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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 

สภาวการณในปจจุบนัทีก่ําลังเผชิญกับกระแสการเปลีย่นแปลงอยางรวดเร็ว ที่เรียกวา 
กระแสโลกาภวิัตต (Globalization) มีการเปลี่ยนแปลงทางนโยบายทางดานการเมอืง เศรษฐกิจ 
สังคม วฒันธรรมและเทคโนโลยทีี่เกิดขึ้นอยางรวดเรว็ ซึ่งมีการแขงขันกันรุนแรงมากขึน้อยาง
ตอเนื่องระหวางโรงพยาบาลเอกชนของไทยดวยกนัเองและการแขงขันกับโรงพยาบาลจากประเทศ
คูแขงสําคัญไมวาจะเปนสงิคโปร มาเลเซยี และอนิเดีย ซึ่งตางเรงพฒันาปรับปรุงศักยภาพเพื่อการ
แขงขันดวย 4 ปจจัยจากการรายงานของศูนยวิจัยกสิกรไทย คือเขาหาลกูคาทีม่ีศักยภาพ การ
ขยายตลาดสูภูมิภาค การพัฒนาบุคลากรและทีมแพทย และลงทนุไปยังตลาดตางประเทศ  ดวย
สาเหตุดังนี ้ 1) สภาพแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลงมากขึ้นและรนุแรง 2) มกีารนําเทคโนโลยี
สมัยใหมมาประยุกตใชมากขึ้น 3) การดําเนนิธุรกิจครอบคลุมประเทศตางๆมากขึน้ 4) องคการมี
การแขงขันกนัหลากหลายประเภทมากขึ้น 5) พัฒนาการที่ดีขึ้นของผูบริหารและพนกังาน สิ่ง
เหลานี้สงผลใหทกุสิ่งทุกอยางตองปรับเปลี่ยนในโครงสรางการดําเนนิงาน และการบริหาร ตอง
กระตือรือรน ไมหยุดนิง่ ปรับตัวใหเขากับการแขงขันในโลกยุคใหม เพื่อตอบสนองใหตามทัน
กระแสการเปลี่ยนแปลงตางๆไดอยางมีประสิทธิภาพ และเพื่อความอยูรอดขององคการ ซึ่งตองใช
ความยืดหยุนสงูตอการเปลีย่นแปลงที่เกิดขึ้นและในการดําเนนิงาน 
 องคการพยาบาลก็เปนอีกหนวยงานหนึง่ในโรงพยาบาลที่มีบุคลากรมากถงึ รอยละ70 
ของเจาหนาทีท่ั้งหมดทีป่ฏิบัติงานในองคการสุขภาพ ที่มีความสําคญัในการใหบริการ องคการ
พยาบาลประกอบดวยกลุมพยาบาลทั้งระดับผูบริหาร ระดับปฏิบัติการ และบุคลากรอื่น รวมกัน
ดําเนนิการใหบริการเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่กาํหนดไว โดยใชทรัพยากรที่มีอยูใหเกิดประโยชน
สูงสุด โดยการบริหารจัดการภายในองคการพยาบาลที่มีความหลากหลายแตกตางกนัตามสังกดั
และขนาดของโรงพยาบาล หรือตามความจําเปนของแตละแหง ดังนัน้การบริหารองคการ
พยาบาลจงึมสีวนสาํคัญที่จะนําพาโรงพยาบาลไปสูเปาหมายหรือความสําเร็จที่วางไว และ
สามารถเผชิญหนากับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม เทคโนโลยีและการแขงขันของ
ตลาดโลกได 
 คุณลักษณะวชิาชีพพยาบาลที่ตองการความคลองตัวในการปฏิบัติงาน จากการศึกษา
ของ ศิริพร ตนัติพูลวนิัย (2539) พบวาประสิทธิภาพของการบริหารงานตามสายการบังคับบัญชา
เดิมมีความลาชา ไมยืดหยุน ปรับเปลี่ยนยาก ซึ่งไมเอื้ออํานวยตอการบริหารงานในปจจุบนั การ
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พัฒนาองคการพยาบาลเพื่อใหเกิดคุณภาพการบริการไดมาตรฐานและคลองตัว และสามารถ
ปรับเปลี่ยนองคการใหเขากบัสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไดนั้น จําเปนตองแสวงหาแนวทางในการ
พัฒนารูปแบบการบริหาร เพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทีส่อดคลองกับมิติใหมทางการพยาบาล ทีม่ี
ความเหมาะสมและกาวทนักับระบบบริการสุขภาพในปจจุบันและอนาคต ซึ่งในปจจุบันองคการ
ตางๆไมวาจะเปนภาคเอกชนหรือภาครัฐบาล ตางพยายามที่จะปรับเปลี่ยนโครงสรางองคการใหมี
ความยืดหยุนขึ้น เพื่อใหการดําเนินงานเกดิความคลองตัว เกิดประสทิธิภาพและประสิทธิผลสูงสดุ 
ซึ่งเปนเปาหมายสูงสุดของทกุองคการ  
 โครงสรางองคการทางการพยาบาลไทยมกีารพัฒนาตลอด 100 ปที่ผานมา เพื่อพัฒนา
วิชาชพีพยาบาลใหมีอิสระ และมีเอกสิทธิใ์นการปฏิบัติงานตามขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบของ
ตน ทัง้นี้เพราะโครงสรางองคกรแสดงถึงนโยบาย สายการบังคับบัญชา ขอบเขตการบังคับบัญชา 
การมอบหมายงาน การกําหนดอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบ การติดตอส่ือสารระดับการ
บริหารงาน และเอกภาพในการบังคับบัญชา อยางไรกด็ี โครงสรางองคกรจะกาํหนดใหคงที่ไมได 
จะตองปรับเปลี่ยนใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงที่เกดิขึ้น ไดแก การเติบโตขององคการ ความ
ชํานาญของบคุลากร การขยายขอบเขตของงาน การเพิ่มหนาทีก่ารงาน การใชเทคโนโลยีใหมๆ  
การเปลี่ยนผูบริหารและระบบปฏิบัติงาน เปนตน ลักษณะการจัดโครงสรางขององคการยังมี
ลักษณะเปนองคกรปรามิดทีม่ีศูนยรวมอํานาจอยูที่สวนกลาง โครงสรางองคกรมีความซับซอนไมมี
การตัดสินใจทีช่ัดเจน และการตัดสินใจใชเวลานาน จงึทาํใหการดําเนินงานลาชา เพราะอํานาจ
การตัดสินใจและการอนมุัติงบประมาณสวนใหญยงัอยูทีส่วนกลาง แผนงานและการดําเนินงาน
สวนใหญจึงไมสอดคลองกบัความตองการ เกิดมีชองวางระหวางการปฏิบัติงาน และการใหบริการ 

การบริหารขององคการพยาบาลในโรงพยาบาล จะตองใชหลักการพัฒนาองคการ
พยาบาลเพื่อใหเกิดคุณภาพบริการไดมาตรฐาน และคลองตัวในการใหบริการจึงจําเปนตอง
แสวงหาแนวทางในการพัฒนารูปแบบการบริหาร เพือ่ใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่สอดคลองกับมิติ
ใหมทางการพยาบาล มีความเหมาะสมและกาวทนักบัการปฏิรูประบบบริการสุขภาพในปจจุบนั
และอนาคต โดยมุงเนนการมีสายการบังคับบัญชาสัน้ (Flat Organization) แตละตําแหนง
สามารถปรับเปล่ียนหรือสามารถปฏิบัติงานแทนกนัได เปนองคการทีม่ีความเกื้อหนนุ ชวยเหลือซ่ึง
กันและกนัในระหวางหนวยงาน (Matrix) สงเสริมการทํางานเปนทีม ทัง้ทมีในสายงานการ
พยาบาลและทีมนอกสายงาน (Cross-functional team) มีการบรหิารที่สงเสริมใหเกิดการจัดการ 
“การดูแลตอเนื่อง” (Continuum Care) และการจัดบริการเชิงรุก (Proactive) เปนองคการที่มุงเนน
การบริหารแบบมีสวนรวม มีการกระจายอาํนาจเพื่อใหเกิดความคลองตวัในการปฏิบัติงาน 
สงเสริมขวัญกาํลังใจของผูปฏิบัติงาน จะตองมีผูบริหารแบบใหม ทีม่ีคุณลักษณะที่เหมาะสมกบั
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การบริหารงานในองคการพยาบาลที่กาํลงัมีการเปลี่ยนแปลงอยางมากมาย เปนผูทีม่ีความรู
ความสามารถ มีความคิดสรางสรรค มีความยืดหยุนไดรับความศรัทธาและเชื่อถือ 
 ในปจจุบันองคการพยาบาลโรงพยาบาลเอกชน เปนสวนหนึง่ขององคการธุรกิจที่พยายาม
จะปรับตัวใหเขากับการแขงขันในโลกยุคใหม โดยเฉพาะการปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงใน
โครงสรางการดําเนนิงานขององคการ ซึ่งเปนโครงสรางองคการที่นยิมในอดีตทัง้แบบหนาที่และ
แบบการรวมศนูยอํานาจ เร่ิมประสบกับปญหาตางๆในการดําเนนิงาน ซึง่ในปจจุบันการ
เปลี่ยนแปลงของสภาวการณตางๆ ทาํใหความตองการของผูใชบริการเปลี่ยนไปดวย ผูใชบริการ
ตองการการบริการที่มีความพิเศษเฉพาะตวัมากขึ้น นอกจากนี้ความเปลี่ยนแปลงทางดาน
เทคโนโลยีกเ็กดิขึ้นในอัตราทีร่วดเร็วเชนกัน การเปลี่ยนแปลงตางๆเหลานีท้าํใหตองมกีาร
เปลี่ยนแปลงในโครงสรางการดําเนินงานและการบริหารเพื่อตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงตางๆ
ไดอยางมีประสิทธิภาพ และมีความยืดหยุนตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ดังนั้นโครงสรางการ
บริหารงานขององคการใหมๆ  ควรจะมีลักษณะที่สําคญัคือ มีลําดบัชั้นของการบงัคับบัญชานอย 
แบงเปนหนวยธุรกิจขนาดเลก็ มีผลทาํใหเกิดการปรับเปลี่ยนระบบการทาํงานใหม สราง
กระบวนการกลุมข้ึนมารับผิดชอบ และลดขั้นตอนของหนวยงานสนบัสนุน ยกตวัอยางเชน การ
เพิ่มหรือปรับลดจํานวนบุคลากรทางการพยาบาลในแตละเวรตามจาํนวนผูปวยหรอืตามปริมาณ
งาน การแกไขปญหาหนางาน เชนแพทยมาออกตรวจชาหรือติดผูปวยรายอื่นอยู พยาบาลสามารถ
บริหารจัดการในการจัดแพทย พรอมแจงผูรับบริการใหรับทราบ แลวดําเนนิการติดตามแพทย
อยางตอเนื่อง เพื่อใหการบริการเกิดความพึงพอใจกับผูรับบริการสูงสดุ 

พยาบาลเปนบุคลากรที่สําคัญในองคการพยาบาล ที่มีสวนในการขับเคลือ่นองคการ
พยาบาลไปสูเปาหมายได ซึ่งเดิมพบวาบุคลากรทางการพยาบาลยังขาดการสนับสนุนใน
การศึกษาตอเนื่องที่เพยีงพอ ขาดการเสริมสรางพลงัอํานาจ อีกทัง้ยังพบปญหาในเรื่องของ
กฎระเบียบทีเ่ขมงวด มีสายการบังคับบัญชาหลายชัน้ ผูบังคับบัญชาเปนผูเดียวทีท่ีม่ีอํานาจในการ
สั่งการ มีความยืดหยุนนอย ระบบการติดตอส่ือสารและประสานงานไมมีประสิทธิภาพ การนํา
เครื่องจักรและเทคโนโลยมีาใชไมเพียงพอ สิ่งเหลานีส้งผลใหองคการพยาบาลขาดความยืดหยุน
ในการดําเนนิงาน ทาํใหกระบวนการทาํนายและตอบสนองตอเหตุการณเกิดความลาชา ไมลืน่ไหล 
ซึ่งปญหาดังกลาวทําใหองคการพยาบาลไปไมถึงเปาหมาย และไมสามารถใหบริการไดอยางมี
คุณภาพได ผูวิจัยจงึมีความประสงคจะศึกษาวาองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน ในโรงพยาบาล
เอกชนนั้นมีตัวประกอบอะไรบางและประกอบดวยตัวแปรยอยที่อธิบายตัวประกอบใดบาง อยางไร 
เพื่อนาํมาใชในการพัฒนาองคการพยาบาลใหมีประสิทธิภาพ สามารถปรับเปลี่ยนองคการใหทนั
กับสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงได และสามารถแขงขันกับองคการพยาบาลโรงพยาบาลของรฐั
และเอกชนอืน่ๆได 
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ปญหาการวจิัย 
 1. องคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน ในโรงพยาบาลเอกชนมีตวัประกอบอะไรบาง 
 2. ตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุนในโรงพยาบาลเอกชน ประกอบดวยตัว
แปรยอยที่อธบิายตัวประกอบใดบาง อยางไร 
 
วัตถุประสงคการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน โรงพยาบาลเอกชน 
2. เพื่อศึกษาตัวแปรที่อธิบายตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน โรงพยาบาล

เอกชน 
 
แนวเหตุผลและสมมติฐานการวิจัย 
 ในปจจุบันนี้องคการที่จะประสบผลสําเร็จควรมีลักษณะเปนองคการยดืหยุน Ceridian 
(2006) กลาววาปจจยัทีม่ีความสมัพนัธกับความสําเร็จขององคการในระยะยาวทามกลางการ
เปลี่ยนแปลงที่ทาํใหองคการคงอยูได มี 6 กลยุทธ คือ 1)ยอมรับความเปนจริงที่เกิดขึ้น 2)กระตุน
ใหมีการสรางนวัตกรรมและการทดลอง โดยการเปดโอกาสใหพนักงานไดทดลองเรียนรู เพื่อ
สรางสรรคนวตักรรมใหมๆ 3)สรางความยืดหยุนในการปฏิบัติงาน โดยสรางความไววางใจและ
ความยึดมัน่ถอืมั่นในองคการ 4)สรางจุดแข็งและขยายเครือขาย สรางเครือขายการติดตอส่ือสาร
เพิ่มมากขึ้นและกระจายอํานาจในการตัดสินใจ ซึ่งเปนความสาํเร็จในการแกไขสถานการณที่มกีาร
เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว องคการทีม่ีความยืดหยุนจะมีผูเชี่ยวชาญประจําอยูในองคการเพื่อชวย
ในการตัดสินใจ 5)สรางความรูสึกมุงมั่นใหกับพนกังาน 6)แสดงอารมณบอบช้ําใหนอยที่สุด เปน
องคการยืดหยุนที่ตองการมุงเนนใหพนักงาน มีภาวะสุขภาพที่ดีในชวงระยะเวลาทีม่ีการ
เปลี่ยนแปลง เชนเดียวกับ Vanessa (2006) กลาวถึงปจจัยที่เปนตัวเสริมใหเกิดความยืดหยุนมาก
ข้ึนนัน้ 1)บุคคลตองมีความรูสึกที่ชัดเจนในสิ่งที่ตองการสรางสรรคและความสาํเรจ็ในชีวิต ที่จะ
ชวยใหชีวิตนัน้มีคุณคา เชนเดียวกับองคการทีย่ืดหยุนตองมีเปาหมายที่ชัดเจน และคานยิมหลกั 2)
บุคคลที่ยืดหยุนจะแสดงใหเห็นวามีความคิดริเร่ิมสรางสรรคในสิ่งที่ทาํเพื่อบรรลุเปาหมายของ
ตนเอง องคการที่ยืดหยุนจะสนับสนนุใหพนักงานมคีวามคิดริเร่ิม โดยใหพลังอํานาจในการ
ตัดสินใจกับผูที่อยูใกลชิดกบังานมากที่สดุ เพื่อสงเสริมความรับผิดชอบและการยอมรับอยางมี
ประสิทธิผล 3)มีเครือขายสนับสนนุ ครอบครัวและเพื่อน จะชวยพฒันาใหบุคคลมีความยืดหยุนได 
ในขณะเดียวกนัองคการที่ยดืหยุนตองมีสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดี เมื่อบุคคลไดรับการเสริม
พลังอาํนาจ เขาก็จะใหการสนับสนนุสิ่งแวดลอมในการทํางานดวยความไววางใจ 4)มีการปรับตัว
ใหเขากับสถานการณไดอยางรวดเร็ว ไดเรียนรูในการสรางทีว่างทางความคิดสําหรับทางเลือกอื่น
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หรือวิธีการใหมๆ องคการตองยึดมัน่ในการสรางและปรับปรุงนวัตกรรมอยางตอเนือ่ง ซึง่ที่กลาวมา
ทั้งหมดเปนสวนที่ดีในการจดัการกับปญหา และกลายเปนสิ่งที่ทาํใหเกิดความสาํเรจ็ และยงักลาว
ตออีกวาสิง่ที่ชวยใหองคการพัฒนาความยดืหยุนคือ 1)เสริมสรางพลงัอํานาจใหกับผูนํา 2)สราง
ความไววางใจและเชื่อใจ 3)เพิ่มความสามารถในการปรับตัวใหเขากบัสถานการณที่เปลี่ยนแปลง 
โดยการพัฒนาทัศนคติทางบวกในการเปลี่ยนแปลง และจะทาํอยางไรกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้
เพื่อใหองคการประสบความสําเร็จ Siebert (2005) กลาวถงึสภาวการณที่กาํลังเปลี่ยนแปลงใน
ปจจุบันนี้ องคการที่มีความยืดหยุนจะมขีอไดเปรียบในการแขงขนั ความยืดหยุนเปนคุณภาพของ
ความสามารถที่จะตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงเพื่อความอยูรอดและการพัฒนา องคการที่
ยืดหยุนจะวัฒนธรรมในการสรางสรรคสิ่งใหมๆ อยางตอเนื่องและทําใหเกิดความไววางใจ ดังนัน้
การจัดการของผูบริหารในการชวยพัฒนาพนกังานใหมคีวามยืดหยุนสูงนัน้ ตองมีองคประกอบ
ดังนี้ 1)อานสภาพความเปนจริงไดอยางรวดเร็ว 2)ใหความสําคัญกับปญหาที่เกดิขึ้นและกาวทัน
อารมณ 3)ปลดปลอยองคการจากความเชื่อผิดๆเกี่ยวกับความเครยีด 4)เพิ่มความเชื่อมัน่ใน
ตนเองและความรูสึกของการควบคุม 5)เพิ่มความรูสึกทางบวก 6)ทําใหเกิดความสมดุลระหวาง
การคัดคานและการมองในแงดี 7)พัฒนาบุคลิกภาพ Gary (2005) กลาวถึงคณุลักษณะ 10 
ประการขององคการที่มีความยืดหยุน ดงันี้ 1)รับเอาสิ่งที่ยากเกนิกวาจะเขาใจ เนนไปที่ความรูสึก
วาสิง่ใดก็ตามที่สามารถรับรูไดก็สามารถทาํได 2)สรางวฒันธรรมความผูกพนัและความรับผิดชอบ 
3)ขยับไปสูเปาหมายทุก 3 ป 4)แสดงความกลาหาญในเรื่องความเชื่อของตนเอง เชื่อมัน่ใน
พนกังานและความสามารถในการตัดสินใจอยางมีประสิทธิผล และตามเปาหมาย 5)หลุดพนจาก
ความทุกข เมือ่องคการประสบกับการเปลีย่นแปลงทางสภาพแวดลอม จะไมตําหนแิตจะเผชิญกับ
ปญหาและรีบหาทางแกไขโดยเร็ว 6)คิดตามแนวนอน สามารถปฏิบัติงานไดทั้งในแนวดิง่และ
แนวราบ มีการรวมมือกนัขามหนวยงาน 7)หมั่นตรวจแกไของคการใหถูกตอง เพื่อพัฒนาและมี
กลไกในการแกไขปญหา 8)รับฟงขอรองเรียน 9)ใหการสนับสนุนแกผูที่เปนแรงจูงใจใหองคการ
ประสบความสําเร็จ เชน ใหเงนิโบนัส ผลประโยชนตางๆ 10)ปฏิเสธการหยุดพกัเมื่อไดรับการ
สรรเสริญ Westphal (2005) ไดศึกษาองคการยืดหยุนวา ตองมีการปรับเปลี่ยนโครงสรางองคการ
ใหตรงกับความตองการของตลาด สามารถปรับเปลี่ยนอยางรวดเร็ว ลักษณะโครงสรางองคการ
เปนแบบเมทริกซ (Matrix) มีการสรางนวตักรรมใหมๆ เพื่อสนองตอบความตองการทางการตลาด
และเทคโนโลยี มีการวางนโยบาย ทิศทางองคการและปรับความสามารถใหเทากับความตองการ
ของสังคม ถึงความนาเชื่อถอืทางการรักษา การเขาถึง และมีคุณภาพทางการพยาบาล นอกจากนี้ 
Ross (2004)ไดกลาววา ในอนาคตความสําเร็จในการจัดโครงสรางพื้นฐาน ตองการกลยทุธทีม่ี่
ความยืดหยุน องคการที่มคีวามยืดหยุนจะเปนสวนผลกัดันความตองการที่จะเปนผูชนะ โดยมี
กุญแจ 5 ดอกสําคัญในการเอาชนะอุปสรรคตอการเปนองคการที่ยดืหยุน คือ 1)วัฒนธรรม 2)การ
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ขายและการสงเสริม 3)การฝกอบรมและการเรียนรู 4)การจัดทาํเอกสารและกระบวนการทางธุรกิจ
และกระบวนการฟนคนืสูสภาพปกต ิ 5)การใชเครื่องจักรแทนคนซึง่เปนองคประกอบที่สําคัญใน
องคการทีย่ืดหยุน เชนเดียวกับ Robb (2000) ไดศึกษาโครงสรางขององคการยืดหยุนไววาองคการ
ที่มีความยืดหยุนจะตองมีลักษณะขององคการที่สามารถแขงขันตลอดจนสามารถทําใหผลิตภัณฑ
ใหมเกิดขึ้นไดในเวลาเดียวกนั โดยสงผลใหการดําเนนิการเปนเลิศ เปนไปตามเปาหมายที่วางไว มี
การเปลี่ยนแปลงอยางรวดเรว็ตามการเปลีย่นแปลงของตลาดและเทคโนโลยี มีการปรับโครงสราง
องคการใหม มีการจดัระบบความปลอดภัย มีการจดัการทางดานอารมณภายหลังการ
เปลี่ยนแปลง มีการเรียนรู พัฒนาและการเจริญเติบโต ซึ่งสอดคลองกับ Pulley (2004) ทีก่ลาววา 
“องคการที่ยืดหยุนจะสนับสนุนและสงเสรมิการเรียนรูและความยืดหยุนของแตละองคการ ในขณะ
ที่เกีย่วของกับการเปลี่ยนแปลงทางอารมณ การเปลีย่นแปลงและความเร็ว” แตพัฒนาโดยผาน
ระบบขององคการและวัฒนธรรม ประกอบดวย 1)ยอมรับการเปลี่ยนแปลง 2)สงเสริมการเรียนรู 3)
ใหความสนใจวาจะทาํงานอะไร 4)เชื่อมตอภารกิจและคุณคาองคการ 5)มีความเขาใจเกี่ยวกับ
เอกลักษณ ซึง่กลาวไวเชนเดียวกับ Around (2004) วาความยืดหยุนเปนคุณลักษณะที่ตองการ
มากที่สุดในปจจุบันสําหรับผูนําดานสุขภาพและผูนําองคการ เพราะสามารถปรับตัวใหเขากันได
และตอบสนองตอชีวิตในปจจุบันและสภาวะทางธุรกิจทีเ่ปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่องและสับสน
วุนวาย ความยืดหยุนจะถูกสรางขึ้นบนพืน้ฐานของความสามารถทางอารมณและการใชความ
ฉลาดทางอารมณ Bell (2002) ไดกลาวถึง 5 หลักการขององคการที่มีความยืดหยุน คือ 1) ภาวะ
ผูนํา 2) วฒันธรรมบนหลักการของเปาหมายองคการ ความไววางใจและความรับผิดชอบ 3) 
บุคลากรถือเปนรากฐานสาํคญั ถาบุคลากรไดรับการเลือกสรรอยางเหมาะสม การไดรับแรงจูงใจ
และการพัฒนาบุคลากร จะสามารถเอาชนะปญหาตางๆได 4) ระบบ 5) สภาพแวดลอมในสถานที่
ทํางานตองมกีารกระจายตัวหลากหลาย เปนอิสระและมีความปลอดภัยมั่นคง Warner and Lori 
(1997) องคการที่มีความยืดหยุนจะมลีักษณะทีเ่ปลีย่นแปลงไดเร็ว มีการขยายสายการบังคบั
บัญชาระดับลางทําใหศีลธรรมจรรยาสูงขึน้ โดยม ี 6 วิธทีี่ผูนาํสามารถใชเพื่อสงเสริมความยืดหยุน 
ประกอบดวย 1)สรางสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัย 2)การสื่อสาร 3)สรางแบบจําลองที่มั่นคง 4)ให
อํานาจแกบุคคล 5)ใหความหวงั 6)ยอมรับในความสาํเร็จ และองคการจะคงอยูไดโดยปจจัยความ
ยืดหยุนของผูนําองคการ มีความสามารถในการตอบสนองทางอารมณและสภาพทางการเงนิของ
องคการที่ดีชวงเวลานี้ องคการที่ดทีีสุ่ดจะมีการคดิริเร่ิมกลไกการสงเสริมสวนบุคคลและสะสม
ความยืดหยุน เพื่อจะสามารถรับมือกับการเปลี่ยนแปลงที่อาจจะเกิดขึ้น องคการทีม่ีความยืดหยุน
จะมีลักษณะเฉพาะโดยลดอัตราการเขาออกของพนักงาน สงเสริมสายการบังคับบัญชาสวนลาง 
เพิ่มขวัญกาํลงัใจ สวนองคการที่ไมมีความยืดหยุนจะลมเหลวทางดานอารมณและดานการเงนิ 



 7

สําหรับองคการพยาบาลทีม่คีวามยืดหยุนในประเทศไทยนัน้ ยงัไมมีผูใดศึกษา โดยเฉพาะ
โรงพยาบาลเอกชน แตม ี สุพัตรา  มะปรางหวาน (2546) ไดศึกษาในเรื่องอนาคตภาพองคการ
พยาบาล โรงพยาบาลเอกชน ในชวงพทุธศักราช 2550-2554 มีแนวโนม 5 ดาน คอื 1) โครงสราง
องคการและการบริหาร เปนการผสมผสานระหวางแบบเมทริกซ (Matrix) และแบบแบนราบ (Flat) 
สวนการบริหารงานองคการมีการสรางเสริมภาวะผูนําและพลังอาํนาจแกบุคลากรเพื่อใหเกิด
ทีมงานที่มีประสิทธิภาพ 2) การบริหารทรัพยากรบุคคล มีการประสานงานรวมมือกับสถานศึกษา
พยาบาลในการสรรหาการคัดเลือก และการพฒันาบคุลากร สวนการประเมนิผลการปฏิบัติงาน
เปนแบบ 360 องศา 3) การบริหารความปลอดภัยของบุคลากรและผูใชบริการ มีการประกันความ
เสี่ยงในการปฏิบัติงานใหแกบุคลากร มีระบบความปลอดภัยตามมาตรฐานสากล 4) ระบบ
สารสนเทศทางการพยาบาล นํามาใชในระบบบันทกึทางการพยาบาล การบริหารการพยาบาล 
การบริหารทรพัยากรบุคคล และการสื่อสารภายในองคการ 5) รูปแบบบริการพยาบาล มีลักษณะ
บริการพยาบาลที่ทนัสมัย ใหบริการเชิงรุก เตรียมความพรอมในการใหบริการแกผูใชบริการ
ชาวตางชาติ และพัฒนาบรกิารพยาบาลใหไดมาตรฐานในระดับสากล แตในสภาพความเปนจริง
นั้นยังขาดการเสริมพลังอาํนาจ และการใหการศึกษาตอเนื่องแกพยาบาล สงผลตอคุณภาพบริการ
ทําใหไมสามารถแขงขันกับองคการพยาบาลอื่นๆ ได นอกจากนีย้ังมีการศึกษาของ ภาณมุาศ 
ไกรสัย (2545) ในเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอการกําหนดโครงสรางองคการและองคประกอบในการจดั
องคการพยาบาล โรงพยาบาลทั่วไปในกํากบัของรัฐ พบวา1)ปจจัยทีก่ําหนดโครงสรางองคการของ
กลุมการพยาบาลประกอบดวย กฎหมายปฏิรูประบบสุขภาพ นโยบายทางการเมืองของรัฐบาล
ระบบงบประมาณเหมาจาย ผูใชบริการ เทคโนโลย ีขนาดของโรงพยาบาล ระบบบริหารและบริการ 
ทรัพยากรบุคคลและวัฒนธรรมองคกร 2) องคประกอบในการจัดองคการพยาบาลมี 2 ลักษณะคือ 
จัดแผนกตามหนาทีห่รือลักษณะงานและจัดแผนกงานตามความตองการของผูใชบริการ สายการ
บังคับบัญชาสัน้เปนแนวราบ ยืดหยุนและปรับเปลี่ยนไดตามสถานการณ มีการกระจายอํานาจใน
การตัดสินใจ มีการกาํหนดมาตรฐานงาน และมีวิธกีารติดตอส่ือสารขององคการทีม่ีประสิทธิภาพ 
3) กลุมการพยาบาล มีพยาบาลวิชาชพีเปนผูบริหาร โครงสรางขององคการพยาบาลเปนแบบเมท
ริกซ (Matrix) เพื่อใหสามารถปรบัเปลี่ยนองคการพยาบาลตามแนวโนมของระบบบริการ
สาธารณสุขและธุรกิจการพยาบาล 
 จากเหตุผลดังกลาว ผูวิจัยตระหนักถึงความสําคญัขององคการพยาบาลโรงพยาบาล
เอกชน รวมทั้งความสาํคัญและแนวความจําเปนในการศึกษาคนควาเกี่ยวกับตัวประกอบองคการ
พยาบาลที่มีความยืดหยุน โรงพยาบาลเอกชน เพื่อใหองคการพยาบาลโรงพยาบาลเอกชนประสบ
ความสาํเร็จในการบรหิารองคการ ผลการวิจัยจะเปนแนวทางในการพัฒนาองคการพยาบาล และ
เปนแนวทางใหผูบริหารองคการพยาบาลโรงพยาบาลเอกชน ไดคัดเลือกแนวทางการบริหาร
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องคการทีเ่หมาะสมกับสภาวการณในปจจุบัน เพือ่ความสําเร็จขององคการพยาบาลตอไปใน
อนาคต ผูวิจยัจึงบูรณาการแนวคิดของ Ceridian (2006) Vanessa (2006) Westphal (2005) 
Siebert (2005) Gary (2005) Pulley (2004) Ross (2004) Around (2004) Bell (2002) Robb 
(2000) Warner and Lori(1997) และ Doe (1994) นํามาพฒันาเปนตัวประกอบองคการพยาบาล
ที่มีความยืดหยุน โรงพยาบาลเอกชน 
 
ขอบเขตการวิจัย 
 
  การวิจัยครั้งนีเ้ปนการศึกษาและวิเคราะหตัวประกอบขององคการพยาบาลที่มีความ
ยืดหยุน โรงพยาบาลเอกชน ที่ประกอบกิจการในรูปแบบธุรกิจ ตามความคิดเหน็ของพยาบาล
ประจําการ ดวยระเบียบวิธีวจิัยการวิเคราะหตัวประกอบ (Factor Analysis)  
 
คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
 
 องคการพยาบาล หมายถงึ การรวมกลุมของพยาบาลระดับตางๆเปนหนวยงานหนึง่ของ
โรงพยาบาลอยางเปนทางการ ซึ่งมหีนาที่จัดทาํแผนงานและดาํเนินกิจกรรมทีเ่กี่ยวของกับการ
บริหารและการบริการพยาบาลใหบรรลุเปาหมาย โดยกําหนดกิจกรรมใหเหมาะสม ดําเนนิงาน 
ประเมินผล กจิกรรมตางๆและพัฒนาองคการพยาบาล เพื่อใหบรรลุวตัถุประสงคของโรงพยาบาล 
 
 ความยืดหยุน หมายถึง การที่องคการพยาบาลสามารถปรับเปลี่ยนกระบวนการทํางาน
ของบุคลากรในองคการพยาบาลเมื่อเกิดภาวะของความไมแนนอน ความสับสน และความซับซอน
ของสถานการณ ซึ่งสามารถดําเนนิการไดทั่วไปในระดบัองคการและระดับบุคลากร (Watts & 
Taylor, 2000) 
 
 องคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน หมายถงึ การที่พยาบาลประจําการรับรูและเห็น
ความสาํคัญวา องคการพยาบาลมีความสามารถที่จะฟนตัว หรือปรับตัวจากภาวะวิกฤต หรือ
ความเปลีย่นแปลง โดยสามารถที่จะจัดกลยุทธทีห่ลากหลายเพื่อการฟนหาย โดยยึดบุคลากรและ
การปฏิบัติงานเปนศนูยกลาง เสริมสรางใหเกิดความยดืหยุน มีการปรับโครงสรางองคการและทมี
การทาํงานใหสอดคลองกับเปาหมายใหม บริหารงานทีม่ีการปรับเปลีย่นอยางรวดเร็ว มีการสราง
นวัตกรรม ปรับองคการเพื่อใหเปนไปตามแนวโนมความตองการของสงัคม เนนการทํางานเปนทีม 
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มีการใชที่ปรึกษาจากผูบริหารทั้งภายในและภายนอก พัฒนากลยุทธการทาํงานและเทคโนโลยี
อยางตอเนื่อง เพื่อจะนําองคการไปสูความสําเร็จ  
 
 ตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน ในโรงพยาบาลเอกชน หมายถึง มิติ
โครงสรางขององคการพยาบาลที่มีความยดืหยุน ที่สามารถอธิบายไดดวยตัวแปรยอยขององคการ
พยาบาลที่มีความยืดหยุน ในสถานพยาบาลที่ตั้งขึน้ประกอบกจิการในรูปแบบของธุรกิจ โดย
องคการพยาบาลมีความสามารถทีจ่ะฟนตัว หรือปรับตัวจากภาวะวกิฤต หรือความเปลี่ยนแปลง 
โดยสามารถทีจ่ะจัดกลยทุธที่หลากหลายเพื่อการฟนหาย โดยยึดบุคลากรและการปฏิบัติงานเปน
ศูนยกลาง เสริมสรางใหเกิดความยืดหยุน มีการปรับโครงสรางองคการและทีมการทาํงานให
สอดคลองกับเปาหมายใหม บริหารงานที่มกีารปรับเปลี่ยนอยางรวดเร็ว มีการสรางนวัตกรรม ปรับ
องคการเพื่อใหเปนไปตามแนวโนมความตองการของสงัคม เนนการทํางานเปนทีม มีการใชที่
ปรึกษาจากผูบริหารทัง้ภายในและภายนอก พฒันากลยทุธการทํางานและเทคโนโลยีอยาง
ตอเนื่อง เพื่อจะนาํองคการไปสูความสําเร็จ ซึ่งสามารถวัดไดตามแนวคิดของ Ceridian (2006) 
Vanessa (2006) Westphal (2005) Siebert (2005) Gary (2005) Pulley (2004) Ross (2004) 
Around (2004) Bell (2002) Robb (2000) Warner and Lori (1997) และ Doe (1994) นํามา
บูรณาการกับการสัมภาษณซึ่งมีองคประกอบพื้นฐานดงัตอไปนี้ 
 
 1. มีโครงสรางและหนาทีห่ลายมิติ (Diversity structure functional) หมายถงึ การที่
พยาบาลประจําการรับรูวาภายในองคการพยาบาลโรงพยาบาลเอกชน มีการจัดการองคการหลาย
รูปแบบ เพือ่ใหการสื่อสารและการประสานงานฝายตางๆ ของฝายการพยาบาลเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพ มีการใชทรัพยากรรวมกนั มีปฏิสัมพนัธระหวางบุคลากรในแผนกตางๆ มกีารทาํ
หนาที่ขามกนัระหวางหนวยงาน (cross function) ทํางานรวมกับสหสาขา มกีารจัดการแบบ
กระจายงาน มีสายการบังคับบัญชาที่เอื้อตอการปฏิบัติงาน แตละหนวยงานสามารถบริหารงาน
เบ็ดเสร็จในตัวไมตองรอคําสั่งจากผูบริหารชั้นสูงเพียงคนเดียว 
 

2. มีการปรบัเปลี่ยนองคการตามสถานการณ (Adapt to situation) หมายถึง การที่
พยาบาลประจําการรับรูวาองคการพยาบาลโรงพยาบาลเอกชน มกีารปรับเปลี่ยนโครงสราง การ
บริหาร กฎระเบียบ วิธีการดําเนนิงานและวิธีการแขงขันใหเหมาะสมกับสภาพการณปจจุบันทีม่ี
การเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา มีการจัดการในภาวะฉุกเฉิน เพื่อตอบสนองความตองการของ
ผูรับบริการและสามารถแขงขันกับหนวยงานอืน่ได 
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 3. มีวสิัยทศันรวมกัน (Corporate vision) หมายถงึ การที่พยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลเอกชน ไดมีสวนรวมในการวางแผนและกําหนดวิสัยทัศนรวมกัน มีความเขาใจตรงกนั
ในวิสัยทัศน เปาหมายองคการ และการบริหารงานที่ชัดเจน ผลักดันใหองคการพยาบาลไปสู
วิสัยทัศนที่กําหนดไว 
 
 4. มีความยดืหยุนในการจัดบุคลากรและการปฏบิัติงาน (Staffing and practice 
elasticity) หมายถงึ การทีพ่ยาบาลประจําการรับรูวาองคการพยาบาลโรงพยาบาลเอกชน มีการ
จางผูเชีย่วชาญการพยาบาลเฉพาะทาง หรือที่ปรึกษาเพื่อการพัฒนางาน และมกีารจางบุคลากร
ชั่วคราวหรือบางเวลา คงไวซึ่งจาํนวนบุคลากรเทาที่จําเปน สามารถทํางานทีท่าทายและ
นอกเหนือจากที่กําหนดไว ทํางานภายใตความกดดนั ตามสภาพการณที่เปลีย่นแปลง มีการ
สํารวจความตองการของผูรับบริการเปนระยะ เพื่อการปรับปรุงและพัฒนางาน 
 
 5. มีการสรางนวัตกรรม (Innovate creative) หมายถึง การทีพ่ยาบาลประจาํการรับรู
วาองคการพยาบาลโรงพยาบาลเอกชน มีการคดิริเร่ิมสรางสรรคงานหรือผลิตภัณฑและสราง
นวัตกรรมใหมๆ  รวมไปถงึการทดลอง เรียนรู และลองผิดลองถูก มีการนาํความรูที่ไดจากการ
ฝกอบรมไปประยุกตในการปฏิบัติงาน เพือ่การพัฒนาบริการใหมๆที่ดกีวาเดิม ตอบสนองความ
ตองการทางตลาดและการบริการที่เปนเลศิ 
 
 6. มีวัฒนธรรมความรวมมือ (Corporate culture) หมายถงึ การทีพ่ยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลเอกชน มีกลไกในการสนับสนุนการปฏิบตัิงาน โดยสรางวัฒนธรรมองคการใหเอ้ือตอ
การปฏิบัติงาน โดยการรวมมือกนัเปนหนึง่เดียว มคีวามสัมพันธระหวางบุคคล ยอมรับความ
หลากหลายของบุคคลและนําความแตกตางระหวางบคุคลมาใชใหเปนประโยชนกบัองคการ
พยาบาล สรางบรรยากาศการทาํงานที่ร่ืนรมยและเปนประชาธิปไตย มีอิสระในการทํางาน เนน
การทาํงานเปนทีม เคารพนบัถือบุคคลที่เปนผูใหญที่มคีวามรับผิดชอบ นาํมาซึ่งความยึดมั่นผกูพัน
ในองคการ 
 
 7. มีความเปนหุนสวนและสรางพนัธมิตร (Partnering and strategic alliances) 
หมายถงึ การที่พยาบาลประจําการรับรูวาองคการพยาบาลโรงพยาบาลเอกชน มีความสามารถใน
การสรางเครือขายที่มัน่คงและยืดหยุนในการองคการ มีการสรางพนัธมิตรในการทาํงาน โดยมีผูนํา
ที่มีความสามารถ เปดโอกาสใหบุคลากรมีหุนสวนในโรงพยาบาล 
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 8. มีการใชเครื่องจักรแทนคน (Substitute human by machine) หมายถงึ การที่
พยาบาลประจําการรับรูวาองคการพยาบาลโรงพยาบาลเอกชน มกีารนําเครื่องมือเครื่องใช ระบบ
สารสนเทศ และเทคโนโลยสีมัยใหม เขามาใชรวมกันเพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดในการทาํงาน และ
ชวยลดภาระงาน 
 

9.มีการใหคาตอบแทนที่เหมาะสมกับงาน (Compensation tied to organizational 
performance) หมายถึง การที่พยาบาลประจําการรับรูวาองคการพยาบาลโรงพยาบาลเอกชน มี
การกําหนดบนัไดอาชีพและใหคาตอบแทนกับบุคลากรตามผลงาน ความยากงายของงาน และ
นวัตกรรมที่สรางขึ้นหรือใหคาตอบแทนตามผลกําไรที่ไดรับของแตละหนวยงาน เพื่อเปนตัวกระตุน
การทาํงานและความกาวหนาในงานของบุคลากร 

 
 10. มีการสนับสนุนและสงเสริมการเรียนรู (Learning support) หมายถงึ การที่
พยาบาลประจําการรับรูวาองคการพยาบาลโรงพยาบาลเอกชน มกีารสนับสนุนและสงเสริมการ
เรียนรูของบุคลากร โดยการนําทักษะ ประสบการณ ความเชี่ยวชาญของบุคลากรมาใช และ 
สนับสนนุการศึกษาตอ / การฝกอบรมทั้งในและนอกสถานที ่ เพื่อใหเกิดการพัฒนาองคการ
พยาบาลและวิชาชพีพยาบาลอยางตอเนือ่ง 
 
 11. มีความมั่นคงและปลอดภัย (Be secure and safety) หมายถงึ การทีพ่ยาบาล
ประจําการรับรูวาองคการพยาบาลโรงพยาบาลเอกชน ไดสรางความมัน่คงและปลอดภัยในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร โดยมีสวัสดิการที่จูงใจ มีสภาพแวดลอมที่เอ้ือตอการปฏิบัติงาน เกิด
ความสุขในการทํางาน ลดความขัดแยง เพื่อความมั่นคงของบุคลากร  
 
 12. ตัวประกอบอื่นๆ ที่ไดจากการวเิคราะหขอมลู 
 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรบั 
 
 ผลการวิจยันาํไปใชเปนขอมูลในการวางแผนพัฒนาหนวยงาน หรือองคการพยาบาลที่
สนใจนาํไปปรับใชในการบรหิารองคการพยาบาล ดานการจัดโครงสรางองคการ การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล รูปแบบการบริการการพยาบาล เพื่อใหเกิดองคการพยาบาลที่มีคุณภาพและมี
ความยืดหยุน ทันสมยั 
 



บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวจิัยที่เกีย่วของ 
 
 การศึกษาตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน โรงพยาบาลเอกชนในครั้งนี้ 
ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดและทฤษฎีตางๆ จากเอกสาร บทความ วารสาร หนงัสือ และงานวิจัยที่
เกี่ยวของ สรุปสาระสําคัญดงันี ้
 1. โรงพยาบาลเอกชน 
  1.1 ประเภทของธุรกิจโรงพยาบาล 
  1.2 สภาพทั่วไปของโรงพยาบาลเอกชน 
 2. องคการ 
  2.1 แนวคิดเกีย่วกับองคการ 
  2.2 การจัดโครงสรางองคการ 
  2.3 สายการบงัคับบัญชา 
  2.4 การออกแบบองคการ 
 3. องคการพยาบาล 
  3.1 แนวคิดเกีย่วกับองคการพยาบาล 
  3.2 วัตถุประสงคขององคการพยาบาล 
  3.3 การดําเนนิงานขององคการพยาบาล 
  3.4 การจัดองคการพยาบาล 
  3.5 องคการพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชน 
 4. องคการยืดหยุน 
  4.1 ปจจัยที่สงเสริมความยดืหยุน 
  4.2 รูปแบบการบังคับบัญชาขององคการ 
  4.3 โครงสรางองคการ 
  4.4 วิธกีารทาํใหองคการมีความยืดหยุน 
  4.5 อุปสรรค 
  4.6 ขอจํากัดของความยืดหยุน 
  4.7 องคการทีม่ีประสิทธิภาพ 
 5. การวิเคราะหตัวประกอบ 
 6. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
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1. โรงพยาบาลเอกชน 
 การกอต้ังโรงพยาบาลเอกชนในระยะเริ่มแรกนั้น มีเปาหมายสาํคญัคือ เพื่อตองการ
ชวยเหลือประชาชนผูเจ็บปวยที่โรงพยาบาลของรัฐไมสามารถใหการรกัษาไดทัว่ถงึ ในระยะแรกนัน้
สวนใหญดําเนินการในรูปของมูลนธิิและไมแสวงหากาํไร ตอมาโรงพยาบาลเอกชนมีการพัฒนา
เพิ่มมากขึ้น ซึ่งเปนผลมาจากการเพิ่มมากขึ้นของประชาชนและความไมเพียงพอดานสาธารณสขุ
ที่รัฐจัดให รวมทัง้การพัฒนาดานเศรษฐกิจและการศึกษาเปนปจจัยสนับสนุนการเติบโตของ
โรงพยาบาลทีอ่ยูบนพื้นฐานของธุรกิจเพื่อแสวงหากาํไร ประกอบกับในป พ.ศ. 2515 รัฐบาลได
สงเสริมการลงทุนแกโรงพยาบาลเอกชน โดยยกเวนภาษีในระยะ 5 ปแรก จงึมผูีสนใจลงทุนใน
ธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนเพิม่มากขึน้ การดําเนินธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนเพื่อแสวงหากาํไรจึง
พัฒนาขึ้นตัง้แตป พ.ศ. 2515 เปนตนมา ลักษณะการใหบริการเริ่มมคีวามแตกตางจาก
โรงพยาบาลของรัฐบาล โดยเฉพาะการพฒันาดานการบริการที่เพิ่มความสะดวก รวดเร็ว หองพกั
ผูปวยที่นาพกัอาศัยมากขึ้น (วราภรณ  ศิริเมธา,2542) 
 กฎหมายทีเ่กีย่วกับการควบคุมบริการของโรงพยาบาลเอกชน คือ พระราชบัญญัติ
สถานพยาบาล พ.ศ. 2504 ซึ่งประกาศใชตั้งแตวันที ่ 6 ตุลาคม 2504 มีมาตราทัง้สิ้น 44 มาตรา
เมื่อพิจารณาความในมาตราตางๆ ที่ไดบญัญัติไว พบวาไมเหมาะสมกับสถานการณในปจจุบัน จึง
ไดมีการรางพระราชบัญญัติสถานพยาบาลฉบับใหมข้ึนเพื่อใหเหมาะสมกับสถานการณในปจจุบนั 
ไดเปนพระราชบัญญัติสถานพยาบาล พ.ศ. 2541 ซึ่งประกาศในวันที่ 24 มีนาคม พ.ศ. 2541 
(วิโรจน  ณ ระนอง,2541) 
 1.1 ประเภทของธุรกิจโรงพยาบาล โดยทั่วไปสถานพยาบาลในประเทศไทย สามารถ
แบงออกเปน 2 ลักษณะ คือ 
  1.1.1 แบงตามลักษณะการใหบริการ สามารถแบงออกเปน 2 ประเภท 
   1.1.1.1 สถานพยาบาลทัว่ไป (General Hospital) มีลักษณะเปน
โรงพยาบาลขนาดใหญ ขนาดกลางและขนาดเล็ก เปดใหบริการรักษาพยาบาลในดานตางๆ โดย
ไมเฉพาะเจาะจงโรคใดโรคหนึ่ง แตจะใหบริการหลายๆดาน อาทิ อายุรกรรม กุมารเวช วิสัญญี 
รังสีวิทยา จิตเวช สูต-ินรีเวช ห ูคอ จมูก จักษุ โรคผิวหนัง โรคภูมิแพ ทนัตกรรม ศลัยกรรมทัว่ไป 
ศัลยกรรมตกแตง สาขาอืน่ๆ เชน กายภาพบาํบัด บริการตรวจสุขภาพ บริการตรวจเอ็กซเรย 
บริการขนสงผูปวยทั้งรีบดวนและทัว่ไป 

