย์ (2539: 28) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาบุคลากรว่า เป็น 

กระบวนการการจัดให้พยาบาลทุกระจับในการเพิ่มความรู้ ทักษะ และความสามารถของบุคลากร 

ตลอดจนทัศนคติท่ีดีในการปฏิบัติงาน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลของงาน

Nadler (1970) ได้ให้ความหมายการพัฒนาบุคลากรว่า การจัดประลบการณ์การ 

เรียนรู้โดยนายจ้างภายในเวลาที่กำหนดเพื่อที่นำความสามารถมาใช้ปรับปรุงการปฏิบัติงานและ/

หรือความก้าวหน้าในตัวบุคคล
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DiVincenti (1972) ได้ให้ความหมายการพัฒนาบุคลากรทางการพยาบาลว่า 

เป็นการวางแผนจัดประสบการณ์การสืกษาให้เหมาะสมกับการปฏิบัติการพยาบาลและบริการ 

พยาบาล เพ่ือช่วยให้บุคลากรพยาบาลแต่ละคนลามารถปฏิบ้ติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากท่ีลุด 

Tobin et al (1974) ได้ให้ความหมายการพัฒนาบุคลากรไว้ว่า เป็นกิจกรรมท่ี 

ล่งเสริม ปรับปรุงความสามารถและความรู้ของบุคลากรในการปฏิบัติงาน อาจจะเป็นกิจกรรมการ 

เรียนรู้พังทีเป็นทางการ (Formal Learning Activities) และไม่เป็นทางการ (Informal Learning 

Activities) และเป็นการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองท้ังท่ีจัดข้ึนในหน่วยงานหริอนอกหน่วยงานก็ได้

Pace, Smith and Mills (1991: 6-7) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 

หมายถึง การบูรณาการบทบาทการพัฒนาบุคลากร พัฒนาอาชีพ และการพัฒนาองค์การในการเพ่ิม 

ผลผลิต คุณภาพ โอกาสและความเต็มใจในการปฏิบติงานของบุคลากร เพ่ือความสำเร็จตามเป้าหมาย 

ขององค์การ

Gillies (1994) ได้ไห้ความหมายการพัฒนาบุคลากรพยาบาลว่า เป็นกิจกรรมการ 

พัฒนาบุคลากร ประกอบด้วย การติกอบรม และการสืกษาโดยไห้บุคลากรได้รับการปรับปรุงในทาง 

วิชาชีพของบุคลากรในด้านความรู้ ทักษะและทัศนคติ

Swansburg (1996) ได้ให้ความหมายการพัฒนาบุคลากรพยาบาลว่า เป็น 

กระบวนการซ่ึงองค์การจัดการกระตุ้นจูงใจบุคลากรไนการปฏิบัติงานของพยาบาล โดยล่งเสริมให้ 

บริการทางการพยาบาลต่อผู้ปวยไห้มีมาตรฐานในเซิงคุณภาพและปริมาณโดยพยาบาลได้รับ 

ความพึงพอใจในความสำเร็จในวิชาชีพ คุณภาพชีวิตและผู้ป่วยได้รับการรักษาท่ีดี

Kelley-Thomas (1998: 18) ไดให้ความหมายการพัฒนาบุคลากรพยาบาลว่า 

เป็นระบบขององค์การในการจัดกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรโดยสนับลนุนข้อมูลเกี่ยวกับสถานะ 

สมรรถนะ และผลลัพธ์ของการจัดการดูแลผู้ป่วยท่ีได้รับมอบหมาย เพ่ือให้ได้รับผลสำเร็จในการ 

ดูแลและมีคุณภาพมุ่งสู่เป้าหมายองค์การ

จากความหมายของการพัฒนาบุคลากรข้างต้น พอจะสรุปได้ว่า เป็นกระบวนการ 

การจัดกิจกรรมการเรียนรู้ท่ีผู้บริหารจัดให้แก่บุคลากร เพ่ือที่จะให้บุคลากรเพิ่มพูนความรู้ ความ 

สามารถ ทักษะ ตลอดจนทัศนคติและวิธีการปฏินัติงานใหม่  ๆ มาปรับปรุงการบริการพยาบาลให้ 

มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งขึ้น
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2.2 ความสำคัญของการพัฒนาบุคลากร

การพัฒนาบุคลากรเป็นนโยบายที่มีความสำคัญ องค์การท่ีประลบความสำเร็จได้ 

หรือไม่นั้นย่อมเกิดจากผู้ปฎิปติงานในองค์การมีทักษะ ความรู้ ความสามารถ ตลอดจนทัศนคติท่ี 

ดีสำหรับการปฏิบัติงานนั้น ดังนั้นจึงถือว่าการพัฒนาบุคลากรเป็นกิจกรรมท่ีจะต้องจัดทำเพ่ือเพ่ิม 

ทักษะ ความรู้ ความสามารถให้แก่บุคลากรทุกระดับในองค์การ (สุลักษณ์ มีชูทรัพย์, 2539) และ 

ยังเป็นโอกาลท่ีจะทำให้บุคลากรมีโอกาสก้าวหน้าในตำแหน่งงานท่ีลูงข้ึน (Nadler, 1970: 40) ไต้ 

รับความพึงพอใจและเป็นอิสระในการปฏิบัติงาน ซ่ึงมีนักวิชาการได้คืกษาและสรุปถึงมิติความ

สำคัญของการพัฒนาบุคลากรมีดังน้ี (ประชา เตรัตน์, 2530; Nadler, 1970: 10-12; Pace, Smith and 

Mills, 1991: 5)

2.2.1 ความสำคัญต่อบุคคล (The individual) โดยมุ่งเน้นท่ีบุคคล ผลผลิต

ขององค์การและคุณภาพการปฏิบัติงานในองค์การ เพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมายองค์การและ ประสิทธิผล 

องค์การ เซ่น การบกอบรม การพัฒนา การพัฒนาอาชีพ และการพัฒนาองค์การ ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิด 

ของ Gilley and Eggland ,1989: 13; Pace, Smith and Mills, 1991: 6 กล่าวว่า 1) การพัฒนาปัจเจก 

บุคคล (Individual Development) องค์การมุ่งเน้นการให้ประสบการณ์การเรียนรู้แก่บุคลากร ซ่ึงแบ่ง 

เป็น 2 ประ๓ ท คือ การUกอบรม การคืกษๆและการพัฒนา 2) การพัฒนาอาชีพ (Career 

Development) เป็นการสนับลนุนและให้โอกาสแก่บุคลากรในการตรวจสอบหนทางก้าวหน้า ซ่ึงจะช่วย 

ให้บุคลากรสามารถวิเคราะห์ความสามารถและความสนใจของตนเองให้สอดคล้องระหว่างความ 

ต้องการในการพัฒนาและการเติบโตของตนเองกับความต้องการในการพัฒนาและเติบโตขององค์การ

3) การพัฒนาองค์การเป็นการพัฒนาความสามารถในการปรับเปล่ียนในส่ิงใหม่  ๆ ขององค์การโดยมุ่ง 

เปล่ียนแปลงในระยะยาวในเร่ืองของวัฒนธรรม เทคโนโลยี และการบริหารงานของ องค์การท้ังหมด โดย 

ใช้การเรียนรู้เป็นแนวทางนำไปลู'การเปลี่ยนแปลงโดยมุ่งเน้นบุคลากรในองค์การทั้งหมดมากกว่า 

ปัจเจกบุคคล ซ่ึงเป็นการมองท้ังระบบในองค์ประกอบท้ัง 3 น้ีมุ่งเน้นการปรับปรุงการปฏิบัติงานของ 

บุคลากรและเป็นหัวใจของโปรแกรมการพัฒนาบุคลากร

2.2.2 ความสำคัญต่อองค์การ (The Organization) การเปล่ียนแปลงสภาพแวดล้อม 

ภายในองค์การมีผลกระทบต่อการพัฒนาองค์การ เซ่น การเปลี่ยนแปลงในนโยบายระเบียบปฏิบัติ 

การขยายงาน โครงสร้างขององค์การ องค์การต้องมีการวางแผนและคัดเลือกบุคลากรให้เหมาะลม 

กับงานและทำหน้าท่ีเป็นตัวกลางระหว่างองค์การ เพ่ือเอ้ือต่อการให้บุคลากรสามารถทำงานได้ อย่างมี 

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลรวมถึงเกิดความพึงพอใจ ซ่ึงล่งผลต่อการบรรลุเป้าหมายองค์การ

2.2.3 ความสำคัญต่อผลผลิต (Production) การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อม 

ภายนอกองค์การในด้านของการใช้เทคโนโลยีในการเพ่ิมผลผลิตขององค์การ มีผลกระทบต่อพฤติกรรม
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ของบุคลากรท่ีจะต้องปรับเปล่ียนให้ทันต่อการเปล่ียนแปลงน้ี หากไม่มีการพัฒนาบุคลากรโดยมี 

การวางแผนการปฏิบัติงานสำหรับอนาคตในเรื่องของการคืกษาและการฝึกอบรมให้แก,บุคลากร 

ย่อมมีผลให้องค์การโดยรวมไม่ประสบผลสำเร็จบรรลุตามเป้าหมายขององค์การได้

2.2.4 ความสำคัญต่อสังคม (Society) โดยมีเป้าหมายเพ่ือรักษาระบบในเร่ืองของ 

การปฏิบัติการนโยบายและกลยุทธ์ เช่น สวัสดิการ ค่าตอบแทน ระบบ ข้อมูลและการคงอยู่ในองค์การ 

ของบุคลากร

จากความสำคัญของการพัฒนาบุคลากรท่ีปฏิบัติอย่างเป็นระบบ จะช่วยให้องค์การ 

ลดการสูญเลียค่าใช้จ่ายลงในการปฏิบัติงานอย่างลองผิดลองถูกของบุคลากร จึงถือได้ว่าเป็นการลงทุน 

ขององค์การโดยมุ่งหวังให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผลและเกิดผลผลิตท่ีมีคุณภาพต่อ 

องค์การ การพัฒนาบุคลากรมุ่งให้เกิดประโยชน์ท้ังบุคลากรและองค์การ คือ ตัวบุคลากรจะได้รับการ 

ตอบสนองในความเจริญก้าวหน้าในอาชีพการงาน โดยบุคลากรต้องมีความรู้และทักษะในอนาคต และ 

ลามารถเลือกการเริยนรู้ การตัดสินใจ ประเมินความต้องการการเรียนรู้ (Swansburg, 1995) ลีวน'องค์การ 

ก็จะไต้รับผลกำไรท่ีเพ่ิมข้ึนและลามารถปรับตัวให้เข้ากันเทคโนโลยีท่ีเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว

2.3 กระบวนการพัฒนาบุคลากร

การพัฒนาบุคลากรเป็นกระบวนการการพัฒนาตนเองท่ีกระทำได้ท้ังท่ีเป็นทางการ 

และไม่เป็นทางการ (Gillies, 1994) ซ่ึงมีนักวิชาการได้กล่าวถึงข้ันตอนของกระบวนการพัฒนาบุคลากร 

ลามารถสรุปได้ตังน้ี 1) การสำรวจความต้องการของบุคลากรและองค์การ (Assessing needs) 2) การ 

จัดโปรแกรมการพัฒนาบุคลากร (Programming) เป็นกระบวนการในการวางแผนจัดโปรแกรมการ 

พัฒนาบุคลากรโดยกำหนดวัตถุประสงค์และวิธีดำเนินงานเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ไว้ล่วงหน้า 3)

การดำเนินการตามโปรแกรม (Implementation) เป็นกระบวนการในการนำแผนไปปฏิบัติเพ่ือให้เป็นไป 

ตามวัตถุประสงค์ท่ีต้ังไว้ 4) การประเมินผลและการติดตาม (Evaluation and follow up) เป็นการรวบ 

รวมข้อมูลท่ีมีวิธีการอย่างเป็นระบบ มีความต่อเน่ืองเพ่ือท่ีจะได้ข้อมูลย้อนกสับท่ีเช่ือถือได้ (อุดมรัตน์ 

สงวนศรธรรม, 2534; Tobin et al, 1974; Henenman, 1980; Castetter and Young, 2000; Dessler, 

2000: 251 ; Monday, Noe and Premeaux, 2002)

การพัฒนาบุคลากรเป็นข้ันตอนหน่ึงของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ การท่ีองค์การจะ 

ประลบผลสำเร็จได้หรือไม่น้ันข้ึนอยู่กับทรัพยากรบุคคล โดยเฉพาะในปัจจุบันองค์การทางด้าน

ลาธารณสุขมีความต่ืนตัวในการเปล่ียนระบบการบริหารและการบริการให้เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมท่ี 

เปลี่ยนแปลงไปเพ่ือความอยู่รอด มุ่งพัฒนาไปข้างหน้า ตลอดจนการมุ่งพัฒนาบุคลากรให้เพ่ิมพูน 

ความรู้ ความชำนาญในการปฏิบัติงาน มีทัศนคติท่ีดีและลามารถปรับตัวพร้อมยอมรับการเปล่ียนแปลงท่ี
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สอดคล้องกับความเจริญก้าวหน้าทางวิทยาการและเทคโนโลยีใหม่ ตลอดจนมีความก้าวหน้าใน

ตำแหน่งหน้าท่ีการงาน (สุนันทา เลาหน้นทน์, 2542: 223) หรือกล่าวอีกนัยหน่ึงใด้ว่า การลร้าง 

ความเจริญก้าวหน้า ความม่ันคง การมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของบริการสุขภาพข้ึนอยู่กับ 

ระบบบริการพยาบาลเป็นอย่างมาก (พวงรัตน์ บุญญานุรักษ์, 2536: 58)

ดังน้ันการพัฒนาบุคลากรมีผลอย่างมากต่อความสำเร็จและความมีประสิทธิภาพ 

ขององค์การในยุคโลกาภิวัตน์ท่ีมีการเปล่ียนแปลงทางวิทยาการและเทคโนโลยีสูง จึงต้องพัฒนา

บุคลากรพยาบาลให้ครอบคลุมท้ังด้านการปฎิบ้ติการพยาบาลและด้านการวิจัย ซ่ึงเป็นวิธีการท่ีทำให้ 

บุคลากรพยาบาลทุกคนนำความรูไปพัฒนาการปฎิป็ติการพยาบาลได้เป็นอย่างดี (ลมจิต หนุเจริญกุล, 

2534: 318)

นักวิชาการหลายท่านได้ระบุกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรได้แก่ การ'tinอบรม การ 

ดีกษา การพัฒนา รวมถึงโปรแกรมการปฐมนิเทศ การอบรมขณะประจำการ การดีกษาต่อเน่ืองและ 

การพัฒนาวิชาชีพ (Simms et al, 2000: 380) และเป็นวิธีท่ีดีท่ีสุดท่ีองค์การควรจัดกระทำต่อบุคลากร 

เพ่ือให้ทันต่อการเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดล้อมท่ีเกิดข้ึนในองค์การสุขภาพอย่างรวดเร็ว (Rodriguez,

1995: 306) ซ่ึงจะทำให้องค์การได้รับผลสำเร็จตามเป้าหมาย (Gillies, 1994; DeSimone and Harris, 

1998; Dessler, 2000)

จากแนวคิดการพัฒนาบุคลากรของ Nadler (1970) เป็นการมองว่า การพัฒนา 

บุคลากรเป็นหน้าที่ขององค์การในการดำเนินการให้บุคลากรโดยการจัดกิจกรรมการพัฒนา 

บุคลากรในการเรียนรู้ให้สัมพันธ์กับเป้าหมายของบุคลากรและองค์การโดยมีแนวทาง หรือกิจกรรมการ 

พัฒนาบุคลากรซ่ึงมีขอบเขตของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และจุดเน้นตามแนวคิดของ Nadler

ดังรูปท่ี3

แผนภาพ ท่ี 3 แนวคิดของการพัฒนาบุคลากร

ทีมา: Nadler, L. (1970). Developing Human Resources. P.39.
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2.3.1 การแก'อบรม (Training) เป็นกิจกรรมซ่ึงถูกจัดข้ึนอย่างเป็นระบบ เพ่ือ 

พัฒนาผลการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีปฏิบัติอยู่ในปัจจุบันให้ดีข้ึนท้ังในด้านความรู้ความลามารถ 

ทักษะ ทัศนคติท่ีมีต่อการปฏิบัติงาน อีกท้ังจะเป็นการเตรียมให้บุคลากรมีโอกาสท่ีจะได้ก้าวหน้าใน 

ตำแหน่งงานท่ีสูงข้ึน

ความหมายของการแกอบรมพอสรุปได้ว่า เป็นกระบวนการการพัฒนา 

บุคลากรที่มีการวางแผน ออกแบบอย่างเป็นระบบให้ตอบสนองความต้องการขององค์การและ 

บุคลากร เพื่อเพิ่มความรู้ ทักษะ ทัศนคติและพฤติกรรมของบุคลากรในการปฏิบัติงานและครอบ 

คลุมถึงทักษะในการใช้คอมพิวเตอรัเ,ต้อย่างหลากหลายและการปฏิบัติการในระบบเทคโนโลยีใหม่  ๆ ซ่ึง 

ทำให้ผลการปฏิบัติงานบรรลุตามเป้าหมายขององค์การและบุคคล เสนาะ ติเยาว์, 2543: 127; 

Nadler, 1970; Casio, 1995; Schermerhorn, Hunt and Osborn, 2001: 132; Monday et al., 

2002) ผู้บริหารต้องมีการพัฒนาบุคลากรทั้งองค์การและบุคลากรต้องแสดงถึงความสามารถใน 

การพัฒนาของตนเอง (Muchinsky, 1997) ซึ่งจะนำไปยู่การปฏิบัติการพยาบาลที่เป็นระบบตาม 

ข้ันตอนที่เอื้ออำนวยต่อการดูแลผู้ป่วยอย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพและผู้บริหารต้องควบคุม 

การดำเนินงานการแกอบรมให้เป็นไปตามข้ันตอน ประกอบไปด้วยการสำรวจความต้องการของ 

บุคลากร การกำหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของการแกอบรม การจัดหาและเลือกทรัพยากร 

ต่างๆ การดำเนินตามแผน การประเมินผลโดยยึด วัตถุประสงค์เป็นหลักและนำข้อมูลมาประกอบ 

การวางแผนในการเร่ิมการแกอบรมคร้ังต่อไป สามารถสรุปได้ดังน้ี (ชูชัย ลมิทธไกร, 2542; สุบัน'ทา 

เลาหบันทบั, 2542; Schein, 1973; Muchinsky, 1997)

2.3.1.1 การวิเคราะห์หาความต้องการ (Assessing Training Needs) 

รูปแบบของการแกอบรมเร่ิมด้วยการ่วิเคราะห์การแกอบรมและการประเมินผลการแกอบรม ผู้บริหาร

ต้องมีความรู้ไนข้ันตอน วิธีการการจัดโปรแกรมการแกอบรม ซ่ึงจะต้องใช้ข้อมูลจากการวิเคราะห์หา 

ความต้องการเป็นปัจจัย นำเช้า การประเมินความต้องการการแกอบรมประกอบด้วยกระบวนการดังน้ี 

(Taylor, 1998; Muchinsky, 1997) 1) วิเคราะห์องค์การ (Organizational Analysis) เป็นการ 

วิเคราะห์ปัจจัยท้ังภายในและภายนอกองค์การ เซ่น วัฒนธรรมองค์การ สภาพแวดล้อม พันธกิจ 

วัตถุประสงค์ นโยบาย ทรัพยากรต่าง  ๆ และโครงสร้างองค์การ เป็นต้น 2) วิเคราะห์งาน (Task 

Analysis)เป็นการดีกษาข้อกำหนดคุณสมบัติเฉพาะ'ของงาน'โดยการ'พัฒนาสภาพการทำงาน (Develop 

Task Statement) การพัฒนากลุ่มงาน (Develop Task Clusters) วิเคราะห์การเตรียมความรู้ ทักษะ 

และความลามารถ (Prepare Knowledge Skill and Ability Analysis) เป็นการตรวจลอบความสามารถ

ผู้วิจัยได้นำแนวคิดของ Nadler มาสืกษาในการ่วิจัยครั้งนี้โดย Nadler แบ่งกิจกรรม

การพัฒนาบุคลากรออกเป็น 3 องค์ประกอบ ดังน้ี
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ของบุคลากรในการปฏ ิบ ัต ิงานและการพัฒนาโปรแกรมการแกอบรมจากการเชื่อมโยงงานKSA 

(Develop Training Programs from the KSA Task Links) ซ่ึงเป็นพ้ืนฐานโดยตรงของการแกอบรม 

KSA (Knowledge, Skills และ Abilities) 3) การวิเคราะห์บุคคล (Person Analysis) เป็นการระบุ 

ความรู้ ทักษะและทัศนคติท่ีผู้ปฏิบัติงานจำเป็นต้องมีในการปฏิบัติหน้าท่ีในตำแหน่งปัจจุบันและ

ควรต้องพัฒนาข้ึนในอนาคต

2.3.1.2 การเลือกการออกแบบการแกอบรมและการพัฒนาเป็นกระบวน 

การข้ันตอนท่ีผู้บริหารต้องพิจารณาไตร่ตรองอย่างรอบคอบ โดยต้องมีความรู้ในด้านหลักการเรียนรู้

และการเลือกสรรล่ือการสอนท่ีเหมาะสมกับผู้เข้าร่ปการอบรม ซ่ึงแบ่งได้ดังน้ี (สุลักษณ์ มีทรัพย์, 2539; 

วิจิตร อาวะกุล, 2540; ชูชัย สมิทธิไกร, 2542)

2.3.1.2.1 แบ่งตามแหล่งการแกอบรม ได้แก่ ก) การแกอบรม 

ภายในองค์การ (In-house Training) เป็นการแกอบรมท่ีองค์การจัดข้ึนเองในสถานท่ีทำงาน โดย 

ลามารถกำหนดหลักการการแกอบรมให้สอดคล้องและเหมาะสมกับสภาพการดำเนินงานขององค์การ 

เช่น การปฐมนิเทศ การจัดอบรมระยะส้ัน หริอการจัดอบรมวิชาการ ข) การแกอบรมท่ีเป็นการจ้าง 

จากภายนอกองค์การให้มาเป็นผู้จัดการแกอบรม หริอล่งพน้กงานเข้ารับการแกอบรม มักนิยมใช้ 

ในองค์การท่ีมีขนาดเล็ก

2.3.1.2.2 แบ่งตามการจัดประสบการณ์การแกอบรม (Gilley 

and Eggland, 1989: 16; Muchinsky, 1997; Black and Porter, 2000: 340-341; Dessler, 

2000: 259-266; Robbins, 2001) ได้แก่ ก) การแกอบรมในงาน (On-the-job Training) เป็นการแก 

อบรมท่ีมุ่งให้ผู้เช้ารับการแกอบรมได้เกิดการเรียนรู้และลงมือปฏิบัติภายในสถานท่ีทำงานจริง เช่น 

การลอนงาน (Coaching and Monitoring) การแนะนำ (Job Instruction Training) การหมุนเวียนงาน 

(Job Rotation) การแกงาน (Apprenticeship Training) เป็นต้น ข) การแกอบรมนอกงาน (Off- 

the-job Training) เป็นการแกอบรมในห้องเรียน อาจใช้เวลาเป็นช่ัวโมงหริอหลายลัปดาห์ก็ใต้ เช่น 

การบรรยาย (Lectures) กรณีสืกษา (Case Study and Incident Method) การจำลองสถานการณ์ 

(Simulation Training) คอมพิวเตอร์ช่วยลอน (Computer Assisted Instruction) การแสดงบท 

บาทสมมุติ (Role Playing) เกมลับริหาร (Management Games) เป็นต้น

2.3.1.2.3 แบ่งตามทักษะท่ีต้องแกอบรม (Robbin, 2001) ได้แก่

ก) ทักษะพ้ืนฐานในการรู้หนังสือ (Basic Literacy Skill) ข) ทักษะทางด้านเทคนิค (Technical 

Skills) การแกอบรมวิธีน้ีเป็นวิธีท่ีใช้มากท่ีลุดเป็นการแกอบรมโดยการปรับการเรียนรู้โดยตรงทาง

ทักษะ ค) ทักษะระหว่างบุคคล (Interpersonal Skills) เป็นการแกอบรมเพ่ือท่ีจะให้บุคลากรท่ีเช้ารับ 

การอบรมมีปฏิสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างผู้ร่วมงานและหัวหน้า
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2.3.1.2.4 แบ่งตามระดับช้ันของบุคลากรท่ีเข้าริบการแกอบรมซ่ึง 

แบ่งเป็น 1) ระดับบุคลากรปฏิบัติการ (Employee Training) เป็นการแกอบรมเก่ียวกับการช้ันตอน 

และลักษณะงานทีป่ฏ ิบัต ิ 2) ระดับหัวหน้างาน (Supervisory Training) 3) ระดับผู้จัดการ (Managerial 

Training) 4) ผู้บริหารระดับสูง (Executive Training)

2.3.1.3 การประเมินผล เป็นแนวคิดของการประเมินผลหลังการแกอบรม 

ซ่ึงมีผลต่อโปรแกรมการเรียนหริอกิจกรรมของผู้เรียนในองค์การ การประเมินผลจะบ่งช้ีว่าผลท่ีได้รับจาก 

การแกอบรมมีความตรงและความเชื่อมั่นของการพัฒนามากน้อยเพียงใดตรงตามวัตถุประสงค์ที่ 

กำหนดไว้หรือไม่ (Gilly and Eggland, 1989: 31) หากผลท่ีได้รับไม่ตรงและต่ํากว่าความคาดหวังของ 

องค์การ ผู้บริหารจะต้องนำข้อมูลท่ีได้รับจากการประเมินผลไปใช้ประกอบการวิเคราะห์และวางแผน

