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บทคดัย่อ 
 
 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นวิจยัเชิงบรรยายแบบหาความสัมพนัธ์ (descriptive correlational 
research) มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา ความสัมพนัธ์ระหว่างการสานวิสัยทศัน์ของหัวหน้าหอผูป่้วย
และกระบวนการยอมรับวิสัยทศัน์สู่การปฏิบติังานของพยาบาลประจ าการ กลุ่มตวัอย่างคือพยาบาล
ประจ าการ 364 คน ท่ีมีประสบการณ์การท างานกบัหัวหนา้หอผูป่้วยคนปัจจุบนั ในโรงพยาบาล
ทัว่ไป ภาคใต ้อยา่งนอ้ย 1 ปี เก็บขอ้มูลโดยการตอบแบบสอบถาม เคร่ืองมือวิจยัเป็นแบบสอบถาม
ท่ีผูว้จิยัสร้างข้ึนมี 3 ส่วน ส่วนท่ี 1 ไดแ้ก่ แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไป ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามการสาน
วิสัยทศัน์ของหัวหนา้หอผูป่้วยมี 5 ขั้นตอน สร้างตามกรอบแนวคิดของสมิท (Smith, 1994) และ
ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามกระบวนการยอมรับวิสัยทศัน์สู่การปฏิบติังานของพยาบาลประจ าการ ประยุกต ์
การสร้างตามกรอบแนวคิดทฤษฎีการแพร่กระจายนวตักรรมในขั้นตอนกระบวนการยอมรับของโรเจอร์ 
(Rogers, 1995) เคร่ืองมือส่วนท่ี 2 และ 3 ผา่นการตรวจสอบความตรงของเน้ือหา โดยผูท้รงคุณวุฒิ 
3 ท่าน ไดค้่า CVI เท่ากบั 0.84 และ 0.88 ตามล าดบั และตรวจสอบความเท่ียงไดค้่าสัมประสิทธ์ิแอล
ฟ่าของครอนบาค ส่วนท่ี 2 เท่ากบั 0.98 และส่วนท่ี 3 เท่ากบั 0.97 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล
ประกอบด้วย การแจกแจงความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน 
 ผลการศึกษาพบวา่ การสานวสิัยทศัน์ของหวัหนา้หอผูป่้วยมีค่าคะแนนเฉล่ียโดยรวม
ในระดบัมาก (M=3.82, SD=0.68) เม่ือพิจารณาแต่ละขั้นตอน พบวา่การบอกอธิบายมีค่าคะแนนเฉล่ีย
สูงสุด (M=3.99, SD=0.67) รองลงมาเป็นการขายความคิด (M=3.90, SD=0.71) การร่วมสร้าง (M=3.83, 
SD=0.72) การปรึกษาหารือ (M=3.79, SD=0.79) ส่วนการทดสอบประชาพิจารณ์มีค่าคะแนนเฉล่ีย
ในระดบัปานกลาง (M=3.59, SD=0.82) ในกระบวนการยอมรับวิสัยทศัน์สู่การปฏิบติังานของพยาบาล
ประจ าการมีค่าคะแนนเฉล่ีย โดยรวมอยูใ่นระดบัมากเช่นกนั (M=3.83, SD=0.59) เม่ือพิจารณาเป็น
รายดา้น พบวา่ดา้นการคิดและเขา้ใจมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงสุด (M=4.15, SD=0.63) รองลงมาเป็นดา้น
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การยอมรับ (M=3.72, SD=0.58) ส่วนดา้นน าสู่การปฏิบติังานมีค่าคะแนนเฉล่ียในระดบัปานกลาง 
(M=3.63, SD=0.62) ความสัมพนัธ์ระหวา่งการสานวสิัยทศัน์ของหวัหนา้หอผูป่้วยและกระบวนการ
ยอมรับวสิัยทศัน์สู่การปฏิบติังานของพยาบาลประจ าการตามการรับรู้ของพยาบาลประจ าการโรงพยาบาล
ทัว่ไป ภาคใต ้มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัมากอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (r=.71, p<.01)  
 ผลการศึกษาคร้ังน้ีจะน าไปใชป้ระโยชน์ทางบริหารการพยาบาลดา้นการน าองคก์ร 
เก่ียวกบัการสานวิสัยทศัน์อย่างเป็นระบบและมีขั้นตอน ท่ีจะส่งผลให้วิสัยทศัน์กลุ่มการพยาบาล
ขบัเคล่ือนองคก์รอยา่งมีพลงัและบรรลุผลตามท่ีวางไว ้ 
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Author Suhuang  Phunthawornwong 
Major Program Nursing Administration  
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ABSTRACT 
 
 This descriptive correlational research aimed to examine the correlation between 
head nurses’ shared vision and adoption process of vision for implementation of registered nurses 
as perceived by registered nurses in general hospitals, southern Thailand. The sample comprised a 
group of 364 registered nurses who had at least one year work experience with the current head 
nurses and were working in general hospitals. Instruments for collecting data comprised three 
parts: part (1) the demographic data, part (2) the questionnaire related to head nurses’ shared 
vision (QHNSV) as perceived by registered nurses, which consisted of 5 stages based on Smith’s 
concept of shared vision (1994); and part (3) the questionnaire related to adoption process of 
vision for implementation of registered nurses’ (QAPVIRN) as perceived by registered nurses 
based on Rogers’ theory diffusion of innovation especially the step of innovation adoption 
(1995). The QHNSV and the QAPVIRN were validated by three content experts yielding a value 
of CVI of 0.84 and 0.88 respectively. The instruments’ reliability was tested by Cronbach’s alpha 
coefficient yielding alphas for the QHNSV of 0.98 and for the QAPVIRN of 0.97. Data were 
analyzed by frequency, percentage, mean, standard deviation and Pearson correlation.  
 The results showed that the overall mean score of head nurses’ shared vision as 
perceived by registered nurses (M=3.82, SD=0.68) was at a high level. When considered by 
stages of head nurses’ shared vision, all stages including telling (M=3.99, SD=0.67), selling 
(M=3.90, SD=0.71), co-creating (M=3.83, SD=0.72), and consulting (M=3.79, SD=0.79) were at a 
high level except the stage of testing (M=3.59, SD=0.82) which was at a moderate level. The 
overall mean score of registered nurses’ adoption process of vision for implementation (M=3.83, 
SD=0.59) was at a high level. When considered by stages of adoption process of vision for 
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implementation of registered nurses, all stages including thinking and understanding (M=4.15, 
SD=0.63), acceptance (M=3.72, SD=0.58) were at a high level except the stage of implementation 
(M=3.63, SD=0.62) which was at a moderate level. In addition, head nurses’ shared vision as 
perceived by registered nurses and registered nurses’ adoption process of vision for 
implementation showed significant positive high correlation (r=.71, p<.01).  
 These results could be of benefit for nursing administrators for leading the 
nursing division and encouraging the nursing division to share the vision systemically and for 
strengthening the vision as a powerful tool driving the nursing organization.  
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เป็นอยา่งยิง่ไว ้ณ ท่ีน้ี  
 ขอกราบขอบพระคุณ คณะกรรมการสอบวทิยานิพนธ์ทุกท่าน ท่ีกรุณาให้ขอ้เสนอแนะ 
ขอ้คิดเห็น เพื่อให้วิทยานิพนธ์ฉบบัน้ีมีความสมบูรณ์มากข้ึน และขอกราบขอบพระคุณ ผูท้รงคุณวุฒิ
ทั้ง 3 ท่านท่ีกรุณาใหค้  าแนะน า ทว้งติง ส่ิงท่ีมีประโยชน์ในการแกไ้ขปรับปรุงแบบสอบถามการวิจยั
คร้ังน้ี 
 ขอขอบพระคุณ ผูอ้  านวยการโรงพยาบาล หวัหนา้พยาบาล โรงพยาบาลทัว่ไปท่ีให้
ความอนุเคราะห์และอ านวยความสะดวกในการเก็บขอ้มูล ขอบพระคุณพยาบาลประจ าการทุกท่าน
ท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง ในการสละเวลาใหค้วามร่วมมือในการให้ขอ้มูลส าหรับการวิจยั ขอขอบคุณเพื่อนๆ 
รุ่น 9 ทุกท่านท่ีคอยปลุกปลอบใหก้ าลงัใจยามทอ้แทแ้ละช่วยเหลือมาโดยตลอด ขอบคุณผูร่้วมงานท่ี
คอยกระตุน้ใหพ้ยายามต่อไปจนส าเร็จ 
 สุดทา้ยผูว้จิยั ขอขอบคุณครอบครัว โดยเฉพาะลูกๆ ท่ีคอยส่งเสริม สนบัสนุนช่วยเหลือ
จนส าเร็จในการศึกษาคร้ังน้ี ท าใหผู้ว้จิยัไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถในการประกอบวิชาชีพพยาบาล
เพื่อประโยชน์แก่ผูค้นในสังคมต่อไป 
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บทที ่1 
บทน า 

 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
  
 ท่ามกลางการเปล่ียนแปลงของโลกท่ีมีความเจริญกา้วหนา้อยา่งรวดเร็ว ทั้งทางดา้น
เศรษฐกิจ สังคม การเมือง ส่ิงแวดลอ้ม เทคโนโลยีท่ีทนัสมยั และการส่ือสารท่ีไร้พรมแดน ลว้นส่งผล
ใหอ้งคก์รตอ้งปรับตวั เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงเหล่าน้ี ซ่ึงตอ้งอาศยัความร่วมแรงร่วมใจของบุคลากร 
ภายในองค์กรนั้นๆ โดยมีเป้าหมายเดียวกนั คือการบรรลุวิสัยทศัน์ขององค์กร ผูท่ี้มีวิสัยทศัน์จะมี
ความสามารถในการมองเห็นถึงความเป็นไปไดใ้นส่ิงท่ีคนทัว่ไปคิดวา่เป็นไปไม่ได ้และส่ิงท่ีท าให้
วสิัยทศัน์ท่ียิง่ใหญ่เกิดข้ึนไดจ้ริง คือความคิด จินตนาการ ท่ีถูกขบัเคล่ือนดว้ยแรงบนัดาลใจ ความมุ่งมัน่ 
ความทุ่มเทในการลงมือกระท าทุกวถีิทางของบุคคล เม่ือมีส่ิงเหล่าน้ี วสิัยทศัน์จะถูกถ่ายทอดออกไป
เป็นพลงัท่ียิง่ใหญ่ได ้(Senge, 1990) อีกทั้งวิสัยทศัน์ยงัเป็นศูนยร์วมพลงั ท่ีหล่อหลอมจุดหมายร่วมกนั
ของสมาชิกในองคก์ร (วจิารณ์, 2550) และเป็นส่ิงท่ีเก็บรักษาบุคลากรไว ้ใหอ้งคก์รกา้วไปสู่ภาพเป้าหมาย
แห่งความส าเร็จ โดยดึงพลงัแห่งความทา้ทายในระดบับุคคล พลงัแห่งความมัน่ใจ ในความกลา้ท่ีจะ
กระท าในส่ิงท่ีแตกต่างเพื่อสร้างผลงาน (กฤษณ์, 2552) วสิัยทศัน์เป็นเสมือนหน่ึงผูน้ า และผูค้วบคุม
ท่ีมองไม่เห็น เพราะเป็นลกัษณะการควบคุมโดยทิศทางท่ีองค์กรสร้างข้ึนมา (เจนระวี, 2543) ท าให้
ผูป้ฏิบติังานมีความสุขและเป็นอิสระในการท างาน อีกทั้งวิสัยทศัน์สะทอ้นให้องคก์รมองภาพในอนาคต 
ท าใหส้ามารถคาดเดาเหตุการณ์และเตรียมแผนการรองรับไดถู้กตอ้ง กระตุน้ให้บุคลากรท างานเชิง
รุก ดงันั้นวสิัยทศัน์จึงมีความสัมพนัธ์โดยตรงต่อความส าเร็จขององคก์ร  
   องคก์รพยาบาลทุกแห่งมีวสิัยทศัน์ ความส าเร็จขององคก์รพยาบาลข้ึนอยูก่บัการปฏิบติั
ใหบ้รรลุตามวสิัยทศัน์ท่ีไดว้างไว ้หวัหนา้พยาบาลเป็นผูบ้งัคบับญัชาสูงสุดของกลุ่มการพยาบาลเป็น
ผูก้  าหนดยทุธศาสตร์ ควบคุมก ากบั มาตรฐาน จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ เป็นท่ีปรึกษาดา้น
การบริหารจดัการ ดา้นการพฒันาคุณภาพ และหวัหนา้พยาบาลจะตอ้งมีการก าหนดวิสัยทศัน์ ตอ้งมี
การส่ือสาร ถ่ายทอดวสิัยทศัน์ให้พยาบาลประจ าการรับทราบ หวัหนา้หอผูป่้วยเป็นผูรั้บนโยบายจาก
หวัหนา้พยาบาลและเป็นผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง ท่ีใกลชิ้ดกบัพยาบาลประจ าการมากท่ีสุด เป็นผูถ่้ายทอด
วสิัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมาย วตัถุประสงค ์กลยุทธ์ แผนปฏิบติัการของกลุ่มการพยาบาล และแปลง
แผนปฏิบติัการของกลุ่มการพยาบาล ใหเ้ป็นแผนปฏิบติัการของหอผูป่้วย (นงนุช, 2554) ซ่ึงแผนปฏิบติัการ
ของหอผูป่้วยจะประกอบไปดว้ย โครงการหรือกิจกรรมท่ีหลากหลาย ซ่ึงตอ้งด าเนินการให้สอดคลอ้ง
กบัวสิัยทศัน์ พนัธกิจของกลุ่มการพยาบาล เม่ือผลสัมฤทธ์ิของงานจากหลายๆ หอผูป่้วยมารวมกนั 
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ก็จะท าใหต้วัช้ีวดัของโรงพยาบาลบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้วิสัยทศัน์ก็
ยอ่มสัมฤทธ์ิผลตามไปดว้ย 
 พยาบาลประจ าการเป็นบุคลากรท่ีมีจ านวนมากท่ีสุดในโรงพยาบาล และผลงาน
การปฏิบติัพยาบาลบนหอผูป่้วยเป็นกลไกหลกัของงานบริการสุขภาพ ท่ีขบัเคล่ือนการตอบสนอง
วสิัยทศัน์ ซ่ึงเป็นหนา้ท่ีและบทบาทโดยตรงของพยาบาลประจ าการทุกคน การท่ีจะบรรลุวิสัยทศัน์
ไดน้ั้นพยาบาลประจ าการ ตอ้งไดรั้บการสานวิสัยทศัน์จากหวัหน้าหอผูป่้วยก่อน เพื่อรับรู้ทิศทาง
และนโยบาย โดยหัวหน้าหอผูป่้วยจะตอ้งมีบทบาท ในการสานวิสัยทศัน์ดว้ย (1) การบอกอธิบาย 
(telling) หัวหน้าหอผูป่้วยตอ้งบอกอธิบายวิสัยทศัน์ให้ทุกคนทราบและปฏิบติัตาม ให้รับรู้ทิศทาง
สถานการณ์ในปัจจุบนัของหอผูป่้วยและกลุ่มการพยาบาล อยา่งตรงไปตรงมา โดยผา่นการส่ือสาร
ในรูปแบบต่างๆ (2) การขายความคิด (selling) หวัหนา้หอผูป่้วยตอ้งพยายามขายแนวคิดวิสัยทศัน์ 
โดยเปิดช่องทางใหพ้ยาบาลประจ าการระดมความคิดเห็นต่อวสิัยทศัน์ รวมทั้งสนบัสนุนให้พยาบาล
ประจ าการยอมรับและขอความร่วมมือ จนเกิดเป็นพนัธะสัญญาร่วมกนั (3) การทดสอบประชาพิจารณ์ 
(testing) เป็นการทดสอบวา่มีพยาบาลประจ าการให้การสนบัสนุน และยอมรับแนวคิดวิสัยทศัน์ท่ี
เสนอไปและมีการตอบสนองเพียงใด ตรวจสอบความเป็นไปไดข้องวิสัยทศัน์ (4) การปรึกษาหารือ 
(consulting) เป็นการขอค าปรึกษาหารือ ขอ้แนะน าจากพยาบาลประจ าการเก่ียวกบัวิสัยทศัน์ท่ีได้
เสนอไปวา่มีปัญหาอุปสรรคหรือขอ้จ ากดัในการน าไปปฏิบติัอยา่งไร และ (5) การร่วมสร้าง (co-creating) 
เป็นขั้นตอนของการสร้างวิสัยทศัน์ร่วม หวัหนา้หอผูป่้วยตอ้งส่งเสริมให้มีการแสดงวิสัยทศัน์ส่วน
บุคคลออกมา วิสัยทศัน์ส่วนบุคคลเป็นเคร่ืองมือส าหรับให้รู้จกัตวัเอง หวัหนา้หอผูป่้วยมีบทบาทท่ี
จะตอ้งกระตุน้ให้พยาบาลประจ าการทุกคนน าวิสัยทศัน์ส่วนบุคคลมาหลอมรวมกบัวิสัยทศัน์ของ
หอผูป่้วยและวสิัยทศัน์กลุ่มการพยาบาล เพื่อให้สอดคลอ้งไปในทิศทางเดียวกนั และร่วมลงมือปฏิบติั
ใหว้สิัยทศัน์นั้นเกิดข้ึนจริงหลงัการสานวสิัยทศัน์ จะท าให้พยาบาลประจ าการเกิดการรับรู้และเขา้สู่
กระบวนการยอมรับวสิัยทศัน์ 
 กระบวนการยอมรับวิสัยทศัน์เป็นกระบวนการท่ีพยาบาลประจ าการยอมรับวิสัยทศัน์
ทั้งความรู้สึกนึกคิดและการน าไปปฏิบติั โดยเร่ิมตน้จากการคิดและท าความเขา้ใจวิสัยทศัน์ พิจารณาวา่
จะยอมรับวสิัยทศัน์ท่ีถูกสานจากหวัหนา้หอผูป่้วยหรือไม่ ถา้หากยอมรับการท าให้วิสัยทศัน์เป็นจริงให้
ไดน้ั้น จะตอ้งท าอะไรและท าอย่างไร แต่ละคนอาจคิดต่าง แต่การประสานความคิดเขา้ดว้ยกนั มีจุด
ศูนยร์วมท่ีวิสัยทศัน์ เม่ือคิดแลว้เขา้ใจ การยอมรับจะเกิดไดต้อ้งมีการฟังซ ้ าๆ สม ่าเสมอ ทุกวนั ทุก
โอกาสท าใหจ้  าได ้มีการพดูคุยโตต้อบซกัถามขอ้สงสัยเก่ียวกบัวิสัยทศัน์กบัหวัหนา้หอผูป่้วย มีการน า
วิสัยทศัน์มาแปลงสู่การปฏิบติังานแลว้เกิดผลส าเร็จให้เห็นเป็นรูปธรรม มีการส่ือคุณค่างานท่ีส าเร็จ
กบัวสิัยทศัน์ เม่ือท าใหค้วามรู้สึกเช่นน้ีเกิดข้ึนอยา่งต่อเน่ือง ความรู้สึกเป็นเจา้ของวิสัยทศัน์จะเกิดข้ึน 
วสิัยทศัน์จะถูกเก็บไวใ้นใจและเป็นตวัช้ีน าควบคุมการปฏิบติัท่ีดี เกิดการให้บริการพยาบาลท่ีมีคุณภาพ
ประสิทธิภาพ มีความปลอดภยัสูง ผูรั้บบริการพึงพอใจ โดยมีวิสัยทศัน์เป็นกรอบคิดและทิศทางใน
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การปฏิบติังาน หากพยาบาลประจ าการสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีคุณภาพและสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์
ท่ีก าหนด โดยผา่นทางโครงการหรือกิจกรรมซ่ึงสอดคลอ้งกบัแผนปฏิบติัการ กลยุทธ์และพนัธกิจ
ของกลุ่มการพยาบาลไดส้ าเร็จ มีตวัช้ีวดัและผลลพัธ์ของโครงการหรือกิจกรรม อยา่งเป็นรูปธรรม 
ส่ิงเหล่าน้ีจะท าให้การปฏิบติังานของพยาบาลประจ าการตอบสนองวิสัยทศัน์ไปดว้ยอยา่งไรก็ตาม 
การจะท าให้พยาบาลประจ าการเกิดกระบวนการยอมรับวิสัยทศัน์ จุดเร่ิมตน้จ าเป็นตอ้งไดรั้บการสาน
วิสัยทศัน์จากหัวหน้าหอผูป่้วย เพื่อให้พยาบาลประจ าการมีการคิดและเข้าใจ ยอมรับ แล้วน า
วิสัยทศัน์สู่การปฏิบติังาน ซ่ึงปัจจุบนัวิสัยทศัน์ของหอผูป่้วยมีทั้งการน าวิสัยทศัน์กลุ่มการพยาบาล
มาเป็นวิสัยทศัน์ของหอผูป่้วย และบางแห่งน าวิสัยทศัน์มาสร้างข้ึนใหม่ แต่มีความสอดคลอ้งกบั
วสิัยทศัน์กลุ่มการพยาบาล เม่ือมีการสานวิสัยทศัน์จากหวัหนา้หอผูป่้วยแลว้ พยาบาลประจ าการจะ
เกิดปฏิกริยาต่อกระบวนการยอมรับวสิัยทศัน์ โดยแสดงออกดว้ยวิธีคิดท่ีมีต่อวิสัยทศัน์ การพูดคุยซกัถาม
แลกเปล่ียนขอ้สงสัยอยา่งสม ่าเสมอ จึงจะเกิดความเขา้ใจและยอมรับวิสัยทศัน์ก่อนน าสู่การปฏิบติังาน
จริง จะเห็นไดว้า่การสานวสิัยทศัน์และกระบวนการยอมรับวสิัยทศัน์มีความเก่ียวขอ้งซ่ึงกนัและกนั 
 จากการทบทวนเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัวิสัยทศัน์ พบว่ามีการศึกษา
วสิัยทศัน์ในหลากหลายรูปแบบ เช่น คุณลกัษณะท่ีดีของวสิัยทศัน์และการน าไปใช ้อิทธิพลและประโยชน์
ของวสิัยทศัน์ร่วม การรับรู้วสิัยทศัน์ วสิัยทศัน์กบัผูบ้ริหาร การน าวสิัยทศัน์ไปปฏิบติั การประเมินผล
การบรรลุวสิัยทศัน์ ฯลฯ ซ่ึงมีตวัอยา่งดงัต่อไปน้ี การศึกษาคุณลกัษณะท่ีดีของวิสัยทศัน์และการน า 
ไปใช ้มีการศึกษาของกนัตะบุตรและเอเวอร่ี (Kantabutra & Avery, 2010) ไดมี้การทบทวนวรรณกรรม
เก่ียวกบัวิสัยทศัน์เพื่อน ามาสร้างรูปแบบ (Model) แสดงให้เห็นความเช่ือมโยงของวิสัยทศัน์กบัผล
ประกอบการขององคก์ร โดยการน าคุณลกัษณะท่ีส าคญัของวิสัยทศัน์ 7 ประการ (Kantabutra, 2008; 
2010) ไดแ้ก่ (1) สั้นกระชบั (conciseness) (2) มีความชดัเจน (clarity) (3) มีความทา้ทาย (challenge) (4) มี
ความมัน่คง (stability) (5) มุ่งสู่อนาคต (future orientation) (6) มีความสามารถในการดลใจ 
(inspiring) และ (7) มีความครอบคลุม (abstractness) ไปศึกษาในธุรกิจคา้ปลีกในประเทศออสเตรเลีย 
พบวา่มีความสัมพนัธ์ต่อความพึงพอใจของพนกังานและลูกคา้ขององคก์ร (Kantabutra & Avery, 2009) 
อีกทั้งศึกษาหาความสัมพนัธ์กบัผลการด าเนินงานในโรงพยาบาลดา้นความพึงพอใจของผูป่้วยและ
บุคลากรพยาบาล (Kantabutra & Avery, 2009) โดยร่วมกบัการน าวิสัยทศัน์สู่การปฏิบติังานจริง ซ่ึง
พบวา่ผูน้ าตอ้งมีบทบาท ดงัน้ี (1) พฒันาระบบงานดา้นการวางแผนกลยุทธ์เพื่อให้บรรลุวิสัยทศัน์ 
(2) ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย ทั้งภายในและภายนอกให้การสนบัสนุนวิสัยทศัน์ (3) ส่ือสารวิสัยทศัน์เพื่อ
สร้างการเปล่ียนแปลง (4) การจดัระบบการจดัการขององคก์รให้สอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ (5) เสริมสร้าง
พลงัอ านาจใหผู้ป้ฏิบติังานประพฤติปฏิบติัโดยใชว้สิัยทศัน์ในการช้ีน าเป็นพนัธะสัญญาร่วมกนัและ
กระท าอยา่งสม ่าเสมอ (6) สร้างแรงจูงใจผูป้ฏิบติังาน นอกจากน้ี แนวคิดดงักล่าวยงัถูกน าไปใชใ้น
สถาบนัการศึกษาอีกดว้ย (Kantabutra, 2010) มีการศึกษาประโยชน์และอิทฺธิพลของวสิัยทศัน์ร่วม โดย 
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กลูล่าร์และซาอีฟ (Gular & Saif, 2012) ไดศึ้กษาความเขา้ใจในบทบาทของวิสัยทศัน์ร่วมกบัความส าเร็จ
ของผูร่้วมหุน้ธุรกิจจากจ านวนผูมี้หุน้ส่วน 2200 ราย จาก 1100 ธุรกิจ พบวา่การรับรู้วิสัยทศัน์ร่วม มี
อิทธิพลสูงมากในทางบวกต่อความส าเร็จ ความพึงพอใจและผลก าไรขององค์กร ส่วนโอเบรน 
(O’Brien, 2001) ไดศึ้กษาพบว่า การท างานเป็นทีมและการมีวิสัยทศัน์ร่วมท าให้การท างานของทีมมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน ซ่ึงบทบาทผูน้ าท่ีสามารถสร้างวิสัยทศัน์ร่วมและท าให้ทีมมีค่านิยม ความเช่ือ 
เป้าหมายร่วม มีความรู้สึกเป็นเจา้ของวิสัยทศัน์ ส่ิงเหล่าน้ีจะเป็นแรงขบัภายในและเป็นหลกัในการ
ช้ีน าพฤติกรรมในทางปฏิบติัและกระบวนการท างาน การสร้างบรรยากาศส่ิงแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการ
สร้างวิสัยทศัน์ร่วมท่ีส าคญัคือ ความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั สามารถพูดคุยอย่างเปิดเผย ได้อย่าง
ปลอดภยั  
 ส่วนไฮแอท (Hyatt, 2011) ไดท้  าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งอิทธิพลของวิสัยทศัน์
และการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์รในนกัศึกษา MBA จ านวน 127 คน พบวา่ผูน้ าตอ้งมีทกัษะใน
การใชว้สิัยทศัน์มาเป็นส่ิงท่ีใชส้ร้างแรงบนัดาลใจใหก้บัผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
การสนบัสนุนจากองคก์รตามการรับรู้ของผูป้ฏิบติังาน พฤติกรรมการแสดงออกของผูน้ า ความสามารถ
ในการส่ือสารวิสัยทศัน์เพื่อสร้างวิสัยทศัน์ร่วมจะสร้างพนัธะสัญญาให้กบัผูร่้วมงานไดรั้บรู้วา่องคก์ร
ให้การสนบัสนุนโดยมีการก าหนดวิสัยทศัน์ร่วมกนั มีการศึกษาของคุกคูไรเนน, เซามิเนน, รานคิ
เนน, และฮาโคเนน (Kukkurainen, Suominen, Rankinen, & Harkonen, 2012) เก่ียวกบัการรับรู้วิสัยทศัน์
ขององค์กรจากประสบการณ์ของผูป้ฏิบัติงานในระดับหน่วยงาน พบว่าผูป้ฏิบัติงานในระดับ
หน่วยงาน รับรู้ขอ้ความของวสิัยทศัน์เป็นส่ิงท่ีเหมือนเดิมตลอดระยะเวลาสามปีท่ีผา่นมา ปัจจยัเก่ียวขอ้ง
ท่ีสัมพนัธ์กบัการรับรู้ขอ้ความของวิสัยทศัน์ในปลายปีท่ีสาม ไดแ้ก่ การรับรู้ภาระงาน ความเครียด
ในการท างาน แรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในการท างาน ความอิสระในการท างาน การไดรั้บ
การเสริมสร้างพลงัอ านาจ ดา้นวิสัยทศัน์กบัผูบ้ริหาร มีการศึกษาของสนัน่และศิริรัตน์ (2556) เก่ียวกบั
ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะผูบ้ริหาร ลกัษณะงานของครู และแรงจูงใจในการท างานของครู ท่ีส่งผลต่อ
คุณภาพการปฏิบติังานของครูโรงเรียนเอกชน จ านวน 588 คน พบวา่วิสัยทศัน์ของผูบ้ริหาร ภาวะ
ผูน้ าของผูบ้ริหาร ลกัษณะงานของครู และแรงจูงใจในการท างานของครูส่งผลทางตรงต่อคุณภาพ
การปฏิบติังานของครู ส่วนการศึกษาของชยัยุทธ (2550) เก่ียวกบัวิสัยทศัน์ของผูบ้ริหารส านกังาน
คณะกรรมการกิจการโทรคมนาคมแห่งชาติพบวา่ วิสัยทศัน์ของผูบ้ริหารส านกังานคณะกรรมการ
กิจการโทรคมนาคมแห่งชาติใน 3 ดา้น คือ ดา้นการสร้างวิสัยทศัน์ ดา้นการเผยแพร่วิสัยทศัน์ ดา้น
การปฏิบติัตามวสิัยทศัน์ในภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณาแต่ละดา้นพบวา่ ดา้นการปฏิบติั
ตามวสิัยทศัน์และดา้นการสร้างวสิัยทศัน์ มีค่าเฉล่ียในระดบัสูง ส่วนดา้นการเผยแพร่วิสัยทศัน์มีค่าเฉล่ีย
ในระดบัปานกลาง ดา้นการน าวิสัยทศัน์ไปปฏิบติั วิกเตอร์และแอนเดอร์สัน (Wictor & Andersson, 
2012) ไดศึ้กษาการน าวิสัยทศัน์ไปใช้ในองค์กร โดยใชก้ระบวนการคิดร่วมกบัแรงบนัดาลใจและใช้
สามญัส านึก (common sense) มาใชใ้นการปฏิบติังาน เพื่อน าไปสู่วิสัยทศัน์องคก์รของผูป้ระกอบการคา้
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ระหว่างประเทศ ในส่วนของโรงพยาบาล ดา้นการประเมินผลการบรรลุวิสัยทศัน์ มีการศึกษาของ
เกริกยศและพยอม (2554) เก่ียวกบัรูปแบบใหม่ของระบบการประเมินผลการปฏิบติังานเพื่อการบรรลุ
วสิัยทศัน์ส าหรับโรงพยาบาล พบวา่เน้ือหาของระบบประเมินผลท่ีสามารถระบุไดว้า่ โรงพยาบาลได้
บรรลุวิสัยทศัน์แลว้ควรประกอบดว้ย การบรรลุความส าเร็จในดา้นต่างๆ 8 ดา้นคือ ดา้นการเงิน ดา้น
ลูกคา้ ดา้นผลการรักษาพยาบาล ความปลอดภยัของผูป่้วย ดา้นกระบวนการให้บริการ ด้านการพฒันา
บุคลากร ดา้นจริยธรรมจรรยาบรรณของโรงพยาบาล และสมรรถนะเชิงวชิาชีพของบุคลากร 
 ส าหรับในวิชาชีพการพยาบาล พบการศึกษาของสุทิศา (2548) เก่ียวกบัการสาน
วสิัยทศัน์ โดยหวัหนา้หอผูป่้วยในโรงพยาบาลศูนย ์ภาคใต ้ซ่ึงเป็นการศึกษาเฉพาะในหวัหนา้หอผูป่้วย 
ผลการศึกษาพบวา่ การสานวิสัยทศัน์ของหวัหนา้หอผูป่้วยโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง เพราะเป็นผูรั้บ
นโยบายจากองคก์ร ส่วนเจนระว ี(2543) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งวิสัยทศัน์ พลงัอ านาจกบัการไดรั้บ
พลงัอ านาจในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชนเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า 
การรับรู้วิสัยทศัน์ของพยาบาลวิชาชีพอยู่ในระดบัสูง เน่ืองจากโรงพยาบาลเอกชน มีการก าหนด
วสิัยทศัน์ทางการพยาบาลไวอ้ยา่งชดัเจน และมีการส่ือสารถ่ายทอดวิสัยทศัน์ส่งผลให้พยาบาลวิชาชีพ
มีความรู้ ความเข้าใจวิสัยทศัน์ จากการทบทวนเอกสารและงานวิจยั ส่วนใหญ่จะเก่ียวข้องกับ
วิสัยทศัน์และการใช้ประโยชน์จากวิสัยทศัน์ร่วม แต่การศึกษาการสานวิสัยทศัน์ซ่ึงเป็นขั้นตอนท่ี
ส าคญัก่อนท่ีจะเกิดเป็นวิสัยทศัน์ร่วมยงันอ้ยมาก ประกอบกบัยงัไม่พบงานวิจยัท่ีกล่าวถึงกระบวนการ
ยอมรับวิสัยทศัน์สู่การปฏิบติังานของพยาบาลประจ าการ และยงัไม่พบการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง
การสานวิสัยทศัน์ของหัวหน้าหอผูป่้วยและกระบวนการยอมรับวิสัยทศัน์สู่การปฏิบติังานของ
พยาบาลประจ าการ ผูว้ิจยัจึงสนใจท่ีจะศึกษาในเร่ืองน้ีเพื่อใช้เป็นประโยชน์ทางบริหารการพยาบาลดา้น
การน าองค์กร มีการสานวิสัยทศัน์อย่างเป็นระบบและมีขั้นตอน ผูป้ฏิบติัเกิดกระบวนการยอมรับ
วิสัยทศัน์สู่การปฏิบติังาน เป็นวิสัยทศัน์ขององค์กรท่ีขบัเคล่ือนร่วมกนัอย่างมีพลงัและบรรลุผล
ตามท่ีวางไว ้
 
วตัถุประสงค์การวจัิย 
 
 1. เพื่อศึกษาระดบัการสานวิสัยทศัน์ของหวัหนา้หอผูป่้วยตามการรับรู้ของพยาบาล
ประจ าการในโรงพยาบาลทัว่ไป ภาคใต ้
 2. เพื่อศึกษาระดบักระบวนการยอมรับวสิัยทศัน์สู่การปฏิบติังานของพยาบาลประจ าการ 
ตามการรับรู้ของพยาบาลประจ าการในโรงพยาบาลทัว่ไป ภาคใต ้
 3. เพื่อศึกษาระดบัความสัมพนัธ์ระหว่างการสานวิสัยทศัน์ของหัวหน้าหอผูป่้วย
และกระบวนการยอมรับวสิัยทศัน์สู่การปฏิบติังานของพยาบาลประจ าการ ตามการรับรู้ของพยาบาล
ประจ าการโรงพยาบาลทัว่ไป ภาคใต ้
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ค าถามการวจัิย 
 
 1. การสานวิสัยทศัน์ของหัวหน้าหอผูป่้วยตามการรับรู้ของพยาบาลประจ าการ
โรงพยาบาลทัว่ไป ภาคใต้ โดยรวมและแต่ละขั้นตอน ได้แก่ การบอกอธิบาย การขายความคิด  
การทดสอบประชาพิจารณ์ การปรึกษาหารือ และการร่วมสร้าง อยูใ่นระดบัใด 
 2. กระบวนการยอมรับวสิัยทศัน์สู่การปฏิบติังานของพยาบาลประจ าการในโรงพยาบาล 
ทัว่ไป ภาคใต ้โดยรวมและรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการคิดและเขา้ใจ ดา้นการยอมรับ ดา้นการน าสู่การปฏิบติังาน 
อยูใ่นระดบัใด 
 3. การสานวสิัยทศัน์ของหวัหนา้หอผูป่้วยมีความสัมพนัธ์กบักระบวนการยอมรับ
วสิัยทศัน์สู่การปฏิบติังานของพยาบาลประจ าการหรือไม่  
 
สมมติฐานการวจัิย 
  
 การสานวิสัยทศัน์ของหัวหน้าหอผูป่้วยมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบักระบวนการ
ยอมรับวสิัยทศัน์สู่การปฏิบติังานของพยาบาลประจ าการ 
 