1.1.1.2 สถานพยาบาลเฉพาะโรค (Specialize Hospital) ใหบริการ
รักษาพยาบาลเฉพาะโรคใดโรคหนึง่ อาท ิ โรงพยาบาลฟน นอกจากนี้ยงัรวมถงึสถานพยาบาลที่
ใหบริการเฉพาะโรคติดตออันตราย เชน วณัโรค โรคเรื้อน โรคจิตประสาท รวมทั้งสถานพยาบาลที่
ใหบริการเฉพาะเกีย่วสูติกรรม หรือสํานักงานผดุงครรภ 
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  1.1.2 แบงตามลกัษณะการบริหารงาน กรรมสิทธิ ์และกองทุนที่ไดรับการ
อุดหนุน สามารถแบงออกเปน 2 ประเภท คือ  
   1.1.2.1 สถานพยาบาลเอกชน (Private Hospital or Profit Hospital) 
เปนสถานพยาบาลที่สรางขึน้โดยกลุมบุคคลรวมลงทนุ เพื่อใหบริการรักษาพยาบาลแกผูปวย 
ขณะเดียวกนัก็คิดคาตอบแทนดวย ซึง่ประกอบไปดวยสถานพยาบาลทั่วไป และรับรักษาเฉพาะ
โรคในรูปแบบของโรงพยาบาลและคลินิก ลักษณะการดําเนนิงานจะเปนรูปของบรษิัทจาํกัด หรือ
หางหุนสวนจาํกัด โดยดาํเนนิธุรกิจเพื่อการแสวงหากําไร มีการเสียภาษีเงนิไดและภาษีการคา 
   1.1.2.2 สถานพยาบาลทีก่อต้ังขึ้นจากมูลนิธ ิ องคกรการกุศล หรือ
หนวยงานที่ไมไดมุงแสวงหากําไร (Voluntary Hospital or Non-Profit Hospital) เปน
สถานพยาบาลที่ดําเนินการเพื่อใหบริการแกผูปวยใน ใหบริการตรวจรักษาโดยไมคาํนงึถงึผลกําไร
เปนสิ่งตอบแทน มุงใหบริการแกประชาชนทัว่ไป ซึง่ดําเนนิการทั้งในรูปแบบของโรงพยาบาลและ
คลินิก  
 จากขอมูลขางตน สรุปไดวา การจําแนกประเภทโรงพยาบาลเอกชนสามารถจาํแนกได
หลายวิธีดวยกัน เชน ตามลักษณะการใหบริการ ตามลักษณะการบริหารงาน สําหรับในการ
ศึกษาวจิัยครั้งนี้มุงศกึษาโรงพยาบาลเอกชนที่แบงตามลกัษณะการบริหารงานในกลุมโรงพยาบาล
เอกชนที่ประกอบกิจการในรูปแบบธุรกิจ (Private Hospital or Profit Hospital) เปนสําคัญ 
 1.2 สภาพทัว่ไปของโรงพยาบาลเอกชน 
 เนื่องจากงบประมาณภาครัฐดานสุขภาพเพิ่มข้ึนไมทันกบัความตองการของประชาชนทาํ
ใหจํานวนเตียงของโรงพยาบาลรัฐขยายตวัชากวาภาคเอกชน และประกอบกับกระทรวง
สาธารณสุขเนนการบริการในสวนภูมิภาคมากกวาในกรงุเทพมหานคร จึงทาํใหเอกชนมีบทบาท
มากขึ้นโดยเฉพาะในกรุงเทพมหานคร รัฐบาลมนีโยบายชัดเจนในการกระตุนใหภาคเอกชนเขามา
มีบทบาทในการจัดบริการเสริมภาครัฐ เชน สงเสริมการลงทุนผานสํานักงานคณะกรรมการการ
สงเสริมการลงทุน การยกเวนภาษีศุลกากรนําเขาสนิคา หรืองบประมาณดานสาธารณสุขเพิ่มข้ึน
ใหทนักับความตองการของประชาชน นโยบายของรัฐดังกลาวยอมมีผลใหการสนบัสนุนใหเอกชน
เขามามีบทบาทมากขึ้นโดยปริยาย 
  1.2.1 การลงทุนสวนใหญเปนลักษณะการลงทนุรวมกันระหวางนกัธุรกิจและ
แพทย การลงทนุลักษณะนี้จะเปนรูปแบบที่สมบูรณกวากรณีที่แพทยเปนผูลงทนุและบริหารเอง 
เนื่องจากนักธรุกิจมีความสามารถในดานการบริหารและดานการเงนิ เมื่อมีการรวมมือกนัก็จะทํา
ใหโครงการโรงพยาบาลมีความพรอมสูงทั้งทางดานการบริหารและดานบริการรักษา นอกจากนี้
โรงพยาบาลเอกชนยงัไดมีการลงทนุทางดานบุคลากรทางการแพทยทีม่ีความเชี่ยวชาญเพิ่มข้ึน 
จากขอมูลของคณะแพทยศาสตร โรงพยาบาลจุฬาลงกรณพบวาในชวงป 2545-2547 อาจารย
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แพทยจากโรงเรียนแพทย 12 แหงยายไปทํางานยงัโรงพยาบาลเอกชนแลวถงึ 320 คน โดยให
ผลตอบแทนขัน้ต่ํา 1-6 แสนบาท จากเดิมเงินเดือน 2-4 หมื่นบาท ซึ่งปจจัยดังกลาวสงผลตอตนทุน
ดําเนนิการของโรงพยาบาลเอกชนที่เพิม่ข้ึน ซึง่จะสงผลใหตนทนุการบริหารและตนทนุดานการ
รักษาปรับเพิม่ข้ึน 
  1.2.2 โรงพยาบาลเอกชนมีการกระจกุตวัสูงในเขตกรุงเทพมหานคร และมีการ
แขงขันที่รุนแรง เนื่องจากผูประกอบการเล็งเหน็กลุมเปาหมายที่มีกาํลังซื้อมากกวาในตางจังหวดั 
โดยในป 2540 มีโรงพยาบาลเอกชนที่ตัง้อยูในกรุงเทพมหานคร 143 แหง จาํนวน 15,461 เตียง 
ในขณะที่ภาคกลางมีโรงพยาบาลเอกชน 164 แหง จาํนวน 11,044 เตียง ภาคตะวนัออกเฉียงเหนอื 
56 แหง จาํนวน 3,696 เตียง ภาคเหนือ 70 แหง จํานวน 5,268 เตียง และภาคใต 58 แหง จาํนวน 
2,806 เตียง 
  1.2.3 โรงพยาบาลเอกชนมกีารแขงขันที่รุนแรงมากขึ้นระหวางโรงพยาบาลเอกชน
ของไทยดวยกนัเองและการแขงขันกับโรงพยาบาลจากประเทศคูแขงสําคัญ ไดแก สิงคโปร 
มาเลเซยี และอินเดีย ซึ่งตางเรงพัฒนาปรับปรุงศักยภาพเพื่อแขงขนั ธุรกิจโรงพยาบาลเอกชน มี
การเติบโตในชวงหลายปทีผ่านมาอันเปนผลจากการที่ผูประกอบการไดพัฒนาอาคารสถานทีต่รวจ
รักษา อาคารที่พกัผูปวยเพื่ออํานวยความสะดวกสบายใหกับผูปวยมากขึ้น รวมทั้งการเพิ่ม
งบประมาณทางดานบุคลากรทางการแพทยที่มีความเชีย่วชาญและซือ้เครื่องมือทางการแพทยที่
ทันสมยัสงผลใหเกิดการขยายตัวของจาํนวนคนไขทั้งในและตางประเทศ ในขณะเดียวกนั ผลจาก
อัตราคาใชจายของคนไขเฉลี่ยที่มีแนวโนมเพิ่มข้ึนตามประเภทของการรักษาพยาบาลที่คนไขเขา
มาใชมีความซบัซอน และตองใชเทคโนโลยีทีท่ันสมยั รวมทัง้แพทยทีม่ีความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน 
เชน การผาตดัหัวใจ ศัลยกรรมตกแตง การรักษาสายตาดวย LASIK และที่สําคัญโรงพยาบาล
เอกชนหลายแหง ตางเรงขยายเครือขายสาขาทัง้ในรูปของการซื้อกจิการหรือสรางใหมเพิ่มข้ึนอยาง
ตอเนื่อง จึงสงผลใหรายไดธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนทีเ่พิ่มข้ึน ทัง้นีจ้ากขอมูลโรงพยาบาลเอกชนใน
ตลาดหลักทรัพยจาํนวน 14 แหง พบวารายไดจากคารักษาพยาบาลในชวง 9 เดือนแรกป 2549 อยู
ประมาณ 30,934.6 ลานบาทเพิม่ข้ึนรอยละ 31.1 เมื่อเทยีบกับชวงเดียวกันในป 2548 
  1.2.4 ทิศทางโรงพยาบาลเอกชนในป 2550 มีรายละเอียดดังนี ้ ตลาดคนไขใน
ประเทศ ถือเปนฐานลูกคาหลักของโรงพยาบาลเอกชน โดยเฉพาะกลุมผูมีรายไดปานกลางถึงสูง
จะนิยมเขาใชบริการเนื่องจากคุณภาพมาตรฐานทางดานบุคลากรทางการแพทยทีม่คีวามสามารถ 
รวมทัง้การมเีครื่องมือทางการแพทยทีท่ันสมัย โดยในป 2550 คาดวาจะมหีลายปจจัยที่สงผลตอ
กําลังซื้อของประชาชนในระดับปานกลาง-สูง เชน ภาวะเศรษฐกิจที่ยังคงขยายตัวสงผลให
ประชาชนมีรายไดสูงขึ้น ภาวะราคาน้าํมันทีเ่ร่ิมปรับลดลงรวมทัง้อัตราดอกเบี้ยที่มแีนวโนมปรับ
ลดลงในป 2550 นอกจากนี ้จากการที่ภาครัฐโดยมติคณะรัฐมนตรีเมื่อวันที ่14 พฤศจิกายน 2549 
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เพิ่มอัตราเหมาจายรายหัวสาํหรับระบบหลักประกันสุขภาพของคนไทยจากเดิม 1,510.50 บาทตอ
คน ในปงบประมาณ 2549 เพิ่มข้ึนเปน 1,899.69 บาทตอคนในปงบประมาณ 2550 ซึ่งปจจยั
ดังกลาวจะสงผลดีตอรายไดโรงพยาบาลเอกชนที่เขารวมโครงการกบัภาครัฐ (ในปงบประมาณ 
2549 มีโรงพยาบาลเอกชนทีเ่ขารวมโครงการ 60 แหง) 
  1.2.5 ตลาดคนไขตางประเทศในป 2550 นอกจากประเทศญี่ปุน สหรัฐอเมริกา 
และกลุมประเทศเอเชียใต ซึ่งคาดวาจะมสีัดสวนรอยละ14.9 รอยละ10.6 และรอยละ7.9 ของ
จํานวนคนไขตางประเทศของไทย ที่สาํคญัไดแกตลาดประเทศในกลุมตะวันออกกลางเนื่องจากมี
กําลังซื้อสูง ในขณะเดียวกนั การที่คนไขจากตะวันออกกลางไมไดรับความสะดวกจากการเดนิทาง
ไปรักษายงัประเทศในแถบยโุรปและสหรัฐอเมริกา เพราะมาตรการเขมงวดทางดานการรักษา
ความปลอดภยั สงผลใหคนไขกลุมนีห้นัมาใชบริการโรงพยาบาลเอกชนของไทยเพิ่มข้ึนเนื่องจาก
อัตราคารักษาพยาบาลที่ไมสูง ทัง้นี้จะเหน็ไดวา ปจจุบนัมีโรงพยาบาลเอกชนไทยหลายแหงมีการ
เพิ่มบุคลากรทางการแพทยที่เขาใจภาษา เพื่ออํานวยความสะดวกใหกับคนไขจากตะวันออกกลาง
มากขึ้น ทําใหมีอัตราการขยายตัวที่สูงขึน้อยางตอเนื่อง ทัง้นี้จากขอมลูของกรมสงเสริมการสงออก
พบวา ในชวง 3 ปที่ผานมาจาํนวนคนไขจากตะวนัออกกลางในป 2546 อยูที ่34,856 คนขยายตัว
รอยละ 73.5 ป2547มีคนไขตะวันออกกลางเพิ่มเปน 71,051 คนเพิ่มข้ึนรอยละ 104.7 และป2548 
เพิ่มข้ึนเปน 98,451 คนขยายตัวรอยละ 38.6 และยงัมีคนไขในกลุมอาเซียนที่เดินทางเขามารับการ
รักษาที่โรงพยาบาลเอกชนของไทยเพิ่มข้ึน จากสถิติในป 2546 อยูที ่ 36,708 คนและเพิ่มสูงขึ้นใน
ป 2547 อยูที่ 93,516 คนสวนป 2548 คนไขอาเซียนอยูที ่74,178 คน 
  จากสภาพทัว่ไปของโรงพยาบาลเอกชนทีม่ีการแขงขันทีรุ่นแรงมากขึน้นั้น ทําให
ผูประกอบการโรงพยาบาลเอกชนของไทย จําเปนตองปรับกลยุทธเพื่อเพิ่มศักยภาพการแขงขันให
สูงขึ้น ซึง่มีรายละเอียดดังนี ้
  1.เจาะตลาดลกูคาทีม่ีศักยภาพ ปจจุบันโรงพยาบาลเอกชนมกีารรักษาโรคทัว่ไป
และโรคเฉพาะดานเพื่อจับกลุมลูกคาเปาหมายที่ชัดเจนมากขึ้น ทัง้นีจ้ากรายงานของกองทนุ
ประชากรแหงสหประชาชาตหิรือ UNFPA ระบุวา ประชากรที่มีอาย ุ 60 ปข้ึนไปของไทยจะเพิ่มข้ึน
อีกเกือบ 2 เทาในอีก 20ปขางหนา จากปจจุบัน 6 ลานคนเปน 11.6 ลานคน ซึง่ประชากรในกลุมนี้ 
บางสวนมีความสามารถที่จะเขาไปใชบริการดานสุขภาพโรงพยาบาลเอกชนได 
  2.การขยายตลาดสูภูมิภาค จังหวัดที่เปนชายแดนติดกับเพื่อนบานทั้งนี้เพื่อ
รองรับประชาชนทีม่ีรายไดสงู รวมทัง้ชาวตางชาตทิี่อาศยัหรือทาํงานอยูในประเทศเพื่อนบานที่จะ
ขามมารักษายังโรงพยาบาลเอกชนของไทยที่มีมาตรฐานการรักษาเปนทีย่อมรับ ในขณะเดียวกัน
พื้นที่จังหวัดทีเ่ปนแหลงทองเที่ยวสําคัญของไทย เชน ภูเก็ต สมุย เชยีงใหม ก็มโีอกาสทางตลาดไม
แพกัน 
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  3.การหนัไปลงทนุตางประเทศ เพื่อเขาถึงกลุมคนไขโดยตรง นอกจากจะได
ประโยชนดานผลตอบแทนแลว ยังสามารถพฒันาธรุกิจเกี่ยวเนื่องถึงธุรกิจในประเทศไดอีกดวย 
เชนการสงคนไขจากสาขาตางประเทศมาพักฟนควบคูกบัการทองเที่ยวในไทย 
  4.การพฒันาคน เชนการเพิม่งบประมาณคาใชจายทางดานการสงแพทยในสงักัด
ไปอบรมหรือเพิ่มความรูจากตางประเทศเพื่อเพิ่มทักษะและความชาํนาญในระดับที่สูงขึน้ ซึง่จะ
ชวยแกปญหาการแยงบุคลากรทางการแพทยที่มีจํากัดได อีกทัง้ยังสามารถสรางบุคลากรทาง
การแพทยทีม่คีวามเชีย่วชาญเฉพาะดานที่ตรงกับความตองการของคนไขมากที่สดุซึ่งจะเปน
จุดเดนทีท่ําใหมีคนมาใชบริการเพิม่ข้ึน 
 ขอเท็จจริงของธุรกิจโรงพยาบาลเอกชน มีจํานวนโรงพยาบาลเกิดขึ้นมากจนกระทั่ง
ปจจุบัน สงผลใหบริการประเภทนี้มมีากเกินความตองการทาํใหภาวการณแขงขันรุนแรงขึ้นยิง่ไป
กวานัน้การเกดิวิกฤตการณทางเศรษฐกิจที่นาํมาสูการลอยตัวของคาเงินบาท ทาํใหธุรกิจ
โรงพยาบาลเอกชนตองปรบัตัวเพื่อความอยูรอดภายใตภาวะความกดดันดังกลาวขางตน 
 จากการที่ในปจจุบันโรงพยาบาลเอกชนไดมีบทบาทเพิ่มข้ึนเรื่อยๆ ในการใหบริการ
ทางดานสาธารณสุขแกประชาชน สวนใหญโรงพยาบาลเอกชนจะเนนใหบริการประชาชนผูมี
รายไดระดับปานกลางขึน้ไปและในยุคทีม่กีารแขงขันของธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนอยางมาก 
โรงพยาบาลเอกชนแตละแหงจะพยายามคนหา กลยทุธ วิธีการบริการทีพ่ิเศษแตกตางกันไป ทัง้นี้
ขึ้นอยูกับนโยบายการบริหารของแตละโรงพยาบาล เพื่อใหประชาชนมาใชบริการเพิ่มข้ึนอยาง
ตอเนื่องครบวงจร ณ จุดนี้เองที่ทาํใหการบรหิารในโรงพยาบาลเอกชนมคีวามแตกตางกับ
โรงพยาบาลของรัฐบาล 
 
2. องคการ(Organization)             

2.1 แนวคิดเกี่ยวกับองคการ 
 นิตยา  ศรีญาณลักษณ (2545) ใหความหมายขององคการไววาคือ กลุมคนที่รวมกนั
ดําเนนิการใดๆ เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคตามเปาหมายที่ตั้งไวอยางมปีระสิทธิภาพ โดยการจัดขึ้น
เปนหนวยงานที่มีระบบ มีสายการบังคับบัญชา มกีารแบงงานกนัทํา มีการประสานงาน ตลอดจน
กําหนดทิศทาง จัดระเบยีบวธิีทํางานและใหความรวมมอืในการทํางานในหนวยงานนั้นๆ 
 Daft (1998) ไดนิยามความหมายขององคการวาหมายถงึ หนวยทางสงัคม ซึ่งมเีปาหมาย
เพื่อการดําเนนิการใหบรรลุ โดยไดออกแบบระบบโครงสรางและระบบของการประสานกจิกรรม
ตางๆ เขาดวยกัน ตลอดจนการเชื่อมสัมพนัธกับสภาพแวดลอมภายนอก 
 Robbins (2000) ใหความหมายองคการไววา หมายถึง กลุมของสังคมที่รวมมือกันจัดการ
อยางมีจิตสํานึกซึง่สัมพนัธกัน โดยปฏิบัติภารกิจรวมกนัเพื่อการบรรลุเปาหมาย 
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องคการ ในพจนานกุรมฉบับราชบัณฑติยสถาน พ.ศ. 2493 ใหความหมายของคําวา 
“องคการ” คือ ศูนยกลางของกิจกรรมที่รวมประกอบกันขึ้นเปนหนวย ซึง่มนีักวชิาการไดให
ความหมายไวหลายทาน 
            ธงชยั สันตวิงษ (2535:11) ใหความหมายองคการ คือ กลุมของบุคคลทีร่วมทาํกิจกรรม
ดวยกนั โดยกจิกรรมเหลานัน้ไดมีการจัดประสานใหเขากันเปนอยางด ี เพื่อที่จะสามารถทาํงานให
บรรลุตามวัตถปุระสงครวมอนัเดียวกัน หรือหลายๆวัตถปุระสงคพรอมกันได 
               Etzioni (1964:3) ใหความหมายขององคการวา เปนหนวยของสงัคมหรือกลุมของ
มนุษยที่จงใจสรางขึ้น และมีการสรางใหมเพื่อคนควาหาเปาหมายเฉพาะ เชน บริษัท กองทหาร 
โรงเรียน โรงพยาบาล โบสถ และเรือนจํา สวนกลุมชน หองเรียน กลุมจริยธรรม กลุมเพื่อนและ
ครอบครัวไมถือวาเปนองคการ โดยองคการจะมีลักษณะเฉพาะดังนี ้

 1. มีการแบงงานกนัทํา มีอํานาจ มกีารติดตอส่ือสาร มีความรับผิดชอบ การแบง
งานกนันัน้ไมใชการสุมหรือเปนธรรมเนยีมปฏิบัติตอๆกันมาแตจะตองมีการวางแผนอยางตัง้ใจ
เพื่อที่จะกระตุนใหถงึเปาหมายเฉพาะอยางจริงจงั 
           2. การเกิดขึ้นของศูนยกลางอํานาจหนึง่หรือมากกวา จะคอยควบคุมความ
พยายามในการรวมมือกนัขององคการ และชี้นาํใหคนในองคการไปใหถึงเปาหมาย ศนูยรวม
อํานาจเหลานีจ้ะตองมีการทบทวนอยางตอเนื่องรวมกับผลการปฏิบัติงานขององคการดวย และมี
การปรับ จัดโครงสรางทีจ่ําเปนเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 

        3. การจัดคนแทน เชน คนที่ไมพงึพอใจในการทาํงานสามารถยายออกและ
มอบหมายใหผูอ่ืนทาํแทน องคการสามารถสรางคนใหมโดยการโอนยายหรือเลื่อนตาํแหนงไดดวย 
               โดยสรุป องคการ คือ การที่คนสองคนขึ้นไปมารวมมือกนัทาํงาน โดยแบงหนาที่กนัทํา
ตามความเหมาะสมมกีารตั้งวัตถุประสงครวมกนัและชวยกันทํางานเพือ่ทําใหบรรลุวตัถุประสงค
ขององคการ     

2.2 การจัดโครงสรางองคการ 
 การจัดโครงสรางองคการ (Organization structure) เปนกระบวนการกําหนด
ความสัมพันธอยางเปนทางการระหวางบคุคลและทรัพยากรเพื่อใหองคการบรรลุผลสําเร็จตาม
วัตถุประสงค แบงเปน 2 ประเภทคือ การจัดโครงสรางองคการตามแนวดิ่ง (The vertical 
organization) และการจัดโครงสรางองคการตามแนวนอน (Horizontal organization) โดยมี
รายละเอียดดงันี ้
  2.2.1 การจดัโครงสรางองคการตามแนวดิ่ง (The vertical organization) 
หากพิจารณาการแบงงานในองคการออกเปนสวนๆ จะพบวาในลักษณะงานบางอยางจะคลายกัน
แตงานบางอยางจะแตกตางกัน ความสามารถในการตอบสนองตอการทํางานของพนกังานแตละ
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คนจะแตกตางกนัดวย เพราะฉะนัน้ผูบริหารจะตองมีความสามารถในการประสานงาน และ
มอบหมายงานใหเหมาะสมกับพนักงานแตละคน 
  2.2.2 การจดัโครงสรางองคการตามแนวนอน (Horizontal organization) 
เปนการกําหนดหนวยงานในแตละระดับในกรณีที่โครงสรางองคการเปนแนวดิง่ การที่จะเชื่อมโยง
เขาดวยกนัจะตองกระทาํในลักษณะเปนลาํดับข้ันตามสายการบังคับบัญชา (Hierarchy) และตอง
มีการประสานกิจกรรมตางๆในแตละระดับจึงจะประสบผลสําเร็จ การที่ทาํใหโครงสรางองคการมี
ความสมบูรณ ผูบริหารจะตองมีการจัดแผนกและประสานความรวมมอืในแนวนอน  
  2.2.3 แผนภูมิองคการ (Organization chart) เปนผังที่แสดงตําแหนงและ
ความสัมพันธของสายการบงัคับบัญชา (Chain of command) และฝายที่ปรึกษา (Staff) ภายใน
องคการ แผนภูมิองคการจะชวยใหเขาใจการปฏิบัติงานขององคการไดงายขึ้น โดยจะแสดง
หนวยงานตางๆภายในองคการ และแสดงความสัมพันธระหวางลาํดับข้ันในการบังคบับัญชา การ
ติดตอส่ือสาร และประสานงานรวมกนัโดยแสดงเปนแผนผังแบงสวนของงานในองคการออกเปน
แผนกๆ และแสดงถึงความสมัพันธของตําแหนงตางๆ อยางเปนทางการ 
 2.3 สายการบังคับบัญชา 
 สายการบงัคับบัญชา (Chain of command) เปนทิศทางของอํานาจหนาทีจ่ากระดับ
สูงสุดไปยังระดับตํ่าสุดภายในองคการ ในโครงสรางองคการตามแนวดิ่ง จะมีการติดตอส่ือสาร
ระหวางพนกังานกบัผูบริหารโดยสายการบังคับบัญชา ซึ่งเปนการรายงานจากระดับลางขึน้สู
ระดับบน โดยมีการรายงานตามลําดับข้ัน หลกัการรายงานสามารถแบงออกไดเปน 2 ประการคอื 
1) การมีผูบังคับบัญชาเพยีงคนเดียว (Unity of command) หมายถึง องคการทีผู่ใตบังคับบัญชา
จะรายงานตอผูบังคับบัญชาเพียงหนึ่งคนเทานั้น 2) การรายงานตามสายการบังคับบัญชา (Scalar 
principle) หมายถงึ อํานาจหนาที่และความรับผิดชอบควรมีการกระจายจากผูบริหารระดับสูงไป
ยังผูบริหารระดับลางโดยเปนไปตามสายการบังคับบัญชา แตทิศทางของการรายงานจะมีลักษณะ
ตรงขามคือจากระดับลางขึน้สูระดับบน 
  2.3.1 ตําแหนงการจัดการตามสายงาน (Line positions) เปนตาํแหนงที่เปน
สวนหนึง่ของสายการบังคับบัญชา ซึ่งจะตองกําหนดความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานใหกับ
พนกังานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
  2.3.2 ตําแหนงการจัดการฝายที่ปรกึษา (Staff position) เปนตําแหนงที่มี
ความชาํนาญดานใดดานหนึ่งขององคการ ทําหนาที่คอยใหการสนับสนุนและใหคาํปรึกษาแนะนํา 
ตําแหนงฝายที่ปรึกษาจะไมไดอยูในสายการบังคับบัญชา แตมีอํานาจหนาที่คอยใหความ
ชวยเหลือในการทํางาน พนักงานฝายทีป่รึกษาจะไมเกี่ยวของกับการลงมือปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุ
เปาหมายองคการ 
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 2.4 การออกแบบองคการ 
 การออกแบบองคการ (Organization design) เปนทศันะการออกแบบงาน ซึง่พิจารณา
ทั้งระบบเทคนคิและระบบสังคมรวมกนั เนื่องจากสภาพแวดลอมและสถานการณมีการ
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ซึ่งมีผลกระทบตอโครงสรางองคการ ผูบริหารจงึจําเปนตองเปลี่ยน
โครงสรางองคการจากอดีตทีท่ํางานแบบไมมีโครงสรางมาเปนแบบดัง้เดิม ซึ่งใชความรูทาง
วิทยาศาสตรและทางพฤติกรรมศาสตรเขามาชวยในการออกแบบองคการ จนกระทั่งวิวัฒนาการ
มาจนถึงการบริหารเชิงสถานการณ ซึง่ทําใหกลยทุธในการผลิตแตกตางกนัไป โครงสรางองคการที่
ถูกสรางขึน้จะตองสามารถทาํงานได โดยที่ผูบริหารจะจัดสรรตามองคประกอบขางตน แตใน
ขณะเดียวกนัผูบริหารก็สามารถที่จะพัฒนาโครงสรางองคการไดใหม ขึ้นอยูกับชนิดของธุรกิจวา
ดําเนนิการโดยหวงัผลกาํไรหรือไม หรือเปนหนวยงานทางราชการ 
  2.4.1 การออกแบบตามหนาที่ (Functional organization) เปนโครงสรางการ
จัดการซึ่งมกีารออกแบบองคการโดยถือเกณฑหนาทีห่รือความชํานาญเฉพาะอยาง โดยจะมีแผนก
แยกตางหากเปนการบัญชีและการเงิน ทรัพยากรมนษุย การปฏิบัติการ การตลาด ฯลฯ ข้ึนอยูกบั
หนาที่ของพนกังานหรือความชํานาญ โดยการแบงตามหนาที่หรือลักษณะงานจะตองกระทาํโดย
อาศัย ความถนัดของแตละบุคคลเพื่อผลประโยชนสงูสุดขององคการ หรือเปนการจัดกลุมบุคคล
ตามทกัษะ ความรู และผลผลิตของงาน 
  2.4.2 การออกแบบองคการตามพืน้ที่หรือภูมศิาสตร (Territorial or 
geographic organization) เปนการจัดหนวยองคการตามกลุมลูกคาที่ใหบริการ หรือเปนการ
ออกแบบองคการโดยแบงตามพืน้ที่เปนวธิีการขยายธุรกิจออกเปนภูมิภาคตางๆ ซึ่งกิจกรรมทุก
อยางจะถูกรวมอยูภายในพืน้ที่เดยีวกนั สาเหตุที่องคการจะตองมีการขยายตัวไปตามพื้นที่ตางๆ 
เพื่อชวยกระจายสินคาและบริการออกไปตามพืน้ที่ตางๆ โดยมีคาใชจายในการปฏิบัติที่ต่ํา และ
งายแกการปรบัตัวเขากับสถานที่นัน้ๆ การแบงองคการแบบนี้จําเปนจะตองมีผูบริหารประจาํพืน้ที่ 
ซึ่งจะตองไดรับการมอบหมายทัง้อํานาจและหนาที่ในการตัดสินใจ 
  2.4.3 การออกแบบองคการตามลูกคา (Customer organization) เปนการจัด
องคการที่ใหความสาํคัญตอกลุมลูกคา และสามารถตอบสนองตอความตองการของลูกคากลุม
ตางๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อสรางความพึงพอใจตอองคการ การจัดองคการตามลูกคาจะ
แยกเปนประเภทของลูกคาก็ได เชน ลูกคาในเขตกรุงเทพมหานคร หรือลูกคาตางจังหวัด เปนตน 
  2.4.4 การออกแบบองคการตามกระบวนการหรืออุปกรณ (Process or 
equipment organization) เปนการออกแบบองคการตามขั้นกระบวนการผลิต โรงงานผลิตมกัจะ
รวมกลุมกจิกรรมที่เกี่ยวกับกระบวนการผลติ การจัดแผนกจะตองพรอมกันทั้งคนและวัสดุ เพื่อ
ปฏิบัติงานรวมกัน 
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  2.4.5 การออกแบบองคการตามผลิตภณัฑ (Product organization) เปนการ
จัดกลุมกิจกรรมซ่ึงสัมพันธกบัผลิตภัณฑหรือบริการ หรือเปนการจดัองคการที่ขยายงานมากขึ้น 
จนผูบริหารไมสามารถจะดูแลผลิตภัณฑตางๆไดทั่วถึง ถงึแมวาองคการจะมีการจัดแผนกตาม
หนาที่แลวก็ตาม หวัหนาแผนกตางๆอาจขาดความชาํนาญในผลิตภัณฑตางๆ จึงทาํใหการ
ออกแบบองคการตามหนาที่ไมประสบผลสําเร็จ จึงเปลีย่นมาเปนการออกแบบองคการตาม
ผลิตภัณฑ ผูบริหารจะตองมีการมอบหมายอํานาจหนาที่ในการตัดสินใจใหผูบริหารระดับ
รองลงมาแลววัดประสิทธิภาพการทาํงานของผูจัดการแตละผลิตภัณฑซึ่งมีหนวยงานที่คลายกัน 
วิธีนีจ้ะทาํใหการทํางานขององคการขนาดใหญมีความคลองตัวมากขึน้ 
  2.4.6 การออกแบบองคการแบบแยกกลุมธรุกิจ (Conglomerate 
organization) การออกแบบองคการตามแผนกแตละแผนกจะมีความสัมพันธกันทางเทคโนโลยี 
ลูกคา ผลิตภณัฑ และองคประกอบอื่นๆ แตการออกแบบองคการแบบแยกกลุมธรุกิจจะมีสวนของ
ธุรกิจคลายกนันอยมาก หรือไมเกี่ยวของกัน ซึ่งจะเกิดขึ้นในแผนกทีม่ีขนาดใหญ และลักษณะงาน
ไมมีความสัมพันธกับธุรกิจเดิม อยางไรกต็ามผูบริหารระดับสูงก็ยงัคงตองวางแผนกลยุทธโดยรวม
ขององคการ เพื่อจัดสรรทรัพยากรระหวางแผนก และแจกแจงผลปฏิบัติงานตามแผนก เพื่อให
บรรลุเปาหมายรวมขององคการ 
  2.4.7 การออกแบบองคการแบบแมทริกซ (Matrix organization) เปนการ
จัดการในลักษณะของแผนกแตข้ึนกับหนาที่องคการ โดยจะมีสายการบังคับบัญชา 2 สายที่เกิดขึน้
พรอมกัน คือ 1) สายการบังคับบัญชาที่เปนงานประจาํ 2) สายการบังคับบัญชาที่เปนงานโครงการ 
บุคคลที่อยูในองคการแบบแมทริกซจะตองรายงานตอผูบงัคับบัญชา 2 คน คนหนึง่จะเปนผูบริหาร
ตามสายการบังคับบัญชาตามหนาที่ ซึง่เปนไปตามแนวดิ่งขององคการ สวนอกีคนหนึง่จะเปนสาย
การบังคับบัญชาตามแผนก ซึ่งจะอยูในแนวนอน และทั้งคูจะเปนผูบงัคับบัญชาที่มอํีานาจหนาที่
เทากัน ในแตละสายการบังคับบัญชาตามหนาที่ และตามแผนกจะเปนผูนาํทีเ่รียกวา Matrix boss 
ผลจากการทาํงานไขวกับสายการบงัคับบัญชาในองคการแบบแมทริกซ ทาํใหสมาชิกในองคการมี
การแลกเปลี่ยนขอมูลสารสนเทศทั้งในแนวดิ่งและแนวนอน ซึง่ผลลัพธจากการทาํงานออกมามี
ประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมาย 
 ขอดีของการออกแบบองคการแบบแมทริกซ คือ 1) องคการสามารถที่จะนาํพนักงาน
ที่มีความรูความสามารถเฉพาะดานมาชวยทํางาน ทําใหผลงานออกมามีประสิทธิภาพ 2) เปนการ
ประหยัดคาใชจายในการจางผูเชี่ยวชาญเฉพาะดาน โดยๆไมจําเปนตองรับพนกังานเพิม่ 3) การ
ทําใหพนักงานสามารถทํางานไดอยางเตม็ที ่
 ขอจํากัดในการออกแบบองคการแบบแมทริกซ คอื 1) อาจจะทําใหพนักงานเกิด
ความสับสนวาตนเองมีสายการบังคับบัญชา 2 สาย ทําใหกําหนดความสาํคัญของงานไมถกูวา
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จะตองทาํงานประจํากอนหรอืทํางานโครงการกอน 2) ถาทาํงานโครงการเสร็จอาจจะถูกยายไปอยู
ที่โครงการอื่นอีก ซึ่งจะตองเปลี่ยนผูบงัคบับัญชาคนใหมอีก ทาํใหเกดิปญหาในการปรับตัวในการ
ทํางานรวมกับผูบริหาร 3) การตัดสินใจรวมกนัระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาอาจเกิด
ความลาชา เพราะวาผูจัดการแบบแมทริกซ ตองมีการแบงผูใตบังคับบัญชา จึงตองมีการตกลงกัน
เพื่อหาความเหมาะสมในการแกปญหา ถาหากผูจัดการและพนักงานขาดความสามารถในการ
ติดตอสัมพันธกัน การทํางานจะลมเหลวและเกิดความขัดแยง 
  2.4.8 การออกแบบองคการแบบผสม (Hybrid organization) เปนการ
ออกแบบองคการที่ผสมกันระหวาง2 หรือ 3 แบบ ถึงแมวาการออกแบบองคการตามหนาที่ ตาม
แผนก แบบแยกกลุมธุรกิจ และแบบแมทริกซ จะเปนการออกแบบองคการแบบธรรมดา ผูบริหาร
จะตองเลือกแบบใดแบบหนึง่หรือหลายๆแบบในแตละระดับ หรืออาจใชรวมกนัทัง้ 2 แบบในระดับ
เดียวกนั 
 ลักษณะขององคการที่ดี สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ (2541) ไดสรุปไวดังนี ้

- มีโครงสรางทีม่ีระบบงานทีจ่ัดไวดี 
- มีโครงสรางทีส่ามารถเอื้ออํานวยใหบุคคลอยูทํางานในองคการ ปฏิบัติและ

ประสานงานระหวางกันไดด ี
- มีโครงสรางทีค่ลองตัว สามารถปรับตัวเขากับสถานการณภายนอกที่

เปลี่ยนแปลงและสามารถชวยใหผูปฏิบัติงานทํางานไดอยางมีประสิทธภิาพ
สูงตลอดเวลา 

- ใหความสบายใจแกผูปฏิบัติงานที่อยูในโครงสราง 
 องคการในยคุใหมในทัศนะของ Robbin 2000 (อางใน พนิดา  ดามาพงศ, 2543) ควร
มีลักษณะดังนี ้
  1. เปนองคการที่มีความยืดหยุนและคงอยูชั่วคราว (Flexibility and 
Temporariness) เพื่อใหเกดิความคุมทุนตอการจางงาน โดยการจางงานแบบถาวรจะอยูในระดบั
หัวหนางาน 
  2. มีความหลากหลายของแรงงาน (Workforce Diversity) กอใหเกิดการกําหนด
ตําแหนงในการจางงานใหมคีวามเหมาะสมมากที่สุด 
  3. การจัดการคุณภาพโดยองครวม (TQM หรือ Tatal Quality Management) 
โดยมีสาระสาํคัญ 5 ประการ ไดแก 
   3.1 การใหความสาํคัญแกลูกคา (Customer focus) ลูกคามทีั้งลกูคา
ภายนอก คือ ผูซื้อสินคา/บริการ และลกูคาภายในทกุคนทกุแผนก ทกุตําแหนง ตั้งแตผูจัดการ
จนถงึนกัการภารโรง ซึ่งเปนผูปฏิบัติงานในการผลิต และบริการซึ่งกนัและกนัในกระบวนการผลติ 
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   3.2 การคํานงึถึงการปรับปรุงอยางตอเนื่อง (Continual improvement) 
โดยยึดมั่นวายงัไมมีอะไรทีพ่งึพอใจได ยังไมมีอะไรที่ดีแลว ที่เปนอยูยังไมดีพอ คณุภาพสามารถ
ปรับปรุงไดอยูเสมอ TQM กอใหเกิดการแขงขันอยางไมรูจุดจบ 
   3.3 ปรับปรุงคุณภาพทกุอยางในองคการ (Improvement in the quality 
of everything the organization) คือ ไมใชปรับปรุงเฉพาะผลผลิต หรือบริการ แตยังรวมถงึการ
ดําเนนิการอื่นๆ เชน การตอบสนองตอการรองเรียนของลูกคาอยางรวดเร็ว ความสุภาพในการรบั
โทรศัพท เปนตน 
   3.4 การวัดผลที่ถูกตองและเชื่อถือได (Accurate measurement) TQM 
ใชเทคนิคทางสถิติวัดตัวแปรที่สําคัญในการดําเนนิงาน แลวนําไปเปรียบเทียบกับมาตรฐาน หรือ
ทําBenchmark เพื่อคนหาปญหา สาเหตุของปญหาและหาวิธีการแกไข 
   3.5 การเสริมสรางพลงัอาํนาจของลูกจาง (Empowerment of 
employee) TQM จะใหบุคคลทุกคนในสายการผลิต มสีวนรวมในกระบวนการปรับปรุงคุณภาพ มี
การฝกอบรมบุคลากรตลอดทั่วทั้งองคการในการดําเนนิงาน 
  4. การลดขนาดองคการ (Downsizing) การลดขนาดองคการกลายเปนกลยทุธ 
สําคัญในชวงทศวรรษ 1990 ซึ่งหมายถงึการลดขนาดองคการจนถงึการปลดคนงาน 
  5. การรื้อปรับระบบ (Re-engineering) คือ การพจิารณาหลกัการพื้นฐานและ
การคิดแบบใหมขึ้น ชนิดถอนรากถอนโคนของกระบวนการธุรกิจ เพื่อบรรลุถึงการปรับปรุงครั้ง
ยิ่งใหญ โดยใชมาตรวัดผลการปฏิบัติงานทีท่ันสมัยและสําคัญที่สุด ไดแก ตนทุน คุณภาพ การ
บริการและความรวดเร็ว 
  6. ทําธุรกิจทีเ่ชี่ยวชาญใหแข็งแกรง ปจจุบันองคการที่จะประสบความสาํเร็จจะ
พัฒนาความเชี่ยวชาญของตนเอง โดยมุงผลิตหรือบริการที่ดีที่สุด และเลิกทาํสิ่งที่ตนเองไมชาํนาญ 
ในการผลิตใชการวิจยัและพฒันา ใชเทคโนโลยทีี่ทนัสมยัและมีประสิทธิภาพ ใหบริการลูกคาอยาง
ยอดเยี่ยม 
  7. ร้ือสายการบังคับบัญชา (Re - Chain of command) องคการในยุค 1960-
1970 เปนองคการที่พยายามควบคุมการดาํเนินงานภายในองคการใหมากที่สุด สายการบังคับ
บัญชาจึงเปนแนวตั้งหลายชั้น มีลักษณะรวบอํานาจไวที่สวนกลาง ควบคุมการตัดสินใจของ
เจาหนาที่ระดบัลางทั่วทั้งองคการ โครงสรางองคการลักษณะนี้จงึไมเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลง
ในยุคใหม ปจจุบันองคการสวนใหญจะร้ือโครงสรางดังกลาวออกเพื่อลดตนทุน เพิม่ประสิทธิภาพ 
และความยืดหยุนและยนิยอมใหพนักงานระดับลางทาํงานอยางอิสระโดยเฉพาะการตัดสินใจ 
องคการในปจจุบันจะมกีารตกลงกับองคการอื่นในการสงสินคา หรือบริการ คือ เมื่อองคการมุงที่
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จะสรางความเชี่ยวชาญดานใดดานหนึง่แลว ก็จะทาํเฉพาะที่ตนเชี่ยวชาญ แลวซื้อสินคาและ
บริการที่จะใชในการผลิตจากองคการอืน่ 
  8. ชัว่โมงการทํางานทีย่ืดหยุน (Flexibility of hour) จากการเปลีย่นแปลงของโลก
ที่สามารถติดตอกันไดตลอด 24 ชั่วโมง ทําใหพนักงานในปจจุบนัสามารถนั่งทาํงานอยูที่บาน โดย
ที่การทํางานจะผานเครือขายคอมพิวเตอร 
  9. การจายเงนิเดือนที่ยืดหยุน (Flexibility of salary) การจายเงนิเดอืนที่ผานมา
จายตามเวลาที่ทาํงาน และอาวุโสของตําแหนง ตอไปแนวโนมการจายเงนิเดอืนจะจายตาม
ผลผลิตที่บุคคลนั้นผลิตได การจายเงนิเดอืนเปนเดือนหรือป ตอไปไมสามารถบอกไดวาจะจายให
เทาไร 
  10. การเสริมสรางพลงัอํานาจใหกับพนักงาน (Empowerment) องคการทีก่อต้ัง
กอนป 1980 จะแบงงานและกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบของผูจัดการ และพนกังานไวอยาง
ชัดเจน ผูจัดการทําหนาที่วางแผนคิด สวนพนักงานทาํตามผูจัดการสั่ง องคการในยุคปจจุบนัสวน
ใหญจะออกแบบงานเสียใหม โดยยนิยอมใหพนักงานตัดสินใจเปนสวนใหญ มกีารถายโอนอํานาจ
หนาที่ความรบัผิดชอบไปสูพนกังานที่เรียกวา การเสริมสรางพลังอํานาจใหแกพนักงาน 
(Empowerment) การถายเทพลงัอํานาจไปสูพนักงานมีแรงผลักดัน 3 ประการ คือ ประการแรก 
แรงงานเปลี่ยนแปลง พนักงานในปจจุบนัมีการศึกษาสูงขึ้น ไดรับการฝกอบรมมากขึ้น งานตางๆมี
ความซบัซอนมากขึ้น พนักงานจึงเปนผูทีรู่งานดทีี่สุด ประการที่สอง การแขงขันในยุคโลกาภิวฒัน
เรียกรองใหองคการตองเคลือ่นไหวอยางรวดเร็วมาก ถาพนักงานไดรับอํานาจการตัดสินใจ ทําให
งานดําเนินไปอยางรวดเร็วและมีคุณภาพ เพราะพนกังานเปนผูรูงานและมีขอมูลมากที่สุด ประการ
ที่สาม ผลจากการรื้อสายการบังคับบัญชา ผูบริหารระดับลางตองนิเทศควบคุมงานพนักงานมาก
ขึ้นทําใหสามารถดูแลไดอยางทัว่ถงึ จงึทาํใหเกิดอิสระแกพนกังานโดยปริยาย การเขาสูองคการ
แหงการเรียนรู บุคลากรตองไดรับการฝกตลอดเวลาทาํใหบุคลากรมีคณุภาพ 
  11. ความรบัผิดชอบตอสังคมและจริยธรรม (social and morality of 
responsibility) ปจจุบันความคาดหวงัของสังคมตอองคการธุรกิจเปลี่ยนแปลงไป ทาํใหองคการ
ตองรับผิดชอบตอสังคมมากกวาในอดีต 
 
3. องคการพยาบาล(Nursing Organization) 
 3.1 ความหมายขององคการพยาบาล 
 กุลยา  ตันติผลาชีวะ (2539) กลาววา องคการพยาบาลจะประกอบไปดวยพยาบาลระดับ
ตางๆ ซึง่เปนผูดาํเนนิการบริหารงานภายในองคการใหสําเร็จตามเปาหมายและนโยบายของ
โรงพยาบาล โดยยึดเปาหมายหลกัคือ การบริหารการพยาบาลที่มีคณุภาพและประสิทธิภาพ ซึง่
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การจะกระทาํใหบรรลุเปาหมายดังกลาว องคการจะตองดําเนนิงานตามหนาที่หลักดังนี้ ใหการ
ดูแลรักษาผูปวย จัดบุคลากรใหกับหอผูปวย กาํหนดคุณภาพของบคุลากรระดับตางๆ รวมถึงการ
เลื่อนตําแหนง เลือกและจัดหาเครื่องมือเครื่องใช วัสดุ อุปกรณตางๆ ที่จาํเปนสาํหรับการบริการ
พยาบาลรวมมือกับโรงพยาบาล ในการควบคุมการแพรกระจายเชื้อโรคของโรงพยาบาล
ประสานงานกบัหนวยงานอืน่ สอนและฝกอบรมบุคลากรพยาบาลและมีหนาที่เกี่ยวของกับดาน
การศึกษาวิจยั และรวมสรางนโยบายของโรงพยาบาล 
 สุลักษณ  มีชทูรัพย (2539) ไดใหความหมายองคการพยาบาลวา เปนการรวมกลุมของ
พยาบาลระดบัตางๆ เพื่อใหบริการพยาบาลใหสําเร็จตามวัตถุประสงค ซึ่งหมายถึงการปฏิบตัิตอ
ผูปวยและผูที่ไมสามารถชวยเหลือตนเองได ทั้งทางรางกาย จิตใจ อารมณและสังคม โดยยึด
หลักการใหความปลอดภัย การสงเสริมสุขภาพ การปองกันโรค และคงไวซึ่งสุขภาพอนามยัอันดี
ของประชาชน ทัง้ที่ตองอาศยัทรัพยากรการบริหารอื่นๆทีจ่ําเปนดวย 
 นิตยา  ศรีญาณลักษณ (2545) ใหความหมายองคการพยาบาลวาคือ การรวมกลุมของ
พยาบาลระดบัตางๆ รวมทัง้การรวมของทรัพยากรอื่นๆ ที่จําเปนไดแก งบประมาณ วัสดุ อุปกรณ 
การบริหาร วิธกีารเพื่อประกอบกิจกรรมการพยาบาลใหสาํเร็จตามวัตถปุระสงค 
 ฮิวจ (Huges, 1990) กลาววาองคการพยาบาลเปนองคการทางสุขภาพที่กาํหนดขึ้นเพื่อ
แกปญหาและสงเสริมคุณคาสิ่งใหมๆ ใหสังคม โดยรวบรวมการดูแลสุขภาพทุกสาขาไวดวยกนั ซึ่ง
ทั้งนี้ตองอาศยัทักษะและความสามารถของพยาบาลในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพให
สอดคลองกับความหวงัและความเชื่อของสังคม เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุด 
 องคการพยาบาลถือเปนองคการยอยในองคการใหญคือโรงพยาบาล เปนองคการทีต่ั้งขึ้น
เพื่อเหตุผลทางสังคมและมคีวามสาํคัญมาก เนื่องจากมีจํานวนบุคลากรในองคการสูงสุดใน
โรงพยาบาล ประกอบกับมีลักษณะขององคการทีม่ีแบบแผนและไมมีแบบแผนอยูดวยกนั มกีาร
ใหบริการแกผูปวยหรือผูมารับบริการโดยยดึผูปวยเปนศูนยกลาง (Patient centered) นอกจากนี้
ยังมีความซับซอนมากกวาองคการประเภทอื่น กลาวคือ มีการจัดแบงกลุมบุคคลตามแผนก ตาม
ระดับสายการบังคับบัญชา ตามลักษณะการรวมตัวของบุคคล และลกัษณะทัว่ไปทีพ่บได 
 3.2 วัตถุประสงคขององคการพยาบาล 
 Berger et al (1980: 6) ใหความหมายวัตถุประสงควา คือ ผลลัพธที่ตองการจะใหเกิด
ผลสําเร็จ ซึง่ใชเปนพื้นฐานในการประเมินประสิทธิผลของกระบวนการที่จะถูกนาํออกมา  
 Rouillard (1994: 22) ใหความหมายวา หมายถงึ กลยทุธที่ใชเพื่อไปใหถงึและสําเรจ็ตาม
เปาหมาย ซึง่จะตองเปนสวนประกอบตามเปาหมายและวิสัยทัศน วัตถุประสงคเปนสิ่งที่ชวยให
เกิดความเปนอันหนึ่งอนัเดียวกัน และความตอเนื่องของกิจกรรมตางๆ ที่จะดําเนนิตอไปในอนาคต 
วัตถุประสงคเปนขอความทีร่ะบุเงื่อนไข สภาวะหรือผลในอนาคตที่ตองการใหเกิดขึ้นเมื่อถึง
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กําหนดเวลา ฉะนัน้วัตถุประสงคขององคการจะตองมีความชัดเจน เขาใจงายสมเหตุสมผล มีการ
ประชาสัมพันธและบุคลากรทุกคนในองคการมีความเขาใจและยอมรบัได ดังนั้นสิง่ที่ควรมีใน
ขอความที่เปนวัตถุประสงคคอื กิจกรรมทีพ่ึงประสงค มาตรฐานของกิจกรรมทีพ่ึงประสงค และ
เกณฑที่สามารถวัดได 
 วัตถุประสงคเปนทิศทางที่จะชี้แนะแนวทางในการปฏิบัติงานและเปนหนาที่ของบุคลากร
ในหนวยงานนัน้จะตองรับผิดชอบปฏิบัตงิานใหบรรลุเปาหมายที่กาํหนด วัตถุประสงคจะตองไดรับ
การพัฒนาใหทันสมยัอยูเสมอ ซึ่งการกาํหนดวัตถุประสงคตองคํานึงถึงสิ่งตอไปนี ้
  1) วัตถุประสงคของโรงพยาบาล  ซึ่งจะเปนแกนในการพฒันาและสราง
วัตถุประสงคของฝายการพยาบาล 
  2) วัตถุประสงคดานการพยาบาล ตองคดิขึ้นใหเหมาะสม เปนความรวมมือของ
ผูบริหารและหวัหนาฝายบรกิารพยาบาล 
  3) วัตถุประสงคตองชวยใหการรวมงานกบัแผนกอื่นประสบความสาํเร็จ และตอง
มีวิธีการเขาถงึสิ่งเหลานี้ดวย 
  4) วัตถุประสงคตองมีเหตุผลและสามารถปฏิบัติได ทั้งในสภาพการณปกติและที่
ไมไดคาดการณลวงหนา 
  5) สมาชิกทั้งหมดตองมสีวนรวมในกระบวนการ ที่จะทําใหวัตถปุระสงคของ
องคการประสบความสาํเร็จ 
  6) ระบบการวางแผนเพื่อปฏิบัติใหสําเร็จตามวัตถุประสงค 
  7) มีการกําหนดผลที่ตองการโดยเฉพาะและวัตถุประสงครวมอื่นๆ โดยแปลความ
มาจากความเชื่อในปรัชญามาเขียนวัตถุประสงค มีการสรางวัตถุประสงคตามสภาพความเปนจริง 
มีมาตรฐานในการวัด ถาวดัไมไดจะไมสามารถพิสูจนหรือยอมรับได และวัดภายในระยะเวลาที่
กําหนด 
 สรุปไดวา วตัถุประสงคขององคการพยาบาล หมายถงึ สิ่งที่ตองการใหเกิดขึ้นจากการ
ดําเนนิงานขององคการพยาบาล ซึง่เกี่ยวกับผูใหบริการ ผูรับบริการ การปฏิบัติการพยาบาลและ
การบริหารการพยาบาล ซึ่งอยูในรูปของพฤติกรรมที่สามารถวัดไดอยางชัดเจน โดยกําหนดไดจาก
ปรัชญาขององคการ และบุคลากรในองคการสามารถใชเปนแนวทางในการปฏิบัติกิจกรรมและใช
ประเมินผลสัมฤทธิ์ขององคการได จะเห็นไดวาองคการพยาบาลเปนองคการที่ตั้งขึ้นโดยมี
วัตถุประสงคเฉพาะ ดังนัน้องคการพยาบาลจึงมีลักษณะที่แตกตางจากองคการทั่วไป นอกจากนี้
องคการพยาบาลยังแบงไดเปน 2 ลักษณะ คือ (พวงรัตน  บุญญานุรักษ, 2536: 24) Line 
organization คือ ลักษณะตามสายการบังคับบัญชานัน้ หัวหนาฝายการพยาบาล (Nursing 
director) เปนผูรับผิดชอบในการสรรหา คัดเลือก และการรับบุคลากรใหมซึ่งรวมถงึการปฐมนิเทศ 
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การฝกอบรม การเลื่อนขั้น ขอบเขตความรับผิดชอบของแตละหนาที่กจิกรรม การบริหาร และ
รวมถึงกิจกรรมอ่ืนๆภายในแผนกพยาบาลทั้งหมด และ Functional organization คือ ลักษณะการ
ปฏิบัติงานภายในหอผูปวย ซึ่งแพทยเปนผูสั่งการรักษาใหแกผูปวย บุคลากรทางการพยาบาลเปน
เสมือนผูชวยแพทยในการจดัหาบุคคล เครื่องใช วัสดุ และบริการตางๆ เพื่อชวยใหการรักษานั้น
ดําเนนิไปไดอยางถูกตองเรียบรอย แตแพทยไมมีอํานาจสั่งการเหนอืบุคลากรทางการพยาบาลใน
รูปของสายการบังคับบัญชา 
 3.3 การดําเนนิงานขององคการพยาบาล 
 สํานักงานปลดักระทรวงสาธารณสุข, กองการพยาบาล (2539) กลาวถงึการดําเนินงาน
ขององคการพยาบาลจําแนกเปน 4 ดานคือ ดานบริหารการพยาบาล ดานบริการพยาบาล ดาน
วิชาการพยาบาล และดานประสานงานกับหนวยงานทีเ่กีย่วของ ตามรายละเอยีดดังนี ้

3.3.1 ดานบริหารการพยาบาล เพื่อใหการดําเนนิงานขององคการเปนไป
อยางมีระบบ มีประสิทธิภาพและสามารถใหการสนับสนนุการจัดบริการรักษาพยาบาลใหเปน
ระเบียบมีขั้นตอนโดยใหมีปญหาและอุปสรรคในการทํางานนอยที่สุด 

3.3.2 ดานการบริการพยาบาล เปนการจัดการอยางมปีระสิทธิภาพ โดยยึดการ
พยาบาลที่รวดเร็ว ปลอดภยั ประหยัด โดยใหผูปวยบรรเทาหรือทุเลาจากความเจบ็ปวย ปราศจาก
อาการทุพพลภาพ หรือภาวะแทรกซอนตางๆ และสามารถกลับเขาดํารงชวีิตในสังคมไดอยางมี
ความสุข รวมทั้งชวยใหดูแลตนเองไดถูกตองภายหลังเจบ็ปวย และครอบครัวผูปวยมีความรูในการ
ปองกนัโรค สงเสริมสุขภาพไดอยางเหมาะสม 

3.3.3 ดานวิชาการพยาบาล เปนการจัดระบบงานเพื่อเปนการสนับสนุนการ
พยาบาลใหมปีระสิทธิภาพและพัฒนาบคุลากรใหมีความรู ความสามารถ มีทกัษะ ตลอดจนมี
คุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน สามารถสอน นิเทศงาน และควบคุมกํากับงานที่รับผิดชอบได
อยางมีคุณภาพ 

3.3.4 ดานการประสานงานกบัหนวยงานที่เกี่ยวของ เปนการจัดระบบงาน
เพื่อใหการดําเนินกิจกรรมตางๆ ของหนวยงานสอดคลองกัน การบรรลุจุดมุงหมายของการ
จัดบริการพยาบาลตลอดจนลดปญหาอุปสรรคขอขัดแยง ทําใหการทาํงานคลองตวั มีแนวทางใน
การดําเนินงานติดตอกับหนวยงานอื่นๆ 
 O’Malley, Loveridge & Cummings (1989) ไดกลาววา หนาที่ขององคการพยาบาล
จะตองพฒันาและเปลี่ยนแปลงไปดังนี ้
 1) กําหนดทิศทางของบรกิารพยาบาลที่สอดคลองกบัความตองการของสังคม เพื่อ
ใหบริการพยาบาลเปนไปตามเปาหมาย เชน การพยาบาลผูปวยโรคเอดส การพยาบาลผูสูงอาย ุ
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การฟนฟูบาํบดั ตลอดจนปรับปรุงโครงสรางองคการทางการพยาบาล จากการรวบอํานาจเปน
โครงสรางองคการแบบกระจายอํานาจและเนนการใชระบบขอมูล 
 2) กําหนดคุณภาพของบริการพยาบาล เพราะในปจจุบันสงัคมคาดหวงัวาพยาบาล
จะตองมีความรูทันสมยั นอกจากความรูในวิชาชีพพยาบาลแลวยังสามารถใชเครื่องมือตางๆได
ดวย และอาจมีการเปลี่ยนแปลง โดยนาํระบบพยาบาลเจาของไขเขามามีบทบาทในการใหบริการ 
 3) บทบาททางการพยาบาลวิชาชพี จะตองพัฒนาศักยภาพในดานการศึกษา การวิจัย 
การบริหารควบคูกับการกาํหนดทิศทาง และคุณภาพของบริการพยาบาลที่เปลีย่นแปลงไป เชน 
พยาบาลผูเชีย่วชาญเฉพาะสาขา เปนผูนาํทางการพยาบาล เปนผูบริหาร เปนตน 
 จะเหน็ไดวา องคการพยาบาล โรงพยาบาลเอกชน ก็มีบทบาทในการดําเนนิงานของ
องคการที่สอดคลองกับขอมลูดังกลาวขางตนเชนกันไมวาจะเปนในดานการบรหิาร ดานการบริการ 
ดานวชิาการ และดานการประสานงาน ไมวาองคการพยาบาลจะมีบทบาทการดําเนินงานอยางไร
ก็ตาม สิง่ที่ควรคํานึงถึงมากที่สุดคือ คุณภาพทางการพยาบาลที่จะใหแกผูใชบริการจะไดรับ  
 3.4 การจัดองคการพยาบาล 
 การจัดองคการพยาบาลนัน้ Sullivan และ Decker (1988) ไดใหความหมายไววา 
องคการพยาบาลเปนสงัคมระบบเปด จะตองกําหนดเงนิ คน ทรัพยากร เทคโนโลย ี เพื่อนาํปจจัย
เหลานี้ไปดําเนินกิจกรรมและใหผลผลิต คือ สรางคณุภาพชีวิตใหกับผูรับบริการ การจัดองคการ
พยาบาลที่ดีตองสอดคลองกันเปนระบบ ตั้งแตการนาํเขา กระบวนการดําเนนิงานและผลผลิต 
  Gillies (1989) กลาววา การจัดองคการพยาบาล เปนการจัดสรางความสัมพันธ
ระหวางบุคลากรและอํานาจหนาที่ของงานใหสามารถดําเนินการไดตามวัตถุประสงคที่กําหนด 
โดยการกาํหนดโครงสรางองคการ เปาหมายกลุมบุคคล อํานาจหนาที่ ทรัพยากรเครื่องมอื 
เทคโนโลย ีและระบบการปฏิบัติงาน เพื่อใหกิจกรรมตางๆสอดคลองสัมพันธกนั และกลุมบุคลากร
สามารถปฏิบตัิไดอยางราบรื่น บรรลุวัตถุประสงค โดยเกิดขอขัดแยงนอยที่สุด ตลอดจนพัฒนา
บุคลากรเพื่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดวย 
  จะเหน็ไดวา การจัดองคการพยาบาล มีความสําคัญยิ่งตอการบริหารงานของ
องคการพยาบาล การจัดองคการที่ดี จะชวยใหการบรหิารงานเปนไปไดโดยสะดวก ไมกอใหเกิด
ปญหาและอุปสรรคในการบริหารงาน องคการที่มีการจัดการที่ดี มโีอกาสดําเนนิการไปไดอยาง
ราบร่ืนและวัตถุประสงคขององคการ ซึง่ตองคํานงึถงึหลกัการจัดองคการดังนี ้
  1) เปาหมายขององคการ บคุลากรทุกคนในองคการควรรวมกันกําหนดเปาหมาย 
และเปาหมายจะตองสอดคลองกับส่ิงแวดลอมขององคการ คาํนงึถึงความเปนจริง มกีารใช
แหลงขอมูลทัง้ทางตรงและทางออม เพือ่นําไปสูการปรับเปลี่ยนไดตามความเหมาะสม การจัด
ระบบงานตองเอื้อตอการเปลี่ยนแปลงตามความตองการของผูรับบริการ มีความยืดหยุน แกไข
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ปญหาไดรวดเร็ว ตลอดจนมีการผสมผสานและสอดคลองกันระหวางหนวยงานยอยในองคการ 
และมีการดําเนินการภายใตเปาหมายขององคการในทิศทางเดียวกัน (Sullivan and Decker, 
1988) 
  2) กําหนดระบบปฏิบัติงานที่มีมาตรฐาน และปรับเปลี่ยนระบบการปฏิบัติงานใน
องคการใหสอดคลองกับธรรมชาติ และวฒันธรรมของบุคคลในองคการดวย สนับสนุนใหบุคลากร
ประสบความสําเร็จในแนวทางที่ตองการ เพราะความสําเร็จของบคุลากรในองคการ หมายถึง 
ความสาํเร็จขององคการดวยเชนกัน 
  3) สรางและพัฒนาคานิยม วฒันธรรม และแนวทางปฏิบัติที่ถูกตองใหเกิดขึ้นใน
ทิศทางเดียวกนัภายในองคการ โดยการนําเปาหมายขององคการมากําหนด และชี้แจงรวมกนัให
ชัดเจนเพื่อใหบุคลากรภายในองคการทาํงานภายใตเปาหมายเดียวกนั และพัฒนาไปพรอมๆกัน 
  4) พัฒนางานใหคุมคากับการลงทนุ คือ การปรับเปลี่ยนการบริการการพยาบาล
ใหสอดคลองกับเทคโนโลย ี ความตองการของสังคม มมีาตรฐาน ใหบริการอยางตอเนื่องบุคลากร
เกิดความพึงพอใจ และคาดการณผลที่เกดิขึ้นในอนาคตได 
 3.5 องคการพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชน 
 องคการพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชน มีบทบาทในการดาํเนนิการบริหารงานให
สอดคลองกับนโยบายขององคการ เนื่องจากตองมีนโยบายการบริหารอยางเปนระบบและมี
ประสิทธิภาพมากที่สุด เพราะจํากัดในการใชทรัพยากร การลงทุน นโยบายที่มุงเนนกําไร องคการ
พยาบาลตองพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาลอยางตอเนื่อง เพื่อใหงานในโรงพยาบาลมีคุณภาพ 
ใหผูรับบริการพึงพอใจ สิ่งสาํคัญมาก คือ คุณภาพการบริการพยาบาล ผูที่จะทําใหเกิดคุณภาพ
บริการดีที่สุด คือ พยาบาลวิชาชีพที่อยูในองคการ พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนตอง
ตระหนักถึงการใหบริการที่มคีุณภาพไดมาตรฐาน เปนที่นาเชื่อถือ เพื่อใหผูใชบริการบอกตอและ
กลับมาใชบริการอีก                

   การบริหารขององคการพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชน จะตองใชหลักการพฒันา
องคการพยาบาลเพื่อใหเกิดคุณภาพบริการไดมาตรฐาน และคลองตัวในการใหบริการจงึ
จําเปนตองแสวงหาแนวทางในการพัฒนารูปแบบการบริหาร เพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่
สอดคลองกับมิติใหมทางการพยาบาล มีความเหมาะสมและกาวทนักับการปฏิรูประบบบริการ
สุขภาพในปจจุบันและอนาคต โดยมุงเนนการมีสายการบังคับบัญชาสั้น (Flat Organization) แต
ละตําแหนงสามารถปรับเปลีย่นหรือสามารถปฏิบัติงานแทนกันได เปนองคการที่มคีวามเกื้อหนุน 
ชวยเหลือซ่ึงกนัและกนัในระหวางหนวยงาน (Matrix) สงเสริมการทํางานเปนทีม ทัง้ทีมในสายงาน
การพยาบาลและทีมนอกสายงาน (Cross-functional team) มีการบริหารที่สงเสริมใหเกิดการ
จัดการ “การดูแลตอเนื่อง” (Continuum Care) และการจัดบริการเชิงรุก (Proactive) เปนองคการ
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ที่มุงเนนการบริหารแบบมีสวนรวม มีการกระจายอํานาจเพื่อใหเกดิความคลองตัวในการ
ปฏิบัติงาน สงเสริมขวัญกาํลังใจของผูปฏิบัติงาน จะตองมีผูบริหารแบบใหม ที่มคีุณลักษณะที่
เหมาะสมกับการบริหารงานในองคการพยาบาลที่กาํลงัมีการเปลี่ยนแปลงอยางมากมาย เปนผูทีม่ี
ความรูความสามารถ มีความคิดสรางสรรค มีความยืดหยุนไดรับความศรัทธาและเชือ่ถือ 

ในปจจุบันองคการพยาบาลโรงพยาบาลเอกชน เปนสวนหนึง่ขององคการธุรกิจที่พยายาม
จะปรับตัวใหเขากับการแขงขันในโลกยุคใหม โดยเฉพาะการปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงใน
โครงสรางการดําเนนิงานขององคการ ซึ่งเปนโครงสรางองคการที่นยิมในอดีตทัง้แบบหนาที่และ
แบบการรวมศนูยอํานาจ เร่ิมประสบกับปญหาตางๆในการดําเนนิงาน ซึง่ในปจจุบันการ
เปลี่ยนแปลงของสภาวการณตางๆ ทาํใหความตองการของผูใชบริการเปลี่ยนไปดวย ผูใชบริการ
ตองการการบริการที่มีความพิเศษเฉพาะตวัมากขึ้น นอกจากนี้ความเปลี่ยนแปลงทางดาน
เทคโนโลยีกเ็กดิขึ้นในอัตราทีร่วดเร็วเชนกัน การเปลี่ยนแปลงตางๆเหลานีท้าํใหตองมกีาร
เปลี่ยนแปลงในโครงสรางการดําเนินงานและการบริหารเพื่อตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงตางๆ
ไดอยางมีประสิทธิภาพ และมีความยืดหยุนตอการเปลี่ยนแปลงที่เกดิขึ้น ดังนั้นโครงสรางการ
บริหารงานขององคการใหมๆ  ควรจะมีลักษณะที่สาํคญัคือ มีลําดบัชั้นของการบงัคับบัญชานอย 
แบงเปนหนวยธุรกิจขนาดเลก็ มีผลทําใหเกิดการปรับเปลี่ยนระบบการทาํงานใหม สราง
กระบวนการกลุมข้ึนมารับผิดชอบ และลดขั้นตอนของหนวยงานสนับสนุน 

ภาวะวกิฤตในองคการพยาบาลโรงพยาบาลเอกชน ในปจจุบันจากสภาพการแขงขันของ
โรงพยาบาลเอกชนสงูขึ้นเพือ่ดึงลูกคาเขามาใชบริการเพิ่มข้ึน จึงมกีารลงทุนในดานของเครื่องมือ
อุปกรณทางการแพทย หรือบุคลากรทางการแพทยและทางการพยาบาล สงผลใหมีการเพิม่
คาตอบแทนใหกับบุคลากรมากขึ้นตามการเติบโตของตลาด เพื่อเปนสิง่จงูใจใหกับบุคลากร
ทางการพยาบาลทีท่ี่มีความรูความสามารถ และการถูกดึงตัวบุคลากรไปอยูในโรงพยาบาลเอกชน
อ่ืนดวยเหตุผลดังกลาวทาํใหพยาบาลที่อยูในองคการพยาบาลโรงพยาบาลเอกชนทีใ่หคาตอบแทน
ต่ํากวา จะมกีารลาออกเพือ่ไปอยูในโรงพยาบาลเอกชนที่ใหคาตอบแทนสงูขึ้น สงผลใหองคการ
พยาบาลที่มีอัตราการลาออกของพยาบาลสูงเกิดภาวะเครียดจากการทํางานทีม่ีภาระงานมากขึ้น
จากจาํนวนพยาบาลที่ลดลง อีกทั้งผูรับบริการมีความตองการคุณภาพการบริการที่สูงขึน้ตามสทิธิ
ของผูปวย สิ่งเหลานี้กอใหเกดิภาวะวกิฤตในองคการพยาบาลโรงพยาบาลเอกชน 

 
4. องคการทีม่ีความยืดหยุน 
 ความยืดหยุน หมายถงึ ความสามารถเฉพาะบุคคล องคการและประเทศชาติในการคง
อยูและเจริญงอกงามทามกลางการเปลี่ยนแปลง ความยุงยาก ความลําบาก Global Resiliency 
Network (2004) 
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 ความยืดหยุน หมายถงึ การที่องคการพยาบาลสามารถปรับเปลี่ยนกระบวนการทํางาน
ของบุคลากรในองคการพยาบาลเมื่อเกิดภาวะของความไมแนนอน ความสับสน และความซับซอน
ของสถานการณ Watts & Taylor (2000) 
 ความยืดหยุน หมายถงึ ความสามารถทีจ่ะปรบัตัวตอการตอบสนองตอสภาวะการ
เปลี่ยนแปลงจากภายนอก และสามารถกลับคืนสูภาวะปกติและสามารถดําเนินการตอไปได 
DeAngelis (2005) 
 ความยืดหยุน หมายถึง เปนความสามารถที่จะรับมือกับการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดลอมที่ไมหยุดนิง่ มีการปรับเปลี่ยนกระบวนการทาํงานและการดํารงชีวิตรูปแบบใหม 
เอาชนะความยากลาํบาก โดยไมมีผลกระทบกับภาวะสขุภาพ และสามารถกลับคืนสูสภาวะปกติ
ไดงาย Siebert (2005) 
 องคการยืดหยุน หมายถงึ องคการที่สามารถคนหาการเปลี่ยนแปลงตามสภาวการณ จน
ไดรับการตอบสนองอยางรวดเร็ว อยางมปีระสิทธิภาพและมีประสิทธิผล ตอส่ิงทีม่าคุกคาม เปน
การลดความเสี่ยงและเปนโอกาสในการพฒันา DeAngelis (2005) 
 องคการยืดหยุน หมายถึง องคการทีม่ีความคลองตัวในการดําเนินงาน เรียบงาย และมุง
คนเปนหลัก มีลักษณะที่สามารถปรับเปลี่ยนไดตามสถานการณ และกระแสการเปลี่ยนแปลง มี
ความพรอมตลอดเวลา ไมวาสิ่งใดๆมากระทบก็สามารถปรับเปลี่ยนเพื่อใหองคการสามารถอยูรอด
ไดทามกลางกระแสการเปลีย่นแปลงในโลกปจจุบัน (พรรณราย  อักษรถึง, 2549) 
 ความยืดหยุนขององคการ คือ ความสามารถในการตอบสนองอยางรวดเรว็ตอการ
เปลี่ยนแปลงที่ไมสามารถพยากรณได แมกระทัง่เปนความวุนวาย โกลาหล มนัเปนความสามารถ
ในการเดงกลบั และจริงๆ แลวก็คือ การเดงไปขางหนา ดวยความเร็วอยางสงางาม โดยความ
มุงมัน่และความแมนยํา  
 โครงสรางขององคการแบบเนนไปที่พนักงานสามารถทาํงานในเวลาใดก็ได ที่ไหนก็ได 
โครงการแบบเสมือนจริงนี้ กําลังเกิดขึ้นเปนกลยทุธทีน่าพงึปรารถนาสําหรับธุรกิจระดับโลกชั้นนาํ
มากมาย ในการทํางานขามพรมแดน ผานระยะเวลา วฒันธรรมที่แตกตาง องคการเสมือนแบบที่มี
ความยืดหยุน(The resilient virtual organization หรือ RVO) เปนขั้นของวิวฒันาการอีกอยางหนึ่ง 
เมื่อองคการไดขับเคลื่อนตัวเองจากการตอบสนองอยางสงู และมีความยืดหยุนอยางสงูมาเปน
ความยืดหยุนตอบสนองและความฟนกลบัมาเปนปกตอิยางรวดเร็ว ไดมีการกาํหนดองคประกอบ
ที่สําคัญ 5 ประการ ตามแนวคิดของ Bell (2002) ดังนี ้
      1. ภาวะผูนํา (Leadership)  
 ความยืดหยุนเริ่มตนจาก การกําหนดภาวะผูนําขององคการ โดยการจัดสรรทรัพยากร
และการสรางความผูกพนัใหเกิดความยืดหยุนขององคการ ตลอดทั่วทั้งองคการ ผูนาํจะบรรลุ
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ความสมดุลระหวางการรับเอาความเสี่ยงและการมีความเสี่ยงไดเพื่อใหมั่นใจถึงนวตักรรมที่มีอยู 
สําหรับองคการที่มีความยืดหยุน จะกําหนดแผนการอยางมีระบบ ในการลดความเสี่ยงตลอดทัว่
ทั้งองคการ ขณะเดียวกนัการรับเอาความเสี่ยงเปนสิง่ที่ดีสําหรับองคการที่ยืดหยุน เปนการปอนให
เกิดความสมดุล ผูนาํมีการติดตอส่ือสารไดอยางชัดเจนและแมนยาํ ถึงความผูกพนัขององคการ
กลับมาเปนปกติอยางรวดเร็ว ในระบบความปลอดภัย ขบวนการตรวจสอบการควบคุม และการ
เสริมเทคโนโลยี ทั้งหมดไดรับการออกแบบมาเพื่อสรางพืน้ฐานสําหรับรูปแบบการทํางานทีม่ีการ
กระจายตวั   
 2. วัฒนธรรม (Culture)  
 วัฒนธรรมขององคการ วฒันธรรมที่มีความยืดหยุนไดสรางหลกัการของ การเสริม
พลังอาํนาจขององคการ วัตถุประสงค ความไววางใจ และความรับผิดชอบองคการทีม่ีความ
ยืดหยุน ตองมวีิวัฒนาการอยางมีระบบ ไปสูเครือขายของพนักงานทีม่ีการจัดระเบยีบตนเองในการ
เรียนรู และการใหคําปรึกษา และเปนผูทีไ่ดรับอํานาจในการมีสวนรวม ในการนาํและจัดระเบียบ
ทีมงาน เครือขายเหลานี้ของพนักงานจะไดรับอํานาจ วฒันธรรมขององคการทีม่ีความยืดหยุน จะ
มีวัตถุประสงคขององคการ ทีห่ลอหลอมองคการอยู รวมกับการปรบัใหบุคคลหรือกลุมงาน และ
เปาหมายขององคการใหมีความตอเนื่อง วฒันธรรมที่มีความยืดหยุนนั้น ถกูสรางอยูบนความ
ไววางใจระหวางพนกังานกบัฝายบริหารจดัการและหุนสวน ไดหลอหลอมวัฒนธรรมความ
รับผิดชอบอยางเหนีย่วแนนไวทั่วทั้งองคการโดยไมคํานงึถึงขัน้หรือตําแหนง 
              3. พนักงาน (People)  
 รากฐานสําคญัของความสามารถในการกลับมาเปนปกติขององคการ คือ พนกังาน
ขององคการ พนักงานไดรับการเลือกสรรอยางเหมาะสม ไดรับการจูงใจ ไดรับการนําอยาง
เหมาะสม จะสามารถเอาชนะกับปญหาตางๆ ได ในการสนับสนุนความสามารถของพนกังาน ใน
การนาํและตอบสนอง กระทําการตามสถานการณตางๆ ตองอาศัยกลยุทธขององคการอยางเปน
ระบบสําหรับการเลือกสรรพนกังาน และการสนบัสนนุพนักงาน การเสริมความยืดหยุนทางธุรกจิ
โดยผานกระบวนการเลือกสรรพนักงานนัน้ เปนการจดัแผนการอยางเปนระบบ ในการเลือกสรร 
การใหแรงจงูใจและการพฒันาพนกังาน เปนทกัษะที่จําเปนอยางยิ่ง และแสดงใหเห็นถึงพฤติกรรม
ในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิผล ในลักษณะที่ไมแนนอนและในสภาพแวดลอมที่ไมมีการ
กําหนดโครงสรางไว ในขณะเดียวกนัองคการที่มีความยืดหยุน ตองมีระบบการสนับสนนุพนักงาน
และบริการที่กาวขามขอบเขตของกิจการ  
 4. ระบบ (Systems)  
 องคการทีม่ีความยืดหยุนถูกสรางอยูบนโครงสรางพื้นฐานขององคการ มีการพัฒนา
ระบบและขอมูลอยางตอเนือ่ง ระบบถูกกาํหนดไวในเรื่องของความยืดหยุนในสถานที่ทาํงาน 
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องคการระดับสากลชัน้นาํทีบ่รรลุถึงความรวดเร็วในการเปลี่ยนแปลงและความยืดหยุน จะทาํการ
เชื่อมโยงแบบจําลองสถานที่ทาํงานที่มกีารกระจายตัวอยางสงู กับโครงสรางพื้นฐานทาง
เทคโนโลยีสารสนเทศรวมกนั  

      5. สภาพแวดลอม (Settings)  
 องคประกอบขั้นสุดทายขององคการที่มีความยืดหยุน คือ การจัดสถานทีท่ํางานใหมี
ความยืดหยุน สามารถบรรลุผลไดอยางสาํเร็จโดยสถานทีท่าํงานเปนสภาพแวดลอมที่มีการ
กระจายตวัอยางหลากหลาย เทคนิคของสถานทีท่ํางานแบบอิสระ เชน การจัดเปนโรงแรมแบบ
สํานักงาน การติดตอส่ือสารทางไกล และการรวมแบงปนงานกันในโตะเดียวกนั เปนการจัดระดับ
ของการยืดหยุนของสถานทีท่ํางาน ที่จาํเปนในการลดความเสีย่งของการเกิดเหตุการณอันเปนการ
ทําลายอยางไมสรางสรรค ในที่ตั้งขององคการ ความยืดหยุนขององคการนัน้ เปนสิ่งจาํเปนที่
จะตองประเมนิอยางละเอยีดในความปลอดภัยและความมัน่คงของสถานทีท่ํางานดวย 

องคการทีม่ีความยืดหยุนเปนแบบพืน้ฐานสําหรับความสามารถในการแขงขันขององคการ 
และสามารถอยูรอดไดในศตวรรษที ่ 21 เปนกรอบงานขององคการที่จะทําใหกจิการสามารถ
ตอบสนองและพัฒนากาวหนาได ในสภาพแวดลอมทีม่กีารเปลี่ยนแปลงอยางสูง องคการที่มีความ
ยืดหยุน ตองดําเนนิงานบนพื้นฐานของหลักการที่วา 1) ปราศจากขอบเขตพรมแดน 2) มีความ
ปรารถนาอยางแรงกลาในเรือ่งของภาวะผูนํา 3) สรางอาํนาจทาํในเรือ่งของวัตถุประสงค การเสรมิ
อํานาจ ความไววางใจ และความรับผิดชอบ 4) เลือกสรร จูงใจ และสนับสนนุพนักงานทีม่ีทักษะที่
จําเปนในการพัฒนารุงเรืองไดในสภาพแวดลอมที่มีความไมแนนอนและคลุมเครือ 5) ใชระบบใน
การเชื่อมตอและแจงใหทราบตอองคการ 6) ขับเคลื่อนไปสูสภาพแวดลอมที่มีการกระจายตัวอยาง
สูง ซึ่งมกีารกระจายสนิทรพัยและการปฏบิัติงานในกิจการตองทาํทั้ง 6 ประการ หากทาํนอยกวา
จะถือวาเปนการทําลายขอไดเปรียบเชิงแขงขันและเปนการเพิม่ความเสี่ยงขององคการ 
 4.1 ปจจยัที่สงเสริมความยืดหยุน 
 จากผลการวิจยัของ Vanessa (2006) เกี่ยวกับความสามารถในการรือ้ฟนองคการกลับมา
เปนปกต ิแสดงใหเห็นวา ปจจัยที่เปนตัวเสริมความยืดหยุนขององคการนั้นคลายคลึงกับปจจยัที่
เปนตัวเสริมความยืดหยุนสวนบุคคล สรุปรายละเอียดไดดังนี ้
  4.1.1 บุคคลที่มีความยืดหยุนจะมีความรูสึกชัดเจนวา ตนเปนใคร และตองการ
อะไรในการสรางและบรรลุเปาหมาย และเปนการเนนความสาํคญัเมื่อตองเผชญิกับการลองผิด
ลองถูกและการเผชิญปญหา ในลักษณะเดียวกนัองคการที่มีความยดืหยุน จะมวีัตถุประสงคที่
ชัดเจน และมคีานิยมหลกัในการนําหลักการตางๆ ผูนาํขององคการที่มีความยืดหยุนในการรื้อฟน
ตัวกลับมาเปนปกติไดอยางรวดเร็ว จะดําเนินการตางๆ เพื่อสรางความมัน่ใจวา วตัถุประสงคและ
คานิยมหลกั ความเปนจริงขึ้นมา สําหรบัทุกๆ คนในองคการสําหรบัการสรางโอกาสในการแสดง
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ใหบุคคลตางๆ เห็นถงึการตัดสินใจและการดําเนินการตางๆ วาควรจะดําเนนิไปในทิศทางใด โดย
วัตถุประสงคและคานยิมขององคการ  
  4.1.2 บุคคลทีม่ีความยืดหยุนและฟนตัวกลับไปเปนปกติไดอยางรวดเร็ว จะแสดง
ถึงสิ่งริเร่ิมสวนตัว จะเนนความสาํคัญมากขึ้นกับส่ิงทีส่ามารถทําได และจําเปนตองทําเพื่อบรรลุ
เปาหมายของตน จะไมเนนความสาํคัญไปในส่ิงที่ตนเองไมสามารถควบคุม หรือส่ิงที่คนอื่นๆ ไม
ทําหรือทํา องคการที่มีความยืดหยุนนั้น จะสงเสริมการริเร่ิมส่ิงใหมๆ โดยการสงเสริมพนกังานของ
ตน จะทําสิง่นี้ไดโดยการปรับโครงสราง ในลักษณะที่เปนการกําหนดอํานาจในการตัดสินใจตอผูที่
อยูใกลชิดกับงานมากที่สุด สิ่งสาํคัญคือจะทําใหเกิดความมัน่ใจวาผูนําของตนรูวา จะสงเสรมิ
ความรับผิดชอบอยางมีประสิทธิผล การยอมรับและความคิดสรางสรรคอยางไร เพื่อวาพนกังานจะ
ไดรูสึกวาตนเองเปนเจาของงาน 
  4.1.3 การมีเครือขายสนับสนุน ครอบครัว และเพื่อนชวยพัฒนาความสามารถใน
การยืดหยุน ลักษณะเดียวกับการมีสภาพแวดลอมในการทํางานที่ เปนบวก ไดสนับสนุน
ความสามารถในการกลับมาเปนปกติขององคการอยางรวดเร็ว เมื่อผูนําใหอํานาจแกพนักงาน ก็
จะตองสงเสริมสภาพแวดลอมในงานเชิงสนับสนุน การแสดงพฤติกรรมที่สรางความไววางใจ วามี
สวนตอการสรางสภาพแวดลอมในการทํางาน 
  4.1.4 บุคคลที่มีความสามารถในการกลับมาเปนปกติไดอยางเดิม อยางรวดเร็ว
นั้นจะมีความยืดหยุน จะไดเรียนรูในการสรางที่วางทางความคิดใหสําหรับทางเลือกอื่นและวิธีการ
ใหม ๆ และทําใหสามารถปรับตามสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไดอยางงาย องคการตาง ๆ ที่ผูกพัน
กับนวัตกรรมและการปรับปรุงอยางตอเนื่อง อยางที่เห็นอยูในระบบโครงสราง นโยบาย และ
โปรแกรมตาง ๆ ไดพัฒนาความยืดหยุนและกลายมาเปนสวนที่ดีขึ้นในการจัดการกับปญหาและ
การจัดการเปลี่ยนแปลง  
 การชวยใหองคการพัฒนาความยดืหยุน (Vanessa, 2006) ไดกลาวไววา 
  การใหอํานาจตอผูนํา (Empowering leader) นั้นเปนโปรแกรมที่มุงไปสูการสราง
ความตระหนักของผูนํา ถึงเรื่องของผลประโยชนในการสรางอํานาจ หลักสูตรไดสอนในเรื่องของ
การสรางอํานาจ และจัดใหผูเรียนรูไดรับทักษะเชิงปฏิบัติในการสนับสนุนใหคนอื่น ๆ เปนเจาของ
งานของตนและมีความเต็มใจที่จะยอมรับความรับผิดชอบ  
  การสรางความไววางใจและความไววางใจ (Building trust and trust) เปน
รากฐานของพฤติกรรม และหลักการปฏิบัติในการสรางและรักษาไวซึ่งสภาพแวดลอมการทํางาน
จะไดรูเกี่ยวกับผลกระทบของสถานที่ทํางานที่มีความไววางใจสูง ในตัวพนักงานและผลการทาํงาน
ของทีมงาน จึงมีความตระหนักมากขึ้นในสิ่งที่ทํา และในสิ่งที่สนับสนุนความไววางใจ 
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  จะเห็นไดวา องคการสามารถเพิ่มความยืดหยุนของตนได หากวาพนักงานรู
วิธีการปรับตัวกับการเปลี่ยนแปลงไดอยางมีประสิทธิผล การปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงนั้นชวย 
สอนใหทราบถึงการพัฒนา ทัศนะคติที่เปนบวกมากขึ้น ตอการเปลี่ยนแปลงและวิธีการจัดการกับ
การเปลี่ยนแปลงไดอยางดีขึ้นในระดับบุคคล การชวยเหลือใหคนอื่นๆ อีกแงหนึ่งสามารถนํามาใช
เพื่อชวยเหลือคนอื่น ๆ จัดการกับการเปลี่ยนแปลงไดงายมากยิ่งขึ้น และสนับสนุนการปรับตัวได
อยางรวดเร็ว โดยการลดผลกระทบที่เปนลบ จากการเปลี่ยนแปลงที่กระทบตอขวัญกําลังใจ ความ
ยืดหยุนขององคการยังไดรับการพัฒนาโดยการสงเสริมนวัตกรรม และการปรับปรุงอยางตอเนื่อง 
การคิดแบบเฉียบพลัน เปนเครื่องมือในการคิดสําหรับพนักงานแตละคนและกลุมงานที่เมื่อ
นํามาใชแลวจะชวยรื้อฟนองคการใหม และผลักดันนวัตกรรมในสถานที่ทํางานได 
คุณลักษณะ 10 ประการ ขององคการที่มีความยืดหยุน  
 คุณลักษณะทีส่ําคัญขององคการความยืดหยุน Gary (2005) ไดกลาวถงึลักษณะสําคัญ
ขององคการทีม่ีกลับสูสภาพเดิมไดอยางรวดเร็ว คือ ลักษณะในการเรื่องของการตัดสินใจที่
เหมาะสม ขอมูลผูกระตุนและโครงสรางรวมกนั เพื่อผลักดันใหองคการมีการปฏิบัติงานอยางกาว
ไปขางหนา การปรับในลักษณะนี้คือส่ิงทีใ่หองคการเหลานี้สามารถแสดงถึงพฤติกรรมที่เปนสวน
ใหเกิดความสาํเร็จ 10 ประการ  

1. เปนองคการที่ยากเกนิกวาจะเขาใจ (Entertain the inconceivable) 
 สิ่งใดก็ตามทีส่ามารถรับรูไดก็สามารถทาํได องคกรเหลานี้บรรลุถึงสวนที่ดีที่สุดในการ
พิจารณาหาแบบจําลอง สมมุติหรือบทบาทสมมุติ องคการที่สามารถฟนตัวกลบัมาเปนปกติได
อยางรวดเร็วนัน้ คือ องคกรที่สามารถตระหนกัในนโยบาย และจะเปนนโยบายที่มีความสอดคลอง
กับการปรับองคการ ในเร่ืองของการเปลี่ยนแปลงจะเนนความสาํคญัที่ ความรูสึก หรือความ
เรงดวน  
 2. สรางวัฒนธรรมความผูกพันและความรับผิดชอบ (Build a culture of commitment 
and accountability)  
 องคการทกุแหงตองสรางความผูกพันใหเกดิขึ้น คือวิธกีารที่องคการกําหนดความผูกพนั
ลงไป ถายทอดมาเปนการตดัสินใจอยางเหมาะสม และวัดผลการปฏบิัติการ ที่แยกความแตกตาง
ระหวาง โครงการที่มีความสามารถในการรื้อฟนตัวกลบัมาเปนปกติไดอยางรวดเรว็ ความผูกพัน
และการตัดสินใจอยางเหมาะสม ที่สงผลและอยูภายใตการตีความ โดยเฉพาะอยางยิ่งตอบุคคลที่
มีรับผิดชอบนัน้ๆ จริง ๆ แลวความผกูพันขององคการที่มีความยดืหยุน ไดรับการสนับสนุนจาก
มาตรฐาน หรือความรับผิดชอบ 
 3. ขยับไปสูเปาหมายทุก 3 ป (Move the goalposts-every three years) 
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 องคการทีม่ีความสามารถในการฟนตัวไดอยางรวดเร็ว สวนใหญมีการเปลี่ยนแปลงอยาง
ตอเนื่อง เพื่อเปนการจูงใจพนกังานและผลักดันใหองคการกาวไปขางหนา ฝายบริหารจะผลักดัน
เปาหมายทุกๆ สองสามปไมวาจะตองมกีารแขงขันกนัอยางหนักหนวงหรือไม วาระการประชุมใน
การเปลี่ยนแปลงเหลานี ้ ถกูกําหนดไวตามพื้นฐานและหลักการตางๆ ขององคการ และไดถูก
กําหนดไวอยางชัดเจน ทุกๆ คนเขาใจถงึเปาหมาย และหลักที่จะตองยึด อุปสรรคในการสรางของ
องคการไดถูกออกแบบขึ้นมา และปรับเปลี่ยน เพื่อความกาวหนา  
 4. แสดงความกลาหาญในการพิสูจนวากระทําผิด (Show the courage of your 
convictions) 
 องคการทีม่ีความสามารถในการรื้อฟนตวัอยางรวดเร็ว จะไมปฏิบัติตามแฟชั่น จะไมยอม
จํานนตอส่ิงใหมๆ จะไมยอมรับสถานภาพที่เปนอยูในปจจุบัน มกีารกาํหนดกลยุทธบนพืน้ฐานของ
ขอมูลที่มีอยูใหดีที่สุด และจะรักษาสภาพนั้นไว โดยมีการเปลี่ยนแปลงสิ่งตางๆ ที่จาํเปน ถือวาเปน
สวนหนึง่ของการรื้อฟนตัวกลบัมาเปนปกต ิ แตจะไมเปลีย่นนักวเิคราะห คณะกรรมการ หรือผูถือ
หุน องคการที่มีความสามารถในการรื้อฟนตัวอยางรวดเร็ว มีความเชื่อในพนักงานและ
ความสามารถของตนในการตัดสินใจอยางมีประสิทธิผล และปฏิบัติตามวัตถุประสงคนัน้ ถงึแม
วัตถุประสงคเชิงกลยทุธนัน้ไดเปลี่ยนแปลงไป เมื่อมีความจาํเปนในการปรับปรุง จะมีรากฐานที่
แข็งแกรงอยูบนพืน้ฐานของคานิยมหลกั ที่ไมเพียงการตัดสินใจเทานั้น แตยังดลใจและสราง
แรงจูงใจใหพนักงานในทุกระดับ 
 5. หลุดออกมาจากความทุกขยาก(Bounce back form adversity) 
 องคการทีม่ีความสามารถในการรื้อฟนตวักลับมาเปนปกติไดอยางรวดเร็ว ตองเผชญิกับ
ความผิดพลาด เมื่อองคการที่มีความยืดหยุนตองเผชญิกับความไมตอเนื่อง ไมวาจะเปนนวัตกรรม
ทางเทคโนโลยี ขาลงทางเศรษฐกิจ หรือความทาทายทางดานการแขงขัน องคการเหลานีจ้ะ
ตรวจสอบปญหาอยางเนิน่ ๆ แลวแกไขอยางรวดเรว็ จะไมยอมเสียเวลาและทรัพยากรในการ
ตําหนิติเตียน ตองเผชิญหนากับปญหาทีม่ีอยูอยางเรงดวน และแกไขปญหาทีม่ีอยูหลัก ส่ิงที่สําคัญ
ที่สุด คือ จะแสวงหาโอกาสเพื่อติดตามความกาวหนาอยางรวดเร็ว คําวาความยืดหยุนจงึมี
ความหมายวาเปนความสามารถในการรือ้ฟนมาซึง่จุดแข็ง ขวัญกาํลังใจอยางรวดเร็ว องคการ
เหลานี้ก็คือองคการที่ประสบความสาํเร็จ 

6. คิดในเชิงขนาน (Think horizontal) 
 องคการสวนใหญ มีการใชอํานาจแบบสายการบังคับบัญชา เปนโครงสรางที่ปฏิบัติงาน
จากบนลงลาง ในทางธุรกิจนั้น เราไดถูกปรับสภาพใหคิดในลักษณะแนวดิ่ง หวงโซของการบังคับ
บัญชาวิ่งขึ้นและลง โดยทั่วไปคนจะไดรับการเลื่อนตําแหนงระดับหนึ่ง อยางไรก็ตามองคการที่มี
ความยืดหยุนจะบริหารจัดการตนเอง จะยึดในคานิยมอยางเต็มที่ โดยการทําใหองคการสามารถ
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ปฏิบัติงานไดในแนวดิ่งและแนวนอน เปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานที่ดีที่สุด โดยการรวมมือตาม
หนาที่และสงเสริมในแนวดานขาง คิดตามแนวขนานและจะเก็บเกี่ยวผลประโยชนจากองคการที่มี
การแขงขันอยางกวางขวางและมีประสิทธิภาพ และมีการดําเนินงานรวมกันไดมากขึ้น 
 7. การแกไขตนเอง (Self-correct) 
 องคการทีม่ีความยืดหยุนมีการพัฒนา และสรางความเปนสถาบนัภายใน เพื่อหาขอสรุป
และการแกไขปญหากอนทีจ่ะเขาถงึสวนของกําลงังาน ขอมูลมีความเหมาะสมตามกาลเวลา หนัก
แนนและสามารถเขาถงึไดตอคนที่ตองการ รวมถงึระบบและกระบวนการตางๆ อยางอัตโนมัต ิ ไม
ตองไดรับการกระตุนจากภายนอก  

โดยสรุปแลวองคการที่มีความยืดหยุน จะเปนองคการที่มีการแกไขตนเองที่จะเรยีนรูเพื่อ
การพัฒนา 
 8. รับฟงผูรองเรียน (Listen to the complainers) 
 องคการทีม่ีความยืดหยุนจะไมเพกิเฉย ตอคํารองเรียน จะรับฟงและเรียนรูคํารองเรียน
ตางๆ โดยปกติแลวจะไมมใีครชอบที่จะไดฟงสิ่งทีท่ําผดิ แตองคการที่มีความยืดหยุนเขาใจวาคํา
รองเรียนนั้นเปนโอกาส ใหมาปรับปรุงในสิ่งที่ยงัทาํไมราบร่ืน เพราะฉะนั้นองคการทีม่ีความ
ยืดหยุน จะมกีารกําหนดลงไปซึ่งกลไกในการจัดการกบัความไมพึงพอใจ ไมเพียงแตในกลุมลูกคา
เทานัน้ แตยังรวมถงึบรรดาพนักงานดวย 
 สิ่งตาง ๆ เหลานี้คือบุคคลที่ไดเขาใจถึงการปฏิบัติงานของธุรกิจอยางแทจริง ในการเสริม
ผลการทํางาน ตองคนหาวิธีการในการที่จะไดมาซึ่งปจจัยปอนเขา การสัมภาษณกับลูกคา และ
ลูกคากับลูกคาโดยเฉพาะพนักงานตองรูสึกเปนอิสระ ในการกลาวทุกขโดยไมกลัวที่จะถูกลงโทษ 
สิ่งตางๆ ทั้งหมดนี้มีอยูหากวาองคการไมทําสิ่งใด ๆ เพื่อยอมรับและจัดการกับพฤติกรรมที่มี
ปญหา  
 9. ใหการสนับสนุนแกผูที่เปนแรงจูงใจให(Put your motivators where your mouth is) 
 องคการทีม่ีความยืดหยุนจะไมจายเงินให สําหรับพฤติกรรมอยางหนึง่ที่สงเสริมใหเกิด
พฤติกรรมอีกอยางหนึ่ง ทัง้ในเรื่องของการเงนิและเรื่องที่ไมเกีย่วของกับการเงิน (การเลื่อน
ตําแหนง การโอน การยาย) โดยนาํไปสูทิศทางเดียวกัน การสงมอบ การตรวจสอบเชิงลบ เปนสิง่ที่
ยาก เปนประสบการณที่ไมพึงปรารถนา แตเปนทางเลือกที่องคการตองเผชิญ ไมใชเปนเพราะ
ผูปฏิบตัิงานทีแ่ย แตเปนความลมเหลวที่จะปรับปรุง แลวก็สามารถบรรลุถึงความจรงิได  

10. ปฏิเสธการหยุดพักเมื่อไดรับการสรรเสริญ (Refuse to rest on your laurels) 
 องคการทีม่ีความยืดหยุนจะไมมัวแตพึงพอใจในชัยชนะ แตจะใหรางวัลกับพนักงาน
สําหรับงานทีท่ําไดดี และจากนัน้กเ็คลื่อนไปสูเสนชยั เพื่อเปนการรักษาไวซึง่ความเปนผูนาํอันชาญ
ฉลาด จะตองใชเวลามากขึน้ในการปรับองคการ และใชเวลานอยลงในการเผยแพรใหคนอื่นทราบ
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ถึงผลสําเร็จ จริงๆ แลวมีองคการที่มีความยืดหยุนจาํนวนมาก ที่มีทศันะที่ขัดแยงกับการเปดรับตอ
ส่ือ เปนการทาํลายแรงจงูใจของพนักงาน และทาํใหองคการตองเนนความสําคัญไปที่เร่ืองอื่นทีไ่ม
เปนเรื่อง ส่ิงทีสํ่าคัญที่สุดกค็ือส่ิงที่สามารถวัดได นัน้คือ ผลลัพธ 

องคการยืดหยุนไดดัดแปลงโครงสรางใหตรงกับความตองการของตลาด โครงสรางที่
หลายๆ โรงพยาบาลสามารถเปลี่ยนแปลงใหมไดรวดเร็ว การจัดการสายการบริการภายในรูปแบบ
เมทริกซ (Matrix) เปนสิง่ทีว่ิวัฒนาการขึ้นภายในโครงสรางองคการ องคการยืดหยุนเปนสิง่ที่
สามารถสนับสนุนใหเกิดการแขงขันตลอดเวลา มีการสงมอบที่ด ี มีนวัตกรรมใหมๆ และ
เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว องคการทางสุขภาพจะตองวางนโยบาย ปรับจุดเนนหรอืเข็มมุง และ
ปรับความสามารถใหเทากบัความตองการของสังคม ถึงความนาเชือ่ถือทางการรักษา การเขาถึง
ไดและมีคุณภาพ (Westphal, 2005) 

4.2 รูปแบบการบังคับบญัชาขององคการ (Organizational Authority Model) 
 องคการทางสุขภาพทัง้หมดปฏิบัติการภายใตรูปแบบอํานาจการบังคบับัญชา มรูีปแบบ
องคการ 2 แบบเปนฐานของโครงสรางทีป่รากฏขึ้น รูปแบบนั้นคือ รูปแบบสืบทอดตามประเพณี 
(Traditional Model) และรูปแบบเมทริกซ (Matrix Model) โดยใชความแตกตางของการบังคับ
บัญชาภายนอกผลลัพธที่ไดเปนความสําเรจ็เหมือนกนั การบังคับบัญชาตกอยูภายใตการมีอํานาจ
เพียงคนเดียว หรือการมีอํานาจหมายคน/การมีอํานาจรวมกัน 
  4.2.1 รูปแบบสืบทอดตามประเพณี (Traditional Model) 
 โครงสรางองคการของโรงพยาบาลบนพื้นฐานของการมอํีานาจเพยีงคนเดียว เปนลําดับ
ชั้นและใชกนัมาหลายศตวรรษซึ่งตัวอยางทีห่นวยงานที่ใชรูปแบบนี้เปนกลุมของทหารราชาธิปไตย 
และองคการศาสนา โครงสรางมีลักษณะเปนปรามิด (Pyramid-like structure) มีสายการบังคบั
บัญชาชัดเจน และหนาที่ของผูบังคับบัญชาใหมกับแผนผังองคการ (Organizational charts) และ
ลักษณะงาน (Job descriptions) แตละองคการจะมีผูบงัคับบัญชาเพยีง 1 คน จะมหีนาที่ดูแลเอา
ใจใส แนะนําและตัดสินใจ โดยจะเปนลักษณะจากผูนาํถึงผูตาม ผูซึง่ทําตามคําสั่งเพื่อใหบรรลุผล
สําเร็จและบรรลุเปาหมายขององคการ 
  4.2.2 รูปแบบเมทริกซ (Matrix Model) 
 เปนรูปแบบทีอ่ยูบนแนวคิดของความตองการหลายๆ อยาง ซึง่ตรงกันขามกับรูปแบบสืบ
ทอดตามประเพณี การจัดการของรูปแบบเมทริกซ ตองการเฉพาะบุคคลถึงความสําเร็จของระดับ
ความสามารถกับแนวคิดที่มผีูบังคับบัญชา 2 คน มีตัวอยางของรูปแบบเมทริกซในวัฒนธรรมอื่น 
คือ รัฐบาลมีหนาที่ภายใต 3 ผูบังคับบัญชา : นิติบัญญัติ, ผูบริหารและผูพิพากษา 
 รูปแบบเมทริกซไดใชในวิทยาศาสตรอุตสาหกรรมเปนผลใหเกิดชองทางการรวม
กระบวนการเขาดวยกนั แตละกระบวนการกําหนดใหมผีูควบคุมดูแล 2 คน คนหนึง่มีหนาที่บงัคบั
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บัญชางานเฉพาะทาง สวนอีกคนหนึ่งมหีนาทีเ่ผยแพรแผนการทํางาน รูปแบบคูนี้มีการกําหนด
ทิศทางเฉพาะ และสรางความกระตือรือรนของทีมเพื่อการประสานงานกัน 
          องคการในแบบ Matrix นัน้เปนทางออกใหกับองคการขนาดใหญ ที่ตองจับงานที่ตองมกีาร
คิดคนสิ่งใหม ที่ตองเปดกวางในการหาคนที่มีความชาํนาญเฉพาะดานมารวมงาน ซึ่งโดยสวน
ใหญก็มีคนเหลานี้อยูในหนวยงานของตนแลว แตวาโดยโครงสรางแลวไมสามารถมาทํางาน
รวมกันได เพราะแตละฝายนั้นมหีนวยงานตนสงักัด และมีหวัหนาโดยสายตรงรับผิดชอบอยูแลว 
ความไดเปรียบองคการประเภทนี้มีประโยชนทีเ่หนือกวาการมีโครงสรางอยางเปนระบบสายชัน้
ปกติ กลาวคือ 

- การสามารถใชทรัพยากรทีม่ีอยูใหมีประสิทธิภาพสูง 
- สามารถประสมประสานการทํางาน แทนที่จะเปนแยกกันทํา 
-มีความยืดหยุน ไมเปนการทาํงานที่ตองผูกติดอยูกบักฎเกณฑตางๆ ซึ่งไม

สอดคลองกับงานวิจยั หรือการคนควา 
- สามารถมีวนิัยในการทํางานไดอยางยนืยาว เปนการทํางานทีเ่นนผลงานและ

การทาํงานใหบรรลุเปาหมายเปนที่ตั้ง ไมใชการทาํงานแบบกิจวัตรปกติ 
ขอเสีย 

- มีการแขงขันชิงอํานาจกันภายใน เพราะเหมือนมีเจานายหลายคน 
-สรางความขัดแยงรุนแรง ขัดแยงเพราะการอาจไมประสานงานกนัระหวาง

หัวหนาหนวยงานสายบังคบับัญชา และหัวหนาโครงการวิจัย 
-การตองปรึกษาหารือและการตองตัดสินใจรวมกนัทาํใหเสียเวลา โดยเฉพาะ

อยางยิ่ง ถาเปนในโครงการ แบบ functional matrix ที่หวัหนาโครงการไมมีอํานาจแทจริง ตอง
อาศัยหวัหนาตามสายงานเปนตัวหลัก ถาเขา รวมมือดวยก็ดีไป แตถาเขาไมรวมมือดวยก็จะทาํให
งานเปนไปดวยความยากลาํบาก 

- ยากทีจ่ะควบคุม ยิ่งถาหวัหนาโครงการไมไดรับมอบอํานาจมาเพยีงพอ เปนการ
ที่ตองทํางานใหกับ สองหนวยงานในขณะเดียวกนั และทัง้สองสวนกย็ังเรียกรองงานอยางเต็มทีก่ับ
ผูทํางาน ซึ่งทาํใหผูปฏิบัติงานไมสามารถปฏิบัติตัวไดถูกตอง 

- ทําใหมีคาใชจายเพิ่มข้ึนได เพราะมีระบบบริหารสองสวนเปนอยางนอยซอนกนั 
- ทําใหมีความกดดันสูง มีความขัดแยงในบทบาท ยิ่งถาไมมีการประสานงานและ

ส่ือสารกันใหดีเพียงพอ ระหวางหนวยงานตนสังกัด กับหนวยงานตามโครงการ อาจทําใหทาํหนาที่
ใหกับทั้งสองหนวยงานไมไดเต็มที ่ เปนการเสียหายแกทั้งสองฝาย เกิดความเครียดในบทบาทโดย
ไมจําเปน 
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4.3 โครงสรางองคการ (Organizational Structure) 
 โครงสรางลักษณะงานของผูที่มีอิทธิพลโนมนาว, วฒันธรรม, และผลลัพธขององคการ
หนาที่และโครงสรางหลายฝาย แสดงใหเหน็ถงึการจดัองคการที่แตกตางกันใน 2 รูปแบบที่
เกี่ยวของกับองคการสุขภาพ 
  4.3.1 โครงสรางหนาที ่(Functional Structure) 
 โรงพยาบาลประกอบดวยแผนกตางๆ ดังนี ้ การพยาบาล, เภสัชกรรม, การบริการ
ส่ิงแวดลอม, โภชนาการ, การตรวจทางหองปฏิบัติการ, รังสีเทคนิคและศัลยกรรม โดยปกติแตละ
แผนกเปนการจัดการโดยบุคคลเพียงคนเดยีว ในการรายงานตามลาํดับชั้นถงึระดบัปฏิบัติการที่
หลากหลายนัน้ สิน้สุดที่ผูนาํ CEOของโรงพยาบาล ความสามารถในหนาทีเ่ทียบเทากับโครงสราง
แบบสืบทอดตามประเพณี (Traditional Model) แตละแผนกแบงแยกโครงสรางหนาที่สูงสุดตาม
ความของการจัดการและมุงเนนความเปนอิสระของแตละกฎระเบียบ การดูแลแบบประสานงาน
กันเปนสิ่งจาํเปนทีม่ีความหลากหลายในองคการ บอยครั้งที่เกิดชองวางในการสื่อสารสงผลใหการ
ดูแลรักษาแยลง การยึดกฎระเบียบเปนศูนยกลางโครงสรางการจัดการทางสุขภาพแบบสืบทอด
ตามประเพณีเปนการไมยืดหยุน ไมแนนอน 
  4.3.2 โครงสรางแบบลําดับชั้น (Multidivisional Structure) 
 โครงสรางนี้มีรากฐานในทางธุรกิจและอุตสาหกรรมและใชประโยชนในสวนของโครงสราง
ตามประเพณ ี ซึ่งสามารถอธิบายไดถงึการกระจายอํานาจบรหิารจัดการ จากศูนยกลางในแตละ
บริษัท เปนระบบภายในลาํดับชั้นของผลผลิต (Product divisions) และแตละลําดับชั้นมีโครงสราง
เดียว  
  4.3.3 การจัดการสายการผลิต (Product Line Management) หมายถงึ การ
จัดการที่รวมอํานาจเปนจุดเดียว การวางแผนและกลยทุธทางการตลาดสําหรับสายการผลิตเพยีง
อยางเดยีว การจัดการสายการผลิตเปนการรวมกลุมของบริการ ซึง่ขึ้นอยูกับตลาดและความนิยม
ในบริการ จากการศึกษาโรงพยาบาล 219 แหงที่มีความชาํนาญเฉพาะดาน พบวา Unit cost 
ลดลง 8%ตอการAdmit ผูชํานาญการมสีวนในการปรบัปรุงแกไขคุณภาพการรักษา แนวคิดของ
สายการผลิตนําไปสูการเปน Excellence center, Care center 
  4.3.4 การจัดการสายการบริการ (Service Line Management)  
 ผูนาํองคการสขุภาพจะออกแบบและบริหารจัดการระบบ ใหตรงกับความตองการของ
ลูกคา สิง่ที่ประสบผลสําเร็จเปนการเจรญิเติบโตทางการตลาด ผูปวยเกิดความพงึพอใจ รายได
เพิ่มข้ึนจากการบริการที่กวางขึ้น การสื่อสารเปนที่ยอมรับ มีการปรับปรุงผลลัพธทางคลินกิ 
องคการในปจจุบันไมวาจะในภาคเอกชน หรือภาคราชการ ตางพยายามที่จะปรับเปลี่ยนโครงสราง
องคการใหมีความยืดหยุนขึน้เพื่อที่จะใหการดําเนนิงานเกิดความคลองตัว เกิดประสิทธิภาพและ
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ประสิทธิผลสูงสุดซึ่งเปนเปาหมายสูงสุดของในทุกองคการ โดยเฉพาะในภาคราชการซึง่เดิมมี
ความคิดวาองคการที่จะประสบความสาํเร็จไดจะตองเปนองคการที่มลัีกษณะที ่ มีกฎระเบียบที่
เขมงวด มีแผนการปฏิบัติงานที่แนนอน มีการคาดการวางแผนลวงหนา ผูบังคับบัญชาเปนผูเดยีวที่
มีอํานาจในการสั่งการ มขีั้น หรือสายบังคับบัญชาหลายชั้นบงัคบับัญชาซึ่งสิง่เหลานี้สงผลให
องคการภาคราชการขาดความยืดหยุนในการดําเนินงาน การทาํงานตองผานกระบวนการหลาย
ขั้นตอน และใชระยะเวลายาวนาน ประกอบกับเมื่อสภาพแวดลอมเปลี่ยนแปลง ไมเปนไปตามสิง่ที่
คาดหวงัสงผลใหแผนทีว่างไวไมสามารถไดผลลัพธตามที่คาดหมาย การดําเนินงานจงึไมเกิด
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูงสุด เมื่อเปนเชนนี ้ ปจจุบันภาคราชการจงึมีการปรับเปลี่ยน
ลักษณะองคการเสียใหมใหมีความยึดหยุนมากขึ้น เพื่อใหองคการมีความคลองตวัในการ
ปฏิบัติงานไดมากขึ้น  

4.4 วิธกีารทาํใหองคการมีความยืดหยุน 
               4.4.1. ลักษณะ/รูปแบบองคการ(Organizational model) ตองจดัโครงสรางให
องคการมีลักษณะที่ไรรูปแบบ หรือระเบียบที่ตายตัว หรือเปนลักษณะที่ไมมีโครงสราง หรือเรียกอกี
อยางหนึ่งวา (Informal Organization) ลักษณะเดนขององคการแบบนี้คือ 

       -ลดระดับชั้นบังคับบัญชา 
                   -เปดโอกาสใหพนกังานเลือกทํางานที่ตองการ 
                   -สรางทมีงานเฉพาะกิจในการดําเนินงาน 

       -มีการสับเปล่ียนโยกยายงานสม่าํเสมอ 
       -กําหนดใหแตละหนวยงานมีคณะกรรมการรับผิดชอบดูแลงานของตนเอง 

4.4.2. กลยุทธ (Strategy) องคการที่มีความยืดหยุนจะตองมีการกําหนดกลยุทธ 
ในดานตางๆดงันี ้
                          4.4.2.1 ใกลชิดลูกคา การใกลชิดลูกคาสงผลใหสามารถทราบความ
ตองการของลกูคาและสามารถตอบสนองความตองการของลูกคาไดดีและตรงความตองการ 
                          4.4.2.2 ทําธรุกิจที่มีความเชี่ยวชาญ และเกี่ยวเนื่องกนั ซึง่จะสงผลให
องคการเกิด Skill development และมีผลิตภัณฑทีม่ีคุณภาพสูง พรอมกับสงเสริมใหพนักงาน
คิดคนสิ่งใหมๆ เพื่อจะไดผลิตภัณฑใหมๆเกิดขึ้นตลอดเวลา 
               4.4.3. พนักงาน(Employee) องคการทีม่ีความยืดหยุนตองเนนที่คนมากกวางาน 
และตองใหคนงานมีลักษณะ 
                          4.4.3.1 ใหมีอิสระในการทํางาน พนกังานจะไดกลาคิดกลาทํา เปน
จุดเริ่มตนของสิ่งใหมๆ 
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                          4.4.3.2 ใหคนงานเกิดความรูสึกเปนเจาขององคการ ความรูสึกดังกลาว
สงผลใหคนงานมีความตั้งใจในการทํางานใหองคการอยางเต็มที ่

  4.4.4 สไตลการบริหารองคการที่มีความยืดหยุน (Flexibility of management) 
องคการจะตองปรับตัวตามสภาพแวดลอมไดดีเพราะฉะนัน้การบรหิารงานควรมีลักษณะเขาไป
สัมผัสกับงานอยางใกลชิด ความใกลชิดกับงานจะสงผลใหเขาใจเนื้องานชวยใหงานที่ออกมามี
คุณภาพ 
               4.4.5. ระบบและวิธีการ (System and Method) ระบบการบริหารจะตอง มี
ลักษณะมุงเนนการปฏิบัติงานมากกวาการวางแผน โดยออกแบบใหมีวธิีการเรียนรูและการ
ตัดสินใจเปนไปในลักษณะของกระบวนการคนหาปญหา และวธิีแกไขปญหาอันจะนาํไปสูการ
บริหารงานที่มปีระสิทธิภาพและประสิทธผิลสูงสุด 

4.5 อุปสรรค 
 องคการทีย่ืดหยุนไดรวมเอาระบบการปฏบิัติงานและระบบการปรับตัว ซึ่งเชื่อมโยงกันโดย
ผานพื้นฐานของ สถาปตยกรรม ทักษะ วฒันธรรม Robb (2000) 

4.5.1 ดานสถาปตยกรรม (Architecture) 
องคการทีย่ืดหยุนเชื่อมโยงสถาปตยกรรมสองอยางรวมกัน แตละอยางไดถกูเนน

ความสาํคัญไปที่ขอบเขตของกิจกรรม ระบบการปฏิบัติงานประกอบดวยโครงสรางตาง ๆ ของ
องคการทีเ่นนความสาํคัญไปที่ผลการปฏิบัติงาน ซึง่ประกอบดวย 

4.5.1.1 กระบวนการธรุกิจที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล มีการปรับ
ตามความตองการของลกูคาอยางแนนหนา 

4.5.1.2 ขอบเขตที่ชัดเจน เปาหมายและการวดัผลการทํางานสําหรบ
หนาที ่ทมี และบุคคล 

4.5.1.3 ความสัมพันธที่ชัดเจนระหวางบุคคล ผูบริหาร ทมีงาน และ
องคการ 

4.5.1.4 ระบบการบริหารการดําเนินงานอยางมีประสิทธิผล 
4.5.2 ดานทกัษะ(Skills) 
องคการทีม่ีความยืดหยุนจะสรางและรวมเอาทักษะพื้นฐานไวที่รับเอาความเปน

เลิศในขอบเขตของการดําเนินงานและการปรับตัว ทักษะที่มุงไปที่ผลการดําเนนิงานจะเปนการ
รักษาไวซึง่สมดุล การเนนความสาํคัญและการปฏิบัติการภายในระบบปจจุบัน ขณะที่ทกัษะการ
ปรับตัวเปนเรือ่งเกี่ยวกับการสรางความไมสมดุล การสํารวจระบบใหม และการสรางความ
ปลอดภัยและการสนับสนุนที่จําเปนสาํหรบัการเปลี่ยนแปลงในองคการที่มีความยืดหยุน 
ความรูสึกอึดอัดไมไดถูกบีบ ปฏิเสธ หรือควบคุม แทนที่จะเปนเชนนัน้ มนัไดรับการยอมรับและ
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จัดการอยางเปดเผย นอกจากนี้ ในองคการที่มีความยืดหยุนนั้น ความปลอดภัยไมไดมาจาก
บทบาททัง้หมด หรือจากโครงสรางที่แขง็แรงขององคการ เนื่องจากโครงสรางและบทบาทตองมี
ความคลองมากกวาที่เปนจริงในอดีตมาก 

 
ตารางที่ 1 การกําหนดทักษะการปฏิบัตงิานและการปรับตัว 
ทักษะการปฏิบัติงาน(Performance 
Skills) 

 ผลการทาํงานและการปฏิบัติเชิง
การปฏิบัติการ 

 การบริหารผลการดําเนินงาน 
เนนความสาํคญัไปที่พฤติกรรม และ
เปาหมายภายในพิสัยแคบ 

 การปรับตามองคการและการ
ประสานงานกนั(การเนนความสําคัญ
ภายใน) 