แกอบรมและพัฒนาในอนาคตต่อไป การประเมินผลท่ีได้รับผลดีน้ันต้องมีการประเมินผลแบบ 360° 

โดยเป้าหมายของการประเมินผลต้องครอบคลุมท้ัง 3 มิติ (Muchinski, 1997) คือ 1 )มิติบุคลากร โดย 

มองถึงการปฏิบ่ติงานอย่างมีประสิทธิผลของบุคลากร การสร้างลัมพันธภาพท่ีดี 2) มิติการเปล่ียนแปลง 

มองถึงการจัดองค์การ การติดต่อส่ือสาร และการปฏิบัติตามเป้าหมาย หรือวิลัยทัศน์3) มิติโครงสร้าง 

มองถึงการจัดโครงสร้าง การจัดการ ข้อมูลภายในองค์การในเร่ืองของเวลาและการทำงาน เป็นต้น การ 

ประเมินผลจะต้องดูถึงปฏิกิริยาสะท้อน (Reaction) ของผู้เรียนว่ารู้สึกอย่างไร ผู้เรียนได้เรียนรู้อะไรได้

อย่างแท้จริง ผู้รับการแกอบรมมีการเปล่ียนแปลงพถุติกรรม (Behavior) ในการทำงานในทิศทางใดและ 

การแกอบรมก่อให้เกิดผลดี (Results) ต่อหน่วยงานอย่างไร เช่น การลดค่าใช้จ่ายมีการปรับปรุง 

คุณภาพและปริมาณของผลผลิต (Kirkpatrick cited in Nadler, 1970: 57) ผลของการประเมินจึงเป็น 

เสมือนข้อมูลย้อนกลับ ซ่ึงจะนำไปปริปปรุงแกอบรมและพัฒนาให้มีความเหมาะลมและสอดคล้องกับ 

วัตถุประสงค์ท่ีแท้จริง

จากการศึกษากิจกรรมการแกอบรมสามารถสรุปได้ว่า การแกอบรมเป็น 

วิธีการท่ีช่วยให้องค์การสามารถพัฒนาบุคลากรในองค์การให้มีความรู้ ทักษะ ความลามารถในการ 

ปฏิบติเพ่ิมมากข้ึนตรงตามวัตถุประสงค์ขององค์การ และสามารถประเมินผลได้รวดเร็วหลังจากการ

เสร็จส้ินการแกอบรมในแต่ละคร้ัง ซ่ึงการประเมินผลลามารถบ่งบอกได้ถึงประสิทธิผลขององค์การ ดังน้ัน 

การแกอบรมจึงเป็นวิธีการท่ีมีความนิยมในการพัฒนาบุคลากรได้ในระยะยาว ซ่ึงจะช่วยลดค่าใช้จ่ายลง 

ได้มาก เช่น การให้คำปรกษา การแกอบรมในงาน เป็นต้น

2.3.2 การศึกษา (Education) เป็นกิจกรรมท่ีเป็นการเตรียมความพร้อมให้แก่ 

บุคลากรในการทำงานท่ีเฉพาะ เพ่ือปริบ่ปรุงการปฏิบัติงานในอนาคตหรือสามารถท่ีจะทำให้ได้รับการ

ยอมรับ มีความรับผิดขอบและ/หรือการมอบหมายงานใหม่ๆ มีโอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานและ

เตรียมความพร้อมลำหรับตำแหน่งท่ีลูงข้ึน นอกจากน้ีเป็นการเรียนรู้โดยมีจุดเน้นท่ีดัวบุคลากรมากกว่า
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งานและเป็นกระบวนการในการท่ีจะเสริมสร้างความงอกงามของภูมิปัญญา ทักษะ จริยธรรม โดยมี 

จุดประสงค์เพ่ือเตรียมบุคลากรในการปฏิบัติงานอนาคตและมีโอกาสเจริญก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าท่ี 

การงานหรือตำแหน่งทีสูงกว่าเดิม (Gilley and Eggland, 1989: 7; Nadlerand Nadler, 1989) โดยการ 

ล่งเสริมให้บุคลากรมีการคืกษาต่อเน่ือง (Continuing Education) ซ่ึงเป็นวิธีการหน่ึงของการพัฒนา 

บุคลากรเป็นการเพ่ิมวุฒิของบุคลากรให้มีความรู้ดีข้ึน หรือให้โอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่  ๆ และทักษะ 

ใหม่  ๆในการ ดูแลสุขภาพของผู้ป่วย (Tobin et al, 1974; Swansburg, 1996) และเพ่ิมคุณค่าให้กับ 

องค์การ (Gillies, 1994) ซ่ึง Lassen (1994 cited in Wilson, 1999) ได้กล่าวถึงความต้องการการเรียนรู้ 

เพ่ือปรับทักษะและการได้ริบส่ิงใหม่เป็นการพัฒนาองค์การและทักษะระหว่างบุคคลและช่วยในการ 

พัฒนาคุณลักษณะทัศนคติท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลงเพ่ือเป็นการปรับตัวให้เข้ากับวัฒนธรรมท่ีหลากหลาย 

สรุปได้ว่า การคืกษาเป็นกิจกรรมเพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีความพร้อมในการปฏิบัติงาน 

ตามท่ีได้รับมอบหมายในอนาคต และมีโอกาสเพ่ิมวุฒิ ความรู้ ทักษะใหม่  ๆมาปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ 

เกิดความเจริญก้าวหน้าย่ิงข้ึน

2.3 .3  ก าร พ ัฒ น า (Development)) เป็นกิจกรรมท่ีจัดข้ึนเพ่ือให้บุคลากรมีการ 

เตรียมความพร้อมสำหรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดแก'องค์การในอนาคตเกิดความยืดหยุ่นและ 

ความคล่องตัวข้ึนโดยกิจกรรมจะเป็นการช่วยให้บุคลากรได้เพ่ิมพูนความรู้ ความลามารถ ทักษะและ 

พัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน รวมท้ังเปิดโอกาสให้ได้เรียนรู้ในส่ิงใหม่ๆอย่าต่อเน่ือง การ

พัฒนาบุคลากรถือว่าเป็นการลงทุนในระยะยาว มุ่งท่ีจะก่อให้เกิดไปในทิศทางท่ีองค์การต้องการ 

การจัดกิจกรรมการพัฒนาในองค์การเป็นกิจกรรมท่ีองค์การจัดข้ึนเพ่ือให้บุคลากรได้เตรียมความพร้อม 

สำหรับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในอนาคต โดยกิจกรรมมุ่งท่ีผลอันจะก่อให้เกิดกับองค์การในการ 

เจริญเติบโตและการเปล่ียนแปลงเพ่ือให้อยู่รอด โดยจัดให้เกิดโปรแกรมการ เรียนรู้ข้ึนกับบุคลากร 

ในการสนับลนุนให้บุคลากรสร้างความเปลี่ยนแปลงให้เกิดแก,องค์การไปในทิศทางท่ีสอดคล้องกับ 

วิสัยทัศน์ปรัชญาและพันธกิจขององค์การ หรือให้บุคลากรมีความพร้อมท่ีจะเผชิญกับสถานการณ์ท่ี 

เปล่ียนแปลงซ่ึงมากระทบกับองค์การในอนาคต มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายการพัฒนาว่าเป็น 

รูปแบบของการสืกษาอย่างเป็นทางการ ประลบการณ์การทำงาน ลัมพันธภาพ การประเมินบุคลิกภาพและ 

ความสามารถท่ีจะช่วยบุคลากรในการเตรียมตัวในอนาคตและการวางแผนเพ่ืองานในปัจจุบัน (Gilley 

and Maycunich, 2000: 128; Neo, Hollenbeck, Berhart and Wright, 2000: 318; Monday et al., 

2002) การพัฒนาเป็นการจัดการเรียนรู้ให้บุคคล หรือกลุ่มคนในองค์การโดยไม่มีความเก่ียวข้องกับ 

งานในปัจจุบันแต่เป็นการเตรียมการเพ่ืออนาคต ซ่ึงมี 2 แนวทาง คือ 1) เก่ียวข้องกับองค์การ 

เพราะองค์การจำต้องเปลี่ยนแปลงเพ่ือความอยู่รอด ตังน้ันบุคลากรจึงต้องเปล่ียนแปลงไปในทิศทาง 

เดียวกันเพ่ือให้องค์การพัฒนาตัวเองอย่างมีประสิทธิผล 2) เก่ียวข้องกับปัจเจกบุคคลในการวางแผน
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อาชีพบุคคลบันเปล่ียนแปลงไปแต่ละข้ันตอนของชีวิตองค์การต้องการให้บุคคลมีความพร้อมท่ีจะเปล่ียน 

แปลงโดยให้การเรียนรู้อย่างสม่ําเสมอในทุกเร่ือง กิจกรรมและวิธีการพัฒนามีอย่างหลากหลาย ซ่ึง 

กิจกรรมส่วนใหญ่ท่ีนิยมจัดให้มีข้ึนเพ่ือเป็นการพัฒนาบุคลากรขององค์การได้แก่

2.3.3.1 การสอนแนะ (Coaching) เป็นกิจกรรมท่ีเก่ียวข้องกับความ 

สัมพันธ์ระหว่างหัวหน้างานหรือผู้ท่ีมีความรู้ในเร่ืองงานอย่างถ่องแท้เป็นผู้สอนงาน คอยแนะนำให้ 

ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานได้ถูกต้องเพ่ือให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซ่ึงการ 

ลอนแนะจึงเป็นการลอนงานดำเนินไปในลักษณะตัวต่อตัวหรือเป็นกลุ่มก็ได้

2.3.3.2 การให้คำป!กษา (Counseling) เป็นกระบวนการทำความเข้าใจใน 

ปัญหาโดยช่วยให้บุคลากรลามารถรับผิดชอบต่อปัญหาและค้นหาแนวทางในการแก็ใขปัญหาได้ 

อย่างเหมาะสม การให้คำปรึกษามิใช่เป็นการช้ีนำแต่เป็นการแนะแนวทางให้เข้าใจในปัญหาและ 

หาวิธีแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง

2.3.3.3 ระบบพี่เลี้ยง (Mentoring) เป็นการสร้างสัมพันธภาพของบุคคล

ระหว่างผู้ทำหน้าท่ีให้คำปรึกษาและผู้ทำหน้าท่ีเป็นผู้แนะนำ ซ่ึงความสัมพันธ์ส่วนใหญ่เก่ียวข้อง

กับการปฏิบัติงานอย่างเป็นทางการและจะใช้ระบบพี่เลี้ยงกับบุคลากรในทุกระดับแต่ส่วนใหญ่มัก 

ใช้กับบุคลากรใหม่ (Wexly and Hinrichs, 1991)

2.3.3.4 การมอบหมายงาน (Delegation) เป็นการจัดแบ่งสรรงานของผู้ 

บังคับบัญชาให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยวัตถุประสงค์เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ในการปรับปรุงแก้ไขงานท่ีได้ 

ร้บมอบหมายให้เกิดผลสำเร็จภายใต้ขอบเขตท่ีผู้บังคับบัญชาได้กำหนดไว้ให้

2.3.3.5 การประชุมแบบมีโครงสร้าง (Structured Meeting) บุคลากรมีหน้าท่ี 

รับผิดชอบในการวางแผนการประชุมและเรียนรู้จากประสบการณ์ไนการประชุม เพ่ือแก้ไขปัญหาให้บรรลุ 

ผลสำเร็จตามวัตถุประสงค์ของการประชุม

สรุป วิธีการในการพัฒนาทำไต้โดยการใช้กิจกรรมท่ีมุ่งเน้นการเสริมสร้าง

ทักษะ ความรู้ความลามารถของบุคคล โดยองค์การต้องจัดให้มีการเรียนรู้อย่างเป็นระบบ เพ่ือให้ 

บุคลากรได้รับความรู้ใหม่ ๆอย่างต่อเน่ืองบรรลุตามเป้าหมายขององค์การและบุคลากร

2.4 กิจกรรมการพัฒนาบ ุคลากรกับประส ิทธ ิผลของหอผู้ป่วย

พยาบาลเป็นกลุ่มวิชาชีพกลุ่มหน่ึงในทีมสุขภาพและเป็นบุคคลสำคัญท่ีมีบทบาทใน 

ด้านการส่งเสริม ป้องกัน ท้ืเนฟู และการพยาบาลสุขภาพอนามัยของประชาชนท้ังผู้ท่ีเจีบป่วยและผู้ท่ี 

ไม่มีอาการเจ็บป่วย การให้การบริหารสุขภาพดังกล่าวพยาบาลจำเป็นต้องมีการทำงานอย่างมีคุณภาพ 

ภายใต้ทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างจำกัด เพ่ือให้ผู้รับบริการได้รับความพึงพอใจ ดังบันฝ่ายการพยาบาล
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หัวหน้าหอผู้ป่วย จึงต้องมีกลยุทธํในการบรหารงานพยาบาลเพ่ือเป็นการปรับปรุงการปฎิป่ติงาน

พัฒนาศักยภาพบุคลากรพยาบาล ซ่ึง Barrie and Pace (1997) ได้กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากรเป็น 

การปรับปรุงการปฎิปติงานและล่งเสริมการเรียนรู้ของบุคลากรซ่ึงจะทำให้เกิดประสิทธิผลของหอผู้ป่วย 

บุคลากรต้องได้รับการแกอบรมในวิธีการปฏิปติงาน การแก้ปัญหา การบริหารจัดการ ภาวะผู้นำ 

กระบวนการกลุ่มอย่างเป็นพลวัตร ซ่ึงผู้บริหารจะต้องรับผิดชอบในวิธีการการแกอบรมบุคลากร และ 

การปฎิปติเพ่ือให้บรรลุประสิทธิผลองค์การ (Pace, Smith and Mills, 1991: 216) องค์การมีหน้าท่ี 

รับผิดชอบในการช่วยเหลือบุคลากรในการท่ีจะนำศักยภาพออกมาใช้ให้ได้อย่างเต็มท่ี โดยการผสมผสาน 

ท้ังบุคลากรและองค์การ เช่น บุคลากรได้รับความพึงพอใจ มีการพัฒนาบุคลากร และคุณภาพชีวิต 

องค์การก็จะได้ผลผลิตท่ีเพ่ิมข้ึน มีนวัตกรรมใหม่ๆ และประสิทธิผลในระยะยาวเกิดข้ึน โดยท่ีองค์การ 

ต้องพัฒนาบุคลากรให้ได้รับการแกอบรม ซ่ึงจะเป็นการพัฒนางานและทำให้บุคลากรเกิดความยึดม่ัน 

ผูกพันในองค์การและปฏิปติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ (Dessler, 1997) ดังน้ันผู้บริหารทางการ

พยาบาลต้องมีวิธีการสืกษาการพัฒนาบุคลากรโดยจัดการปฐมนิเทศ การจัดโอกาสสำหรับทิศทาง

บุคลากร รวบรวมความต้องการของบุคลากร และเอ้ืออำนวยให้ปรับเข้าล่เป้าหมายระยะยาวเพ่ือให้ 

การปฎิปติงานระหว่างองค์การและบุคลากรเป็นไปอย่างสอดคล้องและตรงตามเป้าหมายของการ 

เรียนรู้ (Dowd, 1999) การเรียนรู้เป็นแนวคิดท่ีสำคัญและลมบูรณ์ ดังน้ันการพัฒนาบุคลากรจึงเป็น 

การปรับปรุงบุคลากรและกลุ่ม โดยการบูรณาการวิธีการพัฒนาบุคลากร พัฒนาวิชาชีพและพัฒนา 

องค์การ เพ่ือให้องค์การบรรลุตามเป้าหมาย (Barrie and Pace, 1998

3. แนวคิดเกี่ยวกับความไว้วางใจ

ความไว้วางใจเป็นพ้ืนฐานของการสร้างล้มพันธภาพของมนุษย์ซ่ึงเป็นมาตรฐานสำหรับผู้บริหาร 

ที่จะจัดการกับการบริหารในองค์การให้ได้รับผลสำเร็จตามเป้าหมายขององค์การท่ามกลางความ 

เปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็วท้ังทางด้านสังคม การเมือง และเศรษฐกิจ ความไว้วางใจเป็นแกนหลัก หรือ 

คุณลักษณะของบุคคล ทีมและหน่วยงานท่ีจะแสดงถึงวิธีท่ีจะให้บุคคลแสดงความไว้วางใจซ่ึงกันและกัน 

และนอกจากน้ีความไว้วางใจยังเป็นโปรแกรมหรือเทคนิคท่ีจะทำให้องค์การมีการเปล่ียนแปลงโดยการ 

สร้างพ้ืนฐานความไว้วางใจในหน่วยงาน (Marshall, 2000) และจะต้องให้เกิดผลสำเร็จไม่ว่าจะเป็นตัว 

บุคคลเอง ทีม หรือหน่วยงาน ล้มพันธภาพในองค์การเป็นส่ิงท่ีมีความเก่ียวข้องกับความไว้วางใจ ซ่ึงจะ 

ต้องได้รับการสนับลนุนจากผู้บริหารให้เกิดข้ึนและคงอยู่ตลอดไปและจะทำให้เกิดความร่วมมือในการ 

ปฎิปติงานให้บรรลุตามเป้าหมาย (Shaw, 1997)
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แนวคิดความไว้วางใจได้มีนักวิชาการสนใจศึกษๆต้ังแต่ปี ค.ศ. 1980 และพัฒนามาจนถึงปี 

ค.ศ. 1990 (Douglas Creed and Miles, 1996) นอกจากน้ียังได้มีการศึกษาในชุมชนซ่ึงมีความ 

สัมพันธ์กับสังคมและมีผู้ทำการศึกษาเร่ือยมา เช่น Miles และ Creed ได้ศึกษาความไว้วางใจระหว่าง 

ทัศนคติและพฤติกรรมของหัวหน้า บทบาทการมีปฎิสัมพันธ์ของความไว้วางใจในปรัชญาการ

จัดการและรูปแบบขององค์การ นอกจากน้ียังได้มีนักวิชาการท่านอ่ืนได้ให้ความลนใจในการศึกษา 

ความไว้วางใจระหว่างบุคคลอีกหลายท่าน เช่น Mishra (1996), Lewicki and Bunker (1996) เป็นต้น

ความไว้วางใจเป็นแนวคิดท่ํแตกต่างกันท้ังทางด้านสังคม จิตวิทยา การเมือง เศรษฐกิจ 

มนุษยวิทยา ประว้ติศาสตร์และชีววิทยาสังคม ซึ่งมุมมองความไว้วางใจก็จะมีความแตกต่างกัน 

ไปด้วยตามการแบ่งมุมมองดังนี้

3.1. มุมมองของทฤษฏีบุคลิกภาพ (The Views of Personality Theorists) เป็นมุมมองที่ 

มุ่งถึงบุคลิกภาพของมนุษย์ในความพร้อมต่อความไว้วางใจ เช่น ระดับของความเช่ือ ความคาดหวัง 

หรือความรู้สึกลึก  ๆในบุคลิกภาพ และจุดกำเนิดของการเร่ิมต้นในการพัฒนาจิตใจ

3.2. มุมมองของสังคมและเศรษฐกิจ (The Views of Sociologists and Economic^ดยมุ่งเน้น 

ว่าความไว้วางใจท่ีเกิดเป็นปรากฏการททนสถาบัน (Institutional Phenomenon) หรือภายในองค์การท่ี 

บุคคลมีต้อองค์การน้ันๆ

3.3. มุมมองของสังคมจิตวิทยา (The Views of Social Psychologists) เป็นการมองท่ีมุ่ง 

ในการดำเนินงานระหว่างบุคคล ซ่ึงมีการลร้างหรือทำลายความไว้วางใจกันในระหว่างกลุ่ม ใน 

ระดับน้ีความหมายของความไว้วางใจเป็นความคาดหวังของบุคคลอ่ืนในการปฏิบัติงาน การได้รับ 

ความเสี่ยงการปฏิบัติให้เป็นไปตามความคาดหวังและปัจจัยท่ีช่วยให้มีการเสริมสร้าง หรือยับย้ัง 

การพัฒนาและการคงไว้ของความไว้วางใจ

จากแนวคิดของนักวิชาการหลายท่านได้มองความไว้วางใจไว้อย่างหลากหลาย ในแนวคิดของ 

ความไว้วางใจของวิชาชีพทางองค์การสุขภาพได้มีการมองถึงสัมพันธภาพระหว่างวิชาชีพ แนวคิดของ 

Johns (1996) ได้พัฒนาแนวคิดในรูปแบบของกระบวนการและผลลัพธ์

1. ความไว้วางใจท่ีเป็นกระบวนการ (Trust as Process) ซ่ึงรูปแบบน้ีได้แสดงให้เห็นถึง 4 

ระยะของแนวคิดความไว้วางใจ

1.1 การรวบรวมข้อมูลเข้าด้วยกัน (Assimilation of Information) มีความเกี่ยว 

ข้องกับผู้ท่ีให้ความไว้วางใจ จะมองถึงความสามารถความเชื่อมั่น ประลบการณ์ในอดีต รวมถึง 

การรับรู้ถึงผลลัพธ์ความเส่ียงของผู้ท่ีถูกไว้วางใจอาจจะเป็นด้านอารมณ์ สังคม ส่ีงท่ีสัมผัสได้ 

หรืออ่ืน ๆ
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1.2 การตัดสินใจ (Decision -  making) จะมีความเก่ียวข้องกับกระบวนการรวบ 

รวมข้อมูล ซ่ึงผู้ให้ความไว้วางใจเช่ือว่า ผู้ท่ีถูกไว้วางใจ (Trustor) มีความน่าเช่ือถือ ซ่ึงจะนำมาลู่ 

ล้มพันธภาพ

1.3 ล้มพันธภาพความไว้วางใจ (Trust Relationship) เป็นความไว้วางใจในการ 

ปฎิปตงานของผู้ถูกไว้วางใจว่าจะปฏิปติงานได้ตามความคาดหวังของผู้ให้ความไว้วางใจ ซ่ึงความ 

ไว้วางใจนี้จะมีการพัฒนาอย่างเป็นพลวัตร และจะผันแปรไปตามเวลา ความไว้วางใจอาจจะเพ่ิม 

ข้ึนหรือลดลงก็ได้

1.4 ผลท่ีตามมาของความไว้วางใจ (Consequences of Trusting) ผลท่ีเกิดข้ึน 

จากการมีล้มพันธภาพ ความไว้วางใจน้ันเป็นไปตามลถานการณ์ หรือลักษณะเฉพาะ คือ 1) มีการ 

ตระหนักถึงผลท่ีสูง ระดับของความคาดหวังก็จะต่ํากว่าหรือเท่ากัน 2) ผลท่ีเกิดข้ึนโดยไม่ได้คาดการณ์ 

ไว้ก่อน 3) ระดับความม่ันคงของความไว้วางใจอาจจะเพ่ิมข้ึนหรือลดลง ดังน้ันจะต้องมีการประเมินผล 

ย้อนกลับเข้าลู่กระบวนการรวบรวมข้อมูลอีกคร้ัง

2. ความไว้วางใจท่ีผลลัพธ์ (Trust as Outcome) เม่ือมีการประเมินผลแล้ว ส่ิงสำคัญคือ ต้อง 

มองถึงการจัดระดับความไว้วางใจท่ีเกิดข้ึนก่อนและผลท่ีตามมาในล้มพันธภาพระหว่างบุคคล

สรุป ความไว้วางใจเป็นส่ิงท่ีผู้ให้ความไว้วางใจต้องมีความไว้วางใจตนเองก่อนจึงจะได้รับ 

ความไว้วางใจจากผู้อ่ืน ดังน้ันความไว้วางใจจำเป็นต้องคำนึงถึงมุมมอง 3 ประการ (Marshall, 

2000) ดังน้ี 1) มองถึงวิธีการในการเลือกสำหรับชีวิตตนเองและเป็นมาตรฐานท่ีใช้จะเป็นการประเมิน 

การกระทำของตนเองได้ 2) ความไว้วางใจวัดจากความมีคุณค่าแห่งตน (Self Esteem) เม่ือเรามี 

ความไว้วางใจในตนเองสูงก็จะทำให้สามารถไว้วางใจผู้อ่ืน 3) ความไว้วางใจมาจากภายในจิตใจของ 

ตนเองส่ิงแรกคือตนเองจะต้องเป็นผู้ท่ีน่าไว้วางใจซ่ึงต้องมีความมีคุณค่าในตนเองอย่างชัดเจน มีการ

เรียนรู้ทักษะใหม่  ๆ เพ่ือสนับสนุนความมีคุณค่า เป็นส่ิงท่ีท้าทายสำหรับแต่ละบุคคล ทีมและองค์การท่ี 

จะแสดงถึงคุณภาพ ลักษณะและประสิทธิผลของล้มพันธภาพ

3.1 ความหมายของความไว้วางใจ

Rotter (1971: 444)ได้ให้ความหมายความไว้วางใจว่าเป็นความคาดหวังต่อบุคคล 

เป็นท่ีน่าเช่ือถือท้ังด้านคำพูด การกระทำ คำม่ันสัญญา จากการเขียนหรือใช้ข้อความของบุคคลหรือกลุ่ม 

ซ่ึงจะลามารถทำให้เกิดความไว้วางใจ

Whitney (1996: 216) ได้กล่าวถึงความไว้วางใจว่า หมายถึง ความเช่ือ ความมั่น 

ใจในความชื่อสัตย์ ความน่าเช่ือถือ และความยุติธรรมในบุคคลหรือส่ิงใดๆ



5 4

Johnson (1996) ได้กล่าวว่า ความไว้วางใจเป็นสถานการณ์การแลกเปล่ียนทาง 

สังคม ซึ่งบุคคลมีความเต็มใจที่จะปฏิสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน ปราศจากการใช้อำนาจ