กรอบแนวคิด 
  
 ในการศึกษาการสานวิสัยทศัน์ของหัวหนา้หอผูป่้วย ผูว้ิจยัไดใ้ช้แนวคิดการสาน
วิสัยทศัน์ของสมิท (Smith, 1994) ส่วนกระบวนการยอมรับวิสัยทศัน์สู่การปฏิบติังานของพยาบาล
ประจ าการ ผูว้จิยัประยกุตใ์ชท้ฤษฎีการแพร่กระจายนวตักรรมของโรเจอร์ (Rogers, 1995) 
 1. วิสัยทศัน์เป็นภาพในอนาคตท่ีดีกวา่เดิมเป็นคุณลกัษณะและเป้าหมายขององค์กร 
การสานวิสัยทศัน์เป็นบทบาทของผูน้ า ท่ีจะตอ้งส่ือสารและถ่ายทอดให้ผูป้ฎิบติังานเขา้ใจทิศทาง
ขององคก์รใหต้รงกนั ผูว้ิจยัน ากรอบแนวคิดการสานวิสัยทศัน์ของสมิท (Smith, 1994) มาเป็นการสาน
วสิัยทศัน์ของหวัหนา้หอผูป่้วย ซ่ึงประกอบดว้ย 5 ขั้นตอน ดงัน้ี (1) การบอกอธิบาย (telling) (2) การขาย
ความคิด (selling) (3) การทดสอบประชาพิจารณ์ (testing) (4) การปรึกษาหารือ (consulting) และ 
(5) การร่วมสร้าง (co-creating) ซ่ึงมีรายละเอียด ดงัน้ี  
  1.1 การบอกอธิบาย เป็นการบอกอธิบายวิสัยทศัน์ของหน่วยงานหรือองคก์ร
โดยผูน้ า ซ่ึงขณะท่ีมีการบอกอธิบายเก่ียวกบัวสิัยทศัน์นั้น ผูน้  าตอ้งใหเ้หตุผลและขอความร่วมมือให้
ทุกคนปฏิบติัตาม การบอกอธิบายวิสัยทศัน์ตอ้งมีประสิทธิภาพชดัเจนตรงประเด็น ให้รายละเอียดท่ี
เพียงพอ แต่ไม่มากจนเกินไป มีการบอกอธิบายวิสัยทศัน์อยา่งสม ่าเสมอดว้ยหลายช่องทางเพื่อให้
จดจ าไดแ้ละเขา้ใจ 
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  1.2  การขายความคิด ผูน้ าตอ้งพยายามขายแนวคิดวิสัยทศัน์ในหลายๆ ช่องทาง
ใหบุ้คลากรมีโอกาสระดมสมองแสดงความคิดเห็นต่อวสิัยทศัน์ และสนบัสนุนให้บุคลากรในองคก์ร
เกิดการยอมรับวิสัยทศัน์ ไม่ใช้การบงัคบัให้ปฏิบติัตาม รวมทั้งขอความร่วมมือจนเกิดเป็นพนัธะ
สัญญาร่วมกนัใหม้ากท่ีสุด การขายความคิดวสิัยทศัน์เนน้การสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีกบับุคลากร และ
มุ่งเนน้ท่ีผลประโยชน์ในภาพรวมของบุคลากรเพื่อสร้างความร่วมมือ ถา้บุคลากรไม่ยอมรับวิสัยทศัน์
ผูน้ าตอ้งกลบัไปใชก้ารบอกอธิบายวสิัยทศัน์ซ ้ าอีกคร้ัง  
  1.3 การทดสอบประชาพิจารณ์ เป็นการทดสอบวา่ มีจ านวนบุคลากรท่ีให้การ
สนบัสนุนและยอมรับแนวคิดวิสัยทศัน์ท่ีเสนอไปเท่าใด การทดสอบประชาพิจารณ์ตอ้งท าอย่าง
โปร่งใส รูปแบบท่ีใชใ้นการทดสอบอาจเป็นการสัมภาษณ์รายบุคคล รายกลุ่ม หรือการประชุมใหญ่ 
ในขณะเดียวกนัผูน้ าก็ตอ้งปกป้องสิทธิความเป็นส่วนตวัของผูใ้ห้ขอ้มูล ตอ้งไม่ระบุช่ือผูใ้ห้ขอ้มูล 
ไม่กล่าวโทษถึงแมว้า่จะเป็นดา้นลบ ใหท้ดสอบความเป็นไปไดว้า่วิสัยทศัน์นั้น สามารถสร้างแรงจูงใจ 
มีประโยชน์ และบุคลากรมีความสามารถในการมุ่งสู่วสิัยทศัน์นั้น ถา้บุคลากรไม่รับรู้ ไม่เขา้ใจวิสัยทศัน์ 
แสดงวา่เกิดขอ้ผดิพลาดในการก าหนดวสิัยทศัน์ดงักล่าว ใหผู้น้  าสอบถามกลบัไปใหม่ ดูผลท่ีสะทอ้น
กลบัมา พยายามหาขอ้มูลใหม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได ้ผูน้  าตอ้งน าผลลพัธ์มาทบทวนใหม่  
  1.4 การปรึกษาหารือ เป็นการยอมรับค าปรึกษาหารือหรือขอ้แนะน าจากความ
คิดเห็นของบุคลากรในองคก์รเก่ียวกบัวิสัยทศัน์ท่ีผูน้  าเสนอไป วา่มีปัญหาหรืออุปสรรคอะไรบา้งท่ีจะ
ขดัขวางต่อความส าเร็จของวิสัยทศัน์ มีการรวบรวมขอ้มูลและเผยแพร่ขอ้แนะน าท่ีไดม้า พยายาม
ป้องกนัการบิดเบือนของข่าวสาร ไม่ควรใชก้ารบอกอธิบายและขอค าปรึกษาหารือในเวลาเดียวกนั
จะท าให้ไม่ไดข้อ้มูลท่ีแทจ้ริง ใช้วิธีเปิดกวา้ง เพื่อให้บุคลากรทุกระดบัเสนอขอ้แนะน าและความ
คิดเห็นต่อวิสัยทศัน์ให้มากท่ีสุด โดยบุคลากรท่ีไม่อยากพูดให้ใช้วิธีเขียนได ้การปรึกษาหารือมี
วตัถุประสงคต์อ้งการวสิัยทศัน์และทิศทางท่ีชดัเจน 
  1.5 การร่วมสร้างเป็นขั้นตอนของการสร้างวิสัยทศัน์ร่วมให้เป็นท่ียอมรับ
ร่วมกนัของบุคลากรในองค์กร การสร้างวิสัยทศัน์ร่วมจุดเร่ิมตน้อยู่ท่ีวิสัยทศัน์ส่วนบุคคล เพราะ
เป็นเคร่ืองมือส าหรับใหรู้้จกัตวัเอง ผูน้ าตอ้งสนบัสนุนใหมี้การแสดงวิสัยทศัน์ส่วนบุคคลออกมาทั้ง
ในดา้นชีวิตส่วนตวั ครอบครัว และหนา้ท่ีการงาน ผูน้ าตอ้งสร้างบรรยากาศให้ทุกคนเกิดความไวว้างใจ
มากพอท่ีจะเปิดใจกล่าวถึงส่ิงท่ีเขาตอ้งการในวิสัยทศัน์ ให้บุคลากรผูร่้วมงานคนอ่ืนรับรู้โดยไม่โตแ้ยง้ 
ส่งเสริมให้มีน าวิสัยทศัน์ส่วนบุคคลมาผสมผสานให้สอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ขององค์กร การสร้าง
วสิัยทศัน์ร่วมตอ้งไดรั้บความร่วมมือจากทุกคนท่ีเก่ียวขอ้ง ให้ความเคารพนบัถือในความคิดเห็นซ่ึง
กนัและกนั ใหค้วามเสมอภาค การร่วมสร้างเนน้ความสอดคลอ้งไม่ใช่ขอ้ตกลง เนน้การมีส่วนร่วม 
และการใชห้ลกัของสุนทรียสนทนา เพื่อสร้างความเขา้ใจท่ีชดัเจนต่อวสิัยทศัน์ และร่วมรับฟังความคิดเห็น
ของผูอ่ื้น เป็นการคน้หาแนวทางท่ีมีความเห็นร่วมกนั ยอมรับความแตกต่างและให้อิสระภายในทีม
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สนบัสนุนการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ในการสร้างวิสัยทศัน์บุคลากรตอ้งรู้จกัเป้าหมายองคก์รท่ีชดัเจน
ร่วมกนั 
 2. ทฤษฎีการแพร่กระจายนวตักรรม (diffusion of innovation) ของโรเจอร์ (Rogers, 
1995) เป็นทฤษฎีท่ีอธิบายขั้นตอนการยอมรับนวตักรรมท่ีใหค้วามส าคญักบักระบวนการตดัสินใจท่ี
จะยอมรับหรือไม่ยอมรับนวตักรรมนั้น นวตักรรมเป็นความคิด วิธีปฏิบติัโครงการใหม่ๆ หรือส่ิงของ
ท่ีบุคคลคิดคน้ประดิษฐข้ึ์นและมีความแตกต่างจากท่ีเป็นมา ประกอบดว้ย 5 ขั้นตอน ไดแ้ก่ 
  2.1 ความรู้เก่ียวกบันวตักรรม (knowledge) เป็นขั้นตอนแรกท่ีจะน าไปสู่การยอมรับ
หรือไม่ยอมรับนวตักรรม โดยผูเ้ผยแพร่นวตักรรมจะตอ้งเป็นผูใ้ห้ความรู้อธิบายการท างาน บอก
เหตุผลความส าคญั ความจ าเป็นท่ีตอ้งท านวตักรรม เพื่อเป็นขอ้มูลการช่วยตดัสินใจในการยอมรับ
หรือไม่ยอมรับนวตักรรม 
  2.2 การโนม้นา้วให้เขา้ใจเก่ียวกบันวตักรรม (persuasion) เป็นขั้นตอนสร้าง
ความมัน่ใจในการใชน้วตักรรม เพราะบุคคลอาจจะมีทศันคติดา้นบวกหรือดา้นลบต่อนวตักรรม ถา้
การโนม้นา้วท าไดดี้ บุคคลเร่ิมมีความสนใจ ความพยายามแสวงหาขอ้มูลหรือความรู้ในส่ิงนั้นจะเพิ่มข้ึน 
ขั้นตอนน้ีบุคคลตอ้งการแรงเสริมเพื่อสร้างความมัน่ใจในการใชน้วตักรรม เช่นไดรั้บความคิดเห็น
หรือขอ้มูลจากผลการศึกษาทางวทิยาศาสตร์ จากผูเ้ช่ียวชาญภายนอกหรือบุคคลท่ีไวว้างใจ ในขั้นตอนน้ี
บุคคลไดใ้ชก้ระบวนการคิดมากข้ึน 
  2.3 การตดัสินใจยอมรับหรือปฏิเสธนวตักรรม (decision) เป็นขั้นตอนของ
การไตร่ตรอง พิจารณาขอ้ดีขอ้เสียเพื่อประเมินคุณค่าของนวตักรรม และพิจารณาความคุม้ค่าถา้น า
นวตักรรมมาใช ้การไม่ยอมรับนวตักรรมเกิดไดก้บัทุกขั้นตอน มีทั้งการตดัสินใจยอมรับนวตักรรม
ในช่วงแรกแลว้ไม่ยอมรับในภายหลงั หรือไม่ยอมรับตอนแรกแลว้มายอมรับตอนหลงัข้ึนกบัปัจจยั
หลายอยา่ง 
  2.4 การน านวตักรรมไปใช ้(implement) เป็นขั้นตอนท่ีบุคคลทดลองใชน้วตักรรม 
เพื่อพิสูจน์ประโยชน์ของนวตักรรม และความเหมาะสมของการใช้นวตักรรมในบริบทของตนเอง 
และผลการทดลองใชจ้ะมีความส าคญัต่อการตดัสินใจวา่จะการยอมรับหรือปฏิเสธนวตักรรม  
  2.5 การยนืยนัยอมรับนวตักรรม (confirm) เป็นขั้นตอนสุดทา้ยของกระบวนการ 
ยอมรับนวตักรรม บุคคลจะมองหาผูท่ี้จะมาช่วยสนบัสนุนการตดัสินใจ หลงัจากบุคคลมีการน า
นวตักรรมไปทดลองใช ้ยอมรับผลท่ีเกิดข้ึน และมีการใชอ้ยา่งต่อเน่ือง ขั้นตอนน้ีทศันคติจะมีอิทธิพล 
 ผูว้จิยัไดน้ ากระบวนการยอมรับนวตักรรมของโรเจอร์ (Rogers, 1995) มาประยุกต ์
ใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี เน่ืองจากวิสัยทศัน์มีลกัษณะเทียบเคียงกบันวตักรรม คือการสร้างและพฒันา
แนวทางการท างานขององคก์รดว้ยวิธีการใหม่ท่ีแตกต่างจากอดีตท่ีผา่นมา ซ่ึงหวัหนา้หอผูป่้วยจะตอ้ง
บริหารจดัการและช้ีน าให้พยาบาลประจ าการยอมรับวิสัยทศัน์สู่การปฏิบติังาน ซ่ึงกระบวนการ
ยอมรับเป็นกระบวนการท่ีใหค้วามส าคญักบักระบวนการตดัสินใจของผูป้ฏิบติังานท่ีจะยอมรับหรือ 
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ไม่ยอมรับ และปรับขั้นตอนของกระบวนการยอมรับเป็น 3 ขั้นตอน เพื่อให้เหมาะสมกบัการสาน
วสิัยทศัน์ ดงัน้ี 
 1. การคิดและเขา้ใจ การคิดเป็นจุดเร่ิมตน้ของการกระท า เม่ือคนเราคิดถึงส่ิงใดจะ
เคล่ือนท่ีเขา้ใกลส่ิ้งนั้น การคิดมีความเช่ือมโยงกบัความรู้ ความเขา้ใจ เพราะความรู้เป็นพฤติกรรมท่ี
เก่ียวกบัความสามารถในการจดจ า เป็นขั้นตอนแรกในทฤษฎีความรู้ความเขา้ใจของบลูม (Bloom 
 et al, 1956) สมองจะรับเอาขอ้มูลไปเก็บไวใ้นระบบความจ า ส่วนความเขา้ใจเป็นพฤติกรรมท่ี
ต่อมาจากความรู้ ขั้นตอนน้ีตอ้งใช้ความสามารถทางสมองและทกัษะมากข้ึน เกิดข้ึนหลงัจากท่ีบุคคล
ได้รับทราบข่าวสารต่างๆ จากการฟัง อ่าน พบเห็น หรือเขียนแล้วสามารถถ่ายทอดหรือส่ือ
ความหมายออกมาใหผู้อ่ื้นรับรู้และเขา้ใจได ้ความเขา้ใจตอ้งใชค้วามสามารถ เกิดจากส่ิงท่ีสั่งสมมา
จากการศึกษาค้นควา้หรือประสบการณ์ พยาบาลประจ าการได้รับความรู้ การส่ือสาร ถ่ายทอด
วสิัยทศัน์ของหน่วยงานและกลุ่มการพยาบาลจากหวัหนา้หอผูป่้วย เม่ือพยาบาลประจ าการรับทราบ
ข้อมูลว่า วิสัยทัศน์เป็นภาพในอนาคตท่ีหน่วยงานอยากจะให้เกิดข้ึนและต้องดีกว่าเดิม การ
ปฏิบติังานตอ้งมีการพฒันามากข้ึน เพราะมีเป้าหมายท่ีสูงข้ึน พยาบาลประจ าการจะเร่ิมคิด มีการตั้ง
ค  าถามและร่วมแสดงความคิดเห็นต่อวิสัยทศัน์กบัหวัหนา้หอผูป่้วย เพื่อสร้างความเขา้ใจวิสัยทศัน์ให้
มากข้ึน ความเขา้ใจจะท าใหพ้ยาบาลประจ าการอยากเขา้ร่วมและเป็นส่วนหน่ึงในกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัวสิัยทศัน์ เพราะรับรู้ประโยชน์ท่ีจะไดรั้บจากการด าเนินงานตามวสิัยทศัน์ 
 เม่ือพยาบาลประจ าการเกิดความเขา้ใจจะสามารถอธิบาย แปลความหมายวิสัยทศัน์
และน าไปประยุกตใ์ชใ้นการปฏิบติังานอ่ืนๆได ้สามารถจดจ าและตอบค าถามเก่ียวกบัวิสัยทศัน์ได้
อย่างถูกตอ้ง รู้ทิศทางการด าเนินงานและเขา้ใจเป้าหมายขององค์กร วิสัยทศัน์ท่ีก าหนดจะสร้าง
ความทา้ทาย ความสามารถของพยาบาลประจ าการท่ีจะตอ้งท าให้ส าเร็จเพราะมีการเปล่ียนแปลง
เป้าหมายตวัช้ีวดัท่ีทา้ทายมากข้ึน ซ่ึงความทา้ทายจะเป็นส่ิงโน้มน้าวให้พยาบาลประจ าการสนใจ 
แสวงหาขอ้มูลความรู้วิสัยทศัน์เพิ่มเติม ประกอบกบัไดห้ัวหน้าหอผูป่้วยท่ีเป็นแบบอย่างของการ
ประพฤติปฏิบติัตวัตามวสิัยทศัน์ จะโนม้นา้วใหพ้ยาบาลประจ าการมีความรู้สึกท่ีดีต่อวสิัยทศัน์ 
 2. การยอมรับ เม่ือพยาบาลประจ าการเขา้ใจวสิัยทศัน์ รู้ทิศทางการด าเนินงานและ
เป้าหมายขององคก์ร พยาบาลประจ าการจะเร่ิมพิจารณาไตร่ตรองถึงขอ้ดี ความเป็นไปไดใ้นการท า
ใหส้ าเร็จ ความสามารถส่วนบุคคลต่อการสร้างงานใหม่ๆ ในทางตรงกนัขา้มวิสัยทศัน์จะท าให้เพิ่ม
ภาระงานจากเดิมหรือไม่ อะไรคือส่ิงท่ีพยาบาลประจ าการ หอผูป่้วยและกลุ่มการพยาบาลจะไดรั้บ 
เร่ิมเขา้สู่การตดัสินใจวา่จะยอมรับหรือปฏิเสธการเขา้ร่วมเป็นส่วนหน่ึงของวสิัยทศัน์ ระยะน้ีถา้หาก
พยาบาลไดรั้บขอ้มูลถึงผลดีและประโยชน์ท่ีจะไดรั้บจากการเขา้ร่วมวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจน เช่น ไดไ้ป
ประชุมพฒันาคุณภาพเพื่อเตรียมความพร้อมก่อนด าเนินการตามวิสัยทศัน์จริง ถา้โรงพยาบาลผา่นการ
รับรองคุณภาพ ทุกคนจะไดรั้บโบนสั เหล่าน้ีเป็นตน้ เป็นขั้นตอนการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของ
บุคคลเกิดจากการรับรู้ความสามารถตนเอง เห็นประโยชน์ของการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม การ
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ตดัสินใจยอมรับหรือไม่ยอมรับวิสัยทัศน์เกิดข้ึนกับพยาบาลประจ าการได้ในทุกขั้นตอนของ
กระบวนการยอมรับ ถ้ายอมรับจะไม่เกิดปฏิกิริยาต่อต้านเม่ือมีการกล่าวถึงวิสัยทศัน์และการ
เปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน ถา้ยอมรับมากจะมีความรู้สึกเป็นเจา้ของวิสัยทศัน์และให้ความร่วมมือใน
การท าโครงการหรือกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัวสิัยทศัน์ 
 3 การน าสู่การปฏิบติังาน เป็นขั้นตอนท่ีพยาบาลประจ าการน าวิสัยทศัน์มาประยุกต ์
เขา้กบัการปฏิบติังานประจ าให้ไดคุ้ณภาพมาตรฐาน ผูป่้วยปลอดภยั หรือน าวิสัยทศัน์สู่การปฏิบติังาน
จากการแปลงแผนปฏิบติัการมาเป็นโครงการหรือกิจกรรมโดยร่วมกบัหวัหน้าหอผูป่้วย การปฏิบติังาน
ประจ าใหไ้ดคุ้ณภาพมาตรฐานหรือการปฏิบติังานตามโครงการหรือกิจกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ 
ท าใหพ้ยาบาลประจ าการเกิดการเรียนรู้การปฏิบติังานท่ีตอบสนองต่อวสิัยทศัน์ตอ้งท าอยา่งไรโดยมี
หัวหน้าหอผูป่้วยเป็นโคช้หรือผูนิ้เทศ คอยติดตามผลการปฏิบติังาน ผลลพัธ์ ตวัช้ีวดั และทบทวน
ปัญหาอุปสรรคเพื่อน ามาแกไ้ข ถา้ตวัช้ีวดับรรลุเป้าหมาย พยาบาลประจ าการมีการน าเสนอผลงาน
หรือแข่งขนัผลงานเพื่อท าให้ผูอ่ื้นรับรู้ และหัวหน้าหอผูป่้วยมีการส่ือให้เห็นคุณค่าของงานกับ
วสิัยทศัน์ จะท าให้พยาบาลประจ าการเห็นประโยชน์ ส่งผลให้พยาบาลประจ าการยอมรับวิสัยทศัน์และ
ปฏิบติังานท่ีสอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ต่อไป 
 การสานวสิัยทศัน์ของผูน้ าและกระบวนการยอมรับวิสัยทศัน์สู่การปฏิบติังานของ
ผูต้าม มีความเก่ียวขอ้งซ่ึงกนัและกนั เน่ืองจากผูน้ าส่ือสาร ถ่ายทอดวิสัยทศัน์อย่างเป็นระบบมีขั้นตอน 
ท าในหลายช่องทาง และเป็นแบบอยา่งในการประพฤติปฏิบติัตามวิสัยทศัน์ ส่งผลให้เกิดกระบวนการ
ยอมรับวสิัยทศัน์และมีการปฏิบติัตามท่ีผูน้ าใหแ้นวทางไว ้
 
กรอบแนวคิด 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
  (Smith, 1994)     (ประยกุตจ์าก Rogers, 1995) 
 

การสานวสิัยทศัน์ของหวัหนา้
หอผูป่้วย  
1.  การบอกอธิบาย 
2.  การขายความคิด 
3.  การทดสอบประชาพิจารณ์ 
4.  การปรึกษาหารือ 
5.  การร่วมสร้าง 

กระบวนการยอมรับวสิัยทศัน์สู่การ
ปฏิบติังานของพยาบาลประจ าการ 
1.  การคิดและเขา้ใจ 
2.  การยอมรับ 
3.  การน าสู่การปฏิบติังาน 
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นิยามศัพท์ 

  
 วิสัยทศัน์หมายถึง สภาพของหอผูป่้วยหรือกลุ่มการพยาบาลท่ีพึงประสงค์ใน
อนาคต ท่ีทุกคนมีการปฏิบติังานในทิศทางท่ีสอดคลอ้งและมีเป้าหมายร่วมกนั โดยคาดหวงัวา่จะท า
ใหส้ าเร็จ ซ่ึงวสิัยทศัน์ของหอผูป่้วยและวสิัยทศัน์กลุ่มการพยาบาลมีความเหมือนหรือสอดคลอ้งกนั 
 การสานวิสัยทัศน์ของหัวหน้าหอผูป่้วยตามการรับรู้ของพยาบาลประจ าการ 
หมายถึงการรับรู้ของพยาบาลประจ าการท่ีมีต่อระดบัการปฏิบติัตามบทบาทของหัวหน้าหอผูป่้วย
ในการส่ือสาร ถ่ายทอดวสิัยทศันข์องหอผูป่้วยและวสิัยทศัน์กลุ่มการพยาบาลโดยใชแ้นวทาง 5 ขั้นตอน
ของสมิท (Smith, 1994) สามารถประเมินไดจ้ากแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนตามกรอบแนวคิดการ
สานวสิัยทศัน์ของสมิท (Smith, 1994) 
 1. การบอกอธิบาย หมายถึง การประกาศประชาสัมพนัธ์วิสัยทศัน์ของหัวหน้าหอ
ผูป่้วยด้วยวิธีต่างๆ เช่น จดัประชุมช้ีแจง ติดป้ายประกาศหน้าหอผูป่้วย วางไวท่ี้หน้าเว็บไซด์ ฯลฯ 
เพื่อให้พยาบาลประจ าการรับทราบทิศทางและเป้าหมายขององค์กรอยา่งสม ่าเสมอ และมีการแจง้ผล
การด าเนินงานตามสถานการณ์จริงท่ีเกิดข้ึนใหพ้ยาบาลประจ าการไดรั้บรู้ 
 2. การขายความคิด หมายถึง กิจกรรมท่ีหัวหน้าหอผูป่้วยพยายามท าให้วิสัยทศัน์
เป็นท่ียอมรับของพยาบาลประจ าการ โดยกล่าวถึงผลดีและประโยชน์ท่ีพยาบาลประจ าการจะไดรั้บ
จากการด าเนินงานตามวิสัยทศัน์ มีการเปิดช่องทางการส่ือสารแนวคิดของวิสัยทศัน์หลายๆช่องทาง
เพื่อเชิญชวนพยาบาลประจ าการให้ระดมสมอง แสดงความคิดเห็นต่อวิสัยทศัน์วา่จะมีแนวทางปฏิบติั
อยา่งไร เพื่อน ามาวางแผนต่อในการไปใหถึ้งวสิัยทศัน์ 
 3. การทดสอบประชาพิจารณ์ หมายถึง กิจกรรมท่ีหัวหน้าหอผูป่้วยน าวิสัยทศัน์มา
ให้พยาบาลประจ าการทดสอบ เพื่อดูปฏิกริยาการตอบสนองท่ีมีต่อวิสัยทศัน์ ซ่ึงการทดสอบประชา
พิจารณ์วิสัยทศัน์ อาจใช้การท าแบบสอบถาม การสัมภาษณ์ การลงคะแนนเสียง ส่ิงท่ีทดสอบคือ
วิสัยทศัน์ท่ีแสดงออกมานั้นสามารถสร้างแรงจูงใจ มีประโยชน์ และผูป้ฏิบติังานมีความสามารถท่ีจะ
ท าไดส้ าเร็จ 
 4. การปรึกษาหารือ หมายถึง กิจกรรมท่ีหัวหน้าหอผู ้ป่วยน าวิสัยทัศน์มาขอ
ขอ้เสนอแนะจากพยาบาลประจ าการ เพื่อทราบถึงปัญหาและอุปสรรคต่อการปฏิบติังานเพื่อให้บรรลุ
วิสัยทศัน์อาจท าเป็นกลุ่มย่อย ออกแบบส ารวจ อภิปรายแลกเปล่ียนขอ้มูล เชิญชวนให้ช่วยกนัทว้งติง
วสิัยทศัน์เพื่อใหว้สิัยทศัน์ชดัเจนข้ึน 
 5. การร่วมสร้าง หมายถึง กิจกรรมท่ีหัวหน้าหอผูป่้วยและพยาบาลประจ าการ
ร่วมกนัคิด ร่วมกนัท า ร่วมกนัสร้างวิสัยทศัน์ร่วม โดยหัวหน้าหอผูป่้วยสร้างบรรยากาศท่ีเป็นกนัเอง
ให้พยาบาลประจ าการทุกคนพูดคุยถึงเป้าหมายในชีวิตของตนเองไม่วา่จะเป็นดา้นชีวิตส่วนตวั ดา้น
การท างาน และดา้นครอบครัว ฯลฯ ผูเ้ขา้ร่วมตอ้งฟังแบบไม่โตแ้ยง้ ให้ทุกคนไดแ้ลกเปล่ียนเรียนรู้ซ่ึง
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กนัและกนั และให้ทุกคนกล่าวถึงส่ิงท่ีตนเองอยากท าใน 3-5 ปีขา้งหน้าส าหรับองค์กรเพื่อให้ดีข้ึน 
น ามาเขียนแลว้เอามาจดักลุ่มค าท่ีคลา้ยคลึงกนัมาเรียงร้อยรวมกนักลายเป็นวสิัยทศัน์ร่วมของทุกคน 
 กระบวนการยอมรับวิสัยทศัน์สู่การปฏิบติังานของพยาบาลประจ าการ หมายถึง การ
แสดงออกของพยาบาลประจ าการในการยอมรับวสิัยทศัน์ ภายหลงัจากพยาบาลประจ าการไดรั้บการสาน
วิสัยทศัน์จากหัวหน้าหอผูป่้วย ซ่ึงเป็นลกัษณะการคิดและแสดงความเขา้ใจต่อวิสัยทศัน์ การยอมรับ
วสิัยทศัน์วา่เป็นส่ิงท่ีใหแ้นวทางในการปฏิบติั ซ่ึงสามารถประเมินจากการรับรู้ของพยาบาลประจ าการ
ในภาพรวมจากแบบสอบถาม ท่ีผูว้ิจยัประยุกต์และสร้างข้ึนจากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบั
กระบวนการยอมรับนวตักรรมของโรเจอร์ (Rogers, 1995)ไดเ้ป็น 3 ขั้นตอนดงัน้ี 
  1. การคิดและเขา้ใจ หมายถึง การท่ีพยาบาลประจ าการสามารถจดจ าและตอบ
ค าถามเก่ียวกบัวสิัยทศัน์ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง เขา้ใจเป้าหมายของหอผูป่้วยและกลุ่มการพยาบาล มีการกล่าวถึง
วสิัยทศัน์ซ ้ าๆ สม ่าเสมอ พยาบาลประจ าการตั้งค  าถามและร่วมแสดงความคิดเห็นต่อวิสัยทศัน์ บอก
เล่าวิสัยทศัน์ของตนเองด้านชีวิตส่วนตวั การท างาน ครอบครัว ฯลฯ และบอกความคิดเก่ียวกบั
วธีิการปฏิบติังานของตนเองท่ีสอดคลอ้งและไปในทิศทางเดียวกบัวสิัยทศัน์ของหน่วยงานและกลุ่ม
การพยาบาล แสดงความคิดเห็นท่ีจะท าโครงการหรือกิจกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ 
  2. การยอมรับ หมายถึง การท่ีพยาบาลประจ าการรู้ทิศทางการด าเนินงานและ 
ปฏิบติังานโดยใชว้ิสัยทศัน์ในการน าทาง ไม่แสดงปฏิกิริยาต่อตา้นเม่ือมีการกล่าวถึงวิสัยทศัน์และ
การเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน แสดงความเป็นเจ้าของวิสัยทศัน์โดยปฏิบติังานประจ าได้อย่างมี
คุณภาพมาตรฐาน เลือกท าโครงการหรือกิจกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัขอ้ความท่ีแสดงไวใ้นวิสัยทศัน์
น าเสนอและใหค้วามร่วมมือในการท าโครงการหรือกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัวสิัยทศัน์ท่ีก าหนด  
  3. การน าสู่การปฏิบติังาน หมายถึง การท่ีพยาบาลประจ าการปฏิบติังานประจ าอยา่งมี
คุณภาพ มีการใชห้ลกัฐานเชิงประจกัษ ์ผูป่้วยปลอดภยั ไม่มีภาวะแทรกซ้อน มีการท าโครงการหรือกิจกรรมท่ี
สอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ พยายามท าให้ตวัช้ีวดับรรลุเป้าหมาย แสดงผลลพัธ์ของงาน เช่น อตัราความพึงพอใจ 
อตัราการติดเช้ือ อตัราตาย ฯลฯ พยาบาลประจ าการมีการส่ือให้เห็นคุณค่าของงานกบัวิสัยทศัน์ของหอผูป่้วย
และวิสัยทศัน์กลุ่มการพยาบาลโดยน าเสนอผลงานในเวทีต่างๆหรือแจง้ในท่ีประชุมให้ผูอ่ื้นได้รับ
ทราบ  
 ความสัมพนัธ์ระหว่างการสานวิสัยทศัน์ของหัวหน้าหอผูป่้วยและกระบวนการ
ยอมรับวิสัยทศัน์สู่การปฏิบติังานของพยาบาลประจ าการ เป็นความเช่ือมโยงของเหตุและผล เม่ือมีการ
สานวิสัยทศัน์จากผูน้ าคือหัวหน้าหอผูป่้วยไปยงัพยาบาลประจ าการซ่ึงเป็นผูต้าม เพื่อหวงัให้เกิด
พฤติกรรมการเปล่ียนแปลงดา้นกระบวนการตดัสินใจวา่จะยอมรับหรือไม่ยอมรับวิสัยทศัน์ดงักล่าวลงสู่
การปฏิบติังานจริง  
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ขอบเขตการวจัิย  
  
 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงบรรยายแบบหาความสัมพนัธ์ (descriptive correlational 
research) ท่ีศึกษาถึง การสานวิสัยทศัน์ของหัวหนา้หอผูป่้วยและกระบวนการยอมรับวิสัยทศัน์สู่ 
การปฏิบติังานของพยาบาลประจ าการ ตามการรับรู้ของพยาบาลประจ าการท่ีมีประสบการณ์การท างาน 
ร่วมกบัหวัหนา้หอผูป่้วยคนปัจจุบนัอยา่งนอ้ย 1 ปี ในโรงพยาบาลทัว่ไป ภาคใต ้
 
ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
  
 ผลการวิจยัจะน าไปใช้เป็นแนวทางปฏิบติั ส าหรับการสานวิสัยทศัน์ของหวัหน้า
หอผูป่้วยใหก้บัพยาบาลประจ าการให้เกิดเป็นรูปธรรมและน าไปใชไ้ดจ้ริง ท าให้พยาบาลประจ าการ
มีการคิด รับรู้ เขา้ใจ บทบาทหน้าท่ีของตนเอง สามารถสร้างผลงานท่ีสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ของ
หน่วยงานพร้อมกบัสามารถตอบสนองวสิัยทศัน์กลุ่มการพยาบาล ช่วยกนัสร้างแรงขบัเคล่ือนองคก์ร
ดว้ยวสิัยทศัน์ร่วม เพื่อการบรรลุวสิัยทศัน์กลุ่มการพยาบาล 
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บทที ่2 
วรรณคดีทีเ่กีย่วข้อง 

 
 ในการศึกษาการสานวิสัยทัศน์ของหัวหน้าหอผู ้ป่วย และกระบวนการยอมรับ
วสิัยทศัน์สู่การปฏิบติังานของพยาบาลประจ าการ ตามการรับรู้ของพยาบาลประจ าการโรงพยาบาลทัว่ไป 
ภาคใต ้ผูว้จิยัทบทวนแนวคิดทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัต่อไปน้ี 
 1. แนวคิดเก่ียวกบัวสิัยทศัน์   
  1.1 ความหมายของวสิัยทศัน์ 
  1.2 ความส าคญัของวสิัยทศัน์ 
  1.3 ประเภทของวสิัยทศัน์ 
 2. การสานวสิัยทศัน์ของหวัหนา้หอผูป่้วย 
  2.1 การบอกอธิบาย 
  2.2 การขายความคิด  
  2.3 การทดสอบประชาพิจารณ์  
  2.4 การปรึกษาหารือ 
  2.5 การร่วมสร้าง  
 3. กระบวนการยอมรับวสิัยทศัน์สู่การปฏิบติังานของพยาบาลประจ าการ 
  3.1 แนวคิดกระบวนการยอมรับ 
  3.2 กระบวนการยอมรับวสิัยทศัน์ 
   3.2.1 การคิดและเขา้ใจ 
   3.2.2 การยอมรับ 
   3.2.3 การน าสู่การปฏิบติังาน 
 4. ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบักระบวนการยอมรับวสิัยทศัน์สู่การปฏิบติังานของพยาบาล
ประจ าการ 
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แนวคิดเกีย่วกบัวสัิยทศัน์ 
  
 แนวคิดวิสัยทศัน์ ในสมยัก่อนมีการกล่าวถึงวิสัยทศัน์ในผูน้ าทางศาสนาและผูน้ า
ทางการเมือง (Kantabutra, 2008) มกัเก่ียวขอ้งกบัความฝัน จินตนาการท่ีผูน้ าอยากให้เกิดข้ึนและ
น ามาเป็นแรงบนัดาลใจในความมุ่งมัน่ทุ่มเท เพื่อท าความฝันให้ส าเร็จ เช่น ประธานาธิบดีเนลสัน 
แมนเดลลาแห่งสาธารณรัฐอฟัริกาใตผู้ต่้อตา้นการเหยียดสีผิว ไดพ้ยายามกระท าทุกวิถีทางแมต้อ้ง
ถูกจองจ าในเรือนจ านบัสิบปี แต่ไม่เคยละทิ้งความฝันจนท าไดส้ าเร็จ และไดรั้บรางวลัโนเบลสาขา
สันติภาพ  
 ตั้งแต่ปี 1980 จุดเนน้ของผูน้ าถูกเปล่ียนไป วิสัยทศัน์เขา้มามีบทบาทในภาวะผูน้ า
และเป็นคุณลกัษณะท่ีส าคญัของผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Kantabutra, 2008: 127) และจากการศึกษา
ของกนัตะบุตร (Kantabutra, 2008: 133) พบวา่ในการศึกษาวิสัยทศัน์ โดยทัว่ไปจะถูกเนน้ศึกษาใน 
4 ลกัษณะคือ การพฒันาวิสัยทศัน์ การสร้างวิสัยทศัน์ท่ีชัดเจน การส่ือสารวิสัยทศัน์ และการน า
วสิัยทศัน์สู่การปฏิบติั  
 สุขสรรค ์(2554) กล่าวไวว้า่ในส่วนของประเทศไทยปี 2552 มีการคิดคน้การพฒันา 
ทฤษฎีวิสัยทศัน์แห่งองค์กรข้ึนเพราะไม่มีทฤษฎีน้ีมาก่อน ในปัจจุบนัวิสัยทศัน์เป็นรากฐานของภาวะ
ผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ แต่เป็นท่ีน่าสังเกตจากศึกษาของนงนุชและศศิธร (2554) เก่ียวกบักลยุทธ์การบริหาร 
อตัราก าลงัในปัจจุบนัของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลและหวัหนา้พยาบาล โรงพยาบาลทัว่ไปในภาคใต ้
10 แห่ง จากการสัมภาษณ์รายบุคคลเป็นผูอ้  านวยการโรงพยาบาล 9 คน และหวัหนา้พยาบาล 10 คน
พบว่า ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลได้รับการอบรมเร่ืองวิสัยทศัน์คิดเป็นร้อยละ 50 ส่วนหัวหน้า
พยาบาลไดรั้บการอบรมเร่ืองวสิัยทศัน์คิดเป็นร้อยละ 60 
 วิสัยทศัน์เป็นส่ิงท่ีพบเห็นไดบ้่อยตามป้ายประกาศขององค์กรต่างๆ แต่ผูท่ี้เขา้ใจ
กลบัมีน้อย การท าให้วิสัยทศัน์มีพลงัและมีประสิทธิภาพจริงในทางปฏิบติันั้นค่อนขา้งยาก (พสุ, 
2547; Collins & Porras, 1997) ผูน้  าท่ีมีวสิัยทศัน์อยา่งแทจ้ริงจะสามารถสร้างแรงบนัดาลใจให้ผูต้าม
ปฏิบติัตามวิสัยทศัน์ท่ีก าหนดไว ้(Kantabutra, 2008) วิสัยทศัน์เป็นส่ิงท่ีองคก์รตอ้งก าหนดข้ึนเป็น
ล าดบัแรก การจะบรรลุวิสัยทศัน์นั้นตอ้งมีขั้นตอน กระบวนการอีกหลายอย่างซ่ึงประกอบไปดว้ย
การก าหนดพนัธกิจ ค่านิยม เป้าหมาย วตัถุประสงค ์กลยุทธ์ แผนปฏิบติัการ โครงการหรือกิจกรรม 
และการประเมินผลโครงการ   
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 ความหมายของวสัิยทศัน์ 
 
 วิสัยทศัน์ ตามความหมายของพจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ.2542 คือ 
การมองการณ์ไกล วสิัยทศัน์มาจากภาษาละตินวา่ Visus หรือ Videse แปลวา่ การมองเห็น (to see) 