 การแกไขปญหา 
 ความคิดเชิงเสนตรงเชงิวิเคราะห 

และเชิงเหตุผล 
 การคิดแบบบรรจบกัน การปดแล

การเนน 
 เนนไปที่รูปธรรมและเฉพาะอยาง 
 การปฏิบัติ 

ทักษะการปรบัตัว (Adaptation Skills) 
 การกําหนดวิสัยทัศน 
 ความหลากหลายและปจเจกชนในการสราง

พิสัยที่กวางของทัศนะ เปาหมาย การรับรู และ
พฤติกรรม 

 การสํารวจการเปลี่ยนแปลงดาน
สภาพแวดลอมและผลของมันสําหรับการเนน
ความสาํคัญไปที่องคการ โครงสราง และความ
หลากหลายของศักยภาพ  

 ความคิดสรางสรรค การทดลอง การเรยีนรู 
และการสอบถาม 

 ความสามารถดานอารมณ สัญชาตญาณ  
 การคิดแบบหลากหลาย การเปดรับตอ

ทางเลือกตาง ๆ การตอตานการปด การทนตอความ
คลุมเครือ 

 การเนนความสําคัญไปที่ระบบ หลักการจัด
ระเบียบ โครงสราง คานิยม สมมติฐาน 

 การพิจารณาตนเอง ความออนนอมถอมตน 
(ยังคงสามารถสอนกนัได) 

 
4.5.3 ดานวัฒนธรรม (Culture) 
องคการที่ไดรับการกระตุนดวยผลการปฏิบัติการมองตนเองวา เปนองคการดาน

งาน / เศรษฐกิจที่เปนนามธรรม โดยเนนความสาํคัญทั้งหมดไปที่การบรรลุผลสุดทายดาน
เศรษฐกิจ ทีม่ีคาของประสทิธิภาพและการควบคุมทรัพยากร วิธีการนี้มักจะสรางความสอดคลอง
และวัฒนธรรมที่มุงไปที่ความสอดคลองกัน ความสอดคลองกันไดรับการจัดการตอนวัตกรรมและ
การเปลี่ยนแปลง ในกรณีขององคการทีไ่ดรับการกระตุนโดยผลการทํางานนัน้ งานที่ปรึกษาถกู
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แบงเปนโครงการที่แยกขาดจากกนัสองอยางดวยกนั อยางแรกไดเนนความสําคัญไปที่การกาํหนด
ลงไปและการนําเอาการเปลี่ยนแปลงที่จาํเปนในการบรรลุเปาหมายของโครงการระยะสั้นมาใช สิ่ง
นี้ตองอาศัยความพยายามในการบรหิารการเปลี่ยนแปลงอยางมาก ที่เนนความสําคัญไปที่การ
สรางการสนับสนุนและการเอาชนะตอปจจัยความตอตาน  

 
ตารางที่ 2 วัฒนธรรมการปฏิบัติงานและการปรับตัว 
วัฒนธรรมของการปฏิบติังาน
(Performance culture) 

 มุงเนนไปที่การผลิต 
 ความสมบูรณแบบ “ทําใหมัน
เหมาะสมในครั้งแรก” 

 การตรวจสอบและการแกไขความ
ผิดพลาด 

 เชิงประเมนิผล 
 แนวโนมไปสูการปดบังอยางไม
ปลอดภัย ไรอารมณและปองกนั 

 มุงเนนไปที่งาน 
 การปรับคน 
 แนวโนมไปที่ความแยกขาดจากกนั 

(ผูปฏิบัติงานระดับตํ่าและระดับสูง)  
 ความสอดคลองกับมาตรฐาน 
 การวางแผนและการควบคมุวางแผน
งานของคุณและทําแผนของคุณ 

 มุงไปที่ความสอดคลอง 
 แนวโนมไปสูการความสมัพนัธแบบ
อาศัยกนั (พอแม กับ ลูก) 

วัฒนธรรมในการปรับตัว(Adaptation Culture) 
 มุงไปทีน่วัตกรรม 
 การทดลองและการเรียนรู 
 การซาบซึง้ การสงสัย การคาดการณ 
การสราง การลอง 

 การยอมรับ ไมไดพิจารณา 
 ปลอดภัย ที่จะพูดถงึ ที่จะเปนสิ่งแทจริง 
ที่จะแสดงอารมณอยางเหมาะสม 

 ความสัมพันธ ความหมาย และการมุงไป
ที่การมบีทบาท 

 ความหลากหลายและความเปนปจเจก 
 การรวมเขาไวดวย 
 การตั้งคําถามในมาตรฐาน 
 การปรากฏขึ้นมา ปลอยใหสิง่ตาง ๆ
เปดเผยและพฒันา 

 มุงไปที่ความผกูพนั 
 ผูใหญ ความสัมพันธที่รับผิดชอบ อํานาจ
อิสระรวมกัน และความเปนอิสระ 

  
ความสามารถในการรักษาไวไดระยะยาวตองใหมีการสมัผัสกับส่ิงแวดลอม สามารถที่จะ

รูสึกไดถึงความตองการการเปลี่ยนแปลง และขยับไปสูการปรับโครงสรางใหม ความสามารถนี้
ตองการรวมสิง่ตรงกนัขามเขาไวดวยกนั ไดแก เหตุผล และอารมณ การยึดติดและการปลอยวาง 
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การปดและการเปดรับ การวางแผนและการมีข้ึนมาอยางฉับพลนั ความสามารถนี้ไดกลายมาเปน
ส่ิงสําคัญตอความยืดหยุนของทัง้องคการและสวนบุคคล 

4.6 ขอจํากัดของความยืดหยุน 
Wideman (2001) ไดมีขอกําหนดทีเ่ปนสิ่งสาํคัญตอความสําเรจ็และประสิทธผิลของ

วิธีการนี ้คือ 
4.6.1 ผูบริหารโครงการตองมีอํานาจในการจัดการที่จําเปนภายในองคการของ

ตัวเองในการทําใหมั่นใจถึงการตอบสนองตอขอกําหนดของเขา 
4.6.2 ไมมีการตัดสินใจดานผลการปฏิบัติงาน ตารางกาํหนดเวลา ตนทนุ และ

ทางดานเทคนคิที่ควรทาํขึ้นโดยไมมีการมีสวนรวมของผูจดัการโครงการ 
4.6.3 เขาตองไดรับการกําหนดตัวลงไปวาเปนผูแทนที่มีอํานาจในการจัดการ

กับฝายตาง ๆ ภายนอก และรับผิดชอบและติดตอกับพวกเขาอยางเปนทางการ 
4.6.4 ผูบริหารโครงการควรมีการพูดจากับกลุมทีมโครงการ และบุคลากรที่

ไดรับมอบหมายงานตอโครงการตองมีความสามารถ 
4.6.5 ผูบริหารโครงการควรมีความสามารถและอํานาจหนาที่ในการควบคุม

ความผูกพนัของเงนิทนุภายในจํากัดของโครงการ และควรมีการมุงความสนใจอยางกระตือรือรน
ไปที่การยึดติดกับตารางกําหนดเวลา 

4.6.6 ฝายบริหารอาวุโสตองแสดงการสนับสนุนแนวความคิดนี้อยางชัดเจน 
มนุษยสัมพนัธเปนปจจัยที่สาํคัญในกระบวนการดานองคการ ความยดืหยุนสวนบุคคลใน

สวนของผูบริหารนัน้เปนสิ่งที่จําเปนในการจัดการกับปญหาขององคการเหมือนกับการมีปฏิกิริยา
อยางรวดเร็วตอการแขงขัน คนตองผานกระบวนการของการปรับโครงสราง ของการเปลี่ยนแปลง
ในงาน การตองเรียนรูทักษะใหมอยางรวดเร็ว  

Kathryn Harrigan (1985) ไดเขียนเกี่ยวกับ ความยดืหยุนเชิงกลยทุธวา “อุปสรรคตอ
ความยืดหยุนนั้นเปนสิง่ที่เฉพาะของบุคคล แตมีความเกี่ยวของกับเร่ืองของความคิด มีผูบริหาร
จํานวนมากปฏิเสธที่จะเผชญิกับความเปนจริงที่วาเขาอยูในองคการที่กําลงัแย หรือสภาวะเชิงกล
ยุทธขององคการนั้นเปนสิง่ทีผ่ิดพลาด มีองคการอื่นๆ ทีม่ีการจัดการเปนอยางด ีกลบัยึดติดกับมัน
เปนเวลานานเกินไป ไมสามารถเผชญิกับการลาออกของตัวเองจากตําแหนงหรือการเลิกจาง
พนกังานได” 

4.7 องคการที่มีประสทิธภิาพ 
          ผลของการศึกษาวิจยัโดย Thomas J. Peter ซึ่งเสนอในหนงัสือช่ือ In Search of 
Excellence และเรียบเรียงเปนไทยโดย (วีรชัย ตันติวีระวิทยา, 2530) โดยใชชื่อหนงัสือวา "ดั้นดน
หาความเปนเลิศ: ประสบการณจากบริษทัชั้นนําของโลก 
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          คุณลักษณะ 8 ประการของเชิงการบริหารของบรษิัทอเมริกนัทีป่ระสบความสําเร็จ คือ 
           1. มุงเนนการปฏิบตัิ (a bias for action) บริษัทดีเดนไดมุงเนนปฏิบัติอยางจริงจังใน 3 
เร่ืองดวยกนั คือ การทําองคการใหคลองตวั การทดลองปฏิบัติ และการทําระบบใหงาย 
           2. มีความใกลชิดกบัลูกคา (close to the customer) บริษัทดีเดนไดใกลชิดกับลูกคาดวย
การใชกลยทุธดานบริการ คุณภาพ และความเชื่อถือ รวมทัง้ความเปนนักหาชองวางและการฟง
ความเห็นของลูกคา 
           3.มีความอิสระในการทํางานและความรูสึกเปนเจาของกิจการ (autonomy and 
entrepreneur-ship) บริษัทไดใหความมีอิสระในการทํางานแกพนักงาน ดวยการกระจายอาํนาจ
การดําเนินงานในขอบเขตทีก่วางขวางขึน้ เพื่อกระตุนใหเกิดความรูสึกวามีสวนรวมในการเปน
เจาของกิจการ และไดพยายามสงเสริมสนับสนนุพนักงานใหชวยกนัคิดคนสินคาหรือบริการแปลก
ใหมอยูเสมอ รวมทัง้มีความอดทนตอความลมเหลวทีเ่กดิขึ้นจากการทดลองคิดคนสิ่งแปลกใหมอีก
ดวย 
           4. เพิม่ผลผลิตโดยอาศัยพนักงาน (productivity through people) บริษัทดีเดนไดถอืวา
พนกังานเปนทรัพยากรทีม่คีาที่สุดขององคการดวยการปฏิบัติใหพนกังานเหน็อยางจริงจัง เชน ให
เกียรติและความไววางใจแกพนกังานทุกระดับ รวมทัง้ไดใชมาตรการตางๆ ในดานบวกในการ
สงเสริมจิตใจพนกังานใหมคีวามกระตือรือรนในการทํางานอยูตลอดเวลา อันเปนผลทาํใหบริษัท
ดีเดนสามารถเพิ่มผลผลิตอยางเหน็ไดชัด 
           5. สัมผัสกับงานอยางใกลชิดและความเชื่อมัน่ในคุณคาเปนแรงผลักดัน (hands-on and 
value driven) ผูบริหารของบริษัทดีเดนจะลงมาสัมผัสกับการปฏิบัตงิานจริงๆ มีใชนั่งบริหารงาน
อยูแตในสํานกังานเทานัน้ และพยายามปลูกฝงพนกังานใหมีความเชื่อมั่นในคุณคาที่ด ี เพื่อใหเกิด
แรงผลักดันรวมในการปฏิบัติงานใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี 
           6. ทําแตธุรกิจที่มีความเชี่ยวชาญและเกี่ยวเนื่อง (stick to the  knitting) บริษัทดีเดนจะ
เลือกทาํแต   เฉพาะธุรกิจที่ตนเองมีความถนัดหรือเกี่ยวเนื่องกับธุรกจิที่ไดทําอยูเทานัน้ เพราะมี
ความเชื่อวาการทําธุรกิจที่ไม  เชี่ยวชาญมีโอกาสที่จะประสบกับความลมเหลวไดมาก และอาจ
กระทบกระเทอืนธุรกิจเดิมทีไ่ดดําเนินการมาดวยดีอยูแลว จะสังเกตไดวาความคดินี้เร่ิมสวนทาง
กับการพยายามทาํใหกิจการของบริษัททีค่รอบคลุมกวางขวาง และอาศัยความไดเปรียบใน
กิจกรรมขนาดใหญ หรือที่เรียกกนัวา economy of scales คือความเชื่อทีว่าใหญกวาก็ยิง่ทาํให
ตนทนุถูกกวา 
           7. รูปแบบเรียบงายธรรมดา พนักงานอํานวยการหรือสวนกลางมีจํากัด (simple form and 
lean staff) บริษัทดีเดนไดจัดองคการของหนวยงานในระดับบนดวยการใชรูปแบบโครงสรางที่มี
ความเรียบงายคือ สายงานที่จัดตามประเภทของสินคาพรอมกับไดกระจายอาํนาจใหกับแตละสาย
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งานอยางเต็มที ่ จึงทําใหพนักงานอํานวยการและเจาหนาที่ในสาํนกังานใหญมีจํานวนนอยไปดวย 
นอกจากนีบ้ริษัทดีเดนยังมคีวามมุงมัน่อยางจริงจังที่จะใหพนักงานทุกคนไดทาํงานดานปฏิบัติการ
มากกวาดานอํานวยการ 
           8. เขมงวดและผอนปรนในเวลาเดียวกนั (simultaneous loose-tight properties) บริษัท
ดีเดนไดเขมงวดในการทาํใหพนกังานเกิดความศรัทธาและเชื่อมั่นรวมกนัในคุณคาของลูกคา 
คุณภาพของสนิคาและบริการ การสื่อความแบบไมมีพธิีรีตอง และการตองคิดคนสิ่งแปลกใหมๆ
เปนตน ขณะเดียวกนัก็ไดผอนใหพนกังานมีความอิสระในการทํางานอยางเต็มที ่ และไดใชส่ิงที่
ผอนปรนไปใหกลับมาควบคุมการทาํงานของพนักงานดวยการมีวนิัยในการทํางานดวยตนเองแทน 
 
5. การวิเคราะหตัวประกอบ (Factor Analysis) 
 การวิเคราะหตัวประกอบหรือการวิเคราะหปจจัย เปนวิธกีารทางสถิติที่นาํมาใชเพื่อลด
จํานวนตวับงชี้(Item) ที่มหีลายๆตวับงชี้ใหเหลือตัวบงชี้จํานวนนอยตัว โดยใชเทคนิคการจับกลุม 
หรือรวมตัวบงชี้ที่มีความสัมพันธกันหรือตัวบงชีท้ี่มีความรวมกนั (Communality) สูง ไวในกลุม
หรือ factor เดียวกนั ตัวบงชี้ที่อยูในfactor เดียวกนัจะมีความสัมพนัธกนัมาก โดยความสมัพนัธ
นั้นอาจจะเปนในทิศทางบวก (ไปในทางเดียวกนั) หรือทิศทางลบ (ไปในทางตรงกันขาม) ก็ได 
สวนตัวบงชีท้ีอ่ยูคนละ factor จะไมมคีวามสัมพันธกันหรือมีความสัมพนัธกนันอยมาก (บุญใจ   
ศรีสถิตยนรากรู, 2544; กัลยา วานิชยบัญชา, 2546)  
  5.1 วัตถุประสงคของการวิเคราะหตัวประกอบ 
 การวิเคราะหตัวประกอบมวีัตถุประสงคสาํคัญ 2 ประการคือ (นงลกัษณ  วิรัชชัย, 2542) 

5.1.1 เปนการใชวิธกีารวิเคราะหตัวประกอบเพือ่สํารวจและระบุตัวประกอบ
รวมที่สามารถอธิบายความสัมพันธระหวางตัวบงชี ้ ผลจากการวิเคราะหตัวประกอบ ชวยให
นักวจิัยลดจํานวนตัวบงชี้ลง และไดตัวประกอบซึ่งทําใหเขาใจลักษณะของขอมูลไดงาย และ
สะดวกในการแปลความหมาย รวมทัง้ไดทราบแบบแผน (Pattern) และโครงสราง (Structure) 
ความสัมพันธของขอมูลดวย 

5.1.2 เปนการใชการวิเคราะหตัวประกอบ เพื่อทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับแบบ
แผนและโครงสรางความสัมพันธของขอมลู กรณีนีน้ักวิจัยตองมีสมมติฐานอยูกอนแลวและใชการ
วิเคราะหตัวประกอบ เพื่อตรวจสอบวาขอมูลเชงิประจักษ มีความสอดคลองกลมกลนืกับ
สมมติฐานเพยีงใด จากวัตถุประสงคการวิเคราะหตัวประกอบดังกลาว นําไปสูเปาหมายของการใช
การวิเคราะหตัวประกอบ ในฐานะที่เปนเครื่องมือที่สําคัญสําหรับการวิจัย เชน ใชการวิเคราะหตัว
ประกอบ เปนเครื่องมือวัด (Measurement device) อยางหนึง่ ในการวัดตัวประกอบซึ่งเปนตัวบงชี้
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แฝง โดยการนําผลการวเิคราะหตัวประกอบมาสรางตวับงชี้แฝง และนําตัวบงชีน้ี้ไปใชในการ
วิเคราะหขอมลูตอไป 
 5.2 ขั้นตอนการวิเคราะหตัวประกอบ 
 ขั้นตอนการดําเนนิการวิเคราะหตวัประกอบและวิธีการแตละชั้น ประกอบดวย 4 
ขั้นตอน คือ (สุชาติ  ประสิทธิ์รัฐสินธุ, 2537; บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2544; กัลยา  วานิชยบัญชา, 
2546) 
 ขั้นตอนที่ 1 การสรางเมทริกซสหสัมพันธ (Correlation matrix) 
 ในการวิเคราะหตัวประกอบ ขั้นตอนแรกตัวบงชีทุ้กตัวจะถูกคํานวณเมทริกซสหสมัพนัธ  
เมทริกซสหสัมพันธจะใหภาพวาตัวบงชี้ตางๆมีความสัมพันธกันหรือไม ควรจะมคีาความสมัพนัธ
แตกตางจากศนูย ถาตวับงชี้ไมมีความสมัพันธกนัแสดงวาไมมีตัวประกอบรวม และไมมีประโยชน
ที่จะนําเมทริกซสหสัมพันธนัน้ไปวิเคราะหตัวประกอบ ในโปรแกรม SPSS จึงจัดใหมีการทดสอบ
สมมติฐาน ไดแก การทดสอบ Bartlett’s test of sphericity ซึ่งเปนวธิีการทดสอบวาเมทริกซ
สหสัมพนัธนัน้เปนเมทริกซเอกภาพ (Identity matrix) หรือไม หากผลการทดสอบพบวามนีัยสาํคัญ 
แสดงวาเมทรกิซสหสัมพนัธไมใชเมทริกซเอกภาพ ซึง่หมายความวาตัวบงชี้มีความเหมาะสมใน
การนาํมาวิเคราะหตัวประกอบ นอกจากนี้โปรแกรม SPSS ยังมีการทดสอบโดยการคํานวณ
คาสถิติเรียกวา การหาคาไกเซอร-ไมเยอร-ออลคิน (Kaiser-Meyer-Olkin measure of sampling 
adequacy = KMO) ซึ่งเปนดัชนีบอกความแตกตางระหวางเมทริกซสหสัมพนัธของตัวบงชี้สังเกต
ได กับเมทรกิซสหสัมพันธแอนติอิเมจหรือปฏิภาพ (Anti-image correlation matrix) ซึ่งเปนเมท
ริกซสหสัมพันธพารเชยีลระหวางตัวบงชี้แตละคู เมื่อขจัดความแปรปรวนของตัวบงชี้อ่ืนๆออกไป
แลว คาดัชนีไ้กเซอร-ไมเยอร-ออลคิน ควรมีคาเขาใกล 1 ถามคีานอย แสดงวาความสัมพันธ
ระหวางตัวบงชี้มีนอย และไมเหมาะสมทีจ่ะวิเคราะหตวัประกอบ ซึ่งถาคาKMO ต่ํากวา .50 ไมควร
ใชวิธีการวิเคราะหตวัประกอบกับขอมูล 
 ขั้นตอนที่ 2 การสกัดตัวประกอบ (Factor extraction) 
 เปนขั้นตอนการหาตวัประกอบจํานวนหนึง่ที่สามารถแทนตัวบงชี้ทัง้หมดไดอยาง
เพียงพอ หรือการหาตัวประกอบจํานวนหนึ่งที่มีจาํนวนตัวบงชีน้อยทีสุ่ด แตสามารถอธิบายความ
ผันแปรของตัวบงชี้ไดมากที่สดุ กระบวนการสกัดตัวประกอบนั้น คอมพวิเตอรมีการคาํนวณทวนซ้ํา
หลายรอบ เร่ิมจากการตั้งสมมติฐานวามตีัวประกอบเพยีงตัวประกอบเดียว แลวนาํคาแฟคเตอร
เมทริกซไปคํานวณหาเมทรกิซสหสัมพนัธเปรียบเทยีบกบัเมทริกซขอมลูเชิงประจักษ ถายงัมีความ
แตกตางกนัมากจะตัง้สมมติฐานวามีสองตัวประกอบ แลวนาํมาวเิคราะหใหมเร่ือยๆไปจนกวาจะ
ไดเมทริกซสหสัมพันธที่คาํนวณไดนั้นมีคาใกลเคียงกบัขอมูลเชิงประจกัษ ซึง่การพจิารณาจํานวน
ตัวประกอบวามีกี่ตัวประกอบนั้น ใหพิจารณาจากคาไอเกน (Eigenvalue = λ) 



 49

 การนาํคาไอเกนมาพิจารณาจํานวนตัวประกอบมีวธิีการโดยพิจารณาตัวประกอบทีม่ี
คาไอเกนเทากบั 1 หรือมากกวา เหมาะสาํหรับตัวบงชีท้ี่มีจํานวนระหวาง 20-30 ตัวบงชีห้รือโดย
การนาํคาไอเกนและจาํนวนตัวประกอบมาหาจุดตัดและวาดเสนกราฟ กําหนดใหคาไอเกนอยูใน
แนวแกนY สวนคาจาํนวนตวัประกอบ อยูในแนวแกนX ซึ่งการพิจารณาจํานวนตัวประกอบ ที่สกัด
ไดวากี่ตัวประกอบนัน้ ใหพจิารณาจากจดุตัดซึ่งเปนจุดเปลี่ยนของจุดกราฟ หรือจุดตัดที่เสนกราฟ
เร่ิมเปลี่ยนจากเสนโคงเปนเสนตรง (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2544) 
 วิธีการสกัดตัวประกอบมีหลายวธิี ซึง่แบงเปน 2 กลุมคือ 
 1) วิธีตัวประกอบหลัก (Principal component method) เปนวิธีการลดตัวบงชี้ให
นอยลงโดยอาศัยหลักความสัมพันธเชงิเสนระหวางตัวบงชี้ที่ใชเปนขอมูล เปนการใชคาทแยงมมุ
ของเมทริกซความสัมพนัธระหวางตวับงชีท้ี่อยูในแนวทแยงทกุตัวใหมคีา= 1 เปนฐานของการ
คํานวณความรวมกัน ตัวประกอบหลกัของตัวบงชี้คือ การผสมเชิงเสนของตัวบงชีท้ี่อธิบายการผัน
แปรของขอมูลไดมากที่สุด จากนั้นหาการผสมที่สามารถอธิบายการผนัแปรไดมากที่สุดเปนอนัดับ
สอง โดยที่ไมสัมพันธกับการผสมแรก ทาํเชนนี้เร่ือยไปจนไดตัวประกอบหลักที่สามารถอธิบายการ
ผันแปรไดครบถวน ซึง่ตัวประกอบหลกัหลงัๆ จะอธิบายการผันแปรไดนอยลงตามลาํดับ และทุกตวั
ประกอบไมสัมพันธกนั 
 2) วิธีปจจยัรวม (Common factor method) ซึ่งประกอบดวย วธิีแกนหลัก (Principal 
axis factoring) วิธีกาํลังสองนอยที่สุดไมปรับน้ําหนกั (Unweighted least squares) วิธีกําลงัสอง
นอยที่สุดทั่วไป (Generalized least squares) วิธีความเปนไปไดสูงสุด (Maximum likelihood) 
วิธีอัลฟา (Alpha) วิธีเงา (Image) วิธีการตางๆในกลุมนี้ไมไดกําหนดคาของความรวมกนัให
ตายตัวเทากับ 1 แตหาจากการประมาณคาโดยการหาคาสมัประสิทธิ์ความสัมพันธพหุยกกําลัง
สองของตัวบงชี้นั้นกับตัวบงชี้ทุกตัวเปนคาประมาณของความรวมกันครั้งแรก จากนัน้คํานวณหา
และสกัดตัวประกอบออกแลวทาํการประมาณคาความรวมกันใหม นําคาทีไ่ดนี้ไปแทนคาเดิม
จนกระทั่งความแตกตางระหวางคาความรวมกนั ที่ประมาณไดในครั้งหลังๆ แตกตางจากคาที่
คํานวณในครั้งกอนนอยลง จนกระทั่งเรยีกไดวานอยมากจนแทบไมแตกตางกนั 
 ขั้นตอนที่ 3 การหมนุแกน (Method of rotation) 
 หลังจากที่สกดัตัวประกอบรวมของตัวบงชีต้างๆไดแลว ก็จะทราบวาตัวบงชี้ใดมีตัว
ประกอบรวมกนักับตัวบงชี้ใด โดยดูจากเมทริกซตัวประกอบ ซึ่งชี้ใหเห็นถึงความสมัพันธระหวาง
ตัวประกอบแตละตัวประกอบกับตัวบงชีต้างๆเหลานัน้ ตัวประกอบที่เพิง่สกัดไดนีก้อนการหมนุใน
บางครั้งก็ยากแกการอานและการตีความหมาย วัตถุประสงคทีสํ่าคัญประการหนึง่ของการ
วิเคราะหตัวประกอบคือหาตัวประกอบทีม่ีความหมาย ตัวประกอบที่ไดจะมีความหมายชัดเจนก็
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ตอเมื่อประกอบดวยตัวบงชีท้ี่มีความสัมพนัธกนัมากที่สดุ และมีน้าํหนกัมากตอตัวประกอบใดตัว
ประกอบหนึ่งเปนพิเศษ 
 วิธีการที่จะทาํใหตัวประกอบมีความหมาย คือการหมนุแกน (หรือการแปลงเมทริกซ
เบื้องตนใหเปนเมทริกซตัวประกอบทีง่ายตอการตีความและการเขาใจ) การหมุนแกนจะทาํใหตัว
บงชี้บางตัว ซึ่งแตเดิมเปนสมาชิกหลายตัวประกอบกลายเปนสมาชิกของตัวประกอบใดตัว
ประกอบหนึ่งอยางเดนชดัมากกวาเดิม การเปนสมาชิกของตวัประกอบใดของตัวบงชี้ดูไดจาก
น้ําหนกัตัวประกอบ(Factor loading) ของตัวบงชีน้ัน้ และการหมุนที่แตกตางกันอาจจะใหตวั
ประกอบที่แตกตางกันได ซึง่วิธกีารหมุนแกนสามารถแบงไดเปน 2 แนวทางคือ 
 1. การหมนุแกนแบบตั้งฉาก (Orthogonal rotation) 
 การหมนุแกนเชิงวิเคราะหแบบต้ังฉาก แบงออกเปนวิธยีอยตามเกณฑที่ใชดังนี ้
 ก. การหมนุแกนแบบควอรติแมกซ (Quartimax rotation) วิธนีี้เปนวธิีการหมุนแกนโดย
ใชกําลังสองของน้าํหนักตัวประกอบแตละแถว ในเมทริกซตัวประกอบมีคาสูงสดุแตในสูตรการ
คํานวณตองใชคาน้าํหนักตวัประกอบยกกําลังสี ่ วิธีควอรติแมกซคือ การทําคาผลรวมของกาํลังสี่
ของน้ําหนักตวัประกอบในแตละแถวใหมคีาสูงสุด ผลจากวิธีนีจ้ะไดตัวประกอบที่มนี้ําหนกัตัว
ประกอบมีคาสูงบางตัวบงชี ้ และมีน้าํหนักตัวประกอบปานกลางและต่ําบนตวับงชี้ที่เหลือเปนผล
ใหไดตัวประกอบทั่วไป 
 ข. การหมนุแกนแบบแวรริแมกซ (Varimax rotation) วธิีนี้เปนการหมนุแกนโดยใหกาํลัง
สองของน้าํหนกัตัวประกอบแตละสดมภ (Colume) เมทริกซตัวประกอบมีคาสูงสุด วธิีนี้ไดตัว
ประกอบที่มโีครงสรางงาย และไดตัวประกอบเฉพาะ (Specific factor) ซึ่งทาํใหการแปล
ความหมายตวัประกอบสะดวกขึ้น สูตรการคํานวณในการหมนุแกนแบบแวรริแมกซ ซับซอนและ
ยากกวาวิธีควอรติแมกซ แตแบบแวรริแมกซใหตัวประกอบมีโครงสรางงายมากกวา และแบบแผน
ของตัวประกอบมีแนวโนมทีจ่ะคงทีม่ากกวาแบบควอรติแมกซ เมื่อมีการวิเคราะหตัวประกอบใน
กลุมตัวอยางยอยหลายๆกลุม 
 ค. การหมนุแกนแบบอีควอแมกซ (Equamax rotation) เปนวิธีการหมนุแกนที่
ผสมผสานวิธคีวอรติแมกซ และวิธีแวรริแมกซ ตัวประกอบที่ไดจะมีลกัษณะกลางๆระหวางสองวธิี 
 2. การหมนุแกนแบบมุมแหลม (Oblique rotation) 
 การหมนุแกนเชิงวเิคราะหแบบมุมแหลม แบงออกเปนวธิียอยตามเกณฑที่ใชดังนี ้
 ก. การหมุนแกนแบบควอรติมิน (Quartimin rotation) หลักการเดียวกับวธิีการหมนุแกน
แบบควอรติแมกซ แตยอมใหตัวประกอบมีความสมัพนัธกนั ผลที่ไดจากการหมนุแกนวิธนีี้ไดตัว
ประกอบที่เปนตัวประกอบทั่วไป และคอนขางทํามุมแหลมตอกนัมากกวาแบบอื่น 
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 ข. การหมุนแกนแบบโคแวรริมิน (Covarimin rotation) หลักการเดียวกับวิธีการหมุน
แกนแบบแวรริแมกซ แตยอมใหตัวประกอบมีความสมัพนัธกนั ผลที่ไดจากการหมนุแกนวิธนีี้ไดตัว
ประกอบที่เปนตัวประกอบเฉพาะ และคอยขางทํามมุกันเปนมมุแหลมทีม่ีขนาดเขาใกลมุมฉาก
มากกวาแบบอื่น 
 ค. การหมนุแกนแบบออบลิมิน (Oblimin rotation) เพือ่แกขอบกพรองของวิธกีารหมุน
แกนแบบควอรติมินและโคแวรริมิน ซึง่มีผลการวิเคราะหใหตัวประกอบที่ไดสัมพนัธกนัสูงมากไป
และนอยไป วธิีแบบออบลิมินจึงเปนวิธีผสมผสานที่ใหการวิเคราะหดข้ึีน 
 ขั้นตอนที่ 4 การแปลผลและกําหนดชื่อตัวประกอบ 
 ขบวนการที่ตามหลงัการวิเคราะหตัวประกอบก็คือการพิจารณาคาน้าํหนักตัวประกอบ 
(Factor loading) ของตัวบงชี้วามีคาสูงใกล 1 หรือคาต่าํใกล 0 ถาตวับงชี้มีคาน้ําหนักตัวประกอบ
ใกล 1 ก็แสดงวาตัวบงชี้นัน้เหมือนตัวประกอบนัน้ และถามีคาต่าํใกล 0 ก็แสดงวาตัวบงชีน้ั้นมีคา
ไมเหมือนตวัประกอบนัน้ เครื่องหมายบวกหรือลบไดรับการพิจารณาดวยวามีความเหมือนใน
ทิศทางใด 
 การกําหนดจํานวนตัวประกอบนั้น เกณฑข้ันต่ําในการกาํหนดตัวประกอบคือ ตัวบงชี้แต
ละตัวมีคาน้ําหนกัตัวประกอบตั้งแต .50 ข้ึนไป และตองมีจํานวนตัวประกอบตัง้แต 3 ตวัขึ้นไป 
(Comray, 1973 อางถงึในอทุุมพร จามรมาน, 2532) 
  
6. งานวิจัยทีเ่กี่ยวของ 
 Ceridian (2006) กลาววาปจจัยทีม่ีความสัมพนัธกับความสาํเร็จขององคการในระยะยาว
ทามกลางการเปลี่ยนแปลงที่ทาํใหองคการคงอยูได มี 6 กลยทุธ คือ 1)ยอมรับความเปนจริงที่
เกิดขึ้น 2)กระตุนใหมกีารสรางนวัตกรรมและการทดลอง โดยการเปดโอกาสใหพนกังานไดทดลอง
เรียนรู เพื่อสรางสรรคนวัตกรรมใหมๆ 3)สรางความยืดหยุนในการปฏิบัติงาน โดยสรางความ
ไววางใจและความยึดมั่นถือมั่นในองคการ 4)สรางจุดแข็งและขยายเครือขาย สรางเครือขายการ
ติดตอส่ือสารเพิ่มมากขึ้นและกระจายอํานาจในการตัดสินใจ ซึ่งเปนความสําเร็จในการแกไข
สถานการณทีม่ีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว องคการที่มีความยืดหยุนจะมีผูเชี่ยวชาญประจําอยู
ในองคการเพือ่ชวยในการตดัสินใจ 5)สรางความรูสึกมุงมั่นใหกับพนักงาน 6)แสดงอารมณบอบช้ํา
ใหนอยที่สุด เปนองคการยดืหยุนที่ตองการมุงเนนใหพนักงานมีภาวะสุขภาพที่ดีในชวงระยะเวลาที่
มีการเปลี่ยนแปลง 

Vanessa (2006) กลาวถงึปจจัยที่เปนตัวเสริมใหเกิดความยืดหยุนมากขึ้นนัน้ 1)บุคคล
ตองมีความรูสึกที่ชัดเจนในสิง่ที่ตองการสรางสรรคและความสาํเร็จในชีวิต ที่จะชวยใหชวีิตนัน้มี
คุณคา เชนเดียวกับองคการที่ยืดหยุนตองมีเปาหมายทีช่ัดเจน และคานิยมหลกั 2)บุคคลที่ยืดหยุน



 52

จะแสดงใหเหน็วามีความคดิริเร่ิมสรางสรรคในสิ่งทีท่ําเพื่อบรรลุเปาหมายของตนเอง องคการที่
ยืดหยุนจะสนบัสนุนใหพนักงานมีความคดิริเร่ิม โดยใหพลงัอํานาจในการตัดสินใจกับผูที่อยู
ใกลชิดกับงานมากที่สุด เพื่อสงเสริมความรับผิดชอบและการยอมรบัอยางมีประสิทธิผล 3)มี
เครือขายสนับสนุน ครอบครัวและเพื่อน จะชวยพัฒนาใหบุคคลมีความยืดหยุนได ในขณะเดียวกนั
องคการทีย่ืดหยุนตองมีสภาพแวดลอมในการทํางานทีด่ี เมื่อบุคคลไดรับการเสริมพลังอาํนาจ เขา
ก็จะใหการสนบัสนุนสิง่แวดลอมในการทํางานดวยความไววางใจ 4)มีการปรับตัวใหเขากับ
สถานการณไดอยางรวดเรว็ ไดเรียนรูในการสรางที่วางทางความคิดสําหรับทางเลอืกอื่นหรือวิธกีาร
ใหมๆ องคการตองยึดมัน่ในการสรางและปรับปรุงนวัตกรรมอยางตอเนื่อง ซึง่ทีก่ลาวมาทัง้หมด
เปนสวนที่ดีในการจัดการกบัปญหา และกลายเปนสิง่ทีท่ําใหเกิดความสําเร็จ และยังกลาวตออีก
วาสิง่ที่ชวยใหองคการพฒันาความยืดหยุนคือ 1)เสริมสรางพลงัอํานาจใหกับผูนาํ 2)สรางความ
ไววางใจและเชื่อใจ 3)เพิ่มความสามารถในการปรับตัวใหเขากับสถานการณที่เปลีย่นแปลง โดย
การพัฒนาทัศนคติทางบวกในการเปลีย่นแปลง และจะทาํอยางไรกับการเปลีย่นแปลงที่เกิดขึน้
เพื่อใหองคการประสบความสําเร็จ 

Westphal (2005) องคการทีย่ืดหยุนตองมีการปรับเปล่ียนโครงสรางองคการใหตรงกับ
ความตองการของตลาดสามารถปรับเปลีย่นอยางรวดเร็ว ลักษณะโครงสรางองคการเปนแบบ
แมทริกซ (Matrix) มีการสรางนวัตกรรมใหมๆ เพื่อสนองตอบความตองการทางการตลาดและ
เทคโนโลย ี มกีารวางนโยบาย ทิศทางองคการและปรับความสามารถใหเทากับความตองการของ
สังคม ถงึความนาเชื่อถือทางการรักษา การเขาถงึ และมีคุณภาพทางการพยาบาล เชนเดียวกับ
ผูนํา-ผูบริหารองคการพยาบาล ซึง่เปนบุคคลที่จะนาํองคการพยาบาลที่มงีานบรกิารพยาบาลที่
เปนสากลนัน้ ยอมตองมีคณุสมบัติเฉพาะที่สําคัญคือ มีแนวคิดเชงิสรางสรรค(Creativity) ซึ่งมี
ลักษณะคิดทีแ่ตกตาง มคีวามยืดหยุน มีความริเร่ิม มีความผสานกลมกลนื ดังนั้นความคิด
สรางสรรคจึงเปนสุดยอดแหงความคิดรวบยอดและการแกปญหา 

Gary (2005) กลาวถงึคุณลักษณะ 10 ประการขององคการที่มีความยืดหยุน ดังนี ้ 1)รับ
เอาสิ่งที่ยากเกินกวาจะเขาใจ เนนไปที่ความรูสึกวาสิง่ใดก็ตามที่สามารถรับรูไดก็สามารถทําได 2)
สรางวฒันธรรมความผกูพนัและความรับผิดชอบ 3)ขยับไปสูเปาหมายทุก 3 ป 4)แสดงความกลา
หาญในเรื่องความเชื่อของตนเอง เชื่อมั่นในพนักงานและความสามารถในการตัดสินใจอยางมี
ประสิทธิผล และตามเปาหมาย 5)หลุดพนจากความทุกข เมื่อองคการประสบกับการเปลี่ยนแปลง
ทางสภาพแวดลอม จะไมตําหนิแตจะเผชิญกับปญหาและรีบหาทางแกไขโดยเร็ว 6)คิดตาม
แนวนอน สามารถปฏิบัติงานไดทัง้ในแนวดิ่งและแนวราบ มกีารรวมมือกันขามหนวยงาน 7)หมัน่
ตรวจแกไของคการใหถกูตอง เพื่อพัฒนาและมีกลไกในการแกไขปญหา 8)รับฟงขอรองเรียน 9)ให
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การสนับสนุนแกผูที่เปนแรงจูงใจใหองคการประสบความสําเร็จ เชน ใหเงินโบนัส ผลประโยชน
ตางๆ 10)ปฏิเสธการหยุดพกัเมื่อไดรับการสรรเสริญ 

Siebert (2005) กลาวถึงสภาวการณที่กาํลังเปลีย่นแปลงในปจจุบนันี ้ องคการที่มคีวาม
ยืดหยุนจะมีขอไดเปรียบในการแขงขัน ความยืดหยุนเปนคุณภาพของความสามารถที่จะ
ตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงเพื่อความอยูรอดและการพัฒนา องคการที่ยืดหยุนจะวัฒนธรรมใน
การสรางสรรคสิ่งใหมๆ อยางตอเนื่องและทําใหเกิดความไววางใจ ดังนัน้การจัดการของผูบริหาร
ในการชวยพฒันาพนักงานใหมีความยืดหยุนสูงนั้น ตองมีองคประกอบดังนี ้ 1)อานสภาพความ
เปนจริงไดอยางรวดเร็ว 2)ใหความสาํคญักับปญหาทีเ่กิดขึ้นและกาวทนัอารมณ 3)ปลดปลอย
องคการจากความเชื่อผิดๆเกี่ยวกับความเครียด 4)เพิม่ความเชื่อมั่นในตนเองและความรูสึกของ
การควบคุม 5)เพิ่มความรูสึกทางบวก 6)ทําใหเกิดความสมดุลระหวางการคัดคานและการมองใน
แงดี 7)พัฒนาบุคลกิภาพ ยังศึกษาอีกวาความยืดหยุนเปนคุณภาพของความสามารถทีจ่ะ
ตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงเพื่อความอยูรอดและพัฒนา องคการยดืหยุนจะสรางวัฒนธรรมที่มี
การสรางสรรคส่ิงใหมๆ อยางตอเนื่องและทําใหเกิดความไววางใจ การสรางองคการที่เขมแข็งและ
ยืดหยุน ประกอบดวย 
  - แผนงานการเปลี่ยนแปลงที่พัฒนาแลวเพื่อยายองคการที่ปฏิบัติตามหนาที่และ
มุงเนนที่สภาพแวดลอมในการทาํงานไปสู การใชกลยุทธทีมงานทีท่ําหนาที่ตางหนาที่ซึง่จะขยาย
ความเขาใจเกีย่วกับธุรกิจ การใหบริการแกลูกคาและเพิม่ความรวดเร็วในการใหบริการ 
  - สรางทีมปฏิบัติงานจากระดับผูบริหารจนถงึผูปฏิบัติงานแถวหนา ซึง่จะสงผลให
มีการตอบสนองตอวิสัยทัศนและพนัธกิจขององคการ 
  - สรางวธิีการสื่อสารที่ปรับปรุงแลวโดยผานองคการทีส่รางการตอบสนองที่เร็ว
กวา มีการไหลของขอมูลเพิม่ข้ึนและเพิม่การมีสวนรวมในการเปลีย่นแปลง 
  - มุงเนนที่การเปลี่ยนแปลงบทบาทของผูทํางาน การชวยพนักงานใหยึดเอาการ
เปลี่ยนแปลงที่จําเปนสาํหรบัความสาํเร็จของแตละบุคคลและความสําเร็จขององคการ 
  - สรางเกณฑมาตรฐานที่ใหองคการวัดการปรับปรุงแกไขในการนาํสงบริการ 

Ross (2004) ไดศึกษาวิธีการสรางองคการแบบยืดหยุน ในอนาคตความสาํเร็จในการจัด
โครงสรางพื้นฐาน ตองการกลยุทธทีม่ี่ความยืดหยุน องคการที่มีความยืดหยุนจะเปนสวนผลักดัน
ความตองการที่จะเปนผูชนะ โดยมกีุญแจ 5 ดอกสําคัญในการเอาชนะอุปสรรคตอการเปนองคการ
ที่ยืดหยุน คือ 1) วัฒนธรรม 2) การขายและการสงเสรมิ 3) การฝกอบรมและการเรียนรู 4) การ
จัดทําเอกสารและกระบวนการทางธุรกิจและกระบวนการฟนคืนสูสภาพปกต ิ 5) การใชเครื่องจักร
แทนคนซึ่งเปนองคประกอบที่สําคัญในองคการที่ยืดหยุน  
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Pulley (2004) กลาววา “องคการที่ยืดหยุนจะสนับสนนุและสงเสริมการเรียนรูและความ
ยืดหยุนของแตละองคการ ในขณะที่เกีย่วของกับการเปลี่ยนแปลงทางอารมณ การเปลี่ยนแปลง
และความเร็ว” แตพัฒนาโดยผานระบบขององคการและวัฒนธรรม ประกอบดวย 1)ยอมรับการ
เปลี่ยนแปลง 2)สงเสริมการเรียนรู 3)ใหความสนใจวาจะทํางานอะไร 4)เชื่อมตอภารกิจและคุณคา
องคการ 5)มีความเขาใจเกีย่วกับเอกลักษณ และยังกลาวถงึบุคคลที่มีความยืดหยุน ซึ่งเปนผูทีจ่ะ
ตอบสนองตอประสิทธิผลของการเปลีย่นแปลงที่เกิดขึน้ ตองมีลักษณะตามนี ้คือ มกีารเรียนรูอยาง
ตอเนื่องหรือตลอดชีวิต มีความเชื่อมั่นในตนเอง มีความรูสึกมีคุณคา สรางเครือขายวิชาชพีและ
บุคคล มีความสามารถทีห่ลากหลายปรบัใหเขากับสถานการณได มคีวามสัมพันธกับการเงิน สวน
องคการทีม่ีความยืดหยุนจะมีลักษณะคลายคลึงกับบุคคลที่ยืดหยุน ดังนี ้1)มีการเรียนรูในองคการ 
จากประสบการณในอดีต ริเร่ิมระบบที่มีความเฉพาะจากผูชํานาญการที่มีทกัษะและประสบการณ 
มีการนาํเทคโนโลยีเขามาใช เพื่อใหเกิดองคความรูในองคการ 2)รวมสรางพนัธกจิ 3)วัฒนธรรม
ความรวมมือ สรางวฒันธรรมที่เขมแข็งใหบุคคลมีความผูกพนักนัระหวางคานยิมหลักขององคการ
และตัวบุคลากร 4)กลยุทธในการสรางพันธมิตรและหุนสวน มีเครือขายองคการทีย่ดืหยุน 
หลากหลาย และตนทนุต่ํา 5)ยืดหยุนในการจัดบุคลากร โดยใหคงอยูของบุคลากรเทาที่จาํเปน 
การบริหารแบบแนวราบและยืดหยุน มีการปรึกษาผูเชีย่วชาญ 6)มีการจายคาตอบแทนแบบมี
เงื่อนไข 

Around (2004) วาความยืดหยุนเปนคุณลักษณะที่ตองการมากที่สุดในปจจุบันสาํหรับ
ผูนําดานสุขภาพและผูนําองคการ เพราะสามารถปรับตัวใหเขากนัไดและตอบสนองตอชีวิตใน
ปจจุบันและสภาวะทางธุรกจิที่เปลี่ยนแปลงอยางตอเนือ่งและสับสนวุนวาย ความยืดหยุนจะถูก
สรางขึ้นบนพืน้ฐานของความสามารถทางอารมณและการใชความฉลาดทางอารมณ  

Bell (2002) ไดกลาวถงึ 5 หลักการขององคการทีม่ีความยืดหยุน คอื 1) ภาวะผูนํา 2) 
วัฒนธรรมบนหลักการของเปาหมายองคการ ความไววางใจและความรับผิดชอบ 3) บุคลากรถือ
เปนรากฐานสาํคัญ ถาบคุลากรไดรับการเลือกสรรอยางเหมาะสม การไดรับแรงจูงใจและการ
พัฒนาบุคลากร จะสามารถเอาชนะปญหาตางๆได 4) ระบบ 5) สภาพแวดลอมในสถานที่ทาํงาน
ตองมีการกระจายตัวหลากหลาย เปนอิสระและมีความปลอดภัยมั่นคง 

สุพัตรา  มะปรางหวาน (2546) พบวา อนาคตภาพองคการพยาบาล โรงพยาบาลเอกชน 
ในชวงพทุธศักราช 250-2554 มีแนวโนม 5 ดาน คือ 1) โครงสรางองคการและการบริหาร เปนการ
ผสมผสานระหวางแบบเมทริกซ (Matrix) และแบบแบนราบ (Flat) สวนการบริหารงานองคการมี
การสรางเสริมภาวะผูนําและพลังอาํนาจแกบุคลากรเพื่อใหเกิดทมีงานที่มีประสิทธิภาพ 2) การ
บริหารทรพัยากรบุคคล มีการประสานงานรวมมือกับสถานศึกษาพยาบาลในการสรรหาการ
คัดเลือก และการพัฒนาบุคลากร สวนการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนแบบ 360 องศา 3) การ
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บริหารความปลอดภัยของบุคลากรและผูใชบริการ มีการประกันความเสี่ยงในการปฏิบัติงานใหแก
บุคลากร มรีะบบความปลอดภัยตามมาตรฐานสากล 4) ระบบสารสนเทศทางการพยาบาล 
นํามาใชในระบบบันทกึทางการพยาบาล การบริหารการพยาบาล การบริหารทรัพยากรบุคคล และ
การสื่อสารภายในองคการ 5) รูปแบบบริการพยาบาล มีลักษณะบริการพยาบาลทีท่ันสมัย 
ใหบริการเชงิรุก เตรียมความพรอมในการใหบริการแกผูใชบริการชาวตางชาต ิ และพัฒนาบริการ
พยาบาลใหไดมาตรฐานในระดับสากล แตในสภาพความเปนจริงนัน้ยงัขาดการเสริมพลังอํานาจ 
และการใหการศึกษาตอเนื่องแกพยาบาล สงผลตอคุณภาพบริการทําใหไมสามารถแขงขันกับ
โรงพยาบาลเอกชนอืน่ๆ ได 

ภาณุมาศ ไกรสัย (2545) ในเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอการกําหนดโครงสรางองคการและ
องคประกอบในการจัดองคการพยาบาล โรงพยาบาลทัว่ไปในกาํกับของรัฐ พบวา1) ปจจัยที่
กําหนดโครงสรางองคการของกลุมการพยาบาลประกอบดวย กฎหมายปฏิรูประบบสุขภาพ 
นโยบายทางการเมืองของรัฐบาลระบบงบประมาณเหมาจาย ผูใชบริการ เทคโนโลยี ขนาดของ
โรงพยาบาล ระบบบริหารและบริการ ทรัพยากรบุคคลและวัฒนธรรมองคกร 2) องคประกอบใน
การจัดองคการพยาบาลมี 2 ลักษณะคอื จัดแผนกตามหนาทีห่รือลักษณะงานและจัดแผนกงาน
ตามความตองการของผูใชบริการ สายการบังคับบัญชาส้ันเปนแนวราบ ยืดหยุนและปรับเปลี่ยนได
ตามสถานการณ มีการกระจายอํานาจในการตัดสินใจ มีการกาํหนดมาตรฐานงาน และมีวิธกีาร
ติดตอส่ือสารขององคการทีม่ีประสิทธิภาพ 3) กลุมการพยาบาล มีพยาบาลวิชาชีพเปนผูบริหาร 
โครงสรางขององคการพยาบาลเปนแบบเมทริกซ (Matrix) เพื่อใหสามารถบริหารงานการพยาบาล
ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

Robb (2000) ไดศึกษาโครงสรางขององคการยืดหยุนไววาองคการที่มีความยืดหยุน
จะตองมีลักษณะขององคการที่สามารถแขงขันตลอดจนสามารถทําใหเกิดขึ้นไดในเวลาเดียวกนั มี
เปาหมายองคการที่ชัดเจน โดยสงผลใหการดําเนนิการเปนเลิศ เปนไปตามเปาหมายทีว่างไว มี
การเปลี่ยนแปลงอยางรวดเรว็ตามการเปลีย่นแปลงของตลาดและเทคโนโลยี มีการปรับโครงสราง
องคการใหม สรางนวัตกรรมและปรับตัวอยางมีประสิทธิผล มีการจดัระบบความปลอดภัย มีการ
จัดการทางดานอารมณภายหลังการเปลี่ยนแปลง เนนการทํางานเปนทมี สรางความสัมพนัธ
ระหวางบุคลากร ผูบริหารและองคการ มกีารเรียนรู พฒันาและการเจริญเติบโต 

John (1998) ไดศึกษาเรื่องการประเมนิพฤติกรรมที่สรางองคการที่ยืดหยุน พบวาลกัษณะ
ที่จะสนับสนนุเพื่อสรางองคการทีย่ืดหยุน มีพฤติกรรม 7 แบบ ไดแก 1) ชุมชน 2) ความสามารถ 3) 
การเชื่อมตอ 4) การใหคาํมั่นสัญญา 5) การสื่อสาร 6) การรวมมือ 7) การพิจารณา 

Warner and Lori (1997) องคการที่มคีวามยืดหยุนจะมีลักษณะที่หมนุเวียนไดนอย มี
การขยายสายการบังคับบัญชาระดับลางทาํใหศีลธรรมจรรยาสูงขึ้น โดยมี 6 วิธีทีผู่นําสามารถใช
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เพื่อสงเสริมความยืดหยุน ประกอบดวย 1)สรางสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัย 2)การสื่อสาร 3)สราง
แบบจําลองทีม่ั่นคง 4)ใหอํานาจแกบุคคล 5)ใหความหวัง 6)ยอมรับในความสําเร็จ ซึ่งความ
ยืดหยุนจะมีอุปสรรคที่เปนสาเหตทุางดานองคการและสาเหตุดานบุคคล สาเหตุดานองคการ
ประกอบดวย 4 สาเหตุดังนี้ 1) ความไมไววางใจในสิ่งแวดลอม เชนการเก็บความลับ การไมรักษา
สัญญา การสงเสริมการติดตอแบบลับๆ การหกัหลงั เปนตน 2) ขาดการติดตอส่ือสาร 3) บุคคล
ไมไดรับการเสริมสรางพลงัอาํนาจ 4) ความไมแนนอน สวนสาเหตุดานตัวบุคคล ประกอบดวย 1) 
ความนับถือในตนลดลง 2) ขาดการติดตอส่ือสาร 3) ขาดแหลงสนับสนุน 4) เปนบุคคลชอบทําลาย 
และองคการจะคงอยูไดโดยปจจัยความยดืหยุนของผูนาํองคการ มีความสามารถในการตอบสนอง
ทางอารมณและสภาพทางการเงนิขององคการที่ดีชวงเวลานี้องคการที่ดีที่สุดจะมีการคิดริเร่ิมกลไก
การสงเสริมสวนบุคคลและสะสมความยดืหยุน เพื่อจะสามารถรับมอืกับการเปลีย่นแปลงที่อาจจะ
เกิดขึ้น องคการที่มีความยืดหยุนจะมีลักษณะเฉพาะโดยลดอัตราการเขาออกของพนักงาน 
สงเสริมสายการบังคับบัญชาสวนลาง เพิ่มขวัญกาํลงัใจ สวนองคการที่ไมมีความยืดหยุนจะ
ลมเหลวทางดานอารมณและดานการเงนิ 

Pulley (1997) ไดศึกษาถึงการนาํองคการที่มีความยืดหยุน ประกอบไปดวยบคุคลที่มี
ความยืดหยุนและองคการทีม่ีความยืดหยุน จะตองมีคณุลักษณะดังนี ้
บุคคลที่มีความยืดหยุน เปนผูซึ่งยอมรับประสิทธิผลในการเปลี่ยนแปลง โดยมีคุณลักษณะดังนี้ 1)
เรียนรูอยางตอเนื่อง 2) มีความเชื่อมั่นในตนเอง 3) มีคุณคา 4) สามารถสรางเครือขายในวิชาชพี 
5) สามารถเปลี่ยนแปลงไดตามสถานการณ 
องคการทีม่ีความยืดหยุน ประกอบดวย 1) องคการมกีารเรียนรู 2) มีพนัธกิจองคการ 3) มี
วัฒนธรรมองคการ 4) มหีุนสวนหรือกลยทุธรวมกัน 5) คณะกรรมการมีความยืดหยุน 6) มีการวาง
เงื่อนไขคาตอบแทนของแนวทางการปฏิบตัิองคการ 
ผูนําที่มีความยืดหยุน ถาเปนองคการที่มีความยืดหยุนแลว ผูนําตองมีแนวคิดในตัวเอง มี
คุณสมบัติเฉพาะตัวดานนี้สูงกวาบุคคลอืน่ ในทางบวกตองมีการฝกฝนการทํางานทีย่ืดหยุน และ
คิดสรางสรรคระบบใหเหมาะสม ถาองคการไมมีการคิดกลยุทธใหมๆและระบบใหมๆ  นั่นคือ ตอง
สงเสริมความยืดหยุนขององคการ 