Mishra (1996) ได้ให้ความหมายความไว้วางใจว่า เป็นความเต็มใจของบุคคลท่ี 

มีความม่ันคงต่อบุคคลอ่ืน โดยมีความเช่ือว่าบุคคลน้ันเป็นบุคคลท่ีมีความสามารถ มีความเปิดเผย ให้ 

ความลนใจห่วงใย และให้ความน่าเช่ือถือ

Robbins (2000: 147) ได้ให้ความหมายความไว้วางใจว่า ความไว้วางใจเป็น 

ความคาดหวังในทางบวก ต่อบุคคลอ่ืนไม่ว่าจะเป็นคำพูด การกระทำ หรือการตัดสินใจท่ีจะกระทำ 

ตามสมควรแล้วแต่โอกาส

Marshall (2000) ได้ให้ความหมายความไว้วางใจว่า ความไว้วางใจเป็นผลสะท้อนท่ี 

เกิดจากความเช่ือม่ันความช่ือสัตย์ของบุคคลท่ีมีต่อคุณลักษณะและความสามารถของบุคคลอ่ืน

จากความหมายของความไว้วางใจช้างต้น สรุปได้ว่า เป็นระดับของความคาดหวัง 

ความเช่ือ และความม่ันใจในความช่ือสัตย์ ความน่าเช่ือถือ ความเปิดเผยและความยุติธรรมของบุคคล 

อ่ืน ซ่ึงปฎิป้ติตามคำพูดท่ีได้ให้สัญญาไว้

3.2 เกณฑ์ของความไว้วางใจ

จากการคืกษๆวิจัยในสัมพันธภาพความไว้วางใจใน 30ปีท่ีแล้วเป็นสิงท่ีสำคัญ โดย 

มุ่งเกณฑ์ของความไว้วางใจ ดังน้ี (Mink, Owen and Mink, 1993)

3.2.1. ความไว้วางใจตามพันธะสัญญา (Contract Trust) คือ ความเช่ือม่ันท่ี 

คาดหวังว่าบุคคลจะทำในล่ิงท่ีเขาพูดและกระทำ ซ่ึงเป็นมิติท่ีสำคัญโดยผู้นำสร้างให้บุคลากรเช่ือ 

มั่นและคาดหวังว่าสัมพันธภาพของบุคลากรกับผู้นำจะเป็นสิ่งที่ลามารถคาดคะเนในการทำงาน 

ของเขาได้ เช่น ตารางและการนัดหมายงาน การกำหนดแนวทางการประชุมให้ทราบ บทบาทหรือส่ิงท่ี 

เก่ียวข้อง ซ่ึงจะทำให้บุคลากรรู้สึกปลอดภัย

3.2.2. ความไว้วางใจโดยการเปิดเผยตนเอง (Self-Disclosure) ตัวช้ี,วัด,ท่ีสำคัญ'ของ

ระดับความไว้วางใจ คือ สัมพันธภาพ ถ้าขาดการเปิดเผยก็จะทำให้เกิดความไม่ไว้วางใจและสัมพันธภาพ 

ไม่ดี นอกจากน้ีความไว้วางใจเป็นความเต็มใจท่ีจะช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน โดยการแบ่งปันข้อมูล

ข่าวลารและมีการเปิดเผยตอบสนองความต้องการของตนเอง สมาชิกทีม และองค์การ

3.2.3. ความไว้วางใจทางกายภาพ (Physical) บุคลากรรู้สึกว่าร่างกายและจิตใจ

เป็นส่ิงท่ีต้องปลอดภัย เม่ือรู้สึกไม่ม่ันใจว่าจะได้รับความปลอดภัยบุคลากรจะเรมเกิดความไม่ม่ันคง

และวิตกกังวลเก่ียวกับความปลอดภัย ซ่ึงจะล่งผลต่อการปฏิบัติงาน
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3.3 การพัฒนาความไว้วางใจ

ความไว้วางใจเป็นวิถีทางหน่ึงของการสะท้อนล้มพันธภาพระหว่างบุคคลในองค์การ 

และเป็นล้มพันธภาพระหว่างบุคคลท่ีสำคัญซึ่งแสดงถึงความแตกต่างระหว่างความสำเร็จและความ 

ล้มเหลวในล้มพันธภาพความไว้วางใจ การตอบลนองต่อความไว้วางใจมี 3 ประการดังน้ี (Reynolds,

1997)

3.3.1. ความไว้วางใจต้องใช้เวลาในการพัฒนา การคงไว้ซ่ึงความไว้วางใจจะต้อง 

ทำให้มีอยู่อย่างสมํ่าเสมอ แต่ก็ไม,อาจพูดได้ว่าการลร้างความไว้วางใจจะใช้เวลานานแต่อาจจะใช้ 

เวลาท่ีล้ันกว่าน้ีได้ โดยต้องมีเป้าหมายร่วมกันท่ีชัดเจนและไม่มีการลงโทษจะทำให้ความไว้วางใจ 

พัฒนาได้เร็วข้ึนซ่ึงเป็นความท้าทายของผู้นำ

3.3.2 ความต้องการความไว้วางใจต้องมีความอดทน ความไว้วางใจในองค์การ 

ต่ําก็จะทำให้ผลการปฏินํติงานต่ํา ๓ ความไว้วางใจในองค์การสูงจะทำให้บุคลากรทุกคนมีมาตรฐานใน 

การทำงานท่ีสูง

3.3.3 ความไว้วางใจต้องใช้ทักษะและการt เกปฎิบ้ติซ่ึงการพัฒนาทักษะและจิตใจ 

เป็นสิ่งที่จำเป็นต่อล้มพันธภาพความไว้วางใจในการปฏิบัติงาน

การพัฒนาล้มพันธภาพความไว้วางใจมีหล้กการท่ีสำคัญคังน้ี ( Hunsaker and 

Allesandra, 1991: 8) โดยผู้บริหารควรส่งเสริมให้บุคลากรแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง คอยให้ความช่วย 

เหลือ ช้ีแนะ และให้คำปรึกษาแก่บุคลากร ด้วยความเปิดเผยและความซ่ือสัตย์ต่อกันระหว่างผู้นำและ 

บุคลากรจะทำให้บุคลากรปฏิบัติงานตามคำสิ่งบุคลากร เน่ืองจากมีความรู้สึกว่าผู้นำเช้าใจในตัว 

บุคลากรและเข้าใจในปัญหาด้วยและต้องการมีอิสระในการตัดสินใจด้วยตนเองและไม่ต้องการการ 

ควบคุมหรือถูกจัดการชักจูงให้ตัดสินใจ

3.4 ความล้าคัญของความไว้วางใจ

ล้มพันธภาพความไว้วางใจเป็นการเปล่ียนแปลงอย่างสม่ําเสมอในความสามารถและ 

ความเต็มใจของบุคคลต่อความไว้วางใจ ความนำเช่ือถือ ความเข้าใจในการมีล้มพันธภาพความไว้วาง 

ใจจึงมีความสำคัญต่อการท่ีจะพัฒนาและรักษาความไว้วางใจให้คงอยู่ตลอดไป Marshall (2000) ได้ 

กล่าวถึงความสำคัญของความไว้วางใจโดยมองความเป็นธรรมชาติของมนุษย์และกฎแห่งธรรมชาติ 

ของมนุษย์ ซ่ึงหมายถึงการดำรงชีวิตด้วยความจริง ความไว้วางใจเป็นส่ิงท่ีจำเป็น มนุษย์ต้องการ 

การมีปฏิล้มพันธ์ระหว่างกัน ความสำคัญของความไว้วางใจ ประกอบด้วยความต้องการ ตังน้ี
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3.4.1 ความต้องการทางด้านชีววิทยา (A Biological Need) เม่ือกำเนิดข้ึนมาใน 

โลก ความไว้วางใจก็เป็นล่ิงท่ีจำเป็นทางด้านร่างกาย เนื่องจากเมื่อเกิดขึ้นมาก็จะพบกับความไม่ 

มั่นคง ไม่มีส่ิงปกคลุมร่างกายและได้รับความเล่ียงซึ่งไม่ได้มีการคำนึงถึงความเปราะบางน้ี แต่ 

ความไว้วางใจในระหว่างบุคคลจะต้องมีความซ่ือสัตย์และให้การดูแล ถ้าส่ิงเหล่าน้ีไม่เกิดข้ึนความ 

ไว้วางใจก็จะถูกทำลาย เม่ือเจริญเติบโตข้ึนความไว้วางใจไม่ได้สูญหายไป แต่ระดับของความไว้ 

วางใจจะอยู่ในรูปของประสบการณ์และเป็นเหตุการณ์ที่ดำเนินต่อมา

3.4.2 ความต้องการทางด้านจิตใจ (A Psychological Requirement) บุคคลมีความ 

ต้องการการคาดคะเน ความมั่นคง การคงอยู่และมีความรู้สึกปลอดภัย ต้องการท่ีจะรู้ว่าสถานท่ีทำงาน 

ร่วมกับผู้อื่นจะสามารถทำงานได้ดี สถานท่ีทำงานท่ีมีความไว้วางใจสูงจะต้องมีการติดต่อส่ือสารอย่าง 

เป็ดเผย ได้รับความยุติธรรมและมีการปฏิป็ติในการยอมรับให้มีการคงอยู่ในงาน ซึ่งจะต้องมีการล่งเสริม 

ทางด้านสุขภาวะทางอารมณ์

3.4.3 ความมีสุฃภาวะทางอารมณ์ (Emotional Well-Being) บุคคลส่วนมาก

ทำงานเพ่ือท่ีจะให้ได้รับความเป็นอยู่ท่ีดีในชีวิต สุขภาวะทางอารมณ์ท่ีอยู่ในระดับสูง แสดงให้เห็น 

ถึงความรู้สึกที่ “สมดุล" ถ้ามีลุฃภาวะทางอารมณ์ในระดับต่ําแสดงให้เห็นว่ามีความรู้สึกถูกกดดัน 

ได้รับการควบคุมในสถานที่ทำงานที่มีความไม่แน่นอน ความกลัว หรือความไม่เคารพกัน จะทำให้ 

สุขภาวะทางอารมณ์ต่ําได้เช่นกัน ระดับของความขัดแย้งและความดับข้องใจท่ีสูง ความไม่ไว้วางใจ

หรือความแตกหักในสัมพันธภาพที่จะพยายามประนึประนอมไว้วางใจซึ่งกันและกันจะทำให้ผล 

ผลิตต่ํา เมื่อบุคลากรมีความมั่นคงและปลอดภัย เคารพซ่ึงกันและกัน มีความเป็นอยู่ที่ดีจะมีผลต่อ 

ความไว้วางใจซ่ึงกันและกันในระดับสูง ผลผลิตก็จะเพิ่มขึ้นและสามารถที่จะปฎิป้ติงานได้อย่างมี 

ประสิทธิภาพภายใต้สภาวะท่ีกดดันและการเปลี่ยนแปลงท่ีรวดเร็ว

3.4.4 การเคารพตนเอง (A Cornerstone of Self-Respect) การเคารพตนเองเป็นพ้ืน 

ฐานท่ีบุคคลจะต้องปฎิบ้ติในแต่ละวัน บุคคลจะมีความรู้สึกท่ีดีถ้าบุคคลให้ความไว้วางใจและลามารถ 

ไว้วางใจผู้อ่ืน บุคคลท่ีมีความเคารพตนเองต่ําข้ึนอยู่กับทิศทาง ความกลัวและอาจจะมีความต้องการท่ี 

ยินยอมผู้อ่ืนมาก ระดับของการเคารพตนเองจะช่วยให้เกิดประสิทธิผลของลัมพันธภาพการทำงาน

3.4.5 พื้นฐานของลัมพันธภาพ (The Foundation for Relationship) การทำงาน 

ร่วมกันต้องมีลัมพันธภาพซ่ึงกันและกัน ถ้าความไว้วางใจในการทำงานลดน้อยลงจะทำลายลัมพันธภาพ 

เช่น เกิดความขัดแย้งท่ีสูงข้ึน ผลผลิตต่ําลง และการท่ีสถานท่ีทำงานมีความไว้วางใจโดยมีระดับ 

ของความซื่อสัตย์ การยอมรับและการเคารพซ่ึงกันและกัน จะทำให้เพ่ิมประสิทธิผลของงาน ความ 

มีคุณค่าแห่งตนและมีการสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่  ๆ เกิดข้ึน

สรุปความสำคัญของความไว้วางใจไว้ดังน้ี ความไว้วางใจเป็นแนวคิดท่ีขับซ้อน เป็น 

ลัมพันธภาพระหว่าง 2 คน อย่างลม่ําเสมอๆ ไม่ใช่เป็นบุคลิกภาพของบุคคลบางคนเกิดข้ึนระหว่าง
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บุคคลไม่ใช่ภายในบุคคลเท่าน้ัน ส่ิงท่ีบุคคลกระทำเป็นผลกระทบของระดับความไว้วางใจระหว่างผู้ให้ 

ความไว้วางใจและผู้ถูกไว้วางใจ ซ่ึงเกิดได้จากความน่าเช่ือถือเป็นการยอมรับและสนับสนุนท่ีผู้ถูกไว้

วางใจกระทำให้บุคคลอ่ืนโดยการเปิดเผยความคิด ความรู้สึกและปฏิกิริยา Johnson (1997)

3. 5 รูปแบบของความไว้วางใจ (Types of Trust)

Lewicki and Bunker (1996), Robbins (2001) ได้แบ่งชนิดของความไว้วางใจท่ี 

จะลามารถพัฒนาระดับของความไว้วางใจซึ่งเป็นการวิเคราะห์สมมติฐานต่อความมีลัมพันธภาพ 

แบบใหม่ไว้ดังน้ี คือ

3.5.1. ความไว้วางใจท่ีมีพ้ืนฐานจากรูปแบบของมนุษย์ (Calculus-Based Trust)

Shaprio and Cheraskin (1992 cited in Lewicki and Bunker, 1996) ได้กล่าวว่า เป็นชนิดหนึง 

ของความไว้วางใจท่ีมีพ้ืนฐานการป้องกัน (Deterrence-Based) รูปแบบของความไว้วางใจน้ีต้ังอยู่บน 

พ้ืนฐานของความม่ันคงในพฤติกรรมท่ีบุคคลทำในส่ิงท่ีเขาพูดและมีการกระทำต่อไป พฤติกรรมของ

บุคคลข้ึนอยู่กับทฤษฏีการลงโทษ ความไว้วางใจท่ีคงอยู่น้ันต้องมีระดับของการลงโทษท่ีชัดเจนจะต้องมี 

มาตรการป้องกันการเกิดความไม่ไว้วางใจ ดังน้ันการลงโทษจะมีความสำคัญต่อผู้จูงใจมากกว่าสัญญา 

จะให้รางวัล เม่ือไม่ลามารถท่ีจะตำตามคำม่ันสัญญาน้ันได้

3.5.2. ความไว้วางใจท่ีมีพ้ืนฐานจากความรู้ (Knowledge-Based Trust) เป็น 

ความไว้วางใจท่ีมีพ้ืนฐานในการคาดคะเนบุคคลอ่ืน รู้จักผู้อ่ืนดีเพียงพอ เพ่ือท่ีจะรู้ถืงพฤติกรรมของ 

ผู้อ่ืน ความไว้วางใจท่ีมีรากฐานจากความรู้ข้ึนอยู่กับการได้รับข้อมูลมากกว่าการลงโทษและเป็น 

การทำนายพฤติกรรมบุคคลอ่ืนท่ีกระทำด้วยความจรงใจ

3.5.3 ความไว้วางใจท่ีมีพ้ืนฐานจากเอกลักษณ์ (Identification-Based Trust) เป็น

ความไว้วางใจท่ีมีความรู้สึกร่วมในอารมณ์กับความปรารถนาและความต้ังใจของผู้อ่ืน โดยกลุ่มคนต้อง 

มีความเข้าใจอย่างมีประสิทธิภาพ มีข้อตกลงร่วมกัน การตระหนักร่วมกัน และเห็นคุณค่าซ่ึงกันและกัน 

เน่ืองจากมีความเก่ียวโยงของอารมณ์ระหว่างกัน

3.6 องค์ประกอบของความไว้วางใจ

ความไว้วางใจเป็นคุณลักษณะท่ีเก่ียวข้องกับภาวะผู้นำซ่ึงจะต้องทำงานร่วมกับ 

บุคลากรในการแก้ไขปัญหา ผู้นำจะต้องมีความรู้ ความคิดสร้างสรรค์ต่อการแก้ปัญหา ซ่ึงข้ึนอยู่กับวิธีท่ี 

ผู้นำจะทำให้บุคลากรไว้วางใจ ความไว้วางใจจะต้องปรับในเร่ืองของความรู้และความร่วมมือกันปฏิบัติ 

งาน การคงไว้ซ่ึงความไว้วางใจในองค์การผู้นำเป็นผู้ที,อิทธิพลต่อการปฏิบัติงานในองค์การ ดังน้ันผู้นำ
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จะต้องเข้าใจถึงระดับของความไว้วางใจท่ีมีอิทธิพลภายในองค์การ บุคคลและทีมตามแนวคิดของ

Reynolds (1997) ได้กล่าวถึงแนวคิดแกนหลักของส้มพันธภาพความไว้วางใจว่าเป็นหัวใจของความไว้ 

วางใจท่ีมีประสิทธิผล ถ้าผู้นำต้องการสร้างความไว้วางใจในระดับสูง จะต้องใช้แกนหลักส้มพันธภาพ 

ความไว้วางใจในการปฎิบ้ติงานเพ่ือให้เกิดส้มพันธภาพระหว่างผู้นำ บุคลากร หน่วยงาน ทีม ผู้จัด'หา 

และลูกค้า บุคคลล่วนมากรับรู้ว่าส้มพันธภาพความไว้วางใจข้ึนอยู่กับพฤติกรรมต้องเข้าใจถึงแกนหลัก 

ส้มพันธภาพความไว้วางใจ ซ่ึงผู้วิจัยได้นำแนวคิดของ Reynolds มาคิกษาในการวิจัยคร้ังน้ี มี 

องค์ประกอบดังต่อไปน้ี

3.6.1. ความเป็นบุคคลที่มีความสามารถ (Competence) หมายถึง ความ 

สามารถในการทำงานให้ได้ดี โดยให้บุคคลมีความเช่ือว่าเป็นคนท่ีมีความสามารถในการตัดสินใจ

ความสามารถเป็นบทบาทหน่ึงของผู้นำท่ีจะต้องสร้างให้เกิดข้ึน ในด้านของการแสดงความสามารถและ 

ประสิทธิภาพในการทำงาน ความคาดหวังท่ีบุคลากรได้รับในส่ิงท่ีผู้นำกระทำ (Kouzes and Posner, 

1995) เช่น ผู้นำได้รับความคาดหวังจากบุคลากรว่ามีความสามารถในการวางแผนกลยุทธ์และนโยบาย 

การบริหาร ผู้นำจะต้องมีความรู้ ความชำนาญ ความสามารถ บุคลิกลักษณะ ซ่ึงมีอิทธิพลภายใน 

ขอบฃตเฉพาะและมีความเช่ียวชาญทางเทคนิคโดยเฉพาะ (Hosmer, 1995) จะทำให้บุคลากรให้ความ 

ไว้วางใจในตัวผู้นำ ซ่ึงความไว้วางใจสูงจะต้องใช้เวลามากและผู้นำต้องมีความลามารถในด้านต่อไปน้ี

3.6.1.1 การเลือกบุคลากรท่ีถูกต้อง (Choose the Right People) การเลือก

บุคลากรท่ีถูกต้องไม่ใช่เร่ืองง่าย ผู้นำต้องมีความลามารถในการเลือกบุคลากรในการปฎิบ้ติงานด้วย

ความม่ันใจว่าบุคลากรจะปฎิบ้ติงานได้ดี ผู้นำต้องลามารถท่ีจะรู้ว่าอะไรท่ีผู้นำต้องการจากบุคลากร

อย่างชัดเจน รูปแบบของกระบวนการคัดเลือกท่ีมีประสิทธิผลเป็นการแสดงต่อผู้แข่งชันว่าผู้นำต้องการ 

อะไรและมีความลามารถในการฟังอย่างเข้าใจ ส่ิงท่ีผู้,นำต้องการรู้ คือ ทักษะทางเทคนิคของบุคลากรท่ี 

เก่ียวกับประลบการณ์ เทคโนโลยี ซ่ึงลามารถลอนให้มีความร้ได้รวดเร็ว และคัดเลือกได้จากความรู้ท่ีได้ 

มาได้ทันที นอกจากน้ีความรู้ทางด้านบุคคลก็เป็นสิ่งท่ีสำคัญย่ิงเป็นทักษะท่ีเก่ียวกับความสามารถใน 

การทำงานเป็นทีม ซ่ึงบุคลากรจะต้องมีการตัดสินใจท่ีดี ความคิดสร้างสรรค์และความยืดหยุ่นในการ 

ปฏิบัติงาน ทักษะบุคคลน้ีเป็นส่ิงท่ีเริยนรู้นาน ผู้นำจะต้องมีความลามารถในการเลือกบุคลากรท่ีมีความ 

ลามารถท้ังทางด้านเทคนิคและบุคคล ตังน้ันความสามารถของผู้นำเป็นส่ิงสำคัญในการพิจารณา

คัดเลือกบุคลากรท่ีมีความถนัดอย่างหมาะสม หรือความลามารถท่ีได้จากการ'ป็กปฏิบัติงาน การคิกษา 

การแกอบรม หรือการปฎิบ้ติกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร ซ่ึงจะต้องมีความสามารถและทักษะในการ 

ปฏิปติงาน (Schermerhorn et al., 2001: 97) จึงจำเป็นท่ีบุคลากรมีความต้องการผู้นำท่ีมีความ 

สามารถ การเปิดเผย ความเช่ือม่ัน และความเสมอภาค

3.6.1.2 การล่งเสริมการเริยนรู้ (Promote Learning) การสร้างความไว้วางใจ 
ผู้'นำต้องการท่ีจะให้บุคลากรมีความลามารถในการปฏิบัติงาน แต่การเลือกบุคลากรจากความสามารถ
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ไม่เพียงพอ ต้องมีทักษะ ความรู้ท่ีรวดเร็วต่อการเผชิญกับโลกท่ีเปล่ียนแปลง บุคลากรต้องมีความมุ่งมน 

ท่ีจะเรียนรู้ เพ่ือท่ีจะพัฒนาทักษะในการทำงาน การปราศจากการเรียนรู้ก็จะไม่มีความสามารถและถ้า 

ปราศจากความสามารถความไว้วางใจก็จะไม่เกิดข้ึน

3.6.2. ความเป็นบุคคลท่ีเปีดเผย (Openness) หมายถึง การให้บุคคลมีความม่ันใจ 

ในตัวผู้นำ โดยการเปิดเผย มีความช่ือสัตย์และความจริงใจกับผู้อ่ืน ซ่ึงหมายถึงการกระทำด้วยความ 

ช่ือสัตย์ (Integrity) ระหว่างกัน เป็นมิติหน่ึงของความไว้วางใจของผู้ตามในผู้นำ (Nanus, 1989) และ 

Butler (1991) ใต้สนับลนุนการเปิดเผยเป็นเง่ือนไขหรือในหลาย  ๆ เง่ือนไขและเป็นการวัดเชิงประจักษ์ 

ของความไว้วางใจ นอกจากน้ีการเปิดเผยเป็นความเต็มใจท่ีจะให้ผู้อ่ืนใด้รู้ความรู้สึกท่ีแท้จริง พูดความ 

รู้สึกของตนเองท่ีมาจากความคิดภายในจิตใจ (Ends and Page, 1977; Schütz, 1984: 29) ผู้นำจะ 

ต้องปฏิบ้ติในด้านต่อใปน้ี

3.6.2.1 บอกถึงการได้รับความสำเร็จ (Tell Them Score) สัมพันธภาพ

และความช่ือสัตย์เป็นส่ิงท่ีสำคัญต่อบุคคลท่ีจะให้เกิดความไว้วางใจ ความไว้วางใจในระดับสูงไม่ใช่มุ่ง 

หวังเพียงแต่เงินอย่างเดียวแต่จะทำให้มีคุณค่าท่ีเป็นจริง เป็นการบอกถึงความก้าวหน้าขององค์การท่ี

ได้รับความสำเร็จตามเป้าหมายองค์การท่ีได้รับความสำเร็จได้น้ันจำเป็นต้องมีการบอกถึงการได้รับ 

ความสำเร็จแก่กันภายในองค์การ ซ่ึงหมายถึงการติดต่อล่ือสารกับทุกๆคนในองค์การ เป็นหัวใจของ

ความมคีุณค่าและวัตถุประสงค์ต่อความก้าวหน้าขององค์การท่ีลามารถวัดได้ดังน้ี 1 ) คุณค่าเป็นหัวใจ 

การดำรงชีวิตต่อการอยู่รอดขององค์การ ไม่ใช่มุ่งหวังเงินเพียงอย่างเดียว กลุ่มคนจะต้องอยู่ร่วมกันและ 

ดำรงชีวิตอยู่รอดเช่นเดียวกับองค์การ การทำงานให้สำเร็จไม่สามารถทำได้โดยลำพังต้องมีการทำงาน 

ร่วมกัน เน่ืองจากบุคคลต้องอยู่ ร่วมกันเป็นสังคม 2) วัตถุประสงค์ เพ่ือการอยู่รอดขององค์การ

3.6.2.2 การประเมินผลย้อนกลับ (Give Feed Back) ผู้นำท่ีต้องการให้

บุคลากร เช่ือ1ว่าเป็นผู้ท่ีมีความเปิดเผย และช่ือสัตย์อย่างจริงใจ โดยการแบ่งปันข้อมูล ข่าวสาร รวมถึง 