  เกรียงศกัด์ิ (2544) ให้ความหมายวิสัยทศัน์คือ ภาพแห่งความใฝ่ฝัน ความตอ้งการ
ในอนาคต ท่ีสะทอ้นความคิดเชิงรุก ความมุ่งมัน่ และมีความเป็นไปได ้ส่วนพชัรา (2008) กล่าวว่า
วสิัยทศัน์เป็นการสร้างภาพในอนาคต ซ่ึงจะเป็นเป้าหมายในการเดินทางโดยการน าเอาระบบ การวางแผน 
มาใช ้เป็นส่ิงท่ีดีกวา่เดิมท่ีเกิดจากการคิด โดยใชปั้ญญาสร้างความฝันแต่จะตอ้งมีความมุ่งมัน่ทุกวิถีทาง
เพื่อท าให้ฝันนั้นเป็นจริง ในความหมายของสัจจา (2012) วิสัยทศัน์เป็นภาพความส าเร็จท่ีตอ้งการ
ในอนาคตขององค์กร ภาพส าเร็จท่ีดีควรเป็นภาพท่ีทุกคนในองคก์ร และทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งไดร่้วมกนั
ก าหนดข้ึน จนมองเห็นเป็นภาพส าเร็จเดียวกนัท าให้ทุกฝ่ายยอมรับและมุ่งมัน่ท่ีจะท าให้วิสัยทศัน์
ขององค์กรบรรลุผลส าเร็จ ส่วนการก าหนดกรอบเวลานั้นข้ึนอยู่กบัดุลยพินิจของแต่ละองค์กรว่า
ตอ้งการระบุระยะเวลาไวใ้นวิสัยทศัน์หรือไม่ ในขณะท่ีเท้ือน (2010) ให้ความหมายวิสัยทศัน์ คือ 
ความสามารถของบุคคลในการมองเห็นภาพในอนาคต ท่ีตอ้งการจะให้เป็นซ่ึงมีเอกลกัษณ์เฉพาะ 
โดยภาพนั้นจะสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ร มีความเป็นไปได ้สามารถมองเห็นวิธีการปฏิบติั 
ท่ีมีทิศทางและขอบเขตท่ีจะน าองคก์รไปสู่เป้าหมาย  
  วิสัยทศัน์ในความหมายของคอลลินส์และโปร์ราส (Collins & Porras, 1997) คือ
อุดมการณ์หลกัและทิศทางในอนาคตท่ีทุกคนปรารถนาจะไปให้ถึง  ในนิยามของเซงเก้ (Senge, 
1990) วิสัยทศัน์คือ ความมุ่งมัน่ของผูน้ าท่ีจะขบัเคล่ือนให้องค์กรไปถึงเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้เป็น
ภาพแห่งความส าเร็จในอนาคตท่ีผูน้ าและสมาชิกมีส่วนร่วมกนัคิดและก าหนด แล้วมีการส่ือสาร
ภายในองค์กรอย่างทัว่ถึง เพื่อสร้างการยอมรับวิสัยทศัน์ ก่อนน าสู่การปฏิบติัจริง ให้บรรลุตาม
เป้าหมายท่ีวางไว ้นอกจากวิสัยทศัน์ขององค์กรแล้วยงัมีวิสัยทศัน์ส่วนบุคคลและวิสัยทศัน์ร่วม 
วสิัยทศัน์ส่วนบุคคลเป็นการมองภาพตวัเองในอนาคตทั้งสุขภาพกายและใจ วิสัยทศัน์ร่วมเป็นการสร้าง
วสิัยทศัน์ส่วนบุคคลใหส้อดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ขององคก์ร ซ่ึงมีความส าคญัเพราะตอ้งสอดคลอ้งกบั
แนวคิดค่านิยมและวฒันธรรมขององค์กรนั้นๆ เพราะวฒันธรรมองค์กรเป็นความเช่ือ เจตคติ 
พฤติกรรมวถีิชีวติท่ีคุน้เคยและเป็นสัญลกัษณ์ของบุคคลในองคก์ร ท่ีเป็นทั้งประโยชน์และอุปสรรค
เม่ือมีการเปล่ียนแปลงจะเกิดการต่อตา้น 

  ดงันั้นวิสัยทศัน์จึงเป็นภาพในอนาคตท่ีองค์กรอยากจะเป็นและมีความเป็นไปได ้
วสิัยทศัน์ท่ีมีพลงัตอ้งมีความทา้ทาย สามารถท าในส่ิงท่ีคนทัว่ไปคิดวา่เป็นไปไม่ไดใ้ห้เป็นไปได ้มี
การส่ือสารถ่ายทอดและน าสู่การปฏิบติัจริง โดยบุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมกนัก าหนดเพื่อสร้างการ
ยอมรับ มีการปรับวิสัยทศัน์ส่วนบุคคลท่ีมีต่อองค์กรให้สอดคล้องและไปในทิศทางเดียวกนักบั
วสิัยทศัน์ท่ีวางไว ้
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 ความส าคัญของวสัิยทศัน์ 
 
 วิสัยทศัน์มีความส าคญัต่อดา้นบุคลากร ดา้นผลงาน ดา้นการบริหารและดา้นองคก์ร 
ดงัน้ี 
 1. วสิัยทศัน์ท าให้เกิดความแตกต่างในศกัยภาพของตวับุคคล บุคคลท่ีมีวิสัยทศัน์
คือบุคคลท่ีมีภาพในอนาคตของตนเองและตอ้งเป็นภาพท่ีดีกวา่เดิม การมีวิสัยทศัน์ท าให้บุคคลนั้น
ตอ้งมีการวางแผนงานระยะสั้น ระยะยาว และลงมือปฏิบติัเพื่อไปให้ถึงตามเป้าหมายท่ีไดว้างไวใ้ห้
ส าเร็จ ตอ้งจดัระบบชีวิตตนเองเพื่อให้สอดคลอ้งและสนบัสนุนกบัภาพท่ีอยากจะให้เกิด ไม่ใชชี้วิต
อย่างไร้จุดหมายโดยไม่มีการวางแผน จะเห็นได้ว่าการมีวิสัยทศัน์เป็นคุณลกัษณะท่ีส าคญัของ
บุคคลท่ีมีศกัยภาพสูงซ่ึงมกัพบในผูน้ า ดงันั้นวสิัยทศัน์จึงท าใหเ้กิดความแตกต่างในศกัยภาพของตวั
บุคคล 
 2. วิสัยทศัน์ท าให้บุคคล “มีความตอ้งการอยากท่ีจะท า” บุคคลท่ีมีวิสัยทศัน์จะมี
ความสามารถในการมองเห็นถึงความเป็นไปไดใ้นส่ิงท่ีคนทัว่ไปคิดวา่จะเป็นไปไม่ได ้และส่ิงท่ีจะ
ท าให้วิสัยทศัน์ท่ียิ่งใหญ่บรรลุผลส าเร็จและเกิดข้ึนไดจ้ริง คือ ความคิด ความฝัน จินตนาการ ท่ีถูก
ขบัเคล่ือนดว้ยแรงบนัดาลใจ ความมุ่งมัน่ ความทุ่มเทในการลงมือกระท าทุกวิถีทาง เพื่อให้ความฝัน
นั้นกลายเป็นจริงให้ได ้เป็นความปรารถนาท่ีอยู่ในส่วนลึกของจิตใจท่ีตอ้งการจะให้เกิดข้ึน เม่ือมีส่ิง
เหล่าน้ีจึงจะท าให้วิสัยทศัน์ท่ีถูกถ่ายทอดออกไปมีพลงัท่ียิ่งใหญ่ได ้(Senge, 1990) ตวัอย่าง เช่น 
นกัวทิยาศาสตร์ชาวสหรัฐอเมริกาโทมสั เอวา เอดิสันผูป้ระดิษฐคิ์ดคน้หลอดไฟ ท่ีมีค าคมโด่งดงัไป
ทัว่โลกว่า “อจัฉริยะเกิดจากพรสวรรค ์1% พรแสวง 99%” แมล้ม้เหลวนบัคร้ังไม่ถว้น แต่ไม่เคย
ลม้เลิกความตั้งใจท่ีตอ้งท าใหส้ าเร็จ ดงันั้น ส่ิงท่ีขาดหายไปในตวัคนท่ีไม่มีประสิทธิภาพในการท างาน
นั้นไม่ใช่เพียงแค่การไดล้งมือท า แต่ส่ิงท่ีขาดหายไปจริงๆ ท่ีลึกซ้ึงกวา่นั้น คือ “ความตอ้งการอยาก
ท่ีจะท า” ไม่สามารถหาแรงจูงใจ หรือแรงกระตุน้ใดๆ ท่ีท าให้คนอยากท างาน บางคนพยายามท า
ตามส่ิงท่ีผูอ่ื้นคาดหวงั ซ่ึงไม่ไดส้ร้างพลงัขบัเคล่ือน หรือความมุ่งมัน่ให้เกิดข้ึนกบัตวัเอง ในความ
เป็นจริงหากคนตอ้งการจะสร้างผลงานจริงๆ ไม่มีส่ิงใดในโลกท่ีจะหยุดย ั้งศกัยภาพของคนไวไ้ด ้
การแกปั้ญหาจึงอยูท่ี่ท  าอย่างไรให้คนมี “ความตอ้งการอยากท่ีจะท า” ไม่ใช่แกปั้ญหาท่ีวิธีการท างาน 
เม่ือคนมีความตอ้งการจะท า จะพยายามมองหาช่องทางท่ีจะแกปั้ญหาและท างานให้ส าเร็จ จึงเป็น
บทบาทของผูน้ าท่ีจะตอ้งสามารถเปล่ียนแปลงองคก์รท่ีปราศจากความฝัน ขาดจินตนาการ ขาดวิสัยทศัน์
ใหเ้ป็นองคก์รใหม่ ซ่ึงจะตอ้งปลุกจิตส านึกให้เกิด “ความตอ้งการท่ีอยากจะท า”ให้ไดก่้อน ส่ิงเหล่าน้ี
ตอ้งอาศยักระบวนการสร้างความรู้ ความเขา้ใจ และการรับรู้ในเร่ืองวิสัยทศัน์เป็นล าดบัแรก หัวหน้า 
หอผูป่้วยจึงตอ้งมีการสานวิสัยทศัน์ เม่ือเกิดการรับรู้จะเกิดการเปล่ียนแปลงทางดา้นความคิด องคก์ร
จะประสบความส าเร็จไดต้อ้งอาศยัการตอบสนองวสิัยทศัน์อยา่งต่อเน่ือง 
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 3. วิสัยทศัน์ท าให้บุคลากรเขา้ใจทิศทางท่ีองค์กรก าหนดอยา่งชดัเจน เขา้ใจแผน 
กลยทุธ์ และมีส่วนร่วมในโครงการ รับรู้วา่ความส าเร็จท่ีองคก์รตอ้งการอยูใ่นระดบัใด โดยไม่ตอ้ง
คาดเดาจากการส่ือสารท่ีชดัเจนของผูน้ า (Medinshi & Kysilka, 2006) และความส าเร็จขององคก์ร
ไม่ไดข้ึ้นอยูก่บัการท่ีองคก์รมีวิสัยทศัน์ แต่ข้ึนอยูก่บัการน าวิสัยทศัน์แปลงลงสู่การปฏิบติัทุกช่องทาง
อยา่งเป็นรูปธรรมและมีประสิทธิภาพ (จิตติ, 2007) มีผลการส ารวจในงานวิจยัของบริษทัเคนบลนัชาร์ด 
(KenBlanchard Company, 2006) ซ่ึงท าในกลุ่มพฒันาบุคลากรและกลุ่มผูน้ าองคก์ร ช่วงเดือนมีนาคม 
จากจ านวน 2,044 คน พบวา่ร้อยละ 56.0 ระบุอุปสรรคท่ีขดัขวางความส าเร็จของผูร่้วมปฏิบติังาน
ในทีมคือ ขาดการด าเนินงานตามวิสัยทศัน์และเป้าหมายท่ีไดว้างไว ้ดงันั้นวิสัยทศัน์จึงไม่แตกต่าง
ไปจากความฝัน หากไม่ได้ร่วมมือและช่วยกนัสานต่อจะไม่ประสบความส าเร็จ ไม่สามารถท าให้
องคก์รบรรลุเป้าหมายสู่ภาพในอนาคตท่ีหวงัไว ้ 
 4. วสิัยทศัน์จะเป็นส่ิงท่ีเก็บรักษาบุคลากรไว ้โดยเป็นจุดศูนยร์วมเป้าหมายขององคก์ร 
(Stephenson, 2004) นอกจากน้ียงัมีจากการศึกษาของยาอนนัและบุญชพฒันสุขดา (YaAnan & 
Bunchapattanasukda, 2011) พบวา่องคก์รพฒันาเอกชน (Non Government Organization: NGO) เช่น
มูลนิธิชยัพฒันา มูลนิธิดวงประทีป มูลนิธิปอเตก็ต้ึง สามารถรักษาให้บุคลากรคงอยูแ่ละบุคลากรเลือก
ท่ีจะร่วมงานดว้ยเพราะการท่ีองคก์รนั้นมีวิสัยทศัน์ พนัธกิจท่ีชดัเจน และองค์กรใช้วิธีการคดัสรร
บุคลากรท่ีมีวสิัยทศัน์ร่วม 
 5. วิสัยทศัน์ท าให้เกิดนวตักรรม เน่ืองจากวิสัยทศัน์เป็นภาพในอนาคต ท่ีทุกคน
อยากจะเป็นและดีกวา่เดิม มีการศึกษาของบูเวอร์และบอเอส (Brouwer & Boess, 2012) ไดน้ าการใช ้
วสิัยทศัน์ร่วมระหวา่งประสบการณ์ของผูใ้ชผ้ลิตภณัฑ์กบัทีมผูอ้อกแบบผลิตภณัฑ์สินคา้ เพื่อน ามา
ตดัสินใจ สร้างแรงบนัดาลใจในการแกไ้ขปัญหาและพฒันาการออกแบบผลิตภณัฑ์ในรุ่นต่อๆไป
สอดคลอ้งกบัการศึกษาของแมคแฟดซีน โอลอชลิน และชอว ์(McFadzean, O'Loughlin, & Shaw, 
2005) ท่ีพบวา่ มีความสัมพนัธ์ระหวา่งผูป้ระกอบการกบักระบวนการสร้างนวตักรรมของหน่วยงาน 
ปัจจยัท่ีมีผลส่วนหน่ึงมาจากวสิัยทศัน์ขององคก์ร 
 6. วิสัยทศัน์สามารถขบัเคล่ือนและสร้างแรงบนัดาลใจให้กบับุคลากรมีพลงัใน
การปฏิบติังาน โดยเซงก้ี (Senge,1990) ไดก้ล่าวถึงวสิัยทศัน์วา่เป็นแรงขบัเคล่ือนท่ีฝังลึกอยูใ่นหวัใจ
ของคน แรงขบัน้ีมีพลงัอย่างมหศัจรรย ์สามารถสร้างความอ่ิมใจ กระตุน้ปลูกฝังให้อยูไ่ดใ้นระยะ
ยาว เม่ือมีวิสัยทัศน์ท่ีแท้จริงไม่ใช่เพียงการพูดหรือข้อความท่ีเขียนไว้ ถ้าผู ้ปฏิบัติงานได้รับ
ความรู้สึกเช่นน้ีจะเกิดการเรียนรู้ท่ีจะท าให้องคก์รดีข้ึน ไม่ใช่เพราะการบอกหรือสั่งจากผูน้ า แต่เพราะ
ตอ้งการท า หากแต่การแปลงวิสัยทศัน์ส่วนบุคคลของผูน้ าหลายคนลงไปไม่ถึงผูป้ฏิบติั เป็นการออก
ค าสั่ง ไม่ใช่ความรู้สึกท่ีมาจากหัวใจ วิสัยทศัน์จะกระจายออกไปได้ เม่ือให้ผูป้ฏิบติัได้ร่วมพูดถึง
วิสัยทศัน์ และมีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั จะยิ่งเพิ่มความชดัเจนมากข้ึน เม่ือมีความ
ชดัเจนมากข้ึนความกระตือรือร้นก็จะตามมา 
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 7. วิสัยทศัน์เป็นส่ิงเช่ือมโยงให้ผูค้นท่ีหลากหลายเดินทางไปสู่เป้าหมายในอนาคต
ร่วมกนัโดยวสิัยทศัน์ถูกน าข้ึนเป็นหวัขอ้ส าคญัในการประชุมประจ าปีของมหาวิทยาลยับริกแฮมยงั 
(Brigham Young University) เม่ือวนัท่ี 23 สิงหาคม 2011 “Where there is no vision, the people perish”
เป็นสุภาษิตค ากล่าว ซ่ึงเป็นท่ียอมรับกนัทัว่โลก ผูน้ าไม่มีวิสัยทศัน์ ประชาชนจะสาปสูญ วิสัยทศัน์ 
เป็นส่ิงเช่ือมโยงให้ผูค้นท่ีหลากหลาย เดินทางไปสู่เป้าหมายในอนาคตร่วมกนั ผูน้ าท่ีสามารถ
คาดการณ์ล่วงหนา้ มองไกลไปถึงอนาคตจะถูกขนานนามวา่ “ผูห้ย ัง่รู้ (Seers)” เพราะรู้ทั้งอดีตและรู้
อนาคตท่ีจะมาถึง วสิัยทศัน์จึงเป็นหวัใจส าคญัของผูท่ี้จะน าองคก์รมุ่งสู่ความส าเร็จ 
 8. วสิัยทศัน์มีความส าคญัต่อการบริหาร โดยน าไปสู่การก าหนดวตัถุประสงคเ์ป้าหมาย 
รวมถึงก าหนดระยะเวลาท่ีเร่ิมตน้และส้ินสุด ก าหนดพนัธกิจหลกั ส่ิงท่ีจะตอ้งท า เพื่อให้วิสัยทศัน์นั้น
เป็นจริงในอนาคต รวมทั้งก าหนดค่านิยมท่ีดีในการท างานให้ส าเร็จบนพื้นฐานของคุณธรรม และ
เป็นตวัก าหนดยุทธศาสตร์ ในการท างาน ตั้งแต่การวางแผน การน าแผนไปปฏิบติั และการประเมิน 
ผล รวมทั้งวสิัยทศัน์ยงัเป็นส่ิงท่ีใชต้รวจสอบ ผลท่ีเกิดข้ึนจากการท างานวา่ บรรลุตามวตัถุประสงค์
หรือไม่ จิงและเอเวอร่ี (Jing & Avery, 2008) พบวา่ในการบริหารงาน ส่ิงท่ีจะเปล่ียนแปลงให้เกิด
ความส าเร็จขององค์กรไดส่้วนหน่ึงคือวิสัยทศัน์ร่วมระหวา่งผูน้ าและผูป้ฏิบติังาน มีการศึกษาของ
ไสโตง (2556) พบว่าคุณสมบติัของพยาบาลท่ีจะเข้าสู่ต าแหน่งบริหารเป็นหัวหน้างานต้องมี
วิสัยทศัน์ เช่นเดียวกบัน ้ าฝนและสุชาดา (2551) ท่ีศึกษาบทบาทหวัหนา้หอผูป่้วยโรงพยาบาลศูนยท่ี์
พึงประสงคใ์นทศวรรษหนา้ (พ.ศ. 2551-2560) พบวา่ผูน้ าตอ้งมีวสิัยทศัน์กวา้งไกล 
 9. วสิัยทศัน์เป็นเสมือนหน่ึงผูค้วบคุมท่ีมองไม่เห็น เพราะถูกควบคุมโดยทิศทางท่ี
องคก์รสร้างข้ึนมาโดยไม่เห็นผูค้วบคุม (เจนระว,ี 2543) และยงัมีประโยชน์ในการช่วยเนน้จุดส าคญั 
(focus) ของงานทุกอยา่งใหมุ้่งไปจุดเดียว บูรณาการใหท้ างานสอดคลอ้งเป้าหมายรวมขององคก์ร 
 10. วิสัยทศัน์มีความส าคญัต่อองคก์ร มีกลุ่มผูน้ าแนวคิดใหม่ (the new leadership 
paradigm) เขียนบทความเก่ียวกบัวิสัยทศัน์ร่วมไวด้งัน้ี วิสัยทศัน์แบ่งออกเป็น 2 ส่วนคือ วิสัยทศัน์
ภายนอกเป็นภาพในอนาคตท่ีต้องการจะให้เป็นในสายตาของสังคมและประชากรโลก  ส่วน
วิสัยทศัน์ภายในเป็นภาพในอนาคตท่ีตอ้งการจะให้เป็นในองคก์ร เป็นภาพในมุมมองของบุคลากร 
ส่วนน้ีมีความส าคญัส าหรับบุคลากรเพราะเป็นการบอกเป้าหมายทิศทางซ่ึงตอ้งสอดคล้องกับ
ภาระหนา้ท่ีขององคก์ร องคก์รท่ีประสบความส าเร็จมกัจะมีรากฐานท่ีส าคญัเหมือนกนัอยา่งหน่ึงคือ 
ความสามารถท่ีจะใชว้สิัยทศัน์เป็นกระบวนการขบัเคล่ือนพลงัและมีการใชศ้กัยภาพของบุคลากรใน
ทุกระดบั ดงันั้นวสิัยทศัน์จึงมีความส าคญัต่อองคก์รดงัน้ี 
  10.1 ช่วยก าหนดทิศทางการด าเนินชีวิตหรือกิจกรรมขององคก์ร โดยมีจุดหมาย
ปลายทางท่ีชดัเจนมีเป้าหมายการท างานใหส้ าเร็จตามแผนท่ีวางไว ้
  10.2 ท าให้บุคลากรทุกคนรู้ความส าคญัของการมุ่งสู่จุดหมายปลายทางรู้ว่า
จะท าอะไร ท าไมจะตอ้งท า จะท าอยา่งไรและท าเม่ือใด ซ่ึงวสิัยทศัน์จะเป็นตวัก าหนดขอบข่าย 
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  10.3 ช่วยกระตุน้ให้บุคลากรทุกคนมีความรู้สึกผกูพนัมุ่งมัน่ปฏิบติัตามดว้ย
ความเต็มใจทา้ทายให้เกิดความหมายในชีวิตการท างานและมีชีวิตอยูอ่ย่างมีเป้าหมายมีความภูมิใจ
และทุ่มเทเพื่อผลงาน 
  10.4 ช่วยก าหนดมาตรฐานของชีวิตองค์กรและสังคมท่ีแสดงถึงการมีชีวิตท่ี
มีคุณภาพองคก์รท่ีมีคุณภาพ 
  10.5 มีการสร้างทีมงานเพื่อใหก้ารท างานส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี 
  10.6 การไม่มีวิสัยทศัน์หรือไม่มีการสร้างภาพอนาคตจะท าให้เกิดปัญหาใน
การปฏิบติังานเชิงแกไ้ขมากกวา่เชิงป้องกนั 
 
 ประเภทของวสัิยทศัน์ 
 
 ในส่วนของวสิัยทศัน์แยกได ้2 ประเภทดงัน้ี 
 1. วสิัยทศัน์ส่วนบุคคล (personal vision)  
  วิสัยทศัน์ส่วนบุคคลเป็นความฝัน ความหวงั ความตอ้งการของบุคคลในหลายๆ 
ดา้น ไม่วา่จะเป็นดา้นการท างาน ดา้นครอบครัว ดา้นสังคม ดา้นเศรษฐกิจหรืออ่ืนๆ การกระตุน้ให้
บุคลากรมีการสร้างวิสัยทศัน์ส่วนบุคคล จุดเร่ิมตน้คือการฟัง ท าความชดัเจน การตั้งค  าถาม ในเชิง
ส่งเสริมสร้างสรรค ์เพิ่มระดบัความเขา้ใจ น าไปสู่การให้คุณค่าและเห็นถึงประโยชน์ของวิสัยทศัน์ 
วิสัยทศัน์ส่วนบุคคลเป็นจุดเร่ิมตน้ของความส าเร็จ (Senge, 1990) การส่งเสริมให้มีวิสัยทศัน์ส่วน
บุคคลท าให้บุคลากรในองค์กรเป็นคนท่ีมีการท างานแบบทุ่มเทเต็มก าลงัความสามารถ คนกลุ่มน้ี
ยอ่มประสบความส าเร็จในชีวิตมากกวา่คนท่ีไม่มีวิสัยทศัน์ส่วนบุคคล (วิจารณ์, 2550) ส่วนเท้ือน 
(2010) ไดก้ล่าวถึงการสร้างวิสัยทศัน์ส่วนบุคคล จะประกอบดว้ย (1) การตั้งใจก าหนดภาพอนาคต
ของตนเอง ตั้งค  าถามกบัตนเองวา่ ชีวิตตอ้งการอะไร (2) วิเคราะห์ตนเองตามความจริง มองหาจุดอ่อน
จุดแข็งของตนเอง (3) น าผลท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์ตนเองมาสังเคราะห์ เพื่อวางแผน (4) การปฏิบติั
ตามแผนดว้ยความมุ่งมัน่ (5) การวิเคราะห์ผลต่อเน่ือง หมัน่ส ารวจผลส าเร็จเป็นระยะๆ เพื่อน ามา
ปรับปรุงแกไ้ข 
 2. วสิัยทศัน์ขององคก์ร (organizational vision) 
  วสิัยทศัน์ขององคก์รจะเป็นตวัก าหนดทิศทางขององคก์ร หลายแห่งถูกก าหนด
ข้ึนจากผูน้ าระดบัสูง อีกหลายแห่งใชก้ระบวนการแบบมีส่วนร่วมและมีการท าอยา่งเป็นขั้นเป็นตอน
โดยเร่ิมมาจากวสิัยทศัน์ส่วนบุคคล แลว้น ามาพูดคุยแลกเปล่ียนกบับุคคลอ่ืนๆ ในองคก์รเพื่อปรับให้
สอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ขององคก์ร เกิดเป็นวสิัยทศัน์ร่วม วิสัยทศัน์ร่วมไม่ใช่ขอ้ตกลงท่ีก าหนดโดย
ผูน้ าแลว้บุคลากรในองคก์รตอ้งยอมรับและปฏิบติัตาม แต่เป็นขอ้ตกลงท่ีผา่นกระบวนการมีส่วนร่วม
จนบุคลากรเห็นพ้องร่วมกัน โดยวิสัยทัศน์ส่วนบุคคลแต่ละคนไม่จ  าเป็นจะต้องเหมือนกัน เม่ือ
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กระบวนการก าหนดวิสัยทศัน์ร่วม มีความชัดเจนมากข้ึนเร่ือยๆ จะโน้มน้าวให้เกิดพลังร่วม เป็น
เคร่ืองมือท่ีช่วยสร้างความกระตือรือร้น ท าใหเ้กิดการเรียนรู้ ทั้งในระดบับุคคลและองคก์รอยา่งไม่มี
ท่ีส้ินสุด เกิดผลงานท่ีดีข้ึน เกิดแรงบนัดาลใจและทุ่มเทใจร่วมกนั เพื่อปฏิบติังานให้บรรลุวิสัยทศัน์
ขององคก์ร (วิจารณ์, 2550) อีกทั้งวิสัยทศัน์ขององคก์รท าให้มีพนัธกิจในการพฒันาบุคลากรให้มี
สมรรถนะท่ีสอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ พนัธกิจขององคก์รพยาบาล (พิมพช์นกและกญัญดา, 2555)  
  การสร้างวสิัยทศัน์ร่วม จุดเร่ิมตน้มาจากวิสัยทศัน์ส่วนบุคคล (Senge, 1990) ใน
การสร้างวสิัยทศัน์ร่วมขององคก์รจ าเป็นตอ้งมีการเช่ือมโยงวิสัยทศัน์ส่วนบุคคลเขา้ไปในวิสัยทศัน์
ขององคก์ร เพื่อให้ทุกคนมีพนัธะสัญญาร่วมกนัในการสร้างภาพในอนาคตขององคก์ร โดยทุกคน
ตอ้งเขา้ใจบริบทขององคก์รและเขา้ใจผูร่้วมงาน รวมทั้งผูบ้ริหารองคก์รหรือผูบ้ริหารหน่วยงานตอ้ง
เขา้ใจบุคลากร ทุกคนมีโอกาสท่ีสร้างวิสัยทศัน์ร่วมกนัและเป็นวิสัยทศัน์ขององคก์ร ท่ีจะน าสู่การ
ปฏิบติังานของทุกคน จากการศึกษาของวางและราฟิค (Wang & Rafiq, 2009) พบวา่องคก์รขนาดใหญ่ 
องคก์รท่ีมีโครงสร้างซบัซ้อนซ่ึงมีความหลากหลายของบุคลากร การก าหนดวิสัยทศัน์ร่วมจะช่วยให้เกิด
กระแสและความต่ืนตวัในการเรียนรู้ร่วมกนั  
 
การสานวสัิยทศัน์ของหัวหน้าหอผู้ป่วย  
 
  การสานวิสัยทศัน์เป็นหน่ึงในวินยั 5 ประการขององค์กรแห่งการเรียนรู้ ถา้หาก
ผูน้ าสามารถสานวสิัยทศัน์ใหเ้กิดเป็นวสิัยทศัน์ร่วมในองคก์รได ้จะสร้างพนัธะสัญญาให้กบัผูป้ฏิบติังาน 
ยอ่มส่งผลดีต่อการบริหารงาน แต่ในความเป็นจริงส่วนใหญ่ไม่ใช่วิสัยทศัน์ร่วมท่ีแทจ้ริง (พสุ, 2547) 
เพราะก่อนจะเกิดวิสัยทศัน์ร่วมจะตอ้งมีการสานวิสัยทศัน์ก่อน ซ่ึงตอ้งใช้เทคนิคขั้นตอนในการท า 
ผูน้  าตอ้งเห็นความส าคญัตอ้งรู้และเขา้ใจวา่การสานวสิัยทศัน์ตอ้งใชก้ารมีส่วนร่วมระหวา่งผูน้ าและ
ผูป้ฏิบติังานทั้ง 2 ฝ่าย ตอ้งมีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั ผูป้ฏิบติังานตอ้งมีความไวว้างใจ มีการรับฟังซ่ึง
กนัและกนั ทุกคนมีความพร้อมและสามารถแสดงความคิดเห็นไดอ้ยา่งเต็มท่ี การสานวิสัยทศัน์ตอ้ง
ใชเ้วลาในการสร้างอยา่งเป็นขั้นตอน ก่อนจะเกิดเป็นวสิัยทศัน์ร่วมท่ีเป็นของทุกคนอยา่งแทจ้ริง  
  แนวคิดการสานวิสัยทศัน์ของสมิท (Smith, 1994) การสานวิสัยทศัน์เป็นการส่ือสาร
ถ่ายทอดวิสัยทศัน์อย่างเป็นระบบและมีขั้นตอนระหว่างผูน้ าและผูป้ฏิบติังานเพื่อให้มีความเขา้ใจ
ทิศทางและภาพในอนาคตขององคก์รท่ีตรงกนั ประกอบดว้ย 5 ขั้นตอนคือการบอกอธิบาย การขาย
ความคิด การทดสอบประชาพิจารณ์ การปรึกษาหารือ และการร่วมสร้าง  
 แนวคิดการสานวิสัยทศัน์ของวิลกินส์ (Wilkins, 1989) ไดก้ล่าวไวว้า่การส่ือสาร
และสุนทรียสนทนา โดยเฉพาะการฟังเป็นองคป์ระกอบส าคญัท่ีท าให้ทุกคนร่วมรับรู้ความคิดเห็น 
มุมมองของบุคคลอ่ืนๆในองคก์รร่วมกนั เพื่อผูน้ าจะไดน้ าไปใชใ้นการสร้างวสิัยทศัน์ร่วม 
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 การสานวสิัยทศัน์เป็นการเช่ือมบุคลากรท่ีปฏิบติังานร่วมกนั ให้มองภาพในอนาคต
ท่ีคลา้ยคลึงกนัโดยมีแรงขบั ความมุ่งมัน่ท่ีมีพลงัท่ีออกมาจากหวัใจ (Senge, 1990) เป็นความรู้สึกถึง
เป้าหมายซ่ึงยดึเหน่ียวผูค้นใหม้ารวมตวักนั และขบัเคล่ือนความปรารถนาท่ีอยูใ่นใจส่วนลึกใหส้ าเร็จ 
กนัตะบุตรและเอเวอร่ี (Kantabutra & Avery, 2010) ไดก้ล่าวไวว้า่ วิสัยทศัน์ท่ีไม่มีประสิทธิภาพเกิดจาก
ขาดการสานวสิัยทศัน์ท่ีสร้างความรู้สึกร่วมของผูป้ฏิบติังาน 
 เวสเลยแ์ละมินซ์เบิร์จ (Westley & Mintzberg, 1989) ไดก้ล่าวไวว้่าวิสัยทศัน์จะมี
ชีวติหรือเป็นความจริงไดก้็ต่อเม่ือถูกสานต่อให้กบัสมาชิกในองคก์ร ส่วนนานสั (Nanus, 1992) กล่าวไว ้
วิสัยทศัน์จะเป็นเพียงความฝันท่ีว่างเปล่าจนกว่าวิสัยทศัน์นั้นจะถูกก าหนดร่วมและถูกยอมรับจาก
สมาชิกในองคก์ร  
 การสานวิสัยทศัน์เป็นจุดซ่ึงใชค้วบคุมการท างานในองคก์รสมือนกบับงัเหียนของมา้ 
ฟิทซ์เกราลด์ (Fitzygerald, 2003) กล่าวถึง การสานวิสัยทศัน์เป็นกุญแจความส าเร็จของโครงการ ไลเคน 
(Laiken, 2005) ได้ศึกษาพบว่าปัญหาท่ีท าให้วิสัยทศัน์ไม่มีประสิทธิภาพได้แก่ (1) บุคลากรขาด
ความรู้สึกเป็นเจา้ของ ขาดการมีส่วนร่วมในวิสัยทศัน์ (2) ความยุง่ยากในการสานวิสัยทศัน์ของผูน้ าเพื่อ
สร้างความเป็นเอกภาพ (3) ความคลุมเครือของวิสัยทศัน์ท่ีท าให้ยากต่อการน าไปปฏิบติั (4) ความ
แตกต่างท่ีห่างมากเกินไประหว่างความเป็นจริงและภาพในอนาคตท่ีตอ้งการจะเป็น (5) บุคลากรไม่ได้
มองวา่การสร้างวสิัยทศัน์เป็นกระบวนการท่ีตอ้งท าอยา่งต่อเน่ือง (6) ขาดตน้แบบท่ีดีโดยเฉพาะผูน้ า 
 การสร้างวิสัยทศัน์ของผูน้ า ยงัไม่ส าคญัเท่ากบัความสามารถในการส่ือสารเผยแพร่
วิสัยทศัน์ให้กบัผูป้ฏิบติังานทุกคนให้เขา้ใจชดัเจน ยอมรับ เห็นดว้ยและเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อ 
ให้บรรลุวิสัยทศัน์นั้น ดงันั้นผูน้ าตอ้งมีทกัษะการส่ือสารท่ีจะโน้มนา้วให้ทุกคนเขา้ใจและยอมรับ
วิสัยทศัน์อยา่งต่อเน่ือง มีบทความท่ีกล่าวถึง เทคนิคการส่ือสารวิสัยทศัน์ของผูน้ า ซ่ึงประกอบดว้ย 
(1) บอกเล่าเป็นเร่ืองราว ค ากล่าวท่ีเป็นเร่ืองราวจะเขา้ใจง่ายกว่าการประกาศวิสัยทศัน์อย่างเป็น
ทางการ ผูฟั้งสามารถไปเล่าต่อได ้(2) ส่ือสารอยา่งชดัเจนและกระชบั ท าให้ใชเ้วลานอ้ย ท าไดร้วดเร็ว 
จ  าไดง่้าย (3) ส่ือสารหลายๆช่องทาง ยิ่งมีช่องทางมาก โอกาสรับรู้ของผูป้ฏิบติังานยิ่งกระจายได้
ทัว่ถึง (4) ส่ือสารเป็นรายบุคคล ท าแบบตวัต่อตวัเพิ่มโอกาสในการถ่ายทอดขอ้มูล ส่งเสริมความร่วมมือ 
และกระตุน้ใหเ้กิดพลงัในการท างานมากข้ึน (5) เลือกกลุ่มเป้าหมายท่ีส าคญั ระบุกลุ่มเป้าหมายหลกั
เพื่อสร้างความชดัเจนและส่ือสารวิสัยทศัน์ไดป้ระเด็นท่ีตอ้งการ (6) ส่ือสารไปยงับุคคลอ่ืนนอกองคก์ร 
เพื่อใหบุ้คคลอ่ืนไดรั้บรู้แนวคิดและการปฏิบติังานในองคก์ร (7) สร้างการจดจ า เช่น การยกตวัอยา่ง
ท่ีเก่ียวกบัวสิัยทศัน์ การเปรียบเทียบเพื่อง่ายต่อการจดจ า (8) ท าตามท่ีพดู เช่น เม่ือบอกแนวทางการปฏิบติั
ตามวิสัยทศัน์ ผูน้  าตอ้งปฏิบติัตามท่ีไดก้ล่าวไว ้เป็นการสร้างความน่าเช่ือถือให้กบัผูป้ฏิบติังาน มี
การศึกษาของฮอลลาเดยแ์ละคูมบ ์(Holladay & Coombs, 1994) เก่ียวกบัความสัมพนัธ์ของการกล่าว 
ปราศรัยวสิัยทศัน์และเน้ือหาวสิัยทศัน์ต่อการรับรู้ภาวะผูน้ าแบบบารมี พบวา่การกล่าวปราศรัยวิสัยทศัน์
มีผลต่อการรับรู้ภาวะผูน้ าแบบบารมีมากกวา่ 
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 วจิารณ์ (2550) กล่าวไวว้า่การพฒันาวิสัยทศัน์ร่วมเป็นเคร่ืองมือท่ีท าให้สมาชิกใน
องค์กรเป็นเจา้ของวิสัยทศัน์ร่วมกนั สามารถท าไดห้ลากหลายวิธี ไม่มีสูตรตายตวั สาระส าคญั คือ
ตอ้งเป็นกระบวนการท่ีสมาชิกในองคก์รมีส่วนร่วม แลว้น ามาหาขอ้ยุติร่วมกนัวา่ตอ้งการให้องคก์รไป
ในทิศทางใด ตอ้งมียุทธศาสตร์พนัธกิจ และแผนด าเนินการลงสู่การปฏิบติั โดยผูบ้ริหารมีบทบาทท่ี
จะตอ้งท าใหว้สิัยทศัน์นั้นมีพลงั  
 มีการศึกษาของรณิดา, ขวญัม่ิง, และจารุพร (2555) พบว่าความตอ้งการจ าเป็น
ระดบับุคคลของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลต ารวจ ในการน าไปสู่การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
ดา้นปัจจยัป้อนท่ีมีค่าสูงสุดคือ การมีวิสัยทศัน์ร่วม วิสัยทศัน์ร่วมจะท าให้ทุกคนพร้อมท่ีจะก้าวไป
ขา้งหนา้ ดงันั้นผูน้ าตอ้งมีการส่ือสารให้ผูป้ฏิบติังานรับรู้ว่า องคก์รมีวิสัยทศัน์ และตอ้งมีการจดัท า
แผนปฏิบติังานเพื่อลดช่องว่างระหว่างสถานภาพปัจจุบนัและภาพในอนาคตของวิสัยทศัน์ (สุข
สรรค,์ ม.ป.ป.) ส่วนการศึกษาของนุชเนตร (2555) พบวา่หวัหนา้หอผูป่้วยปรับวิสัยทศัน์ พนัธกิจของ
หอผูป่้วยให้สอดคล้องกบัวิสัยทศัน์ พนัธกิจขององค์กรพยาบาลและโรงพยาบาลในระดบัสูง และ
เช่นเดียวกนักบัสิริกร (2549) ท่ีพบว่าหัวหนา้หอผูป่้วยกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาร่วมสร้างวิสัยทศัน์ท่ีทา้
ทายเก่ียวกบัความรู้ของหน่วยงานและสามารถน าไปปฏิบติัไดใ้นระดบัมาก มีการศึกษาของบลวั, 
ล็อคเค, และเคริคพาทริค (Baum, Locke, & Kirkpatrick, 1998) ท่ีพบว่าวิสัยทศัน์และการส่ือสาร
วสิัยทศัน์มีผลทางบวกต่อผลงานทั้งระดบับุคคล หน่วยงานและองคก์ร 
 ส่วนในกระทรวงอ่ืนมีการศึกษาของกฤตยา (2553) ซ่ึงศึกษาในกลุ่มขา้ราชการ 
กรมทางหลวง กระทรวงคมนาคม เร่ืองการรับรู้การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ในดา้นบุคคล พบว่า
การรับรู้ดา้นการสานวสิัยทศัน์อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 ในบทบาทของหวัหนา้หอผูป่้วย ฐานะผูน้ าของหน่วยงานมีหนา้ท่ีในการสานวสิัยทศัน์ 
ใหก้บัพยาบาลประจ าการ ซ่ึงเป็นผูป้ฏิบติังานหลกัใหมี้การคิดและเขา้ใจเก่ียวกบัวสิัยทศัน์ของหน่วยงาน
และกลุ่มการพยาบาลท่ีตรงกนั เพื่อให้การปฏิบติังานไปในทิศทางเดียวกนั ดงันั้นหวัหนา้หอผูป่้วย
ตอ้งใช้ทกัษะการเป็นผูน้ าหลากหลายรูปแบบเช่น การแลกเปล่ียนระหว่างผูน้ ากบัสมาชิก (leader 
member exchange ) ผูน้ าการเปล่ียนแปลง (transformation leader) และตอ้งมีพฤติกรรมท่ีบ่งบอกถึง
ผูท่ี้เป็นแบบอยา่งตามวสิัยทศัน์ท่ีก าหนด เพื่อสร้างความเช่ือถือ ความไวว้างใจให้กบัผูป้ฏิบติังาน จึง
จะท าใหก้ารสานวสิัยทศัน์ท าไดส้ าเร็จ (Kelley, 2011) ส่ิงส าคญัท่ีหวัหนา้หอผูป่้วยตอ้งสร้างให้เกิดข้ึน 
คือ การท าให้พยาบาลประจ าการมีความผกูพนัและมีพนัธะสัญญากบัวิสัยทศัน์ เกิดการยอมรับวิสัยทศัน์ 
อีกทั้งหวัหนา้หอผูป่้วยและพยาบาลประจ าการ ตอ้งสามารถร่วมกนัแปลงและน าวิสัยทศัน์สู่การปฏิบติังาน 
โดยหลอมรวมวิสัยทศัน์นั้นเขา้ไปในแผนงาน โครงการหรือกิจกรรม รวมทั้งงานประจ าวนัภายใน
หอผูป่้วยเพื่อให้วิสัยทศัน์บรรลุเป้าหมาย ซ่ึงการสานวิสัยทศัน์ของสมิท (Smith, 1994) ประกอบดว้ย 
5 ขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี (1) การบอกอธิบาย (2) การขายความคิด (3) การทดสอบประชาพิจารณ์ (4) การปรึกษา 
หารือ และ (5) การร่วมสร้าง 
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  การบอกอธิบาย 
   