Donald (1996) ไดศึกษาเรื่อง การสรางองคการที่ยืดหยุนในสิง่แวดลอมที่เปลี่ยนแปลง
รุนแรง ภายหลังการลดขนาดขององคการ พบวา องคการที่ลดขนาดจะตองแสวงหาความไม
แบงแยกทางโครงสรางในรปูแบบใหมโดย 1) ประกาศความมุงหมายที่แนนอนและชัดเจน 2) วาง
แนวการบริหารความเสี่ยงและการใหรางวลั 3) โครงสรางองคการทีย่ืดหยุนประกอบดวยคนที่จะ
เปลี่ยนแปลงตามการเปลีย่นแปลงของโลก 
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Doe (1994) ไดศึกษาการสรางองคการทีย่ืดหยุน วาสภาวการณเศรษฐกิจในปจจบุันและ
ตลาดโลกาภิวตัตกําลังผลักดันองคการเพือ่เปลี่ยนแปลงวิธีทาํธุรกิจเพือ่ความอยูรอด ปจจัยในการ
สรางองคการที่มีความยืดหยุน ประกอบดวย 1) การสื่อสาร 2) การเขารวมของพนักงาน 3) 
แผนการเปลีย่นแปลง 4) การสนับสนนุและการฝกอบรม 5) นโยบายทรัพยากรมนุษย 
 Meir (1994) ไดศึกษาถึงความสัมพนัธระหวางความยืดหยุนขององคการ และความ
ยืดหยุนสวนบคุคลของผูจัดการที่ตองรับหนาที่ในระดับการบริหารจัดการระดับกลาง พบวาความ
ยืดหยุนสวนบคุคลของผูจัดการระดับกลางนัน้สงผลกระทบตอความยดืหยุนขององคการโดยตรง 
สิ่งนี้สามารถทีจ่ะทาํนายไดถงึความอยูรอดขององคการ 
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กรอบแนวคดิในการวิจัย 
 

      

 
 
 
        

                          
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                 ┆ 
                 ┆ 

                 ┆            

ตัวประกอบองคการ
พยาบาลทมีคีวามยืดหยุน
จากการทบทวนวรรณกรรม 
1.มีโครงสรางและหนาที่หลายมิติ 
2.มีวิสัยทัศนรวมกัน 
3.มีวัฒนธรรมความรวมมือ 
4.มีความเปนหุนสวนและสราง
พันธมิตร 
5.มีความยืดหยุนในการทํางาน 
6.มีการใหคาตอบแทนที่เหมาะสม
กับงาน 
7.มีการสรางนวัตกรรม 
8..มีการใชเครื่องจักรแทนคน 
9.มีการสนับสนุนและสงเสริมการ
เรียนรู 
10.มีความมั่นคงและปลอดภัย 
Ceridian (2006) Vanessa (2006) Westphal 
(2005) Siebert (2005) Gary (2005) Pulley 
(2004) Ross (2004) Around (2004) Bell 
(2002) Robb (2000) Warner and 
Lori(1997) Doe (1994) 

ตัวประกอบองคการ
พยาบาลทมีคีวามยืดหยุน
จากการบูรณาการของผูวิจัย
1) มีโครงสรางและหนาที่หลายมิติ  
2) มีการปรับเปล่ียนองคการตาม
สถานการณ  
3) มีวิสัยทัศนรวมกัน  
4) มีความยืดหยุนในการจัด
บุคลากรและการปฏิบัติงาน  
5) มีการสรางนวัตกรรม  
6) มีวัฒนธรรมความรวมมือ  
7) มีความเปนหุนสวนและสราง
พันธมิตร  
8) มีการใชเครื่องจักรแทนคน  
9) มีการใหคาตอบแทนที่
เหมาะสมกับงาน  
10) มีการสนับสนุนและสงเสริม
การเรียนรู  
11) มีความมั่นคงและปลอดภัย 

ตัวประกอบองคการ
พยาบาลทมีคีวามยืดหยุน

จากการสัมภาษณ 
1.มีโครงสรางและหนาที่หลายมิติ 
2.ไวตอการเปลี่ยนแปลง 
3.ส่ิงแวดลอมที่ปลอดภัย 
4.มองอนาคต 
5.มีการสรางนวัตกรรม 
6.มีการใชเครื่องจักรแทนคน 
7.สนับสนุนและสงเสริมการเรียนรู 
8.มุงเนนผลลัพธ 
9.วัฒนธรรมความรวมมือ 

ตัวประกอบที่1

ตัวประกอบที่4

ตัวประกอบที่3

ตัวประกอบที่2

ตัวประกอบที่N 
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บทที่ 3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 
 การศึกษาวิจยัครั้งนี้เปนการวิจัยเชงิบรรยาย (Descriptive Research) เพื่อวิเคราะหตัว
ประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน โรงพยาบาลเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ซึง่มี
ขั้นตอนการดําเนนิงานที่สําคัญ 7 ข้ันตอนดังนี ้
 
 ขั้นที่ 1  ศึกษาและวิเคราะหเอกสารวรรณกรรมและงานวจิัยที่เกี่ยวของกับองคการ
พยาบาลที่มีความยืดหยุนจากแนวคิดทฤษฎีตางๆ ประมวลสรุปเปนแนวคิดตัวประกอบองคการ
พยาบาลที่มีความยืดหยุน 
 
 ขั้นที่ 2  รวบรวมความคิดเหน็เกีย่วกับตัวประกอบองคการพยาบาลทีม่คีวามยืดหยุนโดย
สัมภาษณนกัวิชาการผูเชี่ยวชาญดานการพัฒนาองคการ ผูบริหารทางการพยาบาลระดับสูง และ
พยาบาลประจําการ นาํมาวิเคราะหเนื้อหาจัดหมวดหมูตัวประกอบ 
 
 ขั้นที่ 3  กาํหนดกรอบแนวคดิตัวประกอบที่ทาํใหเกิดองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน ซึง่
ประกอบดวยตัวประกอบทีท่ําใหเกิดองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุนที่ไดจากการวิเคราะห
เนื้อหาจากการสัมภาษณ และจากผลการศึกษาเอกสาร งานวิจัยที่เกีย่วของ 
 
 ขั้นที่ 4  สรางเครื่องมือ ทบทวน แกไข 
 
 ขั้นที่ 5  ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ ปรับปรุงและแกไข 
 
 ขั้นที่ 6  สุมตัวอยาง รวบรวมขอมูลและวิเคราะหขอมูล 
 
 ขั้นที่ 7  วิเคราะหตัวประกอบและตัวบงชีท้ี่อธิบายตัวประกอบทีท่ําใหเกิดองคการพยาบาล
ที่มีความยืดหยุน โรงพยาบาลเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
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 ขั้นที ่ 1  ศกึษาและวิเคราะหเอกสารวรรณกรรมและงานวิจัยทีเ่กี่ยวของกับ
องคการพยาบาลที่มีความยืดหยุนจากแนวคิดทฤษฎีตางๆ ประมวลสรุปเปนแนวคิดตัว
ประกอบพื้นฐานองคการพยาบาลทีม่คีวามยืดหยุน 
 
 ผูวิจัยไดศึกษาและวิเคราะหแนวคิดตัวประกอบองคการพยาบาลทีม่คีวามยืดหยุนจาก 
ตํารา วารสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของของนกัวิชาการทั้งในประเทศและตางประเทศ ไดแก 
Ceridian (2006) Vanessa (2006) Westphal (2005) Siebert (2005) Gary (2005) Pulley 
(2004) Ross (2004) Around (2004) Bell (2002) Robb (2000) Warner and Lori (1997) และ 
Doe (1994) และการสัมภาษณนาํรองพยาบาลวิชาชีพประกอบดวยผูบริหารทางการพยาบาล
จํานวน 4 ทาน  
 วิเคราะหสรุปกรอบแนวคิดองคการพยาบาลที่มีความยดืหยุน จากนักวชิาการทั้งใน
ประเทศและตางประเทศ ไดตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน จํานวน 11 ตัวประกอบ
พื้นฐาน  ดังนี ้1) มีโครงสรางและหนาทีห่ลายมิต ิ2) มกีารปรับเปลี่ยนองคการตามสถานการณ 3) 
มีวิสัยทัศนรวมกัน 4) มีความยืดหยุนในการจัดบคุลากรและการปฏิบัติงาน 5) มีการสราง
นวัตกรรม 6) มีวัฒนธรรมความรวมมือ 7) มีความเปนหุนสวนและสรางพันธมิตร 8) มีการใช
เครื่องจักรแทนคน 9) มีการใหคาตอบแทนที่เหมาะสมกับงาน 10) มกีารสนับสนุนและสงเสริมการ
เรียนรู 11) มีความมัน่คงและปลอดภัย  
 ผูวิจัยไดนาํกรอบแนวคิดตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน จากแนวคิด
ทฤษฎีและการสัมภาษณนํารองมาสรางแบบสัมภาษณเกี่ยวกับตัวประกอบองคการพยาบาลที่มี
ความยืดหยุน ซึ่งเปนคําถามปลายเปดมีขอคําถามหลักและขอคําถามยอย โดยผานอาจารยที่
ปรึกษา พจิารณาตรวจสอบความถกูตองตามเนื้อหา ภาษา และปรับปรุงแกไขกอนนําไปสัมภาษณ 
มีแนวคําถามที่ใชในการสัมภาษณ ดังนี ้
 
แนวคําถามการสัมภาษณ 

1.ตามความคดิของทาน องคการพยาบาลที่มีความยืดหยุนควรมีลักษณะเปนอยางไรบาง 
2.องคประกอบขององคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน ตามความเห็นของทานควรมีกี่

องคประกอบ อะไรบาง 
3.องคประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุนดานตางๆ ทีท่านกลาวถงึควรเปน

อยางไร และประกอบดวยองคประกอบยอยมีรายละเอียดอยางไรบาง 
4. โปรดเพิ่มเติมรายละเอียดอื่นๆ ที่เกี่ยวกับองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน 
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ขั้นที่ 2  รวบรวมความคิดเห็นเกี่ยวกับตัวประกอบองคการพยาบาลทีม่ีความ
ยืดหยุนโดยสัมภาษณผูเชี่ยวชาญดานการพัฒนาองคการและการบรหิารองคการ 
ผูอํานวยการโรงพยาบาล ผูจัดการฝายพยาบาล และอาจารยพยาบาล นํามาวิเคราะห
เนื้อหาจัดหมวดหมูตัวประกอบ 

 
 ผูวิจัยไดสัมภาษณผูเชี่ยวชาญทางการพยาบาลจาํนวน 8 ทาน เกี่ยวกับตัวประกอบที่ทาํ
ใหองคการพยาบาลมีความยืดหยุน ตามความคิดเหน็ ประสบการณและสภาพความเปนจริง โดย
ใชแบบสอบถามที่สรางขึ้น เพื่อนาํแนวคิดที่ไดตามมุมมองของผูเชีย่วชาญมาพฒันากรอบแนวคิด
องคการพยาบาลที่มีความยดืหยุน โดยมีรายละเอยีดขั้นตอนการดําเนนิการ ดังนี ้
  1. กําหนดคุณสมบัติผูเชี่ยวชาญทางการพยาบาลที่ใหสัมภาษณ จาํนวน 8 ทาน 
โดยกําหนดรวมกับอาจารยที่ปรึกษา ดังนี ้
   1.1 อาจารยพยาบาล จาํนวน 1 ทาน ที่มวีุฒิการศึกษาระดับปริญญา
เอกทางการพยาบาล มีประสบการณสอนดานการบรหิารพยาบาล 10 ปขึ้นไป และมีผลงาน
วิชาการเผยแพร  
   1.2 ผูบริหารองคการพยาบาลโรงพยาบาลเอกชน จาํนวน 7 ทาน ที่มวีุฒิ
การศึกษาระดับปริญญาโททางการพยาบาล เปนผูทีม่ีความสามารถและมีประสบการณทาํงาน
ดานการบริหารองคการพยาบาล 20 ปขึ้นไป โดยเปนผูนําในการปรบัเปลี่ยนองคการผานการทาํ
การรับรองคุณภาพโรงพยาบาล การใชหลกัประกันถวนหนา การเปนองคการทีเ่ปนเลิศ (Excellent 
center) การบริหารผานภาวะวกิฤต/ภาวะเศรษฐกิจในชวงป 2540-2542 การปรับเปลี่ยน
เทคโนโลยีสารสนเทศตางๆ นําองคการสูการเปนโรงพยาบาลระดับนานาชาติ ระดับภูมิภาค หรือ
การรับผูปวยจากตางประเทศ ซึ่งถือไดวาเปนผูที่มคีวามเชีย่วชาญและมีประสบการณในการ
บริหารองคการพยาบาลทีม่คีวามยืดหยุน การนาํองคการสูการฟนตัวในสภาวการณวิกฤตและ
เปลี่ยนแปลงมาในระยะเวลายาวนาน 
  2. การเตรียมการสัมภาษณ คัดเลือกผูเชี่ยวชาญตามคณุสมบัติที่กําหนด ติดตอ
ขออนุญาตโดยตรงจากผูเชีย่วชาญ แจงใหทราบถึงวัตถปุระสงค พรอมทั้งนัดวนั เวลาและสถานที่ 
ที่จะสัมภาษณ ทาํหนงัสอืขออนุญาตอยางเปนทางการจากคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลยั ถึงผูบังคับบัญชาของผูเชี่ยวชาญ และสงแนวคําถามในการสัมภาษณพรอมโครงราง
วิทยานิพนธโดยสังเขป ใหผูเชี่ยวชาญลวงหนาประมาณ 1 สัปดาห การเตรียมตวัของผูสัมภาษณ 
ผูวิจัยดําเนนิการสัมภาษณดวยตัวเอง โดยไดศึกษาขั้นตอน เทคนิค วธิีการสัมภาษณ จากเอกสาร 
ตํารา และมีประสบการณในการสัมภาษณจากการฝกงานภาคสนาม (Field study) 



 

 

62

  3. การดําเนนิการสัมภาษณ ผูวิจัยสมัภาษณดวยตัวเอง โดยแนะนําตัว บอก
วัตถุประสงคของการสัมภาษณอีกครั้ง ขออนุญาตบันทึกเทปและจดบันทึก จากนั้นจงึดําเนนิการ
สัมภาษณโดยเปดโอกาสใหผูใหสัมภาษณตอบคําถามอยางอิสระตามความคิดเหน็ ความรูสกึ 
ประสบการณ และการรับรูเกี่ยวกับตัวประกอบทีท่ําใหเกิดองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน 
ผูวิจัยกลาวทบทวนขอมูลหรือประเด็นสําคัญ เพื่อตรวจสอบความเขาใจที่ตรงกันกบัผูใหสัมภาษณ 
เมื่อส้ินสุดการสัมภาษณผูวจิัยกลาวขอบคุณผูใหสัมภาษณ ใชเวลาในการสัมภาษณทานละ 45 – 
60 นาท ี

ผูวิจัยไดถอดเทปคําสัมภาษณแบบคําตอคํา จัดพมิพคาํสัมภาษณ อานคําสมัภาษณราย
บรรทัดแลวรวบรวมตัวประกอบที่ทาํใหองคการพยาบาลมีความยืดหยุนที่ไดจาการสัมภาษณ 
นํามาวิเคราะหเนื้อหาจัดกลุมขอมูลที่มีความใกลเคียงกนั รายการที่ซ้าํซอน และรวบรวมรายการที่
แตกตางจําแนกเปนตัวประกอบแตละตัวประกอบ และจัดโครงสรางของตัวประกอบเหลานั้น นาํ
ตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุนที่ไดรับจากการวิเคราะหเนื้อหาจากการสัมภาษณ
ผูเชี่ยวชาญมาพิจารณาความสอดคลอง พบวาตวัประกอบพืน้ฐานองคการพยาบาลที่มีความ
ยืดหยุนที่ไดจากการวิเคราะหเนื้อหาจากการสัมภาษณมคีวามสอดคลองกัน 9 ตวัประกอบ ดงันี ้1)
มีโครงสรางและหนาที่หลายมิติ 2) ไวตอการเปลี่ยนแปลง 3) สิ่งแวดลอมที่ปลอดภัย 4) มอง
อนาคต 5) มกีารสรางนวัตกรรม 6) มีการใชเครื่องจักรแทนคน 7) สนับสนนุและสงเสริมการเรียนรู 
8) มุงเนนผลลพัธ 9) วัฒนธรรมความรวมมอื 

ขั้นที่ 3  กาํหนดกรอบแนวคิดตัวประกอบพื้นฐานที่ทําใหเกิดองคการพยาบาลที่มี
ความยืดหยุน ซ่ึงประกอบดวยตัวประกอบพื้นฐานที่ทําใหเกดิองคการพยาบาลที่มีความ
ยืดหยุนทีไ่ดจากการวิเคราะหเนื้อหาจากการสมัภาษณ และจากผลการศึกษาเอกสาร 
งานวจิัยที่เกีย่วของ 
 ผูวิจัยไดนาํผลการศึกษาตัวประกอบพืน้ฐานองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุนที่ไดจาก
การสัมภาษณผูเชี่ยวชาญและผลจากการศึกษาเอกสาร งานวิจยัทีเ่กี่ยวของ มาวิเคราะหตวั
ประกอบพืน้ฐานไดตัวบงชี้จาํนวน 138 ตัวบงชี ้ มาพิจารณาความสอดคลองรวมกับอาจารยที่
ปรึกษา ไดตัวประกอบพืน้ฐานที่ทาํใหองคการพยาบาลมีความยืดหยุน 11 ตัวประกอบดังนี้ 1) 
โครงสรางและหนาทีห่ลายมติิ 2) ปรับเปลี่ยนองคการตามสถานการณ 3) มีวิสัยทัศนรวมกัน 4) 
ยืดหยุนในการจัดบุคลากรและการปฏิบัติงาน 5) มกีารสรางนวัตกรรม 6) วัฒนธรรมความรวมมอื 
7) เปนหุนสวนและสรางพนัธมิตร 8) มีการใชเครื่องจักรแทนคน 9) ใหคาตอบแทนที่เหมาะสมกบั
งาน 10) สนับสนุนและสงเสริมการเรียนรู 11) ความมัน่คงและปลอดภัย ดังตารางที่ 3 
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ตารางที่ 3 แสดงแนวคิดของตัวแปรที่ระบุตัวประกอบขององคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน (Resilient Nursing Organization) 
แนวคิดนักวิชาการ 

 
ตัวแปรที่ระบุองคการพยาบาลยืดหยุน 

Ceridian 
2006 

Vanessa 
2006 

Westphal 
2005 

Gary 
2005 

Siebert 
2005 

Ross 
2004 

Pulley 
2004 

สุพัตรา 
2546 

ภานุมาศ 
2545 

Bell  
2002 

Robb 
2000 

Warner 
and Lori 

1997 

Doe 
1994 

มีโครงสรางแลหนาที่หลายมิติ 
1.มีระบบการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 
2.มีการกระจายอํานาจการตัดสินใจใหกับ
หนวยงาน 
3.มีการขยายสายการบังคับบัญชาสวนลาง 
4.เปนองคการที่ตระหนักในนโยบายองคการ 
และมีความสอดคลอง 
5.องคการมีความเชื่อมั่นในตัวบุคลากรถึง
ความสามารถในการตัดสินใจ 
6.มีการรักษาขอมูลที่มีอยูใหดีที่สุด 
7.แสวงหาโอกาสเพื่อติดตามความกาวหนา
อยางรวดเร็ว 
8.องคการสามารถปฏิบัติงานไดทั้งแนวดิ่ง
และแนวราบ 
9.มีการรวมมือกันตามหนาที่และสงเสริม
โครงสรางตามแนวราบ 
10.มีสายการบังคับบัญชาเปนแนวราบ 
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ตารางที่ 3 แสดงแนวคิดของตัวแปรที่ระบุตัวประกอบขององคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน (Resilient Nursing Organization) (ตอ) 
แนวคิดนักวิชาการ 

 
ตัวแปรที่ระบุองคการพยาบาลยืดหยุน 

Ceridian 
2006 

Vanessa 
2006 

Westphal 
2005 

Gary 
2005 

Siebert 
2005 

Ross 
2004 

Pulley 
2004 

สุพัตรา 
2546 

ภานุมาศ 
2545 

Bell  
2002 

Robb 
2000 

Warner 
and Lori 

1997 

Doe 
1994 

11.เนนการใชกลยุทธในการทํางาน 
12.มีการไหลลื่นของขอมูลเพิ่มขึ้น 
13.สรางเกณฑมาตรฐานในการวัดการ
ปรับปรุงแกไขบริการ 
14.โครงสรางองคการเปนแบบเมทริกซ 
ปรับเปลี่ยนองคการตามสถานการณ 
1.องคการสามารถแขงขันกับองคการอื่นได 
2.มีการเปลี่ยนแปลงองคการอยางรวดเร็ว
ตามการเปลี่ยนแปลงของตลาดและ
เทคโนโลยี 
3.มีการปรับโครงสรางองคการใหทันกับการ
เปลี่ยนแปลง 
4.มีรูปแบบองคการไมมั่นคง 
5.มีการเปลี่ยนแปลงเปาหมายทุก 3 ป 
6.มีการเปลี่ยนแปลงองคการอยางตอเนื่อง 
7.มีการตอบสนองการเปลี่ยนแปลงอยาง
ละเอียดและสรางสรรค 
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ตารางที่ 3 แสดงแนวคิดของตัวแปรที่ระบุตัวประกอบขององคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน (Resilient Nursing Organization) (ตอ) 
แนวคิดนักวิชาการ 

 
ตัวแปรที่ระบุองคการพยาบาลยืดหยุน 

Ceridian 
2006 

Vanessa 
2006 

Westphal 
2005 

Gary 
2005 

Siebert 
2005 

Ross 
2004 

Pulley 
2004 

สุพัตรา 
2546 

ภานุมาศ 
2545 

Bell  
2002 

Robb 
2000 

Warner 
and Lori 

1997 

Doe 
1994 

8.องคการสามารถเผชิญหนาและแกปญหา
ที่มีอยูไดอยางเรงดวน 
9.มีสายการบังคับบัญชาจากบนลงลาง 
10.บุคลากรสามารถปรับตัวเขากับการ
เปลี่ยนแปลงไดอยางมีประสิทธิภาพ 
11.บุคลากรมีทัศนคติทางบวกตอการ
เปลี่ยนแปลง 
12.ลดขนาดองคการ 
13.เนนการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
14.ใหบุคลากรเห็นความสําคัญของการ
เปลี่ยนแปลง 
 
มีวิสัยทัศนรวมกัน 
1.มีการกําหนดเปาหมายและหลักการ
องคการไวชัดเจน 
2.มีการกําหนดวิสัยทัศนรวมกัน 
3.เชื่อมตอพันธกิจและคุณคาขององคการ 
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ตารางที่ 3 แสดงแนวคิดของตัวแปรที่ระบุตัวประกอบขององคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน (Resilient Nursing Organization) (ตอ) 
แนวคิดนักวิชาการ 

 
ตัวแปรที่ระบุองคการพยาบาลยืดหยุน 

Ceridian 
2006 

Vanessa 
2006 

Westphal 
2005 

Gary 
2005 

Siebert 
2005 

Ross 
2004 

Pulley 
2004 

สุพัตรา 
2546 

ภานุมาศ 
2545 

Bell  
2002 

Robb 
2000 

Warner 
and Lori 

1997 

Doe 
1994 

ยืดหยุนในการจัดบุคลากรและการ
ปฏิบัติงาน 
1.บุคลากรมีอิสระในการทํางาน 
2.สงเสริมบุคลากรมีความยืดหยุน 
3.ลดอัตราการเขาออกของพนักงาน 
4.มีการเลือกสรรบุคลากรอยางเหมาะสม 
5.มีการกําหนดมาตรฐานการทํางาน 
6.มีการจัดทําเอกสารกระบวนการทางธุรกิจ
และกระบวนการฟนคืนสูสภาพปกติ 
7.มีการจางผูเชี่ยวชาญ/ผูชํานาญการเขามา
พัฒนาทักษะและประสบการณ 
8.มีความยืดหยุนในการจัดบุคลากร 
9.จัดจํานวนบุคลากรใหเหลือเทาที่จําเปน 
10.มีระบบการปรึกษาผูเชี่ยวชาญจาก
ภายนอก 
11.มีการจางบุคลากรบางเวลา 
12.เพิ่มความรวดเร็วในการใหบริการ 
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ตารางที่ 3 แสดงแนวคิดของตัวแปรที่ระบุตัวประกอบขององคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน (Resilient Nursing Organization) (ตอ) 
แนวคิดนักวิชาการ 

 
ตัวแปรที่ระบุองคการพยาบาลยืดหยุน 

Ceridian 
2006 

Vanessa 
2006 

Westphal 
2005 

Gary 
2005 

Siebert 
2005 

Ross 
2004 

Pulley 
2004 

สุพัตรา 
2546 

ภานุมาศ 
2545 

Bell  
2002 

Robb 
2000 

Warner 
and Lori 

1997 

Doe 
1994 

13.หลีกเลี่ยงการจางบุคลากรเพิ่มในยามที่
องคการประสบความสําเร็จ 
14.บุคลากรสามารถทํางานนอกเหนือจากที่
กําหนด 
มีการสรางนวตักรรม 
1.มุงสรางนวัตกรรม 
2.มีความคิดสรางสรรค 
3.มีการทดลองและเรียนรูสิ่งใหมๆ 
วัฒนธรรมความรวมมือ 
1.บุคลากรมีการแสดงออกทางอารมณอยาง
เหมาะสม 
2.มีการทํางานเปนทีม 
3.องคการ ผูบริหารและบุคลากรมีสัมพันธ
ภาพที่ดีตอกัน 
4.ยอมรับความหลากหลายของบุคลากรและ
การเปลี่ยนแปลง 
5.บุคลากรเพลิดเพลินกับการทํางาน 
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ตารางที่ 3 แสดงแนวคิดของตัวแปรที่ระบุตัวประกอบขององคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน (Resilient Nursing Organization) (ตอ) 
แนวคิดนักวิชาการ 

 
ตัวแปรที่ระบุองคการพยาบาลยืดหยุน 

Ceridian 
2006 

Vanessa 
2006 

Westphal 
2005 

Gary 
2005 

Siebert 
2005 

Ross 
2004 

Pulley 
2004 

สุพัตรา 
2546 

ภานุมาศ 
2545 

Bell  
2002 

Robb 
2000 

Warner 
and Lori 

1997 

Doe 
1994 

6.รวมกันคิด รวมกันทํา 
7.บุคลากรมีความรับผิดชอบ 
8.มีการพึ่งพาซึ่งกันและกัน 
9.ยอมรับในความสําเร็จ 
10.สรางวัฒนธรรมความผูกพัน 
11.มีวัฒนธรรมองคการที่สรางความยืดหยุน 
12.สรางความไววางใจระหวางบุคลากรและ
ผูบริหาร 
13.สนับสนุนการสรางวัฒนธรรมความ
รวมมือ 
14.บุคลากรมีสวนรวมในการเปลี่ยนแปลง 
เปนหุนสวนและสรางพันธมิตร 
1.สนับสนุนการสรางเครือขายสนับสนุน 
2.เปนหุนสวนและสรางพันธมิตร 
มีการใชเครื่องจักรแทนคน 
1.นําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชใน
องคการ 
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ตารางที่ 3 แสดงแนวคิดของตัวแปรที่ระบุตัวประกอบขององคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน (Resilient Nursing Organization) (ตอ) 
แนวคิดนักวิชาการ 

 
ตัวแปรที่ระบุองคการพยาบาลยืดหยุน 

Ceridian 
2006 

Vanessa 
2006 

Westphal 
2005 

Gary 
2005 

Siebert 
2005 

Ross 
2004 

Pulley 
2004 

สุพัตรา 
2546 

ภานุมาศ 
2545 

Bell  
2002 

Robb 
2000 

Warner 
and Lori 

1997 

Doe 
1994 

2.มีการนําเครื่องจักรมาใชในองคการแทน
การทํางานคน 
3.มีการใชเทคโนโลยีที่ทันสมัย 
ใหคาตอบแทนที่เหมาะสมกับงาน 
1.สรางขวัญและกําลังใจใหบุคลากร 
2.สรางแรงจูงใจใหบุคลากรทุกระดับ 
3.ใหรางวัลกับบุคลากรที่ทํางานไดดี 
4.มีการวางเงื่อนไขในการจายคาตอบแทน
ในการทํางาน 
5.ใหคาตอบแทนตามผลงานที่ทํา, ตาม
ความยากงายของงาน, ตามนวัตกรรมที่
สรางขึ้น, ตามผลกําไรของหนวยงาน 
สนับสนุนและสงเสริมการเรยีนรู 
1.มีการเรียนรูและพัฒนา 
2.มีการเรียนรูจากประสบการณในอดีต 
3.มีการตั้งคําถามในมาตรฐาน 
4.เสริมสรางพลังอํานาจใหกับบุคลากร 
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ตารางที่ 3 แสดงแนวคิดของตัวแปรที่ระบุตัวประกอบขององคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน (Resilient Nursing Organization) (ตอ) 
แนวคิดนักวิชาการ 

 
ตัวแปรที่ระบุองคการพยาบาลยืดหยุน 

Ceridian 
2006 

Vanessa 
2006 

Westphal 
2005 

Gary 
2005 

Siebert 
2005 

Ross 
2004 

Pulley 
2004 

สุพัตรา 
2546 

ภานุมาศ 
2545 

Bell  
2002 

Robb 
2000 

Warner 
and Lori 

1997 

Doe 
1994 

5.บุคลากรไดรับการสนับสนุนจากองคการ 
6.สรางความเชื่อมั่นในตัวบุคลากร 
7.มีการรับฟงขอรองเรียนเพื่อการ พัฒนา 
8.สนับสนุนความสามารถของบุคลากร 
9.มีการพัฒนาบุคลากรใหมีทักษะที่จําเปน 
10.สนับสนุนใหบุคลากรมีการลองผิดลองถูก 
11.สงเสริมใหบุคลากรมีความคิดแบบ
เฉียบพลัน 
12.มีการฝกอบรมพนักงานเพื่อเพิ่มมูลคา
องคการ 
13.เปนองคการแหงการเรียนรู 
ความมั่นคงและปลอดภัย 
1.มีสภาพแวดลอมการทํางานที่มีการ
กระจายตัวหลากหลาย มีอิสระ 
2.มีระบบการประเมินความปลอดภัยและ
ความมั่นคงของสถานที่ทํางาน 
3.จัดระบบความปลอดภัย 
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ขั้นที่ 4  สรางเครื่องมือ ทบทวนและแกไข 
 
 ผูวิจัยไดสรางเครื่องมือใหครอบคลุมตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน ตาม
กรอบโครงสรางที่ไดจากการสัมภาษณและจากการคนควา โดยมีกระบวนการดังนี ้
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจยั 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนแบบสอบถามระดบัความคิดเหน็เกีย่วกับตัวบงชี้ทีท่ํา
ใหเกิดองคการพยาบาลทีม่คีวามยืดหยุน โรงพยาบาลเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 1 ชดุ 
ประกอบดวย 2  ตอน คือ 
  ตอนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 
  ตอนที่ 2  แบบสอบถามตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน 
 ลักษณะเครือ่งมือและการสรางเครื่องมือ 
  ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล ประกอบดวย ขอคําถามเกีย่วกับ เพศ 
อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน รายได และแผนกที่ปฏิบัติงาน 
โดยลักษณะแบบสอบถามเปนแบบตรวจสอบรายการ (Check list) และเติมขอความลงในชองวาง
ที่เวนไว 
  ตอนที่ 2 แบบสอบถามตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน เปน
แบบสอบถามซึ่งผูวิจยัสรางขึ้นจากการวเิคราะหเอกสาร งานวจิัยที่ครอบคลุมองคการพยาบาลที่มี
ความยืดหยุน และจากการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญทางการพยาบาล โดยสรางเปนแบบสอบถาม
ปลายปด ไดขอคําถามจาํนวน 139 ขอดังนี ้
 1. มีโครงสรางและหนาทีห่ลายมิต ิ     14 ขอ 

2. มีการปรับเปล่ียนองคการตามสถานการณ     13 ขอ 
3. มีวิสยัทัศนรวมกัน          9 ขอ 
4. มีความยืดหยุนในการจัดบุคลากรและการปฏิบัติงาน    13 ขอ 
5. มีการสรางนวัตกรรม        16 ขอ 
6. มีวฒันธรรมความรวมมอื       22 ขอ 
7. มีความเปนหุนสวนและสรางพนัธมิตร        8 ขอ 
8. มีการใชเครื่องจักรแทนคน         6 ขอ 
9. มีการใหคาตอบแทนทีเ่หมาะสมกับงาน       7 ขอ 
10. มีการสนบัสนุนและสงเสริมการเรียนรู      21 ขอ 
11. มีความมัน่คงและปลอดภัย      10 ขอ 
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 ลักษณะแบบสอบถามเปนคําถามปลายปดแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 
5 ระดับ โดยมเีกณฑการเลือกตอบและกําหนดคะแนน ในแตละระดับ ดังนี ้
ระดับ 5 หมายถึง รายการนัน้ทานเหน็วาลกัษณะองคการพยาบาลทีม่คีวามยืดหยุนนั้นมี

ความสาํคัญในระดับมากทีสุ่ด 
ระดับ 4 หมายถึง รายการนัน้ทานเหน็วาลกัษณะองคการพยาบาลทีม่คีวามยืดหยุนนั้นมี

ความสาํคัญในระดับมาก 
ระดับ 3 หมายถึง รายการนัน้ทานเหน็วาลกัษณะองคการพยาบาลทีม่คีวามยืดหยุนนั้นมี

ความสาํคัญในระดับปานกลาง 
ระดับ 2 หมายถึง รายการนัน้ทานเหน็วาลกัษณะองคการพยาบาลทีม่คีวามยืดหยุนนั้นมี

ความสาํคัญในระดับนอย 
ระดับ 1 หมายถึง รายการนัน้ทานเหน็วาลกัษณะองคการพยาบาลทีม่คีวามยืดหยุนนั้นมี

ความสาํคัญในระดับนอยทีสุ่ด 
 
ขั้นที่ 5 ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอื ปรับปรุงและแกไข 
 
 ในการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ มขีั้นตอน ดังนี ้

1. การหาความตรงตามเนื้อหา (Content validity) 
  1.1 ผูวิจัยนําแบบสอบถามทีส่รางขึ้น จาํนวน 139 ขอ และผานการพิจารณาแกไข
จากอาจารยทีป่รึกษาไปใหผูทรงคุณวุฒ ิ6 ทาน (ดังรายนามในภาคผนวก) ซึ่งจาํนวนผูทรงคุณวฒุิ
ในการพิจารณาแบบสอบถามอยูในเกณฑตามแนวคิดดังนี้ จํานวนผูทรงคุณวฒุิในการตรวจความ
ตรงตามเนื้อหาที่เหมาะสมนัน้อาจมจีํานวนระหวาง 3-20 คน (Lynn, 1986; Tilden et al, 1990; 
Weltz et al, 1991 อางถงึใน บุญใจ ศรีสถิตยนรากรู, 2544 : 223) ผูวิจัยไดรวบรวมรายนาม
ผูทรงคุณวุฒ ิ ซึง่เปนผูทีม่ีประสบการณในดานวิชาการดานบริหาร และ/หรือดานปฏิบัติการ
พยาบาล พิจารณาตรวจสอบความถกูตองและความครอบคลุมของเนื้อหา ความชดัเจนและความ
เหมาะสมของภาษา และใหขอเสนอแนะ โดยถือเกณฑความเหน็สอดคลองกันและการยอมรับของ
ผูทรงคุณวุฒิรอยละ 80 
 
  โดยกําหนดคณุสมบัติของผูทรงคุณวุฒ ิดงันี้คือ 
   1. อาจารยพยาบาล จาํนวน 3 ทาน มีคณุวุฒิการศึกษาระดับปริญญา
เอกทางการพยาบาล มีประสบการณการสอนทางดานการบริหารการพยาบาล 5 ปขึ้นไป 
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   2. ผูบริหารทางการพยาบาล จํานวน 3 ทาน มีคุณวฒุิการศึกษาระดับ
ปริญญาโททางการพยาบาล เปนผูทีม่ีความรูความสามารถเปนที่ยอมรับของบุคคลทั่วไป และมี
ประสบการณการทาํงานดานการบรหิารการพยาบาล 5 ปข้ึนไป 
  1.2 นาํแบบสอบถามพรอม โครงรางวิทยานิพนธไปใหผูทรงคุณวุฒิพิจารณา
ความสอดคลองระหวางคําถามกบัคํานยิามหรือตามแนวคิดทฤษฎ ี โดยกาํหนดระดับการแสดง
ความคิดเหน็เปน 4 ระดับ คือ 1,2,3,4 โดยแตละระดับมีความหมายดงันี ้
   1 หมายถงึ คําถามไมสอดคลองกับคํานิยามเลย 
   2 หมายถงึ คําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวน
และปรับปรุงอยางมากจึงจะมีความสอดคลองกับคํานิยาม 
   3 หมายถงึ คําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวน
และปรับปรุงเล็กนอยจงึจะมีความสอดคลองกับคํานิยาม 
   4 หมายถงึ คําถามมีความสอดคลองกบัคํานิยาม 
  1.3 กําหนดเกณฑพิจารณาความตรงตามเนื้อหา ใชคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา
(Content validity index, CVI) โดยถือเกณฑความเหน็สอดคลองกันและการยอมรับของ
ผูทรงคุณวุฒทิี่มีคา CVI .80 ขึ้นไป (Hambleton, 1975 อางถึงใน บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2544; 
224)  
  1.4 นําระดับความคิดเหน็จากผูทรงคุณวฒุิ มาหาคาดัชนี โดยคํานวณคาดัชนี
ความตรงตามเนื้อหา ไดคาดัชนีความตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถามตัวบงชีท้ี่ทาํใหเกิดองคการ
พยาบาลที่มีความยืดหยุน เทากบั .90 
  การคํานวณคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา มีสูตรการคํานวณดังนี ้
 
 CVI = จํานวนคาํถามที่ผูทรงคุณวุฒิทกุคนใหความคิดเห็นในระดับ 3และ4 

     จํานวนคาํถามทั้งหมด 
 
  1.5 นําขอเสนอแนะจากผูทรงคุณวุฒ ิ ที่ไดมาปรบัปรุงแกไขรวมกับอาจารยที่
ปรึกษา หลงัจากแกไขปรับปรุงแบบสอบถามตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒ ิ และผานการ
เห็นชอบจากอาจารยที่ปรึกษา โดยปรับปรุงคําถามจาํนวน 2 ขอ คงคาํถามเดิมจํานวน 117 ขอ 
ปรับปรุงและแกไขบางสวน 10 ขอ ปรับปรุงแกไขเล็กนอยจํานวน 7 ขอ ตัดขอคําถามออกจํานวน 3 
ขอ ไดแบบสอบถามองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน จาํนวน 138 ขอ 
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 2. การหาคาความเทีย่ง (Reliability) 
 นําแบบสอบถามเกีย่วกบัตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน ทีผ่านการ
ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา และไดรับการปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใช (Try out) กับกลุม
ตัวอยางซึ่งมีคุณลักษณะตรงกับกลุมตัวอยางที่จะศกึษา ในโรงพยาบาลที่ไมไดถูกสุมเปนตัวอยาง 
คือ พยาบาลประจําการที่มปีระสบการณการปฏิบัติงาน 2 ปข้ึนไป โรงพยาบาลเอกชน จาํนวน 30 
ทาน  
 นําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหหาความเทีย่งของแบบสอบถาม โดยใชสตูรสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ดวยคอมพิวเตอรโปรแกรมทางสถติิ ไดคาความ
เที่ยงของแบบสอบถามตัวประกอบองคการพยาบาลทีม่คีวามยืดหยุน ทั้งฉบับ 0.983 และคา
ความเที่ยงของแบบสอบถามตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยดืหยุนของกลุมตัวอยาง
จํานวน 421 ฉบับเทากับ 0.992 ดังตารางที ่4 
 
ตารางที่ 4 แสดงคาความเที่ยงของเครื่องมือ 
 

คาความเที่ยงของเครื่องมือ ตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความ
ยืดหยุน ทดลองใชเครื่องมือ 

n =  30 
รวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง 

n =  421 
1. โครงสรางและหนาที่หลายมิติ  
2. ปรับเปลี่ยนองคการตามสถานการณ   
3. มีวิสยัทัศนรวมกัน  
4.ยืดหยุนในการจัดบุคลากรและการ
ปฏิบัติงาน    
5. มีการสรางนวัตกรรม   
6. วัฒนธรรมความรวมมือ    
7. เปนหุนสวนและสรางพนัธมิตร   
8. มีการใชเครื่องจักรแทนคน    
9. ใหคาตอบแทนที่เหมาะสมกับงาน   
10. สนับสนุนและสงเสริมการเรียนรู   
11. ความมั่นคงและปลอดภัย  

0.828 
0.834 
0.891 
0.835 

 
0.904 
0.940 
0.873 
0.904 
0.933 
0.962 
0.947 

0.914 
0.930 
0.962 
0.913 

 
0.951 
0.979 
0.944 
0.939 
0.952 
0.981 
0.975 

รวมทัง้ฉบับ 0.983 0.992 
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ขั้นที่ 6 การสุมตัวอยาง รวบรวมขอมูลและวิเคราะหขอมูล 
 ประชากรและกลุมตวัอยาง 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครัง้นี ้ คือ พยาบาลประจําการ ที่มีประสบการณการปฏบิัติงาน
อยางนอย 2 ปในโรงพยาบาลเอกชนขนาด 400 เตียงขึ้นไป ในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 14 
โรงพยาบาล ประกอบดวยพยาบาลประจําการรวมทัง้สิ้น 2,299 คน (ขอมูลเชงิประจักษ จากการ
สํารวจขอมูลจาํนวนโรงพยาบาลขนาด 400 เตียง จากเว็บไซดของกองการประกอบโรคศิลปะ 
กระทรวงสาธารณสุข ประจําปงบประมาณ 2549 ในวนัที ่6 ธนัวาคม 2548) 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจยัครั้งนี้ คือ พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานทุกแผนกใน
โรงพยาบาลเอกชนขนาด 400 เตียงขึ้นไป ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีประสบการณการทาํงาน
มาแลวไมนอยกวา 2 ป ซึ่งตามแนวคิดของ Banner (1984) กลาวไววา พยาบาลทีม่ีประสบการณ
การทาํงาน 2 ปข้ึนไปจะเปนผูที่มีความสามารถตัดสินใจ รับรูและวิเคราะหปญหา วางแผนอนาคต
ไดดี 
 การคัดเลือกกลุมตัวอยางใชวิธีการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน (Multistage sampling) 
มีวิธีดําเนนิการดังนี ้
  กําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง 
 1. กําหนดขนาดกลุมตัวอยาง ตามหลักการของการวิเคราะหตัวประกอบ (Factor 
analysis) คือ จํานวนกลุมตัวอยาง 500 คน (Comrey and Lee, 1992 cited in tabachnick. B. 
G. and Fidell, L. S., 1996; บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2544: 390) กลาววากลุมตัวอยางตองมี
ขนาดใหญเพยีงพอในการวเิคราะหตัวประกอบและกลุมตัวอยางขนาด 300-500 คนถือวาด ีทําให
ผลการวิจยัมีความนาเชื่อถือ 
 2. สุมโรงพยาบาลเอกชนที่ใชศึกษา โดยวธิีจับฉลาก ไดโรงพยาบาลกลุมตัวอยางจํานวน 
5โรงพยาบาลจาก 14 โรงพยาบาล 
 3. คํานวณขนาดกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการในแตละโรงพยาบาลที่สุมได โดยวิธี
คํานวณตามสดัสวนกับประชากรในแตละโรงพยาบาล ใหไดกลุมตัวอยางตามที่ตองการ 
 4. จําแนกหอผูปวยออกเปนแผนกตางๆดังนี ้แผนกศลัยกรรม แผนกอายุรกรรม แผนกสูติ
นรีเวชกรรม แผนกหอผูปวยหนกั แผนกกมุารเวชกรรม แผนกอุบัติเหตุฉุกเฉิน หองผาตัด  
 5. คํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการในแตละแผนก ตามสัดสวนกลุม
ตัวอยางในแตละโรงพยาบาลโดยใชสูตรสัดสวน (ประคอง  กรรณสูต,2542) ดังตารางที่ 5 
 
ขนาดกลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาล    =     ขนาดกลุมตัวอยางที่กําหนด  x  จํานวนพยาบาลประจาํการ(ในแตละโรงพยาบาล) 

                                                                              
             จํานวนพยาบาลประจําการทั้ง 5 โรงพยาบาล 
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 6. สุมหอผูปวยในแตละแผนกโดยการสุมอยางงาย ดวยวิธกีารจับฉลากโดยมเีงื่อนไขดังนี้ 
  1) ในกรณีจํานวนพยาบาลในแตละหอผูปวยมากกวากลุมตัวอยางของแผนก สุม
หอผูปวยมา 1 หอผูปวย แลวจึงสุมกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการอยางงายตามขนาดของกลุม
ตัวอยางที่คาํนวณไดในขอ 5 
  2) ในกรณีจํานวนพยาบาลในหอผูปวยใดมีนอยกวาขนาดกลุมตัวอยางของแผนก
สุมหอผูปวยโดยใชสัดสวน แลวจึงสุมกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการอยางงายตามขนาดและ
สัดสวนของกลุมตัวอยางในขอ 6 
 
ตารางที่ 5   การสุมตัวอยางโรงพยาบาล 

 

กลุมตัวอยาง (คน) โรงพยาบาลเอกชนที่มีขนาด 400 
เตียงขึ้นไป 

จํานวน
พยาบาล 

(คน) 
กลุมตัวอยางที่สุมได กลุมตัวอยางที่ 

ใชในการวิเคราะห 
โรงพยาบาลวภิาวดี 
โรงพยาบาลบางมด 
โรงพยาบาลเจาพระยา 
โรงพยาบาลธนบุรี 
โรงพยาบาลเวชธาน ี
โรงพยาบาลเกษมราษฎรบางแค 
โรงพยาบาลยนัฮ ี
โรงพยาบาลกรุงเทพคริสเตียน 
โรงพยาบาลหวัเฉียว 
โรงพยาบาลพญาไท 2 
โรงพยาบาลบาํรุงราษฎร 
โรงพยาบาลสมิติเวชศรีนครนิทร 
โรงพยาบาลกรุงเทพ 
โรงพยาบาลเกษมราษฎรรัตนาธิเบศ 

120 
30 
88 

114 
153 
102 
80 

192 
236 
202 
335 
211 
405 
31 

71 
 

52 
 
 

60 
 
 
 

119 
198 

 
 

 

71 
 

52 
 
 

58 
 
 
 

119 
121 

 
 

 
รวม 2,299 500 421 
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การเก็บรวบรวมขอมลู 
 มีขั้นตอนในการดําเนนิงาน ดังนี ้
 1. ผูวิจัยทําหนังสือขอความรวมมือในการทําวิจยั จากคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลยั สงถงึผูอํานวยการโรงพยาบาลเอกชน ที่เปนกลุมตัวอยาง เพื่อขออนุมัติในการเก็บ
รวบรวมขอมูล พรอมแบบสอบถามจาํนวน 1 ชุด 
 2. สงแบบสอบถามดวยตัวผูวิจัยเอง ผานทางผูจัดการฝายการพยาบาลหรือหัวหนา
พยาบาล โดยชี้แจงวัตถุประสงคของการวิจัย ขอความรวมมือในการแจกแบบสอบถามและเก็บ
รวบรวมขอมูล แกพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานทุกแผนกและมีประสบการณการทํางาน 2 ปขึ้น
ไปและจํานวนกลุมตัวอยางในแตละแผนกเพื่อใหครอบคลุมประชากรทกุหนวย พรอมแนบซอง
พัสดุเพื่อใหสงกลับคืนผูวิจยัโดยผูวิจัยขอไปรับคืนดวยตวัเอง 
 
การพทิักษสทิธิ์กลุมตัวอยาง 
 ผูวิจัยชี้แจงการพิทักษสิทธของกลุมตัวอยาง เร่ิมจากการแนะนําตนเอง ชี้แจงวัตถุประสงค
ของการวิจยั ข้ันตอนการรวบรวมขอมูล ระยะเวลาของการวิจยั พรอมทั้งชี้แจงใหทราบถึงสทิธิ์ของ
กลุมตัวอยางในการตอบรับหรือปฏิเสธการเขารวมการวจิัยครั้งนี้ไดโดยไมมีผลใดๆตอกลุมตัวอยาง 
ตลอดจนขอมูลตางๆที่ไดจากการวจิัยครั้งนี้ถือเปนความลับ ขอมูลตางๆนาํเสนอในภาพรวม หากมี
ขอสงสัยที่เกี่ยวกับการวิจัย กลุมตัวอยางสามารถสอบถามผูวิจัยไดตลอดเวลา และใหเซน็ต
ยินยอมเขารวมในการวิจัย 
 3. นาํแบบสอบถามที่ไดรับคืนมา ตรวจสอบฉบับที่ตอบครบถวนสมบูรณของขอมูลตรวจ
นับและบันทึกขอมูล 
 ในการเก็บรวบรวมขอมูล ใชเวลาตัง้แตวนัที ่1 กุมภาพนัธ 2550 ถงึ 15 มีนาคม 2550 ได
แบบสอบถามคืน 421 ฉบับ คัดเลือกเฉพาะที่ตอบสมบรูณไดจํานวนทั้งสิน้ 421 ฉบับ คิดเปนรอย
ละ 84.2 
 
การวิเคราะหขอมูล 
 วิจัยนําขอมูลที่ไดจากกลุมตัวอยางมาวิเคราะหตามระเบียบวิธทีางสถิติ โดยใช
คอมพิวเตอรโปรแกรมทางสถิติ ดังรายละเอียดดังตอไปนี ้
 1. แบบสอบถามตอนที ่ 1 ขอมูลสวนบคุคลของกลุมตัวอยาง ซึง่เปนแบบตรวจคําถาม
(Check list) ผูวิจัยนํามาแจกแจงความถี ่คิดเปนรอยละ และนาํเสนอในรูปตารางและความเรียง 
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 2. แบบสอบถามตอนที่ 2 ตวัประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน เปนแบบมาตรา
สวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับวิเคราะหโดยนํามาแจกแจงความถี่ หาคาเฉลี่ยและสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยวิเคราะหตามเกณฑ ดังตอไปนี ้
  2.1 คาเฉลี่ยของแตละขอกระทงของแบบสอบถามใหทราบความคิดเห็นของกลุม
ตัวอยาง ตอระดับความสําคัญของตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน โดยวิเคราะห
ตามเกณฑตอไปนี้ 
   คาเฉลี่ย       การแปลผล 
4.50 – 5.00 กลุมตัวอยางเห็นดวยวาขอรายการคุณลักษณะองคการพยาบาลที่มี

ความยืดหยุน โรงพยาบาลเอกชนมีความสําคัญมากที่สดุ  
3.50 – 4.49 กลุมตัวอยางเห็นดวยวาขอรายการคุณลักษณะองคการพยาบาลที่มี

ความยืดหยุน โรงพยาบาลเอกชนมีความสําคัญมาก 
2.50 – 3.49  กลุมตัวอยางเห็นดวยวาขอรายการคุณลกัษณะองคการพยาบาลทีม่ี

ความยืดหยุน โรงพยาบาลเอกชนมีความสําคัญปานกลาง 
1.50 – 2.49  กลุมตัวอยางเห็นดวยวาขอรายการคุณลกัษณะองคการพยาบาลทีม่ี

ความยืดหยุน โรงพยาบาลเอกชนมีความสําคัญนอย 
1.00 – 1.49  กลุมตัวอยางเห็นดวยวาขอรายการคุณลกัษณะองคการพยาบาลทีม่ี

ความยืดหยุน โรงพยาบาลเอกชนมีความสําคัญนอยที่สดุ    
2.2 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแตละขอ ชี้ใหเหน็ลักษณะของการกระจายของ

ความคิดเหน็ของกลุมตัวอยาง ที่มีตอตัวแปรองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน 
 3. วิเคราะหตวัประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน โดยใชคอมพิวเตอรโปรแกรม
ทางสถิต ิตามขั้นตอนดังนี ้
  3.1 วิเคราะหคาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปรแตละตัว โดยใชสตูรของเพียร
สัน (Pearson Product Moment Correlation) แสดงออกในรูปเมตริกสหสัมพันธ พรอมกบั
ทดสอบความมีนัยสาํคัญของเมตริกสหสมัพันธ เพื่อแสดงใหเห็นวาตวัแปรแตละตัวมีความสมัพนัธ
กันคอนขางสงู (r > 0.2) ตรวจสอบเมตริกสหสัมพนัธวาเปนเมตริกเอกภาพ โดยใช Bartlett’ s test 
of shericity ซึ่งเปนการทดสอบคาไค-สแควรของดีเทอรมิแนนท (Determinant) ของเมตริก
สหสัมพนัธในโปรแกรมคอมพิวเตอร เพื่อแสดงวาขอมูลเหมาะกับการวิเคราะหตัวประกอบและใช
ดัชนี Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) เพื่อทดสอบขอมูลวามีความเหมาะสมกับการวิเคราะหตัว
ประกอบ โดยพิจารณาคา KMO ตั้งแต .90 ขึ้นไป ถือวาขอมูลมีความเหมาะสมในระดับดีมาก คา 
KMO .80-.89 ถือวาขอมลูมีความเหมาะสมในระดับดี คา KMO .70-.79 ถือวาขอมูลมีความ
เหมาะสมในระดับปานกลาง คา KMO .60-.69 ถือวาขอมูลมีความเหมาะสมในระดับนอย คา 
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KMO .50-.59 ถือวาขอมูลมคีวามเหมาะสมในระดับนอยมาก คา KMO นอยกวา .50 ถือวาขอมูล
ไมมีความเหมาะสมไมสามารถยอมรับได 
  3.2 นาํตัวแปรที่มีสหสัมพนัธกับตัวแปรอื่นอยางมนีัยสาํคัญ ไปสกัดตัวประกอบ 
(Factor extraction) โดยวธิวีิเคราะหตัวประกอบหลัก (Principle component analysis) ตัวแปร
สังเกตไดจะถกูเปลี่ยนรูปใหเปนตัวประกอบหลัก ซึง่เขียนอยูในรูปของผลบวกเชิงเสนของตัวแปร
สังเกตในรูปของตัวแปรมาตรฐานไดทัง้หมด โดยที่ตวัแปรสวนประกอบตัวแรกตองอธิบายความ
แปรปรวนของตัวแปรที่สังเกตไดมากที่สุด จากนัน้จงึสรางตัวแปรสวนประกอบที่ไมสัมพนัธกับตัว
แรกใหอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรสงัเกตไดที่เหลอือยูใหมากทีสุ่ด และเมือ่รวมกันแลวตัว
แปรสวนประกอบทุกตัวอธบิายความแปรปรวนของตัวแปรเดิมได 100% 
  3.3 หมุนแกนตัวประกอบแบบออโธโกนอล (Orthogonal) ดวยวธิีแวริแมกซ 
(Varimax) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อใหตวัประกอบแตละตัวมีความชดัเจนและแตกตางอยางชัดเจน
ในการอธิบายตัวแปรเดิม ซึ่งผูวิจยัจะพจิารณาตัวประกอบตามเกณฑที่วา ตัวประกอบสําคัญตอง
มีคาไอเกนมากกวาหรือเทากับ 1 และมีตัวแปรที่อธิบายตัวประกอบนั้นๆ ตัง้แต 3 ตัวขึ้นไปโดยใน
แตละตัวแปรตองมีคาน้าํหนักตัวประกอบตั้งแต 0.50 ข้ึนไป และถาตัวแปรใดที่มีคาน้ําหนกัสูง
ใกลเคียงตัวบนตัวประกอบมากกวา 1 ตัว ใหเลอืกตัวประกอบที่ตัวแปรใหคาน้ําหนักสงูที่สุด 
(Comrey, 1973: 226 อางถงึใน อุทุมพร  จามรมาน, 2532: 117-121)  
  3.4 นาํผลการวิเคราะหตัวประกอบไปแปลผล และกําหนดชื่อตัวประกอบ 
  3.5 ไดตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน 