ความคิดและความรู้สึก มีการรับความคิดท่ีรวดเร็วและเต็มใจท่ีจะแลกเปล่ียนข้อมูลอย่างอิสระซ่ึงกัน

และกัน เพ่ือให้บุคลากรได้รับผลสำเร็จตามเป้าหมาย (Stott and Walker, 1995; Hosmer, 1995; 

Johnson, 1997) การแลกเปล่ียนข้อมูลข่าวสารอย่างเดียวไม่เพียงพอ ผู้นำจะต้องบอกถึงส่ิงท่ีคิด 

ให้กับบุคลากรทราบ หรือบอกให้รู้ว่าคิดอะไรเก่ียวกับพฤติกรรมของผู้อ่ืน การพูดตรง  ๆ เป็นส่ิงท่ี 

ยากในองค์การซ่ึงเป็นการไม่คุ้นเคย หรือไม่ยอมรับกันในสังคม บุคคลต้องการการเปิดเผย แต่ก็มี 

ความกลัวว่าการเปิดเผยมากเกินไปจะเป็นการทำลายสัมพันธภาพ การท่ีจะมีความไว้วางใจสูง

ต้องเข้าใจถึงส่ิงต่าง  ๆ เหล่าน้ี ต้องให้ความช่ือสัตย์ในการประเมินผลย้อนกลับ คำนึงถึงคุณภาพ 

ของสัมพันธภาพ ความไว้วางใจ การประเมินผลย้อนกลับนับว่าเป็นการกระทำในส่ิงท่ีดี

บุคคลจำนวนมากกลัวการประเมินผลย้อนกลับว่าจะไปทำลายสัมพันธภาพ แต่ในทาง 

ตรงกันข้ามเป็นส่ิงท่ีเป็นความจริงโดยตรงมีการประเมินผลย้อนกลับในทางท่ีถูกต้อง วิธีการวิจารณ์
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เป็นวิธีท่ีดีกว่าการประเมินผลด้วยตัวของมันเอง โดยต้องระมัดระวังในการใช้คำพูดท่ีบอกกล่าวกับ
บุคคลอ่ืน ซ่ึงจะต้องทำด้วยความระมัดระวังและความเคารพซ่ึงกันและกัน ลัมพันธภาพระหว่างบุคคลก็ 
จะเกิดฃึน ซ่ึงเป็นการประเมินผลย้อนกลับท่ีแท้จรง

3.6.3. ความเป็นบุคคลท่ีน่าเช่ือถือ (Reliability) หมายถึง ผู้'นำต้องทำ'ในส่ิงท่ีพูด

และกระทำต่อไป บุคคลจะไว้วางใจผู้นำถ้าผู้นำมีความน่าเช่ือถือและมีความม่ันคง ความเช่ือม่ันเป็น 

องค์ประกอบท่ีสำคัญอย่างย่ิงของความสำเร็จในการปฏิบัติงานและความไว้วางใจก็เป็นระตับความรู้สึก 

เช่ือม่ันของบุคลากรในการสร้างลัมพันธภาพ (Schermerhorn et al, 2001: 443) ความไว้วางใจใน 

ระตับสูงต้องเช้าใจถึงความน่าเช่ือถือ ซ่ึงเป็นล่วนประกอบท่ีจำเป็นท่ีผู้นำต้องรักษาสัญญาและทำให้

บุคลากรยอมรับและมีความเช่ือว่าเป็นล่ิงท่ีถูกต้องโดยปราศจากความกลัว (Schmidt, 1993) ผู้นำท่ีจะ 

ทำให้บุคคลน่าเช่ือถือได้ตังน้ี

3.6.3.1 การได้รับความรับผิดชอบในการปฏิปติงาน (Make Them

Accountable) หมายถึง ผู้นำต้องการให้บุคลากรมีความเช่ือม่ันและความเช่ือถือว่าผู้นำทำให้บุคลากร 

แน่ใจว่าจะได้รับทรัพยากรในการปฎิปติงานและบุคลากรก็จะยอมรับสำหรับผลลัพธ์น้ัน ก็คือผลลัพธ์จะ 

เกิดข้ึนกับองค์การ การท่ีจะทำให้บุคลากรมีความรับผิดชอบสำหรับการปฏิปติงาน ผู้นำจะเป็นผู้ให้การ 

สนับสนุนทรัพยากรและให้ข้อเลนอแนะในการทำงานท่ีบุคลากรต้องการใช้ในการปฏิปติ เพ่ือทิจะทำให้ 

บุคลากรยอมรับว่าเป็นงานท่ีบุคลากรแสดงออกมาอย่างเห็นได้ชัด ผู้นำจะต้องใช้เวลาในการตรวจลอบ 

งานโดยการนิเทศและตรวจตรา ซ่ึงจำเป็นต้องกระทำให้ชัดเจนว่าบุคลากรจะปฎิป้ติงานอย่างไร เม่ือไหร่ 

และท่ีไหน โดยต้องบอกให้บุคลากรยอมรับในผลลัพธ์ของบุคลากรเอง ไม่ใช่ท่ีกระบวนการ วิธีการ'น้ีผู้,นำ 

จะต้องมีความอดทนต่อบุคคลอ่ืน เพราะว่าต้องยอมรับในส่ิงท่ีบุคลากรปฏิปติ ม่ันหมายถึงการเผชิญกับ 

ผลความสำเร็จหรอความล้มเหลว

3.6.3.2 การปฎิป้ติด้วยความช่ือสัตย์ (Act with Integrity) หมายถึง 

บุคลากรต้องมีความเช่ือว่าผู้นำปฎิปติต่อบุคลากรด้วยความซ่ือสัตย์ โดยการรักษาสัญญา กระทำในส่ิง 

ท่ีพูด การกระทำน้ีจะต้องม่ันคงและรวดเร็วและปฏิบัติด้วยความมีจรยธรรมสูง ความสำเร็จของการมี 

ลัมพันธภาพระหว่างผู้นำและบุคลากรต้องมีรากฐานของความน่าเช่ือถือ ความช่ือสัตย์และความเป็น 

มิตร ปัจจัยเหล่าน้ีมีความสำคัญต่อผู้นำท่ีจะต้องมีจริยธรรม คุณค่า จริยธรรมในการติดต่อล่ือสารและ 

สนับสนุนการดำเนินงานด้วยความรับผิดชอบ (LeClair, Ferrelle and Fraedrich, 1998) ซ่ึงจะทำให้ 

บุคลากรรู้สึกช่ืนชมต่อผู้นำและเป็นส่ิงจำเป็นต่อภาวะผู้นำ (Robbins, 2001: 148)

3.6.4. ความเป็นบุคคลท่ีมีความเสมอภาค (Equity) หมายถึง ผู้นำให้ความสนใจและ 
ห่วงใยบุคลากรด้วยความเสมอภาคและยุติธรรม การสร้างบรรยากาศในสถานท่ีทำงานต้องทำให้แน่ใจว่า 
การตัดสินใจท่ีปฏิปติจะได้ร็ปความเสมอภาคและยุติธรรม ความเสมอภาคเป็นการกระทำท่ีสมดุล การให้
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ความยุติธรรมกับบุคคลหน่ึงอาจจะไม่ปรากฏกับอีกบุคคลหน่ึง ดังน้ันต้องให้ความลนใจและห่วงใยในการ 

ตัดสินใจของบุคลากรผู้นำจะต้องรับฟังพบปะและพูดคุยให้ความห่วงใยบุคลากรซ่ึงปฎิปติได้ดังน้ี

3.6.4.1 ให้ความลนใจและห่วงใยผู้ปฎิปติงานแต่ละบุคคลอย่างเท่าเทียมกัน

(Identify Their Concerns) การบรหารจัดการต้องมีความน่าเช่ือถือ (Credibility) มีระดับความเคารพ 

และไว้วางใจซ่ึงกันและกัน ถ้าผู้นำให้ความสนใจในงานและจัดสรรทรัพยากรท่ีดีท่ีสุดให้แก่บุคลากร

เพียงบางคนก็จะทำให้เกิดความไม่ยุติธรรม ความห่วงใย ลนใจในบุคลากรเป็นส่ิงท่ีจำเป็นส่วนหน่ึงของ 

ความไว้วางใจและผู้นำจะสามารถทำให้ผู้อ่ืนปฏิปติตามได้ เม่ือบุคลากรมีความเช่ือว่าได้รับความสนใจ 

ห่วงใยท้ังคำพูดและความลนใจด้วยหัวใจอย่างแท้จริง ช่ืงผู้นำจะต้องมีทักษะในการรับฟังปัญหาและ

เข้าใจปัญหาได้อย่างรวดเร็ว นอกจากน้ีสามารถท่ีจะเข้าถึงบุคลากรได้อย่างลม่ําเสมอ

3.6.4.2 การให้อำนาจในการปฏิปติงานแต่ละบุคคลอย่างเท่าเทียมกัน (Lead 

Decisively) การนำมาส่ความยุติธรรมและเสมอภาค ผู้นำจะต้องพิจารณาถึงคำพูดและการกระทำ การ 

ฟังอย่างเดียวไม่เพียงพอต้องมีการปฏิบัติโดยให้อำนาจในการดัดสินใจท่ีมีความเสมอภาคกับบุคลากร 

ทุกคน โดยต้องมีการรับฟังบุคลากรด้วยความสนใจและห่วงใยและเป็นทักษะท่ีจำเป็นสำหรับการสร้าง 

ส้มพันธภาพความไว้วางใจ

หัวใจของการชนะ/ชนะ ผลลัพธ์ก็คือ การสร้างสรรค์ซ่ึงจะนำไปส่วิธีการแก้ไขท่ี 

ชนะ/ชนะ คือให้มีการสร้างสรรค์ในวิธีการแก้ไขปัญหา และถ้าผู้นำไม่ต้องการท่ีจะตัดสินใจด้วย 

ตนเองก็จะให้บุคลากรตัดสินใจโดยจะทำหน้าท่ีเป็นผู้ให้ข้อเสนอแนะและให้คำปรึกษาจะทำให้ผู้นำ 

ดัดสินใจได้ดีฃ้ึนโดยจะทำให้เกิดความยึดม่ันผูกพันและมีความไว้วางใจเพ่ิมมากข้ึน

นักจิตวิทยาได้คืกษาถึงความเสมอภาคและความยุติธรรม ซ่ึงมีความเก่ียวข้องกับ 

ผลลัพธ์ท่ีบุคคลได้รับต้องมีความยืดหยุ่น คือต้องมีการตัดสินใจให้เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมที่ 

เปล่ียนไป จากการคืกษาของ Mott (1972) พบว่า ส้มพันธภาพความไว้วางใจของผู้นำ (Rational - 

Trust Leader) มีความส้มพันธ์กับประสิทธิผลองค์การโดยรวมในด้านการรับรู้กฎระเบียบ ความ 

เข้าใจในการทำงานและความยุติธรรมในทางบวก (r= .33, .37, .34 P < .01)

นอกจากน้ียังมีนักวิชาการหลายท่านได้คืกษาความไว้วางใจระหว่างบุคคลช่ืงมีความ 

คล้ายและแตกต่างกัน ข้ึนอยู่กับแนวคิดหรือมุมมองความไว้วางใจในรูปแบบน้ัน  ๆ ความไว้วางใจใน 

หน่วยงานท่ีผู้บริหารจำเป็นต้องสร้างให้กับบุคลากรมีองค์ประกอบท่ีสำคัญ ดังน้ี ( Bennis and 

Towsend,1995; Mishra, 1996; Shaw, 1997; Robbins, 2001: 147)

1) ความช่ือสัตย์ (Integrity) และความจริงใจ (Thruthfulness) บุคลากรจะมีความรู้สึก 

ม่ันคง และเช่ือถือไว้วางใจผู้นำ เม่ือบุคลากรมีความเช่ือว่าผู้นำมีความช่ือสัตย์มีความน่าเช่ือถือ

2) ความสามารถ (Competence) เป็นทักษะ ความรู้ และเทคนิคของบุคคล บุคคลจะ

รู้ว่าเขาจะพูดอะไรและมีความต้องการท่ีจะเช่ือว่าผู้นำมีทักษะ และความสามารถในการดูแลรักษา
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คำพูดและปฎิบ้ติตามที่สัญญาไว้ ผู้นำพัฒนาสัมพันธภาพกับผู้ใต้บังคับบัญชาอยู่บนพื้นฐานของความ 

ไว้วางใจ ความสามารถของผู้นำเป็นส่วนหน่ึงของความไว้วางใจและบุคลิกลักษณะของผู้นำก็เป็นล่ิงท่ี 

ทำให้ผู้ตามไว้วางใจซ่ึงความสามารถเป็นมิติหน่ึงในความไว้วางใจของบุคลากรและองค์การ

3) ความม่ันคง (Consistency) เป็นความน่าเช่ือถือของบุคคล (Reliability) 

ความลามารถคาดคะเนได้ (Predictability) และความสามารถในการใช้วิจารณญาณท่ีดีในสถานการณ์ 

ต่าง  ๆ (Good Judgement) ความไม่ม่ันคงในคำพูดและการกระทำจะทำให้ความไว้วางใจลดลง

4) ความจงรักภักดี (Loyalty) เป็นความเต็มใจท่ีจะปกป้องและช่วยเหลือบุคคลใด

บุคคลหน่ึง

5) ความเป็นคนเป็ดเผย (Openness) เป็นความเต็มใจท่ีจะแลกเปล่ียนความคิดเห็น 

และข้อมูลข่าวสารอย่างเต็มท่ี

6) ความห่วงใย (The Concern Dimension of Trust) เป็นความสนใจตนเองพอๆกับ 

การสนใจผู้อื่นในองค์การสุขภาพบุคลากรไว้วางใจในผู้นำเพราะมีความเชื่อว่าผู้นำสามารถที่จะดูแล 

เกี่ยวกับความปลอดภัยในงานของบุคลากรได้ ซ่ึง Mishra กล่าวว่า ปัจจัยความไว้วางใจเป็นล่ีงท่ีผู้นำจะ 

ต้องให้ความสนใจบุคลากรด้วยหัวใจและบุคลากรจะเช่ือในส่ิงท่ีผู้นำพยายามจะทำถ้าเขารู้สึกว่า ผู้นำ 

ให้การดูแลเอาใจใส่ห่วงใยเขาอย่างจรงจัง

สรุปคุณลักษณะของผู้นำท่ีก่อให้เกิดความไว้วางใจจึงมุ่งเน้นท่ีลักษณะของผู้นำ 

ประกอบไปด้วยลักษณะ4 ประการ (Bennis and Goldsmith, 1994: 119-121) ดังน้ี 1)วิลัยทัศน์ผู้นำ 

ต้องมีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน มีส่วนร่วมในเร่ืองของความเช่ือและมีจุดมุ่งหมายร่วมกันกับบุคลากรโดย 

การเสรมสร้างพลังอำนาจและการติดต่อล่ือสารเพ่ือบรรลุเป้าหมายองค์การ 2) ความเห็นอกเห็นใจ 

(Empathy) ผู้นำต้องให้ความสนใจและเข้าใจในความรู้สึกของบุคลากร 3) ความมั่นคง 

(Consistent) บุคลากรมีความเข้าใจและรับรู้ว่าผู้นำมีความเต็มใจท่ีจะเผชิญหน้าต่ออุบัติการณ์ใหม่  ๆ

ที่ลัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อม 4) ความช่ือสัตย์ (Integrity) ผู้นำต้องมีความม่ันคงในด้านคุณธรรม 

จรยธรรม สะท้อนความไว้วางใจระหว่างผู้นำและบุคลากร

3.7 การสร้างความไว้วางใจระหว่างบุคคล

การสร้างความไว้วางใจต้องมีความยึดมั่นต่อวัตถุประสงค์ร่วมกันซึ่งผู้นำมีความ 

สำคัญต่อการสร้างบรรยากาศความไว้วางใจในการปฏิบัติงาน ดังน้ี (ชาญชัย อาจินสมาจาร, 2541; 

Robbins, 2001)
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3.7.1 การแกฝนให้เป็นคนเปิดเผย (Practice Openness) การเปิดเผยจะนำไปลู่ 

ความเชื่อมั่นและความไว้วางใจ ให้บุคลากรอธิบายการตัดสินใจอย่างตรงไปตรงมาและเปิดเผย 

เก่ียวกับปัญหาข้อมูลต่าง  ๆอย่างเต็มท่ี

3.7.2 มีความยุติธรรม (Be Fair) ก่อนการตัดสินใจหรือกระทำการใด  ๆ ควรจะ 

พิจารณาว่าบุคคลอ่ืนจะรับรู้หรือรู้สึกว่ามีความยุติธรรมหรือไม่ ให้ความยุติธรรมในการประเมินผล 

โดยยึดหลักความเสมอภาคและยุติธรรมในการให้รางวัล และการให้ความสนใจห่วงใยบุคลากร

3.7.3 พูดตรงตามความรู้สึกตนเอง (Speak Your Feeling) มีการแลกเปล่ียนความ 

คิดเห็น การพูดอย่างจริงใจจะทำให้บุคคลอ่ืนเกิดความเคารพในผู้พูดมากข้ึน

3.7.4. บอกความจริง (Tell the Truth) มีการติดต่อส่ือสารท่ีเปิดเผยอย่างตรงไปตรงมา 

นอกจากคำพูดแล้วหัวหน้าจะต้องพยายามลังเกตข่าวสารท่ีไม่เป็นคำพูด (Non-Verbal Communication) 

หรือภาษาท่าทาง (Body Language)

3.7.5. แสดงความคงเล้นคงวา (Show Consistency) ให้เวลาคิดเก่ียวกับล่ิงท่ีเป็น 

คุณค่าและเป็นท่ีเช่ือถือแล้วนำมาเป็นเคร่ืองตัดสินใจโดยต้องรู้ถึงความประสงค์มีการดำเนินการด้วย 

ความเสมอต้นเสมอปลายซ่ึงจะนำไปลู่ความเช่ือถือไว้วางใจ

3.7.6. รักษาคำมั่นสัญญา (Fulfil your promises) ทำให้บุคคลเช่ือว่าไต้กระทำ 

ตามสัญญาท่ีให้ไว้ท้ังการกระทำและคำพูด

3.7.7 รักษาความเช่ือม่ัน (Maintain Confidence) ปฏิบัติตนให้เป็นท่ีเช่ือถือและ 

ไว้วางใจจากบุคคลอ่ืน

3.7.8. แสดงให้เห็นถึงความสามารถ (Demonstrate Competence) ทำให้บุคคลอ่ืน 

ช่ืนซมและมีความเคารพนับถือโดยการแสดงให้เห็นถึงความลามารถต้านอาชีพและเทคนิคต่าง  ๆ ความ 

รู้สึกท่ีดีต่อองค์การ ให้ความสนใจในการพัฒนาการส่ือสาร การสร้างทีมงานและทักษะการสร้างความ 

ลัมพันธภาพระหว่างบุคคล และบุคลากรต้องการมากกว่าการมีงานทำเท่าน้ัน หัวหน้าหอผู้ป่วยจะต้อง 

ทำให้งานของบุคลากรนำสนใจมีความท้าทาย และใช้ความเฉลียวฉลาดของบุคลากรให้มากท่ีสุด

สรุป ระยะของการสร้างความไว้วางใจเป็นการใช้เวลาท่ียาวนาน องค์การท่ีใช้กระบวน 

การน้ีจะทำให้เกิดความไว้วางใจในการปฏิปัติงาน การสร้างความไว้วางใจจะต้องมีวัฒนธรรมของการ 

ติดต่อล่ือสารเพ่ือท่ีจะส่งเสริมการแก้ปัญหาและการบริหารท่ีดีข้ึน ซ่ึง Davis (2000: 171) ไต้กล่าวถึง 

พื้นฐานของการสร้างความไว้วางใจระหว่างบุคคล โดยมีการเปิดอภิปรายถ ึงความต้องการขององค์การ 

ทีมงานและกลุ่มบุคคลเพ่ือท่ีจะหาข้อตกลงร่วมกัน ส่งเสริมการประเมินความลามารถของบุคลากรอย่าง

เหมาะลมด้วยความสนใจห่วงใยในความต้ังใจและความสามารถในการปฏิปัติงานของบุคคลอ่ืน
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3.8 ความไว้วางใจในหัวหน้าหอผู้ป ่วยกับประสิทธิผลของหอ ผู้ป่วย

ในการปฏิบัติงานในหน่วยงาน บุคลากรมีความเช่ือว่าผู้นำเป็นผู้ที่มีความสำคัญ 

ในการสร้างความไว้วางใจ ซึ่งต้องมีความช่ือสัตย์และมีอำนาจในการลร้างความยึดมั่นผูกพันและ 

นอกจากนี้ความไว้วางใจยังเป็นสิ่งจำเป็นสำหรับคุณภาพบริการ ซึ่งผู้นำจะต้องเป็นผู้ที่ให้ความ 

สนใจในเร่ืองของการสร้างความไว้วางใจให้กับบุคลากรโดยการจูงใจและเสริมสมรรถนะในการทำงาน 

ในหน่วยงาน ความไว้วางใจเป็นแหล่งของความช่ือสัตย์ในองค์การและเป็นส่ิงท่ียากในการปฏิบัติตาม 

ลำพังของผู้นำ (Bennis and Goldsmith, 1994) องค์การจำเป็นต้องสร้างส่ิงแวดล้อมในการทำงาน 

ล่งเสริมให้มีการติดต่อส่ือสารอย่างเป็ดเผยและต้องมีความไว้วางใจซ่ึงกันและกัน บุคลากรต้องมีความ 

กล้าเล่ียง (Risk Taking) ในการปฏิป่ติงาน สร้างนวัตกรรมและมีล่วนร่วมในการปฏิป่ติงานในการตัดสินใจ 

แก้ปัญหาเพ่ีอบรรลุเป้าหมายของหอผู้ป่วย ความไว้วางใจใช้เพ่ีอให้ได้รับความสำเร็จในส่ิงแวดล้อมและ 

วัฒนธรรมท่ีเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วรวมถึงการคิดอย่างเป็นระบบและการประชุมการบริหารจัดการเพ่ีอ 

ปรับปรุงการปฏิบัติงานของบุคลากร (Pace, Smith and Mills, 1991:216)

ความไว้วางใจเป็นล่วนหน่ึงของผู้บริหารและบุคลากรผู้นำจะต้องปฏิบัติกับบุคลากร 

โดยการให้ความเคารพและให้เกียรติ เป็นตัวอย่างท่ีดี ตลอดจนคงไว้ซ่ึงความช่ือสัตย์และความ 

มั่นคง (รพansburg, 1990) ถ้าบุคลากรรับรู้ว่าผู้นำมีความเปิดเผยและยอมรับความคิดเห็น 

สนับลนุนให้มีการประเมินผลย้อนกลับจะทำให้การทำงานมีประสิทธิผล (Wayne et al., 2002) ซ่ึง 

สอดคล้องกับ John (1996) กล่าวว่า การล่งเสริมให้บุคลากรมีความเข้าใจตามความต้องการ 

ความสามารถของบุคลากร ความไว้วางใจในผู้นำจะช่วยให้บุคลากรมีความเต็มใจในการปฏิบัติงาน

อย่างเต็มท่ีเพ่ีอที่จะนำไปล่เป้าหมายให้มากที่สุด ความไว้วางใจของบุคลากรในการปฏิบัติงานเป็น 

สิ่งจำเป็นจะทำให้เกิดผลลัพธ์คุณภาพการดูแลท่ีประลบผลสำเร็จสูงสุด (Kanter, 1977)

ดังน้ัน ความไว้วางใจจึงเป็นส่ิงท่ีจำเป็นต่อคุณภาพการดูแล ซ่ึงจะต้องสร้างให้เกิดข้ึนใน 

องค์การต่อไป โดยผู้นำต้องมีแรงบันดาลใจในการสร้างความไว้วางใจ มีความลามารถในการรับฟัง 

และพูดความจริงต่อบุคลากร เพี่อให้องค์การไต้รับความสำเร็จตามวิสัยทัศน์ พันธกิจขององค์การ 

และผลผลิตในการปฏิบัติสูงขึ้น (Kerfoot, 1998) ซ่ึง Bulter (1991: 647) เช่ือว่า ความไว้วางใจ 

เป็นสิ่งสำคัญต่อการมีสัมพันธภาพระหว่างบุคคลและจำเป็นต่อการพัฒนาวิชาชีพ ช่ึงมีความเก่ียวข้อง 

กับการทำนายผลลัพธ์มากกว่าเป็นทัศนคติของความไว้วางใจในผู้อื่นและเป็นปัจจัยบ่งชีที่สำคัญ 

ของประสิทธิผลองค์การ (Mishra and Morrisey, 1990; Kouzes and Posner, 1995: 163)
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4. แนวคิดเกี่ยวกับการทำงานในทีมการพยาบาล

4.1 ความหมายของทีมงาน การทำงานเป ็นทีมและทีมการพยาบาล

ทีมงาน หมายกึง กลุ่มบุคคลต้ังแต่ 2 คนขึ้นไปมาร่วมกันและมีปฎิสัมพันธ์ต่อกัน 

ในการปฏิบัติงาน ซึ่งสมาซิกมีเป้าหมายร่วมและตระหนักกึงบทบาทของตนเองในการปฏิบัติงาน 

โดยมีความร่วมมือกัน การติดต่อส่ือสาร การประลานงาน ความคิดรเร่ิมสร้างสรรค์และมีการปรับปรุง 

งานอย่างต่อเน่ือง เพ่ือเพิ่มความสามารถและปฏิบัติงานให้บรรลุตามเป้าหมายท่ีกำหนดไว้ร่วมกัน 

(Woodcock, 1984; Johnson and Johnson, 1991: 436; Mink, Qwen and Mink, 1993; 

McClosky and Maas, 1998: 158; Schermerhorn et al., 2001 ; Romig, 1996)