  การบอกอธิบายถูกจดัเป็นขั้นตอนแรกในการสานวิสัยทศัน์ เพราะง่าย สะดวก
เป็นการบอกอธิบายวสิัยทศัน์ขององคก์รหรือหน่วยงานโดยผูน้ า ซ่ึงขณะท่ีมีการบอกอธิบายเก่ียวกบั
วสิัยทศัน์นั้น ผูน้ าตอ้งใหเ้หตุผลและขอใหผู้ป้ฏิบติังานทุกคนปฏิบติัตาม การบอกอธิบายวิสัยทศัน์นั้น
ตอ้งมีประสิทธิภาพชดัเจนตรงประเด็น ให้รายละเอียดท่ีเพียงพอ แต่ไม่มากจนเกินไป มีการแจง้อยา่ง
สม ่าเสมอดว้ยหลายช่องทาง เน่ืองจากพบวา่เม่ือมีการบอกอธิบายไปแลว้ผูฟั้งจะจ าไดเ้พียงร้อยละ 25 
(Smith, 1994) การบอกกล่าวสถานการณ์จริง ขอ้มูลจริงตอ้งสร้างความรู้สึกในทางบวกแมอ้ยูใ่นภาวะ
ท่ีคบัขนั ผูน้ าต้องระบุให้ชัดเจนว่าอะไรสามารถเจรจาต่อรองได้ และอะไรท่ีต้องปฏิบัติตาม มี
การศึกษาของบูกส์ตดั, แทช, ทอมป์สัน, และมอร์ริส (Bjugstad, Thach, Thompson, & Morris, 2006) 
เก่ียวกบัการสร้างโมเดลปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งรูปแบบของภาวะผูน้ าและผูต้ามพบวา่ ผูน้  าแบบสั่งการ 
(telling) จะส่งผลต่อการปฏิบติังานท่ีดีของผูต้ามแบบยอมตาม (conformist) จากการศึกษาของบุหงา 
(2552) เก่ียวกบัการส่ือสารภายในองคก์รพบวา่ ขอ้มูลข่าวสารท่ีผูป้ฏิบติังานตอ้งการมี 3 ประเภท 
คือ ตอ้งการรู้ทิศทางขององคก์ร ตอ้งการรู้วิธีการท่ีจะน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายนั้น และตอ้งการรับรู้
ประโยชน์ท่ีผูป้ฏิบติังานจะไดรั้บจากการช่วยให้องคก์รบรรลุเป้าหมาย มีการศึกษาของทศันียแ์ละยุพิน 
(2552) ท่ีพบวา่ผูน้ าท่ีมีวิสัยทศัน์ตอ้งสามารถให้ขอ้มูลและบอกแนวโน้มการปฏิบติังานในอนาคตของ
หน่วยงานได ้ตอ้งสามารถวเิคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อนของหน่วยงาน แลว้น ามาวางแผนการปฏิบติังาน เพื่อ
เป็นแนวทางท่ีดีแก่ผูป้ฏิบติังานได ้อยา่งไรก็ตาม มีผลการศึกษาท่ีแตกต่างจากท่ีกล่าวมาแลว้ สุรีย ์(2555) 
พบว่าการรับรู้วิสัยทศัน์ของหัวหน้าหอผูป่้วยดา้นการอธิบาย ความเช่ือมโยงของแผนปฏิบติัการ 
ตวัช้ีวดัต่อวิสัยทศัน์กลุ่มการพยาบาลและโรงพยาบาล รวมทั้งการประเมินความสอดคลอ้งของการ
ด าเนินโครงการของพยาบาลในหอผูป่้วยกบัวสิัยทศัน์ท่ีระบุไวอ้ยูใ่นระดบัปานกลาง และในขั้นตอนการ
บอกอธิบายน้ีพนัธะสัญญาต่อวิสัยทศัน์ยงัถือวา่มีนอ้ยท่ีสุดเม่ือเปรียบเทียบกบัขั้นตอนอ่ืนๆเพราะการมี
ส่วนร่วมกบัผูน้ ายงันอ้ย 
  ในบทบาทของหัวหนา้หอผูป่้วย การบอกอธิบายวิสัยทศัน์สามารถท าไดทุ้กท่ี 
ทุกเวลา ทุกโอกาส อาจเร่ิมจากช่วงเชา้ก่อนรับส่งเวรประมาณ 10-15 นาที มีการกล่าวถึงวิสัยทศัน์
ของหอผูป่้วยท่ีเช่ือมโยงกบัวสิัยทศัน์กลุ่มการพยาบาลให้พยาบาลประจ าการรับทราบทุกวนั มีการแจง้
ขอ้มูล สถานการณ์ต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนหรือการเปล่ียนแปลงใดๆท่ีเก่ียวขอ้งกบัวิสัยทศัน์ ในรูปแบบท่ี
หลากหลาย เช่น ให้รางวลักบัผูท่ี้จดจ าวิสัยทศัน์ได ้หรือผูท่ี้สร้างสรรคค์วามคิดใหม่ๆ ในการสร้าง
รูปแบบประชาสัมพนัธ์ให้ผูร่้วมงานมีวิธีจดจ าวิสัยทศัน์ไดจ้นข้ึนใจ มีการจดัท าโปสเตอร์เก่ียวกบั
วิสัยทศัน์ท่ีมีสีสันแปลกตา กระตุน้ความสนใจ แจกแกว้น ้ าส่วนตวัท่ีมีขอ้ความของวิสัยทศัน์ หรือ
สอดแทรกขอ้ความของวสิัยทศัน์เขา้ไปทางไลน์ แข่งขนัการบอกอธิบายเก่ียวกบัการแปลงขอ้ความ
วสิัยทศัน์ท่ีเป็นนามธรรมให้เป็นรูปธรรมและสามารถน าลงไปใชใ้นงานประจ าไดท้นัที  และน าส่ิง



 25 
เหล่าน้ีมาแลกเปล่ียนเรียนรู้กนัภายในองคก์ร มีการศึกษาของคูซและพอสเนอร์ (Kouzes & Posner, 
2007) จากการสัมภาษณ์ผูป้ฏิบติังานหลายพนัคนเก่ียวกบัผูน้ าพบวา่ส่ิงท่ีผูป้ฏิบติังานให้ความส าคญั
ในตวัผูน้ ามากท่ีสุดคือ ความซ่ือสัตย ์รองลงมาคือการมองไปขา้งหนา้ มีผูน้ าเพียงร้อยละ 3 เท่านั้นท่ี
ใช้เวลาในการสร้างวิสัยทศัน์ของหน่วยงานในอนาคต หวัหนา้หอผูป่้วยตอ้งพูดตามความจริงเพื่อ
สร้างความน่าเช่ือถือ และตอ้งมีความเช่ือศรัทธาและใส่ใจต่อวิสัยทศัน์วา่เป็นภาพในอนาคตท่ีตอ้ง
ดีกวา่เดิมและมีความเป็นไปไดแ้ละท าไดจ้ริง ถา้หวัหนา้หอผูป่้วยไม่มีความเช่ืออยา่งน้ี ก็ไม่ตอ้งไป
คาดหวงัจากพยาบาลประจ าการวา่จะท าตาม สอดคลอ้งกบัวอนดีย ์(Vondey, 2008) ท่ีกล่าววา่ ผูน้ า
คือผูท่ี้มีอิทธิพลต่อผูต้าม การกระท าของผูน้ าจะเป็นแบบอยา่งใหก้บัผูต้าม  
   
  การขายความคิด 
   
  เป็นการขายความคิดเก่ียวกบัวสิัยทศัน์ขององคก์รโดยผูน้ า และสร้างการมีส่วน
ร่วมให้ผูป้ฏิบติังานเป็นส่วนหน่ึงของวิสัยทศัน์ โดยการเปิดโอกาสและเปิดช่องทางหลายๆแหล่ง 
ให้ผูป้ฏิบติังานได้ระดมสมอง แสดงความคิดเห็นต่อวิสัยทศัน์ท่ีผูน้  าเอามาเสนอให้ผูป้ฏิบติังาน 
จุดมุ่งหมายของผูน้ าเพื่อสร้างการยอมรับและลดแรงต่อตา้นวิสัยทศัน์ของผูน้ า การสนับสนุนให้
ผูป้ฏิบติังานเกิดการยอมรับวิสัยทศัน์ ผูน้ าตอ้งใช้ทกัษะด้านต่างๆให้ผูป้ฏิบติังานเห็นพร้องใน
วสิัยทศัน์ ไม่ใชก้ารบงัคบัให้ปฏิบติัตาม รวมทั้งขอความร่วมมือจนเกิดเป็นพนัธะสัญญาร่วมกนัให้
มากท่ีสุด การขายความคิดผูน้ าตอ้งสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีกบัผูป้ฏิบติังาน มุ่งเนน้ท่ีผลประโยชน์ในภาพรวม
ของผูป้ฏิบติังานเพื่อสร้างความร่วมมือ เน้นย  ้าส่ิงท่ี “ผูป้ฏิบติังานได้รับ” ไม่ใช่ “องค์กรจะได้รับ” 
เช่นเดียวกบัแนวคิดของบริษทัซี พี ออลซ่ึงยึดหลกั สร้างคนก่อนสร้างงาน (ส านกัสนบัสนุนสุขภาวะ
องค์กร, 2556) และบริษทัซัมซุงท่ีให้ผลประโยชน์กบัผูป้ฏิบติังานในบริษทัมากกว่าท่ีอ่ืนๆ ท าให้
ผูป้ฏิบติังานภาคภูมิใจท่ีเป็นตวัแทนของบริษทั ไดค้วามรู้สึกท่ีดี และต่อมาพฒันากลายเป็นความรัก 
ความผกูพนั ความจงรักภกัดีและเกิดเป็นพนัธะสัญญาท่ีผูป้ฏิบติังานมีต่อบริษทั (จอห์น ฮยองจิน บุน
, 2556, ภทัทิรา ผูแ้ปล) การท่ีผูน้ าตอ้งการขายความคิดเก่ียวกบัวิสัยทศัน์ แลว้จะให้ผูป้ฏิบติังาน
ยอมรับวิสัยทศัน์ดงักล่าว ตอ้งให้ผูป้ฏิบติังานสมคัรใจเขา้มามีส่วนร่วมในวิสัยทศัน์ดว้ยตวัเอง ถา้
บงัคบัจะเกิดความล้มเหลว เพราะไม่มีส่ิงใดยืนยนัว่าผูป้ฏิบติังานจะยอมรับแนวคิดวิสัยทศัน์นั้น 
เน่ืองจากผูป้ฏิบติังานไม่มีส่วนร่วม ไม่มีสิทธิ ไม่มีเสียงในการสร้างวิสัยทศัน์นั้น ถา้ผูป้ฏิบติังานยงัไม่
ยอมรับวสิัยทศัน์ ผูน้  าตอ้งกลบัไปใชก้ารบอกอธิบายซ ้ าอีกคร้ัง  
  ไอนาริโน (Iannarino, 2011) ไดก้ล่าวถึงสาระของการขาย ไม่วา่จะเป็นการขาย
สินคา้ผลิตภณัฑ์ หรือขายคุณภาพการบริการ การขายตอ้งมี 4 องคป์ระกอบคือ (1) ขายวิสัยทศัน์ 
(vision) ขายในส่ิงท่ีดีกวา่เดิมให้ผูซ้ื้อ (2) ขายความคิด (idea) ขายคุณค่าความแตกต่างของความคิด 
(3) ขายผลลพัธ์ (outcome) ผูซ้ื้อตอ้งการซ้ือผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนตามมาภายหลงั (4) ขายความไวว้างใจ 
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(trust) ผูซ้ื้อตอ้งการความไวว้างใจท่ีคาดหวงัจะได้จากผูข้าย มีการศึกษาของบูกส์ตดัและคณะ 
(Bjugstad et al., 2006) เก่ียวกบัการสร้างโมเดลปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งรูปแบบของภาวะผูน้ าและผูต้าม
พบวา่ ผูน้ าแบบขายความคิด (selling) จะส่งผลต่อการปฏิบติังานท่ีดีของผูต้ามท่ีมีความเต็มใจใน
การปฏิบติังาน แต่ยงัขาดความรู้ทกัษะในการปฏิบติังาน  
  มีการศึกษาของจอห์นสัน (Johnson, 2009, อา้งตาม Gerstner & Day, 1997) ท่ี
พบว่า ผูต้ามท่ีพึงพอใจต่อสัมพนัธภาพท่ีดีกบัผูน้ าจะมีความไวว้างใจต่อผูน้ าสูง ให้การสนบัสนุน 
ช่วยสร้างผลงานและมีพนัธะสัญญาต่อผูน้ ามากกวา่ผูต้ามท่ีมีสัมพนัธภาพกบัผูน้ าต ่า 
  มีการศึกษาของนิชาลยั (2554) เก่ียวกบัโมเดลสมการโครงสร้างภาวะผูน้ าเชิง
วสิัยทศัน์ของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน หน่ึงในปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้ าเชิงวิสัยทศัน์คือการ
ส่ือสาร พบวา่พฤติกรรมของผูน้ าดา้นการเผยแพร่วิสัยทศัน์ตอ้งสามารถสร้างความเขา้ใจ กระตุน้ให้เกิด
การส่ือสาร 2 ทางเพื่อให้เกิดการยอมรับโน้มน้าวจูงใจให้ผูป้ฏิบติังานร่วมสานฝันต่อ และท าได้
หลากหลายวธีิ 
  ในบทบาทของหัวหน้าหอผู ้ป่วย การขายความคิดเก่ียวกับวิสัยทัศน์และ
สนบัสนุนใหพ้ยาบาลประจ าการในหน่วยงานเกิดการยอมรับวิสัยทศัน์ ตอ้งเร่ิมตน้จากสัมพนัธภาพ
ท่ีดีต่อกนั ความสัมพนัธ์ระหว่างพยาบาลประจ าการและหัวหนา้หอผูป่้วยเป็นส่วนประกอบหน่ึงท่ี
ส าคญัต่อการยอมรับวิสัยทศัน์ของพยาบาลประจ าการ ตามธรรมชาติของมนุษย์จะเลือกเขา้ใกล้
บุคคลท่ีเรารัก ช่ืนชอบ และมีความสุข ซ่ึงหัวหน้าหอผูป่้วยเป็นผูบ้งัคบับญัชาท่ีใกล้ชิดพยาบาล
ประจ าการมากท่ีสุด ให้เวลาแล้วเดินเข้าไปพูดคุย รับฟัง ท าความรู้จกัและเข้าใจในตวัตนของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การดูแลเอาใจใส่ท่ีมีให้กบัพยาบาลประจ าการ มองจงัหวะและโอกาสท่ีจะให้ได้
ใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หัวหน้าหอผูป่้วยตอ้งเรียนรู้ว่าอะไรคือส่ิงส าคญัในชีวิตและมีคุณค่าต่อจิตใจ
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ถา้การช่วยเหลือท าไดถู้กจงัหวะและถูกเวลา จะท าให้พยาบาลประจ าการเกิด
ความประทบัใจและไวว้างใจต่อหัวหน้าหอผูป่้วย การให้ความร่วมมือในด้านต่างๆจะง่ายข้ึน 
สอดคลอ้งกบัวิทนีย ์(Whitney, 2004) ท่ีกล่าวไวว้่าความไวว้างใจเกิดข้ึนจากสมาชิกในทีมรู้จกัซ่ึง
กนัและกนั มีความสนิทสนมเป็นการส่วนตวัหรือจากการปฏิบติังานร่วมกนัในวิชาชีพ ในการสร้าง
ความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนัของบุคคลในองคก์ร พบการศึกษาของบริษทัเคนบลนัชาร์ด (The Ken 
Blanchard company, 2010) ไดเ้สนอการกระท าท่ีสร้างความไวว้างใจต่อกนั 8 ขอ้ดงัน้ี (1) เป็น
แบบอยา่งของบุคคลท่ีไวใ้จได ้(2) แบ่งปันขอ้มูลสารสนเทศ ลดบรรยากาศการแข่งขนัท่ีสูง (3) บอก
กล่าวความจริง เป็นการสร้างความน่าเช่ือถือ (4) เปิดโอกาสให้ทุกคนมีสิทธิเป็นผูช้นะ 5) จดัเตรียม
ความพร้อมของงานไม่ให้เกิดความผิดพลาด ลดผลกระทบต่อผูอ่ื้นท่ีจะเกิดตามมา (6) ผูน้ าตอ้งให้
สิทธิผูป้ฏิบติังานในการแสดงความสามารถเท่าๆกนั (7) ยอมรับถา้มีความผิดพลาดเกิดข้ึน ยิ่งเพิ่ม
ความไวว้างใจ (8) ท าตามท่ีพูดทุกคร้ัง จะท าให้เกิดความไวว้างใจต่อการท างานร่วมกนั ในการขาย
ความคิดเก่ียวกบัวิสัยทศัน์หวัหนา้หอผูป่้วยตอ้งแสดงตวัสมคัรใจเป็นผูท่ี้ริเร่ิมเขา้ร่วมในกิจกรรมท่ี
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เก่ียวขอ้งกบัวิสัยทศัน์เป็นคนแรก และตอ้งเป็นตน้แบบของบุคคลท่ีเป็นสัญญลกัษณ์ของวิสัยทศัน์
ทั้งค  าพดูและการกระท า หวัหนา้หอผูป่้วยตอ้งมีขอ้มูลส าหรับการตอบค าถามท่ีพยาบาลประจ าการ
สงสัย รวมทั้ งต้องช้ีแจงให้พยาบาลประจ าการรับรู้ข้อดี ประโยชน์ท่ีจะได้รับเม่ือปฏิบัติตาม
วิสัยทศัน์ จะท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีข้ึนเพราะเป็นภาพในอนาคตท่ีทุกคนต้อง
ช่วยกนัคิดและช่วยกนัก าหนดแนวทางปฏิบติัร่วมกนั โดยขอความร่วมมือจากทุกคน เพื่อให้บรรลุ
ตามวสิัยทศัน์ท่ีวางไว ้ 
   
  การทดสอบประชาพจิารณ์ 
  
  เป็นการทดสอบประชาพิจารณ์วิสัยทศัน์วา่มีผูป้ฏิบติังานท่ีให้การสนบัสนุนและ
ยอมรับแนวคิดวิสัยทศัน์ของผูน้ าท่ีเสนอไปมากน้อยเพียงใด ผูน้ าตอ้งรับรู้ส่ิงท่ีถูกสะทอ้นกลบัมาจาก
ผูป้ฏิบติังานวา่วสิัยทศัน์มีอะไรตอ้งปรับปรุงเปล่ียนแปลง ก่อนท่ีจะน าวิสัยทศัน์สู่การปฏิบติั ผูน้ าท่ีรับฟัง
เสียงสะทอ้น เปิดใจกวา้ง ยอมรับขอ้คิดเห็นเก่ียวกบัวสิัยทศัน์จากผูป้ฏิบติังาน จะท าให้เกิดการเปล่ียนแปลง
โดยผูป้ฏิบติังานตอ้งการมีส่วนร่วมในกระบวนการสร้างวิสัยทศัน์มากข้ึน (Kelley, 2011) การทดสอบ
วิสัยทศัน์ท่ีดีต้องเป็นค าพูดและการรับรู้ท่ีเป็นจริงจากผูป้ฏิบติังาน ข้อมูลจริงจะท าให้การตอบสนอง
แนวคิดวสิัยทศัน์จากผูป้ฏิบติังานเพิ่มข้ึน การทดสอบประชาพิจารณ์ตอ้งท าอยา่งโปร่งใส สอดคลอ้ง
กบัสืบวงค ์ (2546) ท่ีกล่าวถึงหลกัการประชาพิจารณ์ดงัน้ี ตอ้งกระท าก่อนตดัสินใจ เปิดโอกาสให้
ผูรั้บผลกระทบแสดงความคิดเห็นอย่างทัว่ถึง ท าอย่างเท่ียงตรงและเปิดเผย ขอ้สรุปจากการประชา
พิจารณ์มีฐานะเป็นเพียงขอ้เสนอแนะ ส าหรับวตัถุประสงค์การท าประชาพิจารณ์ท าเพื่อให้การตดัสินใจ
สอดคลอ้งกบัประโยชน์ ลดความขดัแยง้จากการตดัสินใจ เป็นทางเลือกและสร้างการมีส่วนร่วม ให้
ไดข้อ้มูลท่ีถูกตอ้งและเพียงพอ เพื่อการจดัสรรทรัพยากรใหเ้กิดประโยชน์ต่อส่วนรวมใหม้ากท่ีสุด 
  วตัถุประสงคใ์นการทดสอบประชาพิจารณ์เพื่อทดสอบวา่วิสัยทศัน์นั้น สามารถ
สร้างแรงจูงใจ มีประโยชน์ และผูป้ฏิบติังานมีความสามารถในการมุ่งสู่วิสัยทศัน์นั้น ตรวจสอบความ
เป็นไปได้ ในการตอบสนองต่อวิสัยทศัน์ถ้าผูป้ฏิบติังานไม่รับรู้ไม่เข้าใจวิสัยทศัน์ แสดงว่าเกิด
ขอ้ผดิพลาดในการก าหนดวสิัยทศัน์ดงักล่าว ให้ผูน้  าสอบถามกลบัไปใหม่ ดูผลท่ีสะทอ้นกลบัมา หา
ขอ้มูลให้มากท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได ้ผูน้  าตอ้งน าผลลพัธ์มาทบทวนใหม่ รูปแบบท่ีใชใ้นการทดสอบอาจ
เป็นการสัมภาษณ์รายบุคคล รายกลุ่ม หรือการประชุมใหญ่ ในขณะเดียวกนัผูน้ าก็ตอ้งปกป้องสิทธิ
ความเป็นส่วนตวัของผูใ้ห้ขอ้มูล การทดสอบตอ้งไม่ระบุช่ือผูใ้ห้ขอ้มูล ไม่กล่าวโทษถึงแมว้า่จะเป็นดา้น
ลบ เป็นการท าประชาพิจารณ์วิสัยทศัน์ของหน่วยงานเพื่อการทดสอบในหลายๆประเด็นท่ีเป็น
ประโยชน์ มีการส่ือสาร 2 ทาง ระหว่างผูน้ ากบัผูป้ฏิบติั ผูน้ าท่ีสานวิสัยทศัน์ไดต้รงตามความจริง 
ผูป้ฏิบติังานจะเช่ือและศรัทธาในวิสัยทัศน์นั้น ส่ิงใดท่ีท าได้หรือส่ิงใดท่ีท าไม่ได้ในวิสัยทศัน์
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ผูป้ฏิบติังานก็จะตอบไปตามความจริง ขั้นตอนการทดสอบประชาพิจารณ์น้ีอ านาจการตดัสินใจ
ยงัคงเป็นของผูน้ า 
  แต่จากการศึกษาการท าประชาพิจารณ์ในสังคมไทย ยงัไม่สามารถท าไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพเพราะคนไทยไม่พร้อมกบัการเผชิญความขดัแยง้ซ่ึงหนา้ (เฉลิมชยั, 2543) นอกจากน้ีมี
การศึกษาของอุดมรัตน์และคทัลียา (2552) พบวา่พยาบาลประจ าการในโรงพยาบาลเขตภาคใต ้รับรู้
วา่มีการจดัเวทีในการท าประชาพิจารณ์ดา้นนโยบายสุขภาพ เพื่อให้ทุกคนมีส่วนร่วมยงัเกิดข้ึนนอ้ย
และไม่ทัว่ถึงควรเพิ่มโอกาสและช่องทางใหเ้อ้ือต่อพยาบาลประจ าการทุกระดบั ไดมี้ส่วนร่วมมากกวา่น้ี 
ส่วนลีท (Leith, 2001) ไดใ้ชข้ั้นตอนการทดสอบประชาพิจารณ์น้ีในช่วงการจดัท าแผนกลยุทธ์ใน
องคก์ร เพื่อใหผู้ป้ฏิบติังานไดมี้ส่วนร่วมในการทดสอบต่อแผนกลยทุธ์ดงักล่าว 
  ในบทบาทของหวัหนา้หอผูป่้วย การทดสอบประชาพิจารณ์วิสัยทศัน์เป็นเร่ือง
ท่ีไม่คุ ้นเคยและไม่ค่อยพบเห็น แต่สามารถพฒันาและฝึกฝนได้ จากประสบการณ์ของผูว้ิจยัใช้
วธีิการง่ายๆใหพ้ยาบาลประจ าการไปยนืดูขอ้ความแสดงวสิัยทศัน์ท่ีเป็นป้ายแขวนในหอผูป่้วย ให้ดู
กนัหลายๆคนแลว้สังเกตปฏิกิริยาท่ีพยาบาลประจ าการแต่ละคนแสดงออกทั้งสีหน้าท่าทาง การ
พูดคุยกนัเองเก่ียวกบัวิสัยทศัน์ จะพบว่ามีบางขอ้ท่ีพยาบาลประจ าการไม่เห็นด้วยบอกว่าท ายาก 
หลงัจากนั้นใชว้ธีิสัมภาษณ์ทั้งรายกลุ่มและรายบุคคล สอบถามใน 3 ประเด็น (1) วิสัยทศัน์สามารถ
สร้างแรงจูงใจ สร้างความทา้ทายให้กบัพยาบาลประจ าการไดห้รือไม่ (2) วิสัยทศัน์มีประโยชน์ต่อการ
ปฏิบติังานอยา่งไร (3) พยาบาลประจ าการมีความสามารถในการมุ่งสู่วิสัยทศัน์และคิดวา่สามารถท าได้
ส าเร็จหรือไม่และท าอยา่งไร มีทั้งเขียนใส่ในกระดาษส่งให้หวัหนา้หอผูป่้วย บางคนใชก้ารพูดคุยเป็น
การตอบ ท าใหรั้บรู้วา่มีพยาบาลประจ าการบางส่วนเขา้ใจ และบางส่วนเขา้ใจแต่ไม่หมด มีการทว้ง
ติงด้านภาษาท่ีเขียนในพนัธกิจ เป็นนามธรรมเกินไป จากการตั้งข้อสังเกตการทดสอบประชา
พิจารณ์ในกลุ่มการพยาบาลยงัไม่มีผูรู้้ ซ่ึงในอนาคตควรมีการวางแผนส่งคนไปพฒันาทกัษะการ
ทดสอบประชาพิจารณ์เพื่อน ามาใช้กับวิสัยทศัน์กลุ่มการพยาบาล เพราะวิสัยทศัน์เป็นภาพใน
อนาคตขององคก์รพยาบาลซ่ึงมีกลุ่มคนมากท่ีสุดในโรงพยาบาล  
    
  การปรึกษาหารือ 
 
  เป็นการขอรับค าปรึกษาหารือ ข้อแนะน าจากความคิดเห็นของผูป้ฏิบัติงาน
เก่ียวกบัวิสัยทศัน์ของผูน้ าว่าจะมีวิธีการน าไปประยุกตใ์ช้ในหน่วยงานไดอ้ยา่งไร ผูน้ าจะรวบรวม
ขอ้มูลและเผยแพร่ขอ้แนะน าท่ีไดม้าแจง้ให้ผูป้ฏิบติังานทราบ หนา้ท่ีของผูน้ าตอ้งพยายามป้องกนั
การบิดเบือนของข่าวสาร ไม่ควรใชก้ารบอกอธิบายและขอค าปรึกษาหารือในเวลาเดียวกนัจะท าให้
ไม่ไดข้อ้มูลท่ีแทจ้ริง ใชว้ิธีเปิดกวา้ง เพื่อให้ผูป้ฏิบติังานทุกระดบัเสนอขอ้แนะน าและความคิดเห็น
ต่อวิสัยทัศน์ให้มากท่ีสุด โดยผูป้ฏิบัติงานท่ีไม่อยากพูดให้ใช้วิธีเขียนได้ การปรึกษาหารือมี
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วตัถุประสงค์คือตอ้งการวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจนมากกวา่วิสัยทศัน์ท่ีมีทิศทางหลากหลายมารวมกนั ผูน้ า
ไม่ไดมี้ค าตอบเก่ียวกบัวิสัยทศัน์ทั้งหมด ตอ้งหาจากผูป้ฏิบติังานในหน่วยงานในการให้ขอ้คิดเห็น 
โดยเปิดช่องทางให้แสดงความคิดเห็นได้ ซ่ึงขั้นตอนการปรึกษาหารือวิสัยทศัน์น้ีมีจุดประสงค์
ตอ้งการสร้างความผกูพนัในการคิดของผูป้ฏิบติังานโดยผา่นความคิดท่ีแตกต่างหลากหลายร่วมกนั 
ในขั้นตอนน้ีผูป้ฏิบติังานจะมีโอกาสแสดงความคิดเห็นเขา้ไปในวิสัยทศัน์ ซ่ึงมีความส าคญัเพราะ
ผูป้ฏิบติังานไดรั้บอนุญาตให้เขา้มามีส่วนร่วมในการช่วยกนัก าหนดเป้าหมายของหน่วยงาน ก่อน
จะไปถึงขั้นตอนสุดทา้ยของการสานวสิัยทศัน์ ในการปรึกษาหารือการตดัสินใจสุดทา้ยยงัอยูท่ี่ผูน้  า 
  มีการศึกษาของภูษิตา, พิชชากานต,์ จรรยา, และชวลิต (2554) พบวา่พยาบาล
วชิาชีพรับรู้วา่หวัหนา้หอผูป่้วย ใชภ้าวะผูน้ าแบบระบบปรึกษาหารือมากท่ีสุด (ร้อยละ 83.8) มีเพียง
ส่วนนอ้ยท่ีใชภ้าวะผูน้ าแบบระบบมีส่วนร่วม (ร้อยละ 15.4) 
  ในบทบาทของหวัหน้าหอผูป่้วย การปรึกษาหารือกบัพยาบาลประจ าการเก่ียวกบั
วิสัยทศัน์สามารถท าได้หลายด้าน เช่น ปรึกษาหารือด้านการส่ือสารวิสัยทศัน์ สอบถามการส่ือสาร
ถ่ายทอดวิสัยทศัน์ท่ีผ่านมา มีประสิทธิภาพและสร้างแรงบนัดาลใจในการปฏิบติังานของพยาบาล
ประจ าการไดห้รือไม่ หวัหน้าหอผูป่้วยและพยาบาลประจ าการมาร่วมกนัมองวิสัยทศัน์ของหน่วยงาน
ในปัจจุบนั แลว้น ามาเปรียบเทียบกบัคุณลกัษณะท่ีดีของวิสัยทศัน์ท่ีมีการศึกษามาซ่ึงมี 7 ประการคือ (1) 
สั้นกระชบั (conciseness) (2) มีความชดัเจน (clarity) (3) มีความทา้ทาย (challenge) (4) มีความมัน่คง 
(stability) (5) มุ่งสู่อนาคต (future orientation) (6) มีความสามารถในการดลใจ (inspiring) และ (7) มี
ความครอบคลุม (abstractness) การปรึกษาหารือวสิัยทศัน์จะท าใหว้สิัยทศัน์เขา้มาเป็นส่วนหน่ึงของ
พยาบาลประจ าการ เม่ือมีโอกาสแสดงความคิดเห็น ความรู้สึกเป็นเจา้ของวสิัยทศัน์จะมากข้ึน การปรึกษา 
หารือของหวัหน้าหอผูป่้วยท่ีพบเห็นชดัเจนอีกอย่างหน่ึงคือ การปรึกษาหารือโครงการหรือกิจกรรมซ่ึง
เป็นผลงานของหอผูป่้วยท่ีสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ จะมีการพูดคุยปรึกษาหารือร่วมกนัระหว่างหวัหน้า
หอผูป่้วยกบัพยาบาลประจ าการ เพราะหวัหนา้หอผูป่้วยเป็นผูมี้ประสบการณ์ เป็นผูเ้ขียนหรือช่วยเขียน
โครงการ อีกทั้งเป็นผูม้อบหมายจะให้ผูใ้ดเป็นผูรั้บผิดชอบโครงการ ผูใ้ดเป็นผูส้นบัสนุนโครงการ และ
จะประเมินผลอย่างไรว่าพยาบาลประจ าการในหอผูป่้วยปฏิบติังานท่ีตอบสนองวิสัยทศัน์ วดัได้
อยา่งไร การปรึกษาหารือจะท าใหไ้ดค้  าตอบท่ีชดัเจนข้ึน  
   