บทที่ 4  
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 ในการวิเคราะหขอมูลของการศึกษาตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน 
โรงพยาบาลเอกชน จากจํานวนกลุมตัวอยาง 421 คน ผูวิจัยนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเปน 3 
ตอน ดังนี ้
 
 ตอนที่ 1  ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 
 ตอนที่ 2  ผลการประเมนิตัวตัวแปรองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุนรายขอ 
 ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะหตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยดืหยุน 
 
  ในการแสดงผลการวิเคราะหขอมูล ผูวจิัยไดใชสัญลักษณทางสถิติ และอักษรยอ 
ซึ่งมีความหมายตางๆ ดังนี ้
 
  N = จํานวนประชากร 
  n = จํานวนกลุมตัวอยาง 
      x  = คาเฉลี่ยมัชฉิมเลขคณิต 
  S.D. =  สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน 
  r = สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธแบบเพียรสัน 
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ตอนที่ 1 ขอมูลสวนบคุคลของกลุมตัวอยาง 
 
ตารางที ่6 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม จําแนกตามอายุ เพศ 
สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายไดจากการปฏิบัติงาน และแผนก
ที่ปฏิบัติงาน 
 

จํานวน (คน) สถานภาพสวนบุคคล 
N = 421 

รอยละ 

อาย ุ
 

21-30 ป 
31-40 ป 
41-50 ป 
51 ปข้ึนไป 
 

226 
151 
35 
9 

53.7 
35.9 
8.3 
2.1 

เพศ 
 

ชาย 
หญิง 
 

12 
409 

2.9 
97.1 

 
สถานภาพสมรส 
 

โสด 
คู 
หมาย / หยา / แยก 
 

277 
131 
13 
 

65.8 
31.1 
3.1 

 
วุฒิการศึกษา 
 

ปริญญาตรี / เทียบเทาปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
 

404 
17 
 

96.0 
4.0 

 
ระยะเวลาปฏบิัติงาน 
 

2-5 ป 
6-10ป 
11-15ป 
16-20ป 
21-25ป 
26-30ป 
31ปขึ้นไป 
 

174 
104 
74 
46 
9 
8 
6 

41.3 
24.7 
17.6 
10.9 
2.1 
1.9 
1.4 
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ตารางที ่6 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม จําแนกตามอายุ เพศ 
สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายไดจากการปฏิบัติงาน และแผนก
ที่ปฏิบัติงาน (ตอ) 
 

จํานวน (คน) สถานภาพสวนบุคคล 
N = 421 

รอยละ 

รายได 
 

10,001 – 15,000 บาท / เดอืน 
15,001 – 20,000 บาท / เดอืน 
20,001 – 25,000 บาท / เดอืน 
25,001 – 30,000 บาท / เดอืน 
30,000 บาทขึน้ไป / เดือน 
 

6 
59 

133 
119 
104 

1.4 
14.0 
31.6 
28.3 
24.7 

แผนกที่ปฏิบัตงิาน 
 

สูติ 
นรีเวช 
ศัลยกรรม 
แผนกผูปวยนอก 
อายุรกรรม 
ICU+CCU 
แผนกฉุกเฉนิ 
กุมารเวชกรรม 
หองผาตัด 
แผนกผูปวยสามัญ 
แผนกลางไต 
NICU, Nursery 
หองคลอด 
อ่ืนๆ 
 

29 
3 
23 
46 
41 
79 
30 
19 
43 
60 
13 
21 
4 
10 

6.9 
0.7 
5.5 
10.9 
9.7 
18.8 
7.1 
4.5 
10.2 
14.3 
3.1 
5.0 
1.0 
2.4 

 
 จากตารางที่ 6 แสดงวากลุมตัวอยางที่ใชศึกษาเปนพยาบาลประจาํการที่มีอายุในชวง 21-
30 ป มจีํานวนมากที่สุด คดิเปนรอยละ 53.7 รองลงมา คือ อาย ุ31-40 ป และ 41-50 ป คิดเปน
รอยละ 35.9 และ 8.3 ตามลําดับ สวนอายุ 51ปข้ึนไป มีจํานวนนอยที่สุด คิดเปนรอยละ 2.1 
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 กลุมตัวอยาง เปนเพศหญงิ คิดเปนรอยละ 97.1 และเพศชาย คิดเปนรอยละ 2.9 
สถานภาพโสด มีจาํนวนมากที่สุด คิดเปนรอยละ 65.8 รองลงมา คอื สถานภาพสมรส คู คิดเปน
รอยละ 31.1 
 กลุมตัวอยางสวนใหญมีวฒุิการศึกษาอยูในระดับ ปริญญาตรีหรือเทียบเทา มากที่สุด คิด
เปนรอยละ 96.0 รองลงมา คือ ระดับปริญญาโท คิดเปนรอยละ 4.0  
 กลุมตัวอยางสวนใหญมีประสบการณการทํางานอยูในชวง 1-5 ป คิดเปนรอยละ 41.3 
รองลงมา คือ 6-10 ป คิดเปนรอยละ 24.7 
 กลุมตัวอยางมีรายไดจากการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเอกชน สวนใหญอยูในชวง
20,001-25,000 บาท / เดือน รองลงมา คอื ชวง 25,001-30,000 บาท / เดือน คิดเปนรอยละ 31.6
และ 28.3 ตามลําดับ 
 กลุมตัวอยางสวนใหญปฏิบัติงานในแผนก ไอ ซี ยูและซี ซี ยู มากที่สุด คิดเปนรอยละ18.8
รองลงมา คือ แผนกผูปวยในรวม และแผนกผูปวยนอก คิดเปนรอยละ14.3 และ 10.9 ตามลําดับ 
ตอนที่ 2  ผลการประเมินตัวตัวแปรองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุนรายขอ 
ตารางที่ 7 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความสาํคัญของตัวแปรองคการ
พยาบาลที่มีความยืดหยุนตามความคิดเหน็ของกลุมตัวอยาง (N = 421) 
ลําดับที่ ตัวแปรที่ รายการตัวแปรองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน x  S.D. ระดับ

ความสําคัญ 
1 8 มีระบบการสื่อสารขององคการพยาบาลที่ดีมี 4.501 0.729 มากที่สุด 
  ประสิทธิภาพ    
2 82 มีการทํางานเปนทีม 4.496 0.685 มากที่สุด 
3 129 บุคลากรมีความมั่นคงในหนาที่การงาน 4.482 0.732 มาก 
4 131 บุคลากรมีความสุขในการทํางาน 4.482 0.785 มาก 
5 12 บุคลากรระหวางหนวยงานตางๆ มีปฏิสัมพันธที่ดีตอ

กัน 
4.480 0.745 มาก 

6 7 มีระบบการประสานงานอยางทั่วถึง 4.480 0.745 มาก 
7 130 บุคลากรไดรับความปลอดภัยในดานรางกาย 4.458 0.750 มาก 
8 6 บุคลากรไดรับขอมูลอยางครบถวน 4.449 0.756 มาก 
9 31 องคการพยาบาลมีเปาหมายที่ชัดเจน 4.447 0.680 มาก 

10 83 สนับสนุนใหบุคลากรมีสวนรวมในการทํางาน 4.444 0.690 มาก 
11 64 ใหบริการที่เปนเลิศ 4.442 0.730 มาก 
12 10 องคการพยาบาลมีการทํางานรวมกับสหสาขา 4.428 0.732 มาก 
13 134 มีสภาพแวดลอมการทํางานที่เอื้อตอการปฏิบัติงาน 4.425 0.757 มาก 
14 68 บุคลกรรวมมือเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกันในการทํางาน 4.411 0.757 มาก 
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ตารางที่ 7 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความสาํคัญของตัวแปรองคการ
พยาบาลที่มีความยืดหยุนตามความคิดเหน็ของกลุมตัวอยาง (N = 421) (ตอ) 
 
ลําดับที่ ตัวแปรที่ รายการตัวแปรองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน x  S.D. ระดับ

ความสําคัญ 
15 122 สนับสนุนใหบุคลากรไดรับการศึกษา/ฝกอบรมเพื่อ

เพิ่มทักษะในการปฏิบัติงาน 
4.406 0.689 มาก 

16 65 นําความรูที่ไดรับจากการฝกอบรมไปประยุกตในการ
ปฏิบัติงาน 

4.404 
 

0.706 มาก 

17 9 มีการรวมมือกันขามหนวยงาน 4.404 0.783 มาก 
18 101 เพิ่มคาตอบแทนใหบุคลากรตามผลงานที่ปฏิบัติ 4.401 0.841 มาก 
19 136 มีทรัพยากรที่เพียงพอในการทํางาน 4.401 0.767 มาก 
20 138 มีการดูแลสภาพจิตใจของบุคลากรในสภาวะที่มีการ

เปล่ียนแปลง 
4.399 0.824 มาก 

21 120 มีการสนับสนุนใหบุคลากรทํางานเต็มความสามารถ 4.399 0.702 มาก 
22 38 มีการสํารวจความตองการของผูรับบริการเปนระยะ 4.394 0.718 มาก 
23 132 องคการพยาบาลมีสวัสดิการที่จูงใจ 4.392 0.862 มาก 
24 106 มีระบบการเล่ือนตําแหนงของบุคลากรตามความรู

ความสามารถ 
4.390 0.808 มาก 

25 32 บุคลากรทราบถึงเปาหมายขององคการพยาบาล
ชัดเจน 

4.390 0.707 มาก 

26 81 มีการสรางบรรยากาศการทํางานใหร่ืนรมย 4.387 0.749 มาก 
27 67 มีการสรางความสัมพันธระหวางบุคคล 4.385 0.713 มาก 
28 87 มีการสรางพันธมิตรในงาน 4.382 0.682 มาก 
29 135 สนับสนุนส่ิงแวดลอมในการทํางานใหรวมเปนหนึ่ง

เดียว 
4.382 0.755 มาก 

30 59 มีการพัฒนาความรูใหมๆ ภายในองคการพยาบาล 4.380 0.709 มาก 
31 73 บุคลากรมีการยอมรับซ่ึงกันและกัน 4.375 0.715 มาก 
32 133 บุคลากรมีความปลอดภัยในการแสดงออกซึ่งความ

จริง และอารมณอยางเหมาะสม 
4.373 0.802 มาก 

33 72 บุคลากรมีการพึ่งพาระหวางกันในการปฏิบัติงาน 4.368 0.693 มาก 
34 98 มีการนําคอมพิวเตอรและระบบสารสนเทศเขามาใช

ในการปฏิบัติงาน 
4.368 0.693 มาก 

35 35 บุคลากรทุกคนรวมมือกันผลักดันใหองคการพยาบาล
ไปสูวิสัยทัศนที่กําหนดไว 

4.366 0.710 มาก 
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ตารางที่ 7 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความสาํคัญของตัวแปรองคการ
พยาบาลที่มีความยืดหยุนตามความคิดเหน็ของกลุมตัวอยาง (N = 421) (ตอ) 
 
ลําดับที่ ตัวแปรที่ รายการตัวแปรองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน x  S.D. ระดับ

ความสําคัญ 
36 37 มีการบริหารงานแบบมุงเนนผลลัพธและมุงสูอนาคต 4.363 0.733 มาก 
37 86 ผูบังคับบัญชาชมเชยและยอมรับความสําเร็จของ

บุคลากร 
4.363 0.764 มาก 

38 23 มีการจัดการในภาวะฉุกเฉิน 4.354 0.759 มาก 
39 80 มีการสรางวัฒนธรรมองคการที่เอื้อตอการปฏิบัติงาน 4.352 0.759 มาก 
40 5 มีสายการบังคับบัญชาที่ไมซ้ําซอน เอื้อตอการ

ปฏิบัติงาน 
4.349 0.792 มาก 

41 102 ใหคาตอบแทนตามความยากงายของงาน 4.349 0.839 มาก 
42 30 บุคลากรทุกระดับมีความเขาใจตรงกันเกี่ยวกับ

วิสัยทัศนขององคการพยาบาล 
4.347 0.696 มาก 

43 84 บุคลากรมีความไววางใจซึ่งกันและกัน 4.347 0.736 มาก 
44 54 สงเสริมใหบุคลากรมีความคิดริเริ่มสรางสรรค 4.344 0.748 มาก 
45 137 มีวิธีการแกไขขอขัดแยงที่ดี 4.342 0.820 มาก 
46 100 กําหนดบันไดอาชีพที่มีความกาวหนาในงาน 4.342 0.760 มาก 
47 124 มีการพัฒนากระบวนการทํางานอยางตอเนื่อง 4.342 0.732 มาก 
48 66 มีการหลอมรวมพลังการทํางานของบุคลากรใหเปน

หนึ่งเดียว 
4.340 0.769 มาก 

49 99 สนับสนุนการจัดวัสดุอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชในการ
ปฏิบัติงานอยางเพียงพอเหมาะสม 

4.337 0.727 มาก 

50 121 สนับสนุนใหบุคลากรมีความเปนผูนําที่มีความยืดหยุน 4.333 0.758 มาก 
51 27 สามารถสรางความมั่นคงในงานได ภายใตการ

เปล่ียนแปลง 
4.330 0.748 มาก 

52 116 บุคลากรมีทัศนคติทางบวกตอการเรียนรูส่ิงใหมๆ 4.330 0.742 มาก 
53 36 มีการประชุมรวมกันระหวางผูบริหารและผูปฏิบัติเพื่อ

การพัฒนางาน 
4.328 0.725 มาก 

54 112 นําความรูที่มีอยูและที่สรางขึ้น มาสรางความเจริญงอก
งามใหกับองคการพยาบาล 

4.323 0.747 มาก 

55 115 มีการจัดการการเรียนรู ใหเกิดการเรียนรูในองคการ 4.318 0.719 มาก 
56 34 มีการวางแผนการดําเนินงานที่สอดคลองกับนโยบายที่

กําหนด 
4.316 0.705 มาก 
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ตารางที่ 7 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความสาํคัญของตัวแปรองคการ
พยาบาลที่มีความยืดหยุนตามความคิดเหน็ของกลุมตัวอยาง (N = 421) (ตอ) 
 
ลําดับที่ ตัวแปรที่ รายการตัวแปรองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน x  S.D. ระดับ

ความสําคัญ 
57 69 มีการเชื่อมโยงความสัมพันธระหวางคุณคาของ

องคการกับคุณคาสวนบุคคลของบุคลากร 
4.309 0.724 มาก 

58 89 มีการประสานงานและสรางเครือขายในวิชาชีพ 4.306 0.693 มาก 
59 111 นําความเชี่ยวชาญของบุคลากรแตละคนมาใชอยาง

เต็มที่ 
4.306 0.758 มาก 

60 123 สนับสนุนใหบุคลากรไดรับการฝกอบรมนอกสถานที่
เพื่อแสวงหาการพัฒนางาน 

4.306 0.764 มาก 

61 113 
 

นําทักษะและประสบการณของบุคลากรมาเปน
ทรัพยากรขององคการ 

4.302 0.773 มาก 

62 71 มีการยอมรับนับถือบุคลกรอยางเปนผูใหญที่มีความ
รับผิดชอบ 

4.299 0.714 มาก 

63 55 สนับสนุนใหบุคลากรพัฒนาบริการใหมๆที่ดีกวาเดิม 4.295 0.710 มาก 
64 97 ลดขั้นตอนการทํางานที่ไมจําเปน 4.295 0.827 มาก 
65 78 ใหโอกาสบุคลากรในการแสดงความคิดเห็น 4.295 0.761 มาก 
66 88 ผูนําองคการพยาบาลมีความสามารถในการสราง

เครือขาย 
4.290 0.725 มาก 

67 40 มีการปรับเปล่ียนการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับการ
เปล่ียนแปลง 

4.290 0.741 มาก 

68 128 มีการปรับเปล่ียนพฤติกรรมของบุคลากรใหมีความ
กาวทันกับการเปลี่ยนแปลง 

4.287 0.747 มาก 

69 39 มีระบบการรับเรื่องรองเรียน ที่ไมเปดเผยชื่อ 4.285 0.790 มาก 
70 125 มีการทบทวนกลยุทธวิธีการทํางานอยางตอเนื่อง 4.283 0.764 มาก 
71 127 มีการเผยแพรผลการปฏิบัติงานที่ดีของบุคลากรใหมี

การรับทราบอยางทั่วถึง 
4.283 0.758 มาก 

72 117 มีการประชุมกลุมเปนระยะเพื่อปรับปรุงวิธีการทํางาน 4.280 0.719 มาก 
73 79 มีบรรยากาศการทํางานแบบประชาธิปไตย 4.280 0.821 มาก 
74 85 บุคลากรเสริมสรางความหวังใหเกิดขึ้นในองคการ

พยาบาล 
4.276 0.727 มาก 

75 126 ผูบังคับบัญชามีการสอนงานใหกับบุคลากร 4.271 0.761 มาก 
76 74 ยอมรับความหลากหลายของบุคลากร 4.271 0.739 มาก 
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ตารางที่ 7 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความสาํคัญของตัวแปรองคการ
พยาบาลที่มีความยืดหยุนตามความคิดเหน็ของกลุมตัวอยาง (N = 421) (ตอ) 
ลําดับที่ ตัวแปรที่ รายการตัวแปรองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน x  S.D. ระดับ

ความสําคัญ 
77 29 บุคลากรทราบถึงความคาดหวังขององคการพยาบาล 4.264 0.730 มาก 
78 57 มีการปรับกลยุทธในการทํางาน 4.264 0.736 มาก 
79 92 มีเครือขายที่มั่นคง 4.261 0.726 มาก 
80 70 บุคลากรมีความยึดมั่นผูกพันกับองคการพยาบาล 4.261 0.748 มาก 
81 118 บุคลากรไดรับการสนับสนุนใหมีการคิดสะทอนกลับ

เกี่ยวกับตนเองที่ตองปรับปรุงและเรียนรูใหม 
4.261 

 
0.723 

 
มาก 

82 33 บุคลากรในองคการพยาบาลมีโอกาสในการสราง
วิสัยทัศนรวมกัน 

4.257 
 

0.756 
 

มาก 

83 114 มีการใชเทคโนโลยีมาใชเพื่อแสวงหาและจัดระบบ
ความรูในองคการพยาบาล 

4.252 
 

0.726 
 

มาก 

84 28 ใหโอกาสบุคลากรมีสวนรวมในการวางแผนองคการ
พยาบาล 

4.249 
 

0.773 
 

มาก 

85 75 นําความแตกตางระหวางบุคคลมาใชใหเปนประโยชน
กับองคการ 

4.238 
 

0.721 
 

มาก 

86 58 มีบรรยากาศในการคนควาแสวงหาวิธีการใหมๆ 4.238 0.766 มาก 
87 107 มีการสํารวจความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหาร การ

บริการและอื่นๆในหนวยงาน 
4.235 

 
0.780 

 
มาก 

88 104 ใหคาตอบแทนตามพลังงานที่ใชและประโยชนของ
งาน 

4.233 
 

0.874 
 

มาก 

89 21 มีการปรับเปล่ียนระบบที่เหมาะสม 4.233 0.726 มาก 
90 90 มีเครือขายสนับสนุน 4.230 0.722 มาก 
91 4 มีการจัดการแบบกระจายงาน 4.221 0.731 มาก 
92 103 ใหคาตอบแทนตามนวัตกรรมที่สรางขึ้น 4.221 0.879 มาก 
93 91 องคการพยาบาลมีความยืดหยุนในการสราง

เครือขาย 
4.219 0.765 มาก 

94 105 ใหคาตอบแทนตามผลกําไรของแตละหนวยงาน 4.216 0.968 มาก 
95 25 จัดสภาพแวดลอมการทํางานใหเอื้อตอการบริหาร

แบบกลยุทธ 
4.214 0.779 มาก 

96 110 มีการเรียนรูจากประสบการณในอดีต 4.211 0.769 มาก 
97 26 สามารถแขงขันกับองคการอื่นๆได 4.211 0.790 มาก 
98 20 มีการปรับโครงสรางและวิธีการดําเนินงานที่เหมาะสม 4.209 0.739 มาก 
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ตารางที่ 7 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความสาํคัญของตัวแปรองคการ
พยาบาลที่มีความยืดหยุนตามความคิดเหน็ของกลุมตัวอยาง (N = 421) (ตอ) 
 
ลําดับที่ ตัวแปรที่ รายการตัวแปรองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน x  S.D. ระดับ

ความสําคัญ 
99 77 ใหอิสระในการทํางานของบุคลากร 4.209 0.802 มาก 

100 63 เปดโอกาสใหบุคลากรที่มีความสามารถไดเสนอ
ผลงานของตนเอง 

4.195 
 

0.796 มาก 

101 95 นําเทคโนโลยีมาใชในการทํางาน เพื่อลดภาระงาน 4.188 0.750 มาก 
102 119 มีการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับบุคลากร 4.188 0.789 มาก 
103 52 สนับสนุนการสรางนวัตกรรม 4.185 0.770 มาก 
104 43 มีการเพิ่มจํานวนพยาบาลเฉพาะทางมากขึ้น 4.183 0.849 มาก 
105 53 สนับสนุนใหบุคลากรมีการคิดนอกกรอบ 4.176 0.798 มาก 
106 94 มีการปรับเปล่ียนเทคโนโลยีในการทํางาน 4.171 0.711 มาก 
107 41 มีระบบการบริหารการเปลี่ยนแปลง 4.159 0.781 มาก 
108 76 บุคลากรมีการตั้งคําถามเรื่องมาตรฐานการทํางาน

ตางๆ 
4.145 0.758 มาก 

109 108 มีการสัมภาษณบุคลากรรายบุคคลเพื่อคนหาปญหา
ในการทํางาน 

4.143 0.864 มาก 

110 56 องคการพยาบาลมีการสรางทีมขึ้นมาทํางานใหมๆ 4.131 0.785 มาก 
111 96 มีการใชเครื่องทุนแรงมาใชในการใหบริการ 4.128 0.776 มาก 
112 109 มีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 4.104 0.896 มาก 
113 11 มีการใชทรัพยากรรวมกันระหวางหนวยงาน 4.083 0.889 มาก 
114 42 มีการจางผูเชี่ยวชาญทางการพยาบาลเฉพาะงาน 4.073 0.882 มาก 
115 14 องคการพยาบาลใหอํานาจในการตัดสินใจแก

บุคลากร 
4.071 0.813 มาก 

116 51 มีการสงเสริมบุคลากรใหเห็นความจําเปนของการ
เปล่ียนแปลง 

4.052 0.813 มาก 

117 62 องคการพยาบาลมีการสรางผลิตภัณฑบริการใหมๆ 4.036 0.808 มาก 
118 22 มีการปรับเปล่ียนวิธีการแขงขันใหเหมาะสม 4.029 0.801 มาก 
119 17 มีการเปลี่ยนแปลงกฎระเบียบตามความจําเปน 4.012 0.791 มาก 
120 93 เปดโอกาสใหบุคลากรมีหุนสวนในโรงพยาบาล 4.007 0.901 มาก 
121 61 สนับสนุนใหบุคลากรมีการทดลองวิธีการใหมๆ 4.002 0.874 มาก 
122 16 มีการเปลี่ยนแปลงโครงสรางไดเม่ือจําเปน 4.000 0.772 มาก 
123 49 บุคลากรสามารถทํางานที่ทาทาย 4.000 0.796 มาก 
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ตารางที่ 7 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความสาํคัญของตัวแปรองคการ
พยาบาลที่มีความยืดหยุนตามความคิดเหน็ของกลุมตัวอยาง (N = 421) (ตอ) 
 
ลําดับที่ ตัวแปรที่ รายการตัวแปรองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน x  S.D. ระดับ

ความสําคัญ 
124 13 มีการกระจายอํานาจการตัดสินใจใหทุกหนวยงาน 

โดยไมตองรอคําส่ังจากผูบริหารระดับสูง 
3.952 

 
0.858 มาก 

125 48 บุคลากรสามารถทํางานนอกเหนือจากที่กําหนด 3.891 0.835 มาก 
126 15 ปรับเปล่ียนโครงสรางไดทั้งจากบนลงลาง และจาก

ลางขึ้นบน 
3.888 

 
0.825 มาก 

127 3 โครงสรางที่กะทัดรัด 3.879 0.879 มาก 
128 24 เนนการบริหารการเปลี่ยนแปลง 3.796 0.846 มาก 
129 60 บุคลากรสามารถทดลองเรียนรู และลองผิดลองถูกได 3.772 1.012 มาก 
130 1 มีการจัดการองคการพยาบาลหลายรูปแบบ 3.767 0.893 มาก 
131 44 มีการจางที่ปรึกษาภายนอกในการพัฒนางาน 3.758 0.930 มาก 
132 50 บุคลากรสามารถทํางานภายใตความกดดัน 3.670 1.041 มาก 
133 46 มีการจางบุคลากรบางเวลามาปฏิบัติงาน 3.667 1.003 มาก 
134 45 มีจํานวนบุคลากรเทาที่จําเปน 3.658 1.024 มาก 
135 19 มีกลไกการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว 3.556 0.921 มาก 
136 18 มีการปรับเปล่ียนองคการอยางรวดเร็ว 3.501 0.935 มาก 
137 2 โครงสรางการบริหารงานแบบแบนราบ 3.356 0.944 ปานกลาง 
138 47 หลีกเลี่ยงการจางบุคลากรเพิ่ม ในยามที่องคการ

ประสบความสําเร็จ 
3.249 1.153 ปานกลาง 

 
 จากตารางที่ 7 แสดงใหเหน็วาตัวแปรทัง้ 138 ตัวแปร มีคาเฉลี่ยอยูระหวาง 4.501-3.249 
โดยที่แตละตัวเปนตัวประกอบขององคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน มีความสําคัญโดยเฉลี่ย
ตั้งแตระดับปานกลางถึงมากที่สุด มีสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยูระหวาง 1.153-0.680 ตัวแปร
องคการพยาบาลที่มีความยดืหยุน ที่มีระดบัความสาํคัญที่คาเฉลี่ยมากที่สุดมี 2 รายการ ไดแก ตวั
แปรที่ 8 มีระบบการสื่อสารขององคการพยาบาลที่มีประสิทธิภาพ ซึง่มีคาเฉลี่ย 4.501 รองลงมา 
คือ ตัวแปรที ่ 82 มีการทํางานเปนทีม มคีาเฉลี่ย 4.496 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.73 และ 
0.69 ตามลําดบั ตัวแปรที่มีคาเฉลี่ยในระดับความสาํคัญมากม ี134 รายการ ตัวแปรที่มีคาเฉลีย่ใน
ระดับความสําคัญปานกลาง คือ ตัวแปรที่ 47 หลกีเลีย่งการจางบุคลากรเพิม่ ในยามที่องคการ
ประสบความสําเร็จ โดยมีคาเฉลี่ย 3.25 สวนเบีย่งเบนมาตรฐานเทากบั 1.15 
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ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะหตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน 
 
 ผูวิจัยวเิคราะหตัวประกอบดวยคอมพวิเตอรโปรแกรมทางสถิต ิ โดยการคํานวณคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวางตัวแปรทัง้ 138 ตัวแปร ไดเมตริกสหสัมพันธ (Correlation matrix) 
ขนาด 138 x 138 เมื่อพิจารณาจากตาราง KMO and Bartlett’ s Test (ภาคผนวก จ) พบวา คา
ดัชนี KMO = 0.975 ซึ่งมากกวา .5 และเขาใกล 1 แสดงวาขอมูลชุดนี้มีความเหมาะสมในการใช
เทคนิคการวิเคราะหตัวประกอบ (กัลยา  วาณิชยบัญชา, 2546: ; ศิริชัย  กาญจนาวาสีและคณะ, 
2543: 142) และจาก Bartlett’ s test of sphericity ซึ่งเปนการทดสอบสมมุติฐานวา เมตริก
สหสัมพนัธนี้เปนเมตริกเอกภาพ (แสดงวาไมมีความสมัพันธกนั)หรือไม โดยมีสมมุติฐานศนูย (H
๐) : ตัวแปรตางๆ ไมมีความสัมพนัธกนั และสมมุติฐานเลือก (H1) : ตัวแปรตางๆ มีความสมัพนัธ
กัน สถิตทิดสอบจะมกีารแจกแจงโดยประมาณแบบ Chi-Square = 70015.467 ไดคา 
Significance = .000 ซึ่งนอยกวา .05 จึงสรุปไดวาปฏิเสธสมมุติฐานศนูย นัน่คือ เมตริก
สหสัมพนัธที่ไดไมเปนเมตรกิเอกภาพ แสดงวาตวัแปรตางๆ มีความสมัพันธกนั สามารถใชเปนตัว
แปรในการวิเคราะหตัวประกอบไดทั้งหมด และเมื่อวิเคราะหตัวประกอบ โดยวิธตีัวประกอบหลัก 
(Principle Component Analysis) หมนุแกนแบบออโธโกนอล (Orthogonal) ดวยวธิีแวริแมกซ 
(Varimax) ไดตัวแปรที่ไมมคีวามสัมพันธกันเปนอิสระตอกัน จํานวน 138 ตัวแปร แตตัวประกอบที่
มีคาไอเกน (Eigen value) มากกวาหรือเทากบั 1.0 มจีํานวน 16 ตวัประกอบ โดยเรียงลาํดับตาม
คาผลรวมของความแปรปรวนของตัวแปรทีอ่ธิบายดวยตวัประกอบจากมากไปหานอย (ดังแสดงใน
ตารางที่ 9) และเนื่องจากตัวแปรทีน่อยที่สุดที่สามารถอธิบายตัวประกอบองคการพยาบาลที่มี
ความยืดหยุนได จึงกําหนดเกณฑไววา ตวัประกอบที่สาํคัญตองมีคาไอเกน มากกวาหรือเทากับ 1 
มีตัวแปรที่อธบิายตัวประกอบนั้นตัง้แต 3 ตัวแปรขึ้นไป โดยแตละตวัแปรตองมีน้าํหนกัตัวประกอบ 
(Factor loading) ตั้งแต 0.5 ข้ึนไปแสดงวาขอมูลมีความเหมาะสมในการใชวิเคราะหตัวประกอบ 
( กัลยา  วาณิชยบัญชา, 2544; ศิริชัย  กาณจนวาสี และคณะ, 2543) และตัวแปรใดที่มีคาน้ําหนกั
สูงใกลเคียงกนับนตวัประกอบมากกวา 1 ตัว ใชวิธีเลือกตัวแปรทีม่ีคาน้าํหนักตวัประกอบสูงที่สุด 
(อุทุมพร  จามรมาน, 2532: 118) 
 ผลการวิเคราะหพบวา ตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน ม ี16 ตัวประกอบ มี
จํานวนตวัแปร 138 ตัวแปร (ดังแสดงในตารางที ่9) และสามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 
75.196 (ดังทีแ่สดงในตารางที ่8) 
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ตารางที่ 8 แสดงคาไอเกน (Eigen value) รอยละของความแปรปรวน (% of variance) และ
รอยละสะสมของความแปรปรวน (Cumulative %) ของแตละตัวประกอบองคการพยาบาลที่มี
ความยืดหยุน 
 

รอยละของความแปรปรวน รอยละสะสมของความแปรปรวน ประกอบที ่
 
 

คาไอเกน 

กอนหมุนแกน หลังหมนุแกน กอนหมุนแกน หลังหมนุแกน 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 

70.736 
6.049 
4.543 
2.990 
2.781 
2.221 
2.087 
1.807 
1.605 
1.418 
1.381 
1.368 
1.294 
1.232 
1.144 
1.117 

51.258 
4.383 
3.292 
2.167 
2.015 
1.609 
1.512 
1.309 
1.163 
1.027 
1.000 
0.991 
0.938 
0.892 
0.829 
0.809 

 

12.779 
11.908 
11.048 
8.729 
6.013 
4.236 
2.990 
2.752 
2.575 
2.507 
2.001 
1.907 
1.900 
1.596 
1.183 
1.073 

 

51.258 
55.641 
58.933 
61.100 
63.115 
64.724 
66.236 
67.546 
68.709 
69.736 
70.737 
71.728 
72.666 
73.558 
74.387 
75.196 

12.779 
24.687 
35.735 
44.463 
50.476 
54.712 
57.702 
60.453 
63.029 
65.536 
67.537 
69.445 
71.345 
72.941 
74.124 
75.196 

 
 จากตารางที ่ 8 แสดงคาไอเกน รอยละและรอยละสะสมของความแปรปรวนของตัว
ประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน หลังจากสกัดตัวประกอบดวยวธิีตัวประกอบหลกั หมุน
แกนแบบออโกนอลดวยวิธแีวริแมกซ ไดตัวประกอบจาํนวน 16 ตัวประกอบ ที่มคีาไอเกนมากกวา
หรือเทากับ 1 แสดงวาตวัแปรทั้ง 138 ตัวแปร มีตัวประกอบรวม (Common factor) 16 ตัว
ประกอบ และมีรอยละสะสมของความแปรปรวน 75.196 แตเนื่องจากตัวประกอบที่ 8, 10, 11, 12, 
13, 14, 15 และ 16 ไมมีตัวแปรที่อธิบายตัวประกอบนั้นตัง้แต 3 ตัวแปรขึ้นไปและแตละตัวแปร มี
คาน้ําหนักตัวประกอบ (Factor loading) ไมถึง .50 จงึตัดออก เหลือเพียง 8 ตัวประกอบ 
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 จะเหน็ไดวาตวัประกอบวเิคราะหทั้ง 8 ตัวประกอบ สามารถจัดประเภทตัวประกอบ
องคการพยาบาลที่มีความยดืหยุน ทีม่ีความสําคัญได 2 ประเภท คือ 
 ประเภทที ่1 ตวัประกอบที่มคีาไอเกน มากกวา50 เปนกลุมตัวประกอบองคการพยาบาลที่
มีความยืดหยุนที่มีความสําคัญในระดับดีเลิศ 
 ประเภทที ่2 ตวัประกอบที่มคีาไอเกน นอยกวา10 เปนกลุมตัวประกอบองคการพยาบาลที่
มีความยืดหยุนที่มีความสําคัญในระดับไมดี 
 
ตารางที่ 9 แสดงเมตริกน้าํหนักตัวประกอบของตัวแปรบนตัวประกอบหลงัจากการหมนุแกน 
(Rotation component matrix) 
 

ตัวประกอบ(Component) ตัวแปรที่ 
Item 1 2 3 4 5 6 7 9 
111 0.618        
112 0.660        
113 0.621        
114 0.658        
115 0.619        
116 0.592        
117 0.701        
118 0.595        
119 0.568        
120 0.702        
121 0.662        
122 0.688        
123 0.649        
124 0.724        
125 0.713        
126 0.670        
127 0.657        
128 0.701        
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ตารางที่ 9 แสดงเมตริกน้าํหนักตัวประกอบของตัวแปรบนตัวประกอบหลงัจากการหมนุแกน 
(Rotation component matrix) (ตอ) 
 

ตัวประกอบ(Component) ตัวแปรที่ 
Item 1 2 3 4 5 6 7 9 
59  0.506       
65  0.514       
66  0.592       
67  0.602       
68  0.600       
69  0.588       
70  0.543       
71  0.617       
72  0.648       
73  0.690       
74  0.628       
75  0.564       
76  0.520       
77  0.539       
78  0.626       
79  0.614       
80  0.702       
81  0.725       
82  0.687       
83  0.676       
84  0.565       
101   0.686      
102   0.702      
103   0.681      
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ตารางที่ 9 แสดงเมตริกน้าํหนักตัวประกอบของตัวแปรบนตัวประกอบหลงัจากการหมนุแกน 
(Rotation component matrix) (ตอ) 
 

ตัวประกอบ(Component) ตัวแปรที่ 
Item 1 2 3 4 5 6 7 9 
104   0.697      
105   0.616      
106   0.695      
109   0.507      
129   0.550      
130   0.586      
131   0.688      
132   0.745      
133   0.681      
134   0.627      
135   0.614      
136   0.636      
137   0.621      
138   0.675      
28    0.558     
29    0.686     
30    0.754     
31    0.743     
32    0.726     
33    0.693     
34    0.695     
35    0.710     
36    0.671     
37    0.686     
5     0.582    
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ตารางที่ 9 แสดงเมตริกน้าํหนักตัวประกอบของตัวแปรบนตัวประกอบหลงัจากการหมนุแกน 
(Rotation component matrix) (ตอ) 

ตัวประกอบ(Component) ตัวแปรที่ 
Item 1 2 3 4 5 6 7 9 

6     0.721    
7     0.722    
8     0.730    
9     0.631    

10     0.568    
12     0.610    
44      0.522   
45      0.640   
46      0.710   
47      0.719   
48      0.726   
49      0.643   
50      0.681   
51      0.535   
94       0.602  
95       0.685  
96       0.688  
98       0.577  
88        0.514 
89        0.537 
90        0.605 
91        0.576 

 จากตารางที ่ 9 แสดงเมตริกน้ําหนกัตัวประกอบของตัวแปรบนตัวประกอบหลังจากการ
หมุนแกน เมื่อนําคาน้าํหนักตัวประกอบของแตละตัวแปร ไปพิจารณากับเกณฑที่กาํหนดไว คือ ตัว
ประกอบที่สาํคัญตองมีคาไอเกนมากกวาหรือเทากับ 1 และมีตัวแปรที่อธิบายตัวประกอบนัน้ตั้งแต 
3 ตัวแปรขึ้นไป โดยแตละตัวแปรตองมีน้ําหนกัตัวประกอบตั้งแต .50 ขึ้นไป จะไดตัวประกอบ
จํานวน 8 ตัวประกอบ โดยมีรายการตัวแปรในแตละตัวประกอบ ดังแสดงในตารางที่ 9  
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ตารางที่ 10 ตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุนที ่1 มีความเปนองคกรแหงการเรียนรู 
 
ตัวแปร
ที่ 

รายการตัวแปร น้ําหนักตัว
ประกอบ 

124 มีการพัฒนากระบวนการทํางานอยางตอเนื่อง 0.724 
125 มีการทบทวนกลยุทธวิธีการทํางานอยางตอเนื่อง 0.713 
120 มีการสนับสนุนใหบุคลากรทํางานเต็มความสามารถ 0.702 
117 มีการประชุมกลุมเปนระยะเพื่อปรับปรุงวิธีการทํางาน 0.701 
128 มีการปรับเปล่ียนพฤติกรรมของบุคลากรใหมีความกาวทันกับการเปลี่ยนแปลง 0.701 
122 สนับสนุนใหบุคลากรไดรับการศึกษา/ฝกอบรมเพื่อเพิ่มทักษะในการปฏิบัติงาน 0.688 
126 ผูบังคับบัญชามีการสอนงานใหกับบุคลากร 0.670 
121 สนับสนุนใหบุคลากรมีความเปนผูนําที่มีความยืดหยุน 0.662 
112 นําความรูที่มีอยูและที่สรางขึ้น มาสรางความเจริญงอกงามใหกับองคการพยาบาล 0.660 
114 มีการใชเทคโนโลยีมาใชเพื่อแสวงหาและจัดระบบความรูในองคการพยาบาล 0.658 
127 มีการเผยแพรผลการปฏิบัติงานที่ดีของบุคลากรใหมีการรับทราบอยางทั่วถึง 0.657 
123 สนับสนุนใหบุคลากรไดรับการฝกอบรมนอกสถานที่เพื่อแสวงหาการพัฒนางาน 0.649 
113 นําทักษะและประสบการณของบุคลากรมาเปนทรัพยากรขององคการ 0.621 
115 มีการจัดการการเรียนรู ใหเกิดการเรียนรูในองคการ 0.619 
111 นําความเชี่ยวชาญของบุคลากรแตละคนมาใชอยางเต็มที่ 0.618 
118 บุคลากรไดรับการสนับสนุนใหมีการคิดสะทอนกลับเกี่ยวกับตนเองที่ตองปรับปรุง

และเรียนรูใหม 0.595 
116 บุคลากรมีทัศนคติทางบวกตอการเรียนรูส่ิงใหมๆ 0.592 
119 มีการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับบุคลากร 0.568 

คาความแปรปรวนรวมของตัวประกอบ = 70.736 
 
จากตารางที่ 10 ตัวประกอบที่ 1 เปนตัวประกอบ มีความเปนองคกรแหงการเรียนรู ของ

องคการพยาบาลที่มีความยดืหยุน บรรยายไดดวยตัวแปร 18 ตัวแปร มีน้าํหนักตวัประกอบตั้งแต 
0.724 – 0.568 ตัวแปรที่สําคัญมีคาน้ําหนักสงูสุด 3 อันดับแรก คือ ตัวแปรที่ 124 ตัวแปรที่มกีาร
พัฒนากระบวนการทํางานอยางตอเนื่อง (0.724) ตัวแปรที่ 125 มีการทบทวนกลยทุธวิธีการ
ทํางานอยางตอเนื่อง (0.713) และตัวแปรที่ 120 บุคลากรทํางานเต็มความสามารถ (0.702) 
ตามลําดับ ตวัประกอบที่ 1 เปนแหลงของความแปรปรวนรวมกอนการหมนุแกนของตัวประกอบ 
70.736 คิดเปนรอยละของความแปรปรวนกอนการหมุนแกน 51.258 และรอยละของความ
แปรปรวนรวมหลังการหมุนแกนของตัวประกอบ 12.779 ของความแปรปรวนทัง้หมด 
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ตารางที่ 11 ตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุนที ่ 2 มีวฒันธรรมความรวมมือในการ
เปลี่ยนแปลง 
ตัวแปรที่ รายการตัวแปร น้ําหนักตัว

ประกอบ 
81 มีการสรางบรรยากาศการทํางานใหร่ืนรมย 0.725 
80 มีการสรางวัฒนธรรมองคการที่เอื้อตอการปฏิบัติงาน 0.702 
73 บุคลากรมีการยอมรับซ่ึงกันและกัน 0.690 
83 สนับสนุนใหบุคลากรมีสวนรวมในการทํางาน 0.676 
82 มีการทํางานเปนทีม 0.687 
72 บุคลากรมีการพึ่งพาระหวางกันในการปฏิบัติงาน 0.648 
74 ยอมรับความหลากหลายของบุคลากร 0.628 
78 ใหโอกาสบุคลากรในการแสดงความคิดเห็น 0.626 
71 มีการยอมรับนับถือบุคลกรอยางเปนผูใหญที่มีความรับผิดชอบ 0.617 
79 มีบรรยากาศการทํางานแบบประชาธิปไตย 0.614 
67 มีการสรางความสัมพันธระหวางบุคคล 0.602 
68 บุคลกรรวมมือเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกันในการทํางาน 0.600 
66 มีการหลอมรวมพลังการทํางานของบุคลากรใหเปนหนึ่งเดียว 0.592 
69 มีการเชื่อมโยงความสัมพันธระหวางคุณคาขององคการกับคุณคาสวนบุคคลของ

บุคลากร 0.588 

84 บุคลากรมีความไววางใจซึ่งกันและกัน 0.565 
75 นําความแตกตางระหวางบุคคลมาใชใหเปนประโยชนกับองคการ 0.564 
70 บุคลากรมีความยึดมั่นผูกพันกับองคการพยาบาล 0.543 
77 ใหอิสระในการทํางานของบุคลากร 0.539 
76 บุคลากรมีการตั้งคําถามเรื่องมาตรฐานการทํางานตางๆ 0.520 
65 นําความรูที่ไดรับจากการฝกอบรมไปประยุกตในการปฏิบัติงาน 0.514 
59 มีการพัฒนาความรูใหมๆ ภายในองคการพยาบาล 0.506 

คาความแปรปรวนรวมของตัวประกอบ =  6.049 
 จากตารางที ่ 11 ตัวประกอบที ่ 2 เปนตัวประกอบ มีวฒันธรรมความรวมมอืในการ
เปลี่ยนแปลง ขององคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน บรรยายไดดวยตัวแปร 21 ตัวแปร มีน้าํหนัก
ตัวประกอบตัง้แต 0.724 - 0.568 ตัวแปรที่สําคัญมีคาน้าํหนักสงูสุด 3 อันดับแรก คือ ตัวแปร 81 
ตัวแปรที่มีการสรางบรรยากาศการทาํงานใหร่ืนรมย (0.725) ตัวแปรที ่ 80 มีการสรางวฒันธรรม
องคการทีเ่อ้ือตอการปฏิบัติงาน (0.702) และตัวแปรที ่ 73 บุคลากรมีการยอมรับซึ่งกันและกนั 
(0.690) ตามลําดับ ตัวประกอบที ่ 2 เปนแหลงของความแปรปรวนรวมของตัวประกอบ 6.049 คิด
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เปนรอยละของความแปรปรวนกอนการหมุนแกนตัวประกอบ 4.383 และรอยละของความ
แปรปรวนหลงัการหมนุแกนตัวประกอบ 11.908 ของความแปรปรวนทั้งหมด 
 
ตารางที่ 12 ตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุนที ่3 มีคาตอบแทนและสภาพแวดลอม
ที่เหมาะสมกบังาน 
ตัวแปร
ที่ 

รายการตัวแปร น้ําหนักตัว
ประกอบ 

132 องคการพยาบาลมีสวัสดิการที่จูงใจ 0.745 
102 ใหคาตอบแทนตามความยากงายของงาน 0.702 
104 ใหคาตอบแทนตามพลังงานที่ใชและประโยชนของงาน 0.697 
106 มีระบบการเล่ือนตําแหนงของบุคลากรตามความรูความสามารถ 0.695 
131 บุคลากรมีความสุขในการทํางาน 0.688 
101 เพิ่มคาตอบแทนใหบุคลากรตามผลงานที่ปฏิบัติ 0.686 
103 ใหคาตอบแทนตามนวัตกรรมที่สรางขึ้น 0.681 
133 บุคลากรมีความปลอดภัยในการแสดงออกซึ่งความจริง และอารมณอยางเหมาะสม 0.681 
138 มีการดูแลสภาพจิตใจของบุคลากรในสภาวะที่มีการเปลี่ยนแปลง 0.675 
136 มีทรัพยากรที่เพียงพอในการทํางาน 0.636 
134 มีสภาพแวดลอมการทํางานที่เอื้อตอการปฏิบัติงาน 0.627 
137 มีวิธีการแกไขขอขัดแยงที่ดี 0.621 
105 ใหคาตอบแทนตามผลกําไรของแตละหนวยงาน 0.616 
135 สนับสนุนส่ิงแวดลอมในการทํางานใหรวมเปนหนึ่งเดียว 0.614 
130 บุคลากรไดรับความปลอดภัยในดานรางกาย 0.586 
129 บุคลากรมีความมั่นคงในหนาที่การงาน 0.550 
109 มีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 0.507 

คาความแปรปรวนรวมของตัวประกอบ = 4.543 
 จากตารางที่ 12 ตัวประกอบที่ 3 เปนตัวประกอบ มีคาตอบแทนและสภาพแวดลอมที่
เหมาะสมกับงาน ขององคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน บรรยายไดดวยตัวแปร 17 ตัวแปร มี
น้ําหนกัตัวประกอบตั้งแต 0.745 - 0.507 ตัวแปรที่สาํคญัมีคาน้าํหนกัสูงสุด 3 อันดับแรก คือ ตวั
แปรที่ 132 องคการพยาบาลมีสวัสดิการที่จูงใจ (0.745) ตัวแปรที่ 102 ใหคาตอบแทนตามความ
ยากงายของงาน (0.702) และตัวแปรที1่04 ใหคาตอบแทนตามพลงังานที่ใชและประโยชนของงาน 
(0.697) ตามลําดับ ตัวประกอบที ่ 3 เปนแหลงของความแปรปรวนรวมของตัวประกอบ 4.543 คิด
เปนรอยละของความแปรปรวนกอนการหมุนแกนตัวประกอบ 3.292 และรอยละของความ
แปรปรวนหลงัการหมนุแกนตัวประกอบ 11.048 ของความแปรปรวนทั้งหมด 
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ตารางที่ 13 ตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุนที ่4 มวีิสัยทัศนรวมกนั 
 
ตัวแปร
ที่ 

รายการตัวแปร น้ําหนักตัว
ประกอบ 

30 บุคลากรทุกระดับมีความเขาใจตรงกันเกี่ยวกับวิสัยทัศนขององคการพยาบาล 0.754 
31 องคการพยาบาลมีเปาหมายที่ชัดเจน 0.743 
32 บุคลากรทราบถึงเปาหมายขององคการพยาบาลชัดเจน 0.726 
35 บุคลากรทุกคนรวมมือกันผลักดันใหองคการพยาบาลไปสูวิสัยทัศนที่กําหนดไว 0.710 
34 มีการวางแผนการดําเนินงานที่สอดคลองกับนโยบายที่กําหนด 0.695 
33 บุคลากรในองคการพยาบาลมีโอกาสในการสรางวิสัยทัศนรวมกัน 0.693 
29 บุคลากรทราบถึงความคาดหวังขององคการพยาบาล 0.686 
37 มีการบริหารงานแบบมุงเนนผลลัพธและมุงสูอนาคต 0.686 
36 มีการประชุมรวมกันระหวางผูบริหารและผูปฏิบัติเพื่อการพัฒนางาน 0.671 
28 ใหโอกาสบุคลากรมีสวนรวมในการวางแผนองคการพยาบาล 0.558 

คาความแปรปรวนรวมของตัวประกอบ = 2.990 
  

จากตารางที่ 13 ตัวประกอบที่ 4 เปนตัวประกอบ มวีิสัยทัศนรวมกนัขององคการพยาบาล
ที่มีความยืดหยุน บรรยายไดดวยตัวแปร 10 ตัวแปร มีน้ําหนกัตัวประกอบตั้งแต 0.754 – 0.558 ตัว
แปรที่สําคัญมคีาน้ําหนักสงูสุด 3 อันดับแรก คือ ตัวแปรที่ 30 บคุลากรทุกระดบัมีความเขาใจ
ตรงกันเกี่ยวกบัวิสัยทัศนขององคการพยาบาล (0.754) ตัวแปรที่ 31 องคการพยาบาลมีเปาหมาย
ที่ชดัเจน (0.743) และตวัแปรที่ 32 บุคลากรทราบถึงเปาหมายขององคการพยาบาลชัดเจน 
(0.726) ตามลําดับ ตัวประกอบที ่ 4 เปนแหลงของความแปรปรวนรวมของตัวประกอบ 2.990 คิด
เปนรอยละของความแปรปรวนกอนการหมุนแกนตัวประกอบ 2.167 และรอยละของความ
แปรปรวนหลงัการหมนุแกนตัวประกอบ 8.729 ของความแปรปรวนทัง้หมด 
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ตารางที่ 14 ตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุนที ่5 มีโครงสรางและหนาทีห่ลายมิต ิ
 
ตัวแปร
ที่ 

รายการตัวแปร น้ําหนักตัว
ประกอบ 

8 มีระบบการสื่อสารขององคการพยาบาลที่มีประสิทธิภาพ 0.730 
7 มีระบบการประสานงานอยางทั่วถึง 0.722 
6 บุคลากรไดรับขอมูลอยางครบถวน 0.721 
9 มีการรวมมือกันขามหนวยงาน 0.631 
12 บุคลากรระหวางหนวยงานตางๆ มีปฏิสัมพันธที่ดีตอกัน 0.610 
5 มีสายการบังคับบัญชาที่ไมซ้ําซอน เอื้อตอการปฏิบัติงาน 0.582 
10 องคการพยาบาลมีการทํางานรวมกับสหสาขา 0.568 

คาความแปรปรวนรวมของตัวประกอบ = 2.781 
  

จากตารางที่ 14 ตัวประกอบที่ 5 เปนตัวประกอบ มีโครงสรางและหนาที่หลายมิติของ
องคการพยาบาลที่มีความยดืหยุน บรรยายไดดวยตัวแปร 7 ตัวแปร มีน้ําหนักตัวประกอบตั้งแต 
0.730 – 0.568 ตัวแปรที่สําคัญมีคาน้ําหนักสงูสุด 3 อันดับแรก คือ ตัวแปรที่ 8 มีระบบการสื่อสาร
ขององคการพยาบาลที่มีประสิทธิภาพ (0.730) ตัวแปรที่7 มีระบบการประสานงานอยางทั่วถงึ 
(0.722) และตัวแปรที่ 21 บุคลากรไดรับขอมูลอยางครบถวน (0.721) ตามลําดับ ตัวประกอบที่ 5 
เปนแหลงของความแปรปรวนรวมของตวัประกอบ 2.781 คิดเปนรอยละของความแปรปรวนกอน
การหมนุแกนตัวประกอบ 2.015 และรอยละของความแปรปรวนหลงัการหมนุแกนตวัประกอบ 
6.013 ของความแปรปรวนทั้งหมด 
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ตารางที่ 15 ตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุนที ่6 มีการจัดบุคลากรอยางยืดหยุน 
 
ตัวแปรที่ รายการตัวแปร น้ําหนักตัว

ประกอบ 
48 บุคลากรสามารถทํางานนอกเหนือจากที่กําหนด 0.726 
47 หลีกเลี่ยงการจางบุคลากรเพิ่ม ในยามที่องคการประสบความสําเร็จ 0.719 
46 มีการจางบุคลากรบางเวลามาปฏิบัติงาน 0.710 
50 บุคลากรสามารถทํางานภายใตความกดดัน 0.681 
49 บุคลากรสามารถทํางานที่ทาทาย 0.643 
45 มีจํานวนบุคลากรเทาที่จําเปน 0.640 
51 มีการสงเสริมบุคลากรใหเห็นความจําเปนของการเปลี่ยนแปลง 0.535 
44 มีการจางที่ปรึกษาภายนอกในการพัฒนางาน 0.522 

คาความแปรปรวนรวมของตัวประกอบ = 2.221 
  

จากตารางที่ 15 ตัวประกอบที่ 6 เปนตวัประกอบ มกีารจัดบุคลากรอยางยืดหยุน ของ
องคการพยาบาลที่มีความยดืหยุน บรรยายไดดวยตัวแปร 8 ตัวแปร มีน้ําหนักตัวประกอบตั้งแต 
0.726 – 0.522 ตัวแปรที่สําคัญมีคาน้ําหนักสงูสุด 3 อันดับแรก คือ ตัวแปรที่ 48 บุคลากรสามารถ
ทํางานนอกเหนือจากที่กาํหนด (0.726) ตัวแปรที ่ 47 หลีกเลี่ยงการจางบุคลากรเพิม่ในยามที่
องคการประสบความสาํเร็จ (0.719) และตัวแปรที ่ 46 มีการจางบุคลากรบางเวลามาปฏิบัติงาน 
(0.710) ตามลําดับ ตัวประกอบที ่ 6 เปนแหลงของความแปรปรวนรวมของตัวประกอบ 2.221 คิด
เปนรอยละของความแปรปรวนกอนการหมุนแกนตัวประกอบ 1.609 และรอยละของความ
แปรปรวนหลงัการหมนุแกนตัวประกอบ 4.236 ของความแปรปรวนทัง้หมด 
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ตารางที่ 16 ตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุนที ่7 มีการใชเทคโนโลยใีนการทํางาน 
 
ตัวแปรที่ รายการตัวแปร น้ําหนักตัว

ประกอบ 
96 มีการใชเครื่องทุนแรงมาใชในการใหบริการ 0.688 
95 นําเทคโนโลยมีาใชในการทาํงาน เพื่อลดภาระงาน 0.685 
94 มีการปรับเปลีย่นเทคโนโลยใีนการทํางาน 0.602 
98 ลดขั้นตอนการทํางานที่ไมจาํเปน 0.577 