การทำงานเป็นทีม หมายกึง การท่ีบุคคลต้ังแต่ 2 คนข้ึนไปมาร่วมกันปฏิบัติงาน 

โดยมีความร่วมมือประสานงานกันเพื่อให้กิจกรรมหรืองานนั้นบรรลุวัตถุประสงค์ตามเป้าหมาย 

(ทิศนา แขมมณี, 2537; Brill, 1976; Davis, 2000) ซ่ึงการทำงานเป็นทีมที่จะประสบผลสำเร็จ 

ได้นัน ความรู้และทักษะของสมาซิกทีมมีอิทธิพลต่อการทำงานเป็นทีมอย่างมาก โดยต้องมีปฏิสัมพันธ์ 

ซ่ึงกันและกัน นอกจากน้ีสมาซิกทีมจะต้องเรียนรู้การทำงานซ่ึงกันและกัน มีการติดต่อสื่อสารและ 

ประสานงานกันระหว่างทีมการทำงานเพ่ือให้งานน้ันประลบผลสำเร็จตามจุดมุ่งหมายท่ีทีมงานกำหนด 

ไว้ ( Robert and Hunt, 1991:195)

จากการศึกษาพบว่ามีนักวิชาการได้ให้ความหมายการทำงานในทีมการพยาบาลว่า 

เป็นการทำงานของบุคลากรพยาบาลทุกคนร่วมกันรับผิดชอบผู้ป่วยในทีมในการให้บริการพยาบาลท่ี 

ครบถ้วน มีคุณภาพโดยใช้บุคลากรตามความรู้ ความลามารถและให้สมาซิกทุกคนได้มีโอกาสแสดง 

ความคิดเห็น มีการศึกษา วางแผนการพยาบาล ติดต่อส่ือสาร ประลานงาน อภิปรายเก่ียวกับการดูแล 

ผู้ป่วยและประเมินผลกิจกรรมการพยาบาล เพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมาย (ฟาริดา อิบราฮิม ,2537; ลุลักษณ์ 

มีซูทรัพย์, 2539; Lambertsen, 1969; Kron, 1971; Tappen, 1995: 295)

สรุปได้ว่า ทีมงาน การทำงานเป็นทีมและการทำงานในทีมการพยาบาล มีความ 

คล้ายคลึงกันมากในการให้ความหมายของนักวิชาการ ท้ังน้ีเป็นไปตามการนำไปใช้ของแต่ละองค์การ 

ดังน้ันจึงสรุปได้ว่า เป็นการปฏิบัติกิจกรรมของบุคลากรพยาบาลทุกคนในระดับต่าง  ๆร่วมกันรับผิดชอบ 

ผู้ป่วยด้วยเป้าหมายเดียวกัน โดยท่ีได้รับมอบหมายงานตามความรู้ความสามารถของสมาซิกทีมแต่ละ 

คนในการปฏิปติงานเป็นทีมอย่างต่อเน่ืองภายใต้ความพึงพอใจ การยอมรับความมีคุณค่าของบุคคล

พยาบาลประจำการเป็นผู้ท่ีมีส่วนช่วยในการให้การดูแลผู้ป่วย ซ่ึงต้องมีการวางแผน 

ในการให้การดูแลและการบริการผู้ป่วย ซึ่งผลลัพธ์ก็คือเป็นการปรับปรุงการดูแลผู้ปวยและการ

ปฏิบัติการพยาบาล ทีมการพยาบาลเป็นส่ิงท่ีพิสูจน์กึงวิธีการรืเกปฏิบัติทางการพยาบาลในวิชาชีพ
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ที่ดีที่สุด โดยหัวหน้าหอผู้ป่วยมีความรับผิดชอบในการกระจายหน้าท่ีความรับผิดชอบออกไปให้

หัวหน้าทีมการพยาบาลและจะทำหน้าที่ในการนิเทศ ติดต่อล่ือสาร ประลานงาน และให้ความช่วย 

เหลือสมาชิกทีมตามความจำเป็น โดยมุ่งเน้นการดูแลผู้ป่วย (Marquis and Huston, 2000) และนอก 

จากนี้การทำงานทีมการพยาบาลยังมีประโยชน์ต่อบุคลากรทางการพยาบาล คือ จะทำให้การดูแล 

ผู้ป่วยการนิเทศในการปฏิบัติการดูแลผู้ป่วยดีข้ึน เป็นการพัฒนายักยภาพของผู้นำ และบุคลากร 

ทางการพยาบาลได้รับการเตริยมความรู้และทักษะดีข้ึน (รพansburg, 1968) ดังน้ันการทำงานใน 

ทีมการพยาบาลจึงเป็นลิงสำยัญลำหรับองค์การสุขภาพในยุคการเปลี่ยนแปลงเพิ่มมากขึ้น

4.2 ความสำคัญของการทำงานเป็นทึม

แนวคิดและแนวปฏิบติเก่ียวกับการทำงานเป็นทีมได้รับความลนใจอย่างกว้างขวางใน 

ทุกองค์การและได้มีการพัฒนามาจากทฤษฏีและการวิจัยทางด้านพฤติกรรมศาลตร์ วิธีการท่ีใช้จึงเป็น 

วิธีการท่ีครอบคลุมและลนองตอบต่อการทำงานเป็นทีมในยุคทศวรรษ 2000 และต่อไปในอนาคต โดย 

จุดเร่ิมต้นความลนใจในการทำงานเป็นทีมเกิดจาก เอลตัน เมโย (Elton Mayo อ้างใน Dyer, 1987) ซ่ึง 

ทำการศึกษาผลกระทบ ฮอว์ธอร์น (Hawthorn Studies) ในช่วงปลายปี ค.ศ. 1928 และค้นพบว่า ขวัญ 

ของผู้ปฎิบํติงานมีความสำยัญต่อการเพ่ิมผลผลิต ซ่ึงเมโยได้สรุปว่า ผู้บริหารมีความรับผิดชอบในการ 

ลร้างบรรยากาศงานท่ีสํงเสริมให้ทีมมีประสิทธิภาพ ต่อมา เคิร์ท เลวิน (Kurt Lewin) เป็นนักทฤษฏี 

องค์การลนใจลักษณะการทำงานเป็นทีม โดยมุ่งศึกษาพฤติกรรมกลุ่มและลักษณะพลวัตรหริอความ

เคล่ือนไหวเปล่ียนแปลงของกลุ่มในองค์การ (Group Dynamics) อย่างจริงจัง และจากแนวคิดของ 

เลวิน ได้เลนอแนะแนวทางการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคคลและกลุ่ม ซ่ึงมีการนำมาประยุกตัใช้ 

เป็นเทคนิคในการปรับปรุงประสิทธิภาพของทีมงานจนถึงปัจจุบัน

หลังจากน้ันได้มีนักทฤษฏีองค์การหลายท่านได้ให้ความลนใจและเผยแพร่แนวคิด 

ออกมาอย่างกว้างขวาง เช่น Douglas McGregor, Rensis Likert, Chris Argyris, Robert Blake, 

Jane Mouton รวมถึง Richard Walton จากแนวคิดเกี่ยวกับทีมได้มีการพัฒนาทีมงานลิอนาคต 

น่ันคือ องค์การและทีมงานต้องการบุคคลผู้สามารถสร้างทัศนภาพในอนาคตได้ชัดเจนว่า องค์การ 

จะก้าวไปลิทิศทางใดในอนาคตในทศวรรษ 2000 น้ี Kouzes และ Posner (1995) กล่าวว่า องค์การมุ่ง 

เน้นการปฏิบัติงานท่ีมีคุณภาพ ลดต้นทุนการผลิต เป็นหน้าท่ีของทีมงานท่ีจะต้องธำรงรักษาไว้ให้ 

คงอยู่และก้าวหน้าต่อไปในอนาคต
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การทำงานเป็นทีมเป็นการพัฒนาการทำงานของบุคลากรให้ใช้ความสามารถ ทักษะ 

และความรู้เพ่ือเพ่ิมคุณภาพงานให้ได้รับผลสำเร็จตามเป้าหมายของทีมและองค์การ (Quick,

1992; Driver, Brousseau and Hunsaker,1993; Robbin and Coulter, 2002) ได้กล่าวถึงความ 

สำคัญของทำงานเป็นทีม สามารถสรุปได้ คังน้ี

4.2.1. สร้างความสามัคคี (Creates Esprit Decorps) ระหว่างสมาชิกทีม ซ่ึง

เป็นสิ่งที่สมาชิกทีมมีความต้องการและคาดหวัง โดยการสร้างความร่วมมือกัน (Collaboration) 

ในการทำงานเพ่ือช่วยเหลือสนับสนุนซ่ึงกันและกัน นอกจากน้ียังเป็นการปรับปรุงจริยธรรมของ

บุคลากรและบรรทัดฐานของทีม ในเวลาเดียวกันก็เป็นการสร้างบรรยากาศท่ีเป็นการเพ่ิมความ

พึงพอใจและวิธีการจัดการในการทำงานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิผล

4.2.2. เป็นการจัดการในการคิดอย่างเป็นกลยุทธ์ โดยใช้ทีมโดยเฉพาะทีมช้ีนำ 

ลามารถจัดทำแผนกลยุทธ์เม่ือมีงานประจำท่ียุ่งยากและซับช้อนโดยมีการติดต่อส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ 

ท้ังแนวต้ังและแนวนอน

4.2.3. การตัดสินใจแก้ปัญหาท่ีรวดเร็ว (Speed decisions) โดยสมาชิกทุกคนได้

มีส,วนร่วมในการสร้าง ยอมรับ ประเมินทางเลือกและนำไปปฎิบ้ติให้เกิดผลสำเร็จ โดยการตัดสิน 

ใจท่ีเป็นแบบแนวต้ังต่อทีมและการใช้ความซัดแย้งจะทำให้เกิดความรวดเร็วมากกว่า สมาชิกทีมจะ

เกิดความผูกพันกับทีมและการเปล่ียนแปลงท่ีดีข้ึน สมาชิกทีมจึงจำเป็นต้องมีความเช้าใจในบทบาท

ของตนเองและรูปแบบการตัดสินใจท่ีเหมาะลมกับบทบาทท่ีแตกต่างกัน

4.2.4. การเอ้ืออำนวยความหลากหลายของการทำงานในสถานท่ีทำงาน (Facilitate 

Workforce Diversity) การทำงานเป็นทีมท่ีหลากหลายจะทำให้เกิดนวัตกรรมและการตัดสินใจท่ีดี 

กว่าบุคคลคนเดียวตัดสินใจ ซ่ึงจะเกิดประโยชน์ตรงความต้องการของสมาชิกทีม และคุณภาพงาน

4.3 'องค์ประกอบของทีมงาน

การทำงานในทีมการพยาบาลเป็นการปฏิบัติงานร่วมกันของบุคลากรพยาบาลเพ่ือนำ 

ไปล่ประสิทธิผลองค์การ (บุญใจ ศรีสถิตยันร'ากูร ข, 2544) เน่ืองจากการทำงานในทีมการพยาบาลเป็น 

หัวใจสำคัญท่ีทำให้เกิดคุณภาพการบริการโดยท่ีบุคลากรพยาบาลมีความร่วมมือกันทำงานและแบ่งปัน 

ผลสำเร็จให้แก่กันและกัน ซ่ึงเป็นสิงท่ีสำคัญท่ีทำให้องค์การประสบผลสำเร็จตามเป้าหมายและมี

ประสิทธิภาพตังน้ันทีมงานควรมีองค์ประกอบตังน้ี (Certo, 1994 อ้างถึงใน สุนันทาเลาหนันทน์,2541)

4.3.1 ขนาดของทีมงาน (Size of Team) มีผลต่อการทำงานเป็นทีม คือ เม่ือมี 

จำนวนสมาชิกท่ีมากเกินไปจะทำใหการทำงานร่วมกันไม่ได้ผล เกิดความยุ่งยากในการจัดการทีม
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ดังน้ันจำนวนสมาซิกทีมจึงขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์และงานของทีม เซ่น ทีมแก้ปัญหาควรมีสมาซิก 

ไม่เกิน 7 คน (Hillriegel and Slocum, 2001)

4.3.2 ความเป็นปีกแผ่นของทีมงาน (Cohesiveness of Team) เป็นแรงดึงดูดใจให้ 

สมาซิกทีมมีความปรารถนาท่ีจะธำรงไวซ่ึงสมาซิกภาพของทีมงาน การมีความเป็นปีกแผ่นภายในทีมสูง 

จะทำให้เกิดการทำงานท่ีมีประสิทธิภาพและสำเร็จตามเป้าหมาย (รพansburg, 1990) ซ่ึงดัชนีท่ี 

บ่งบอกถึงความเป็นปีกแผ่นของทีมงาน ได้แก่ การยอมรับวัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีมงาน การ 

ติดต่อส่ือสารท่ีดี การมีสํม่พันธภาพระหว่างสมาซิก สถานภาพทางสังคม และภูมิหลังของสมาชิกท่ีมี 

ลักษณะคล้ายคลึงกัน การได้เข้ามามีส่วนร่วมทำงานในทีม การเคารพให้เกียรติซ่ึงกันและกัน การมี 

ผลประโยชน์ร่วมกันและรักษาผลประโยชน์ของทีม

4.3.3 ปทํสถาน1ของทีมงาน (Team Norms) เป็นพถุติกรรมทางลังคมท่ีได้รับ 

การในแต่ละสถานการณ์’ยอมรับจากสมาซิก ซ่ึงใช้บ่งบอกถึงการประพฤติปฏิบัติให้สอดคล้องกับการ 

ดำเนินชีวิตในลังคมน้ัน  ๆในแต่ละสถานการณ์ตามท่ีสมาซิกยอมรับ

4.3.4 สถานภาพของสมาซิกทีมงาน (Status) หมายถึง ตำแหน่งของสมาซิกทีม 

การทำงานท่ีถูกกำหนดโดยคุณลักษณะซ่ึงมีความสัมพันธ์กับการทำงาน และบทบาทของสมาซิกภาย 

ในทีม เซ่น ตำแหน่ง ตารางการทำงาน ส่วนท่ีไม่สัมพันธ์กับงาน เซ่น ระดับการดึกษา เช้ือชาติ อายุ 

และเพศ เป็นต้น

สรุป การทำงานในทีมการพยาบาลเป็นการทำงานท่ีให้การดูแลผู้ป่วยและครอบครัว 

สมาซิกทีมจึงจำเป็นต้องมีการจัดแบ่งหน้าท่ีในการให้การพยาบาลให้ผู้ป่วยได้รับการดูแลแบบองค์รวม 

ซ่ึงทีมการพยาบาลประกอบด้วย (Sullivan, 1990: 30-1 อ้างถึงใน ปรางค์ทิพย์ อุจะรัตน, 2541: 57)

1) หัวหน้าทีมจะทำหน้าท่ีมอบหมายงานและรับผิดชอบท่ีเก่ียวกับการปฏิบัติการพยาบาลให้สมาซิกทีม 

ปฏิบัติการพยาบาล โดยมีแผนการพยาบาลเฉพาะสำหรับผู้ป่วยแต่ละคนซึ่งเป็นเครองมือสำคัญท่ี 

จะนำไปส่การพยาบาลท่ีมีคุณภาพ 2) สมาซิกทีมประกอบด้วยบุคลากรหลายระดับท้ังระดับวิชาชีพ 

และต่ํากว่าวิชาชีพมาทำงานร่วมกันโดยมีเป้าหมายเดียวกัน มีการประลานงานภายในทีม ระหว่าง 

ทีม และภายนอกทีมท้ังภายในและนอกหน่วยงาน

4.4 การพัฒนาทีมงาน

การพัฒนาทีมงาน ผู้นำทีมและสมาซิกทีมต้องมีความตระหนักถึงวิธีความต้องการของ 

ทีมในระยะพัฒนา และสนับลนุนสมาชิกทีมในการปฏิบัติงาน ซ่ึงจะช่วยให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงาน 

และมีความผูกพันในการทำงาน ลามารถสรุปได้ดังน้ี (Quinn et al., 1996: 69-71; Daft, 1999; 

Schermerhorn et al., 2000; Humphrey and Stokes, 2000)
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4.4.1 ระยะทดสอบ (Testing) สมาชิกต้องถามตัวพวกเขาเองถึงวัตถุประสงค์ของ 

ทีมว่าเขาต้องการอะไร การสร้างบรรยากาศบุคคลต้องให้มีส่วนร่วมและมีความรู้สึกในเป้าหมายเดียว 

กันผู้นำทีมต้องสนับลนุนสมาชิกทีมให้มีความคิดใหม่ แนะนำถึงบทบาทของงาน และต้องสร้างความ 

ไว้วางใจ สร้างบรรยากาศให้สมาชิกทีมรู้สึกปลอดกัยในการทำงาน

4.4.2 ระยะการจัดองค์การ (Organizing) ผู้นำทีมต้องเน้นถึงจุดมุ่งหมายร่วมกัน 

และสร้างบรรทัดฐานและมาตรฐานนอกจากน้ียังต้องมีการให้ข้อมูลข่าวสารท่ีซัดเจน

4.4.3 ระยะสร้างความเป็นอิสระซึงกันและกัน (Establishing Interdependence)

ในระยะน้ีเป็นการมุ่งเน้นถึงวิธีพยายามประลานงานบุคคล ผู้นำทีมต้องให้อิสระสมาชิกไม่ให้เกิดการ

แข่งขันและสนับสนุนบุคลากรในบทบาทผู้นำอย่างไม่เป็นทางการ ในระยะน้ีมุ่งเน้นงาน ความต้องการ 

ของสมาชิกทีมต่อความซัดเจนของงานและมีการ่วิเคราะห์ความคิดร่วมกัน

4.4.4 ระยะผลิตและการประเมินผล (Producing and Evaluating) ทีมจะต้องมีการ 

จัดการในระยะท่ี 1-3 ให้ประลบผลสำเร็จโดยทีมงานจะต้องมีการทำงานร่วมกันอย่างราบรน สมาชิกทีม 

จะต้องมีความมุ่งม่ันต่อเป้าหมายร่วมกันคือ มีความเข้าใจท่ีซัดเจนในบทบาทและสมาชิกทีมมีความรับ 

ผิดชอบโดยมีการเปีดเผยข้อมูลข่าวสารและยอมรับซ่ึงกันและกันระยะน้ีสมาชิกทีมเร่ิมประเมินความ 

พยายามของทีมในการผลิต และวิธีการทำงานร่วมกัน เพ่ือเป็นการปร้ปปรุงการทำงานของทีม

4.5 ลักษณะของทีมงาน

ในการปฎิบติงานร่วมกันเป็นทีมของบุคลากรในองค์การให้บรรลุตามเป้าหมายองค์การ 

ได้น้ัน องค์การจะต้องให้บุคลากรเข้าใจถึงพันธกิจและปรัชญาท่ีจะสนับสนุนการทำงานเป็นทีมให้ 

เกิดผลสำเร็จ (Mission and Philosophy) ซ่ึง Shonk (1997: 38) ได้กล่าวถึง พันธกิจ และปรัชญา 

ไว้ว่า 1 ) พันธกิจเป็นการแข่งขันในการจัดผลิตผลท่ีมีคุณภาพและสร้างความพึงพอใจเพ่ือตอบสนอง 

ความต้องการและความคาดหวังของผู้รับบริการ 2) ปรัชญาต้องคำนึงถึงความต้องการของบุคคลและ 

องค์การ โดยให้บุคลากรมีความพึงพอใจในงาน มีการทำงานเป็นทีม ทีมงานต้องการความยืดหยุ่นการ 

แบ่งปันข้อมูลข่าวสาร มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ มีการพัฒนาทักษะบุคลากร ส่งเสริมความสามารถของ 

บุคลากรให้มีความคิดสร้างสรรค์นวัตกรรมและสนับลนุนบุคลากรให้มีความกล้าเส่ียงในการทำงาน 

Romig (1996) ได้กล่าวถึง ลักษณะท่ีจำเป็นในโครงสร้างการทำงานเป็นทีมท่ีมี 

ประสิทธิผลอยู่ในรูปแบบของ 5C ผู้วิจัยได้นำแนวคิดการทำงานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิผลของ Romig 

มาคืกษาในการวิจัยครั้งน้ีตังรายละเอียดต่อไปน้ี
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4.5.1 การติดต่อสื่อสาร (Communication)

Romig (1996) ได้กล่าวว่า การติดต่อส่ือสารเป็นระดับแรกของการ 

ปรับปรุงการปฏิบัติงานของทีมงานโดยการพัฒนาโครงสร้างทีมงานให้มีการติดต่อสื่อสารระหว่าง 

สมาซิกทีม มีการรับฟัง และเข้าใจซ่ึงกันและกันในประเด็นปัญหาของงานท่ีปฏิบัติและสามารถ ได้รับ 

การแก้ไขอย่างทันทีพันใด การติดต่อส่ือสารต้องมีการเป็ดเผยและสนับสนุนให้สมาซิกทีมมีอิสระในการ 

แบ่งปันข้อมูลข่าวสารซ่ึงกันและกันท่ีเก่ียวกับปัญหาของการทำงาน สมาซิกทีมต้องมีความคิดท่ีหลาก 

หลายในการทำงานแต่ต้องมีการรับฟังและการติดต่อส่ือสารท่ีดีซ่ึงจะทำให้เพ่ิมผลผลิต

การติดต่อส่ือสารเป็นล่วนประกอบหลักของการปฏิบ้ติการพยาบาลซ่ึงมีความ 

ซับช้อนในโครงสร้างขององค์การ พยาบาลจึงจำเป็นต้องเข้าใจในวงจรของการติดต่อส่ือสารเพ่ือให้เกิด

ประสิทธิผล การติดต่อส่ือสาร (Vestal, 1987) น่ันก็หมายถึง ทีมท่ีมีประสิทธิผลจะต้องมีการติดต่อ 

ส่ือสารท่ีดี มีความเข้าใจและลัมพันธภาพท่ีดีระหว่างสมาซิกทีม (Gillies, 1994) ซ่ึง Luthan (1998: 

465) ได้กล่าวว่า การติดต่อส่ือสารเป็นบทบาทท่ีสำคัญในการบริหารงานและประสิทธิผลองค์การ การ 

ติดต่อล่ือสารระหว่างบุคคลเป็นพ้ืนฐานของการส่ือสารในรูปแบบอ่ืน ซ่ึงวัตถุประสงค์ของการส่ือสาร

ระหว่างบุคคลเพ่ือหย่ังรู้สภาพด้านจิตใจ ซ่ึงได้แก่ ปฏิกริยาของคน ความรู้สึกภายใน การจูงใจและอ่ืน  ๆ

(เสนาะ ติเยาว์, 2543: 283) ดังน้ัน การติดต่อส่ือสารเป็นกระบวนการแลกเปล่ียนข้อมูลข่าวสาร ความ 

รู้สึกนึกคิด หริอทัศนคติระหว่างลมวซิกในองค์การในเวลาเดียวกันและไม่มีเวลา เร่ิมต้นและการล้ินสุด 

ท้ังโดยคำพูดและไม่ใช่คำพูด เพ่ือให้บุคคลมีความเข้าใจความหมายและมีการประเมินผลความเข้าใจท่ี 

ตรงกัน (Zey-Ferell, 1979; Young and Hayne, 1988; Vestal, 1987; Hoy and Miskel, 1991; 

Johnson, 1997; Schermerhorn, 2001) การติดต่อส่ือสารท่ีมีประสิทธิผลจะล่งเสริมให้มีความเช่ือม่ัน 

ในตนเอง หรือมีการแสดงออกอย่างเหมาะสมและมีความพึงพอใจการปฏิบัติงาน (Rodriguez, 1995) 

และนอกจากน้ียังพบว่า ตัวแปรท่ีมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผล คือ การท่ีภายในองค์การมีการติดต่อ 

ส่ือสารกันสูง (ภรณี กิร์ติบุตร, 2529)

จากการคืกษาฃอง Mott (1972: 48) พบว่า การติดต่อส่ือสารมีความสัมพันธ์ 

ทางบวกกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจำการ (r = .42, P < .01) ซ่ึงสอดคล้องกับการ 

คืกษาฃอง เขมารดี มาสิงบุญ (2534) พบว่า ลักษณะการล่ือข้อมูลตามการรับรู้ของพยาบาล 

ประจำการมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความลามารถในการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานอย่างมี 

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และจากการสืกษาฃอง Farley (1989) คืกษาพบว่า ปัญหาการ 

ติดต่อส่ือสารสามารถเป็นลาเหตุความไม่พึงพอใจในงานของสมาซิกในองค์การ การท่ีได้รับข้อมูล 

ที่ถูกต้องและแท้จริงจะมีผลต่อการปฏิบัติงานและความพึงพอใจของบุคลากร (Robbins, 2001: 

305) ดังน้ัน จึงเห็นได้ว่าการติดต่อสื่อสารเป็นกระบวนการท่ีมีความสำคัญต่อการทำงานเป็นทีม
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และมีความจำเป็นท่ีจะต้องมีการประเมินผลย้อนกลับ (Luthan, 1998: 474) ดังน้ันลักษณะสำคัญของ 

กระบวนการส่ือลารจะต้องมีลักษณะดังน้ี (เสนาะ ติเยาว์,2543; Zey-Ferrell, 1979; Johnson, 1997)

4.5.1.1 สภาพของการลือสาร (Communication Context) คือ สภาพ 

แวดล้อมท่ีการส่ือสารน้ันเกิดขึ้น ซ่ึงสํงผลให้การส่ือสารชัดเจนหรือไม่ชัดเจนหรือเป็นบรรยากาศท่ี 