  การร่วมสร้าง 
   
  การร่วมสร้าง เป็นการสร้างวิสัยทศัน์ร่วมของทุกคนในองค์กร ก่อนท่ีผูน้ าจะ
สามารถสร้างวิสัยทศัน์ร่วมได ้ผูน้ าตอ้งมีความเขา้ใจ เห็นความส าคญั เช่ือมัน่และศรัทธาในวิสัยทศัน์
ก่อน ก่อนท่ีจะถ่ายทอดความรู้สึกเหล่าน้ีไปยงัผูป้ฏิบติังาน ถา้ตวัผูน้ าเองยงัมองวิสัยทศัน์เป็นเพียงสากล
นิยมท่ีตอ้งมีให้เหมือนกบัองค์กรอ่ืนๆ แต่ไม่เคยน ามาใช้ในการวางแผนงาน ผูป้ฏิบติังานไม่เคยมี
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ส่วนร่วมในการสร้างวิสัยทศัน์ ไม่รู้สึกถึงความทา้ทาย วิสัยทศัน์ก็ไม่มีประโยชน์ ดงันั้น ผูน้ าตอ้งมี
ความเช่ือก่อนวา่วสิัยทศัน์เป็นภาพในอนาคตท่ีท าให้การปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังาน หน่วยงานและ
องค์กรดีข้ึน เซงก้ี (Senge, 1990) กล่าวไวว้่า จุดเร่ิมตน้ของวิสัยทศัน์ร่วมอยูท่ี่วิสัยทศัน์ส่วนบุคคลๆ
เป็นการตั้งเป้าหมายในด้านต่างๆ ของชีวิต ไม่ว่าจะเป็นชีวิตส่วนตวั ชีวิตในหน้าท่ีการงาน ชีวิต
ครอบครัว ฯลฯ วิสัยทศัน์ส่วนบุคคล เป็นเคร่ืองมือส าหรับให้รู้จกัตวัเอง ผูน้ าตอ้งสร้างวิสัยทศัน์
ส่วนบุคคลก่อน แลว้ถ่ายทอดให้ผูป้ฏิบติังานรับรู้ ผูน้ าตอ้งส่งเสริมให้ผูป้ฏิบติังานแสดงวิสัยทศัน์
ส่วนบุคคลออกมาและตอ้งยอมใหผู้ป้ฏิบติังานบอกถึงส่ิงท่ีตวัเขาเองตอ้งการในวิสัยทศัน์ ผูป้ฏิบติังาน
ไม่ควรพดูแทนความรู้สึกของผูอ่ื้น ผูน้ าควรหลีกเล่ียงการสุ่มตวัอยา่งหรือเลือกตวัแทนมาร่วมสร้าง
วสิัยทศัน์ ใหค้วามเคารพนบัถือในความคิดเห็นของแต่ละคน ให้ความเสมอภาค ถา้มีการลงคะแนน
เสียง ทุกคนมีสิทธิเสมอกนั ผูน้ าตอ้งให้การปฏิบติัต่อทุกคนเท่าเทียมกนั การร่วมสร้างวิสัยทศัน์เน้น
ความสอดคลอ้งไม่ใช่ขอ้ตกลง เป็นการคน้หาแนวทางท่ีมีความเห็นร่วมกนั ยอมรับความแตกต่างและให้
อิสระภายในทีม พยายามสนบัสนุน การช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัในการสร้างวิสัยทศัน์ และให้เกิด
ความหลากหลาย การร่วมสร้างเนน้การใชห้ลกัของสุนทรียสนทนาในการฟัง เม่ือมีการแสดงวิสัยทศัน์
ส่วนบุคคล สมาชิกคนอ่ืนๆจะร่วมรับฟังความคิด วธีิคิดและมุมมองวสิัยทศัน์โดยไม่โตแ้ยง้ มีการแลกเปล่ียน
ความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั ไม่เนน้วิสัยทศัน์ท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษร ผูป้ฏิบติังานตอ้งรู้จกัเป้าหมาย
ชดัเจน และสามารถบอกแนวทางปฏิบติังานของตนเอง ท่ีสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ขององค์กรให้
ผูอ่ื้นท่ีอยู่ร่วมดว้ยเขา้ใจได ้ผูน้ าหรือผูด้  าเนินการสร้างวิสัยทศัน์น าวิสัยทศัน์ของทุกคนมารวมกนั จดั
กลุ่มค า ขมวดค า ตดัค าท่ีซ ้ ากนั แลว้จดัเรียงใหม่ ให้กลายเป็นวิสัยทศัน์ร่วมท่ีทุกคนยอมรับ สามารถ
ตอบสนองต่อวิสัยทศัน์ส่วนบุคคลของแต่ละคนดว้ย มีการศึกษาของเวาวิน (Wolvin, 2005) กรณี
ตวัอยา่งของผูน้ าท่ีเป็นผูรั้บฟังวิสัยทศัน์ท่ีดีคือนางคลินตนั ซ่ึงใชก้ารฟังสัญจรของประชาชนมาก าหนด
กรอบแนวคิดในการสร้างวิสัยทศัน์ท่ีสามารถลงสู่การปฏิบติัท่ีดีและท าไดจ้ริงส าหรับประชาชน 
และสอดคลอ้งกบัการศึกษาของไรน์เดอร์ (Rynders, 1999) ท่ีพบวา่ประสิทธิภาพของผูน้ ามีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัทกัษะการฟังท่ีมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะการฟังอยา่งเขา้ใจ (empathy) ท่ีเกิดข้ึนระหวา่ง
ผูป้ฏิบติังานกบัผูน้ า อีกทั้งสอดคลอ้งกบัเกรียงศกัด์ิ (2555) ท่ีกล่าวไวว้า่การฟังถือวา่เป็นการเคารพ
ความคิดท่ีผูพู้ดก าลงัเสนอออกมาเป็นการส่ือสารท่ีส าคญัไม่น้อยไปกวา่การพูด เพราะไดค้วามคิดดีๆ 
มากมายท่ีไดจ้ากการฟังผูป้ฏิบติังาน 
  มีการศึกษาของนุชเนตร (2555) ท่ีพบวา่การรับรู้วิสัยทศัน์ส่วนบุคคลของพยาบาล
วชิาชีพอยูใ่นระดบัสูง อีกทั้งพยาบาลวิชาชีพก าหนดเป้าหมายในงานของตนเองสอดคลอ้งกบัลกัษณะ
งานของหอผูป่้วย และก าหนดเป้าหมายในชีวิตของตนเองท่ีทา้ทายอยูใ่นระดบัสูง เช่นเดียวกบัการศึกษา
ของอนงคน์าฎ (2549) ท่ีพบวา่หวัหนา้หอผูป่้วยในโรงพยาบาลท่ีไดรั้บการรับรองคุณภาพในภาคใต้
มีค่าคะแนนเฉล่ียดา้นการมีวิสัยทศัน์ส่วนบุคคลอยูใ่นระดบัมาก ส่วนการศึกษาของศุภพร (2553) 
พบวา่หวัหนา้หอผูป่้วย พยาบาลวิชาชีพช านาญการและเพื่อนร่วมงานรับรู้วา่ ผูน้  าตอ้งมีการกระตุน้
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ใหส้ร้างวสิัยทศัน์ร่วมกนัในหน่วยงาน โดยการแสดงออกถึงความกระตือรือร้นท่ีจะปฏิบติัให้บรรลุ
วิสัยทศัน์ และตอกย  ้าให้ทุกคนในหน่วยงานมัน่ใจว่าวิสัยทศัน์เป็นจริงไดห้ากร่วมแรงร่วมใจกนั 
และมีการศึกษาของรณิดา, ขวญัม่ิง, และจารุพร (2555) ท่ีพบวา่ความตอ้งการจ าเป็นระดบับุคคล
ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลต ารวจ ด้านปัจจยัป้อนท่ีมีค่าสูงสุดคือ การมีวิสัยทศัน์ร่วม ใน
การศึกษาของกมลรจน์, อารี, นุศรา, และวิไล (2556) เก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารงาน
แบบมีส่วนร่วมของหัวหน้าหอผูป่้วย สภาพแวดลอ้มในการท างานกบัความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลทัว่ไป เขต 3 พบวา่ การบริหารงานแบบมีส่วนร่วมโดยรวมมีค่าเฉล่ีย
อยูใ่นระดบัสูง 
  อย่างไรก็ตาม มีการศึกษาของรงรอง (2553) การสร้างบรรยากาศองค์กรของ
หวัหนา้หอผูป่้วยโรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต ้พบวา่มีการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการก าหนด
วสิัยทศัน์ นโยบายของหอผูป่้วย การใหมี้ส่วนร่วมในการปรับเปล่ียนกิจกรรมเพื่อบรรลุเป้าหมายใน
การท างานของหอผูป่้วย มีการเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงความคิดอยา่งเต็มท่ี โดยไม่ด่วนสรุป มี
การรับฟังความคิดของบุคลากรทุกคนแมจ้ะแตกต่างจากความคิดของหัวหน้าหอผูป่้วยพบว่าอยู่ใน
ระดบัปานกลางทั้งหมด 
  ในบทบาทของหวัหนา้หอผูป่้วยจะตอ้งหากลวธีิ เทคนิคต่าง  ๆท่ีจะท าใหเ้กิดขั้นตอน
การร่วมสร้างวสิัยทศัน์ ซ่ึงถือเป็นขั้นตอนท่ีส าคญัท่ีสุด และจะท าให้เกิดพลงัในการขบัเคล่ือนวิสัยทศัน์ 
เพราะทุกคนมีส่วนร่วม จากประสบการณ์การร่วมสร้างวิสัยทศัน์ในหอผูป่้วยของผูว้ิจยั มีการเรียก
ประชุมเก่ียวกบัวสิัยทศัน์ของหน่วยงาน เทคนิคท่ีใชป้ระกอบดว้ย (1) สุนทรียสนทนา (2) การใชบ้ตัรค า 
สุนทรียสนทนา เป็นการพดูคุยเปิดประเด็น โดยไม่มีการยดึติดต าแหน่ง หวัหนา้หอผูป่้วยกระตุน้ให้
ทุกคนพูดถึงวิสัยทศัน์ส่วนบุคคลทั้งดา้นงาน ชีวิตส่วนตวัและครอบครัวให้เพื่อนร่วมงานฟัง แลว้
ใหพ้ยาบาลประจ าการเช่ือมโยงวสิัยทศัน์ส่วนบุคคลเขา้กบัวิสัยทศัน์ของหน่วยงาน แลว้สอบถามวา่
ท าให้เป็นเร่ืองเดียวกนัท่ีสอดคลอ้งไดไ้หม ยกตวัอย่าง การบริการเป็นเลิศ พยาบาลประจ าการมี
วสิัยทศัน์ส่วนบุคคลดา้นการงาน อยากไปแข่งขนันวตักรรมของเขต จึงหาขอ้มูลพบวา่ในหอผูป่้วย
มีกลุ่มผูป่้วยบาดเจบ็ศีรษะเป็นโรคท่ีพบมากป็นล าดบัแรก และพบวา่อุปกรณ์ท่ีต่อชุดวดัน ้ าไขสันหลงั 
ของผูป่้วยยงัไม่ไดม้าตรฐาน จึงประดิษฐ์นวตักรรมชุดอุปกรณ์วดัน ้ าไขสันหลงัออกมาผ่านวงจร 
PDCA หลายคร้ังจนไดคุ้ณภาพและน าไปใชก้บัผูป่้วยบาดเจ็บศีรษะท่ีมีปัญหาเก่ียวกบัการระบายน ้ า
หล่อสมองและไขสันหลงั ใช้ได้ผลดีและไดร้างวลัชนะเลิศประเภทนวตักรรมในการน าเสนอ
ผลงานระดบัเขต  
  การร่วมสร้างวิสัยทศัน์ในหอผูป่้วย พยาบาลประจ าการทุกคนมีสิทธ์ิท่ีจะพูด
แสดงความรู้สึก ความเห็นต่อวิสัยทศัน์ของหน่วยงานซ่ึงใชเ้หมือนกบัวิสัยทศัน์กลุ่มการพยาบาล และ
มีการใชบ้ตัรค าส าหรับพยาบาลประจ าการ ท่ีไม่อยากพูด หวัหนา้หอผูป่้วยให้พยาบาลประจ าการ
เขียนขอ้ความ ความปรารถนาท่ีอยากจะเห็นภาพในอนาคต ท่ีจะเกิดข้ึนในหน่วยงานอีก 3-5 ปีขา้งหน้า 



 32 
เพราะวสิัยทศัน์เป็นภาพท่ีทุกคนอยากจะเป็นและอยากจะให้เกิดข้ึนในอนาคต แลว้น าไปติดท่ีกระดาน 
อ่านของแต่ละคนใหร่้วมกนัฟัง แลว้หวัหนา้หอผูป่้วยไดจ้ดัการแยกบตัรค าเป็นกลุ่มๆ รวบรวมกลุ่มค าท่ี
เหมือนกนัหรือคลา้ยคลึงกนัน าจดัเป็นหมวดหมู่ เม่ือจดัการเรียบร้อยแลว้พยาบาลประจ าการทุกคน
จะรู้สึกความคิดเห็นของตนเองมีคุณค่า ไม่ไดถู้กน าไปทิ้ง หลงัจากนั้นหวัหนา้หอผูป่้วยจะน าค ามา
ร้อยเรียงให้เป็นวิสัยทศัน์ร่วมของทุกคน และเป็นวิสัยทศัน์ของหน่วยงานท่ีทุกคนเป็นเจา้ของร่วมกนั 
แลว้น าไปปรับกบัของเดิมท่ีมีอยู่ เป็นวิสัยทศัน์ใหม่ของทุกคน ในขั้นตอนน้ีพยาบาลประจ าการจะ
รู้สึกความคิดเห็นของตนเองไดป้รากฏไปเป็นส่วนหน่ึงของวิสัยทศัน์ของหน่วยงาน ทุกคนเห็นทิศทาง 
การท างานของตนเองและรับรู้วา่ขณะน้ีวสิัยทศัน์ส่วนบุคคลมีความสอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ของหน่วยงาน 
 
กระบวนการยอมรับวสัิยทศัน์สู่การปฏิบัติงานของพยาบาลประจ าการ 
  
  แนวคิดกระบวนการยอมรับ 
 
  แนวคิด ทฤษฎีการแพร่กระจายนวตักรรม (diffusion of innovation) ของโรเจอร์ 
(Rogers, 1995) เป็นกระบวนการในการถ่ายเทความคิด ขอ้มูลข่าวสาร การปฏิบติั หรือพฤติกรรม
จากบุคคลหรือกลุ่มบุคคล ไปยงักลุ่มบุคคลอ่ืนอยา่งกวา้งขวาง จนเป็นผลใหเ้กิดการยอมรับความคิด
และการปฏิบติัเหล่านั้น ซ่ึงมีผลต่อโครงสร้าง วฒันธรรมและการเปล่ียนแปลงทางสังคมในเวลา
ต่อมา 
 กระบวนการยอมรับ หมายถึง กระบวนการตดัสินใจท่ีจะยอมรับส่ิงใดส่ิงหน่ึงจาก
บุคคลอ่ืนหรือจากท่ีอ่ืน ส่ิงนั้นอาจเป็นวตัถุ ส่ิงของ วิธีคิด การกระท า วิธีการท างาน หรือความเช่ือ 
ท่ีเป็นส่ิงใหม่ส าหรับตนเองและมีผลท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง ซ่ึงอาจแสดงออกมาให้เห็นหรือเก็บ
อยูใ่นความรู้สึกนึกคิด (กฤษมนัต,์ 2556)  
  
 กระบวนการยอมรับวสัิยทศัน์ 
 
 แนวคิดกระบวนการยอมรับวิสัยทศัน์สู่การปฏิบติังานของพยาบาลประจ าการได้
ประยุกต์มาจากทฤษฎีการแพร่กระจายนวตักรรมของโรเจอร์ (Rogers, 1995) ในส่วนของ
กระบวนการยอมรับ ซ่ึงประกอบดว้ย 5 ขั้นตอน โดยแต่ละขั้นตอนมีรายละเอียด ดงัน้ี 
 1. ขั้นความรู้ (knowledge stage) เป็นขั้นตอนแรกของกระบวนการยอมรับ เป็น
การแสวงหาความรู้ ความเขา้ใจ ในเร่ืองท่ีเก่ียวกบัวิสัยทศัน์ เร่ิมจากบุคคลไดรั้บรู้ขอ้มูลเบ้ืองตน้เก่ียวกบั
วสิัยทศัน์ การรับรู้จะท าใหบุ้คคลเกิดความสนใจในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง ตอ้งไดรั้บขอ้มูลใน 3 ลกัษณะ 
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  1.1 การตระหนกัรู้ (awareness knowledge) ขอ้มูลท่ีกระตุน้ให้เกิดความตระหนกัรู้
เป็นความรู้ท่ีบุคคลจะไดรั้บรู้วา่มีส่ิงใหม่เกิดข้ึนแลว้ และรู้วา่ส่ิงใหม่นั้นมีหนา้ท่ีและมีความส าคญัอยา่งไร 
   เม่ือพยาบาลประจ าการไดรั้บการสานวิสัยทศัน์จากหวัหนา้หอผูป่้วยแลว้ 
จะเกิดการรับรู้วา่วิสัยทศัน์เป็นเสมือนแผนท่ีในการน าทางให้ทุกคนมุ่งสู่เป้าหมายเดียวกนั แมจ้ะมา
จากต่างท่ี เช่นเดียวกบัพยาบาลประจ าการท่ีมาจากหลากหลายหอผูป่้วย ทุกคนมีเป้าหมายเดียวกนั 
คือ บริการพยาบาลท่ีมีคุณภาพมาตรฐาน ส่วนการปฏิบติัข้ึนกบัวิธีคิดของแต่ละบุคคลท่ีจะไปประยุกต ์
ความส าคญัของวสิัยทศัน์ข้ึนกบัมุมมอง และความรู้ความเขา้ใจ ยิง่พยาบาลประจ าการรู้มาก ความตะหนกั
จะมากตาม เพราะรับรู้ถึงประโยชน์ของการกระท า ยกตวัอยา่ง ถา้มีความรู้เร่ืองเช้ือด้ือยา ยิ่งมากเท่าใด 
ความระมดัระวงัจะยิ่งมากตาม และเขม้งวดกบัทุกขั้นตอนของการแพร่กระจายเช้ือ การลา้งมือทุก
คร้ังก่อนและหลงัสัมผสัผูป่้วยและท าหตัถการ จดัผูป่้วยเขา้ห้องแยก การตะหนกัรู้จะท าให้บุคคลผู ้
นั้นปฏิบติัดว้ยจิตส านึก โดยไม่ตอ้งมีผูใ้ดมาควบคุม 
  1.2 ขอ้มูลท่ีช่วยใหเ้กิดการรับรู้หรืออธิบายส่ิงใหม่ท่ีเกิดข้ึนวา่มีขั้นตอนระบบ
การท างานเป็นอยา่งไร (how to knowledge) วิสัยทศัน์เป็นส่ิงใหม่ส าหรับองคก์ร ท่ีถูกก าหนดจาก
ผูน้ า การท่ีผูน้ าจะสนบัสนุนหรือเอ้ือให้ผูป้ฏิบติังานเกิดการเรียนรู้เก่ียวกบัวิสัยทศัน์ จ  าเป็นตอ้งมี
วธีิการท่ีหลากหลาย พยาบาลประจ าการจะไดรั้บการส่ือสารถ่ายทอดวิสัยทศัน์จากหวัหนา้หอผูป่้วย
จากหลายช่องทาง เพื่อสร้างความเขา้ใจในทิศทางของหน่วยงานและองค์กรท่ีตรงกนั เม่ือได้รับ
ขอ้มูลแลว้พยาบาลจะเขา้สู่การคิดและเขา้ใจเก่ียวกบัวิสัยทศัน์ แลว้จะมีหวัหน้าหอผูป่้วยเป็นผูร่้วม
แปลงวิสัยทศัน์สู่การปฏิบติังาน ถา้พยาบาลประจ าการขาดการมีส่วนร่วม ความร่วมมือจะนอ้ย ถา้
เป็นวิสัยทศัน์ท่ีช่วยกนัก าหนดข้ึนมาโดยกระบวนการสานวิสัยทศัน์ซ่ึงมี 5 ขั้นตอนทุกคนจะมี
พนัธะสัญญาร่วมกนั ท่ีจะท าใหห้น่วยงานหรือองคก์รดีข้ึนกวา่เดิม 
  1.3 ขอ้มูลท่ีเป็นหลกัการพื้นฐานของความรู้ใหม่ (principle knowledge) หลกัการ
พื้นฐานของวิสัยทศัน์ท่ีพยาบาลประจ าการตอ้งมีคือความรู้วา่วิสัยทศัน์คืออะไร วิสัยทศัน์เป็นภาพ
ในอนาคตของหน่วยงานหรือขององค์กรท่ีดีกว่าเดิม และต้องเข้าใจว่าท าไมต้องมีวิสัยทัศน์ 
วิสัยทศัน์เป็นส่ิงท่ีใช้ในการก าหนดทิศทางการปฏิบติังานของทุกคนให้มุ่งไปสู่เป้าหมายเดียวกนั 
ไม่ใช่ต่างคนต่างคิดต่างท า จะท าให้เกิดความส าเร็จไดย้าก และมีวิธีการท่ีไดม้าอยา่งไรผูน้ าก าหนดหรือ
ผูป้ฏิบติังานร่วมสร้าง ถา้ร่วมสร้างผูน้ าและผูป้ฏิบติัตอ้งท าอยา่งไร วิสัยทศัน์มีขอ้ดีและมีผลกระทบต่อ
ผูป้ฏิบติังานอยา่งไร ถา้จะปฏิบติัตามวสิัยทศัน์ตอ้งท าแบบไหนอยา่งไรใหมี้ประสิทธิภาพมาก 
  เม่ือบุคคลไดรั้บขอ้มูลสารสนเทศใน 3 ลกัษณะน้ีแลว้จะเกิดความสนใจท่ีจะน า
ส่ิงใหม่ไปใช้ ซ่ึงการตดัสินใจท่ีจะยอมรับส่ิงใหม่นั้นบุคคลอาจจะยอมรับเลยหรืออาจมีคน้หาขอ้มูล
สารสนเทศเพิ่มเติม เพื่อน ามาประกอบการตดัสินใจ 
 2. ขั้นโนม้นา้ว (persuasion stage) เป็นขั้นท่ีจะท าให้บุคคลเกิดทศันคติท่ีเห็นดว้ย
หรือไม่เห็นดว้ยต่อคุณลกัษณะของส่ิงใหม่ แต่การโนม้นา้วไม่ใช่สาเหตุโดยตรงท่ีจะมีผลต่อการยอมรับ
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หรือปฏิเสธต่อส่ิงใหม่ท่ีจะเขา้มา การไดรั้บรู้ขอ้มูลต่างๆ ของส่ิงใหม่แลว้ไดรั้บการชกัจูงโนม้นา้ว
จากบุคคลอ่ืนรอบๆ ในสังคม จะมีส่วนท่ีเป็นแรงกระตุน้เชิงสังคมท่ีมีอิทธิพลต่อความรู้สึก ความคิดเห็น 
ความเช่ือกบัส่ิงใหม่ๆท่ีจะเขา้มา  
 พยาบาลประจ าการเป็นผูท่ี้มีความรู้ความสามารถ การโนม้นา้วให้คลอ้ยตามวิสัยทศัน์
ไม่ใช่เป็นเร่ืองง่าย เม่ือมีขอ้มูลจากการสานวิสัยทศัน์จากหวัหนา้หอผูป่้วยแลว้ การยอมรับหรือปฏิเสธ
วสิัยทศัน์ ส่วนหน่ึงมาจากกระแสของสังคม เช่น ตอ้งท างานคุณภาพเพื่อให้ผา่นการรับรองจากสภา
การพยาบาล โรงพยาบาลอ่ืนๆ รอบๆ ผา่นการรับรองกนัหมดแลว้ อิทธิพลจากแรงกระตุน้ของสังคม
รอบตวัมีผลต่อการถูกโนม้นา้วใหย้อมรับการปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งกบัวสิัยทศัน์ 
 3. ขั้นการตดัสินใจ (decision stage) เป็นขั้นท่ีบุคคลเลือกท่ีจะยอมรับหรือปฏิเสธ
ส่ิงใหม่ท่ีจะเขา้มา ถา้ยอมรับจะมีการน าส่ิงใหม่ไปใช ้ถา้บุคคลเคยมีประสบการณ์ในการใชม้าก่อน
แลว้ ส่ิงใหม่นั้นมกัจะไดรั้บการยอมรับท่ีรวดเร็ว ในขั้นการตดัสินใจถา้มีการปฏิเสธจะเกิดข้ึนไดใ้น 
2 ลกัษณะ คือ การปฏิเสธโดยส้ินเชิง บุคคลจะไม่ใส่ใจ ไม่สนใจ และไม่คิดท่ีจะน าส่ิงใหม่มาใชเ้ลย 
ไม่วา่จะอยูใ่นสถานการณ์ใด ส่วนการปฏิเสธแบบแบ่งรับแบ่งสู้ คือ ยงัมีความคิด พิจารณาหาโอกาส
ท่ีจะน าส่ิงใหม่น้ีมาใชบ้า้ง 
 พยาบาลประจ าการจะตดัสินใจยอมรับวิสัยทศัน์ไดร้วดเร็ว ถา้เคยมีประสบการณ์
การอบรมในหวัขอ้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัวิสัยทศัน์มาก่อน หรือเคยร่วมสร้างวิสัยทศัน์กบัหวัหนา้หอผูป่้วย
มาแลว้ เน่ืองจากประสบการณ์เดิมจะท าให้มีพื้นความรู้ท่ีจะต่อยอดไดง่้าย ทั้งน้ีข้ึนกบัความสนใจ
ของบุคคลนั้นดว้ย 
 4. ขั้นการน าไปใช ้ (implementation stage) เป็นขั้นท่ีบุคคลน าส่ิงใหม่ไปใช ้อาจ
พบปัญหาในการใชง้านท าให้ไม่แน่ใจ ไม่มัน่ใจ ขั้นตอนน้ีตอ้งการการสนบัสนุนขอ้มูลสารสนเทศ
เพิ่มเติมจากบุคคลอ่ืนๆ เพื่อสร้างความมัน่ใจ หากบุคคลมีความรู้ในการใช้อาจท าให้เกิดการปรับ 
เปล่ียนดดัแปลงส่ิงใหม่ (reinvention) ใหเ้หมาะสมกบับริบทท่ีใชง้านจริง 
 พยาบาลประจ าการมีหลายระดบั ถา้อายุงาน 1-2 ปี ถูกจดัเป็นผูเ้ร่ิมตน้ในการแบ่ง 
กลุ่มตามสมรรถนะของเบนเนอร์ พยาบาลประจ าการท่ีอายุงานน้อยในช่วงแรกจะมีความกงัวลสูง
ดา้นการปฏิบติังานเพราะขาดความรู้ ขาดทกัษะ ขาดความมัน่ใจ และไม่มีประสบการณ์ จะไม่ค่อย
ใส่ใจกบัวิสัยทศัน์มากนัก ช่วงท่ีมีการตรวจเยี่ยมโรงพยาบาลจากงานประกนัคุณภาพจากท่ีต่างๆ 
พยาบาลประจ าการกลุ่มน้ีจะถูกน ามาซักซ้อมวิสัยทศัน์มากกวา่พยาบาลอาวุโส เพราะไม่มัน่ใจใน
การตอบขอ้ค าถามท่ีเก่ียวกบัวสิัยทศัน์ 
 5. ขั้นการยืนยนั (confirmation stage) เป็นขั้นท่ีบุคคลแสวงหาผูส้นบัสนุน ส่งเสริม 
การใชส่ิ้งใหม่ เพื่อสร้างความมัน่ใจและยืนยนัท่ีจะน าไปใชอ้ยา่งต่อเน่ือง และยงัส่งเสริมการใชไ้ป
ยงับุคคลอ่ืน ในขั้นตอนน้ีบุคคลอาจเปล่ียนแปลงการตดัสินใจจากยอมรับมาเป็นปฏิเสธส่ิงใหม่ท่ีน า 
มาใชไ้ด ้ทศันคติยงัเป็นส่ิงส าคญัในขั้นตอนน้ี 
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 พยาบาลประจ าการบางคนไม่สามารถแปลงวิสัยทศัน์ท่ีประกาศไวต้ามหอผูป่้วย
ซ่ึงมีลกัษณะเป็นนามธรรมใหก้ลายเป็นรูปธรรม มีตวัช้ีวดัท่ีชดัเจนได ้อาจเป็นเพราะขาดประสบการณ์ 
ตอ้งอาศยัการสนบัสนุนช้ีแนะจากหัวหน้าหอผูป่้วยให้ทดลองท าเป็นตวัอยา่ง เช่น บริการเป็นเลิศ 
เนน้เชิงรุก ประชาชนอุ่นใจ พยาบาลประจ าการตอ้งท าอะไรบา้ง และท าอยา่งไรจึงจะตอบค าถามขอ้
น้ีได ้ถา้มีประสบการณ์ในการท าแลว้ ส่ิงท่ีพยาบาลประจ าการควรท าต่อคือ ช่วยหัวหนา้หอผูป่้วย
ในการส ารวจวา่ ในแต่ละปีมีโครงการหรือกิจกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์และท าไดส้ าเร็จคิดเป็น
ร้อยละเท่าใด สามารถเป็นตวัแทนการบรรลุวสิัยทศัน์ไดห้รือไม่ 

 ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบักระบวนการยอมรับนวตักรรม ประกอบดว้ย 
 ปัจจยัดา้นตวับุคคล ความแตกต่างของบุคคลเช่น การท่ีพยาบาลประจ าการยอมรับ
วิสัยทศัน์และน าวิสัยทศัน์เป็นแนวทางในการปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอจนบรรลุผลส าเร็จนั้น ข้ึนกบั
ปัจจยัส่วนบุคคลของพยาบาลประจ าการ เช่น ประสบการณ์การท างาน และบทบาทหนา้ท่ี เป็นตน้ 
พยาบาลประจ าการท่ีมีประสบการณ์ท างานมานานกวา่ 3 ปีข้ึนไปมีความรู้ ความเขา้ใจ ทกัษะพื้นฐาน
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน รวมทั้งมีโอกาสฝึกทกัษะการปฏิบติัการพยาบาลขั้นสูงเพิ่มเติม เช่น 
การประสานงาน การรายงาน และการไดรั้บมอบหมายให้เป็นผูรั้บผิดชอบโครงการพฒันางานบริการ
พยาบาลของหอผูป่้วย หรือมีโอกาสไดรั้บการอบรมเพิ่มเติมทกัษะการด าเนินงานดา้นคุณภาพ เช่น 
แนวคิดและกิจกรรม 5 ส แนวคิดและกิจกรรมการประกนัคุณภาพการพยาบาล และโครงการพฒันา
คุณภาพงานอยา่งต่อเน่ือง (CQI) ท าให้พยาบาลประจ าการท่ีมีประสบการณ์เขา้ใจถึงความจ าเป็นท่ีตอ้ง
ปฏิบติังานประจ าวนัและเรียนรู้ท่ีจะหาวธีิการใหม่ๆ ความสามารถในการคิดคน้ ดดัแปลงวิธี การให้
การพยาบาลผูป่้วย หรือพฒันาเคร่ืองมืออุปกรณ์ต่างๆ เช่น หมอนรัดตวัเด็กเล็กเพื่อให้น ้ าเกลือโดย
พยาบาลคนเดียว การพฒันาแนวทางการป้องกนัการติดเช้ือของผูป่้วย ท่ีคาสายสวนปัสสาวะ และ
การพฒันาแนวปฏิบติัในการดูแลผูป่้วยกลุ่มโรคต่างๆ เพื่อให้บรรลุประเด็นส าคญัของวิสัยทศัน์
กลุ่มการพยาบาลให้ได ้ส่วนพยาบาลประจ าการ ท่ีมีบทบาทหน้าท่ีแตกต่างกนั เช่น กรรมการงาน
คุณภาพของหอผูป่้วย กรรมการฝ่ายวิชาการ กรรมการฝ่ายพฒันาบุคคลากร ยอ่มมีโอกาสในการคิดคน้ 
ปรับปรุงงานประจ าและงานพิเศษท่ีไดรั้บมอบหมายให้แตกต่างไปจากเดิม หรือมีคุณภาพเพิ่มมาก
ข้ึน ผูป่้วยมีความพึงพอใจสูงข้ึนเป็นตน้ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะเป็นตวัอยา่งหน่ึงท่ีสะทอ้นวา่พยาบาลประจ าการ
เขา้ใจและยอมรับวสิัยทศัน์ท่ีมุ่งสู่คุณภาพการบริการท่ีสูงข้ึน หรือสร้างความเป็นผูน้ าดา้นการให้บริการ 
บุคลากรท่ีเขา้ใจเป้าหมายขององคก์รและรู้วา่จะท าอยา่งไรให้บรรลุเป้าหมาย จะสามารถปฏิบติังาน
ให้องคก์รไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ส่วนปัจจยัภายในตวับุคคลท่ีอาจมีอิทธิพลต่อการยอมรับไดแ้ก่ 
(1) ความกงัวลของผูใ้ช ้(user’s anxiety) (2) ความสามารถในการใชง้าน (self-efficacy) (3) การรับรู้
ถึงประโยชน์ของการใชง้าน (perceived ease of use) (4) ความตั้งใจในการใช ้(intention to use) (5) รูปแบบ
การเรียนรู้ (learning style) (ภทัราวดี, 2556) 
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             ปัจจยัดา้นการส่ือสาร การส่ือสารเร่ืองนวตักรรมเป็นลกัษณะการส่ือสารในองคก์ร
และเป็นลกัษณะการส่ือสารระหวา่งผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังานทุกระดบั ซ่ึงผูบ้ริหารของทุกหน่วยงาน
มีหนา้ท่ีรับผิดชอบโดยตรงในการส่ือสารเร่ืองนวตักรรมเพื่อเป้าหมายสูงสุดคือการพฒันางานและ
การสร้างความไดเ้ปรียบ การสร้างความเป็นผูน้ าให้กบัองค์กร เม่ือพิจารณาจากองค์ประกอบย่อย
ของกระบวนการส่ือสาร จะเห็นไดว้า่ผูส่้งสารในท่ีน้ี คือ ผูบ้ริหาร หรือผูน้ าองคก์รจะตอ้งประกาศ
เร่ืองการสร้างนวตักรรม การพฒันางานด้วยแนวคิด วิธีการใหม่ต่างๆให้ชดัเจนทัว่ทั้งองค์กร ซ่ึง
หลายองคก์รมีการส่ือสารเร่ืองการสร้างนวตักรรมเป็นนโยบายขององคก์ร หรือก าหนดเป็นกลยุทธ์
หลกัเป็นตน้เพื่อใหผู้รั้บสาร คือ ผูป้ฏิบติัทุกหน่วยงานไดรั้บทราบโดยพร้อมเพรียงกนั และเร่ิมสร้าง
นวตักรรมในช่วงเวลาเดียวกนั โดยส่ือผา่นทางช่องทางท่ีองคก์รก าหนดข้ึน เช่น จดหมายข่าว ระบบ
อินตราเน็ต การเรียกประชุมช้ีแจงกลุ่มยอ่ยจนครบทุกกลุ่ม เป็นตน้ นอกจากนั้นภายหลงัการส่ือสาร
ถึงความจ าเป็นท่ีตอ้งพฒันานวตักรรมแลว้ ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งก าหนดระบบติดตามความกา้วหน้า
ในการด าเนินงานนวตักรรมอย่างชดัเจนเพื่อประเมินการยอมรับเร่ืองนวตักรรม รวมทั้งการรับฟัง
เสียงสะทอ้นกลบัจากผูป้ฏิบติังานถึงปัญหา อุปสรรคหรือความตอ้งการการช่วยเหลือเร่ืองต่างๆท่ี
เก่ียวขอ้งในการท่ีจะพฒันานวตักรรมท่ีก าหนด จากการศึกษาของบุหงา (2552) ดา้นการส่ือสารภายใน
องค์กรพบว่า ผูป้ฏิบติังานมีความตอ้งการขอ้มูลข่าวสาร 3 ประเภท ไดแ้ก่ ตอ้งการรู้ทิศทางของ
องคก์ร แนวทางและวธีิการท่ีจะน าไปสู่การบรรลุเป้าหมาย และประโยชน์ท่ีจะไดรั้บจากการช่วยให้
องคก์รบรรลุเป้าหมาย นอกจากน้ีการส่ือสารภายในองคก์รยงัสามารถเป็นส่ิงท่ีเช่ือมพฤติกรรมท่ีพึง
ประสงคข์องผูป้ฏิบติังานกบักลยทุธ์ขององคก์รดว้ย 
 ปัจจยัดา้นนวตักรรม เน่ืองจากนวตักรรมมีหลายประเภท การท่ีบุคลากรจะยอมรับ
เร่ืองการสร้างหรือพฒันานวตักรรมแต่ละอยา่งนั้นบุคคลหรือหน่วยงานจะตอ้งท าความเขา้ใจคุณลกัษณะ 
พิเศษ โครงสร้างของนวตักรรม ทรัพยากรท่ีเก่ียวขอ้งในการสร้างนวตักรรม รวมทั้งประโยชน์ของ
นวตักรรมต่อหน่วยงาน ก่อนท่ีจะตดัสินใจลงมือสร้างนวตักรรมช้ินนั้น เป็นตน้ มีการศึกษาของ
แซนเชซและฮิวรอส (Sanchez & Hueros, 2010, อา้งตาม ภทัราวดี, 2556) เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อการยอมรับระบบการเรียนผา่นเวบ็ของนกัศึกษาพบว่า การรับรู้ถึงความง่ายของการใชง้านเป็น
ปัจจยัหลกัส าคญัท่ีน าไปสู่การยอมรับ ส่วนการศึกษาของวางและวาง (Wang & Wang, 2009, อา้งตาม 
ภทัราวดี, 2556) เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการยอมรับและการใชง้านระบบการเรียนผา่นเวบ็ของ
ผูส้อนในระดบัการศึกษาขั้นสูงของไตห้วนัพบวา่ การรับรู้ถึงประโยชน์ท่ีเกิดจากการใช ้เป็นปัจจยั
หลกัส าคญัท่ีน าไปสู่การยอมรับ มีการศึกษาดา้นการเรียนการสอนเก่ียวกบัการยอมรับการเรียนผา่น
เวบ็ของภทัราวดี (2556) พบวา่การบ่งช้ีปัจจยัต่างๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อการยอมรับและการใชง้านระบบ
การเรียนผ่านเวบ็เป็นกระบวนการส าคญั ท่ีสามารถน ามาก าหนดการด าเนินงานของหน่วยงานได ้
เช่นเดียวกบัการศึกษาของอญัชลีพรและมธุรดา (2554) ท่ีพบวา่ การยอมรับการเรียนการสอนแบบ 
e-learning ของอาจารยว์ิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี สวรรคป์ระชารักษ ์นครสวรรค ์โดยรวมอยู่
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ในระดบัปานกลาง จากผลทั้ง 2 การศึกษา การสร้างการยอมรับไม่ใช่เร่ืองง่ายโดยเฉพาะเร่ืองใหม่ 
ดงันั้น การสร้างความเขา้ใจ การท าใหรั้บรู้ประโยชน์ท่ีจะเกิดข้ึนจากการใชง้านอาจช่วยเพิ่มการยอมรับ
ท่ีมากข้ึน 
 วสิัยทศัน์ท่ีถูกก าหนดข้ึนมาแลว้ จะไม่เกิดผลส าเร็จและไม่มีประโยชน์หากไม่มีการ
ยอมรับและสานต่อจากผูป้ฏิบติังาน พยาบาลประจ าการเป็นบุคลากรหลกัท่ีปฏิบติังานในหอผูป่้วย อีก
ทั้งยงัเป็นแหล่งส าคญัท่ีผลิตผลงานให้กับโรงพยาบาลวิสัยทศัน์จะบรรลุได้ ต้องมีกระบวนการ
ยอมรับวิสัยทศัน์สู่การปฏิบติังานและสามารถวดัไดอ้ย่างเป็นรูปธรรมจากผลลพัธ์การปฏิบติังานใน
ภาพรวมของทุกหอผูป่้วยในกลุ่มการพยาบาลหลงัการสานวิสัยทศัน์ของหัวหนา้หอผูป่้วย จะท าให้
พยาบาลประจ าการมีการคิดและเขา้ใจเก่ียวกบัวสิัยทศัน์ ใหก้ารยอมรับ และน าสู่การปฏิบติังานท่ีมากข้ึน 
   