คาความแปรปรวนรวมของตัวประกอบ = 2.087 
 
 จากตารางที่ 16 ตัวประกอบที่ 7 เปนตวัประกอบ มกีารใชเทคโนโลยีในการทาํงาน ของ
องคการพยาบาลที่มีความยดืหยุน บรรยายไดดวยตัวแปร 4 ตัวแปร มีน้ําหนักตัวประกอบตั้งแต 
0.688 – 0.577 ตัวแปรที่สําคัญมีคาน้ําหนักสงูสุด 3 อันดับแรก คือ ตัวแปรที่ 96 มีการใชเครื่องทุน
แรงมาใชในการใหบริการ (0.688) ตัวแปรที่95 นําเทคโนโลยีมาใชในการทาํงาน เพื่อลดภาระงาน 
(0.685) และตัวแปรที่ 94 มีการปรับเปลี่ยนเทคโนโลยีในการทาํงาน (0.602) ตามลําดับ ตัว
ประกอบที่ 7 เปนแหลงของความแปรปรวนรวมของตัวประกอบ 2.087 คิดเปนรอยละของความ
แปรปรวนกอนการหมนุแกนตัวประกอบ 1.521 และรอยละของความแปรปรวนหลังการหมุนแกน
ตัวประกอบ 2.990 ของความแปรปรวนทัง้หมด 
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ตารางที่ 17 ตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุนที ่8 มีการสรางเครือขายในการทาํงาน 
 
ตัวแปรที่ รายการตัวแปร น้ําหนักตัว

ประกอบ 
90 มีเครือขายสนบัสนุน 0.605 
91 องคการพยาบาลมีความยืดหยุนในการสรางเครือขาย 0.576 
89 มีการประสานงานและสรางเครือขายในวิชาชีพ 0.537 
88 ผูนําองคการพยาบาลมีความสามารถในการสรางเครือขาย 0.514 

คาความแปรปรวนรวมของตัวประกอบ = 1.605 
 
 จากตารางที่ 17 ตัวประกอบที่ 8 เปนตัวประกอบ มีการสรางเครือขายในการทาํงาน ของ
องคการพยาบาลที่มีความยดืหยุน บรรยายไดดวยตัวแปร 4 ตัวแปร มีน้ําหนักตัวประกอบตั้งแต 
0.605 - 0.514 ตัวแปรที่สําคัญมีคาน้าํหนกัสูงสุด 3 อันดับแรก คือ ตัวแปรที่ 90 มีเครือขาย
สนับสนนุ (0.605) ตัวแปรที่ 91 องคการพยาบาลมคีวามยืดหยุนในการสรางเครือขาย (0.576) 
และตัวแปรที่ 89 มีการประสานงานและสรางเครือขายในวชิาชีพ (0.537) ตามลําดับ ตัวประกอบที่ 
8 เปนแหลงของความแปรปรวนรวมของตัวประกอบ 1.605 คิดเปนรอยละของความแปรปรวน
กอนการหมนุแกนตัวประกอบ 1.163 และรอยละของความแปรปรวนหลังการหมุนแกนตัวประกอบ 
2.575 ของความแปรปรวนทั้งหมด 
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การจับกลุมตัวประกอบพืน้ฐานเปนตัวประกอบวิเคราะหตามนัยของสถิติจากผลการวิเคราะห
ขอมูลเชิงประจักษ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

มีโครงสรางและหนาที่หลายมิติ 

มีวิสัยทัศนรวมกัน 

มีวัฒนธรรมความรวมมือ 

มีความเปนหุนสวนและสราง
พันธมิตร 

มีความยืดหยุนในการจัด
บุคลากรและปฏิบัติงาน 

มีการใหคาตอบแทนที่เหมาะสม
กับงาน 

มีการสรางนวัตกรรม 

มีการใชเครื่องจักรแทนคน 

มีการสนับสนุนและสงเสริมการ
เรียนรู 

มีความมั่นคงและปลอดภัย 

มีวัฒนธรรมความรวมมือในการเปลี่ยนแปลง 

มีคาตอบแทนและสภาพแวดลอมที่เหมาะสมกับ
งาน 

มีวิสัยทัศนรวมกัน 

มีโครงสรางและหนาที่หลายมิติ 

มีการจัดบุคลากรอยางยืดหยุน 

มีการใชเทคโนโลยีในการทํางาน 

มีการสรางเครือขายในการทํางาน 

มีความเปนองคกรแหงการเรียนรู 

ตัวประกอบพืน้ฐาน ตัวประกอบวิเคราะห 



บทที่ 5 
 

สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

 การวิจยัเรื่อง การวิเคราะหตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน มวีัตถุประสงค
เพื่อศึกษาตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน และศึกษาตัวแปรที่สามารถอธิบายตัว
ประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน โรงพยาบาลเอกชน 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจยัครั้งนี ้ คือ พยาบาลประจําการที่มปีระสบการณการทาํงานไม
นอยกวา 2 ปในโรงพยาบาลเอกชนทีม่ีขนาด 400 เตยีงขึ้นไป จาํนวน 421 คน ไดจากการสุม
ตัวอยางแบบหลายขัน้ตอน เครื่องมือที่ใชในการวิจัย เปนแบบสอบถามความคดิเห็นเกี่ยวกับตัว
ประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุนซึง่เปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ มีจํานวน
ขอคําถามทั้งสิ้น 138 ขอ สรางจากรายละเอียดตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุนทีไ่ด
จากการทบทวนเอกสาร งานวิจัย และการสัมภาษณผูเชีย่วชาญ รวมเปน 11 ตัวประกอบ คือ 1) มี
โครงสรางและหนาทีห่ลายมติิ 2) มกีารปรบัเปลี่ยนองคการตามสถานการณ 3) มวีสิัยทัศนรวมกนั 
4) มีความยืดหยุนในการจัดบุคลากรและการปฏิบัติงาน 5) มีการสรางนวัตกรรม 6) มีวัฒนธรรม
ความรวมมือ 7) มีความเปนหุนสวนและสรางพนัธมิตร 8) มีการใชเครื่องจักรแทนคน 9) มีการให
คาตอบแทนทีเ่หมาะสมกับงาน 10) มีการสนับสนนุและสงเสริมการเรียนรู 11) มีความมัน่คงและ
ปลอดภัย แบบสอบถามไดผานการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาจากผูทรงคุณวุฒิ 6 ทาน 
คํานวณหาคาความเที่ยงโดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค ไดคาความเที่ยงจากการ
ทดลองใชเครือ่งมือ 0.983  และคาความเที่ยงจากการเก็บขอมูลในกลุมตัวอยาง 0.992 วิเคราะห
ขอมูลโดยใชคอมพิวเตอรโปรแกรมทางสถติิ คํานวณหาคารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบน
มาตรฐานของแบบสอบถามรายขอ วิเคราะหตัวประกอบดวยวธิีการสกัดตัวประกอบหลักและหมุน
แกนตัวประกอบแบบออโธโกนอลดวยวิธแีวริแมกซ 
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สรุปผลการวจิัย 
 
 1. ผลการวิเคราะหตัวประกอบองคการพยาบาลทีม่ีความยืดหยุน 
 หลังจากการสกัดตัวประกอบและหมนุแกนตัวประกอบแลว ไดตัวประกอบองคการ
พยาบาลที่มีความยืดหยุน จํานวน 8 ตัวประกอบ และตั้งชื่อตามกลุมตัวแปรที่อธบิายตัวประกอบ 
ดังนี้ คือ 
 1) ตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน มีความเปนองคกรแหงการเรียนรู 
 2)ตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยดืหยุน มวีัฒนธรรมความรวมมือในการ
เปลี่ยนแปลง 
 3) ตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน มีคาตอบแทนและสภาพแวดลอมที่
เหมาะสมกับงาน 
 4) ตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน มวีิสยัทัศนรวมกนั 
 5) ตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน มโีครงสรางและหนาทีห่ลายมิต ิ
 6) ตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน มกีารจัดบุคลากรอยางยืดหยุน 
 7) ตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน มกีารใชเทคโนโลยีในการทํางาน 
 8) ตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน มกีารสรางเครือขายในการทํางาน 
 โดยเรียงตามลําดับจากคาผลรวมความแปรปรวนของตวัประกอบจากมากไปนอย  
 
 2. ผลการวิเคราะหตัวแปรที่อธิบายแตละตัวประกอบ 
 
  2.1 ตัวประกอบองคการพยาบาลทีม่คีวามยืดหยุน มีความเปนองคกรแหง
การเรยีนรู 
 ตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุนที่มีความสําคัญอันดับที่ 1 มีคาความ
แปรปรวนของตัวประกอบเทากับ 70.736 คิดเปนรอยละของความแปรปรวนกอนการหมนุแกน 
51.258 และรอยละของความแปรปรวนรวมหลังการหมนุแกนของตัวประกอบ 12.779 ของความ
แปรปรวนทัง้หมด เมื่อพิจารณาตัวแปรทีอ่ธิบายตัวประกอบ พบวามตีัวแปรทั้งหมด 18 ตัวแปร 
เปนแหลงรวมของกลุมตัวแปรเพียงกลุมเดียว คือ ตัวแปรที่อยูในดานมีการสนับสนุนและสงเสรมิ
การเรียนรู เรียงลําดับตามน้ําหนกัตัวประกอบจากมากไปนอย คือ มีการพัฒนากระบวนการ
ทํางานอยางตอเนื่อง มีการทบทวนกลยทุธวิธีการทาํงานอยางตอเนื่อง มีการสนับสนุนใหบุคลากร
ทํางานเต็มความสามารถ มกีารประชุมกลุมเปนระยะเพือ่ปรับปรุงวิธีการทํางาน มีการปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมของบุคลากรใหมคีวามกาวทนักับการเปลีย่นแปลง สนับสนุนใหบุคลากรไดรับการศึกษา 
/ ฝกอบรมเพือ่เพิ่มทักษะในการปฏิบัติงานผูบงัคับบัญชามีการสอนงานใหกับบุคลากร สนับสนุน
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ใหบุคลากรมคีวามเปนผูนาํที่มีความยืดหยุน นําความรูที่มีอยูและทีส่รางขึ้น มาสรางความเจรญิ
งอกงามใหกับองคการพยาบาล มีการใชเทคโนโลยีมาใชเพื่อแสวงหาและจัดระบบความรูใน
องคการพยาบาล มีการเผยแพรผลการปฏิบัติงานทีด่ีของบุคลากรใหมีการรับทราบอยางทัว่ถงึ 
สนับสนนุใหบคุลากรไดรับการฝกอบรมนอกสถานทีเ่พือ่แสวงหาการพัฒนางาน นําทักษะและ
ประสบการณของบุคลากรมาเปนทรัพยากรขององคการ มีการจัดการการเรียนรู ใหเกิดการเรียนรู
ในองคการ นาํความเชี่ยวชาญของบุคลากรแตละคนมาใชอยางเต็มที่ บุคลากรไดรับการสนับสนุน
ใหมีการคิดสะทอนกลับเกี่ยวกับตนเองที่ตองปรับปรุงและเรียนรูใหม บุคลากรมทีัศนคติทางบวก
ตอการเรียนรูส่ิงใหมๆมกีารเสริมสรางพลงัอํานาจใหกับบุคลากร  
 จะเหน็ไดวาตวัแปรเหลานี้โดยรวมอธิบายถึง การสนับสนุนและพัฒนาความรู
ความสามารถของบุคลากร เปนตัวแปรที่ใหน้าํหนักแกตวัประกอบมากที่สุด มีตวัแปรทั้งหมด 18 
ตัวแปร เปนแหลงรวมของกลุมตัวแปรเพียงกลุมเดียว คอื ตัวแปรที่อยูในดานสนับสนุนและสงเสรมิ
การเรียนรู ผูวิจัยจงึตั้งชื่อตัวประกอบวา มีความเปนองคกรแหงการเรียนรู ซึง่องคการพยาบาล
โรงพยาบาลเอกชนในปจจบุันตองการบคุลากรทางการพยาบาลทีม่ศีักยภาพสงู มีการพฒันา
ความรูและทกัษะที่เกี่ยวของกับการปฏิบัตงิานอยางตอเนื่อง นอกจากนี้องคการพยาบาลยังใหการ
สนับสนนุบุคลากรในการศึกษาตอดานการพยาบาลเฉพาะทาง การศึกษาตอในระดับปริญญาโท 
การเขารวมเปนกรรมการในชมรมการพยาบาลสาขาตางๆ ตลอดจนการอบรมศกึษาดงูานทัง้ใน
และตางประเทศ มีการจัดกจิกรรมพัฒนาองคความรูที่เปนประโยชนในการพัฒนางาน 
 
  2.2 ตัวประกอบองคการพยาบาลทีม่ีความยืดหยุน มวีัฒนธรรมความ
รวมมือในการเปลี่ยนแปลง 
 ตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุนที่มีความสําคัญอันดับที่ 2 มีคาความ
แปรปรวนของตัวประกอบเทากับ 6.049 คิดเปนรอยละของความแปรปรวนกอนการหมุนแกนตัว
ประกอบ 4.383 และรอยละของความแปรปรวนหลงัการหมุนแกนตัวประกอบ 11.908 ของความ
แปรปรวนทัง้หมด เมื่อพิจารณาตัวแปรทีอ่ธิบายตัวประกอบ พบวามตีัวแปรทั้งหมด 21 ตัวแปร 
เปนแหลงรวมของกลุมตัวแปร 2 กลุม คือ กลุมตัวแปร มีการสรางนวัตกรรมและมวีัฒนธรรมความ
รวมมือ มีรายละเอียดดังนี ้

2.2.1 กลุมตัวแปรที่อธิบายถึง มกีารสรางนวัตกรรม ตวัแปรที่อธิบายมีทัง้หมด 2 
ตัวแปร เรียงลาํดับตามน้ําหนักตัวประกอบจากมากไปนอย คือ นาํความรูที่ไดรับจากการฝกอบรม
ไปประยุกตในการปฏิบัติงาน และมกีารพฒันาความรูใหมๆ ภายในองคการพยาบาล  

2.2.2 กลุมตัวแปรที่อธิบายถงึ มวีัฒนธรรมความรวมมือ ตวัแปรที่อธิบายมี
ทั้งหมด 19 ตวัแปร เรียงลาํดับตามน้าํหนกัตัวประกอบจากมากไปนอย คือ มีการสรางบรรยากาศ
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การทาํงานใหร่ืนรมย มกีารสรางวฒันธรรมองคการที่เอ้ือตอการปฏิบัติงาน บุคลากรมีการยอมรบั
ซึ่งกนัและกนั มีการทาํงานเปนทีม สนบัสนุนใหบุคลากรมีสวนรวมในการทํางาน บุคลากรมีการ
พึ่งพาระหวางกันในการปฏบิัติงาน ยอมรับความหลากหลายของบคุลากร ใหโอกาสบุคลากรใน
การแสดงความคิดเห็น มีการยอมรับนับถือบุคลากรอยางเปนผูใหญที่มีความรบัผิดชอบ มี
บรรยากาศการทํางานแบบประชาธิปไตย มีการสรางความสัมพนัธระหวางบุคคล บุคลกรรวมมือ
เปนน้าํหนึง่ใจเดียวกนัในการทํางาน มีการหลอมรวมพลังการทํางานของบุคลากรใหเปนหนึ่งเดยีว 
มีการเชื่อมโยงความสัมพนัธระหวางคุณคาขององคการกับคุณคาสวนบุคคลของบคุลากร 
บุคลากรมีความไววางใจซึง่กันและกนั นําความแตกตางระหวางบคุคลมาใชใหเปนประโยชนกบั
องคการ บุคลากรมีความยดึมั่นผูกพันกับองคการพยาบาล ใหอิสระในการทํางานของบุคลากร 
บุคลากรมีการตั้งคําถามเรื่องมาตรฐานการทํางานตางๆ   
 จะเหน็ไดวาตวัแปรเหลานี้โดยรวมอธิบายถึงเปนตัวแปรที่แสดงถึง การสรางสมัพนัธภาพ
ระหวางบุคลากรในการทํางานและสรางสมัพันธภาพระหวางบุคลากรกับองคการพยาบาล นาํมา
ซึ่งการยอมรับนับถือ การไววางใจซึ่งกันและกัน สรางบรรยากาศที่ดีในการทํางาน สุดทายบุคลากร
เกิดความยึดมัน่ผูกพันในองคการ ผูวิจยัจงึตั้งชื่อตัวประกอบนี้วา มีวัฒนธรรมความรวมมือในการ
เปลี่ยนแปลง 
 
  2.3 ตัวประกอบองคการพยาบาลทีม่ีความยืดหยุน มีคาตอบแทนและ
สภาพแวดลอมที่เหมาะสมกับงาน 
 ตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุนที่มีความสําคัญอันดับที่ 3 มีคาความ
แปรปรวนของตัวประกอบเทากับ 4.543 คิดเปนรอยละของความแปรปรวนกอนการหมนุแกนตัว
ประกอบ 3.292 และรอยละของความแปรปรวนหลงัการหมุนแกนตัวประกอบ 11.048 ของความ
แปรปรวนทัง้หมด เมื่อพิจารณาตัวแปรที่อธิบายตวัประกอบ พบวามีตวัแปรทั้งหมด 17 ตัวแปร ซึ่ง
รวมกลุมของตวัแปรจํานวน 3 กลุมตัวแปร ดังนี ้
  2.3.1 กลุมตัวแปรที่อธิบายถึง มีคาตอบแทนที่เหมาะสมกับงาน  ตัวแปรที่อธิบาย
มีทั้งหมด 6 ตัวแปร เรียงลําดับตามน้ําหนกัตัวประกอบจากมากไปนอย คือ ใหคาตอบแทนตาม
ความยากงายของงาน ใหคาตอบแทนตามพลงังานที่ใชและประโยชนของงาน มรีะบบการเลื่อน
ตําแหนงของบุคลากรตามความรูความสามารถ เพิ่มคาตอบแทนใหบุคลากรตามผลงานที่ปฏิบัติ 
ใหคาตอบแทนตามนวัตกรรมที่สรางขึ้น ใหคาตอบแทนตามผลกําไรของแตละหนวยงาน  
  2.3.2 กลุมตัวแปรที่อธิบายถึง มีความมั่นคงและปลอดภัย ตัวแปรที่อธิบายมี
ทั้งหมด 10 ตัวแปร เรียงลําดับตามน้ําหนกัตัวประกอบจากมากไปนอย คือ องคการพยาบาลมี
สวัสดิการทีจู่งใจ บุคลากรมีความสุขในการทาํงาน บคุลากรมีความปลอดภัยในการแสดงออกซึ่ง
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ความจริง และอารมณอยางเหมาะสม มีการดูแลสภาพจิตใจของบุคลากรในสภาวะที่มกีาร
เปลี่ยนแปลง มีทรัพยากรที่เพยีงพอในการทํางาน มีสภาพแวดลอมการทํางานที่เอื้อตอการ
ปฏิบัติงาน มีวิธีการแกไขขอขัดแยงที่ดี สนับสนนุสิง่แวดลอมในการทํางานใหรวมเปนหนึ่งเดียว 
บุคลากรไดรับความปลอดภยัในดานรางกาย บุคลากรมคีวามมัน่คงในหนาที่การงาน  
  2.3.3 กลุมตัวแปรที่อธิบายถึง มีการสนับสนนุและสงเสริมการเรียนรู ตัวแปรที่
อธิบายมทีัง้หมด 1 ตัวแปร คือ มีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
 จะเหน็ไดวาตวัแปรเหลานี้โดยรวมอธิบายถึงสภาพแวดลอมที่มีสวนเกี่ยวของกับบุคลากร
ทั้งทางดานรางกายและดานจิตใจ รวมถงึสภาพแวดลอมภายนอก และคาตอบแทน ที่มีผลตอ
ความมัน่คงและปลอดภัยในหนาที่การงาน ผูวจิัยจงึตั้งชื่อตัวประกอบนี้วา มีคาตอบแทนและ
สภาพแวดลอมที่เหมาะสมกับงาน 
 
  2.4  ตัวประกอบองคการพยาบาลทีม่คีวามยืดหยุน มีวสิัยทศันรวมกัน  

 ตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุนที่มีความสําคัญอันดับที่ 4 มีคา
ความแปรปรวนของตัวประกอบเทากับ 2.990 คิดเปนรอยละของความแปรปรวนกอนการหมนุ
แกนตัวประกอบ 2.167 และรอยละของความแปรปรวนหลงัการหมนุแกนตวัประกอบ 8.729 ของ
ความแปรปรวนทัง้หมด เมือ่พิจารณาตวัแปรที่อธิบายตัวประกอบ พบวามีตัวแปรทั้งหมด 10 ตัว
แปร เรียงลาํดับตามน้ําหนักตัวประกอบจากมากไปนอย คือ บุคลากรทุกระดับมีความเขาใจ
ตรงกันเกี่ยวกบัวิสัยทัศนขององคการพยาบาล องคการพยาบาลมเีปาหมายที่ชัดเจน บุคลากร
ทราบถงึเปาหมายขององคการพยาบาลชดัเจน บุคลากรทุกคนรวมมือกันผลักดันใหองคการ
พยาบาลไปสูวิสัยทัศนที่กําหนดไว มีการวางแผนการดําเนนิงานที่สอดคลองกับนโยบายที่กาํหนด 
บุคลากรในองคการพยาบาลมีโอกาสในการสรางวิสยัทศันรวมกนั บคุลากรทราบถงึความคาดหวงั
ขององคการพยาบาล มกีารบริหารงานแบบมุงเนนผลลัพธและมุงสูอนาคต มีการประชุมรวมกัน
ระหวางผูบริหารและผูปฏิบัติเพื่อการพัฒนางาน ใหโอกาสบุคลากรมีสวนรวมในการวางแผน
องคการพยาบาล  
 จะเหน็ไดวาตวัแปรเหลานี้โดยรวมอธิบายถึง การมีสวนรวมในการวางแผนการดําเนินงาน 
กําหนดเปาหมายองคการพยาบาล และสรางวิสัยทัศนรวมกัน ใหบคุลากรทุกระดบัทราบถงึความ
คาดหวงัและเปาหมายที่ชัดเจนขององคการพยาบาล เพื่อการพัฒนาองคการพยาบาลไดอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธผิล เปนตัวแปรที่แสดงถึง การมีวิสัยทัศนรวมกนัของบุคลากรในองคการ
พยาบาล ซึง่เปนแหลงรวมของกลุมตัวแปรเพียงกลุมเดียว ผูวิจยัจึงตั้งชื่อตัวประกอบนีว้า มี
วิสัยทัศนรวมกัน   
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  2.5 ตัวประกอบองคการพยาบาลทีม่คีวามยืดหยุน มีโครงสรางและหนาที่
หลายมิติ  

 ตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุนที่มีความสําคัญอันดับที่ 5 มีคา
ความแปรปรวนของตัวประกอบเทากับ 2.781 คิดเปนรอยละของความแปรปรวนกอนการหมนุ
แกนตัวประกอบ 2.015 และรอยละของความแปรปรวนหลงัการหมนุแกนตวัประกอบ 6.013 ของ
ความแปรปรวนทัง้หมด เมือ่พิจารณาตวัแปรที่อธิบายตัวประกอบ พบวามีตัวแปรทั้งหมด 7 ตัว
แปร เรียงลาํดับตามน้ําหนักตัวประกอบจากมากไปนอย คือ มีระบบการสื่อสารขององคการ
พยาบาลที่มีประสิทธิภาพ มีระบบการประสานงานอยางทัว่ถงึ บุคลากรไดรับขอมูลอยางครบถวน 
มีการรวมมือกนัขามหนวยงาน บุคลากรระหวางหนวยงานตางๆ มีปฏิสัมพันธที่ดีตอกัน มีสายการ
บังคับบัญชาทีไ่มซ้ําซอน เอื้อตอการปฏิบัติงาน องคการพยาบาลมกีารทํางานรวมกบัสหสาขา  
 จะเหน็ไดวาตวัแปรเหลานี้โดยรวมอธิบายถึง การสื่อสารและการประสานงานภายใน
องคการพยาบาลที่มีประสิทธิภาพ มีปฏิสัมพันธที่ดีระหวางบุคลากรในองคการพยาบาล สามารถ
ทํางานรวมกับหนวยงานอื่นได เปนตัวแปรที่แสดงถึง โครงสรางและหนาทีห่ลายมติิขององคการ
พยาบาล ซึง่เปนแหลงรวมของกลุมตัวแปรเพียงกลุมเดียว ผูวิจยัจึงตั้งชื่อตัวประกอบนีว้า มี
โครงสรางและหนาทีห่ลายมติิ  
 
  2.6 ตัวประกอบองคการพยาบาลทีม่คีวามยืดหยุน มีการจัดบคุลากรอยาง
ยืดหยุน 
 ตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุนที่มีความสําคัญอันดับที่ 6 มีคาความ
แปรปรวนของตัวประกอบเทากับ 2.221 คิดเปนรอยละของความแปรปรวนกอนการหมนุแกนตัว
ประกอบ 1.609 และรอยละของความแปรปรวนหลงัการหมุนแกนตัวประกอบ 4.236 ของความ
แปรปรวนทัง้หมด เมื่อพิจารณาตัวแปรทีอ่ธิบายตัวประกอบ พบวามตีัวแปรทั้งหมด 8 ตัวแปร 
เรียงลําดับตามน้ําหนักตัวประกอบจากมากไปนอย คือ บุคลากรสามารถทาํงานนอกเหนือจากที่
กําหนด หลกีเลี่ยงการจางบุคลากรเพิ่ม ในยามที่องคการประสบความสาํเร็จ มีการจางบุคลากร
บางเวลามาปฏิบัติงาน บุคลากรสามารถทํางานภายใตความกดดนั บุคลากรสามารถทาํงานทีท่า
ทาย มจีํานวนบุคลากรเทาที่จาํเปน มกีารสงเสริมบุคลากรใหเหน็ความจําเปนของการ
เปลี่ยนแปลง มีการจางที่ปรึกษาภายนอกในการพัฒนางาน  
 จะเหน็ไดวาตวัแปรเหลานี้โดยรวมอธิบายถึง การจัดบุคลากรในองคการพยาบาลใหมี
ความสามารถทํางานไดหลากหลายหนาที ่ ทั้งในสภาวการณปกติและในสภาพองคการพยาบาลที่
มีการเปลี่ยนแปลง รวมถึงการจางบุคลากรจากภายนอกเพื่อการพฒันางานขององคการพยาบาล 
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ซึ่งเปนแหลงรวมของกลุมตัวแปรเพียงกลุมเดียว ผูวิจัยจึงตั้งชื่อตัวประกอบนีว้า มกีารจัดบุคลากร
อยางยืดหยุน 
 
  2.7 ตัวประกอบองคการพยาบาลทีม่คีวามยืดหยุน มีการใชเทคโนโลยีใน
การทาํงาน 
 ตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุนที่มีความสําคัญอันดับที่ 7 มีคาความ
แปรปรวนของตัวประกอบเทากับ 2.087 คิดเปนรอยละของความแปรปรวนกอนการหมนุแกนตัว
ประกอบ 1.521 และรอยละของความแปรปรวนหลงัการหมุนแกนตัวประกอบ 2.990 ของความ
แปรปรวนทัง้หมด เมื่อพิจารณาตัวแปรทีอ่ธิบายตัวประกอบ พบวามตีัวแปรทั้งหมด 4 ตัวแปร 
เรียงลําดับตามน้ําหนักตัวประกอบจากมากไปนอย คือ มีการใชเครื่องทุนแรงมาใชในการใหบริการ 
นําเทคโนโลยมีาใชในการทาํงาน เพื่อลดภาระงาน มกีารปรับเปลี่ยนเทคโนโลยีในการทาํงาน ลด
ขั้นตอนการทาํงานที่ไมจําเปน  
 จะเหน็ไดวาตวัแปรเหลานี้โดยรวมอธิบายถึง การนาํเทคโนโลยีและเครื่องทุนแรงตางๆ มา
ใชในการทํางาน เพื่อลดภาระงานและลดระยะเวลาที่สิ้นเปลือง เปนตัวแปรที่แสดงถึง การใช
เทคโนโลยีและเครื่องจักร ซึ่งเปนแหลงรวมของกลุมตัวแปรเพียงกลุมเดียว ผูวิจัยจงึตั้งชื่อตัว
ประกอบนีว้า มีการใชเทคโนโลยีในการทาํงาน 
 
  2.8 ตัวประกอบองคการพยาบาลทีม่คีวามยืดหยุน มีการสรางเครือขายใน
การทาํงาน 
 ตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุนที่มีความสําคัญอันดับที่ 8 มีคาความ
แปรปรวนของตัวประกอบเทากับ 1.605 คิดเปนรอยละของความแปรปรวนกอนการหมนุแกนตัว
ประกอบ 1.163 และรอยละของความแปรปรวนหลงัการหมุนแกนตัวประกอบ 2.575 ของความ
แปรปรวนทัง้หมด เมื่อพิจารณาตัวแปรทีอ่ธิบายตัวประกอบ พบวามตีัวแปรทั้งหมด 4 ตัวแปร 
เรียงลําดับตามน้ําหนักตัวประกอบจากมากไปนอย คือ มีเครือขายสนับสนนุ องคการพยาบาลมี
ความยืดหยุนในการสรางเครือขาย มีการประสานงานและสรางเครือขายในวิชาชีพ ผูนําองคการ
พยาบาลมีความสามารถในการสรางเครือขาย  
 จะเหน็ไดวาตวัแปรเหลานี้โดยรวมอธิบายถึง ความสามารถของผูนาํองคการในการ
ประสานงานและสรางเครือขายในวิชาชีพ และเครือขายที่สนับสนนุองคการพยาบาล ซึ่งเปนแหลง
รวมของกลุมตัวแปรเพียงกลุมเดียว  ผูวจิัยจึงตั้งชื่อตัวประกอบนีว้า มีการสรางเครือขายในการ
ทํางาน 
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อภิปรายผลการวิจัย 
 
 ตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน จากผลการวิจัยตัวประกอบองคการ
พยาบาลที่มีความยืดหยุน มีทั้งหมด 8 ตัวประกอบ ไดแก ตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความ
ยืดหยุน 1) มคีวามเปนองคกรแหงการเรียนรู 2) มีวัฒนธรรมความรวมมือในการเปลี่ยนแปลง 3) มี
คาตอบแทนและสภาพแวดลอมที่เหมาะสมกับงาน 4) มวีิสัยทัศนรวมกัน 5) มโีครงสรางและหนาที่
หลายมิติ 6) มีการจัดบุคลากรอยางยืดหยุน 7) มีการใชเทคโนโลยีในการทํางาน 8) มีการสราง
เครือขายในการทํางาน 
 
 1. ตัวประกอบองคการพยาบาลทีม่คีวามยืดหยุน มีความเปนองคกรแหงการ
เรียนรู  
 ตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน มีความเปนองคกรแหงการเรียนรู ดังตาราง
ที่ 10หนา 96 เปนตวัประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุนที่มคีวามสาํคัญอันดับที ่ 1 มีคา
ความแปรปรวนบนตวัประกอบสูงที่สุด คอื 70.736 คิดเปนรอยละของความแปรปรวนกอนการ
หมุนแกน 51.258 และรอยละของความแปรปรวนรวมหลังการหมนุแกนของตัวประกอบ 12.779
ของความแปรปรวนทั้งหมด อธิบายไดดวยตัวแปรเพียง 1 กลุม คือ มีการสนับสนนุและสงเสริมการ
เรียนรู โดยตัวประกอบมีคาน้ําหนกัตั้งแต 0.724 – 0.568 จํานวน 18 ตัวแปร และมตีัวแปรที่ถูกตดั
ออกจากกลุมนี้มี 4 ตัวแปรซึ่งกลาวถงึการสํารวจความคิดเห็นเกี่ยวกบัการบริหาร การบริการ การ
สัมภาษณบุคลากรเพื่อคนหาปญหาในการทํางาน การศึกษาวิจยัเกีย่วกับการปฏบิัติงานและการ
เรียนรูจากประสบการณในอดีต จากผลการศึกษาจะเห็นไดวา กลุมตัวแปรที่อยูในตัวประกอบ
ดังกลาวเปนแนวคิดทีม่ีหลกัการเดียวกัน ทาํใหผลการศึกษากลุมตัวแปรดังกลาวถูกจัดอยูใน
องคประกอบเดียวกนัและตัวประกอบดังกลาวเปนตัวประกอบทีม่ีความสําคัญสูงสุดเปนอันดับแรก 

จากผลการวิจยัสามารถอธิบายได ดังนี้ การเปนองคกรแหงการเรียนรูนั้นถือเปนสิง่จาํเปน
ในยุคปจจุบนัที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วนี้ ความรูเปนสนิทรัพยทางปญญาหรือเปนแหลง
สําคัญขององคการพยาบาล ซึ่งถาองคการพยาบาลสามารถรวบรวมองคความรูทั้งเกาและใหมได
อยางเปนระบบ และมกีารแลกเปลี่ยนความคิดเห็นหรอืแลกเปลี่ยนความรูระหวางคนในองคการ 
เพื่อนาํไปใชและขยายผลใหเกิดประโยชนสูงสุดตอผูรับบริการ รวมทั้งตอตนเองและองคการ จะ
เปนการเพิ่มศักยภาพในการแขงขันและพฒันาองคการพยาบาลสูความเปนเลิศได สอดคลองกับ
แนวคิดการจัดการความรูในองคการตามรปูแบบของ Nonaka and Takeuchi มีกิจกรรมในการ
ดําเนนิการ 7 ประการไดแก สรางวิสัยทัศนเกี่ยวกับความรู สรางทีมจัดการความรูขององคการ 
สรางบรรยากาศการแลกเปลี่ยนเรียนรูอยางเขมขนในบคุลากร จัดการความรูควบไปกับกิจกรรม
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การพัฒนารูปแบบการทาํงาน เนนการจัดองคการแบบใชพนกังานระดับกลางเปนพลังขับเคลื่อน 
เปลี่ยนองคการไดหลายมิต ิ และสรางเครือขายความรูกับโลกภายนอก ซึ่งสอดคลองกับ ชนก
พรรณ  ดิลกโกมล (2546) ไดศึกษาถึงกลยุทธที่สําคัญในการสรางองคกรแหงการเรียนรูและสราง
วัฒนธรรมองคการ คือการรักษาสมดุลระหวางการเรยีนรูและความตองการทีจ่ะไดรับการพัฒนา
ของทั้งพนักงานและองคการพยาบาล เชนเดียวกับ สทุัศน  พะสุรัมย (2548) ไดกลาวถึงสภาพการ
เปนองคกรแหงการเรียนรู อันดับที่1คือการเปนบุคคลทีม่ีความรอบรู รองลงมาคือการมีรูปแบบของ
ความคิด และสุดทายคือการมีวิสยัทัศนรวมกนั การเรียนรูรวมกนัเปนทีมและการคิดอยางเปน
ระบบ จะเหน็ไดวาองคกรแหงการเรียนรูมีสวนในการพฒันาบุคลากรใหมีศักยภาพสูงขึ้นเพื่อเปน
ตัวขับเคลื่อนองคการพยาบาลใหเขากับสถานการณที่เปลี่ยนแปลงได องคการพยาบาลที่มีความ
ยืดหยุนถือเปนแบบพืน้ฐานสําหรับความสามารถในการแขงขันกับองคการอื่น และสามารถอยูรอด
ไดในศตวรรษที่ 21 ทาํใหองคการสามารถตอบสนองและพัฒนากาวหนาไดในสภาพแวดลอมที่
เปลี่ยนแปลง ตองดําเนินการบนพื้นฐานของหลกัการที่วา 1)ไมจาํกัดขอบเขตทางความคิดของ
บุคลากร 2)มีความเปนผูนาํ 3)เสริมสรางพลังอาํนาจ ความไววางใจ และความรับผิดชอบใหกับ
บุคลากร 4)สรางแรงจูงใจและสนับสนนุพัฒนาบุคลากรใหมทีักษะที่จาํเปนในการองคการไดใน
สภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลง (Bell, 2002) จึงจะสามารถใหบริการที่ดีและมีคุณภาพได ดังนั้น
องคการพยาบาลจึงตองมีการสนับสนนุและสงเสริมใหบคุลากรมีการพฒันาตนเองในทกัษะดาน
ตางๆ เพื่อใหมีความรูความสามารถและทกัษะในการปฏิบัติการพยาบาล และมีความรักและความ
ภาคภูมิใจในวชิาชีพจะชวยเพิ่มประสทิธิภาพและประสทิธิผลขององคการพยาบาล ซึ่งสอดคลอง
กับ (พวงรัตน  บุญญานุรักษ,2537) ที่วาการฝกอบรมจะชวยพัฒนาบคุลากรใหมหรือที่ทาํงานอยู
แลว ใหมีความรูความสามารถเพิม่ข้ึน รวมถึงกอใหเกิดทัศนคติหรือเจตคติที่ดีตอการปฏิบัติงาน 
อันจะสงผลใหบุคลากรแตละคนในองคการมีความสามารถเฉพาะตัวสงูขึ้น ทาํงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธผิลสูงสุดอยางตอเนื่อง เชนเดียวกับ Pulley(1997) ที่วา องคการทีม่ี
ความยืดหยุนและบุคคลที่มคีวามยืดหยุน จะชวยใหองคการนัน้ประสบความสาํเร็จและคงอยูไดใน
ยุคของดิจิตอล ซึ่งองคการที่มีความยืดหยุนนั้นจะตองเปนองคการที่มกีารเรยีนรู ทั้งจาก
ประสบการณในอดีตและการคิดริเร่ิมส่ิงใหมๆ บุคคลทีม่ีความยืดหยุนก็เชนกนั ตองมีการเรียนรู
อยางตอเนื่องและเรียนรูไปตลอดชีวิต ทัง้จากทักษะใหมๆ และบทเรยีนจากประสบการณ  

 
 2. ตัวประกอบองคการพยาบาลทีม่คีวามยืดหยุน มีวัฒนธรรมความ

รวมมือในการเปลี่ยนแปลง  
 ตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน มีวัฒนธรรมความรวมมือในการ
เปลี่ยนแปลง ดังตารางที่11 หนา97 เปนตัวประกอบองคการพยาบาลทีม่คีวามยืดหยุนที่มี
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ความสาํคัญอันดับที่ 2 มคีาความแปรปรวนรวมของตัวประกอบคอื 6.049 คิดเปนรอยละของ
ความแปรปรวนกอนการหมนุแกนตวัประกอบ 4.383 และรอยละของความแปรปรวนหลงัการหมุน
แกนตัวประกอบ 11.908 ของความแปรปรวนทั้งหมด โดยตวัประกอบมีคาน้าํหนกัตั้งแต 0.724 - 
0.568 จํานวน 21 ตัวแปร  
 เมื่อพิจารณาการอธิบายตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน มีวัฒนธรรมความ
รวมมือในการเปลี่ยนแปลง พบวามีกลุมตัวแปรที่อธิบายตวัประกอบองคการพยาบาลที่มีความ
ยืดหยุน มวีัฒนธรรมความรวมมือในการเปลี่ยนแปลง จาํนวน 2 กลุมตัวแปร คือ กลุมตัวแปรมีการ
สรางนวัตกรรมและมีวัฒนธรรมความรวมมือ มีรายละเอียดดังนี ้

2.2.1 กลุมตัวแปรที่อธิบายถึง มกีารสรางนวัตกรรม ตวัแปรที่อธิบายมีทัง้หมด 2 
ตัวแปร ไดแก นาํความรูที่ไดรับจากการฝกอบรมไปประยุกตในการปฏิบัติงาน และมีการพัฒนา
ความรูใหมๆ ภายในองคการพยาบาล 

2.2.2 กลุมตัวแปรที่อธิบายถงึ มวีัฒนธรรมความรวมมือ ตวัแปรที่อธิบายมี
ทั้งหมด 19 ตัวแปร คือ มกีารสรางบรรยากาศการทํางานใหร่ืนรมย มกีารสรางวัฒนธรรมองคการที่
เอื้อตอการปฏิบัติงาน บุคลากรมีการยอมรับซึ่งกนัและกัน มกีารทํางานเปนทีม สนับสนนุให
บุคลากรมีสวนรวมในการทาํงาน บุคลากรมีการพึง่พาระหวางกันในการปฏิบัติงาน ยอมรับความ
หลากหลายของบุคลากร ใหโอกาสบุคลากรในการแสดงความคิดเหน็ มีการยอมรบันับถือบุคลกร
อยางเปนผูใหญที่มีความรับผิดชอบ มีบรรยากาศการทํางานแบบประชาธิปไตย มีการสราง
ความสัมพันธระหวางบุคคล บุคลกรรวมมือเปนน้ําหนึง่ใจเดียวกันในการทํางาน มีการหลอมรวม
พลังการทาํงานของบุคลากรใหเปนหนึ่งเดยีว มกีารเชื่อมโยงความสัมพนัธระหวางคุณคาของ
องคการกับคุณคาสวนบุคคลของบุคลากร บุคลากรมีความไววางใจซึ่งกนัและกนั นําความ
แตกตางระหวางบุคคลมาใชใหเปนประโยชนกับองคการ บุคลากรมีความยึดมั่นผกูพันกับองคการ
พยาบาล ใหอิสระในการทาํงานของบุคลากร บุคลากรมีการตั้งคําถามเรื่องมาตรฐานการทาํงาน
ตางๆ   
 จากผลการวิจยัสามารถอธิบายได ดังนี้ วฒันธรรมการเปลี่ยนแปลงที ่Robb (2000) ได
กลาวไวนัน้สอดคลองกับตัวแปรที่อธิบายตัวประกอบนีค้ือ มุงสรางนวัตกรรม พัฒนาความรูใหมๆ  
มีการทดลองและเรียนรู บุคลากรมีสัมพันธภาพที่ดีตอกนัชวยกนัทาํงานใหบรรลุเปาหมาย ยอมรับ
ความหลากหลายของบุคคลสามารถแสดงออกทางอารมณไดอยางเหมาะสม มีอิสระ มีความ
รับผิดชอบ สรางบรรยากาศที่ดีในการทํางาน มีการพึง่พากนั ซึง่องคประกอบที่กลาวขางตนนี้ถา
บุคลากรในองคการพยาบาลมี จะมีสวนผลักดันใหองคการประสบความสาํเร็จได วัฒนธรรมของ
องคการเปนองคประกอบขององคการที่มคีวามยืดหยุน วฒันธรรมทีม่ีความยืดหยุน เกิดจากการ
เสริมพลังอาํนาจ ความไววางใจระหวางบุคลากรกับผูบริหารจัดการ และความรบัผิดชอบจะถกู
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หลอหลอมเขาไปในวัฒนธรรมความยืดหยุน และตองมกีารพัฒนาอยางเปนระบบ ไปสูบุคลากรใน
การปฏิบัติการเรียนรูการใหคําปรึกษา และการมีสวนรวม จะนาํพาใหองคการบรรลุเปาหมายได 
Bell (2002) เชนเดียวกบั พฤติกรรมการทาํงานของบุคลากรในองคการพยาบาลเปนตัวชีว้ัดที่
สําคัญ เนือ่งจากบุคคลเปนสวนหนึง่ขององคการ ถาทกุคนในองคการมีความพอใจในการ
ปฏิบัติงาน มขีวัญและกําลงัใจในการปฏิบัติงาน มทีัศนคติที่ดีตอวิชาชีพ มีความยึดมั่นผูกพนัใน
องคการ มคีวามสามัคคีรวมแรงรวมใจในการทํางานรวมกัน ยอมรับเปาหมายขององคการที่
ชวยกนัสรางขึ้น ชวยกันพัฒนาระบบบริการพยาบาล จะสงผลใหองคการประสบผลสําเร็จได 
เชนเดียวกับ Porter และคณะ (1974: 602) กลาววาพฤตกิรรมของผูปฏิบัติงานที่มีความยึดมัน่
ผูกพนัตอองคการอยางแทจริง จะมีความเต็มใจในการปฏิบตัิงาน เพื่อใหบรรลุเปาหมายของ
องคการ นอกจากนี้รูปแบบหรือแบบของบรรยากาศองคการ ซึ่งเกิดจากการบริหารหรือการ
ปฏิบัติงานรวมกันภายในหนวยงาน ซึง่มีสวนชวยผลกัดันใหองคการมีการพัฒนา หรือกอใหเกิด
ความเจริญกาวหนาได Stem and Steinhoff (1963) ยิ่งไปกวานั้นการที่มวีัฒนธรรมองคการที่
พนกังานทุกคนมีคานิยม ความเชื่อมัน่ และรวมกนัทาํงานจะทําใหบรรลุเปาหมายทีต่ั้งไว 
 
 3. ตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน มคีาตอบแทนและ
สภาพแวดลอมที่เหมาะสมกับงาน 
 ตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน มีคาตอบแทนและสภาพแวดลอมที่
เหมาะสมกับงาน ดงัตารางที่12 หนา98 เปนตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุนทีม่ี
ความสาํคัญอันดับที่ 3 มีคาความแปรปรวนรวมของตัวประกอบ คือ 4.543 คิดเปนรอยละของ
ความแปรปรวนกอนการหมนุแกนตวัประกอบ 3.292 และรอยละของความแปรปรวนหลงัการหมุน
แกนตัวประกอบ 11.048 ของความแปรปรวนทั้งหมด โดยตวัประกอบมีคาน้าํหนกัตั้งแต 0.745 - 
0.507 จํานวน 17 ตัวแปร  
 เมื่อพิจารณาการอธิบายตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน มีคาตอบแทนและ
สภาพแวดลอมที่เหมาะสมกับงาน พบวามกีลุมตัวแปรที่อธิบายตัวประกอบองคการพยาบาลที่มี
ความยืดหยุน มีคาตอบแทนและสภาพแวดลอมที่เหมาะสมกับงาน จาํนวน 3 กลุมตัวแปร ดังนี ้
  2.3.1 กลุมตัวแปรที่อธิบายถึง มีคาตอบแทนที่เหมาะสมกับงาน  ตัวแปรที่อธิบาย
มีทั้งหมด 6 ตวัแปร คือ ใหคาตอบแทนตามความยากงายของงาน ใหคาตอบแทนตามพลงังานที่
ใชและประโยชนของงาน มีระบบการเลือ่นตําแหนงของบุคลากรตามความรูความสามารถ เพิม่
คาตอบแทนใหบุคลากรตามผลงานที่ปฏิบัติ ใหคาตอบแทนตามนวัตกรรมทีส่รางขึ้น ให
คาตอบแทนตามผลกาํไรของแตละหนวยงาน 
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  2.3.2 กลุมตัวแปรที่อธิบายถึง มีความมั่นคงและปลอดภัย ตัวแปรที่อธิบายมี
ทั้งหมด 10 ตัวแปร คือ องคการพยาบาลมีสวัสดิการที่จูงใจ บุคลากรมีความสุขในการทํางาน 
บุคลากรมีความปลอดภัยในการแสดงออกซึ่งความจริง และอารมณอยางเหมาะสม มกีารดแูล
สภาพจิตใจของบุคลากรในสภาวะที่มีการเปลี่ยนแปลง มีทรัพยากรที่เพียงพอในการทาํงาน มี
สภาพแวดลอมการทาํงานทีเ่อื้อตอการปฏิบัติงาน มีวิธีการแกไขขอขัดแยงที่ดี สนับสนนุ
ส่ิงแวดลอมในการทาํงานใหรวมเปนหนึ่งเดียว บคุลากรไดรับความปลอดภัยในดานรางกาย 
บุคลากรมีความมัน่คงในหนาที่การงาน 
  2.3.3 กลุมตัวแปรที่อธิบายถึง มีการสนับสนนุและสงเสริมการเรียนรู ตัวแปรที่
อธิบายมทีัง้หมด 1 ตัวแปร คือ มีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
 จากผลการวิจยัสามารถอธิบายได ดังนี ้ ในปจจุบันองคการพยาบาลหนัมาใหความสําคัญ
กับการรักษาจาํนวนบุคลากรในองคการพยาบาลโดยเพิม่แรงจูงใจในการจายคาตอบแทนที่สูงขึน้
และเหมาะสม เพราะจากการศึกษาของ มณฑาทิพย  วงษดรุณีย (2547)พบวาปจจัยทีม่ีผลตอ
แนวโนมในการลาออก โอนยายของพยาบาลที่สาํคัญทีสุ่ดคือ เงินเดอืน ความกาวหนา และการ
ไดรับการยอมรับนับถือ ซึ่งสิง่เหลานี้องคการพยาบาลโรงพยาบาลเอกชนหลายแหงใหความสําคัญ
มาก จึงทําใหบุคลากรทางการพยาบาล ลาออกไปอยูในองคการพยาบาลที่ใหคาตอบแทนสงูๆ 
เชนเดียวกับลักษณะของสภาพแวดลอมในการทํางานทีเ่อ้ือตอการปฏิบัติงานสงผลตอบรรยากาศ
องคการ สภาพแวดลอมทางกายภาพที่ดจีะสงผลใหบคุลากรเกิดความพงึพอใจในการทาํงาน และ
เมื่อบุคลากรเกิดความพึงพอใจ ก็จะมีผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานสงู ดังที่ภิญโญ  สาธร (2542) 
กลาววาประโยชนของการจดัใหมีสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดนีั้น มีผลใหเกดิความสุขความ
พึงพอใจ และเพิ่มประสทิธิภาพในการทํางาน ลดอัตราการยาย การลาออกของอาจารยพยาบาล
และกอใหเกิดบรรยากาศที่เอื้อตอการทํางาน เชนเดียวกับ นนัทยทุธ  หะสิตะเวช (2546) ที่วา
สภาพแวดลอมในการทํางานดานกายภาพ ดานสมัพันธภาพในหนวยงานที่ดจีะสงผลใหความ
เหนื่อยหนายในการทํางานลดลง นอกจากนี้ Bell (2002) ไดกลาวไววา สภาพแวดลอมของสถานที่
ทํางานตองมคีวามยืดหยุน โดยที่สถานทีท่ํางานตองมคีวามหลากหลาย มีอิสระ ลดความเสี่ยงของ
การเกิดเหตุการณไมสรางสรรค ซึ่งเปนสิ่งจําเปนที่องคการตองมีการประเมินความปลอดภยัและ
ความมัน่คงในสถานที่ทาํงานอยางละเอยีด และอีกแงมุมไดกลาววา บุคลากรเปนรากฐานของ
ความสามารถ บุคลากรที่ไดรับการเลือกสรรอยางเหมาะสม ไดรับการจูงใจ ไดรับการนําอยาง
เหมาะสม จะสามารถเอาชนะปญหาตางๆได อยางไรก็ตามในการสนับสนนุความสามารถของ
บุคลากร ตองอาศัยกลยุทธอยางเปนระบบในการเลือกสรร การใหแรงจูงใจและการพัฒนาซึ่งเปน
ทักษะที่จาํเปนอยางยิง่ เชนเดียวกับ Pulley (1997) ที่วา องคการที่มีความยืดหยุนและบุคคลที่มี
ความยืดหยุน จะชวยใหองคการนัน้ประสบความสาํเร็จและคงอยูไดในยุคของดิจิตอล ซึ่งองคการ
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ที่มีความยืดหยุนนั้นจะตองมีการวางเงื่อนไขการจายคาตอบแทนทีจู่งใจและเหมาะสมกับ
ความสามารถของบุคลากร 
 
 4. ตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน มีวสิัยทศันรวมกัน 
 ตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน มีวิสยัทัศนรวมกัน ดังตารางที1่3หนา99 
เปนตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุนทีม่ีความสําคัญอันดบัที่ 4 มีคาความแปรปรวน
รวมของตัวประกอบ คือ 2.990 คิดเปนรอยละของความแปรปรวนกอนการหมนุแกนตัวประกอบ 
2.167 และรอยละของความแปรปรวนหลังการหมนุแกนตัวประกอบ 8.729 ของความแปรปรวน
ทั้งหมด โดยตัวประกอบมีคาน้าํหนักตัง้แต 0.754 – 0.558 จํานวน 10 ตัวแปร  
 เมื่อพิจารณาการอธิบายตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน มีวิสัยทัศนรวมกัน 
พบวามีกลุมตัวแปรที่อธิบายตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยดืหยุน มวีิสัยทัศนรวมกัน 
จํานวน 10 ตวัแปร ดังนี้ คอื บุคลากรทุกระดับมีความเขาใจตรงกันเกี่ยวกับวิสัยทศันขององคการ
พยาบาล องคการพยาบาลมีเปาหมายที่ชัดเจน บุคลากรทราบถึงเปาหมายขององคการพยาบาล
ชัดเจน บุคลากรทกุคนรวมมือกันผลกัดันใหองคการพยาบาลไปสูวิสยัทัศนที่กาํหนดไว มีการวาง
แผนการดําเนนิงานที่สอดคลองกับนโยบายที่กาํหนด บคุลากรในองคการพยาบาลมีโอกาสในการ
สรางวิสัยทัศนรวมกัน บุคลากรทราบถงึความคาดหวังขององคการพยาบาล มีการบริหารงานแบบ
มุงเนนผลลพัธและมุงสูอนาคต มีการประชุมรวมกนัระหวางผูบริหารและผูปฏิบัติเพื่อการพัฒนา
งาน ใหโอกาสบุคลากรมีสวนรวมในการวางแผนองคการพยาบาล  
 จากผลการวิจยัสามารถอธิบายได ดังนี้ การมวีสิัยทัศนและพฒันาวิสัยทัศนอยาง
สม่ําเสมอ จะชวยเสริมสรางใหผูนาํมีการตัดสินใจที่ด ีสามารถกาํหนดทิศทางขององคการใหทนัตอ
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นได ถาองคการใดปราศจากวสิัยทัศนและการปฏิบัติงานรวมกนัระหวาง
หนวยงานดวยสัมพนัธภาพอันดี อาจทําใหการปฏบิัติงานในองคการนัน้ไรทิศทาง ไมมีความ
รวมมือรวมใจกัน และอาจไมเปนที่ยอมรับในสังคม เชนเดียวกับ Pulley (1997) ที่วา องคการที่มี
ความยืดหยุนและบุคคลที่มคีวามยืดหยุน จะชวยใหองคการนัน้ประสบความสาํเร็จและคงอยูไดใน
ยุคของดิจิตอล ซึ่งองคการที่มีความยืดหยุนนั้นจะตองมีการกาํหนดวิสัยทัศนและพันธกิจรวมกนั มี
หุนสวนและกาํหนดกลยทุธรวมกัน 
 