การส่ือสารเกิดฃึน ซึ่งประกอบด้วยสภาพทางวัตถุ สภาพทางลังคม สภาพทางจิตวิทยาและสภาพ 

ทางเวลา สภาพท้ัง 4 อาจควบคุมได้บางสํวนหรือควบคุมไม่ได้เลย

4.5.1.2 แหล่งข่าว (Source) คือส่ิงท่ีทำให้เกิดข่าวข้ึนมา ส่วน1ใหญ่ก็คือ 

บุคคล กลุ่มและองค์การ โดยท่ัวไปแหล่งข่าวก็คือผู้ล่งข่าว (Sender) ซ่ึงต้องรับผิดชอบในการจัดเตรืยม 

ข่าวสำหรับส่งไปยังผู้รับ

4.5.1.3 การเข้ารหัส (Encoding) ได้แก่ การทำข่าวสารให้อยู่ในรูปแบบ 

เพ่ือลามารถล่งไปให้ผู้รับข่าวได้ เช่น การเปลี่ยนเป็นลัญญาณหรือลัญลักษณ์เพ่ือล่งเข้าช่องทาง 

การสื่อสาร นอกจากน้ียังรวมถึงการใล่ความหมายลงไปในข่าวสารสำหรับล่งไปยังปลายทาง อัน 

เป็นความหมายท่ีผู้ล่งข่าวต้ังใจ (Intended Meaning) จะให้เกิดข้ึนในข่าวสาร

4.5.1.4 ข่าวสาร (Message) เป็นเคร่ืองหมายหรือลัญลักษณ์ในรูปแบบ 

ต่างๆ ท่ีใช้ส่งและรับในกระบวนการส่ือสารข่าวสารอาจเป็นคำพูด (Verbal) หรือไม่ใช่คำพูด (Nonverbal) 

ก็ได้ การใช้คำพูดก็ได้แก่ ภาษาเขียนหรือภาษาพูด ส่วนข่าวสารท่ีไม่ใช่คำพูดก็ได้แก่ ภาษาอย่างอ่ืนนอก 

จากภาษาเขียนและภาษาพูด เช่นท่าทาง การแต่งกาย สีหน้า น้ําเสียง วัฒนธรรม เวลา การสัมผัส ส่ิงของ 

และสถานท่ี

4.5.1.5 ซ่องทางการลือสาร (Communication Channel) เป็นลือกลาง 

ท่ีใข้นำข่าวสารจากผู้ล่งข่าวหรือแหล่งข่าวไปยังผู้รับข่าว ช่องทางทำให้เกิดการได้ยิน การมองเห็น การ 

ลิมรส การสัมผัสและการได้กล่ิน ผู้ล่งข่าวเป็นผู้เลือกช่องทางการส่ือสารว่าจะใช้ช่องทางการส่ือสาร 

แบบเป็นทางการหรือช่องทางการส่ือสารแบบไม่เป็นทางการ

4.5.1.6 ผู้รับข่าว (Receiver) ได้แก่ คนหรือสถาบันท่ีทำหน้าท่ีผู้รับข่าว 

ท่ีล่งมาจากผู้ล่งข่าวซ่ึงเป็นล่วนท่ีทำให้กระบวนการล่งข่าวสมบูรณ์ ความรู้ท่ัวไป และทัศนคติของผู้รับ 

ข่าวมีอิทธิพลต่อข่าวสาร

4.5.1.7 การถอดรหัส (Decoding) ได้แก่ วิธีการเปลี่ยนแปลงข่าวสาร 

ให้อยู่ในรูปแบบท่ีนำไปใช้ได้หรือการเปล่ียนแปลงสัญญาณ สัญลักษณ์ท่ีได้รับให้เป็นข่าวสาร หรือเป็น 

กระบวนการในการแปลความหมายของข่าวสารน้ัน การถอดรหัสจะต้องอาศัยทักษะ ทัศนคติ ความรู้ 

และระบบลังคมของคนรับข่าว ผู้รับข่าวจะต้องแปลความหมายของข่าวสารท่ีรับรู้ (Perceived Mean) 

ให้ตรงกับความหมายท่ีผู้ล่งข่าวต้ังใจล่งการส่ือสารน้ันจึงจะมีประสิทธิผล
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4.5.1.8 ส่ิงรบกวน (Noise) เป็นส่ิงท่ีเข้ามาล่ระบบการล่ือสารท่ีทำให้ข่าวสาร 

ถูกรบกวนจนข่าวบิดเบือนจนผิดไปจากข่าวสารเดิม ปกติส่ิงรบกวนเกิดข้ึนระหว่างช่องทางการล่ือสาร 

ระหว่างผู้ล่งข่าวกับผู้รับข่าว

4.5.1.9 ข้อมูลสะท้อนกลับ (Feedback) ได้แก่ การตอบสนองของผู้รับ 

ข่าวกลับไปยังแหล่งข่าวหรือผู้ล่งข่าว ทำไห้การล่ือสารเป็น 2 ทาง ข้อมูลสะท้อนกลับแยกออกเป็น 

ข้อมูลสะท้อนกลับในทางบวก (Positive Feedback) และข้อมูลสะท้อนกลับทางลบ (Negative 

feedback) ซ่ึงเป็นประโยชน์ต่อการล่ือสาร

4.5.1.10 ผลกระทบจากการล่ือสาร (Communication Effect) เป็นผล

กระทบท่ีเกิดจากการส่ือสารท่ีมีต่อผู้ล่งข่าวผู้รับข่าวและคนอ่ืนหรือสถานการณ์ท่ัวไป ผลกระทบ

จากการเปล่ียนแปลงในพฤติกรรมของผู้รับข่าวท่ีเกิดข้ึนในด้านของความรู้ทัศนคติและพถูติกรรม

สรุป ทีมจะต้องมีการติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคลที่ดีเพื่อที่จะนำไปล่การ 

ปฏิบ้ติได้อย่างถูกต้อง โดยเฉพาะอย่างย่ิงการให้ข้อมูลข่าวสารท่ีเป็นแบบ 2 ทาง และมีการปฎิสัมพันธ์ 

ฑ่มกันระหว่างสมาชิกทีมโดยไม่เป็นทางการให้มากกว่าอย่างเป็นทางการ ซ่ึงเป็นการรวมถึงการ

รับฟังสมาชิกทีมโดยปราศจากการปฏิเสธอย่างทันทีทันใดในขณะท่ีมีการพูดคุยกันเพ่ือแก้ปัญหาการ 

ติดต่อสื่อสารอย่างเป็ดเผยจะต้องมีการแกทักษะ บริบทของทีมและการประเมินผลอย่างต่อเนื่อง 

ของสมาชิกทีมถึงวิธีการในการใช้ทักษะการติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคลในด้านของวิธีการการฟัง 

การเข้าใจท่ีรวดเร็วและมีประสิทธิผล การตรวจสอบความเข้าใจท่ีตรงกันระหว่างสมาชิกทีม การ 

ใต้รับข้อมูลข่าวสารที่ไม,ครบถ้วนเกิดจากปัญหาในการสื่อความหมายของคำหรือสัญญาลักษณ์ 

การใข้ข่องทางการส่ือสารท่ีไม่เหมาะลมและขาดการประเมินผลย้อนกลับ (เสนาะ ติเยาว์, 2543; 

Schermahorn et al., 2001; 517) จึงเห็นได้ว่าการติดต่อส่ือสารเป็นส่ิงจำเป็นสำหรับการทำงานใน 

ทีมการพยาบาลและบทบาทหน้าท่ีของการส่ือสารในหน่วยงานพยาบาล และมีความสำคัญท่ีควรจัดให้มี 

ข้ึนในหน่วยงานพยาบาล (สุลักษณ์ มีชู'ทรัพย์, 2539) เพ่ือการปฐมนิเทศพยาบาลหรือบุคลากรใหม่ให้ 

รู้จักหน่วยงานดีข้ึน รวมท่ังผู้ป่วยท่ีมารับบริการด้วย การควบคุมบังคับบัญชาบุคลากร ให้ผู้ร่วมงานได้มี 

ลัมพันธภาพท่ีดีต่อกัน. การประลานกิจกรรมต่าง  ๆ ในหน่วยงานพยาบาล และช่วยลดช่องว่างระหว่าง 

พยาบาลระคับต่าง  ๆลง เพราะความเข้าใจท่ีตรงกับความขัดแย้งต่าง  ๆจะได้ลดน้อยลงหรือไม่เกิดข้ึน

4.5.2 ความร่วมมีอ (Cooperation)

จากแนวคิด Romig (1996) ได้กล่าวว่า ความร่วมมือเป็นการทำงานร่วมกัน 

ของสมาชิกทีม เม่ือมีงานนอกเวลาสมาชิกทีมก็พร้อมท่ีจะเสนอการให้ความช่วยเหลืออย่างทันทีทันใด
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และให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการนกใขปัญหาการปฏิบัติงาน เพื่อให้บรรลุผลสำเร็จตาม 

เป้าหมายของทีม

ความร่วมมือของทีมเป็นปัจจัยและพื้นฐานที่สำคัญของกระบวนการติดต่อ 

สื่อลารและส่งเสริมให้การติดต่อสื่อสารมีประสิทธิผล โดยให้มืการแบ่งปันข้อมูล ข่าวสาร เพ่ือการตัด 

สินใจของสมาชิกทีมจะส่งผลต่อคุณภาพการดูแล (Rodriguez, 1995; McHaugh et al., 1996) และ 

บรรลุผลสำเร็จของทีมได้ด้วยดี งานพยาบาลเป็นงานที่จะต้องปฏิบัติเป็นทีมมีการสร้างลัมพันธภาพที่ดี 

ในระหว่างผู้ร่วมงาน ซ่ึงแสดงออกโดยการให้ความร่วมมือแก่สมาชิกทุกคนในงานโดยต้องมีความ

ไว้วางใจและเคารพซึ่งกันและกัน เพื่อที่จะให้เกิดผลดีแก่ผู้ป่วย (วิเชียร ทวีลาภ, 2534; McClosky,

1998) การร่วมมือทำงานเป็นทีมมืความจำเป็นมากขึ้นเพื่อเป็นการลดการแบ่งแยกและการแยกตัว 

ในการทำงานของพยาบาลที่มืเพิ่มมากขึ้นในองค์การสุขภาพ (Trofino, 1992) โดยที่สมาชิกทีมจะ 

ต้องมีการเปิดเผย แบ่งปันข้อมูลข่าวสารและยอมรับซ่ึงกันและกัน (Johnson and Johnson, 1972) 

ในการปฏิบัติงาน

David (1997) ได้ให้ความหมายของความร่วมมือว่า เป็นการที่บุคคลทำงาน 

ร่วมกันเพื่อให้ได้รับจุดมุ่งหมายเดียวกัน (สุลักษณ์ มีชูทรัพย์, 2539) และได้ให้ความเห็นว่า เม่ือ 

บุคคลมีความร่วมมือกันก็จะปฏิบัติงานร่วมกัน มีความไว้วางใจและเต็มใจที่จะรับฟังซึ่งกันและกัน 

เป็นการเพิ่มความมีคุณค่าแห่งตน สุขภาพจิตที่ดี ความลามารถในการปฏิบัติงานที่เป็นอิสระ

ลัมพันธภาพระหว่างบุคคลและทักษะของสมาชิกทีม ในการสร้างความร่วมมือสมาชิกทีมต้องมี

ความเข้าใจในเป้าหมายในการทำงานที่ชัดเจน มีการตั้งแนวทางและบรรทัดฐานในการทำงานซึ่ง 

จะทำให้เกิดผลสำเร็จในการทำงาน (Schmidt, 1993) ซึ่งความร่วมมือในการปฏิบัติงานในวิชาชีพ 

สุขภาพเป็นบทบาทของวิชาชีพพยาบาลโดยมีจุดมุ่งหมายเพิ่มการดูแลผู้ป่วย มีรูปแบบของโครงการ

การพยาบาล ท้ังฝ่ายบริการพยาบาลและการดีกษา จะไม่มีช่องว่างในการติดต่อส่ือสารระหว่างทีม

สุขภาพด้วยกันโดยมีการจัดการการดูแลผู้ป่วยแบบระบบส่งต่อ

4.5.3 การประสานงาน (Coordination)

Romig (1996) มีแนวคิดว่า สมาชิกทีมมีการประลานงานกันท้ังในหน้าท่ีและ 

การปฏิบัติงาน โดยมีการประชุมทีมวางแผนท่ีเหมาะสมในการปฏิบัติงานท่ีร้ปผิดชอบของแต่ละบุคคลใน 

ทีมงาน เพ่ือท่ีจะได้รับผลสำเร็จตามเป้าหมายท่ีรวดเร็วและมีประสิทธิภาพโดยมีการวางแผนทีมตัดสินใจ 

และการจัดการกับความชัดแย้ง การประลานงานต้องมีการพ่ึงพาซ่ึงกันและกันโดยปราศจากการควบคุม
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ในองค์การพยาบาลการประสานงานเป็นกลไกที่ใช้ในองค์การเพื่อที่จะ 

เชื่อมโยงการกระทำของหน่วยงานย่อยซึ่งกันและกัน เนื่องจากโครงสร้างองค์การเป็นทั้งในลักษณะ 

แนวตั้งและแนวราบ ดังนั้นจึงต้องมีการประสานงานกันทั้งในและระหว่างวิชาชีพจึงจะทำให้การ

ทำงานบรรลุตามเป้าหมาย ซึ่งทีมในองค์การสุขภาพมีการลัดการในการประสานงานโดยรวมถึง

ความรับผิดชอบในการวางแผน การตั้งเป้าหมาย การมอบหมายงาน การควบคุมการดูแลในการ 

ปฏิบัติงาน การประเมินคุณภาพ ราคา การบริการและระดับความพึงพอใจของผู้รับบริการ ซ่ึงรวม 

ไปถึงการเพิ่มผลผลิต หริอการบริการ (Schermerhom et al., 2001: 212) และจากการสืกษาของ Mott 

(1972) พบว่า การประสานงานอย่างเป็นทางการมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลผลิตในด้านปริมาณ 

คุณภาพและประสิทธิภาพ (r ะ= .43, .42, .49, P < .01)

การประสานงาน หมายถึง กระบวนการของหน่วยงานในการลัดระเบียบ 

การทำงานที่มีความเกี่ยวข้องกัน เพื่อให้งานและบุคลากรในหน่วยงานย่อยต่าง ๆ ร่วมมือกัน

ปฏิบัติงานพึ่งพาอาศัยกันเป็นนํ้าหนึ่งใจเดียวกันและเป็นสิ่งจำเป็นต่อความสำเร็จในการทำงาน 

ขององค์การ (สุลักษณ์ มีซูทรัพย์, 2539; Kast and Rosenzweig, 1985; Monday and 

Premeaux, 1993) ซ่ึง Schermerhom และคณะ (2001) ได้เสนอกลไกในการประลานงาน ดังน้ี

4.5.3.1 การปรับให้เข้าด้วยกัน (Mutual Adjudgement) เป็นการสร้าง 

การประสานงานโดยการติดต่อลื่อสารอย่างไม่เป็นทางการและเป็นประสิทธิผลในองค์การ

4.5.3.2 การนิเทศงานโดยตรง (Direct Supervision) สร้างการประสาน 

งานโดยบุคคลหนึ่งต้องรับผิดชอบในการปฏิบัติงานผู้อื่น

4.5.3.3 มาตราฐานกระบวนการทำงาน (Standardization of Work 

Process) เป็นการทำงานโดยกำหนดนโยบาย และวิธีปฏิบัติในกิจกรรมการดูแลผู้ปวย

4.5.3.4 มาตรฐานของผลลัพธ์การทำงาน (Standardization of Work 

Outputs) เช่น ผลกำไร และการเจริญเติบโต ซึ่งสะท้อนถึงผลลัพธ์ความสำเร็จของงานในหอผู้ปวย

4.5.3.5 มาตรฐานของทักษะ (Standardization of Skills) เป็นกลไกการ 

ประลานงานโดยต้องใช้การติกอบรมในการปฏิบัติงานประจำและงานเฉพาะเช่นพยาบาลประจำการ 

และผู้ร่วมงานมีความรับผิดชอบในการดูแล ผู้ป่วยเป็นทีม

ในการปฏิบัติงานพยาบาลปกติจะต้องเป็นไปตามระเบียบแบบแผนซึ่ง 

จะต้องมีการติดต่อประสานงานกับบุคคลและองค์การอื่นโดยหน้าที่และลักษณะงาน นักวิชาการ 

หลายท่านได้เสนอเทคนิคในการประลานงาน สรุปได้ดังนี้ (ลมพงค์ เกษมสิน, 2526; ลุลักษณ์ 

มีชูทรัพย์, 2539) 1) การประสานงานภายในหน่วยงาน มีเทคนิคการประสานหลายวิธี ได้แก่ การลัด 

แผนผังและกำหนดหน้าท่ีการงาน การลัดให้มีระบบการติดต่อล่ือลารที่มีประสิทธิภาพโดยพิจารณาถึง 

ลายการบังคับบัญชา 2) การประลานงานระหว่างหน่วยงาน มีเทคนิคการประลานงานท่ีใช้ในการ
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ประสานงานกายในองค์การ อาจจะนำมาใช้ได้ในการประลานงานระหว่างองค์การ ได้แก่ การประสาน 

งานการกำหนดสิทธิและหน้าท่ี (Function) ของแต่ละหน่วยงานให้ชัดเจน รวมทั้งระเบียบปฏิบัติและข้อ 

บังคับ การประชุมสัมมนาร่วมกันระหว่างเจ้าหน้าท่ีต่าง  ๆ ในทุกหน่วยงานให้ได้ทราบวิธีการปฏิบัติงาน 

ของแต่ละแห่งจะช่วยให้เข้าใจซ่ึงกันและกันมากข้ึน

ลรุป การประลานงานเป็นการสัดระเบียบการทำงานเพื่อเชื่อมโยงการ

ปฏิบัติงานในแต่ละหน่วยงานย่อย ต้องมีการประสานงานกันทั้งภายในและระหว่างหน่วยงาน เพ่ือ 

ให้การดำเนินงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ

4.5.4 ความคิดสร้างสรรค์ (Creative Breakthrough)

จากแนวคิดของ Romig (1996) ได้กล่าวว่า สมาชิกทีมต้องมีความคิด 

สร้างสรรค์ในการสร้างนวัตกรรมการทำงานหรือการแก้ปัญหา ซ่ึงปฏิบัติให้แตกต่างไปจากงานท่ีทำอยู่ 

เป็นประจำทีมจะให้การสนับสนุนสมาชิกมีส่วนร่วมในการสร้างสรรค์ความคิดและน่าไปปฏิบัติได้ 

จรืง เพื่อเป็นการพัฒนาปรับปรุงงานและเป็นการเพิ่มผลผลิตอีกด้วย ซึ่งความคิดสร้างลรรค์เป็น 

ความลามารถในการมองเห็นความสัมพันธ์ของสิ่งต่างๆโดยมีสิ่งเร้าเป็นตัวกระตุ้นทำให้เกิดการคิด 

ใหม่อย่างต่อเนื่องต่อปัญหาและโอกาสที่มีความซับช้อนและสิ่งแวดล้อมท่ีเป็นพลวัตร การคิดสร้างสรรค์ 

นี้ประกอบด้วยความคล่องในการคิด ความคิดยืดหยุ่น และการคิดที่เป็นของตนเองโดยเฉพาะหรือ 

การคิดริเริ่ม (กรมวิชาการ, 2535 อ้างถึงใน ไขแลง โพริ'โกสุม, 2543; Swansberg, 1996: 302;

George และ Jones, 2000)

การปฏิบัติงานในองค์การสุขภาพจำเป็นต้องมีการสนับสนุนความคิด 

สร้างสรรค์โนสมาชิกทีม รวมถึงทักษะทางด้านเทคนิค และทักษะทางด้านบุคคล ซึ่งสมาชิกทีมเป็น 

ผู้ท ี่ต ้องแก้ไขปัญหาการทำงานเป็นทีมจึงต้องอาศัยศักยภาพของสมาชิกทีมต่อการเพิ่มความ 

คิดสร้างสรรค์ในหน่วยงาน โดยสนับสนุนให้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น ได้รับอิสระและ 

ยอมรับในความคิดเห็นซึ่งกันและกัน (Schermei+iorn, 1999) ความคิดสร้างสรรค์เป็นเกณฑ์ท่ีสำคัญ 

ของพยาบาลซ่ึงจะน่าไปล่การปฏิบัติงาน โดยประยุกต์ความรู้และทักษะใหม่เข้ามาใช้ในการปฏิบัติงาน 

(รพansburg, 1996) ซ่ึงรูปแบบของความคิดสร้างสรรค์ของบุคคลมีองค์ประกอบท่ีสำคัญ 3 ประการ 

(Robbin, 2001) คือ 1) ความเชี่ยวชาญของบุคคล มีความลามารถ ความรู้ ความชำนาญ และ 

ความเชี่ยวชาญที่คล้ายคลึงกับงานที่ปฏิบัติอยู่ 2) ทักษะในการคิดสร้างสรรค์ คือ ความเฉลียวฉลาด 

ความมีอิสรภาพ ความเช่ือม่ันในตนเอง ความกล้าเล่ียง 3) การจูงใจภายในงานและสิ่งแวดล้อมใน 

การทำงานของบุคคลก็มีผลสำคัญกับการจูงใจภายในงาน
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ดังน้ัน การอธิบายกระบวนการคิดสร้างสรรค์จึงควรใช้กระบวนการทาง 

วิทยาศาสตร์ ซึ่งมีระบบและมีขั้นตอนที่ชัดเจนเพื่อสามารถแก้ไขปัญหาอย่างสร้างสรรค์ (Creative 

problem-solving) และเพื่อทดลองทำสิ่งที่เป็นจินตนาการของบุคคลให้สำเร็จ โดยมีกระบวนการ 

สรุปได้ดังนี (ไขแสง โพธิโกสุม, 2543; Schermerhorn et al., 2001)

4.5.4.1 ระยะการเตรียมการและระบุปัญหา (Preparation and Problem 

Definition) เป็นระยะที่มีการเลือกปัญหาที่ดีในการแก้ปัญหา และหาทางเลือกในการแก้ปัญหา

4.5.4.2 ระยะการใช้ความคิด (Incubation) เป็นระยะของการมองปัญหา 

และพิจารณาในทางเลือกที่เลือกไวิโดยการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ

4.5.4.3 ระยะความเข้าใจท่ีลืกซ้ึง (Illumination) เป็นระยะท่ีนำวิธีการ 

เหล่าน้ันมาปฎิปัติเพ่ือพิสูจน์ว่าการคิดใหม่น้ันลามารถนำไปใช้ได้จริงและสามารถนำผลการคิดใหม่นำ 

ไปเผยแพร่เพ่ือให้ผู้อ่ืนนำไปใช้ต่อไป

4.5.4.4 ระยะการตรวจลอบข้อเท็จจริง (Verfication) เป็นระยะที่ 

วิเคราะห์ปัญหาเพื่อให้แน่ใจว่า การตัดสินใจในการแก้ปัญหาที่ทำไปแล้วเป็นสิ่งที่ดี

กล่าวโดยสรุปจะเห็นว่ากระบวนการคิดสร้างสรรค์จะช่วยให้สมาชิกทีมมี 

ทัศนคติในเชิงสร้างสรรค์ สามารถแก้ปัญหาหรีอสร้างความเป็นจริงตามจินตนาการที่ตนมีอยู่ได้

สำเร็จ หรือเป็นผลการเปลี่ยนแปลงโดยนำความคิดในผลผลิต กระบวนการ หรือการดำเนินการ 

ใหม่  ๆไปล่นวัตกรรม

4.5.5 การปรันปรุงอย่างต่อเน ื่อง (Continuous Breakthrough)

การปรับปรุงอย่างต่อเน่ืองเป็นการเรียนรู้เพ่ือให้ได้รับความสำเร็จ การช่วยให้ 

บุคลากรได้มีการเรียนรู้ไนข้อผิดพลาดเป็นหัวใจสำคัญในการเรียนรู้ส่ิงใหม่  ๆ ซ่ึงเป็นรูปแบบใหม่ในการ 

ดูแลผู้ป่วยและมุ่งเน้นการปรับปรุงท่ีเพ่ิมข้ึน (Schmidt, 1993) การปรับปรุงจะไม่เกิดข้ึนถ้าไม่ได้รับการ 

สนับลนุนจากผู้บริหารหรือทีมงานที่จะช่วยในการคัดลำดับสำหรับกระบวนการเพื่อให้กระบวนการ 

ได้รับประสิทธิภาพและประสิทธิผล

Harrington (1991: 64) กล่าวว่า การปรับปรุงทีมในหน่วยงาน รวมถึง 

สมาชิกท้ังหมดของหน่วยงานหรือกลุ่มทำงาน (ผู้นิเทศหรือผู้บริหารระดับต้นและบุคลากรที่มีการทำงาน 

ร่วมกัน) ซึ่งมุ่งเน้นและหมายความรวมถึงบุคลากรท้ังหมดท่ีจะร่วมกันดำเนินกิจกรรมการปฎิบติงาน

ตามวัตถุประสงค์ เพื่อที่จะปรับปรุงประสิทธิผลและประสิทธิภาพของหน่วยงานและเป็นการลดข้อ

ผิดพลาดที่จะเกิดกับประสิทธิผลของหน่วยงานและเป็นการพัฒนา การปฏิปัติแก้ไขข้อบกพร่องใน

ส่ิงต่าง ๆ เพื่อที่จะทำให้เกิดผลผลิตที่เพ่ิมข้ึนและ/หรือการปฎิปัติงานที่ผิดพลาดลดน้อยลงทีมต้องระบุ
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ปัญหา จัดลำดับความสำคัญ เลือกเป้าหมายที่จะปรับปรุงและปฏิบ้ติกิจกรรมซึ่งจะทำให้หน่วยงาน 