  การคิดและเข้าใจ 
 
  การคิดและเขา้ใจเป็นส่ิงท่ีมีความเก่ียวเน่ืองเช่ือมโยงกนั ไม่สามารถแยกจากกนั 
ชดัเจนได ้ การคิด (thinking) เป็นตวัก าหนดส่ิงท่ีเรารู้ (knowing) ความรู้ท่ีเราไดจ้ากการคิดจะเป็น
ตวัก าหนดความเป็นตวัตนของเรา (being) เราคิดอยา่งไร เรารู้อะไร เราจะเป็นเช่นนั้น และความเป็น
ตวัเราจะเป็นตวัก าหนดวิถีชีวิตของเรา (living) จะเป็นส่ิงท่ีท าให้เราแสดงออก (manifesting) ทั้งค  าพูด
และการกระท าโดยอาจมีการถ่ายทอดออกมาเป็นการเขียน (writing) การพูด (speaking) การกระท า 
(doing) และการแสดงอากปักิริยาต่างๆ (behaving) ท่ีเรียกว่ากระบวนการก าหนด การแสดงออก
ของมนุษย ์(เกรียงศกัด์ิ, 2555) และการคิดยงัมีความสัมพนัธ์อยา่งใกลชิ้ดกบัการเรียนรู้และความจ า 
โดยคนเราจะเร่ิมเรียนรู้จากส่ิงต่างๆแลว้จดจ าไว ้และจะน าออกมาใชเ้ม่ือจ าเป็น ส่วนความเขา้ใจจดัเป็น
ส่วนหน่ึงของการเรียนรู้ซ่ึงบลูม (Bloom et al, 1956) ไดแ้บ่งการเรียนรู้ออกเป็น 6 ระดบัคือ (1) 
ความรู้ท่ีเกิดจากความจ า (knowledge) (2) ความเขา้ใจ (comprehension) (3) การประยุกต ์(application) (4) 
การวเิคราะห์ (analysis) (5) การสังเคราะห์ (synthesis) และ (6) การประเมินค่า (evaluation) 
  ความหมายของการคิด ทิศนา (2554) กล่าวไวว้่า การคิดเป็นกระบวนการทาง
สมองในการน าข้อมูลหรือส่ิงเร้าท่ีได้รับ ไปเช่ือมโยงกบัขอ้มูลหรือประสบการณ์เดิม เพื่อสร้าง
ความหมายใหก้บัตนเอง เกิดเป็นความรู้ความเขา้ใจท่ีสามารถน าไปใชใ้นสถานการณ์ต่างๆได ้การคิด
เป็นกระบวนการภายใน ท่ีเกิดข้ึนในแต่ละบุคคล ไม่มีผูใ้ดท าแทนได ้แต่บุคคลอ่ืน รวมทั้งสภาพ 
แวดลอ้มและประสบการณ์ต่างๆสามารถกระตุน้ใหบุ้คคลเกิดการคิดได ้   
  เกรียงศกัด์ิ (2555) กล่าวไวว้า่ การคิดเป็นกิจกรรมทางความคิดท่ีมีวตัถุประสงค์
เฉพาะเจาะจง เพื่ออะไรบางอย่าง และสามารถควบคุมให้คิดจนบรรลุเป้าหมายได้ อีกทั้ งยงัให้
ความส าคญักบัการคิดเป็น การคิดเป็นคือการแสวงหาแนวทาง ตอบขอ้สงสัยบางอย่างโดยน าขอ้มูล 
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ความรู้ ประสบการณ์ต่างๆ ท่ีมีอยู่มาจดัวางในกระบวนการคิดอย่างเหมาะสม เพื่อให้ไดผ้ลลพัธ์ท่ีดี
ท่ีสุด 
  การคิดเป็นส่ิงท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งใกลชิ้ดกบัชีวิตมนุษย ์ไม่มีอะไรจะสะทอ้น
คุณภาพของคนได้เท่ากบัความคิดของเขา คนในสังคมไทยส่วนใหญ่มกัจะถูกปลูกฝังอบรมให้ฟัง 
ใหเ้ช่ือใหท้  าตามแต่ไม่ค่อยให้ไดคิ้ด ในทุกวนัน้ี พยาบาลประจ าการส่วนใหญ่ตกเป็นฝ่ายรับ เรารับส่ิง
ต่างๆ ความคิดต่างๆ เน้ือหาต่างๆ จากคนอ่ืนเขา้สู่สมองผา่นทางประสาทสัมผสั ท าให้สมองของเรา
เตม็ไปดว้ยความคิดของคนอ่ืนๆ ท่ีไหลมากองรวมกนั เช่นเดียวกบัพวงรัตน์ (2544, อา้งตาม Huber, 
2000; อรพรรณ, 2540) กล่าวไวว้า่ การพยาบาลจะมุ่งไปท่ีการปฏิบติัมากกวา่การคิด และจากขอ้มูล
ทดสอบการคิดวเิคราะห์ของนกัศึกษาวิทยาลยัพยาบาล สังกดักระทรวงสาธารณสุข พ.ศ. 2551 และ พ.ศ. 
2552 พบวา่ นกัศึกษาส่วนใหญ่มีความสามารถในการคิดวิจารณญาณในระดบัพอใช้ (ลดัดาวลัยแ์ละ
สุภาวดี, 2554) 
  วสิัยทศัน์จะบรรลุผลส าเร็จไดต้อ้งอาศยัผูป้ฏิบติังานหลกัอยา่งพยาบาลประจ าการ
ซ่ีงเป็นคนกลุ่มใหญ่ ผลิตผลงานใหก้บัหอผูป่้วยและกลุ่มการพยาบาล เม่ือพยาบาลประจ าการ ไดรั้บ
การสานวิสัยทศัน์จากหวัหนา้หอผูป่้วยอยา่งสม ่าเสมอทุกช่องทาง ทุกวนั ทุกโอกาส และมีการน าไป
ปฏิบติัจริงให้เห็นอย่างชดัเจน จะเป็นส่ิงท่ีจุดประกายความคิดจากวิสัยทศัน์ ยิ่งมีการส่ือสาร 2 ทาง 
ไดต้ั้งค  าถาม และรับฟังแลกเปล่ียนกนัมากข้ึนเท่าใด จะท าใหว้สิัยทศัน์ของหน่วยงาน ยิ่งชดัเจนมาก
ข้ึนเท่านั้น อยา่งไรก็ตาม พยาบาลประจ าการท่ีรับฟังวสิัยทศัน์อาจจะเขา้ใจ ยอมรับ และน าวิสัยทศัน์
สู่การปฏิบติังานได้ไม่เท่ากนั และมีวิธีการปฏิบติัท่ีไม่เหมือนกนัข้ึนกบัความสามารถในการรับรู้ 
การแปลง และการประยกุตว์สิัยทศัน์ของแต่ละบุคคล 
  ในบทบาทของพยาบาลประจ าการดา้นการคิดเก่ียวกบัวิสัยทศัน์ การท่ีพยาบาล
ประจ าการตอ้งการปฏิบติังานให้ประสบผลส าเร็จ บรรลุตามเป้าหมายขององค์กร พยาบาลจะตอ้ง
เร่ิมตน้จากการคิด พิจารณาดูวา่ การท าให้วิสัยทศัน์เป็นจริงให้ไดน้ั้น พยาบาลประจ าการจะตอ้งท า
อะไรบา้ง และท าอยา่งไร ให้ส ารวจทุกเส้นทางเท่าท่ีจะเป็นไปไดแ้ลว้ตอ้งก าหนดวิสัยทศัน์ส่วนบุคคล
ให้สอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ขององค์กร เพื่อเกิดแรงขบั แรงบนัดาลใจในการสร้างผลงาน เพราะการท า
วิสัยทศัน์ให้เป็นจริงไดต้อ้งอาศยัความพยายามและความต่อเน่ือง บุญชยั (2551) กล่าวไวว้า่ส่ิงส าคญั
อย่าให้กรอบความคิดของแต่ละคนมาสร้างปัญหา ให้เกิดการคิดไปคนละทิศคนละทาง เพราะ
ธรรมชาติของคนมกักลวัการเปล่ียนแปลง ยงัติดอยู่กบัรูปแบบเดิมๆ ท่ีคุน้เคย ดงันั้นคิดต่าง ท าต่าง
ไดแ้ต่เป้าหมายเดียวกนัท่ีจะน าสู่การบรรลุวิสัยทศัน์ท่ีเหมือนกนั การสร้างความคิดท่ีประสานให้มีจุด
รวมใจท่ีเดียวกนัให้ไดข้องคนในองค์กร จะเป็นพลงัส าคญัในการก่อให้เกิดความส าเร็จ การประสาน
ความคิดเขา้ดว้ยกนั คือมีเป้าหมายท่ีเหมือนกนั มีความผกูพนัของกลุ่ม เพื่อสร้างให้เกิดความมุ่งมัน่
ร่วมกนัในการน าวสิัยทศัน์ขององคก์รสู่ความส าเร็จ 
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  ในบทบาทหวัหนา้หอผูป่้วย ซ่ึงเป็นผูช่้วยเหลือสนบัสนุน การท าโครงการหรือ
กิจกรรมของพยาบาลประจ าการให้เกิดกระบวนการยอมรับวิสัยทศัน์สู่การปฏิบติังาน และบรรลุตาม
เป้าหมาย หัวหน้าหอผูป่้วย ต้องเป็นผูต้ ั้ งค  าถามในการให้แง่คิดกับพยาบาลประจ าการในการท า
โครงการหรือกิจกรรม ตวัอยา่ง เช่น 
   1. โครงการหรือกิจกรรมท่ีจะด าเนินการ มีการตอบสนองต่อวสิัยทศัน์ในขอ้ใด 
   2. ส่ิงใดท่ียงัเป็นปัญหาและอุปสรรคของการท าโครงการหรือกิจกรรมท่ีตอ้งการ
การสนบัสนุนจากหวัหนา้หอผูป่้วย 
   3. การท าโครงการหรือกิจกรรม ท าใหผู้รั้บผดิชอบไดเ้รียนรู้อะไร 
   4. การปฏิบติังานของพยาบาลประจ าการท่ีปฏิบติัอยู่มีส่วนตอบสนองต่อ
วสิัยทศัน์กลุ่มการพยาบาลอยา่งไร 
  ค  าถามเหล่าน้ีจะกระตุน้ให้พยาบาลประจ าการ ซ่ึงเป็นผูป้ฏิบติัคิดมากข้ึนเป็น
การส่ือสารของหวัหนา้หอผูป่้วยเก่ียวกบัวิสัยทศัน์ลงสู่พยาบาลประจ าการ โดยผา่นจากการตั้งค  าถาม 
ใชค้วามคิดกระตุน้ความคิด การท าโครงการหรือกิจกรรม หวัหนา้หอผูป่้วยตอ้งสอดแทรกการถาม
ใหพ้ยาบาลประจ าการคิด และตอบตวัเองให้ไดว้า่ การปฏิบติังานตามโครงการหรือกิจกรรมดงักล่าวมี
ผลให้วิสัยทศัน์กลุ่มการพยาบาลบรรลุไดห้รือไม่ ส่วนแทนเนอร์ (Tanner, 2006) ผูเ้ขียนบทความ 
“Think like a nurse” ไดก้ล่าวไวว้า่ ดา้นการศึกษาพยาบาลก็เช่นกนั ตอ้งส่งเสริม การคิด การบริการ
ทางคลินิกของนกัศึกษาพยาบาลให้สามารถรับผิดชอบ การบริการท่ีเป็นเลิศให้ไดเ้ช่นเดียวกบัวิสัยทศัน์
ท่ีตั้งไว ้
  ดงันั้น การคิดจึงเป็นกระบวนการท่ีเกิดข้ึนในสมองของบุคคลในการน าขอ้มูล 
ความรู้ ประสบการณ์ต่างๆ ท่ีไดรั้บมาจดัเก็บอยา่งเป็นระบบ เพื่อให้สามารถดึงออกมาใชใ้นสถานการณ์
และบริบทท่ีคิดวา่ใหผ้ลลพัธ์ท่ีดีท่ีสุดในเวลานั้นๆ 
  จิม คอลลินส์และปีเตอร์ เอฟ ดรักเกอร์ (Collins & Drucker, 2556: 316, คม
กฤช ผูแ้ปล) ไดเ้ขียนไวใ้นหนงัสือภาวะผูน้ าวา่ การท าความเขา้ใจ การสร้างความเช่ือมโยง การ
สร้างวสิัยทศัน์ และการริเร่ิมส่ิงใหม่ ทั้ง 4 ดา้น เป็นความสามารถเฉพาะตวัท่ีมีอยูใ่นผูน้ าท่ีมีไม่เท่ากนั
และมีไม่เหมือนกนั ความสามารถทั้ง 4 ดา้นน้ีจะเอ้ือประโยชน์ซ่ึงกนัและกนั หากปราศจากการท า
ความเขา้ใจจะไม่มีภาพของสถานการณ์จริงท่ีจะเป็นจุดเร่ิมตน้ของการท างานร่วมกนั หากปราศจากการ
สร้างความเช่ือมโยง ทุกคนจะต่างคนต่างท า ต่างมีเป้าหมายท่ีแตกต่างกนั หากปราศจากการสร้าง
วิสัยทศัน์จะไม่มีทิศทางร่วมกนัในการท างาน และหากปราศจากการริเร่ิมส่ิงใหม่ วิสัยทศัน์จะเป็น
เพียงภาพในจินตนาการเท่านั้น ดงันั้น ความสามารถทั้ง 4 ดา้นจึงเป็นส่ิงท่ีตอ้งสร้างให้เกิดทกัษะใน
ตวัผูน้ า 
  ในส่วนกษมา (ม.ป.ป.) ไดส้รุปความจากหนงัสือการออกแบบเรียนรู้เพื่อสร้าง
ความเขา้ใจ (understanding by design) ซ่ึงแต่งโดยวิกกินส์และแมคไท (Wiggins & McTighe, 2005) 
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ไดเ้สนอแนวคิดความเขา้ใจท่ีเป็นหวัใจหลกัของการเรียนรู้วา่ เม่ือผูป้ฏิบติังานเกิดความเขา้ใจท่ีลึกซ้ึง
จะสามารถท าส่ิงต่อไปน้ีได ้
  1. อธิบายแนวคิด (can explain) พร้อมขอ้มูล ทฤษฎี และองคค์วามรู้ท่ีเก่ียวขอ้ง
น ามาอธิบายเหตุผลและวิธีการ (why and how) อีกทั้งสามารถแสดงความคิดเห็นมากกวา่จะมีค าตอบ
เพียงวา่ถูกหรือผดิ 
  2. แปลความให้เกิดความหมายท่ีชดัเจน (can interpret) ช้ีให้เห็นคุณค่า แสดง 
ใหเ้ห็นความเช่ือมโยงและผลกระทบท่ีอาจเกิดข้ึนต่อผูท่ี้เก่ียวขอ้ง 
  3. น าไปประยกุตใ์ชใ้นสถานการณ์ใหม่ (can apply) ท่ีต่างไปจากท่ีเรียนรู้มา 
  4. มองขอ้ดี ขอ้เสีย (have perspective) จากมุมมองท่ีหลากหลาย 
  5. มีความละเอียดอ่อนท่ีจะซึมซบัรับทราบถึงความรู้สึกนึกคิดของผูท่ี้เก่ียวขอ้ง 
(can empathize) 
  6. รู้จกัตนเอง (have self-knowledge) รู้จุดอ่อน วิธีคิด วิธีปฏิบติั ค่านิยมตลอดจน
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเรียนรู้และความเขา้ใจของตนเอง 
  ทายาท (2550) ไดก้ล่าวไวว้่า การสร้างความเขา้ใจให้กบัผูป้ฏิบติังาน เป็นทั้ง
ศาสตร์และศิลป์ท่ีผูน้  าจ  าเป็นจะตอ้งรู้ ประกอบดว้ย 4 ขั้นตอนหลกั ไดแ้ก่ (1) การรับรู้ (awareness) 
(2) ความเขา้ใจ (understanding) (3) การยอมรับ (buy-in) (4) การมีพนัธะสัญญาร่วมกนั (commitment) 
ยกตวัอยา่ง หวัหนา้หอผูป่้วยมีบทบาทหนา้ท่ี ในการสานวิสัยทศัน์กลุ่มการพยาบาลให้พยาบาลประจ าการ
มีการคิดเก่ียวกบัวิสัยทศัน์ มีความเขา้ใจ ยอมรับ และสามารถน าวิสัยทศัน์สู่การปฏิบติัในหอผูป่้วยได้
จริงอย่างเป็นรูปธรรม ในหอผูป่้วยเม่ือเร่ิมมีการเปล่ียนแปลงใดๆ ก็ตาม ตอ้งมีการแจง้ขอ้มูล ข่าวสาร
หรือขอ้เท็จจริงนั้นออกไป ผูรั้บฟังก็จะเร่ิมรับรู้ (awareness) ขอ้มูลข่าวสาร ขอ้เท็จจริงท่ีเขา้มา หาก
ขอ้มูลนั้นเก่ียวขอ้งกบัพยาบาลประจ าการไม่วา่จะเป็นในปัจจุบนัหรือในอนาคตก็ตาม พยาบาลประจ าการ
จะเร่ิมตั้งค  าถามวา่ ขอ้มูลเหล่านั้นมีผลกระทบในดา้นดีหรือไม่ดีอยา่งไร หรือยงัมีขอ้สงสัยอะไรอยู่
บา้ง จึงจะกา้วสู่ขั้นท่ี 2 คือ หวัหนา้หอผูป่้วยตอ้งสร้างความเขา้ใจใหก้บัพยาบาลประจ าการในหอผูป่้วย 
  ในบทบาทของพยาบาลประจ าการ ด้านความเขา้ใจเก่ียวกบัวิสัยทศัน์ ตอ้งมี 
การส่ือสาร 2 ทาง คือ “รับฟัง” และ “ตั้งค  าถาม” มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั จึงจะ
ท าใหเ้กิดความเขา้ใจ เม่ือเกิดความเขา้ใจแลว้ พยาบาลประจ าการก็จะเกิดค าถามตามมาวา่ ควรจะท า
อย่างไรต่อไป หัวหน้าหอผูป่้วยจะตอ้งมีค าตอบมากข้ึน ในขั้นตอนน้ีหัวหน้าหอผูป่้วย จะตอ้งมี  
การปฏิบติัท่ีเป็นรูปธรรมเขา้มาประกอบ ตวัอยา่ง เช่น วิสัยทศัน์กลุ่มการพยาบาล ระบุไวว้า่บริการ
เป็นเลิศ ประชาชนอุ่นใจ บุคลากรมีความสุข ในหอผูป่้วยพยาบาลประจ าการฐานะผูป้ฏิบติัหนา้งาน
จะมีส่วนร่วมในการปรับเปล่ียนระบบอยา่งไร ให้สามารถตอบสนองวิสัยทศัน์เหล่าน้ี การท าโครงการ
หรือกิจกรรม หรือการปฏิบติัพยาบาล การให้บริการตอ้งท าอยา่งไร จึงจะสามารถบอกทุกคนไดว้่า 
การบริการพยาบาลเป็นเลิศ มีกระบวนการปฏิบติัพยาบาลอยา่งไร และมีตวัช้ีวดัอะไรท่ีบอกถึงความเป็น
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เลิศ การพดูคุยแลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนัเก่ียวกบัวิสัยทศัน์อยา่งสม ่าเสมอระหวา่งหวัหนา้
หอผูป่้วยกบัพยาบาลประจ าการ จะท าให้พยาบาลประจ าการเกิดความเขา้ใจ และความเขา้ใจนั้น
สามารถจบัตอ้งไดด้ว้ยมือ ดว้ยตา หรือรับรู้ไดด้ว้ยระบบความคิดของพยาบาลประจ าการเอง เป็น
การเรียนรู้ รับรู้ไดจ้ากการเห็นหรือคิดเช่ือมโยงข้ึนเองจากตวัอยา่งท่ีเห็นชดัเจนจากหวัหนา้หอผูป่้วย  
  พยาบาลประจ าการ จะมีความเขา้ใจวิสัยทศัน์ไดดี้ ตอ้งมีการรับฟังวิสัยทศัน์ซ ้ าๆ 
สม ่าเสมอจากหลายๆช่องทางท่ีหวัหน้าหอผูป่้วยจดัไวใ้ห้ เพื่อให้จดจ าได ้และพยาบาลประจ าการ
ตอ้งมีการพดูคุยซกัถามโตต้อบ ขอ้สงสัยเก่ียวกบัวสิัยทศัน์ ทุกวนั ทุกโอกาสกบัหวัหนา้หอผูป่้วยไป
เร่ือยๆ จะสร้างความเขา้ใจมากข้ึน หัวหน้าหอผูป่้วยร่วมกบัพยาบาลประจ าการอาจสร้างหรือใช้
กลุ่มเล็กๆ ในหอผูป่้วย แลว้ยกหัวขอ้วิสัยทศัน์ มาพูดคุยอภิปรายท าความเขา้ใจในแง่มุมต่างๆ ฟัง
เสียงสะทอ้นจากพยาบาลประจ าการท่ีปฏิบติังานร่วมกนัดา้นความรู้สึกท่ีมีต่อวิสัยทศัน์ ดูความเป็น 
ไปไดข้องวสิัยทศัน์ วา่ตั้งข้ึนแลว้ท าไดจ้ริง ทา้ทายความสามารถ แลว้ไดป้ระโยชน์ ทั้งต่อตนเองและ
ต่อองคก์รอยา่งไร ใหว้สิัยทศัน์เป็นจุดรวมใจของทุกคน พยาบาลประจ าการอาจเสนอแนะใหห้วัหนา้หอ
ผูป่้วยมีการยกตวัอยา่งวิสัยทศัน์โดยผา่นเร่ืองเล่าจะท าให้คนคิดตามไดง่้ายกวา่การส่ือสารวิสัยทศัน์
แบบทัว่ๆ ไปท่ีท ากนัมา สอดคลอ้งกบัการศึกษาของโซลและวิลสัน (Sole & Wilson, 2002) ท่ีพบวา่
การแลกเปล่ียนเรียนรู้โดยผ่านเร่ืองเล่า ผูค้นจะจดจ าไดดี้กว่าการบอกกล่าวแบบเป็นทางการ การเล่า
เร่ืองจะช่วยให้พยาบาลค่อยๆ ปรับรูปแบบวิธีการคิดและมุมมองต่างๆเก่ียวกบัวิสัยทศัน์อยา่งเขา้ใจและ
เป็นไปในทิศทางเดียวกนั 
  
  การยอมรับ 
 
  ความหมายของการยอมรับ คือการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคคลหลงัจาก
ไดเ้รียนรู้ ซ่ึงท าใหเ้กิดความรู้ ความเขา้ใจ ทกัษะ และความช านาญ สามารถน ามาใชใ้นการปฏิบติั 
  การยอมรับ มกัเกิดข้ึนหลงัจากท่ีบุคคลได้รับข่าวสารต่างๆ แล้ว และแสดง
ออกมาในรูปของการใชท้กัษะหรือการแปลความหมายต่างๆ เช่น การบรรยายข่าวสารท่ีไดย้ินมาดว้ย
ค าพดูของตนเอง หรืออาจเป็นการแสดงความคิดเห็นหรือใหข้อ้สรุปก็ได ้ 
  โรเจอร์และชูเมคเกอร์ (Roger & Shoemaker, 1978) อธิบายความหมายของ
กระบวนการยอมรับของบุคคลนั้นจะตอ้งผา่นขั้นตอนต่างๆ จ านวน 5 ขั้นตอน ดงัน้ี 
   ขั้นท่ี 1 ขั้นการรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร (awareness) เป็นขั้นตอนของการรับรู้
ข่าวสาร จะสนใจ เม่ือตรงกบัส่ิงท่ีตนอยากรู้  
   ขั้นท่ี 2 ขั้นสนใจ (interest) เป็นขั้นตอนต่อจากขั้นรับทราบขอ้มูลข่าวสาร 
เม่ือเกิดความสนใจ จะเร่ิมคน้หาขอ้มูล ข่าวสาร รายละเอียดต่างๆท่ีตอ้งการใหม้ากข้ึน 
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   ขั้นท่ี 3 ขั้นไตร่ตรองหรือประเมินผล (evaluation) ถือเป็นขั้นตอนท่ีได้รับ
รายละเอียดแลว้ ก็จะน าไปคิดไตร่ตรอง ประเมินผลวา่คุม้ค่าหรือไม่  
   ขั้นท่ี 4 ขั้นทดลองท าหรือทดสอบ (trial) หลงัจากไตร่ตรองถึงผลดีผลเสีย
แลว้ ขั้นน้ีจะสนใจการน ามาทดลองดูดว้ยตนเอง เม่ือผลออกมาเป็นอย่างไร จึงจะน าไปสู่ขั้นตอน
การยอมรับไปปฏิบติัต่อไป  
   ขั้นท่ี 5 ขั้นน าไปใช้หรือขั้นยอมรับ (adoption) จดัเป็นขั้นสุดท้ายของ
กระบวนการซ่ึงเป็นการยอมรับเอาความคิดใหม่ กระบวนการใหม่ไปใชใ้นการปฏิบติังาน และยึดถือ
ปฏิบติัจดัเป็นขั้นตอนสุดทา้ยของการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม ซ่ึงบางคนอาจไม่รับ   
  การยอมรับวิสัยทศัน์ของพยาบาลประจ าการข้ึนกบัความสัมพนัธ์และความ
ไวว้างใจท่ีพยาบาลประจ าการมีต่อหวัหนา้หอผูป่้วย จอห์น ซี แมก็ซ์เวลล ์(Maxwell, 2555, วนัดี  
ผูแ้ปล) ไดเ้ขียนไวใ้นหนงัสือ ภาวะผูน้ า 5 ระดบั เก่ียวกบักฏแห่งการยอมรับวา่ ผูต้ามจะยอมรับผูน้ า
ก่อนแลว้จึงจะยอมรับวิสัยทศัน์ การท่ีผูป้ฏิบติังานจะยอมรับวิสัยทศัน์เกิดข้ึนจากสองเหตุผลคือ (1) 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าและผูต้าม (2) ผลงานท่ีผูน้ าไดแ้สดงให้เห็น อีกทั้งการเพิ่มความสามารถ
ของผูป้ฏิบติังานเป็นการเพิ่มความสามารถในการท าให้วิสัยทศัน์เป็นจริง เม่ือพยาบาลประจ าการ
ศรัทธาและไวว้างใจหัวหนา้หอผูป่้วย ยิ่งมีมาก ความสัมพนัธ์ยิ่งดี ส่งผลให้การยอมรับวิสัยทศัน์ท่ี
หวัหนา้หอผูป่้วยสานไวจ้ะมีมากและง่ายข้ึน ดา้นผลงานของหัวหน้าหอผูป่้วยท่ีแสดงให้พยาบาล
ประจ าการไดเ้ห็นเป็นส่ิงส าคญัอย่างหน่ึงท่ีสร้างการยอมรับให้กบัหัวหน้าหอผูป่้วย หากพยาบาล
ประจ าการไดรั้บรู้ถึงความส าเร็จและผลงานของหวัหนา้หอผูป่้วยจะสร้างความเช่ือมัน่วา่การปฏิบติั
ตามหัวหน้าหอผูป่้วยจะสร้างความส าเร็จให้หน่วยงานและสร้างคุณค่าให้กบัตวัเอง เพราะไดรั้บ
แบบอยา่งของการปฏิบติังานจากหวัหนา้หอผูป่้วย ท าใหย้อมรับและปฏิบติัตาม 
  ในบทบาทของพยาบาลประจ าการด้านการยอมรับวิสัยทัศน์ เม่ือพยาบาล
ประจ าการมีส่วนร่วมไดแ้สดงความคิดเห็น ไดเ้ห็นวิสัยทศัน์ทุกท่ีในสถานท่ีท างาน ไดรั้บฟังทุกวนั 
ทุกคร้ัง ทุกโอกาส แมเ้ป็นวสิัยทศัน์ท่ีรับมาจากกลุ่มการพยาบาลและไม่ไดส้ร้างเองแต่มีส่วนร่วม มี
ความคุน้ชิน เร่ิมรู้สึกผกูพนั เหมือนวิสัยทศัน์กลายเป็นส่วนหน่ึงของชีวิตการท างาน ส่ิงเหล่าน้ีจะซึม
ซบัเขา้ไปโดยไม่รู้ตวั แลว้ความรู้สึกเป็นเจา้ของวิสัยทศัน์จะเกิดข้ึนกบัพยาบาลประจ าการ เม่ือเกิด
การยอมรับวสิัยทศัน์ พยาบาลประจ าการจะมีการเปล่ียนแปลงดา้นพฤติกรรมการปฏิบติังานจากเดิม
ท่ีท างานประจ าเหมือนกนัทุกวนัไปเร่ือยๆ กลายมาเป็นการปฏิบติังานท่ีมีเป้าหมายท่ีสูงข้ึนและดีข้ึน 
โดยมีวสิัยทศัน์มาก าหนดทิศทางขององคก์ร เช่นเดียวกบัวิสัยทศัน์กลุ่มการพยาบาลท่ีถูกน ามาใชใ้น
การน าองคก์ร เพื่อใหพ้ยาบาลประจ าการ ซ่ึงเป็นบุคลากรหลกัของโรงพยาบาล มีเป้าหมายการปฏิบติังาน
ท่ีตรงกนัและผลงานท่ีดีข้ึนกวา่เดิม การรับรู้ถึงประโยชน์ท่ีไดรั้บจากการน าวิสัยทศัน์มาเป็นส่ิงช้ีน า
การปฏิบติังาน เช่น การจดัการความเส่ียงท่ีมีประสิทธิภาพท าให้ผูป่้วยปลอดภยัมากข้ึน ปัญหาการฟ้องร้อง
ลดลง ต่างๆ เหล่าน้ีเป็นปัจจยัหลกัซ่ึงน าไปสู่การยอมรับ องคก์รท่ีประสบความส าเร็จผูป้ฏิบติังาน
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จะมีความภูมิใจในความเป็นเจา้ขององคก์ร ส่วนการศึกษาของดาบิ (Darbi, 2012) พบวา่ผูป้ฏิบติังาน
ส่วนใหญ่มีความรู้เก่ียวกบั วสิัยทศัน์ พนัธกิจ ส่วนการรับรู้ในความเป็นเจา้ของวสิัยทศัน์อยูท่ี่ร้อยละ 
49.0 ดงันั้นหน้าท่ีของหัวหน้าหอผูป่้วย คือ การสร้างความรู้สึกให้พยาบาลประจ าการทุกคนเป็น
เจา้ของวสิัยทศัน์  
 
  การน าวิสัยทศัน์สู่การปฏิบัติงาน 

 
  ความส าเร็จตามวิสัยทศัน์ใดๆของผูน้ าไม่อาจเกิดข้ึนไดห้ากขาดผูต้ามซ่ึงเป็นผู ้
ผลิตผลงานโดยตรงให้กบัหน่วยงานและองคก์ร เม่ือมีการก าหนดวิสัยทศัน์ ทิศทางและการส่ือสาร
ในการปฏิบติังานไดช้ดัเจน จะท าใหผู้ป้ฏิบติังานสามารถใชค้วามรู้ความสามารถของตนเองเพื่อการตดัสินใจ 
และลงมือปฏิบติัไดส้อดคลอ้งเป็นไปในทางเดียวกบัวิสัยทศัน์ (ธนพร, 2550) มีการศึกษาของมณฑิรา 
และเฉลิมชยั (2556) เก่ียวกบัภาวะผูต้ามในผูน้ า: พหุกรณีศึกษาจากผูบ้ริหารสมรรถนะสูงขององคก์าร
ธุรกิจไทย พบวา่ผูน้ าท่ีมุ่งงานสูงแต่มุ่งสัมพนัธ์ปานกลางสามารถดึงศกัยภาพการปฏิบติังานของผูต้าม
ไดม้ากท่ีสุด และยงัพบวา่ลกัษณะงานท่ีส่งเสริมภาวะผูต้ามท่ีมีประสิทธิผลคืองานท่ีมีเป้าประสงค์
ชดัเจนและไดรั้บอิสระในการตดัสินใจเก่ียวกบักลยุทธ์การท างาน ส่วนจิตติ (2007) กล่าวไวว้่า 
ความส าเร็จขององคก์รไม่ไดข้ึ้นอยูก่บัการท่ีองคก์รมีวิสัยทศัน์ แต่ข้ึนกบัการน าวิสัยทศัน์แปลงลงสู่
การปฏิบติัทุกช่องทางอยา่งเป็นรูปธรรม และมีประสิทธิภาพ มีการศึกษาของสุขสรรค ์(ม.ป.ป.) ท่ี
พบวา่การท าวสิัยทศัน์ให้เป็นจริงผูน้ าตอ้งส่ือสารวิสัยทศัน์ เพื่อให้สมาชิกทุกคนในองคก์รสามารถ
เอาไปตีความ แลว้น ามาเป็นเคร่ืองมือในการน าทางส าหรับการปฏิบติังานประจ าวนัของตนเองได้ 
  วิจารณ์ (2550) กล่าวไวว้่า ส่ิงท่ีส าคญัในการท าให้บรรลุวิสัยทศัน์ในชีวิตการ
ท างาน ประจ าวนั คือ การน าความส าเร็จเล็กๆ ของโครงการหรือกิจกรรมท่ีเกิดข้ึนในองค์กร มา
พิจารณาถึงความเช่ือมโยง ว่ามีส่วนช่วยท าให้องค์กรเขา้ใกล้เป้าหมายตามวิสัยทศัน์ท่ีก าหนดไว้
เพียงใด และส่ิงเหล่าน้ีจะเป็นตวัอย่างของโครงการหรือกิจกรรมอ่ืนๆ ให้ปฏิบติัตาม เม่ือมีการน า
ผลลพัธ์ท่ีเกิดจากโครงการหรือกิจกรรมมาส่ือให้เห็นคุณค่าต่อการบรรลุวิสัยทศัน์ซ ้ าๆ เม่ือบ่อยคร้ัง
มากๆ เขา้ในท่ีสุดวิสัยทศัน์จะคลา้ยๆ เป็นส่ิงมีพลงัส าหรับองคก์ร อมาบายและกราเมอร์ (Amabile 
& Kramer, 2011) พบผลการวเิคราะห์ ช่วงเวลาท่ีผูป้ฏิบติังานมีความสุข คือ ความรุดหนา้ในงานท่ีมี
ความหมาย เช่น สามารถท าไดส้ าเร็จ แมเ้ป็นงานช้ินเล็ก แต่เป็นงานท่ียากหรือมีความหมายส าหรับ
ผูป้ฏิบติังาน เป็นช่วงเวลาท่ีรู้สึกดี ภาคภูมิใจในงาน มากกว่าความรู้สึกในระยะยาวภายหลงั ส่ิงน้ี
สร้างความผกูพนัในงานท่ีท า เป็นส่ิงเรียบง่ายธรรมดา แต่ส าคญัมากท่ีสุด ชีวิตท่ีแฝงงานไวภ้ายใน 
(inner work life) เป็นความรู้สึก ประสบการณ์ ในการท างานของผูป้ฏิบติังานในองคก์ร ซ่ึงจะเพิ่ม
ผลผลิตของงาน กระตุน้ความคิดสร้างสรรค์ เพิ่มความผูกพนัในงาน เม่ือผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึก 
และความคิดดา้นบวกเก่ียวกบังาน เม่ือนั้นผูป้ฏิบติังานจะมีแรงจูงใจภายในท่ีสร้างข้ึนจากงานท่ีท า  
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  เม่ือหวัหนา้หอผูป่้วยสานวสิัยทศัน์และสามารถท าให้พยาบาลประจ าการมีการ
คิดและเขา้ใจเก่ียวกบัวสิัยทศัน์ไดแ้ลว้ และกา้วผา่นขั้นการยอมรับ (buy-in) หวัหนา้หอผูป่้วยร่วมกบั
พยาบาลประจ าการช่วยกนัแปลงวิสัยทศัน์สู่การปฏิบติังาน โดยผ่านทางโครงการหรือกิจกรรมท่ี
สอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ ช่วงน้ีถือเป็นช่วงท่ีส าคญัท่ีสุด เพราะเป็นช่วงท่ีจะตอ้งน าไปปฏิบติัจริง เป็น
ช่วงท่ีมีโอกาสเกิดปัญหาต่างๆไดม้ากท่ีสุด หากหัวหน้าหอผูป่้วยไดอ้ยู่ช่วยเหลือและคอยให้การ
ปรึกษาเพื่อแก้ปัญหาต่างๆ ในการน าวิสัยทศัน์สู่การปฏิบติัและมีการใช้อย่างต่อเน่ือง เม่ือพยาบาล
ประจ าการไดเ้ห็นผลลพัธ์ ตวัช้ีวดั ท่ีเกิดข้ึนจริงตามท่ีหัวหน้าหอผูป่้วยไดเ้คยกล่าวไวใ้นวิสัยทศัน์
นั้น พยาบาลประจ าการก็จะเกิดพนัธะสัญญาร่วมกนั (commitment) ในหอผูป่้วย เม่ือมีการน าไปปฏิบติั
อยา่งต่อเน่ือง ประยกุตก์ารปฏิบติัไปในทิศทางเดียวกนัในทุกหอผูป่้วย ผลลพัธ์ ตวัช้ีวดัท่ีออกมาจาก
ทุกๆหอผูป่้วย เม่ือน ามารวมกนัก็จะกลายเป็นความส าเร็จของวิสัยทศัน์กลุ่มการพยาบาล แคปแลน
และนอร์ตนั (Kaplan & Norton, 2001) กล่าวไวว้า่การจะท าใหก้ลยทุธ์ แผนปฏิบติัการและโครงงาน
ส าเร็จ ผูน้  าตอ้งน าส่ิงเหล่าน้ีเข้าไปผสมผสานกบังานประจ าวนัของทุกคนในทุกหน้าท่ี เพื่อให้
วิสัยทัศน์ได้รับการปฏิบติัไปพร้อมกับส่ิงเหล่าน้ี ส่วนสุขสรรค์ (ม.ป.ป.) ได้เขียนในเอกสาร
วิสัยทศัน์และการพฒันาองค์กรความว่า การท าให้วิสัยทศัน์เป็นจริงผูน้ าตอ้งส่ือสารและตีความ
วิสัยทศัน์เพื่อให้สมาชิกทุกคนน าไปเป็นเคร่ืองช้ีทางในการปฏิบติังานประจ าวนัของตนเอง ดงันั้น
การส่ือสารวสิัยทศัน์และกลยทุธ์ขององคก์ร มีเป้าหมายเพื่อสร้างความตะหนกัของผูป้ฏิบติังานและ
ให้เกิดพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ตามวิสัยทศัน์ เม่ือพยาบาลประจ าการปฏิบติังานส าเร็จมีผลลัพธ์ 
หัวหน้าหอผูป่้วยตอ้งมีการน ามาส่ือให้เห็นคุณค่างานท่ีมีผลท าให้การเดินทางเขา้ใกล้วิสัยทศัน์กลุ่ม
การพยาบาลมากข้ึน เม่ือความส าเร็จตามจุดเล็กๆ ของหอผูป่้วยเกิดข้ึนทุกท่ี แลว้ทุกคนเอาความส าเร็จ
เดินตรงเขา้ไปส่งท่ีกลุ่มการพยาบาล จะท าให้เกิดเป็นภาพใหญ่ของความส าเร็จท่ีแสดงถึงการบรรลุ
วสิัยทศัน์ 
  ในบทบาทของพยาบาลประจ าการด้านการน าวิสัยทัศน์สู่การปฏิบัติงาน 
พยาบาลประจ าการร้อยละ 79.5 เป็นบุคลากรหลกัท่ีปฏิบติังานอยูใ่นโรงพยาบาลดา้นการให้บริการ
พยาบาลแก่ผูป่้วย (กฤษดา, 2551) และเป็นแหล่งส าคญัท่ีผลิตผลงานให้กบัหน่วยงานและกลุ่มการพยาบาล 
การน าวิสัยทศัน์สู่การปฏิบติังานเพื่อให้บรรลุผลจดัเป็นส่วนท่ีส าคญัมากท่ีสุด เพราะการถ่ายทอด
จากหัวหน้าหอผูป่้วยเป็นเพียงให้แนวคิด การสร้างความรู้ ความเขา้ใจ การยอมรับเท่านั้น แต่ยงั
ไม่ได้เกิดผล การน าวิสัยทศัน์ไปปฏิบติัเป็นขั้นตอนท่ีอาจพบปัญหาได้เก่ียวกบัการเช่ือมโยงการ
ปฏิบติังานกบัวสิัยทศัน์ พยาบาลประจ าการบางคนอาจไม่เขา้ใจและไม่เห็นภาพของความเช่ือมโยง
กบัวสิัยทศัน์วา่การไปใหถึ้งภาพในอนาคตท่ีดีกวา่เดิมของหน่วยงาน จะตอ้งท าอะไร ท าเม่ือไหร่ และ
ท าอย่างไร บทบาทของพยาบาลประจ าการ คือ ความสนใจใส่ใจท่ีจะเรียนรู้ การขอค าอธิบาย
ค าแนะน าจากหวัหน้าหอผูป่้วย ขอให้หัวหน้าหอผูป่้วยสาธิตการปฏิบติังานท่ีสอดคลอ้งเช่ือมโยง
กบัวิสัยทศัน์ เช่น วิสัยทศัน์ระบุว่า เน้นบริการเชิงรุก หัวหน้าหอผูป่้วยน าพยาบาลประจ าการไป
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ตรวจเยีย่มขา้งเตียงผูป่้วย แลว้ใหพ้ยาบาลประจ าการไปคน้หาความเส่ียงทางคลินิกท่ีมีโอกาสพบได้
ในผูป่้วยรายน้ีมา 10 ขอ้ แลว้น ามาร่วมอภิปรายกบัหวัหนา้หอผูป่้วย ตรวจสอบมีความเส่ียงขอ้ไหน
บา้งท่ีสามารถป้องกนัได ้ใหบ้อกวธีิจดัการความเส่ียงมาดว้ย เสร็จแลว้น าพยาบาลประจ าการมาสะทอ้น
คิด ถึงส่ิงท่ีไดจ้ากการเรียนรู้จากการปฏิบติังานและการเช่ือมโยงกบัวสิัยทศัน์ จะเห็นไดว้า่ เนน้เชิงรุก
คือการดักจบัปัญหาก่อนท่ีจะมีเหตุการณ์ร้ายแรงเกิดข้ึน สามารถท าได้และเป็นการตอบสนอง
วิสัยทศัน์ดว้ย เม่ือหวัหน้าหอผูป่้วยมีการปฏิบติัให้ดูเป็นแบบอย่าง และท าอยา่งสม ่าเสมอ พยาบาล
ประจ าการจะเกิดการเรียนรู้ดว้ยตนเองได ้
 
 ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องกบักระบวนการยอมรับวสัิยทศัน์สู่การปฏิบัติงานของพยาบาลประจ าการ 
  
 กระบวนการยอมรับวิสัยทศัน์สู่การปฏิบติังานของพยาบาลประจ าการ พบว่ามี
หลายปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ไดแ้ก่  
 1. ปัจจยัจากองค์กร ทั้งภายในและภายนอกองค์กร เช่นบริบทของโรงพยาบาล
ทัว่ไป ท่ีมีปริมาณผูป่้วยและภาระงานท่ีมากเกินไป สอดคล้องกับผลส ารวจของอุไรพรและคณะ 
(2554) ท่ีพบวา่ประเด็นความพึงพอใจของบุคลากรสุขภาพในสังกดักระทรวงสาธารณสุขในดา้นท่ีมีต่อ
การจดัสรรอตัราก าลงัในการปฏิบติังานของหน่วยงานอยูใ่นระดบัท่ีต ่า ซ่ึงจะท าให้ส่งผลกระทบต่อ
กระบวนการยอมรับวสิัยทศัน์สู่การปฏิบติังาน เช่นการท าโครงการเพราะตอ้งใชว้นัหยุดมาท า เกิดแรง
กดดนั เพราะองค์กรพยาบาลทุกท่ีขาดแคลนอตัราก าลัง ไม่สามารถหาคนมาเพิ่มให้ได้ โดยเฉพาะ
พยาบาลประจ าการในโรงพยาบาลของรัฐ  
  ดา้นการประกนัสุขภาพในระบบประกนัสังคม ปี 2555 ส านักงานประกนัสังคม
กระตุน้ระบบการพฒันาคุณภาพ ดว้ยการจ่ายเงินเสริมให้กบัสถานพยาบาลท่ีไดรั้บการรับรองคุณภาพ
ในระบบ HA ขั้นท่ี 3 ในอตัรา 80 บาท/คน/ปี ถา้ HA ขั้นท่ี 2ในอตัรา 40 บาท/คน/ปี (สุรเดช, ม.ป.ป.) 
ท าใหมี้รายไดเ้ขา้มาหมุนเวียนในโรงพยาบาลเป็นเงินจ านวนหน่ึง ส่งผลให้โรงพยาบาลตอ้งพฒันา
คุณภาพบริการ เพื่อใหผ้า่นการรับรองจากสถาบนัรับรองคุณภาพสถานพยาบาล หอผูป่้วยตอ้งมีการ
จดัท าแผนงานโครงการเพิ่ม เพื่อตอบสนองความต้องการและความพึงพอใจของผูรั้บบริการ 
ในขณะท่ียงัขาดแคลนอตัราก าลงั 
 2. ปัจจยัจากตวับุคคล ดว้ยภาระงานในปัจจุบนั พยาบาลประจ าการในโรงพยาบาล
ของรัฐตอ้งท างานหนกัเฉล่ีย 31 กะต่อเดือน (ประสิทธ์ิ, 2556) ส่งผลกระทบท าให้พยาบาลประจ าการ
เหน่ือยลา้ต่องาน อยากให้เวลากบัการพกัผอ่นและครอบครัว อาจส่งผลต่อการคิดริเร่ิมงานใหม่ๆ ได ้ใน
ดา้นสมรรถนะพยาบาลประจ าการแต่ละบุคคล มีศกัยภาพท่ีไม่เท่าเทียมกนั ในการศึกษาของเฮยก์รุ๊ป 
(Hay Group, 2012) พบวา่บุคลากรท่ีมีศกัยภาพสูงร้อยละ 20.0 วางแผนท่ีจะออกจากงานเพื่อหางาน
ใหม่ใน 2 ปีขา้งหนา้ดว้ยเหตุผลต่างๆ กนั ท าใหผู้ป้ฏิบติังานท่ีเหลือตอ้งแบกรับภาระงานเพิ่ม 
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  3. ปัจจยัจากงาน จากการศึกษาของสมสมยัและจินตนา (2551) ท่ีพบวา่ปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อการลาออก โอนยา้ยของพยาบาลวิชาชีพฝ่ายบริการพยาบาล โรงพยาบาลสงขลานครินทร์ 
ส่วนหน่ึงมาจากการฟ้องร้องท่ีมากข้ึน เช่นเดียวกบัการศึกษาของพรจนัทร์ (2552) ท่ีพบวา่พยาบาล
ถูกฟ้องร้องมีสาเหตุท่ีส าคญั 3 ประการ (1) มีความรู้เร่ืองกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัการประกอบ
วชิาชีพไม่เพียงพอ (2) ไม่ปฏิบติัตามหลกัจริยธรรมและจรรยาบรรณวชิาชีพ (3) กระท าการพยาบาล
หรือจดับริการท่ีไม่ไดต้ามเกณฑ์มาตรฐานวิชาชีพ ในท านองเดียวกบัการศึกษาของอนุชา (2556) ท่ี
ศึกษาปัญหาแพทย์และบุคลากรทางการแพทย์ สังกัดกระทรวงสาธารณสุขและส านักงาน
ปลดักระทรวงสาธารณสุขถูกฟ้องเน่ืองจากการรักษาพยาบาลพบว่า การสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี
ตั้ งแต่แรกจะท าให้โอกาสเกิดความขดัแยง้มีน้อยลง พยาบาลประจ าการท่ีถูกปัญหาร้องเรียน 
ฟ้องร้องจะทอ้แท ้เหน่ือยหน่ายไม่อยากท าอะไร ส่งผลต่อคุณภาพบริการพยาบาล 
 4. ปัจจยัทางสังคม ในความคาดหวงัของสังคมท่ีมีต่อพยาบาล พบว่าพยาบาลเป็น
วชิาชีพท่ีไดรั้บการยกยอ่งเช่ือถือจากสังคมคิดเป็นร้อยละ 30.2 ในส่วนของประชาชนมองวา่พยาบาล
เป็นวิชาชีพท่ีมีเกียรติคิดเป็นร้อยละ 30.4 และค่อนขา้งเช่ือมัน่ในวิชาชีพพยาบาลคิดเป็นร้อยละ 64.4 
(ส านกันโยบายและยทุธศาสตร์ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข, 2553) ภาพลกัษณ์ในส่วนท่ีดีน้ี เป็น
แรงจูงใจท่ีท าใหก้ารปฏิบติังานดีมีคุณภาพ  
 5. ปัจจยัจากหวัหนา้หอผูป่้วย ในหอผูป่้วยบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานของ
บุคลากรเป็นอยา่งมากคือหวัหนา้หอผูป่้วย จอห์น ซี แม็กเวลล์ ไดก้ล่าวถึงกฎแห่งอิทธิพลของความเป็น
ผูน้ า ผูน้  าคือผูท่ี้สร้างแรงบนัดาลใจให้ผูอ่ื้นท าตาม และกฎแห่งการน าทาง ผูน้ าคือผูท่ี้มองเห็นส่ิงต่างๆ
มากกวา่ท่ีผูอ่ื้นเห็น เห็นไดไ้กลกวา่และเห็นไดก่้อนท่ีผูอ่ื้นจะเห็น (สถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 2548) 
ดงันั้นหัวหนา้หอผูป่้วยคือบุคคลท่ีจะท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงในกระบวนการยอมรับวิสัยทศัน์สู่การ
ปฏิบติังานของพยาบาลประจ าการ ส่วนการศึกษาของจิตติมา (2552) ท่ีพบวา่การบริหารทรัพยากรดา้น
งบประมาณ บุคลากร เวลาและขอ้มูลสารสนเทศเพื่อส่งเสริมให้เกิดการสร้างนวตักรรม การจดัให้มี
ช่องทางในการแลกเปล่ียนขอ้มูลเพื่อให้เกิดความคิดและขยายความคิดในการสร้างสรรค์ผลงาน
ไดรั้บการสนบัสนุนจากกลุ่มการพยาบาลและหวัหนา้หอผูป่้วยในระดบัปานกลาง 
 จอห์น ซี แม็กซ์เวลล์ (Maxwell, 2555, วนัดี ผูแ้ปล) กล่าวไวว้า่ผูน้  ามีบทบาท
สนบัสนุนให้องคก์รสามารถบรรลุวิสัยทศัน์ เน่ืองจากการสนบัสนุน จะท าให้เกิดการสร้างผลงาน 
ดงัน้ี 
 1. สนบัสนุนบุคลากรใหเ้ขา้ใจความหมาย การบรรลุของวิสัยทศัน์ โดยส่ือสารให้
ทุกคนรู้เป้าหมาย และทิศทางขององคก์รท่ีชดัเจน สอดคลอ้งกบัการสานวสิัยทศัน์ในองคก์ร 
 2. สนบัสนุนบุคลากรใหมุ้่งมัน่กบัการบรรลุของวิสัยทศัน์ ผูน้  าตอ้งมุ่งมัน่และทุ่มเท
เพื่อให้ทีมงานสามารถสร้างผลงานจนประสบความส าเร็จ อาศยัทกัษะแขนงต่างๆ รวมทั้งการจดัสรร
ทรัพยากร ส่งผลต่อการบรรลุวสิัยทศัน์ขององคก์ร 
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 3. สนบัสนุนให้บุคลากร ทีมงานไดส้ัมผสัความส าเร็จ เม่ือสมาชิกแต่ละคนไดรู้้จกั
ความส าเร็จจากการท างาน ความภาคภูมิใจ ค าชมเชย ตลอดจนการไดรั้บรางวลั ลว้นเป็นการสร้าง
แรงจูงใจให้สร้างผลงานต่อ เม่ือผลส าเร็จของบุคลากรแต่ละคนมารวมกนั ก็จะกลายเป็นความส าเร็จ
ของหน่วยงาน เม่ือหลายๆ หน่วยงานประสบความส าเร็จ จะเป็นผลรวมความส าเร็จขององคก์ร ซ่ึง
ท าใหอ้งคก์รบรรลุวสิัยทศัน์ได ้
 
สรุปการทบทวนวรรณกรรม 
 
 จากการทบทวนเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัวสิัยทศัน์พบวา่ ในปัจจุบนัวิสัยทศัน์
มีการน าไปใชใ้นภาคธุรกิจเอกชน ภาคการศึกษา และภาครัฐ จากการศึกษาของกนัตะบุตร (Kantabutra, 
2008: 133) พบวา่การศึกษาวิสัยทศัน์จะถูกเนน้ไปใน 4 ลกัษณะ คือ การพฒันาวิสัยทศัน์ การสร้าง
วิสัยทศัน์ท่ีชดัเจน การส่ือสารวิสัยทศัน์ และน าวิสัยทศัน์สู่การปฏิบติั ในประเทศไทย แหล่งท่ีมี
การศึกษาดา้นวสิัยทศัน์อยา่งลึกซ้ึง และมีการพฒันาทฤษฎีวิสัยทศัน์แห่งองคก์รข้ึนมา จนไดรั้บการ
ยอมรับในระดบัสากล ไดแ้ก่ กลุ่มวิจยัภาวะผูน้ า วิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล วิสัยทศัน์และ
วิสัยทศัน์ร่วมเป็นเร่ืองท่ีมีการกล่าวถึงอยา่งมากในกลุ่มผูน้ า แต่การสานวิสัยทศัน์ ซ่ึงเป็นขั้นตอนท่ีมี
ความส าคญัเพราะเป็นขั้นตอนท่ีสร้างพนัธะสัญญาและท าให้เกิดวิสัยทศัน์ร่วมอย่างแทจ้ริงยงัมี
การศึกษากนันอ้ย วิชาชีพพยาบาลก็เช่นกนั ทุกองค์กรพยาบาลมีวิสัยทศัน์ แต่การสานวิสัยทศัน์ท่ี
เป็นระบบมีขั้นตอนจากหวัหนา้หอผูป่้วยมีการกล่าวถึงนอ้ยมาก รวมทั้งหลงัการสานวิสัยทศัน์แลว้
เกิดกระบวนการยอมรับวิสัยทศัน์จากพยาบาลประจ าการเพื่อน าสู่การปฏิบติังานท าไดใ้นระดบัใด 
ทั้ง 2 ส่วน มีความสัมพนัธ์กนัหรือไม่ ยงัไม่มีการศึกษา ผูว้ิจยัจึงสนใจท่ีจะศึกษาในเร่ืองความสัมพนัธ์
ระหวา่งการสานวิสัยทศัน์ของหวัหน้าหอผูป่้วยและกระบวนการยอมรับวิสัยทศัน์สู่การปฏิบติังาน
ของพยาบาลประจ าการ เพื่อใชเ้ป็นประโยชน์ทางบริหารการพยาบาลดา้นการน าองคก์ร มีการสาน
วิสัยทศัน์อย่างเป็นระบบและมีขั้นตอน ผูป้ฏิบติัเกิดกระบวนการยอมรับวิสัยทศัน์สู่การปฏิบติังาน 
เป็นวสิัยทศัน์ขององคก์รท่ีขบัเคล่ือนร่วมกนัอยา่งมีพลงัและบรรลุผลตามท่ีวางไว ้
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บทที ่3 

วธิีด าเนินการวจิัย 
 

 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงบรรยายแบบหาความสัมพนัธ์ (descriptive correlational 
research) มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา การสานวสิัยทศัน์ของหวัหนา้หอผูป่้วยและกระบวนการยอมรับ
วสิัยทศัน์สู่การปฏิบติังานของพยาบาลประจ าการ ตามการรับรู้ของพยาบาลประจ าการโรงพยาบาล
ทั่วไป ภาคใต้ และศึกษาหาความสัมพนัธ์ระหว่างการสานวิสัยทัศน์ของหัวหน้าหอผู ้ป่วยและ
กระบวนการยอมรับวิสัยทศัน์สู่การปฏิบติังานของพยาบาลประจ าการ ตามการรับรู้ของพยาบาล
ประจ าการโรงพยาบาลทัว่ไป ภาคใตโ้ดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 
 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

 ประชากร 
 
 ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี เป็นพยาบาลประจ าการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล 
ทัว่ไป ภาคใต ้จาก 15 โรงพยาบาล จ านวน 4,139 คน (ขอ้มูล ณ มกราคม 2556) ประกอบด้วย  
(1) โรงพยาบาลชุมพรเขตรอุดมศกัด์ิ (2) โรงพยาบาลทุ่งสง (3) โรงพยาบาลกระบ่ี (4) โรงพยาบาล
วชิระภูเก็ต (5) โรงพยาบาลพงังา (6) โรงพยาบาลสงขลา (7) โรงพยาบาลสตูล (8) โรงพยาบาลสุไหงโกลก 
(9) โรงพยาบาลเกาะสมุย (10) โรงพยาบาลนราธิวาสราชนครินทร์ (11) โรงพยาบาลระนอง  
(12) โรงพยาบาลตะกัว่ป่า (13) โรงพยาบาลเบตง (14) โรงพยาบาลปัตตานี (15) โรงพยาบาลพทัลุง  
 
 กลุ่มตัวอย่าง  
 
 1. คุณลกัษณะของกลุ่มตวัอยา่ง 
  กลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ี คือพยาบาลประจ าการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล
ทัว่ไปภาคใต้จ  านวน 15 โรงพยาบาล ท่ีมีประสบการณ์การท างานร่วมกับหัวหน้าหอผูป่้วยคน
ปัจจุบนั อยา่งน้อย 1 ปีในงานผูป่้วยใน งานผูป่้วยนอก งานผูป่้วยอุบติัเหตุและฉุกเฉิน งานผูป่้วยหนกั 
งานหอ้งผา่ตดั หน่วยงานเฉพาะเช่น หน่วยไตเทียม และงานเยีย่มบา้น 
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 2. การก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง ค านวณขนาดกลุ่มตวัอยา่ง โดยใชสู้ตรยามาเน่
(Yamane, 1973 อา้งตาม บุญใจ, 2553) ท่ีระดบัความคลาดเคล่ือนของการสุ่ม .05 จากการค านวณ
โดยใชสู้ตรไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 365 ราย และเพื่อป้องกนัการสูญหาย จึงเพิ่มการเก็บกลุ่ม
ตวัอยา่งอีกร้อยละ 10 รวมเป็น 400 ราย 
 

  n __ = 2Ne1
N


  

 
  N  _ คือ ขนาดประชากร 
  e __ คือ ความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่ง 
สูตร  Yamane  n __ คือ ขนาดตวัอยา่ง  
  
 3. การสุ่มตวัอยา่ง ใช้วิธีการสุ่มอยา่งง่าย (simple random sampling) โดยการจบั
ฉลากแบบไม่คืนท่ี เร่ิมจากจดัแบ่งกลุ่มโรงพยาบาลตามหลกัภูมิศาสตร์ไดเ้ป็นภาคใตต้อนบน 7 
โรงพยาบาลและภาคใตต้อนล่าง 8 โรงพยาบาล ก าหนดเป็นโรงพยาบาลภาคใตต้อนบนและภาคใต้
ตอนล่างอยา่งละร้อยละ 50 ใชว้ธีิการสุ่มอยา่งง่าย ในส่วนภาคใตต้อนบนได ้3 โรงพยาบาล ในส่วน
ภาคใตต้อนล่างได ้4 โรงพยาบาล และท าการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งในแต่ละโรงพยาบาล ดว้ยวธีิการสุ่มอยา่ง
ง่าย โดยติดต่อกบัผูป้ระสานงานแต่ละโรงพยาบาล ก าหนดรายละเอียดพร้อมแนบเอกสารช้ีแจงท่ี
ให้ช่วยด าเนินการ ร่วมกับการโทรศพัท์ติดต่อ แจ้งคุณลักษณะของกลุ่มตัวอย่างเป็นพยาบาล
ประจ าการท่ีมีประสบการณ์การท างานร่วมกบัหัวหน้าหอผูป่้วยคนปัจจุบนัอย่างน้อย 1 ปี ขอให้
หวัหนา้หอผูป่้วยจดัล าดบัผูท่ี้มีคุณลกัษณะดงักล่าวจากตารางเวร แลว้แจง้ผา่นผูป้ระสานงานมายงั
ผูว้ิจยั เพื่อสุ่มตวัอยา่งและป้องกนัอคติจากการสุ่มกลุ่มตวัอย่าง โดยการจบัฉลากแบบไม่คืนท่ีของ
แต่ละหน่วยของโรงพยาบาล แลว้แจง้ใหห้น่วยดงักล่าวทราบเพื่อส่งแบบสอบถามใหต้อบ  
 
เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัไดส้ร้างข้ึน ประกอบดว้ย 
3 ส่วน (ภาคผนวก ก) ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง มีจ  านวน 26 ขอ้ เป็นค าถามแบบเลือกตอบ 
และเติมค าลงในช่องว่าง ประกอบด้วยข้อมูลเก่ียวกับอายุ เพศ ศาสนา สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษาหอผูป่้วยท่ีปฏิบติังาน และประสบการณ์การท างานในต าแหน่งพยาบาลประจ าการ 
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 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามระดบัการสานวิสัยทศัน์ของหัวหน้าหอผูป่้วยสร้างตาม
กรอบแนวคิดของสมิท (Smith, 1994) ประกอบดว้ย 5 ขั้นตอน (1) การบอกอธิบาย (4 ขอ้) (2) การขาย
ความคิด (6 ขอ้) (3) การทดสอบประชาพิจารณ์ (4 ขอ้) (4) การปรึกษาหารือ (3 ขอ้) และ (5) การร่วม 
สร้าง (10 ขอ้) ลกัษณะค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั รวมจ านวน 27 ขอ้ โดย
ก าหนดคะแนน ดงัน้ี 
 คะแนน 5 หมายถึง พยาบาลประจ าการรับรู้วา่ หัวหนา้หอผูป่้วยมีการปฏิบติัตาม
ขอ้ความนั้นมากท่ีสุด 
 คะแนน 4 หมายถึง พยาบาลประจ าการรับรู้วา่ หัวหนา้หอผูป่้วยมีการปฏิบติัตาม
ขอ้ความนั้นมาก 
 คะแนน 3 หมายถึง พยาบาลประจ าการรับรู้วา่ หัวหนา้หอผูป่้วยมีการปฏิบติัตาม
ขอ้ความนั้นปานกลาง 
 คะแนน 2 หมายถึง พยาบาลประจ าการรับรู้วา่ หัวหนา้หอผูป่้วยมีการปฏิบติัตาม
ขอ้ความนั้นนอ้ย 
 คะแนน1 หมายถึง พยาบาลประจ าการรับรู้ว่า หวัหน้าหอผูป่้วยมีการปฏิบติัตาม
ขอ้ความนั้นนอ้ยท่ีสุด  
 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามระดบักระบวนการยอมรับวิสัยทศัน์ของพยาบาลประจ าการ 
สู่การปฏิบติังาน สร้างโดยประยุกต์จากกรอบแนวคิดทฤษฎีแพร่กระจายนวตักรรม ของโรเจอร์ 
(Rogers, 1995) ในขั้นตอนกระบวนการยอมรับ (adoption process) โดยก าหนดไว ้3 ดา้นประกอบดว้ย 
(1) การคิดและเขา้ใจ (11 ขอ้) (2) การยอมรับ (10 ขอ้) และ (3) การน าสู่การปฏิบติังาน (11 ขอ้) 
ลกัษณะค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั รวมจ านวน 32 ขอ้ โดยก าหนดคะแนน
ดงัน้ี  
 คะแนน 5 หมายถึง พยาบาลประจ าการมีการคิดและเขา้ใจ การยอมรับ การน าสู่
การปฏิบติังาน ตามขอ้ความนั้นมากท่ีสุด 
 คะแนน 4 หมายถึง พยาบาลประจ าการมีการคิดและเขา้ใจ การยอมรับ การน าสู่
การปฏิบติังาน ตามขอ้ความนั้นเป็นส่วนมาก 
 คะแนน 3 หมายถึง พยาบาลประจ าการมีการคิดและเขา้ใจ การยอมรับ การน าสู่
การปฏิบติังาน ตามขอ้ความนั้นปานกลาง 
 คะแนน 2 หมายถึง พยาบาลประจ าการมีการคิดและเขา้ใจ การยอมรับ การน าสู่
การปฏิบติังาน ตามขอ้ความนั้นนอ้ย 
 คะแนน 1 หมายถึง พยาบาลประจ าการมีการคิดและเขา้ใจ การยอมรับ การน าสู่
การปฏิบติังานตามขอ้ความนั้นนอ้ยท่ีสุด 
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เกณฑ์การแปลผล 

 
 การแปลผลระดบัของคะแนนการสานวิสัยทศัน์ของหัวหนา้หอผูป่้วยและระดบัของ
คะแนนกระบวนการยอมรับวสิัยทศัน์สู่การปฏิบติังานของพยาบาลประจ าการ ใชก้ารแบ่งอนัตรภาค
ชั้นตามค่าพิสัยเป็น 3 ช่วง (บุญใจ, 2553) ดงัน้ี 
 คะแนนเฉล่ีย 1.00-2.33 แปลความวา่ พยาบาลประจ าการรับรู้การสานวิสัยทศัน์ของ
หัวหน้าหอผูป่้วย อยู่ในระดับน้อย หรือรับรู้กระบวนการยอมรับวิสัยทัศน์สู่การปฏิบัติงานของ
พยาบาลประจ าการ อยูใ่นระดบันอ้ย 
 คะแนนเฉล่ีย 2.34-3.67 แปลความว่า พยาบาลประจ าการรับรู้การสานวิสัยทศัน์
ของหวัหนา้หอผูป่้วย อยูใ่นระดบัปานกลาง หรือรับรู้กระบวนการยอมรับวิสัยทศัน์สู่การปฏิบติังาน
ของพยาบาลประจ าการ อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 คะแนนเฉล่ีย 3.68-5.00 แปลความวา่ พยาบาลประจ าการรับรู้การสานวิสัยทศัน์
ของหัวหน้าหอผูป่้วย อยูใ่นระดบัมาก หรือรับรู้กระบวนการยอมรับวิสัยทศัน์สู่การปฏิบติังานของ
พยาบาลประจ าการ อยูใ่นระดบัมาก 
 การแปลผลระดบัของคะแนน ความสัมพนัธ์การสานวิสัยทศัน์ของหวัหนา้หอผูป่้วย
และระดบัคะแนนกระบวนการยอมรับวิสัยทศัน์สู่การปฏิบติังานของพยาบาลประจ าการ ใช้การแบ่ง
อนัตรภาคชั้นตามค่าพิสัยเป็นช่วงพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ โดยใช้เกณฑ์ ดงัน้ี (บุญใจ, 
2553: 377) 
 ค่า r __    ระดบัของความสัมพนัธ์ 
 r =      ตวัแปรมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งสมบูรณ์ 
 r > .70    ตวัแปรมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง 
 r < .30    ตวัแปรมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่า 
 r  มีค่าระหวา่ง.30 -.70 ตวัแปรมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
 r = 0     ตวัแปรไม่มีความสัมพนัธ์กนั 
 เคร่ืองหมายบวกและลบ หน้าตวัเลขสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ จะบอกถึงทิศทางของ
ความสัมพนัธ์ โดยท่ีหาก  
 r มีเคร่ืองหมาย +หมายถึง การมีความสัมพนัธ์กนัไปในทิศทางเดียวกนั (ตวัแปร
หน่ึงมีค่าสูง อีกตวัหน่ึงจะมีค่าสูงไปดว้ย) 
 r  มีเคร่ืองหมาย - หมายถึง การมีความสัมพนัธ์กนัไปในทิศทางตรงกนัขา้ม (ตวัแปร
หน่ึงมีค่าสูง ตวัแปรอีกตวัหน่ึงจะมีค่าต ่า) 
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การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ  
  
 1. การตรวจสอบความตรงดา้นเน้ือหา (content validity) ใชว้ิธีการตรวจสอบโดย
ผูท้รงคุณวุฒิ 3 ท่าน (ภาคผนวก ค) ประกอบดว้ย อาจารยผ์ูเ้ช่ียวชาญ ดา้นการบริหารการพยาบาล  
1 ท่าน ผูช่้วยหวัหนา้พยาบาลท่ีมีประสบการณ์การบริหารทางการพยาบาล 1 ท่าน หวัหนา้หอผูป่้วย
ท่ีส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาโท สาขาวชิาการบริหารการพยาบาล 1 ท่าน เพื่อตรวจสอบความสอดคลอ้ง
ความครอบคลุมของขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงคก์ารวจิยัและกรอบแนวคิด ไดค้่าดชันีความตรงเชิงเน้ือหา 
(CVI) ชุดการสานวสิัยทศัน์ของหวัหนา้หอผูป่้วยเท่ากบั 0.84 และชุดกระบวนการยอมรับวิสัยทศัน์
สู่การปฏิบติังานของพยาบาลประจ าการ เท่ากบั 0.88 และท าการปรับปรุง แกไ้ขแบบสอบถามตาม
ขอ้คิดเห็น และขอ้เสนอแนะของผูท้รงคุณวฒิุก่อนไปทดลองใช ้
 2. การตรวจสอบความเท่ียง (reliability) ของแบบสอบถาม ผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถาม 
ท่ีผา่นการปรับปรุงแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะจากผูท้รงคุณวุฒิแลว้ ไปทดลองใชก้บัพยาบาลประจ าการ
ในโรงพยาบาลทัว่ไป ภาคใต ้ซ่ึงมีลกัษณะใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอยา่งจ านวน 30 คน วิเคราะห์ ค่าความเท่ียง
ของแบบสอบถามส่วนท่ี 2 และ 3 โดยใชส้ถิติสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s alpha 
coefficient) ไดค้่าความเท่ียงของแบบสอบถามส่วนท่ี 2 การสานวิสัยทศัน์ของหัวหนา้หอผูป่้วยโดยรวม
เท่ากบั 0.98 และแต่ละขั้นตอนไดด้งัน้ี (1) การบอกอธิบาย 0.90 (2) การขายความคิด 0.96 (3) การทดสอบ
ประชาพิจารณ์ 0.93 (4) การปรึกษาหารือ 0.93 และ (5) การร่วมสร้าง 0.98 และไดค้่าความเท่ียงของ
แบบสอบถามส่วนท่ี 3 กระบวนการยอมรับวิสัยทศัน์สู่การปฏิบติังานของพยาบาลประจ าการ
โดยรวมเท่ากบั 0.97 และรายดา้นไดด้งัน้ี (1) ดา้นการคิดและเขา้ใจ 0.93 (2) ดา้นการยอมรับ 0.92 
และ (3) ดา้นการน าสู่การปฏิบติังาน 0.94 
 
การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
  
 ขั้นเตรียมการ 
  
 1. ผูว้จิยัท าหนงัสือขออนุมติัเก็บขอ้มูล ผา่นคณบดีคณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลยั 
สงขลานครินทร์ ถึงผูอ้  านวยการโรงพยาบาลและแนบส าเนาถึงหัวหน้าพยาบาล โรงพยาบาลทัว่ไป 
ภาคใต ้ท่ีมีพยาบาลประจ าการเป็นกลุ่มตวัอยา่งทั้ง 7 โรงพยาบาล 
 2. ติดต่อประสานงานกบัหวัหนา้พยาบาลเพื่อขออนุญาตเก็บขอ้มูลช้ีแจงวตัถุประสงค์
ในการท าวจิยั รายละเอียดวธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูล จ านวนของพยาบาลประจ าการในสังกดัจากโรงพยาบาล
ท่ีเป็นแหล่งเก็บรวบรวมขอ้มูลจ านวน 7 โรงพยาบาล (ยกเวน้โรงพยาบาลตน้สังกดัผูว้ิจยัประสานงาน
ดว้ยตนเอง) 
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 3. เม่ือไดรั้บอนุญาตให้เก็บขอ้มูลผูว้ิจยัติดต่อผูป้ระสานงานทางโทรศพัท์เพื่อท า
ความเขา้ใจเก่ียวกบัการพิทกัษสิ์ทธิของกลุ่มตวัอยา่ง ขั้นตอนวิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูล การตรวจสอบ
ความถูกตอ้งของแบบสอบถามและการเก็บรวบรวมแบบสอบถามส่งคืนผูว้จิยั 
 
 ขั้นด าเนินการ 
  
 1. ผูว้ิจยัส่งแบบสอบถามไปยงัโรงพยาบาลกลุ่มตวัอย่างทางไปรษณียพ์ร้อมทั้ง
แนบซองเปล่าติดแสตมป์ท่ีจ่าหนา้ซอง ถึงผูว้ิจยัพร้อมค่าใช้จ่ายในการส่งกลบัไปยงัผูป้ระสานงาน
ของกลุ่มการพยาบาลจ านวน 7 โรงพยาบาล (ยกเวน้ โรงพยาบาลตน้สังกดัผูว้ิจยัส่งแบบสอบถาม
ดว้ยตนเอง) 
 2. ประสานงานกบัผูป้ระสานงานในการเก็บขอ้มูล โดยก าหนดเวลาในการตอบ
แบบสอบถามและส่งแบบสอบถามคืนผูว้จิยัภายใน 4 สัปดาห์ นบัตั้งแต่วนัท่ี 19 ธนัวาคม 2556– 
20 มกราคม 2557 
 3. ผูว้ิจ ัยรวบรวมแบบสอบถามท่ีได้รับคืนมาทั้ งหมด และน ามาตรวจสอบความ
ครบถว้นสมบูรณ์ของแบบสอบถามก่อนการบนัทึกขอ้มูล โดยแบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัมามีจ านวน 
380 ชุดมีขอ้มูลไม่สมบูรณ์ 16 ชุด จ านวนแบบสอบถามท่ีน าไปวิเคราะห์ขอ้มูลไดจ้  านวน 364 ชุด 
คิดเป็นร้อยละ 91.0 ของจ านวนแบบสอบถามท่ีส่งไป 
 
การพทิกัษ์สิทธิของกลุ่มตัวอย่าง 
 
 ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการพิทกัษ์สิทธิของกลุ่มตวัอย่าง (ภาคผนวก ข) โดยด าเนินการ 
ดงัน้ี 
 1. โครงการวจิยัผา่นการพิจารณาจากคณะกรรมการประเมินจริยธรรมในงานวิจยั 
คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ และคณะกรรมการจริยธรรมของโรงพยาบาลทัว่ไป 
ภาคใต ้ท่ีเป็นแหล่งเก็บขอ้มูล 
 2. ผูว้จิยัท าหนงัสือช้ีแจงให้กลุ่มตวัอยา่งทราบถึงวตัถุประสงค ์และวิธีด าเนินการ
วจิยั และเปิดโอกาสให้ผูต้อบแบบสอบถามเขา้ร่วมวิจยัตามความสมคัรใจ มีสิทธิท่ีจะตอบรับ หรือ
ปฏิเสธในการตอบแบบสอบถามคร้ังน้ี โดยจะไม่มีผลกระทบใดๆ ต่อการปฏิบติังาน และขอ้มูลท่ี
ไดรั้บจะถูกเก็บเป็นความลบั การน าเสนอขอ้มูลเป็นภาพรวมไม่ช้ีเฉพาะผูต้อบแบบสอบถาม เพื่อเป็น
ประโยชนต่์อการพฒันาวชิาชีพ (ภาคผนวก ข) 
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การวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 ผูว้จิยัน าขอ้มูลมาประมวลผล โดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปและวิเคราะห์
ขอ้มูลดว้ยสถิติดงัต่อไปน้ี 
 1. ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง วเิคราะห์โดยการแจกแจงความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 2. ขอ้มูลระดบัการสานวิสัยทศัน์ของหัวหน้าหอผูป่้วยตามการรับรู้ของพยาบาล
ประจ าการ และข้อมูลระดับกระบวนการยอมรับวิสัยทศัน์สู่การปฏิบติังานของพยาบาลประจ าการ 
วิเคราะห์โดยใช ้ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ในภาพรวม แต่ละขั้นตอน รายดา้นและราย
ขอ้ 
 3. ทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างการสานวิสัยทศัน์ของหัวหน้าหอผูป่้วยและ
กระบวนการยอมรับวสิัยทศัน์สู่การปฏิบติังานของพยาบาลประจ าการ โดยใชส้ถิติสหสัมพนัธ์เพียร์สัน
หลงัผา่นการทดสอบตามขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ของสถิติ พบวา่ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์เชิงเส้นตรง 
ค่าของตวัแปรมีการกระจายปกติ 
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บทที ่4 

ผลการวจิัยและการอภิปรายผล 
 
ผลการวจัิย 
 
 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นวิจยัเชิงบรรยายแบบหาความสัมพนัธ์ เพื่อศึกษาระดบัการสาน
วสิัยทศัน์ของหวัหนา้หอผูป่้วย และระดบักระบวนการยอมรับวิสัยทศัน์สู่การปฏิบติังานของพยาบาล
ประจ าการ รวมทั้งศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการสานวิสัยทศัน์ของหวัหนา้หอผูป่้วย และกระบวนการ
ยอมรับวสิัยทศัน์สู่การปฏิบติังานของพยาบาลประจ าการตามการรับรู้ของพยาบาลประจ าการ โรงพยาบาล
ทัว่ไป ภาคใต ้ผูว้จิยัไดเ้สนอผลการวจิยั โดยมีรายละเอียดตามล าดบั ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง 
 ส่วนท่ี 2 ขอ้มูลระดบัการรับรู้การสานวสิัยทศัน์ของหวัหนา้หอผูป่้วย โดยรวมและ
แต่ละขั้นตอน 
 ส่วนท่ี 3 ขอ้มูลระดบัการรับรู้กระบวนการยอมรับวิสัยทศัน์สู่การปฏิบติังานของ
พยาบาลประจ าการโดยรวมและรายดา้น 
 ส่วนท่ี 4 ขอ้มูลความสัมพนัธ์ระหวา่งการสานวิสัยทศัน์ของหวัหนา้หอผูป่้วยและ
กระบวนการยอมรับวสิัยทศัน์สู่การปฏิบติังานของพยาบาลประจ าการ 
  
 ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของกลุ่มตัวอย่าง 
 
ตาราง 1 
จ ำนวน ร้อยละ ของกลุ่มตัวอย่ำงจ ำแนกตำมข้อมูลส่วนบุคคล (N=364)  

ขอ้มูลส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
เพศ   
 หญิง  354 97.3 
 ชาย  10 2.7 
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ตาราง 1 (ต่อ) 
 

ขอ้มูลส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
ศาสนา   
 พุทธ  269 73.9 
 อิสลาม  94 25.8 
 คริสต ์  1 0.3 
สถานภาพสมรส   
 คู่  209 57.4 
 โสด  141 38.7 
 หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่  14 3.9 
อาย ุ(ปี) (M=35.73, SD=7.99, Min=23, Max=58)   
 21-30 ปี  109 29.4 
 31-40 ปี  164 45.6 
 41-50 ปี  76 20.9 
 51-60 ปี  15 4.1 
ประสบการณ์การปฏิบติังานในต าแหน่งพยาบาลประจ าการ (ปี)   
(M=12.36, SD=8.41, Min=1, Max=35)    
 1-5 ปี  112 30.8 
 6-10 ปี  53 14.6 
 11-15 ปี  74 20.3 
 16-20 ปี  58 15.9 
 > 20 ปี 
แผนกท่ีปฏิบติังาน 

 67 18.4 

 หน่วยงานเฉพาะ (ER, ICU, HHC, OR, ไตเทียม)  116 31.9 
 อายรุกรรม  74 20.3 
 ศลัยกรรม  64 17.6 
 กุมารเวชกรรมสูติกรรม-นรีเวช  49 13.4 
 สูติกรรม-นรีเวช  36 9.9 
 หอผูป่้วยนอก  25 6.9 
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ตาราง 1 (ต่อ) 
 