 5. ตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน มีโครงสรางและหนาที่หลายมิติ  
 ตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน มโีครงสรางและหนาทีห่ลายมิต ิดังตารางที่
14 หนา100 เปนตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุนที่มคีวามสาํคัญอันดับที ่ 5 มคีา
ความแปรปรวนรวมของตวัประกอบ คือ 2.781 คิดเปนรอยละของความแปรปรวนกอนการหมนุ
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แกนตัวประกอบ 2.015 และรอยละของความแปรปรวนหลงัการหมนุแกนตวัประกอบ 6.013 ของ
ความแปรปรวนทัง้หมด โดยตัวประกอบมคีาน้ําหนักตั้งแต 0.730 – 0.568 จํานวน 7 ตัวแปร 
 เมื่อพิจารณาการอธิบายตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน มีโครงสรางและ
หนาทีห่ลายมติิ พบวามีกลุมตัวแปรที่อธิบายตวัประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน มี
โครงสรางและหนาทีห่ลายมติิ จํานวน 7 ตัวแปร คือ มีระบบการสื่อสารขององคการพยาบาลทีม่ี
ประสิทธิภาพ มีระบบการประสานงานอยางทั่วถึง บุคลากรไดรับขอมูลอยางครบถวน มีการ
รวมมือกนัขามหนวยงาน บคุลากรระหวางหนวยงานตางๆ มีปฏิสัมพนัธที่ดีตอกัน มีสายการบังคับ
บัญชาที่ไมซ้าํซอน เอื้อตอการปฏิบัติงาน องคการพยาบาลมีการทํางานรวมกบัสหสาขา 
 จากผลการวิจยัสามารถอธิบายได ดังนี้ องคการพยาบาลในปจจุบันไมวาจะเปน
ภาคเอกชนหรอืภาครัฐบาล ตางพยายามที่จะปรับเปลี่ยนโครงสรางองคการใหมคีวามยืดหยุนขึ้น
เพื่อที่จะทาํใหการดําเนินงานเกิดความคลองตัว เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ซึง่เปน
เปาหมายสงูสดุของทุกองคการ ซึ่งเดมิมีความคิดวาองคการที่จะประสบความสําเร็จไดตองเปน
องคการทีม่ีลกัษณะที ่ มกีฎระเบียบทีเ่ขมงวด มีแผนการปฏิบัตงิานที่แนนอน มีการคาดการ
วางแผนลวงหนา ผูบงัคับบัญชามีผูเดียวในการสัง่การ มีข้ัน หรือสายการบังคับบัญชาหลายชัน้ ส่ิง
เหลานี้สงผลกระทบใหองคการนั้นๆขาดความยืดหยุนในการดําเนินงาน การทาํงานตองผาน
กระบวนการหลายขั้นตอน และใชระยะเวลายาวนาน ประกอบกับเมื่อสภาพแวดลอมเปลี่ยนแปลง 
ไมเปนไปตามสิ่งที่คาดหวงัสงผลใหแผนที่วางไวไมสามารถไดผลลัพธตามที่คาดหมาย การ
ดําเนนิงานจงึไมเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสดุ เมื่อเปนเชนนี ้ ปจจุบนัองคการพยาบาล
ตางๆจึงมกีารปรับเปลี่ยนลกัษณะองคการใหมใหมีความยืดหยุนมากยิ่งขึ้น โดยจัดโครงสราง
องคการมีลักษณะที่ไรรูปแบบ หรือระเบียบที่ตายตัว ลดระดับชัน้บังคับบัญชา เปดโอกาสให
บุคลากรเลือกทํางานที่ตองการ สรางทีมงานเฉพาะกิจในการดําเนนิงาน มีระบบการสื่อสารและ
ประสานงานทีด่ี เขาถงึขอมูล และบุคลากรมีการโยกยายงานสม่ําเสมอสามารถทํางานขาม
หนวยงานได ซึ่งถือเปนลักษณะขององคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน ทาํใหองคการพยาบาลมี
ความคลองตวัในการปฏิบัติงานไดมากขึ้น สอดคลองกับ Warner (1997) ที่วาองคการที่ดทีี่สุดจะ
สรางกลไกที่สงเสริมความยดืหยุนของแตละบุคคลและสวนรวม องคการที่มีความยืดหยุนนั้นจะมี
ลักษณะการหมุนเวียนไดนอยกวา ขยายสายการบังคับบัญชาระดับลาง ทาํใหขวญัและกําลังใจ
สูงขึ้นและชวยเพิ่มประสทิธิผลการทาํงานได โดยมีปจจัยในเรื่องของการสื่อสาร การสราง
สิ่งแวดลอมทีป่ลอดภัย การใหอํานาจแกบคุคล ใหความหวงัและยอมรบัในความสําเร็จของบุคคล 
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 6. ตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน มกีารจัดบุคลากรอยางยืดหยุน 
 ตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน มีการจัดบุคลากรอยางยืดหยุน ดังตารางที่
15หนา101 เปนตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุนทีม่ีความสําคัญอันดบัที่ 6 มีคา
ความแปรปรวนรวมของตวัประกอบ คือ 2.221 คิดเปนรอยละของความแปรปรวนกอนการหมนุ
แกนตัวประกอบ 1.609 และรอยละของความแปรปรวนหลงัการหมนุแกนตวัประกอบ 4.236 ของ
ความแปรปรวนทัง้หมด โดยตัวประกอบมีคาน้ําหนักตั้งแต 0.726 – 0.522 จํานวน 8 ตัวแปร 
 เมื่อพิจารณาการอธิบายตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน มีการจัดบุคลากร
อยางยืดหยุน พบวามีกลุมตัวแปรที่อธิบายตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยดืหยุน มกีารจดั
บุคลากร จาํนวน 8 ตัวแปร คือ บุคลากรสามารถทํางานนอกเหนือจากที่กําหนด หลกีเลี่ยงการจาง
บุคลากรเพิ่ม ในยามที่องคการประสบความสาํเร็จ มกีารจางบุคลากรบางเวลามาปฏิบัติงาน 
บุคลากรสามารถทาํงานภายใตความกดดัน บุคลากรสามารถทํางานทีท่าทาย มจีํานวนบุคลากร
เทาที่จําเปน มีการสงเสรมิบุคลากรใหเห็นความจาํเปนของการเปลีย่นแปลง มกีารจางที่ปรึกษา
ภายนอกในการพัฒนางาน  
 จากผลการวิจยัสามารถอธิบายได ดังนี ้ จากสภาวะการเปลี่ยนแปลงทางสภาพสังคม 
เศรษฐกิจ การเมืองการปกครองตลอดจนเทคโนโลย ี ทีเ่จริญกาวหนาไปอยางรวดเรว็และ
เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา สงผลใหเกดิทั้งความยุงยากซับซอนในการปฏิบัติงานและเอื้ออํานวย
ตอการทํางานที่สะดวกรวดเร็วขึ้น ในการพัฒนาองคการใหกาวหนาจาํเปนตองอาศยัทรัพยากรการ
บริหารหลายอยางที่สําคัญ คนนับวาเปนทรัพยากรที่สําคัญที่สุด เพราะการที่องคการไดบุคคลที่ดี
และเหมาะสมกับงานมาปฏบิัติงาน ตลอดจนการใหผลตอบแทนทีเ่หมาะสมและคุมคากับงานที่
ปฏิบัติแลว บุคคลนั้นจะกอใหเกิดผลงานที่มปีระสิทธภิาพสูงสุดแกองคการ เชนเดียวกับ Doe 
(1994) กลาววา ในสภาวการณเศรษฐกิจในปจจุบันและตลาดโลกาภวิัตตกําลังผลกัดันใหองคการ
มีการเปลี่ยนแปลงวิธกีารแขงขันเพื่อการอยูรอด องคการตองมีการวางแผนที่ดีในการสงเสริมความ
ยืดหยุนใหกับองคการ ซึง่มีปจจัยที่เกี่ยวของ คือ นโยบายทรัพยากรมนุษยตองมีการจัดการให
เหมาะสม การเขารวมของบุคลากร การสนับสนนุและการฝกอบรม การสื่อสาร และมีแผนการ
เปลี่ยนแปลง ปจจัยเหลานี้จะมีสวนชวยใหองคการประสบความสาํเร็จได 
 
 7. ตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน มกีารใชเทคโนโลยใีนการทํางาน  
 ตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน มีการใชเทคโนโลยีในการทาํงาน ดงัตาราง
ที1่6หนา102 เปนตวัประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุนที่มคีวามสาํคัญอันดับที ่ 7 มคีา
ความแปรปรวนรวมของตวัประกอบ คือ 2.087 คิดเปนรอยละของความแปรปรวนกอนการหมนุ
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แกนตัวประกอบ 1.521 และรอยละของความแปรปรวนหลงัการหมนุแกนตวัประกอบ 2.990 ของ
ความแปรปรวนทัง้หมด โดยตัวประกอบมคีาน้ําหนักตั้งแต 0.688 – 0.577 จํานวน 4 ตัวแปร 
 เมื่อพิจารณาการอธิบายตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุนมกีารใชเทคโนโลยี
ในการทํางาน พบวามกีลุมตัวแปรที่อธิบายตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน มกีารใช
เทคโนโลยีจาํนวน 4 ตัวแปร คือ ตัวแปรที่ 96 มีการใชเครื่องทุนแรงมาใชในการใหบริการ ตวัแปรที่ 
95 นําเทคโนโลยีมาใชในการทํางาน เพื่อลดภาระงาน ตัวแปรที่ 94 มีการปรับเปลีย่นเทคโนโลยใีน
การทาํงาน ตวัแปรที่ 98 ลดขั้นตอนการทาํงานที่ไมจําเปน 
 จากผลการวิจยัสามารถอธิบายได ดังนี้ องคการพยาบาล โรงพยาบาลเอกชนตองปรับตัว
ตอการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลกยุคขอมลูขาวสารและยุคโลกาภิวัตต จึงมีการนาํเทคโนโลยีมาใช
ชวยเหลือในการทํางานทั้งทางดานบริหาร ดานการรักษา ซึง่มีทางดวนขอมูลที่ใหประโยชนแกการ
ทํางานของวชิาชีพตางๆมากมาย การพัฒนาทางดานเทคโนโลยีและความรูดานสารสนเทศ ควบคู
กับความรูทางการพยาบาล นํามาผสมผสานใหเกิดประโยชนสูงสุดตอผูใชบริการ เทคโนโลยีและ
สารสนเทศจึงเปนสิ่งที่ไมสามารถหลกีเลี่ยงไดที่เกีย่วของกับการปฏิบัติงานของบุคลากรทกุคน การ
นําเทคโนโลยแีละระบบสารสนเทศมาใชในองคการยอมกระทบตอส่ิงที่เกีย่วของสัมพันธทัง้ระบบ 
ไดแก วิธีการทํางาน บุคลากรทํางาน กฎระเบียบ สิ่งแวดลอมในการทาํงาน ผูมารับบริการ รายรับ-
รายจาย ภาพลักษณของคน วิชาชพีและองคการ ผลกระทบนี้ยอมทําใหองคการเปลี่ยนแปลงไป
ในทางที่ดีและสรางสรรค งานการพยาบาลมีคุณภาพมากขึ้น บุคลากรพยาบาลทาํงานไปพรอม
ดวยการศึกษาเรียนรูและทาํงานดวยความสุข ความรูทางการพยาบาลแตกขยายมากยิง่ขึน้ 
วิชาชพีพยาบาลถูกยอมรับ ในความเปนมาตรฐาน จงึไดรับการสนับสนุนทั้งทางดานนโยบายและ
งบประมาณ ชวยในการตัดสินใจทํางานไดถูกตองสอดคลองตอเนื่อง ทําใหงานบรรลุเปาหมาย 
องคการยอมประสบความสําเร็จในการดําเนนิกิจการ นอกจากนี้บุคลากรมกีารพัฒนาตนเองใน
เร่ืองของความรูและทักษะใหมๆ พยาบาลวิชาชพีซึ่งเปนผูปฏิบัติงานกลุมหนึง่ตองมคีวามทันสมัย 
ปรับเปลี่ยน พัฒนาความสามารถตนเองในการปฏิบัติงานใหเขากับการเปลี่ยนแปลงรอบๆ ตัวได 
พยาบาลวชิาชีพจึงจาํเปนตองมีความสามารถในการใชเทคโนโลย ี คอมพวิเตอรและสารสนเทศ 
เพื่อใชในการปฏิบัติงาน แลสามารถพัฒนาหนวยงานได 
 
 8. ตัวประกอบองคการพยาบาลทีม่คีวามยืดหยุน มีการสรางเครือขายในการ
ทํางาน 
 ตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน มีการสรางเครือขายในการทํางาน ดัง
ตารางที่17หนา103 เปนตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุนที่มีความสาํคัญอันดับที ่ 8 
มีคาความแปรปรวนรวมของตัวประกอบ คือ 1.605 คิดเปนรอยละของความแปรปรวนกอนการ
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หมุนแกนตวัประกอบ 1.163 และรอยละของความแปรปรวนหลังการหมุนแกนตวัประกอบ 2.575 
ของความแปรปรวนทั้งหมด โดยตัวประกอบมีคาน้าํหนักตั้งแต 0.605 - 0.514 จํานวน 4 ตวัแปร 
 เมื่อพิจารณาการอธิบายตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน มกีารสราง
เครือขายในการทํางาน พบวามกีลุมตัวแปรที่อธิบายตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน
มีการสรางเครือขายในการทาํงาน จํานวน 4 ตัวแปร คือ มีเครือขายสนับสนนุ องคการพยาบาลมี
ความยืดหยุนในการสรางเครือขาย มีการประสานงานและสรางเครือขายในวิชาชีพ และผูนาํ
องคการพยาบาลมีความสามารถในการสรางเครือขาย  
 จากผลการวิจยัสามารถอธิบายได ดังนี ้ องคการพยาบาลมีการสรางเครือขายความ
รวมมือในการบริหารงาน กบัองคการพยาบาลที่เปนกลุมโรงพยาบาลเอกชนดวยกนัเอง 
โรงพยาบาลรฐับาล นอกจากนี้ยงัมกีารสรางเครือขายความรวมมือกับสถานศกึษาภาครัฐและ
เอกชน ทัง้ในและตางประเทศ เพื่อใหทนัตอการเปลีย่นแปลงที่เกิดขึน้อยูตลอดเวลา เชนเดียวกบั 
Pulley (1997) ทีว่า องคการที่มีความยดืหยุนและบุคคลที่มีความยดืหยุน จะชวยใหองคการนัน้
ประสบความสําเร็จและคงอยูไดในยุคของดิจิตอล ซึง่องคการที่มีความยืดหยุนนั้นจะตองมี
บุคลากรที่สามารถสรางเครือขายในวชิาชพีได มหีุนสวนในการบริหารองคการและกําหนดกลยุทธ
รวมกัน เพื่อใหเปนองคการที่มีความยืดหยุนที่ประสบความสาํเร็จได 
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ขอเสนอแนะ  
 
 ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 
 
 1. จากผลการวิจัยครั้งนี ้ พบวาตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน มี 8 ตัว
ประกอบ ไดแก 1) มีความเปนองคกรแหงการเรียนรู 2) มวีัฒนธรรมความรวมมือในการ
เปลี่ยนแปลง 3) มีคาตอบแทนและสภาพแวดลอมที่เหมาะสมกับงาน 4) มีวิสัยทศันรวมกนั 5) มี
โครงสรางและหนาทีห่ลายมติิ 6) มีการจัดบุคลากรอยางยืดหยุน 7) มีการใชเทคโนโลยีในการ
ทํางาน 8) มีการสรางเครือขายในการทํางาน ซึง่สามารถใชเปนขอมูลสําหรับผูนําองคการพยาบาล
ในการปรับเปลี่ยนองคการหรือพัฒนาความยืดหยุนใหกบัองคการและบุคลากร 
 2. ผลการศึกษาไดตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน สําหรับนําไปพฒันาตอ
จากตัวประกอบที่ได เปนแนวทางสําหรับผูบริหารระดับสูงทางการพยาบาล เพื่อนาํมาเปนเกณฑ
ในการปรับโครงสรางองคการ การพฒันาบุคลากรใหมีความยืดหยุน การกําหนดนโยบายการ
บริหารจัดการตางๆ 
 3. ผลการศกึษานี้เปนมิตขิองเครื่องมือในการวิจัย ควรนําเครื่องมอืไปพัฒนาตอจากตัว
ประกอบที่ได นาํไปสรางเปนเครื่องมอืวัดความยืดหยุนขององคการพยาบาลทั้งภาคเอกชนและ
ภาครัฐบาล รวมถงึองคการธุรกิจอ่ืนๆ 
 4. นําตัวประกอบที่ไดจากการศึกษา ไปใชเปนแบบประเมินการเปนองคการพยาบาลที่มี
ความยืดหยุน 
 
 ขอเสนอแนะในการทําวิจยัครั้งตอไป 
 1.ศึกษาเปรยีบเทียบองคการพยาบาลทีม่คีวามยืดหยุนในกลุมของโรงพยาบาลรัฐกบั
ภาคเอกชน 
 2. ศึกษาเปรียบเทียบองคการพยาบาลทีม่คีวามยืดหยุน ของพยาบาลวิชาชพีระหวางกลุม
ตางๆ เชน ตาํแหนงหนาที่ตางกนั กลุมอายุตางกัน สังกดัตางกนั 
 3. ศึกษาตัวประกอบองคการพยาบาลทีม่คีวามยืดหยุนในแตละภูมิภาค และเปรียบเทียบ
วามีความแตกตางกันหรือไม 
 4. ศึกษาตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุนในกลุมอ่ืน และเปรียบเทียบวา
แตกตางกนัหรอืไม 
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 เนื่องดวย นางปญญนันท รัตนพนาวรรณ นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาล
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ในการนี้จึงขอเรียนเชิญ นางเรียบ  เรืองพานิช ผูชวยผู อํานวยการสวนการพยาบาล เปน
ผูทรงคุณวุฒิในการใหขอมูลตามแบบสัมภาษณผูเชี่ยวชาญดังเอกสารที่แนบ เพื่อนําขอมูลมา
สรางเปนเครื่องมือในการวิจัย เพื่อประโยชนทางวิชาการตอไป 
  

จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุมัติใหบุคลากรขางตน เปนผูทรงคุณวุฒิในการใหขอมูล
การสัมภาษณดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะ
ไดรับความอนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
  
 
     ขอแสดงความนับถือ 
                                            
 
                                                 (รองศาสตราจารย ร.ต.อ.หญิง ดร. ยพุิน อังสุโรจน) 
                                                               คณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
 
งานบริการการศึกษา โทร. 0-2218-9825   โทรสาร 0-2218-9806 
อาจารยที่ปรึกษา      รองศาสตราจารย พ.ต.ต.หญิง ดร. พวงเพ็ญ ชุณหปราณ  โทร. 0-2218-9815 
ชื่อนิสิต   นางปญญนนัท  รัตนพนาวรรณ  โทร. 08-1926-3187 
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ที่ ศธ 0512.11/2288                                        คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
                                                                       อาคารวิทยกิตติ์  ชั้น 12  ซอยจุฬา 64     
                                                                       เขตปทุมวัน กรุงเทพฯ  10330 
 

        24 พฤศจิกายน  2549 
 
เร่ือง ขอเรียนเชิญเปนผูทรงคุณวุฒิ 
 
เรียน ผูชวยศาสตราจารย ดร. อารียวรรณ  อวมตานี 
 
ส่ิงที่สงมาดวย 1. โครงรางวิทยานิพนธ (ฉบับสังเขป) จํานวน 1 ชุด 
  2.  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 1 ชุด 
 
 เนื่องดวย นางปญญนันท รัตนพนาวรรณ นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาล
ศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ เร่ือง “การ
วิเคราะหตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร” 
โดยมี รองศาสตราจารย พ.ต.ต.หญิง ดร. พวงเพ็ญ ชุณหปราณ เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ 
ในการนี้จึงขอเรียนเชิญทานเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของเครื่องมือการวจิยั
ที่นิสิตสรางขึ้น เพื่อประโยชนทางวิชาการตอไป 
  

จึงเรียนมาเพื่อขอเรียนเชิญทานเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือการวิจัยดังกลาว 
คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจาก
ทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
  
 
     ขอแสดงความนับถือ 
                                            
 
                                                 (รองศาสตราจารย ร.ต.อ.หญิง ดร. ยพุิน อังสุโรจน) 
                                                               คณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
งานบริการการศึกษา โทร. 0-2218-9825   โทรสาร. 0-2218-9806 
อาจารยที่ปรึกษา     รองศาสตราจารย พ.ต.ต.หญิง ดร. พวงเพ็ญ ชุณหปราณ  โทร. 0-2218-9815 
ชื่อนิสิต   นางปญญนนัท  รัตนพนาวรรณ  โทร. 08-1926-3187 
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ที่ ศธ 0512.11/0251                                        คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
                                                                       อาคารวิทยกิตติ์  ชั้น 12  ซอยจุฬา 64     
                                                                       เขตปทุมวัน   กรุงเทพฯ  10330 
 

31 มกราคม  2550 
 
เร่ือง ขอความอนุเคราะหใหนิสิตทดลองใชเครื่องมือการวิจัย 
 
เรียน ผูอํานวยการโรงพยาบาลกรุงเทพคริสเตียน 
 
 เนื่องดวย นางปญญนันท รัตนพนาวรรณ นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาล
ศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ เร่ือง “การ
วิเคราะหตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร” 
โดยมี รองศาสตราจารย พ.ต.ต.หญิง ดร. พวงเพ็ญ ชุณหปราณ เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ 
ในการนี้ใครขอความอนุเคราะหใหนิสิตดําเนินการทดลองใชเครื่องมือการวิจัย จากกลุมตัวอยาง
พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานทุกแผนกในโรงพยาบาลเอกชนขนาด 400 เตียงขึ้นไป และมี
ประสบการณการทํางานไมนอยกวา 2 ป จํานวน 30 คน โดยใชแบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล และ
แบบสอบถามตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน ทั้งนี้นิสิตจะประสานงาน เร่ือง วัน และ
เวลา ในการทดลองใชเครื่องมือการวิจัยอีกครั้งหนึ่ง 
 
 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุเคราะหให นางปญญนันท รัตนพนาวรรณ ดําเนินการ
ทดลองใชเครื่องมือการวิจัยดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยาง
ยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 
      ขอแสดงความนับถือ 
 
 
                                                 (รองศาสตราจารย ร.ต.อ.หญิง ดร. ยพุิน อังสุโรจน) 
                                                      คณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
สําเนาเรียน หัวหนาฝายการพยาบาล 
งานบริการการศึกษา โทร. 0-2218-9825   โทรสาร. 0-2218-9806 
อาจารยที่ปรึกษา      รองศาสตราจารย พ.ต.ต.หญิง ดร. พวงเพ็ญ ชุณหปราณ  โทร. 0-2218-9815 
ชื่อนิสิต   นางปญญนนัท  รัตนพนาวรรณ  โทร. 08-1926-3187 
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ที่ ศธ 0512.11/0252                                          คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
                                                                        อาคารวิทยกิตติ์  ชั้น 12  ซอยจุฬา 64     
                                                                        เขตปทุมวัน   กรุงเทพฯ  10330 
 

31 มกราคม 2550 
 
เร่ือง ขอความอนุเคราะหใหนิสิตเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย 
 
เรียน ผูอํานวยการโรงพยาบาลวิภาวดี 
 
 เนื่องดวย นางปญญนันท รัตนพนาวรรณ นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาล
ศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ เร่ือง “การ
วิเคราะหตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร” 
โดยมี รองศาสตราจารย พ.ต.ต.หญิง ดร. พวงเพ็ญ ชุณหปราณ เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ 
ในการนี้ใครขอความอนุเคราะหใหนิสิตดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย จากกลุมตัวอยาง
พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานทุกแผนกในโรงพยาบาลเอกชนขนาด 400 เตียงขึ้นไป และมี
ประสบการณการทํางานไมนอยกวา 2 ป จํานวน 77 คน โดยใชแบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 
และแบบสอบถามตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน ทั้งนี้นิสิตจะประสานงาน เร่ือง 
วัน และเวลา ในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัยอีกครั้งหนึ่ง  
 
 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุเคราะหให นางปญญนันท  รัตนพนาวรรณ ดําเนินการเกบ็
รวบรวมขอมูลการวิจัยดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่ง
วาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 
      ขอแสดงความนบัถือ 
 
 
                                                 (รองศาสตราจารย ร.ต.อ.หญิง ดร. ยพุิน อังสุโรจน) 
                                                      คณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
สําเนาเรียน หัวหนาฝายการพยาบาล 
งานบริการการศึกษา โทร. 0-2218-9825    โทรสาร. 0-2218-9806 
อาจารยที่ปรึกษา      รองศาสตราจารย พ.ต.ต.หญิง ดร. พวงเพ็ญ ชุณหปราณ  โทร. 0-2218-9815 
ชื่อนิสิต   นางปญญนนัท  รัตนพนาวรรณ  โทร. 08-1926-3187 
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ตัวอยางเครือ่งมือที่ใชในการวิจัย 
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แบบสอบถามการวิจยั                         
ชุดที ่     

คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย 
1 กุมภาพันธ 2550 

เร่ือง  ขอความรวมมอืในการตอบแบบสอบถาม 
เรียน  พยาบาลประจําการผูตอบแบบสอบถาม 
  เนื่องดวยดิฉัน นาง ปญญนันท  รัตนพนาวรรณ นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต 
คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวทิยาลยั กําลงัดําเนินการวจิัย เพื่อเสนอเปนวทิยานพินธ
เร่ือง “การวเิคราะหตัวประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน โรงพยาบาลเอกชน เขต
กรุงเทพมหานคร” โดยมี รศ.พ.ต.ต.หญงิ ดร. พวงเพญ็  ชุณหปราณ เปนอาจารยที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ การวิจยัครั้งนีม้ีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาตวัประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน 
โรงพยาบาลเอกชน และนําประโยชนจากผลการวิจัยไปเปนขอมูลในการวางแผนพัฒนาองคการ
พยาบาล นํามาปรับใชในการบริหารองคการพยาบาลดานการจัดโครงสรางองคการ รูปแบบการ
บริการการพยาบาลที่มีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ การทาํวจิัยดังกลาวจาํเปนตองไดรับขอมูล
จากทาน และเนื่องจากการวิจัยนี ้ ขอมลูที่ไดจะเปนประโยชนตอการวิเคราะหจริง เมื่อไดรับการ
ตอบแบบสอบถามครบทกุขอ จงึขอใหทาน แสดงความคิดเหน็ที่ตรงกับความเปนจริงมากที่สุด 
  ผูวิจัยขอรับรองวา คาํตอบของทานจะไมไดรับการเปดเผยในที่ใดๆ และ
ผลการวิจยัจะนําเสนอขอมูลในภาพรวม เพื่อประโยชนในเชิงวิชาการเทานั้น จะไมกอใหเกิดผลเสยี
ตอทานและหนวยงานของทานแตอยางใด อีกทัง้ผูวิจยัไดขออนุญาตผูบังคับบัญชาของทานเปนที่
เรียบรอย หลงัจากเสร็จสิน้การวิจัยขอมูลในการตอบแบบสอบถามของทานจะถูกทาํลายทนัท ี
  ผูวิจัยหวงัเปนอยางยิ่งในความรวมมือจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสงูมา 
ณ โอกาสนี ้
 

       ขอแสดงความนับถือ 
 

นางปญญนนัท  รัตนพนาวรรณ 
นิสิตปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร 
                 จุฬาลงกรณมหาวทิยาลยั 
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คําชี้แจงเกีย่วกับแบบสอบถาม 
แบบสอบถามชุดนี้ ประกอบดวยขอคําถาม 2 สวน คือ 

สวนที่ 1 แบบสอบถามขอมลูสวนบุคคล                                             จํานวน 7 ขอ 
สวนที่ 2 แบบสอบถามตัวประกอบองคการพยาบาลทีม่คีวามยืดหยุน   จํานวน 138 ขอ 

 
สวนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

-------------------------------------------------- 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย √ ลงในวงเล็บ (  ) หนาคําตอบและเติมคําในชองวางตาม

ความเปนจริง 
 
1. ปจจุบนัทานอาย.ุ.................ป (เศษจาํนวนเดือน 6 เดือนขึ้นไปคิดเปน 1 ป) 
2. เพศ  (    ) ชาย    (    ) หญงิ 
3. สถานภาพสมรส 
  (    ) โสด  (    ) คู   (    ) หมาย / หยา / แยก 
4. วุฒกิารศึกษาสูงสุดของทาน 
  (    ) ปริญญาตรี / ประกาศนียบัตรเทยีบเทาปริญญาตร ี
  (    ) ปริญญาโท 
  (    ) ปริญญาเอก 
5. ระยะเวลาที่ทานปฏิบัติงานในวิชาชีพพยาบาลจาํนวน........................ป 
6. รายไดรวมที่ทานไดรับในปจจุบัน (เงนิเดือน, คาเวร, คาปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ, คา
วิชาชพี) 
  (    ) ต่ํากวา 10,000 บาท  (    ) 10,001 – 15,000 บาท 
  (    ) 15,001 – 20,000 บาท  (    ) 20,001 – 25,000 บาท 
  (    ) 25,001 – 30,000 บาท  (    ) 30,001 บาทขึน้ไป 
7. ตึกทีท่านปฏิบัติงาน 
  (   ) สูต ิ     (   ) นรีเวช 
  (   ) ศัลยกรรม    (   ) แผนกผูปวยนอก 
  (   ) อายุรกรรม    (   ) ICU 
  (   ) แผนกฉุกเฉิน   (   ) อ่ืนๆ (ระบุ)................... 
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ตัวอยางเครือ่งมือวิจัย 
สวนที่ 2 แบบสอบถามตวัประกอบองคการพยาบาลที่มีความยดืหยุน 

---------------------------------- 
คําชี้แจง : โปรดทําเครื่องหมาย √ ลงในชองหลังขอความที่ตรงกบัความรูสึกของทานมากทีสุ่ด 

เพียงขอละ 1 เครื่องหมาย โดยพิจารณาตามหลกัเกณฑดังตอไปนี้ 
สําคัญมากที่สุด หมายถงึ ทานเห็นวาลักษณะองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุนนัน้มี

ความสาํคัญในระดับมากทีสุ่ด 
สําคัญมาก        หมายถึง ทานเห็นวาลักษณะองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุนนัน้มี

ความสาํคัญในระดับมาก 
สําคัญปานกลาง หมายถึง ทานเห็นวาลักษณะองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุนนัน้มี

ความสาํคัญในระดับปานกลาง 
สําคัญนอย        หมายถึง ทานเห็นวาลักษณะองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุนนัน้มี

ความสาํคัญในระดับนอย 
สําคัญนอยที่สดุ หมายถงึ ทานเห็นวาลักษณะองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุนนัน้มี

ความสาํคัญในระดับนอยทีสุ่ด 
 
ตัวอยาง   
 

ระดับความสาํคัญ  
 
ลักษณะองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน 

สําคัญ
มาก
ที่สุด 
(5) 

สําคัญ
มาก 

 
(4) 

สําคัญ
ปาน
กลาง 
(3) 

สําคัญ
นอย 

 
(2) 

สําคัญ
นอย
ที่สุด 
(1) 

0. องคการที่เปนองคการพยาบาลที่ยืดหยุนนั้น
ตองมีการปรับเปล่ียนอยางรวดเร็ว 

√     

00. ................................................................ 
..................... 

     

 
จากตัวอยางขอ 0 การที่ผูตอบใสเครื่อง √ ในชอง สําคัญมากที่สุด แสดงวาผูตอบมี
ความเห็นวา “องคการพยาบาลที่มีความยืดหยุนตองมกีารปรับเปลี่ยนอยางรวดเร็ว” เปนตัว
ประกอบองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน ที่มีความสําคัญในระดับมากทีส่ดุ 
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ระดับความสําคัญ  

 
ขอ 
 

 
 

ลักษณะองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน 
 

สําคัญ
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

สําคัญ
มาก 

 
(4) 

สําคัญ
ปาน
กลาง 
(3) 

สําคัญ
นอย 

 
(2) 

สําคัญ
นอย
ท่ีสุด 
(1) 

ก. มีโครงสรางและหนาที่หลายมิติ (Diversity structure functional) 
1 มีการจัดการองคการพยาบาลหลายรูปแบบ      
2 โครงสรางการบริหารงานแบบแบนราบ      
3 โครงสรางที่กะทัดรัด      
4 มีการจัดการแบบกระจายงาน      
5 มีสายการบังคับบัญชาที่ไมซ้ําซอน เอื้อตอการปฏิบัติงาน      
6 บุคลากรไดรับขอมูลอยางครบถวน      
7 มีระบบการประสานงานอยางทั่วถึง      
8 มีระบบการสื่อสารขององคการพยาบาลที่มีประสิทธิภาพ      
9 มีการรวมมือกันขามหนวยงาน      
10 องคการพยาบาลมีการทํางานรวมกับสหสาขา      
11 มีการใชทรัพยากรรวมกันระหวางหนวยงาน      
12 บุคลากรระหวางหนวยงานตางๆ มีปฏิสัมพันธที่ดีตอกัน      
13 มีการกระจายอํานาจการตัดสินใจใหทุกหนวยงาน โดยไมตองรอ

คําส่ังจากผูบริหารระดับสูง 
     

14 องคการพยาบาลใหอํานาจในการตัดสินใจแกบุคลากร      
ข. ปรับเปล่ียนองคการตามสถานการณ (Adapt to situation) 

15 ปรับเปล่ียนโครงสรางไดทั้งจากบนลงลาง และจากลางขึ้นบน      
16 มีการเปลี่ยนแปลงโครงสรางไดเม่ือจําเปน      
17 มีการเปลี่ยนแปลงกฎระเบียบตามความจําเปน      
18 มีการปรับเปล่ียนองคการอยางรวดเร็ว      
19 มีกลไกการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว      
20 มีการปรับโครงสรางและวิธีการดําเนินงานที่เหมาะสม      
21 มีการปรับเปล่ียนระบบที่เหมาะสม      
22 มีการปรับเปล่ียนวิธีการแขงขันใหเหมาะสม       
23 มีการจัดการในภาวะฉุกเฉิน      
24 เนนการบริหารการเปลี่ยนแปลง      
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ระดับความสําคัญ  
 
ขอ 
 

 
 

ลักษณะองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน 
 

สําคัญ
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

สําคัญ
มาก 

 
(4) 

สําคัญ
ปาน
กลาง 
(3) 

สําคัญ
นอย 

 
(2) 

สําคัญ
นอย
ท่ีสุด 
(1) 

25 จัดสภาพแวดลอมการทํางานใหเอื้อตอการบริหารแบบกลยุทธ      
26 สามารถแขงขันกับองคการอื่นๆได      
27 สามารถสรางความมั่นคงในงานได ภายใตการเปลี่ยนแปลง      

ค. มีวิสัยทัศนรวมกัน (Corporate vision) 
28 ใหโอกาสบุคลากรมีสวนรวมในการวางแผนองคการพยาบาล      
29 บุคลากรทราบถึงความคาดหวังขององคการพยาบาล      
30 บุคลากรทุกระดับมีความเขาใจตรงกันเกี่ยวกับวิสัยทัศนขององคการ

พยาบาล 
     

31 องคการพยาบาลมีเปาหมายที่ชัดเจน      
32 บุคลากรทราบถึงเปาหมายขององคการพยาบาลชัดเจน      
33 บุคลากรในองคการพยาบาลมีโอกาสในการสรางวิสัยทัศนรวมกัน      
34 มีการวางแผนการดําเนินงานที่สอดคลองกับนโยบายที่กําหนด      
35 บุคลากรทุกคนรวมมือกันผลักดันใหองคการพยาบาลไปสูวิสัยทัศนที่

กําหนดไว 
     

36 มีการประชุมรวมกันระหวางผูบริหารและผูปฏิบัติเพื่อการพัฒนางาน      
37 มีการบริหารงานแบบมุงเนนผลลัพธและมุงสูอนาคต      

ง. ยืดหยุนในการจัดบุคลากรและการปฏิบัติงาน (Staffing and practice elasticity) 
38 มีการสํารวจความตองการของผูรับบริการเปนระยะ      
39 มีระบบการรับเรื่องรองเรียน ที่ไมเปดเผยชื่อ      
40 มีการปรับเปล่ียนการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับการเปล่ียนแปลง      
41 มีระบบการบริหารการเปลี่ยนแปลง      
42 มีการจางผูเชี่ยวชาญทางการพยาบาลเฉพาะงาน      
43 มีการเพิ่มจํานวนพยาบาลเฉพาะทางมากขึ้น      
44 มีการจางที่ปรึกษาภายนอกในการพัฒนางาน      
45 มีจํานวนบุคลากรเทาที่จําเปน      
46 มีการจางบุคลากรบางเวลามาปฏิบัติงาน      
47 หลีกเลี่ยงการจางบุคลากรเพิ่ม ในยามที่องคการประสบความสําเร็จ      
48 บุคลากรสามารถทํางานนอกเหนือจากที่กําหนด      



 

 

144

ระดับความสําคัญ  
 
ขอ 
 

 
 

ลักษณะองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน 
 

สําคัญ
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

สําคัญ
มาก 

 
(4) 

สําคัญ
ปาน
กลาง 
(3) 

สําคัญ
นอย 

 
(2) 

สําคัญ
นอย
ท่ีสุด 
(1) 

49 บุคลากรสามารถทํางานที่ทาทาย      
50 บุคลากรสามารถทํางานภายใตความกดดัน       
51 มีการสงเสริมบุคลากรใหเห็นความจําเปนของการเปลี่ยนแปลง      

จ. มีการสรางนวัตกรรม (Innovate creative) 
52 สนับสนุนการสรางนวัตกรรม      
53 สนับสนุนใหบุคลากรมีการคิดนอกกรอบ      
54 สงเสริมใหบุคลากรมีความคิดริเริ่มสรางสรรค      
55 สนับสนุนใหบุคลากรพัฒนาบริการใหมๆที่ดีกวาเดิม      
56 องคการพยาบาลมีการสรางทีมขึ้นมาทํางานใหมๆ      
57 มีการปรับกลยุทธในการทํางาน      
58 มีบรรยากาศในการคนควาแสวงหาวิธีการใหมๆ      
59 มีการพัฒนาความรูใหมๆ ภายในองคการพยาบาล      
60 บุคลากรสามารถทดลองเรียนรู และลองผิดลองถูกได      
61 สนับสนุนใหบุคลากรมีการทดลองวิธีการใหมๆ      
62 องคการพยาบาลมีการสรางผลิตภัณฑบริการใหมๆ      
63 เปดโอกาสใหบุคลากรที่มีความสามารถไดเสนอผลงานของตนเอง      
64 ใหบริการที่เปนเลิศ      
65 นําความรูที่ไดรับจากการฝกอบรมไปประยุกตในการปฏิบัติงาน      

ฉ. วัฒนธรรมความรวมมือ (Corporate culture) 
66 มีการหลอมรวมพลังการทํางานของบุคลากรใหเปนหนึ่งเดียว      
67 มีการสรางความสัมพันธระหวางบุคคล      
68 บุคลกรรวมมือเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกันในการทํางาน      
69 มีการเชื่อมโยงความสัมพันธระหวางคุณคาขององคการกับคุณคา

สวนบุคคลของบุคลากร 
     

70 บุคลากรมีความยึดมั่นผูกพันกับองคการพยาบาล      
71 มีการยอมรับนับถือบุคลกรอยางเปนผูใหญที่มีความรับผิดชอบ      
72 บุคลากรมีการพึ่งพาระหวางกันในการปฏิบัติงาน      
73 บุคลากรมีการยอมรับซ่ึงกันและกัน      



 

 

145

ระดับความสําคัญ  
 
ขอ 
 

 
 

ลักษณะองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน 
 

สําคัญ
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

สําคัญ
มาก 

 
(4) 

สําคัญ
ปาน
กลาง 
(3) 

สําคัญ
นอย 

 
(2) 

สําคัญ
นอย
ท่ีสุด 
(1) 

74 ยอมรับความหลากหลายของบุคลากร      
75 นําความแตกตางระหวางบุคคลมาใชใหเปนประโยชนกับองคการ      
76 บุคลากรมีการตั้งคําถามเรื่องมาตรฐานการทํางานตางๆ      
77 ใหอิสระในการทํางานของบุคลากร      
78 ใหโอกาสบุคลากรในการแสดงความคิดเห็น      
79 มีบรรยากาศการทํางานแบบประชาธิปไตย      
80 มีการสรางวัฒนธรรมองคการที่เอื้อตอการปฏิบัติงาน      
81 มีการสรางบรรยากาศการทํางานใหร่ืนรมย      
82 มีการทํางานเปนทีม      
83 สนับสนุนใหบุคลากรมีสวนรวมในการทํางาน      
84 บุคลากรมีความไววางใจซึ่งกันและกัน      
85 บุคลากรเสริมสรางความหวังใหเกิดขึ้นในองคการพยาบาล      
86 ผูบังคับบัญชาชมเชยและยอมรับความสําเร็จของบุคลากร      

ช. เปนหุนสวนและสรางพันธมิตร (Partnering and strategic alliances) 
87 มีการสรางพันธมิตรในงาน      
88 ผูนําองคการพยาบาลมีความสามารถในการสรางเครือขาย      
89 มีการประสานงานและสรางเครือขายในวิชาชีพ      
90 มีเครือขายสนับสนุน      
91 องคการพยาบาลมีความยืดหยุนในการสรางเครือขาย      
92 มีเครือขายที่มั่นคง      
93 เปดโอกาสใหบุคลากรมีหุนสวนในโรงพยาบาล      

ซ. มีการใชเครือ่งจักรแทนคน (Substitute human by machine) 
94 มีการปรับเปล่ียนเทคโนโลยีในการทํางาน      
95 นําเทคโนโลยีมาใชในการทํางาน เพื่อลดภาระงาน      
96 มีการใชเครื่องทุนแรงมาใชในการใหบริการ      
97 ลดขั้นตอนการทํางานที่ไมจําเปน      
98 มีการนําคอมพิวเตอรและระบบสารสนเทศเขามาใชในการปฏิบัติงาน      
99 สนับสนุนการจัดวัสดุอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชในการปฏิบัติงาน      
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ระดับความสําคัญ  
 
ขอ 
 

 
 

ลักษณะองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน 
 

สําคัญ
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

สําคัญ
มาก 

 
(4) 

สําคัญ
ปาน
กลาง 
(3) 

สําคัญ
นอย 

 
(2) 

สําคัญ
นอย
ท่ีสุด 
(1) 

อยางเพียงพอเหมาะสม 
ฌ. ใหคาตอบแทนที่เหมาะสมกับงาน (Compensation tied to organizational performance) 

100 กําหนดบันไดอาชีพที่มีความกาวหนาในงาน      
101 เพิ่มคาตอบแทนใหบุคลากรตามผลงานที่ปฏิบัติ      
102 ใหคาตอบแทนตามความยากงายของงาน      
103 ใหคาตอบแทนตามนวัตกรรมที่สรางขึ้น      
104 ใหคาตอบแทนตามพลังงานที่ใชและประโยชนของงาน      
105 ใหคาตอบแทนตามผลกําไรของแตละหนวยงาน      
106 มีระบบการเล่ือนตําแหนงของบุคลากรตามความรูความสามารถ      

ญ. สนับสนุนและสงเสริมการเรียนรู (Learning Support) 
107 มีการสํารวจความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหาร การบริการและอื่นๆใน

หนวยงาน 
     

108 มีการสัมภาษณบุคลากรรายบุคคลเพื่อคนหาปญหาในการทํางาน      
109 มีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน      
110 มีการเรียนรูจากประสบการณในอดีต      
111 นําความเชี่ยวชาญของบุคลากรแตละคนมาใชอยางเต็มที่      
112 นําความรูที่มีอยูและที่สรางขึ้น มาสรางความเจริญงอกงามใหกับ

องคการพยาบาล 
     

113 นําทักษะและประสบการณของบุคลากรมาเปนทรัพยากรของ
องคการ 

     

114 มีการใชเทคโนโลยีมาใชเพื่อแสวงหาและจัดระบบความรูในองคการ
พยาบาล 

     

115 มีการจัดการการเรียนรู ใหเกิดการเรียนรูในองคการ      
116 บุคลากรมีทัศนคติทางบวกตอการเรียนรูส่ิงใหมๆ      
117 มีการประชุมกลุมเปนระยะเพื่อปรับปรุงวิธีการทํางาน      
118 บุคลากรไดรับการสนับสนุนใหมีการคิดสะทอนกลับเกี่ยวกับตนเองที่

ตองปรับปรุงและเรียนรูใหม 
     

119 มีการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับบุคลากร      
120 มีการสนับสนุนใหบุคลากรทํางานเต็มความสามารถ      
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ระดับความสําคัญ  
 
ขอ 
 

 
 

ลักษณะองคการพยาบาลที่มีความยืดหยุน 
 

สําคัญ
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

สําคัญ
มาก 

 
(4) 

สําคัญ
ปาน
กลาง 
(3) 

สําคัญ
นอย 

 
(2) 

สําคัญ
นอย
ท่ีสุด 
(1) 

121 สนับสนุนใหบุคลากรมีความเปนผูนําที่มีความยืดหยุน      
122 สนับสนุนใหบุคลากรไดรับการศึกษา/ฝกอบรมเพื่อเพิ่มทักษะในการ

ปฏิบัติงาน 
     

123 สนับสนุนใหบุคลากรไดรับการฝกอบรมนอกสถานที่เพื่อแสวงหาการ
พัฒนางาน 

     

124 มีการพัฒนากระบวนการทํางานอยางตอเนื่อง      
125 มีการทบทวนกลยุทธวิธีการทํางานอยางตอเนื่อง      
126 ผูบังคับบัญชามีการสอนงานใหกับบุคลากร      
127 มีการเผยแพรผลการปฏิบัติงานที่ดีของบุคลากรใหมีการรับทราบ

อยางทั่วถึง 
     

128 มีการปรับเปล่ียนพฤติกรรมของบุคลากรใหมีความกาวทันกับการ
เปล่ียนแปลง 

     

ฎ. ความมั่นคงและปลอดภัย (Be secure and safety) 
129 บุคลากรมีความมั่นคงในหนาที่การงาน      
130 บุคลากรไดรับความปลอดภัยในดานรางกาย      
131 บุคลากรมีความสุขในการทํางาน      
132 องคการพยาบาลมีสวัสดิการที่จูงใจ      
133 บุคลากรมีความปลอดภัยในการแสดงออกซึ่งความจริง และอารมณ

อยางเหมาะสม 
     

134 มีสภาพแวดลอมการทํางานที่เอื้อตอการปฏิบัติงาน      
135 สนับสนุนส่ิงแวดลอมในการทํางานใหรวมเปนหนึ่งเดียว      
136 มีทรัพยากรที่เพียงพอในการทํางาน      
137 มีวิธีการแกไขขอขัดแยงที่ดี      
138 มีการดูแลสภาพจิตใจของบุคลากรในสภาวะที่มีการเปลี่ยนแปลง      
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ภาคผนวก ง 

 
ตารางแสดงผลการวิเคราะหตัวประกอบ 
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ตาราง KMO and Bartlett’s Test 
   

ตาราง KMO and Bartlett’s Test 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 

 
Bartlett's Test of Sphericity                Approx. Chi-Square 
                                                                Df 
                                                                Sig. 
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ตาราง Total variance explain 
Total Variance Explained 

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared 
Loadings 

Rotation Sums of Squared 
Loadings 

Comp
onent 

Total % of 
Variance 

Cumulative 
% 

Total % of 
Variance 

Cumulative 
% 

Total % of 
Variance 

Cumulative 
% 

1 70.736 51.258 51.258 70.736 51.258 51.258 17.635 12.779 12.779 
2 6.049 4.383 55.641 6.049 4.383 55.641 16.433 11.908 24.687 
3 4.543 3.292 58.933 4.543 3.292 58.933 15.246 11.048 35.735 
4 2.990 2.167 61.100 2.990 2.167 61.100 12.046 8.729 44.463 
5 2.781 2.015 63.115 2.781 2.015 63.115 8.298 6.013 50.476 
6 2.221 1.609 64.724 2.221 1.609 64.724 5.845 4.236 54.712 
7 2.087 1.512 66.236 2.087 1.512 66.236 4.126 2.990 57.702 
8 1.807 1.309 67.546 1.807 1.309 67.546 3.797 2.752 60.453 
9 1.605 1.163 68.709 1.605 1.163 68.709 3.554 2.575 63.029 
10 1.418 1.027 69.736 1.418 1.027 69.736 3.460 2.507 65.536 
11 1.381 1.000 70.737 1.381 1.000 70.737 2.762 2.001 67.537 
12 1.368 0.991 71.728 1.368 0.991 71.728 2.632 1.907 69.445 
13 1.294 0.938 72.666 1.294 0.938 72.666 2.622 1.900 71.345 
14 1.232 0.892 73.558 1.232 0.892 73.558 2.203 1.596 72.941 
15 1.144 0.829 74.387 1.144 0.829 74.387 1.632 1.183 74.124 
16 1.117 0.809 75.196 1.117 0.809 75.196 1.480 1.073 75.196 
17 0.987 0.715 75.911       
18 0.931 0.675 76.586       
19 0.908 0.658 77.244       
20 0.902 0.654 77.898       
21 0.841 0.609 78.507       
22 0.834 0.604 79.111       
23 0.799 0.579 79.690       
24 0.762 0.553 80.243       
25 0.728 0.527 80.770       
26 0.715 0.518 81.288       
27 0.692 0.501 81.790       
28 0.673 0.487 82.277       
29 0.654 0.474 82.751       
30 0.626 0.454 83.204       
31 0.617 0.447 83.651       
32 0.601 0.436 84.087       
33 0.582 0.422 84.509       
34 0.563 0.408 84.916       
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ตาราง Total variance explain (ตอ) 
Total Variance Explained 

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared 
Loadings 

Rotation Sums of Squared 
Loadings 

Comp
onent 

Total % of 
Variance 

Cumulative 
% 

Total % of 
Variance 

Cumulative 
% 

Total % of 
Variance 

Cumulative 
% 

35 0.540 0.391 85.307       
36 0.532 0.385 85.693       
37 0.516 0.374 86.067       
38 0.510 0.369 86.436       
39 0.502 0.364 86.800       
40 0.482 0.349 87.149       
41 0.475 0.344 87.493       
42 0.468 0.339 87.832       
43 0.455 0.330 88.162       
44 0.448 0.325 88.487       
45 0.427 0.309 88.796       
46 0.414 0.300 89.096       
47 0.398 0.289 89.385       
48 0.386 0.280 89.664       
49 0.379 0.274 89.939       
50 0.377 0.273 90.212       
51 0.370 0.268 90.480       
52 0.358 0.259 90.739       
53 0.346 0.251 90.990       
54 0.337 0.244 91.234       
55 0.328 0.238 91.472       
56 0.320 0.232 91.704       
57 0.313 0.227 91.931       
58 0.311 0.226 92.157       
59 0.306 0.222 92.378       
60 0.301 0.218 92.597       
61 0.292 0.212 92.808       
62 0.285 0.207 93.015       
63 0.275 0.199 93.215       
64 0.269 0.195 93.409       
65 0.258 0.187 93.596       
66 0.255 0.185 93.781       
67 0.252 0.182 93.963       
68 0.246 0.179 94.142       
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ตาราง Total variance explain (ตอ) 
Total Variance Explained 

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared 
Loadings 

Rotation Sums of Squared 
Loadings 

Comp
onent 

Total % of 
Variance 

Cumulative 
% 

Total % of 
Variance 

Cumulative 
% 

Total % of 
Variance 

Cumulative 
% 

69 0.241 0.174 94.316       
70 0.231 0.167 94.483       
71 0.229 0.166 94.649       
72 0.227 0.164 94.813       
73 0.221 0.160 94.973       
74 0.217 0.157 95.130       
75 0.212 0.154 95.284       
76 0.207 0.150 95.434       
77 0.202 0.147 95.581       
78 0.195 0.141 95.722       
79 0.192 0.139 95.861       
80 0.191 0.138 96.000       
81 0.185 0.134 96.133       
82 0.178 0.129 96.263       
83 0.174 0.126 96.389       
84 0.171 0.124 96.513       
85 0.167 0.121 96.634       
86 0.164 0.119 96.753       
87 0.162 0.117 96.871       
88 0.156 0.113 96.984       
89 0.154 0.111 97.095       
90 0.148 0.108 97.203       
91 0.144 0.104 97.307       
92 0.138 0.100 97.407       
93 0.135 0.098 97.505       
94 0.132 0.096 97.601       
95 0.129 0.093 97.694       
96 0.127 0.092 97.786       
97 0.124 0.090 97.876       
98 0.119 0.086 97.962       
99 0.117 0.085 98.047       

100 0.116 0.084 98.131       
101 0.114 0.083 98.214       
102 0.110 0.079 98.293       
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ตาราง Total variance explain (ตอ) 
Total Variance Explained 

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared 
Loadings 

Rotation Sums of Squared 
Loadings 

Comp
onent 

Total % of 
Variance 

Cumulative 
% 

Total % of 
Variance 

Cumulative 
% 

Total % of 
Variance 

Cumulative 
% 

103 0.106 0.077 98.370       
104 0.103 0.075 98.444       
105 0.101 0.073 98.518       
106 0.098 0.071 98.589       
107 0.095 0.069 98.658       
108 0.092 0.066 98.724       
109 0.091 0.066 98.790       
110 0.090 0.065 98.855       
111 0.088 0.064 98.919       
112 0.086 0.062 98.982       
113 0.082 0.060 99.041       
114 0.081 0.059 99.100       
115 0.077 0.056 99.155       
116 0.074 0.054 99.209       
117 0.073 0.053 99.262       
118 0.072 0.052 99.315       
119 0.069 0.050 99.365       
120 0.066 0.048 99.412       
121 0.062 0.045 99.457       
122 0.061 0.044 99.501       
123 0.059 0.043 99.544       
124 0.056 0.040 99.584       
125 0.055 0.040 99.624       
126 0.052 0.038 99.662       
127 0.050 0.036 99.698       
128 0.048 0.035 99.733       
129 0.046 0.033 99.766       
130 0.044 0.032 99.798       
131 0.043 0.031 99.829       
132 0.039 0.028 99.857       
133 0.037 0.027 99.884       
134 0.036 0.026 99.910       
135 0.033 0.024 99.935       
136 0.033 0.024 99.958       
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ตาราง Total variance explain (ตอ) 
Total Variance Explained 

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared 
Loadings 

Rotation Sums of Squared 
Loadings 

Comp
onent 

Total % of 
Variance 

Cumulative 
% 

Total % of 
Variance 

Cumulative 
% 

Total % of 
Variance 

Cumulative 
% 

137 0.030 0.022 99.980       
138 0.028 0.020 100.000       
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     ตาราง Component transformation matrix 
 

Component 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 
1 0.465 0.449 0.417 0.362 0.286 0.185 0.185 0.143 0.160 0.148 0.135 0.126 0.118 0.094 0.049 0.007 
2 -0.258 -0.174 -0.508 0.390 0.160 0.492 -0.002 0.343 -0.048 0.152 0.144 0.127 0.176 0.113 0.043 0.011 
3 0.255 -0.180 0.125 -0.449 -0.513 0.496 0.086 0.167 0.188 0.263 -0.083 0.101 0.092 0.019 0.073 0.079 
4 -0.317 -0.327 0.438 -0.199 0.299 -0.108 0.089 0.433 0.113 -0.008 0.169 -0.242 -0.081 0.314 0.191 0.150 
5 -0.499 0.666 -0.127 -0.169 -0.132 -0.038 0.101 0.026 0.198 0.331 0.014 0.015 -0.218 0.065 0.085 0.158 
6 -0.472 0.079 0.444 0.014 0.081 0.448 -0.044 -0.318 -0.154 -0.116 -0.251 -0.052 0.329 -0.085 -0.124 -0.173 
7 0.159 0.190 -0.011 -0.277 0.169 0.052 -0.644 0.063 -0.470 0.263 0.064 -0.053 0.024 0.226 0.185 -0.171 
8 0.162 0.159 -0.348 -0.460 0.480 0.192 0.168 -0.070 0.247 -0.279 -0.057 -0.290 0.189 -0.146 0.175 -0.046 
9 0.012 0.127 -0.015 0.257 -0.351 0.123 -0.329 0.047 0.395 -0.376 0.022 -0.393 -0.103 0.293 0.154 -0.310 
10 -0.035 0.101 0.040 0.034 -0.115 0.026 0.254 0.235 -0.354 -0.330 -0.242 0.266 -0.194 -0.135 0.632 -0.182 
11 0.072 -0.056 -0.138 0.073 -0.095 -0.164 0.434 -0.278 -0.186 0.252 -0.228 -0.248 0.273 0.585 0.155 -0.118 
12 0.044 -0.255 0.023 0.162 0.274 0.194 -0.151 -0.402 0.247 0.278 -0.328 0.036 -0.502 0.000 0.309 0.123 
13 0.084 0.119 -0.014 0.129 -0.109 0.087 -0.146 -0.003 -0.206 -0.256 -0.180 -0.212 0.125 0.070 0.084 0.842 
14 0.020 0.019 -0.007 0.124 0.039 -0.220 -0.125 0.454 0.119 0.260 -0.668 -0.234 0.179 -0.277 -0.098 -0.103 
15 0.111 0.085 -0.030 -0.051 0.063 0.289 0.236 0.167 -0.318 -0.096 -0.153 -0.262 -0.569 0.142 -0.503 -0.079 
16 0.013 -0.043 0.060 0.161 -0.142 0.072 0.137 -0.075 -0.211 0.287 0.367 -0.594 -0.046 -0.497 0.232 -0.032 

     Extraction Method: Principle Component Analysis.  
     Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization. 
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นางปญญนันท  รัตนพนาวรรณ เกิดวันที่ 1 กุมภาพันธ พ.ศ. 2520 ที่จังหวัด
สุโขทัย สําเร็จการศึกษาพยาบาลศาสตรบัณฑิต จากวิทยาลัยพยาบาลเซนตหลุยส เมื่อวันที่ 30 
มีนาคม พ.ศ. 2542 และเขาศึกษาตอหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการ
พยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ปการศึกษา 2547 ปจจุบันดํารง
ตําแหนง พยาบาลประจําการ แผนกประกันสังคม โรงพยาบาลนครธน กรุงเทพมหานคร 
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