ประสบผลสำเร็จตามเป้าหมาย สมาชิกทีมต้องให้ความสำคัญในการปรับปรุงกระบวนการและได้รับการ 

สนับสนุนจากผู้บรัหาร เพ่ือการปรับปรุงกิจกรรมการปฎิป้ติงานฃองสมาชิกทีม

โรมิก (Romig, 1996) ใต้เสนอแนวคิดว่า เป็นการปรับปรุงกระบวนการ 

ทำงานและการพัฒนางาน เพื่อลดระยะเวลาในการทำงานและเป็นการปรับปรุงคุณภาพการและ 

ออกแบบงานใหม่ให้มีความเหมาะสมยิ่งขึ้น โดยมีการปรับปรุงการติดต่อลื่อสารให้ทั่วทั้งองค์การ 

สมาชิกทีมต้องไต้รับการแกในการปฏิบัติงานในทีม เข้าใจถึงกระบวนการ รวบรวม วิเคราะห์ข้อมูล 

และปรับปรุงกระบวนการ ซึ่งสมาชิกทีมจะไต้รับการแกใช้พื้นฐานการทำงานเป็นทีมและเครื่องมือ 

ในการแก้ปัญหา เช่น กระบวนการทำงานเป็นทีม การระดมสมอง ตรวจสอบเน้ือหา กราฟ ความถี่ 

ของการกระจายข้อมูล เป็นต้น ซึ่งสมาชิกทีมที่ไม่ไต้รับการแกนื้จะทำให้เกิดผลเลียในระยะยาว 

ต่อการปฏิบัติงาน การปรับปรุงทีมให้มีการแกอบรม การให้รางวัลจะทำให้สมาชิกทีมเกิดความ

ยึดมั่นผูกพันในการปฏิบัติงาน มีผลต่อการปรับปรุงการทำงานและคุณภาพการบรการ (Young 

and Murrelle, 1998)

ในปัจจุบันองค์การมีการแช่งขันการให้บริการแก่ผู้รับบริการบุคลากรจะ 

ต้องรักษางานให้มีคุณภาพและค้นหาวิธีการปรับปรุงกระบวนการทำงาน หลักที่นำใปส่การปรับ

ปรุงอย่างต่อเนื่องมีคังนื้

4.5.5.1 มุ่งเน้นลูกค้าซ่ึงเป็นหลักท่ีสำคัญต้องเข้าใจความต้องการและความ 

คาดหวังของลูกค้าเป็นสิ่งที่จำเป็นเพื่อให้องค์การอยู่รอดทั้งในปัจจุบันและอนาคต

4.5.5.2 การวางแผน (Planning) การวางแผนท่ีดีต้องมีความคิดสร้างสรรค์ 

มีการติดต่อล่ือลารท่ีดีในสมาชิกทุก  ๆคน

4.5.5.3 ความไว้วางใจ (Trust) สมาชิกทีมต้องมีความไว้วางใจซึ่งกัน 

และกันจะทำให้บุคลากรมีการปรับปรุงงาน

4.5.5.4 กระบวนการมาตรฐาน (Standardized Process) การปฏิบัติ 

งานของบุคคลที่ทำงานชนิดเดียวกัน ในวิถีทางที่แตกต่างกัน ผลลัพธ์ที่ยากต่อการควบคุมหรือการ 

ปรับปรุงมาตรฐานจึงเป็นหัวใจในวงจรการปรับปรุง

4.5.5.5 มุ่งเน้นกระบวนการ (Process Focus) การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง 

จำเป็นต้องมุ่งปรับปรุงกระบวนการ

4.5.5.6 การมีส่วนร่วมกันโดยรวม (Total Participation) บุคลากรทุก 

คนต้องมีส่วนร่วมในการปรับปรุงจะช่วยทีมให้มีส่วนร่วมดีขึ้น

4.5.5.7 การแกอบรม (Training) ช่วยส่งเสริมการเปลี่ยนแปลงและให้ 

โอกาสในการเจริญเติบโตในการทำงานของบุคลากร
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4.5.5.8 การมีสัมพันธภาพ (Relationship) สมาชิกทีมในองค์การท้ังหมด 

จำเป็นต้องตระหนักถึงว่าเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ

4.5.5.9 การคิดด้วยวิธีทางสถิติ (Statistical Thinking) จำเป็นต้องรู้ถึง 

ข้อมูลที่ได้รับอย่างแท้จริง เพื่อที่จะทำการตัดสินใจได้ทุกอย่าง

4.4.5.10 รางวัล (Rewards) การให้รางวัลและการยอมรับเป็นส่ิงจำเป็นใน 

กระบวนการปรับปรุง ซ่ึงจะทำให้บุคลากรมีการพัฒนาการทำงานให้ดีข้ึน

นอกจากนี้มีนักวิชาการหลายท่านได้แบ่งลักษณะของทีมงานออกไปตาม 

แนวคิดของการทำงานในองค์การ สามารถสรุปได้ดังน้ี (Hellriegel,Slocum and Woodman, 1995; 

Gibson, 1997; Daft, 1999: 269-273; Schermrhorn et al., 2000; Simms et al., 2000; Gibson et al., 

2000)

1) ทีมแก้ปัญหา (Problem -  Solving Teams) หรือเรียกอีกชื่อหนึ่งว่า 

ทีมงานทำหน้าที่เดียวกัน (Functional Team) ประกอบด้วยบุคคล 5-12 คน ปฏิบัติงานในหน่วย 

เดียวกันมาร่วมประชุมกันอย่างสมํ่าเสมอ เพื่ออภิปรายหาวิธีการสำหรับการแก้ไขปัญหา ปรับปรุง 

คุณภาพหรือประสิทธิภาพให้ดีขึ้นรวมทั้งสภาพแวดล้อมให้ดีขึ้น ทีมงานประ๓ ทนี้ที่รู้จักกันดีก็คือ 

ทีมงานวงจรคุณภาพ (Quality Circle) มีวัตถุประสงค์เพื่อรวมกันปรับปรุงคุณภาพงานให้ดีขึ้น

2) ทีมข้ามสายงาน (Cross -  Functional Teams) หรือบางคร้ังเรียกว่า ทีมจุด

มุ่งหมายพิเศษ (Special -  purpose Team) ได้แก่ ทีมงานท่ีประกอบด้วยสมาชิกท่ีมีความเชี่ยวชาญ 

หลายสาขามาจากหน่วยงานหลายหน่วยงานมาร่วมกันทำงานเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ ลักษณะการ

ทำงานเป็นแบบแนวนอน หรือท่ีเรืยกว่าคณะทำงานรวมตัวกันเป็นการช่ัวคราว เพ่ือทำงานเฉพาะกิจ

จนกว่างานจะเสร็จส้ิน

3) ทีมบริหารงานด้วยตนเอง (Self-managing Team) หรือเรียกว่า ทีมช้ี'นำ 

ตนเอง (Self -  directed team) ประกอบด้วยบุคคล 10-15 คน ร่วมกันรับผิดชอบงานอย่างครบวงจร 

ต้ังแต่เร่ิมต้นจนเสร็จส้ินงาน ปกติจะรวมงานต้ังแต่การวางแผน การจัดตารางการทำงาน การควบคุมงาน 

การตัดสินใจในการแก้ไขปัญหาทุกอย่าง โดยกลุ่มสมาชิกจะหมุนเวียนกันทำงานปราศจากการควบคุม 

การทำงานจากผู้บังดับบัญชา ทีมงานท่ีบริหารตนเอง เร่ิมต้ังแต่การดัดเลือกทีมงานจนถึงการประเมินผล 

การปฏิบัติงานและมีอำนาจในการบริหารทีมของตนเองโดยลมบูรณ์ ซ่ึงเป็นทีมท่ีจะทำให้เกิดการปรับปรุง 

ผลผลิต (Orsburn and Moran, 2000)

4) ทีมเสมือนจริง (Virtual Teams) เป็นรูปแบบของทีมที่มีความสำคัญ 

เพ่ิมมากข้ึนเร่ือย ๆ ในองค์การปัจจุบัน บางทีเรืยกทีมน้ีว่า ทีมเครือข่ายอิเล็กทรอนิคเป็นทีมที่กลุ่มบุคคล 

ทำงานร่วมกันและแก้ไขปัญหาผ่านทางส่ือคอมพิวเตอร์มากกว่าการพบปะหน้าซ่ึงกันและกัน อาจจะ 

เป็นการใช้เครือข่ายภายในและซอฟต์แวร์เฉพาะท่ี ช่วยในการสนับสนุนในการประชุม แลกเปล่ียนข้อมูล
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ในระหว่างคณะกรรมการ กำลังแรงงาน และทีมแก้ปัญหาต่าง  ๆ การทำงานเป็นทีมรูปแบบน้ีจะทำให้ 

งานได้รับผลสำเร็จมากกว่าการทำงานเป็นทีมแบบปกติ เน่ืองจากได้รับข้อมูลที่หลากหลายและมี

จำนวนมาก แต่ถึงอย่างโรก็ตามการทำงานรูปน้ีก็จะทำให้สูญเสียลัมพันธภาพระหว่างกัน

ลักษณะของทีมงานมีลักษณะแตกต่างกันออกไปขึ้นอยู่กับแนวคิดและ 

การให้ความสำคัญกับกลุ่มในองค์การหรือทีมงาน ซ่ึงใช้ทีมเพ่ือการดำเนินกิจกรรมอย่างใดอย่างหน่ึง 

ตามความเหมาะลมและวัตถุประสงค์เฉพาะในแต่ละเรื่อง

4.6 ลักษณะข,องทึมการพยาบาล

การทำงานร่วมกันเป็นทีม เป็นลักษณะงานที่มีความซับซ้อนและสำคัญย่ิงสำหรับการ 

ให้การดูแลผู้ป่วยและครอบครัว สมาชิกทีมทุกคนจะต้องมีความมุ่งมั่นและเช่ือมั่นในการทำงานเป็นทีม 

หากสมาชิกทีมไม่มีความเชื่อมั่นและมุ่งมั่นแล้วนั้นจะทำให้ระบบการพยาบาลเป็นทีมไม่ประสบผล 

สำเร็จ ซ่ึง ฟารืดา อิบราฮิม (2537) กล่าวว่า ความไม่สำเร็จของการทำงานเป็นทีมเกิดจากการขาด 

เป้าหมายและความรู้ในเร่ืองทีมการพยาบาลอย่างแท้จริง ขาดมโนคติในเร่ืองการทำงานกลุ่มและ

หัวหน้าทีมยังนำทีมได้ไม่ดีพอ ดังน้ันลักษณะการทำงานร่วมกันเป็นทีมการพยาบาลที่ดีมีลักษณะ ดังน้ี 

(Tappen, 1995; Pederson and Easton, 1995 อ้างถึงใน ปรางค์ทิพย์ อุจะรัตน, 2541)

4.6.1 การมีเป้าหมายร่วมกัน (Common Goal) การมีเป้าหมายร่วมกันซ่ึงได้มาจาก 

การตกลงร่วมกันและกระทำอย่างเป็นลายลักษณ์อักษรจะทำให้การปฎิป่ติงานของพยาบาลเกิดความ 

เข้าใจตรงกันในการทำงานและดำเนินไปในทิศทางเดียวกันทำให้บรรลุเป้าหมายในการให้การดูแลผู้ป่วย

4.6.2 การวางแผนร่วมกัน (Common Plan) การทำงานร่วมกันเป็นทีมของ 

พยาบาลนั้นต้องมีการวางแผนการปฎิป่ติงานและการประเมินผลร่วมกัน โดยที่สมาชิกทีมแต่ละคนจะ 

ต้องเข้าใจในบทบาทและความรับผิดชอบให้ซัดเจนไม่คลุมเครือจึงจะทำให้งานน้ันบรรลุผลสำเร็จด้วยดี

4.6.3 การพึ่งพาอาศัยกัน (Interdependence) ลักษณะการทำงานร่วมกันเป็น 

ทีมทั้งในทีมการพยาบาลและในระหว่างทีมสุขภาพ ซึ่งการรักษาพยาบาลผู้ป่วยไม่ลามารถทำงาน 

ได้ลำพังจำเป็นต้องอาศัยพึ่งพาซึ่งกันและกันไนการปฏิบัติงานทั้งสิน

4.6.4 ความไว้วางใจ (Trust) ลักษณะงานพยาบาลต้องการบุคลากรที่มีความไว้ 

วางใจต่อกัน มีลัมพันธภาพที่ดีต่อกัน มีลักษณะเป็ดเผย เคารพนับถือและเห็นคุณค่าซ่ึงกันและกัน ยอม 

รับในบทบาท ความลามารถและหน้าท่ีของบุคคล มีการแบ่งงานกันทำตามความรู้ความสามารถ

4.6.5 ทีมต้องได้รับการส่งเสริม สนับสนุนและประคับประคองให้มีบรรยากาศ 

ของการทำงานเป็นทีม โดยสร้างบรรยากาศของความสามัคคี มุ่งเน้นทำงานร่วมกัน มีการบริหาร
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ความขัดแย้งที่ดีมุ่งเน้นที่ประสิทธิภาพของงาน มีการติดต่อสื่อสารที่ดีและสมาชิกทีมทุกคนมีความ 

เต็มใจจะให้ความร่วมมือ

สรุป การทำงานในทีมการพยาบาลจึงมีลักษณะเฉพาะของทีมการพยาบาลใน 

การให้การดูแลผู้ปวยอย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลโดยหัวหน้าทีมจะต้องเป็นพยาบาล 

ระดับวิชาชีพ เพราะหัวหน้าทีมมีอำนาจหน้าที่ในการมอบหมายงานให้สมาชิกในทีม แนะนำ ช้ีแนะ 

แนวทางเก่ียวกับการทำงา■นภายในทีมให้ได้มาตรฐานลูงลุด มีรูปแบบการบริหารงานภายในทีมจะเป็น 

แบบประชาธิปไตยหริอการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม สมาชิกภายในทีมทุกคนมีอิสระในการแสดง 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับการให้การดูแลผู้ป่วย ทีมจะต้องรับผิดชอบในการให้การดูแลผู้ป่วยที่ได้รับ

มอบหมายอย่างครบถ้วนสมบูรณ์แบบและมีการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพระหว่างสมาชิกทีมการ 

พยาบาล (Walsh, 1995 อ้างถึงใน ปรางค์ทิพย์ อุจะรัตน, 2541: 56) ซึ่งการสื่อสารภายในทีมจะ 

ประกอบด้วย การพูดและการเขียน ดังน้ี (Tappen, 1995: 311) 1) การพูด ได้แก่ การรับ-ส่งเวร 

การประชุมปรึกษา การตรวจเย่ียม การนิเทศ และการรายงานข้อมูลเกี่ยวกับผู้ป่วย โดยสมาชิกทีม 

รายงานหัวหน้าทีมและหัวหน้าทีมรายงานหัวหน้าเวรหริอหัวหน้าหอผู้ปวยอีกต่อหน่ึง (Yoder Wise, 

1995: 415; Bernhard and Walsh, 1995: 46) 2) การเขียน ได้แก่ การมอบหมายงานการ 

พยาบาลอย่างเป็นลายลักษณ์อักษร การเขียนแผนการพยาบาลสำหรับผู้ป่วยท่ีได้รับมอบหมาย การ 

เขียนข้อมูลต่างๆในคาร์เด็กซ์(Kardex) และการรายงานข้อมูลในใบบันทึกการพยาบาล (Nurses’ note)

4.7 กิจกรรมของทึมการพยาบาล

การทำงานเป็นทีมของพยาบาลเป็นงานที่ต้องมีหน้าที่และความรับผิดชอบร่วมกัน 

ดังนั้นการกำหนดกิจกรรมของทีมที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติการพยาบาล จึงต้องมีความชัดเจน ดังน้ี

4.7.1. การมอบหมายงาน (Assignment) การมอบหมายงานท่ีดีจะทำให้ผู้ป่วยได้ 

รับการพยาบาลตามที่ต้องการในเวลาเดียวกันก็ทำให้เจ้าหน้าที่ทุกระดับท่ีใด้รับมอบหมายงานพึงพอใจ 

และเกิดการเรียนรู้จากการ มอบหมายงานน้ัน  ๆ ปัจจัยสำดัณที่ต้องคำนึงถึงในการมอบหมายงานมี

อยู่ 2 ปัจจัย คือ (Tappen, 1995: 308-11)

4.7.1.1 ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงาน (Task-related Factors)

1) ความสามารถของบุคคลในการทำงานนั้นๆ ผู้มอบหมายงาน 

จำเป็นจะต้องทราบเกี่ยวกับความรู้และทักษะของสมาชิกทีม ขอบข่ายหน้าท่ีตามกฎหมายของสมาชิก 

ทีมแต่ละระดับ และความแตกต่างระหว่างบุคคล
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2) จัดลำดับงานตามความสำคัญที่จะต้องกระทำก่อนหลังโดย 

พิจารณาจากความต้องการของผู้รับปริการ ความต้องการของทีม ความต้องการขององค์การและ 

ชุมชน

3) ประสิทธิภาพของงานฟ้าหมายของการดูแลผู้ป่วย คือ ต้องการ 

ให้ผู้ป่วยหายจากโรคหรือท้ืเนฟูส่ลภาพเดิมให้ได้มากท่ีลุดภายใต้ทรัพยากรการดูแลท่ีมีอยู่ค่อนข้างจำกัด 

ไม่ว่าจะเป็นบุคลากร เวลา และเงิน เพ่ือท่ีจะทำให้ฟ้าหมายของการดูแลบรรลุผลสำเร็จ

4) ความต่อเนื่องของงาน การให้การดูแลอย่างต่อเนื่องมีผลต่อ

คุณภาพการดูแล

4.7.1.2.ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับลัมพันธภาพ (Relationship Factors)

การมอบหมายงานโดยคำนึงถึงลัมพันธภาพเป็นสำคัญผู้มอบหมาย 

งานจะต้องตระหนักถึงสิ่งต่อไปนี้ คือ

1) ความยุติธรรมในการมอบหมายงาน

2) โอกาสในการเรียนรู้ การมอบหมายงานที่ท้าทายจะเป็นการ 

กระตุ้นจูงใจก่อให้เกิดการเรียนรู้และเป็นการส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาในตัวบุคคลได้เช่นกัน

3) สุขภาพที่ดีฃองสมาชิกทีมถือเป็นสิ่งสำคัญที่หัวหน้า

ทีมจะต้องคำนึงถึง ควรมีการหมุนเวียนกันรับผิดชอบงานที่อาจก่อให้เกิดความเครียดในระหว่าง

สมาชิกทีม เพื่อที่จะทำให้ความเครียดนั้น  ๆอยู่ในระดับที่ทนไต้

2) ความสอดคล้องกัน ในการที่จะพยายามนำทักษะ

ความลามารถ และบุคลิกภาพของบุคคลท่ีจะเก้ือกูลกันมาทำงานร่วมกัน

การมอบหมายงานการพยาบาลที่นิยมใข้ในปัจจุบันมีหลายรูปแบบสรุปได้ดังนี้ 

(อุดมรัตน์ สงวนคิริธรรม, 2534: 195-202; Kurzen, 1997: 131-132; Marquiz and Huston, 2000: 

188-197) 1) การทำงานเฉพาะหน้าที่ (Functional Method) 2) การทำงานเป็นทีม (Team Method)

3) การดูแลผู้ป่วยเฉพาะราย (Case Method) 4) การพยาบาลแบบเจ้าของไข้ (Primary Method) 5) 

การพยาบาลแบบกลุ่มย่อย (Medular Method)

4.7.2. การตรวจเยี่ยมผู้ป่วย (Nursing Rounds) หัวหน้าทีมกำหนวัตถุประสงค์ 

ในการตรวจเยี่ยมผู้ป่วยให้ชัดเจนว่าต้องการตรวจเยี่ยมเพื่ออะไร การตรวจเยี่ยมสามารถกระทำได้ 

ทั้งในขณะที่สมาชิกทีมกำลังปฏิบัติงานอยู่ หรือตรวจเยี่ยมหลังการปฏิบัติงานเสร็จสิ้นแล้ว หรือ 

ตรวจเยี่ยมขณะที่ญาติอยู่กับผู้ป่วย

4.7.3 การเขียนแผนการพยาบาล (Nursing Care Plan) แผนการพยาบาลจะ

เป็นการประเมินสภาพของผู้ป่วย เพ่ือทราบข้อมูลท่ีเก่ียวข้องกับผู้ป่วย แล้วนำข้อมูลมาวิเคราะห์ปัญหา 

ท่ีเกิดข้ึนในปัจจุบันและโอกาสเส่ียงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต กำหนดวัตถุประสงค์ของการพยาบาลท้ังระยะ
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สันและระยะยาว กำหนดวิธีการพยาบาลท่ีสอดคล้องกับวัตถุประลงค์ท่ีต้ังไว้ แผนการพยาบาลจะต้อง 

มีการพิจารณาอย่างรอบคอบโดยมุ่งดูแลผู้ป่วยแบบองค์รวม เพ่ือให้เกิดความสัมพันธ์ของความต้องการ 

ท้ังทางด้านร่างกาย จิตใจ-อารมณ์และสังคม ซ่ึงจะต้องปฏิบัติได้จรง แผนการพยาบาลจะต้องทำการ 

ปรับเปล่ียนอยู่เสมอ เพ่ือให้เหมาะลมกับสภาพและความต้องการของผู้ป่วยที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่

ตลอดเวลาในการปฏิบัติการพยาบาลในทีมการพยาบาล หากไม่ให้ความสำคัญกับแผนการพยาบาล 

แล้ว การปฏิบัติการพยาบาลก็มักจะเป็นการทำงานตามกิจวัตรประจำวันเป็นส่วนใหญ่

4.7.4 การประชุมปรึกษาหารือก่อนและหลังให้การพยาบาล (Pre-and Post

conference) การประชุมปรึกษาก่อนให้การพยาบาล เป็นการประชุมปรึกษาทางการพยาบาล 

เกี่ยวกับงานที่ได้รับมอบหมายในการวางแผนให้การดูแลผู้ป่วย เพื่อให้เกิดคุณภาพการพยาบาลที่ 

ดีและป้องกันการเกิดปัญหาชํ้า และเป็นการสร้างสัมพันธภาพที่ดีระหว่างสมาชิกทีมด้วย

4.7.5 การนิเทศ (Supervision) กิจกรรมสำคัญอีกประการหนึ่งของหัวหน้าทีม 

คือ การนิเทศ ซ่ึงเป็นกิจกรรมเก่ียวกับการแนะนำ การลอน การให้ความช่วยเหลือ การอำนวยความ 

สะดวก การตรวจตราและการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อให้สมาชิกเกิดการเรียนรู้และสามารถ 

ปฏิบัติงานได้อย่างดีมีคุณภาพ

4.7.6 การประเมินผล (Evaluation) หัวหน้าทีมจำเป็นที่จะต้องทำการประเมินผล 

การพยาบาลซึ่งอาจกระทำโดยการสังเกตการปฏิบัติงานของบุคลากร เพื่อค้นหาข้อมูลและติดตาม 

ดูแลให้ผลการปฏิบัติงานนั้น  ๆ เป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่กำหนดไว้ การติดตามประเมินผลงานที่ 

เหมาะลมจะช่วยทำให้สมาชิกทีมเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานได้มาก

4.8 บทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบของบุคลากรในระบบการพยาบาลเป็นทีม

สมาชิกทีมจะเป็นผู้ที่เอื้อให้การจัดการบรึการพยาบาลให้เป็นไปตามเป๋าหมาย 

ของกลุ่มอย่างมีประสิทธิภาพเพราะทีมงานทางการพยาบาลจะทำงานได้ผลตามวัตถุประสงค์ 

เพียงใดมิได้ขึ้นอยู่กับหัวหน้าทีม หรือสมาชิกทีมฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งเท่านั้น ดังนั้นการให้การบริการ 

พยาบาลจึงต้องมีบทบาทหน้าที่รับผิดชอบร่วมกันในระบบการพยาบาลเป็นทีม ดังนี้ (ปรางค์ทิพย์ 

อุจะรัตน, 2541: 67)

หัวหน้าหอผู้ป่วยมีหน้าที่ 1) ในการจัดแบ่งทีมและคัดเลือกพยาบาลวิชาชีพที่มี 

ความรู้ ความลามารถ และมีภาวะผู้นำเป็นหัวหน้าทีม 2) รับผิดชอบในการบริหารงานทั่ว ๆ ไป 

ภายในหอผู้ป่วย และให้ความรู้อำนวยความสะดวก สนับสนุน ประคับประคอง และเป็นผู้พัฒนาทีม

3) จัดประชุมบุคลากรเพื่อคืกษาปัญหาและความต้องการภายในหอผู้ป่วยละทำการประเมินผล

อย่างเป็นทางการ 4) รับผิดชอบเก่ียวกับการส่ือสาร ประสานงานทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน
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และรับผิดชอบต่อการตัดสินใจในเรื่องที่สำคัญ

หัวหน้าทีมมีหน้าที่รับผิดชอบ คือ า) เกี่ยวกับการปฏิบัติการพยาบาลทั้งหมดภาย 

ในทีม โดยคืกษาผู้ป่วยและประเมินความต้องการของผู้ปวยทุกคนในทีม 2) อธิบายวัตถุประสงค์ 

ของการทำงานเป็นทีมให้สมาชิกทีมเข้าใจอย่างชัดเจนและมอบหมายงานให้สมาชิกทีมอย่างเป็น 

ลายลักษณ์อักษร 3) วางแผนการพยาบาล และพัฒนาแผนการพยาบาลให้ครอบคลุมมากขึ้นร่วม 

กับสมาชิกทีมโดยเป็นผู้นำการประชุมปรึกษาในทีมและเป็นที่ปรึกษาของสมาชิกทีม 4) นิเทศ 

บุคลากรที่ไม่ใช่พยาบาลวิชาชีพอย่างใกล้ชิดและประเมินผลงานของสมาชิกทีม 5) ตัดสินใจเก่ียว 

กับการทำงานภายในทีม ตลอดจนการติดต่อประสานงานภายในทีม

สมาชิกทีมมีหน้าที่รับผิดชอบ คือ 1) วางแผนการพยาบาลผู้ป่วยที่รับผิดชอบ โดย 

มีหัวหน้าทีมเป็นผู้ให้คำปรึกษา 2) เข้าร่วมการประชุมปรึกษาก่อนและหลังให้การพยาบาล 3) เสนอแนะ 

และแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับสมาชิกทีมคนอ่ืนๆ 4) ปฏิบัติการพยาบาลท่ีได้รับมอบหมายจากหัวหน้า 

ทีมและรายงานอาการเปลี่ยนแปลงของผู้ป่วยแก่หัวหน้าทีม

โดยสรุปจะเห็นได้ว่า การทำงานในทีมการพยาบาลมีความสำคัญและจำเป็นอย่างยิ่ง 

สำหรับองค์การสุขภาพที่จะพยายามนำบุคลากรทุกคนทุกระคับมาร่วมกันปฏิบัติงานการพยาบาล 

โดยมีพยาบาลวิชาชีพเป็นผู้นำทีมรับผิดชอบในการจัดการดูแลผู้ป่วยทุกคน โดยมีการจัดแบ่งงาน 

กันทำตามความรู้ความลามารถ ทักษะ และความชำนาญของสมาชิกทีม ซึ่งระบบงานพยาบาลจะ 

มีประสิทธิภาพได้นั้นบุคลากรจะต้องมีความเข้าใจและยึดมั่นต่อเป้าหมายการทำงาน มีความไว้ 

วางใจกัน ยอมรับในความลามารถซึ่งกันและกัน ซึ่งนอกจากนี้สมาชิกทีมทุกคนจะต้องรับบทบาท 

และความรับผิดชอบของตนเองและปฏิบัติได้อย่างเหมาะลม ก็จะทำให้การทำงานในทีมพยาบาล 

มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

4.10 การทำงานในทีมการพยาบาลกับประสิทธิผลของหอผู้ป ่วย

การทำงานเป็นทีมการพยาบาลมีความสำคัญเพิ่มมากขึ้นในงานของพยาบาลและ 

โครงสร้างองค์การ การทำงานของทีมการพยาบาลจึงมีความเกี่ยวข้องกับบุคลากรพยาบาล โดยการ 

ทำงานเป็นทีมพยาบาลนั้น พยาบาลต้องมีความรู้ ทักษะ การติดต่อสื่อสาร และมีอำนาจในการ 

ทำงานเป็นทีม และเข้าใจถึงบทบาทหน้าที่ รวมทั้งมีลัมพันธภาพและมีความร่วมมือกับบุคลากรในทีม 

สุขภาพอ่ืน เพ่ือให้งานนั้นบรรลุประสบผลสำเร็จตามวัตถุประสงค์ของทีมงาน องค์การ (Brill, 1976) 

และสมาชิกทีมเกิดความพึงพอใจในการทำงานร่วมกัน (Parker, 1991)
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ปัจจุบันการปฏิปติงานการพยาบาลจะต้องปรับเปลี่ยนให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงที่ 

มุ่งเน้นผู้ป่วยเป็นศูนย์กลาง ดังนั้นจึงต้องมีการพัฒนาคุณภาพบริการให้สอดคล้องกับการเปลี่ยน

แปลงซ่ึงมีผลกระทบต่อการดำเนินงานของพยาบาล (Hetherington, 1998) จึงจำเป็นที่จะต้องมีการ 

ทำงานเป็นทีมที่มุ่งเน้นการปฏิปติงานและกระบวนการปรับปรุงในการบริการสุขภาพ ตามที่ Temkin 

(1983) กล่าวว่า การทำงานร่วมกันเป็นทีมอย่างมีประสิทธิภาพของพยาบาลจะทำให้พยาบาลทำงาน 

ใต้อย่างมีความสุขและปฏิบัติงานใด้อย่างมีประสิทธิภาพ

Carol (1991) คืกษาการบริหารจัดการทีมให้มีการปฏิบัติงานสูง คืกษาในองค์การ 

สุขภาพ โดยคืกษาใน 4 องค์ประกอบในการพัฒนารูปแบบการปฏิปติงานบริหารทีม คือ 1) บทบาท 

ของลมาชิกทีม 2) ส้มพันธภาพของทีม 3) กิจกรรมของทีม 4) วัฒนธรรมและสิ่งแวดล้อมของทีม 

ท้ังท่ีลร้างข้ึนและจากหน้าท่ีภายในทีม ผลการคืกษาพบว่า ลักษณะสิ่งแวดล้อมในการทำงานเป็นสิ่งที่ 

กระตุ้นบุคลากรให้ไต้รับผลสำเร็จในต้านความยืดหยุ่น ความรับผิดชอบ ความชัดเจนในมาตรฐาน 

รางวัลตอบแทน ความชัดเจนและความยืดมั่นผูกพัน

Kline and McGrath (1998) ไต้คืกษาวิจัยการพัฒนาและความตรงของเกณฑ์การ 

ประเมินการปฏิป้ติงานเป็นทีม 5 เกณฑ์ กลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้ปฏิปติงานในทีม จำนวน 26 คน โดย 

คืกษๆ เกณฑ์การประเมินการปฏิป้ติงานใน 5 มิติ คือ 1) การแก้ไขปัญหา (Problem-Solving) 2) คุณ 

ภาพชีวิต (Quality of Work) 3) การจัดสรรการทำงานท่ีมากเกินไป (Workload Allocation) 4) การ 

บรรลุวัตถุประสงค์(Meeting Objectives) และทัศนคติทีม (Team Attitude) ซึ่งผลจากการคืกษาพบ 

ว่า มิติเกณฑ์การประเมินการปฏิปติช่วยในการสร้างการพัฒนาการประเมินระบบการปฏิบัติงานในทีม 

ให้มีการปฏิปติงานดีข้ึน และผลผลิตเพ่ิมสูงข้ึน

5. งานวิจ ัยที่เก ี่ยวข้อง

5.1 งานวิจ ัยในประเทศ

กนิฐา ธนสารคืลป็ (2529) คืกษาปัญหาเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรพยาบาล 

ของสภา กาชาดไทย โดยคืกษาในผู้บริหารทางการพยาบาล จำนวน 80 คน และพยาบาลประจำการ 

จำนวน 716 คน จาก 3 หน่วยงานในสภากาชาดไทย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ์โรงพยาบาลสมเด็จ 

ณ. ศรีราชาและกองบรรเทาทุกข์ พบว่า ผู้บริหารการพยาบาลส่วนใหญ่มีการรับรู้ต่อสภาพปัญหา 

ในการพัฒนาบุคลากรผู้บริหารทางการพยาบาลที่ตอบว่าได้ปฏิบัติกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร 

ส่วนใหญ่ไม,ตรงกันกับลัดส่วนจำนวนพยาบาลประจำการที่ตอบว่าได้รับกิจกรรมการพัฒนา 

บุคลากร อย่างมีบัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001 และผู้บริหารทางการพยาบาลมีระดับการรับรู้
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ปัญหาการพัฒนาบุคลากรพยาบาลแตกต่างจากพยาบาลประจำการ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ 

ระดับ .001

โลภิดา ทัดพินิจ (2532) ดึกษาเรื่องการวิเคราะห์การมอบหมายงานในทีมการ 

พยาบาล โดยทำการดึกษาเฉพาะในโรงพยาบาลศรีนครินทร์มหาวิทยาลัยขอนแก่น พบว่า ค่าเฉล่ียของ 

การมอบหมายงานในทีมการพยาบาลโดยส่วนรวมอยู่ในระดับปานกลาง การมอบหมายงานในทีม 

การพยาบาลในแต่ละลักษณะหอผู้ป่วยรทั้งผลรวมและตามโครงสร้าง กระบวนการและผลลัพธ์ มี 

ความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนการมอบหมายงานในทีมการพยาบาล 

ในเวรเช้า เวรบ่าย เวรดึก ทั้งผลรวมและตามโครงสร้างและตามกระบวนการมีความแตกต่างกัน 

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05

ชุติมา ศรีเอี่ยม (2533) ดึกษาการเปรียบเทียบการจัดการเกี่ยวกับการพัฒนา 

บุคลากรทางการพยาบาลของหัวหน้าหอผู้ป่วยในโรงพยาบาลลังกัดทบวงมหาวิทยาลัย กลุ่มตัว

อย่างคือ หัวหน้าหอผู้ป่วย จำนวน 298 คน พบว่า มีการจัดการเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรทาง 

การพยาบาลของหัวหน้าหอผู้ปวยที่มีประสบการณ์การอบรมด้านการจัดการต่างกันอย่างมีนัย 

สำคัญทางสถิติที'ระดับ .05 และหัวหน้าหอผู้ป่วยที่มีระยะเวลาการปฎิบ้ติงานในตำแหน่งที่ต่างกัน 

มีการจัดการเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที,ระดับ .05

เขมารดี มาสิงบุญ (2534) ดึกษาความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะการสื่อข้อมูล ความ 

สามารถในการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานตามการรับรู้ของพยาบาลประจำการโรงพยาบาลของ 

รัฐ กรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่างคือพยาบาลประจำการ จำนวน 370 คน ผลการ่วิจัยพบว่า ลักษณะการ 

ลื่อข้อมูลตามการร้บรู้ของพยาบาลประจำการมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสามารถในการปฏิบัติงาน 

และกับความพึงพอใจในงานและพยาบาลประจำการรับเต่อลักษณะการสื่อข้อมูลมีความแตกต่างกัน 

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 เม่ือจำแนกตามลังกัดและเมื่อจำแนกตามประสบการณ์การทำงาน 

แผนกท่ีปฏิบัติงาน ประ๓ ทหอผู้ป่วย การได้รับการอบรม ไม่มีความแตกต่างกัน พยาบาลประจำการที่มี 

ลังกัด ประลบการณ์การทำงาน แผนกท่ีปฏิบัติงาน ประ๓ ทหอผู้ป่วย แตกต่างกับความพึงพอใจในงาน 

อย่างมนัียสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05

ประเสริฐ ลมพงษ์ธรรม (2537) ดึกษาการวิเคราะห์ภาวะผู้นำของดึกษาธิการ 

จังหวัดท่ีลัมพันธ์กับประสิทธิผลองค์การสำนักงานดึกษาธิการจังหวัด กลุ่มตัวอย่าง 432 คน ผลการ่วิจัย 

พบว่า ประสิทธิผลองค์การสำนักงานดึกษาธิการจังหวัดผ่านเกณฑ์การประเมิน2 ด้านได้แก่ ความพึง
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พอใจในงาน และความผูกพันต่อสำนักงาน และภาวะผู้นำ การเปลี่ยนแปลงลามารถช่วยเสริมประสิทธิ 

ผลองค์การสำนักงานดีกษๆธิการจังหวัดเพ่ิมจากภาวะผู้นำการ แลกเปลี่ยนและตัวทำนายประสิทธิผล 

องค์การสืกษาธิการจังหวัดโดยรวมท่ีดี ได้แก่ ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้นำการแลกเปลี่ยน 

โดยภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงและภาวะผู้นำการแลกเปล่ียนด้านการให้รางวัลอย่างเหมาะลม มีค่า

ลัมประสิทธิ๋ถดถอยเป็นบวก

ชุติมา มาลัย (2537) ดีกษาความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการทำงาน 

กับการทำงานเป็นทีมของอาจารย์พยาบาล วิทยาลัยพยาบาล ลังกัดกระทรวงสาธารณสุข กลุ่ม 

ตัวอย่างเป็นอาจารย์พยาบาลที่มีประลบการณ์การทำงาน 1 ปีข้ึนไป จำนวน 295 คน โดยให้ตอบ 

แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการทำงานและการทำงานเป็นทีมของอาจารย์พยาบาล 

ผลการ่วิจัยพบว่าในด้านการมีเป้าหมายและวัตถุประสงค์ร่วมกัน การติดต่อล่ือสารกันอย่างเปิดเผย

การทำงานร่วมกัน การสร้างความคล่องตัวในการทำงานอยู่ในระดับดี ส่วนด้านการล่งเสริมการ 

พัฒนาบุคคลและการร่วมกันทบทวนการทำงาน อยู่ในระตับปานกลาง ในเรื่องอายุ ประลบการณ์ 

การทำงานพบว่ามีความสัมพันธ์ไนทางบวกกับการทำงานเป็นทีมของอาจารย์พยาบาลอย่างมี 

นัยสำคัญทางสถิติ ส่วนขนาดของกลุ่มไม่มีความสัมพันธ์กับการทำงานเป็นทีมของอาจารย์พยาบาล 

ในเรองลภาพแวดล้อมทางกายภาพ พถุติกรรมผู้นำของผู้บริหาร และลัมพันธภาพในกลุ่มอาจารย์ 

มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการทำงานเป็นทีมของอาจารย์พยาบาลอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ และยัง 

พบอีกว่า สัมพันธภาพในกลุ่มอาจารย์ พฤติกรรมผู้นำของผู้บริหาร สภาพแวดล้อมทางกายภาพ 

และประสบการณ์การทำงาน เป็นตัวแปรสำคัญที่ร่วมกันพยากรณ์การทำงานเป็นทีมของอาจารย์ 

พยาบาลอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05

กรรณิกา เจิมเทียนชัย (2538) ดีกษาการพัฒนารูปแบบการประเมินประสิทธิผล 

องค์การของวิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงลาธารณสุข จำนวนกลุ่มตัวอย่าง คือวิทยาลัยสังกัด 

กระทรวงสาธาณสุข จำนวน 24 แห่ง ผู้ให้ข้อมูล คือ ผู้อำนวยการพยาบาล 24 คน อาจารย์ 697 คน ผล 

การ่วิจัยพบว่า มีตัวประกอบท่ีแสดงประสิทธิผลองค์การของวิทยาลัยพยาบาล ลังกัดกระทรวงลาธารณสุข 

จำนวน 10 ตัวประกอบ คือ 1) ความสามารถในการปรับเปล่ียน 2) การพัฒนา 3) ความผูกพัน

4) ความพึงพอใจ 5) นวตกรรม 6) การติดต่อล่ือสารแบบเปิด 7) ความสอดคล้องระหว่างบทบาทและ 

ปทัลถาน 8) การจัดหาทรัพยากร 9) ผลงานและ 10) ความพร้อม และวิทยาลัยพยาบาลสังกัดกระทรวง 

สาธารณสุขในกลุ่มที่มีคะแนนมาตรฐานของประสิทธิผลองค์การสูงและในกลุ่มที่มีคะแนนมาตรฐาน 

ของประสิทธิผลองค์การตํ่ามีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ.05 ในทุกองค์ประกอบ
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ของประสิทธิผลองค์การ รูปแบบการประเมินประสิทธิผลองค์การของวิทยาลัยพยาบาล ลังกัดกระทรวง 

ลาธารณสุข ประกอบด้วย วัตถุประลงค์ โครงลร้าง เคร่ืองมือและวิธีการใช้เคร่ืองมือ

ปรานอม ฉิมอินทร์ (2539) คืกษาเปร์ยบเทียบกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร

พยาบาลของหัวหน้าหอผู้ป่วย โรงพยาบาลของรัฐเขตกรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่างคือหัวหน้าหอ 

ผู้ป่วย จำนวน 193 คน จำแนกตามประสบการณ์ในตำแหน่ง การได้รับการอบรมทางการบริหาร 

ลังกัดโรงพยาบาล ผลการคืกษาพบว่า

1. หัวหน้าหอผู้ป่วยปฏิบัติกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรพยาบาลโดยรวมในกิจกรรมการ 

ปฐมนิเทศด้านการปฏิบัติการพยาบาล ด้านการบริหารงาน ด้านการวิลัยทางการพยาบาล อยู่ในระตับ 

มากปฏิบัติกิจกรรมการ!]กอบรมและการลัดแหล่งบริการความรู้ทุกด้านอยู่ในระดับปานกลาง

2. หัวหน้าหอผู้ป่วยท่ีมืประสบการณ์ในตำแหน่งต่างกัน มีการปฏิบัติกิจกรรมการ 

พัฒนาบุคลากรทุกด้านไม่แตกต่างกันอย่างมืนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05

3. หัวหน้าหอผู้ป่วยท่ีเคยได้รับการอบรมทางการบริหารการพยาบาล มีการปฏิบัติกิจ 

กรรมการพัฒนาบุคลากรทุกด้าน แตกต่างกับหัวหน้าหอผู้ป่วยท่ีไม่เคยได้รับการอบรมอย่างมีนัยสำคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ .05

เปรมวดี คถุหเดช (2540) ได้ทำการคืกษาวิลัยเพื่อสร้างและพัฒนาชุด!เกอบรม 

เชิงประสบการณ์ เพื่อพัฒนาการทำงานเป็นทีมสำหรับนักคืกษาพยาบาล วิทยาลัยพยาบาล

เกื้อการุณย์ โดยกลุ่มตัวอย่างเป็นนักคืกษาชั้นปีที่ 3 จำนวน 40 คน ชุดอบรมที่ลร้างขึ้นมีลักษณะ 

ของการ!]กอบรมเชิงประลบการณ์ เพื่อให้เกิดการเรียนรู้ด้วยตนเอง โดยผู้วิจัยได้นำกิจกรรมในร่ม 

ผสมกลางแจ้งของ ชัยพร วิชชาวุธ มาเป็นแนวทางในการพัฒนาชุด!]กอบรม ผลการวิลัยพบว่า 

การทำงานของนักคืกษไพยาบาล ก่อนและหลังการ!]กอบรม นักคืกษามีความเข้าใจในการทำงานเป็น 

ทีมมีเจตคติต่อการทำงานเป็นทีม มีทักษะในการทำงานเป็นทีม มีกระบวนการทำงานร่วมกันเป็น 

ทีมมีผลการปฏิบัติในการแก้ปัญหาร่วมกันเป็นทีม และมีความพึงพอใจในการทำงานเป็นทีม

ภายหลังการ!]กอบรมดีกว่าก่อนการ!]กอบรมอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01
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5.2 งานวิจ ัยต่างประเทศ

Miskel and McDonal (1983) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ของ โครงลร้างและการ 

ประลานงานขององค์การ กับประสิทธิผลองค์การในลถาบันการศึกษา จำนวน 89 แห่ง ในรัฐแคนซัส 

กลุ่มตัวอย่างคือ อาจารยํในสถาบันศึกษาต่าง  ๆ รวมทั้งสิ้น 1,697 คน (85%) และนักเรียนรวม 

ทั้งสิ้น 890 คน (100 %) ผลการวิจัยพบว่า โครงสร้างการประลานงานขององค์การมีความสัมพันธ์ 

ทางบวกกับประสิทธิผลองค์การที่นัยสำคัญทางสถิติที่ระตับ .05

Chesney and Beck (1985) ได้ศึกษาถึงการประเมินความต้องการการเรียนรู้ 

ของพยาบาลวิชาชีพ พบว่า หัวข้อส่วนใหญ่ที่พยาบาลต้องการเรียนรู้จะเกี่ยวกับเรื่องส่วนบุคคล 

และการพัฒนาวิชาชีพ การบรีหารการพยาบาล และภาวะผู้นำ ส่วนหัวข้อที่ได้รับการเลือกน้อยคือ 

เรื่องเกี่ยวกับการประเมินลภาพผู้ป่วยและการวางแผนการพยาบาล พยาบาลที่ปฏิบัติงานให้การ 

พยาบาลผู้ป่วยจะสนใจหัวข้อการบรีหาร ภาวะผู้นำและการสั่งการน้อยกว่ากลุ่มอื่นๆ ส่วน

พยาบาลที่ออกจากสถานศึกษามากกว่า 10 ปี จะให้ความสนใจต่อการศึกษาน้อยกว่ากลุ่มอื่น  ๆ

และผู้ที่มีความชำนาญน้อยจะสนใจศึกษาต่อเนื่องน้อยด้วย

Byers (1990) ศึกษาคุณสมบัติชองหน่วยงานในโรงพยาบาลและความคาดหวัง 

ของบุคลากรในการทำงาน กลุ่มตัวอย่างเป็นพยาบาลประจำการ 15 คน ผลการศึกษาพบว่า 

ความคาดหวังชองหน่วยงานมีอิทธิพลต่อความเชื่อของพยาบาลในการปฏิบัติงาน ค่าคะแนนเฉลี่ย 

ของพยาบาลสำหรับการมีส่วนร่วมและการเปิดเผยอยู่ในระตับสูง การทำงานเป็นกลุ่มเป็นค่าคะแนนที่ 

สูงสุด ในด้านความยึดม่ันผูกพันในการทำงาน คุณธรรมท่ีดี เป้าหมายท่ีซัดเจน คำแนะนำ การมี 

ส่วนร่วม และการเปิดเผย

McAllister (1993) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความไว้วางใจระหว่างบุคคล พฤติกรรม 

ความเป็นสมาชิกในองค์การและการปฏิป่ติงานกับการวิเคราะห์เหตุผลความไว้วางใจ กลุ่มตัวอย่างเป็น 

ผู้บริหารระดับกลางและพยาบาลวิชาชีพ จำนวน 194 คน พบว่า บทบาทของสัมพันธภาพบุคคลในการ 

จัดองค์การให้สำเร็จมีความสัมพันธ์กับสัมพันธภาพความไว้วางใจ และพฤติกรรมของบุคคลในองค์การ 

มีความสัมพันธ์กับความไว้วางใจและการปฏิป่ติงาน

McNeese Smith (1996) ศึกษาพฤติกรรมของผู้นำทางการพยาบาลที่มีผลต่อ 

การบรีการของบุคลากร ความพึงพอใจในงานและความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของบุคลากร โดย
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ใช้กรอบแนวคิดภาวะผู้นำของ Kouzes และ Posner คือ า) การใช้กระบวนการท้าทาย เซ่น 

กล้าเลี่ยง การคิดค้นสิ่ง'ใหม่และการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง 2) การกระตุ้นด้านวิสัยทัศน์ร่วม

3) การให้โอกาสในการปฎิบ้ติ 4) การเป็นแบบอย่าง 5) การให้กำลังใจ โดยคืกษาในโรงพยาบาล 

เมืองซีแอตเติ้ล จำนวน 2 โรงพยาบาล ขนาด 200-250 เตียง กลุ่มตัวอย่างคือ ผู้จัดการ 41 คน 

(เป็นพยาบาลร้อยละ 50) และบุคลากรพยาบาลระตับปฎิบํติ 610 คน โดยให้ผู้จัดการประเมิน 

ตนเองและบุคลากรประเมินผู้จัดการแผนก ผลการศึกษาพบว่า ผู้จัดการแผนกประเมินภาวะผู้นำ 

ของตนเองสูงกว่าบุคลากรประเมิน และพบว่า ภาวะผู้นำของผู้จัดการด้านการเปิดโอกาลมิคะแนน 

สูงสุดและการกระตุ้นด้วยวิสัยทัศน์ร่วมมิคะแนนตํ่าลุดและผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง 

พฦติกรรมของผู้นำทั้ง 5 กับผลท่ีใด้รับ 3 ด้าน (ความพึงพอใจในงาน, การผลิตและบริการ และ 

ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ พบว่า มิความสัมพันธ์ทางบวก (p = 0.72 - 0.86) อย่างมินัยลำตัญ 

ทางสถิติที่ระตับ .001 และความสัมพันธ์ระหว่าง การผลิตและความพึงพอใจ r = .25 (p .001) 

การผลิต และความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ r = .31 (p .001) ความพึงพอใจในงาน และความยึดมั่น 

ผูกพันต่อองค์การ โ ะ= .39 (p .001)

Courtney (1998) ศึกษาผลกระทบของความใว้วางใจตามการรับรู้ของบุคลากรต่อ

ประสิทธิผลองค์การและภาวะผู้นำที่มิประสิทธิผล กลุ่มตัวอย่างเป็นผู้นำอาวุโสระตับกลางที่ปฎิบติ 

งานในมหาวิทยาสัยอลิโซนา (Arizona) จำนวน 203 คน ใช้เครื่องมือเป็นแบบลอบถามโดยศึกษา 

ในองค์ประกอบของความไว้วางใจในด้านความเชื่อมั่น ความยุติธรรม การเปิดเผย และความ 

เคารพ พบว่าทั้ง 4 ตัวแปรมิความสัมพันธ์ทางบวกกับระตับความไว้วางใจของบุคลากรในผู้นำและ 

ระตับความไว้วางใจกับการรับรู้ประสิทธิผลองค์การของบุคลากรและประสิทธิผลของผู้นำมิความ 

สัมพันธ์กันอย่างมินัยสำคัญ

จากผลงานวิจัยทั้งของในประเทศและต่างประเทศ สรุปได้ว่ามิผู้ทำการศึกษาถึงปัจจัยที่มิ 

ผลต่อตัวแปรประสิทธิผลของหอผู้ป่วยอย่างหลากหลายและผลการวิจัยของตัวแปรเป็นผลการวิจัย 

ที่มิความลอดคล้องกัน ผูวิจัยจึงได้ศึกษาแนวคิดที่มิความเหมาะสมลำหรับนำมาใช้ในประเด็น

ปัญหาที่ผู้วิจัยสนใจศึกษาวิจัย โดยรวบรวมข้อมูล แนวคิดและลาระที่รวบรวมได้จากการทบทวน 

วรรณกรรมมาประมวลหริอบูรณาการเป็นกรอบแนวคิด โดยแสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ของ

ตัวแปรที่ผู้สนใจศึกษาไว้ในกรอบแนวคิด
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กรอบแนวคิดในการวิจัย
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