ขอ้มูลส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
ระดบัการศึกษาสูงสุด   
 ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า  344 94.5 
 ปริญญาโท  20 5.5 
 
 จากตาราง 1 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 97.3) นบัถือศาสนา 
พุทธ (ร้อยละ 73.9) สถานภาพสมรสคู่ (ร้อยละ 57.4) อายุเฉล่ีย 36 ปี (M=35.73, SD=7.99) ประสบการณ์
การปฏิบติังาน ในต าแหน่งพยาบาลประจ าการเฉล่ีย 12 ปี (M=12.36, SD=8.41) ท างานในแผนก
ผูป่้วยในมากท่ีสุด (ร้อยละ 61.2) รองลงมาเป็นหน่วยงานเฉพาะ (ร้อยละ 31.9) ระดบัการศึกษาส่วนใหญ่
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า (ร้อยละ 94.5)  
 
ตาราง 2 
จ ำนวน ร้อยละของกลุ่มตัวอย่ำง จ ำแนกตำมกำรได้รับกำรอบรมกำรปฏิบัติงำนเพ่ิมเติม และกำรมี
ส่วนร่วมรับผิดชอบโครงกำรหรือกิจกรรมของหอผู้ป่วย (N=364) 

ขอ้มูลการไดรั้บการอบรม จ านวน ร้อยละ 
การไดรั้บการอบรมในหวัขอ้ต่างๆ (ตอบไดม้ากกวา่ 1 ขอ้)   
 การพฒันาคุณภาพ  309 84.9 
 องคก์รแห่งการเรียนรู้  137 37.6 
 วสิัยทศัน์  130 35.7 
 การจดัการเชิงกลยทุธ์  69 19.0 
 อ่ืนๆ (วชิาการ การนิเทศ)  4 1.1 
การมีส่วนร่วมในโครงการหรือกิจกรรมของหอผูป่้วยท่ีเช่ือมโยง    
กบัวสิัยทศัน์กลุ่มการพยาบาล   
 เป็นผูร่้วมรับผิดชอบโครงการหรือกิจกรรม  191 52.5 
 เป็นหวัหนา้โครงการหรือกิจกรรม  50 13.7 
 ไม่มีส่วนร่วม  88 24.2 
 เป็นทั้งหวัหนา้และผูร่้วมโครงการหรือกิจกรรม  35 9.6 
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ตาราง 2 (ต่อ) 
 

ขอ้มูลการไดรั้บการอบรม จ านวน ร้อยละ 
โครงการพฒันาการปฏิบติัการพยาบาลภายในหอผูป่้วยในรอบ 1 ปี   
 มีโครงการ  313 86.0 
 ไม่มีโครงการ  51 14.0 
โครงการนวตักรรมภายในหอผูป่้วยในรอบ 1 ปี   
 มี         261 71.7 
 ไม่มี  103 28.3 
ลกัษณะการปฏิบติังานในหอผูป่้วย   
 ท างานเป็นทีม  343 94.2 
 รับผดิชอบเฉพาะหนา้ท่ีของตวัเอง  21 5.8 
ระดบัความพึงพอใจท่ีมีต่อการปฏิบติังานในหอผูป่้วย   
 มาก  143 39.3 
 ปานกลาง  211 58.0 
 นอ้ย  10 2.7 
การรับทราบเร่ืองแผนงานโครงการของหอผูป่้วย   
 ทราบชดัเจน  199 54.7 
 ทราบเล็กนอ้ย  157 43.1 
 ไม่ทราบ  8 2.2 
การประเมินผลโครงการพฒันาคุณภาพหอผูป่้วย   
 เขา้ใจชดัเจน  202 55.5 
 เขา้ใจเล็กนอ้ย  160 44.0 
 ไม่เขา้ใจ  2 0.5 
 
 จากตาราง 2 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ไดรั้บการอบรมในหวัขอ้การพฒันาคุณภาพ 
(ร้อยละ 84.9) รองลงมาเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ (ร้อยละ 37.6) มีส่วนร่วมในการท าโครงการหรือ
กิจกรรมของหอผูป่้วยท่ีเช่ือมโยงกบัวิสัยทศัน์กลุ่มการพยาบาลโดยส่วนมากเป็นผูร่้วมรับผิดชอบ
โครงการหรือกิจกรรม (ร้อยละ 52.5) ในรอบ 1 ปีท่ีผา่นมา มีโครงการพฒันาการปฏิบติัการพยาบาล
เกิดข้ึนจ านวน 313 โครงการ (ร้อยละ 86.0) และมีนวตักรรม 261 ช้ิน (ร้อยละ 71.7) ลกัษณะการปฏิบติังาน
ในหอผูป่้วยทุกคนจะท างานร่วมกนัเป็นทีม (ร้อยละ 94.2) แต่กลุ่มตวัอยา่งมีความพึงพอใจการปฏิบติังาน
ในหอผูป่้วยปัจจุบนั อยูใ่นระดบัปานกลาง (ร้อยละ 58.0) มีการรับทราบเร่ืองแผนงานโครงการของ
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หอผูป่้วยชดัเจน (ร้อยละ 54.7) และเขา้ใจการประเมินผลโครงการพฒันาคุณภาพหอผูป่้วยชดัเจน 
(ร้อยละ 55.5) 
 
ตาราง 3  
ค่ำเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมำตรฐำน ของระยะเวลำกำรปฏิบัติงำนประจ ำ งำนเสริมและกำรเป็น
คณะกรรมกำรต่ำงๆของกลุ่มตัวอย่ำง (N=364) 
ระยะเวลาการปฏิบติังานและการเป็นคณะกรรมการต่างๆ M SD 
จ านวนเวรเชา้-บ่าย-ดึกในเดือนปัจจุบนั 22.57 5.04 
จ านวนเวรเชา้ในเดือนปัจจุบนั 12.30 6.14 
จ านวนเวรบ่าย-ดึกในเดือนปัจจุบนั 10.26 6.63 
จ านวนเวรท่ีเป็นอตัราเสริมในเดือนน้ี 3.99 4.84 
การเป็นคณะกรรมการพฒันาคุณภาพของหอผูป่้วย (n=158) 5.90 4.52 
การเป็นคณะกรรมการความเส่ียงของหอผูป่้วย (n=82) 4.62 3.71 
การเป็นคณะกรรมการพฒันาทรัพยากรบุคคลของ 
หอผูป่้วย (n=60) 4.87 3.64 
การเป็นคณะกรรมการควบคุมการติดเช้ือของหอผูป่้วย 
(n=73) 5.00 4.36 
การเป็นคณะกรรมการขอ้มูลสารสนเทศของหอผูป่้วย 
 (n=73) 4.74 4.23 
 
 จากตาราง 3 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งปฏิบติังานเฉล่ียเดือนละ 23 เวร (M=22.57, SD=5.04) 
ปฏิบติังานในเวรบ่าย-ดึกเฉล่ีย 10 เวรต่อเดือน (M=10.26, SD=6.63) และอยูเ่วร OT เฉล่ีย 4 เวรต่อ
เดือน กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นคณะกรรมการพฒันาคุณภาพมากสุด (ร้อยละ 43.4) เพราะ
เก่ียวขอ้งกบัคุณภาพการบริการพยาบาลและระยะเวลาท่ีเป็นคณะกรรมการเฉล่ียอยูท่ี่ 6 ปี (M=5.90, 
SD=4.52) รองลงมาเป็นคณะกรรมการความเส่ียงของหอผูป่้วย (ร้อยละ 22.5) และระยะเวลาท่ีเป็น
คณะกรรมการเฉล่ียอยูท่ี่ 5 ปี (M=4.62, SD=3.71) 
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ตาราง 4 
จ ำนวน ร้อยละของกลุ่มตัวอย่ำง จ ำแนกตำมกำรรับรู้เก่ียวกับวิสัยทัศน์กลุ่มกำรพยำบำล (N=364) 

การรับรู้เก่ียวกบัวสิัยทศัน์กลุ่มการพยาบาล จ านวน ร้อยละ 
ความเขา้ใจวสิัยทศัน์ในหอผูป่้วย   
 เขา้ใจชดัเจน  255 70.1 
 เขา้ใจเล็กนอ้ย  107 29.4 
 ไม่เขา้ใจ  2 0.5 
พนัธกิจ   
 เขา้ใจชดัเจน  257 70.6 
 เขา้ใจเล็กนอ้ย  106 29.1 
 ไม่เขา้ใจ  1 0.3 
แผนปฏิบติัการ   
 เขา้ใจชดัเจน  233 64.0 
 เขา้ใจเล็กนอ้ย  127 35.0 
 ไม่เขา้ใจ  2 0.5 
 ไม่ทราบ  2 0.5 
ความเขา้ใจวสิัยทศัน์กลุ่มการพยาบาล   
 เขา้ใจเล็กนอ้ย  196 53.9 
 เขา้ใจชดัเจน  158 43.4 
 ไม่เขา้ใจ  10 2.7 
ช่องทางการรับรู้วสิัยทศัน์กลุ่มการพยาบาล (ตอบไดม้ากกวา่ 1 ขอ้)   
 การส่ือสารและถ่ายทอดของหวัหนา้หอผูป่้วย  330 90.7 
 การติดป้ายประกาศของโรงพยาบาล  237 65.1 
 จากเวบ็ไซดข์องโรงพยาบาล  170 46.7 
 การแถลงนโยบายของกลุ่มการพยาบาล  164 45.1 
 จากเพื่อนร่วมงาน  160 44.0 
 อ่ืนๆ (ผา่นการประชุม)  5 1.4 
การระบุวสิัยทศัน์ของหอผูป่้วย   
 มี  334 91.8 
 ไม่มี  30 8.2 
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ตาราง 4 (ต่อ) 
 

การรับรู้เก่ียวกบัวสิัยทศัน์กลุ่มการพยาบาล จ านวน ร้อยละ 
ท่ีมาของวสิัยทศัน์ของหอผูป่้วย   
 เป็นวสิัยทศัน์ท่ีหอผูป่้วยสร้างข้ึนแต่มีความสอดคลอ้ง  212 58.3 
 ใชว้สิัยทศัน์กลุ่มการพยาบาล  104 28.6 
 ไม่ทราบความเป็นมา  18 4.9 
 ไม่มี  30 8.2 
 
 จากตาราง 4 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความเขา้ใจหวัขอ้พนัธกิจมากท่ีสุด (ร้อยละ 70.6) 
รองลงมาเป็นวสิัยทศัน์ (ร้อยละ 70.1) แผนปฏิบติัการ (ร้อยละ 64.0) กลุ่มตวัอยา่งคิดวา่เขา้ใจวิสัยทศัน์
กลุ่มการพยาบาลในระดบัเล็กนอ้ย (ร้อยละ 53.9) เขา้ใจชดัเจน (ร้อยละ43.4) และรับรู้วิสัยทศัน์กลุ่ม
การพยาบาล โดยผ่านช่องทางการส่ือสารและถ่ายทอดจากหัวหน้าหอผูป่้วยมากท่ีสุด (ร้อยละ 90.7) 
รองลงมารับรู้จากการติดป้ายประกาศของโรงพยาบาล (ร้อยละ 65.1) จากเวบ็ไซตโ์รงพยาบาล (ร้อยละ 46.7) 
จากการแถลงนโยบายของกลุ่มการพยาบาลไม่ถึงคร่ึงหน่ึง (ร้อยละ 45.1) และรับรู้วิสัยทศัน์กลุ่มการพยาบาล
จากเพื่อนร่วมงาน (ร้อยละ 44.0) กลุ่มตวัอยา่งเกือบทุกคน (ร้อยละ 91.8) รับรู้วา่มีการระบุวิสัยทศัน์
หอผูป่้วย ส่วนใหญ่เป็นวสิัยทศัน์ท่ีสร้างข้ึนใหม่ แต่มีความสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์กลุ่มการพยาบาล 
(ร้อยละ 58.3) และมีหวัหนา้หอผูป่้วยท่ีน าวิสัยทศัน์กลุ่มการพยาบาลมาเป็นวิสัยทศัน์ของหอผูป่้วย 
(ร้อยละ 28.6) 
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 ส่วนที ่2 ระดับการสานวสัิยทศัน์ของหัวหน้าหอผู้ป่วย 
 
ตาราง 5 
ค่ำเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมำตรฐำน และระดับกำรสำนวิสัยทัศน์ของหัวหน้ำหอผู้ป่วย โดยรวมและแต่
ละขัน้ตอนตำมกำรรับรู้ของกลุ่มตัวอย่ำง (N=364) 

การสานวสิัยทศัน์ของหวัหนา้หอผูป่้วย M SD ระดบั 
การบอกอธิบาย 3.99 0.67 มาก 
การขายความคิด 3.90 0.71 มาก 
การทดสอบประชาพิจารณ์ 3.59 0.82 ปานกลาง 
การปรึกษาหารือ 3.79 0.79 มาก 
การร่วมสร้าง 3.83 0.72 มาก 

โดยรวม 3.82 0.68 มาก 
 
 จากตาราง 5 พบวา่การรับรู้การสานวิสัยทศัน์ของหวัหนา้หอผูป่้วยทั้ง 5 ขั้นตอนมี
ค่าคะแนนเฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (M=3.82, SD=0.68) เม่ือจ าแนกเป็นแต่ละขั้นตอนพบวา่อยู่
ในระดบัมาก 4 ขั้นตอน โดยเรียงตามล าดบัคะแนนจากมากไปนอ้ย คือ การบอกอธิบาย (M=3.99, 
SD=0.67) การขายความคิด (M=3.90, SD=0.71) การร่วมสร้าง (M=3.83, SD=0.72) และการปรึกษา 
หารือ (M=3.79, SD=0.79) ส่วนการทดสอบประชาพิจารณ์มีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง 
(M=3.59, SD=0.82) 
 
ตาราง 6 
ค่ำเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมำตรฐำน และระดับกำรสำนวิสัยทัศน์ของหัวหน้ำหอผู้ ป่วยขั้นตอนกำรบอก
อธิบำย จ ำแนกตำมรำยข้อตำมกำรรับรู้ของกลุ่มตัวอย่ำง (N=364) 

การบอกอธิบาย M SD ระดบั 
1. 
 

มีการแจง้ใหพ้ยาบาลประจ าการของหอผูป่้วยรับทราบ
ขอ้มูลผลการด าเนินงานท่ีเกิดข้ึนจริงในหอผูป่้วย 

 
4.19 

 
0.72 

 
มาก 

2. มีการประกาศและประชาสัมพนัธ์วสิัยทศัน์ใหพ้ยาบาล
ประจ าการในหอผูป่้วยทราบ 

 
4.07 

 
0.76 

 
มาก 

3. มีการประชุมใหพ้ยาบาลประจ าการในหอผูป่้วยรับทราบ
สาระส าคญัของวสิัยทศัน์ 

 
4.07 

 
0.76 

 
มาก 
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ตาราง6 (ต่อ) 
 

การบอกอธิบาย M SD ระดบั 
4. มีแจง้ใหพ้ยาบาลประจ าการในหอผูป่้วยทราบวสิัยทศัน์

อยา่งสม ่าเสมอเพื่อให้เกิดความตระหนกั 
 

3.93 
 

0.79 
 

มาก 
 
 จากตาราง 6 พบวา่การรับรู้การสานวสิัยทศัน์ของหวัหนา้หอผูป่้วยขั้นตอนการบอก
อธิบายมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงสุด 3 อนัดบัแรกคือ มีการ
แจง้สถานการณ์จริงให้พยาบาลประจ าการรับทราบ (M=4.19, SD=0.72) การประกาศประชาสัมพนัธ์
วิสัยทศัน์ (M=4.07, SD=0.76) และมีการประชุมให้รับทราบสาระส าคญัของวิสัยทศัน์ (M=4.07, 
SD=0.76) 
 
ตาราง 7 
ค่ำเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมำตรฐำน และระดับกำรสำนวิสัยทัศน์ของหัวหน้ำหอผู้ ป่วยขั้นตอนกำรขำย
ควำมคิด จ ำแนกตำมรำยข้อตำมกำรรับรู้ของกลุ่มตัวอย่ำง  (N=364) 

การขายความคิด M SD ระดบั 
1. 
 

มีการเปิดโอกาสใหมี้ส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็นต่อ 
การก าหนดโครงการหรือกิจกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ 
โดยอิสระ 3.96 0.82 มาก 

2. มีการช้ีแจงผลดีท่ีหอผูป่้วยจะไดรั้บจากการปฏิบติังานท่ี
สอดคลอ้งวสิัยทศัน์ 3.96 0.76 มาก 

3. มีการสนทนาพดูคุยและสังเกต ความมุ่งมัน่ ความกระตือรือร้น
ของพยาบาลประจ าการในการน าวสิัยทศัน์ไปปฏิบติั 3.95 0.79 มาก 

4. การใหค้วามเช่ือมัน่และความไวว้างใจในการท าโครงการหรือ
กิจกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์วา่ท าไดแ้ละท าไดส้ าเร็จ 3.95 0.78 มาก 

5. มีการเปิดโอกาสใหร้ะดมสมองแสดงความคิดเห็นต่อวสิัยทศัน์ 3.70 0.93 มาก 
6. มีการรับฟังความคิดเห็นจากพยาบาลประจ าการเก่ียวกบั

วสิัยทศัน์จากหลายช่องทาง 3.70 0.92 มาก 
 
 จากตาราง 7 พบว่าการรับรู้การสานวิสัยทศัน์ของหัวหน้าหอผูป่้วยขั้นตอนการขาย
ความคิดมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงสุด 3 อนัดบัแรกคือมี
การเปิดโอกาสให้พยาบาลประจ าการมีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็นต่อการก าหนดโครงการ
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หรือกิจกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์โดยอิสระ (M=3.96, SD=0.82) มีการช้ีแจงผลดีท่ีหอผูป่้วยจะ
ไดรั้บจากการปฏิบติังานท่ีสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ (M=3.96, SD=0.76) และมีวิธีในการสนทนาและ
ใชก้ารสังเกต ความมุ่งมัน่ ความกระตือรือร้นในการน าวสิัยทศัน์ไปปฏิบติั (M=3.95, SD=0.79) ตามล าดบั 
 
ตาราง 8 
ค่ำเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมำตรฐำน และระดับกำรสำนวิสัยทัศน์ของหัวหน้ำหอผู้ป่วยขั้นตอนกำรทดสอบ
ประชำพิจำรณ์ จ ำแนกตำมรำยข้อตำมกำรรับรู้ของกลุ่มตัวอย่ำง (N=364) 

 การทดสอบประชาพิจารณ์ M SD ระดบั 
1. มีการตรวจสอบความเขา้ใจของพยาบาลประจ าการ 

ต่อวสิัยทศัน์ 3.72 0.81 มาก 
2. มีการปรับวสิัยทศัน์ของหอผูป่้วยหลงัรับฟังขอ้คิดเห็น 

จากพยาบาลประจ าการ 3.67 0.89 ปานกลาง 
3. มีการเปิดโอกาสใหว้พิากษว์ิจารณ์ วสิัยทศัน์อยา่งอิสระ

โดยไม่ระบุวา่เป็นผูใ้ด 3.59 0.97 ปานกลาง 
4. มีการก าหนดช่องทางในการท าประชาพิจารณ์วสิัยทศัน์ 

ไวอ้ยา่งชดัเจน 3.37 1.02 ปานกลาง 
 
  จากตาราง 8 พบวา่การรับรู้การสานวสิัยทศัน์ของหวัหนา้หอผูป่้วยขั้นตอนการทดสอบ
ประชาพิจารณ์ มีค่าคะแนนเฉล่ียในระดบัมาก 1 ขอ้คือ มีการตรวจสอบความเขา้ใจต่อวิสัยทศัน์ 
(M=3.72, SD=0.81) อีก 3 ขอ้ มีค่าคะแนนเฉล่ียในระดบัปานกลาง ในจ านวนน้ีขอ้ท่ีมีคะแนนสูงสุด
คือ ไดมี้การปรับวสิัยทศัน์ของหอผูป่้วยหลงัรับฟังขอ้คิดเห็นจากพยาบาลประจ าการ (M=3.67, SD=0.89) 
รองลงมาคือ เปิดโอกาสให้วิพากษ์วิจารณ์วิสัยทศัน์อย่างอิสระ โดยไม่ระบุว่าเป็นผูใ้ด (M=3.59, 
SD=0.97) และมีการก าหนดช่องทางในการท าประชาพิจารณ์วิสัยทศัน์ไวอ้ย่างชดัเจน (M=3.37, 
SD=1.02) 
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ตาราง 9 
ค่ำเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมำตรฐำน  และระดับกำรสำนวิสัยทัศน์ของหัวหน้ำหอผู้ป่วยขั้นตอนกำรปรึกษำ 
หำรือ จ ำแนกตำมรำยข้อตำมกำรรับรู้ของกลุ่มตัวอย่ำง (N=364) 

การปรึกษาหารือ M SD ระดบั 
1. มีการใหเ้วลาในการใหค้  าปรึกษาแก่พยาบาลประจ าการ 3.86 0.85 มาก 
2. มีการใหค้  าปรึกษาในการปฏิบติังานใหส้อดคลอ้งกบั

วสิัยทศัน์ 3.80 0.85 มาก 
3. มีการรวบรวมขอ้คิดเห็นเก่ียวกบัวสิัยทศัน์จากการร่วมปรึกษา

กบัพยาบาลประจ าการก่อนน าเสนอใหทุ้กคนรับทราบ 3.72 0.88 มาก 
 
 จากตาราง 9 พบวา่การรับรู้การสานวิสัยทศัน์ของหวัหนา้หอผูป่้วยขั้นตอนการปรึกษา 
หารือมีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ตามล าดบั ดงัน้ี มีการให้เวลาในการให้ค  าปรึกษาแก่
พยาบาลประจ าการ (M=3.86, SD=0.85) การให้ค  าปรึกษาแก่พยาบาลประจ าการ ในการปฏิบติังาน
ให้สอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ (M=3.80, SD=0.85) และมีการรวบรวมขอ้คิดเห็นเก่ียวกบัวิสัยทศัน์จาก
การร่วมปรึกษากบัพยาบาลประจ าการก่อนน ามาเสนอใหทุ้กคนทราบ (M=3.72, SD=0.88) 
 
ตาราง 10 
ค่ำเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมำตรฐำน และระดับกำรสำนวิสัยทัศน์ของหัวหน้ำหอผู้ป่วยขั้นตอนกำรร่วม
สร้ำง จ ำแนกตำมรำยข้อตำมกำรรับรู้ของกลุ่มตัวอย่ำง (N=364) 

การร่วมสร้าง M SD ระดบั 
1. 
 

มีการสร้างความตระหนกัวา่การบรรลุวสิัยทศัน์เป็นบทบาท
หนา้ท่ีและความรับผิดชอบของทุกคน 

 
3.96 

 
0.77 

 
มาก 

 2. มีการติดตามผลการปฏิบติังานโครงการหรือกิจกรรมท่ี
เช่ือมโยงกบัวสิัยทศัน์อยา่งสม ่าเสมอ 3.88 0.79 มาก 

3. มีการใหข้อ้คิดเห็นดา้นทรัพยากรท่ีเหมาะสมในการปฏิบติั
โครงการหรือกิจกรรมท่ีตอบสนองต่อวสิัยทศัน์ 3.86 0.79 มาก 

4. การใหทุ้กคนมีส่วนร่วมในการส ารวจความสอดคลอ้ง 
ของวสิัยทศัน์กบัโครงการหรือกิจกรรม 3.84 0.85 มาก 

5. การเปิดโอกาสใหน้ าวธีิคิดเก่ียวกบัการท างานของตนเองมา
ปรับใหส้อดคลอ้งกบัการปฏิบติังานท่ีเช่ือมโยงกบัวสิัยทศัน์ 3.82 0.80 มาก 

 



 66 
 
ตาราง 10 (ต่อ) 

    
การร่วมสร้าง M SD ระดบั 

6. มีการสร้างบรรยากาศใหเ้กิดความร่วมมือในการปฏิบติังาน 
ท่ีสอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ 3.81 0.81 มาก 

7. มีการกระตุน้ใหพ้ยาบาลประจ าการไดแ้สดงความรู้สึกนึกคิด
ท่ีมีต่อตนเองดา้นชีวติส่วนตวั การท างาน ความตอ้งการและ
เป้าหมายในชีวติ 3.80 0.88 มาก 

8. การเปิดโอกาสในการรับฟังประเด็นปัญหาหรือขอ้สงสัย
เก่ียวกบัวสิัยทศัน์ 3.79 0.85 มาก 

9. มีการใชเ้ทคนิคหลายอยา่งในการสอนงานเพื่อขบัเคล่ือนให้
การท าโครงการหรือกิจกรรมภายใตว้สิัยทศัน์ใหส้ าเร็จลุล่วง
ดว้ยดี 3.77 0.86 มาก 

10. มีการตั้งค  าถามเพื่อกระตุน้ใหพ้ยาบาลประจ าการไดคิ้ด
เก่ียวกบัวสิัยทศัน์แลว้น ามาประยกุตป์ฏิบติัในงาน 3.77 0.85 มาก 

  
 จากตาราง 10 พบว่าการรับรู้การสานวิสัยทศัน์ของหวัหน้าหอผูป่้วยขั้นตอนการร่วม
สร้างมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงสุด 3 อนัดบัแรก คือ มี
การสร้างความตระหนกัว่า การบรรลุวิสัยทศัน์เป็นบทบาทหน้าท่ีและความรับผิดชอบของทุกคน  
(M=3.96, SD=0.77) มีการติดตามผลการปฏิบติังานโครงการหรือกิจกรรมท่ีเช่ือมโยงกบัวิสัยทศัน์อยา่ง
สม ่าเสมอ (M=3.88, SD=0.79) และมีการให้ขอ้คิดเห็นดา้นทรัพยากรท่ีเหมาะสมในการปฏิบติัโครงการ
หรือกิจกรรมท่ีตอบสนองต่อวสิัยทศัน์ (M=3.86, SD=0.79) ตามล าดบั 
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 ส่วนที ่3 กระบวนการยอมรับวสัิยทัศน์สู่การปฏิบัติงานของพยาบาลประจ าการ 
  
 กระบวนการยอมรับวิสัยทศัน์สู่การปฏิบติังานของพยาบาลประจ าการตามการรับรู้
ของพยาบาลประจ าการ มีค่าคะแนนเฉล่ีย โดยรวมในระดบัมาก (M=3.83, SD=0.59) 
 
ตาราง  11 
ค่ำเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมำตรฐำน และระดับกำรรับรู้กระบวนกำรยอมรับวิสัยทัศน์สู่กำรปฏิบัติงำนของ
กลุ่มตัวอย่ำง โดยรวมและรำยด้ำนของกลุ่มตัวอย่ำง (N=364) 

กระบวนการยอมรับวสิัยทศัน์สู่การปฏิบติังาน M SD ระดบั 
1. ดา้นการคิดและเขา้ใจ 4.15 0.63 มาก 
2. ดา้นการยอมรับ  3.72  0.58 มาก 
3. ดา้นการน าสู่การปฏิบติังาน 3.63 0.62 ปานกลาง 

โดยรวม 3.83 0.59 มาก 
  
 จากตาราง 11 พบว่าการรับรู้กระบวนการยอมรับวิสัยทศัน์สู่การปฏิบติังานของ
กลุ่มตวัอย่างมีค่าคะแนนเฉล่ียโดยรวมในระดบัมาก (M=3.83, SD=0.59) เม่ือจ าแนกตามรายดา้น
พบวา่ มีค่าคะแนนเฉล่ีย อยูใ่นระดบัมาก 2 ดา้น คือ ดา้นการคิดและเขา้ใจ (M=4.15, SD=0.63) และ
ดา้นการยอมรับ (M=3.72, SD=0.58) ส่วนดา้นการน าสู่การปฏิบติังาน มีค่าคะแนนเฉล่ียในระดบั
ปานกลาง (M=3.63, SD=0.62) 
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ตาราง 12 
ค่ำเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมำตรฐำน และระดับกำรรับรู้กระบวนกำรยอมรับวิสัยทัศน์สู่กำรปฏิบัติงำน
ของกลุ่มตัวอย่ำง ด้ำนกำรคิดและเข้ำใจจ ำแนกตำมรำยข้อ (N=364) 

กระบวนการยอมรับวสิัยทศัน์สู่การปฏิบติังาน:  
ดา้นการคิดและเขา้ใจ 

M SD ระดบั 

1. วสิัยทศัน์มีความส าคญัต่อการปฏิบติังาน 4.15 0.69 มาก 
2. วสิัยทศัน์ของหอผูป่้วยสอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์กลุ่มการพยาบาล 4.13 0.68 มาก 
3. การปฏิบติังานใหมี้คุณภาพมาตรฐานและสอดคลอ้งกบั

ทิศทางนโยบายของกลุ่มการพยาบาลถือเป็นการปฏิบติังาน
ตามวสิัยทศัน์ 4.09 0.71 มาก 

4. การสนบัสนุนวสิัยทศัน์ท าไดโ้ดยผา่นทางการปฏิบติังาน
ประจ าท่ีมีคุณภาพมาตรฐาน 4.03 0.69 มาก 

5. การไดแ้รงบนัดาลใจในการปฏิบติัตามวสิัยทศัน์มาจาก 
การกระตุน้ของหวัหนา้หอผูป่้วยเพื่อมาปรับการท างาน 

 
  3.67 0.81 ปานกลาง 

6. การเขา้ใจจุดเนน้และการจดัล าดบัความส าคญัในการท า
โครงการหรือกิจกรรมท่ีท าใหบ้รรลุวสิัยทศัน์ในแต่ละปี 3.66 0.74 ปานกลาง 

7. วสิัยทศัน์เป็นส่ิงท่ีจุดประกายใหพ้ฒันาตนและพฒันางาน
อยา่งต่อเน่ือง 3.64 0.74 ปานกลาง 

8. วสิัยทศัน์สร้างความทา้ทายใหพ้ยายามท่ีจะปฏิบติังาน 
ใหส้ าเร็จ 3.57 0.78 ปานกลาง 

9. การไดรั้บจดัสรรเวลา ทรัพยากรดา้นต่างๆเพื่อท าโครงการ
หรือกิจกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ 3.56 0.83 ปานกลาง 

10. การซกัถามวสิัยทศัน์จากหวัหนา้หอผูป่้วยเพิ่มเติม 
เม่ือมีขอ้สงสัยในการน าไปปฏิบติั 3.51 0.83 ปานกลาง 

11. วสิัยทศัน์เป็นตวัควบคุมการปฏิบติังานโดยไม่ตอ้งอาศยั
การควบคุมจากหวัหนา้หอผูป่้วย 3.49 0.82 ปานกลาง 

 
จากตาราง 12 พบวา่การรับรู้กระบวนการยอมรับวิสัยทศัน์สู่การปฏิบติังานของกลุ่ม

ตวัอยา่ง ดา้นการคิดและเขา้ใจ เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้พบวา่ มีค่าคะแนนเฉล่ียอยู ่ในระดบัมาก 3 ใน 11 
ขอ้ คือ ดา้นการคิดว่าวิสัยทศัน์มีความส าคญัต่อการปฏิบติังาน (M=4.15, SD=0.69) วิสัยทศัน์ของหอ
ผูป่้วยสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์กลุ่มการพยาบาล (M=4.13, SD=0.68) และการปฏิบติังานให้มีคุณภาพ
มาตรฐานและสอดคล้องกับทิศทางนโยบายของกลุ่มการพยาบาลถือเป็นการปฏิบติังานตาม
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วสิัยทศัน์ (M=4.09, SD=071) ส่วนอีก 8 ขอ้ มีค่าคะแนนเฉล่ีย อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยในจ านวน
น้ีขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงสุด 3 อนัดบัแรก แต่อยูใ่นระดบัปานกลางคือ การไดแ้รงบนัดาลใจในการ
ปฏิบติัตามวิสัยทศัน์มาจากการกระตุน้ของหัวหน้าหอผูป่้วยเพื่อน ามาปรับการท างาน (M=3.67, 
SD=0.81) รองลงมาคือ เขา้ใจจุดเนน้และการจดัล าดบัความส าคญัในการท าโครงการหรือกิจกรรมท่ี
ท าให้บรรลุวิสัยทศัน์ในแต่ละปี (M=3.66, SD=0.74) และวิสัยทศัน์เป็นส่ิงท่ีจุดประกายให้พฒันาตน
และพฒันางานอยา่งต่อเน่ือง (M=3.64, SD=0.74) 
 

ตาราง 13 
ค่ำเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมำตรฐำน และระดับกำรรับรู้กระบวนกำรยอมรับวิสัยทัศน์สู่กำรปฏิบัติงำนของ
กลุ่มตัวอย่ำง ด้ำนกำรยอมรับจ ำแนกตำมรำยข้อ (N=364) 

กระบวนการยอมรับวสิัยทศัน์สู่การปฏิบติังาน:  
ดา้นการยอมรับ 

M SD ระดบั 

1. การท าโครงการหรือกิจกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์
จดัเป็นส่วนหน่ึงของการพฒันางานและสนบัสนุน
วสิัยทศัน์ใหบ้รรลุเป้าหมาย 4.01 0.71 มาก 

2. การรับฟังอยา่งตั้งใจขณะท่ีหวัหนา้หอผูป่้วยไดช้ี้แจง
รายละเอียดเก่ียวกบัวสิัยทศัน์ 3.88 0.72 มาก 

3. การไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของการขบัเคล่ือนความกา้วหนา้ 
ของหอผูป่้วยตามแนวทางวสิัยทศัน์ 3.79 0.71 มาก 

4. มีการร่วมแรงร่วมใจในการปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งกบั
วสิัยทศัน์ตามระยะเวลาท่ีก าหนด 3.79 0.70 มาก 

5. การรับรู้วา่ผลลพัธ์ของโครงการหรือกิจกรรมมี 
ความเช่ือมโยงกบัการท าใหว้ิสัยทศัน์บรรลุผลส าเร็จ 3.75 0.72 มาก 

6. การมุ่งมัน่ต่อการปฏิบติังานใหมี้คุณภาพมีการจดัท า
โครงการหรือกิจกรรมตามวิสัยทศัน์ 3.75 0.68 มาก 

7. การรับรู้นโยบายเป้าหมายของหอผูป่้วยและ 
กลุ่มการพยาบาลอยา่งชดัเจน 3.73 0.74 มาก 

8. การปฏิบติังานท่ีสอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์เกิดจากแรงจูงใจ 
ความสนใจภายในตวัท่านเอง 3.62 0.77 ปานกลาง 
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ตาราง 13 (ต่อ) 
 

กระบวนการยอมรับวสิัยทศัน์สู่การปฏิบติังาน:  
ดา้นการยอมรับ 

M SD ระดบั 

9. ความพอใจในการจดัอตัราก าลงัของหวัหนา้หอผูป่้วยเพื่อ 
ใหมี้โอกาสท าโครงการหรือกิจกรรมท่ีตอบสนองวสิัยทศัน์ 

 
3.47 

 
0.89 ปานกลาง 

10. การมีส่วนร่วมในการวิเคราะห์จุดแขง็ จุดอ่อน โครงการ 
หรือกิจกรรมภายใตว้สิัยทศัน์ 3.43 0.90 ปานกลาง 

 

 จากตาราง 13 พบวา่กระบวนการยอมรับวิสัยทศัน์สู่การปฏิบติังานของกลุ่มตวัอยา่ง 
ดา้นการยอมรับ เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงสุด 3 อนัดบัแรกคือการท า
โครงการหรือกิจกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์จดัเป็นส่วนหน่ึงของการพฒันางานและสนบัสนุน
วิสัยทศัน์ให้บรรลุเป้าหมาย (M=4.01, SD=0.71) การรับฟังอย่างตั้งใจขณะท่ีหัวหน้าหอผูป่้วยได้
ช้ีแจงรายละเอียดเก่ียวกบัวิสัยทศัน์ (M=3.88, SD=0.72) และการไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของการขบัเคล่ือน
ความกา้วหน้าของหอผูป่้วยตามแนวทางวิสัยทศัน์ (M=3.79, SD=0.71) ตามล าดบั แต่มี 3 ขอ้ ท่ีมีค่า
คะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลางเรียงตามล าดบัคะแนน ไดแ้ก่ การปฏิบติังานท่ีสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์
เกิดจากแรงจูงใจ ความสนใจภายในตวัท่านเอง (M=3.62, SD=0.77) ความพอใจในการจดัอตัราก าลงั
ของหัวหน้าหอผูป่้วย เพื่อให้มีโอกาสท าโครงการหรือกิจกรรมท่ีตอบสนองวิสัยทศัน์ (M=3.47, 
SD=0.89) การมีส่วนร่วมในการวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โครงการหรือกิจกรรมภายใต้วิสัยทศัน์ 
(M=3.43, SD=0.90) 
 

ตาราง 14 
ค่ำเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมำตรฐำน และระดับกำรรับรู้กระบวนกำรยอมรับวิสัยทัศน์สู่กำรปฏิบัติงำนของ
กลุ่มตัวอย่ำง ด้ำนกำรปฏิบัติจ ำแนกตำมรำยข้อ (N=364) 

กระบวนการยอมรับวสิัยทศัน์สู่การปฏิบติังาน: ดา้นการปฏิบติั M SD ระดบั 
1. การปฏิบติัตามการสอนงานของหวัหนา้หอผูป่้วยท่ีเช่ือมโยง

วสิัยทศัน์ เช่นการน าหลกัฐานเชิงประจกัษม์าใชเ้พื่อบริการ
ท่ีเป็นเลิศ 

 
 

3.72 

 
 

0.78 

 
 

มาก 
2. การมองเห็นความเช่ือมโยงของงานประจ าโครงการหรือ

กิจกรรมในหอผูป่้วยกบัวสิัยทศัน์ 
 

3.71 
 

0.71 
 

มาก 
3. การใชว้สิัยทศัน์น าสู่แนวทางการปฏิบติังาน 3.71 0.69 มาก 
4. การร่วมวางแผนในโครงการหรือกิจกรรมของหอผูป่้วย 3.70 0.74 มาก 
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ตาราง  14  (ต่อ) 
 

กระบวนการยอมรับวสิัยทศัน์สู่การปฏิบติังาน: ดา้นการปฏิบติั M SD ระดบั 
5. การร่วมด าเนินโครงการหรือกิจกรรมของหอผูป่้วยท่ี

สอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ 
 

3.68 
 

0.74 
 

มาก 
6. การปฏิบติัใหโ้ครงการหรือกิจกรรมส าเร็จไดจ้ากการมี 

เง่ือนเวลาในการบรรลุวสิัยทศัน์ 
 

3.67 
 

0.72 
 

ปานกลาง 
7. การมีศกัยภาพเพิ่มข้ึนหลงัไดฝึ้กฝนจากการท าโครงการ 

หรือกิจกรรมท่ีเช่ือมโยงกบัวิสัยทศัน์ 
 

3.60 
 

0.79 
 

ปานกลาง 
8. การท าโครงการหรือกิจกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ 

เป็นส่ิงจุดประกายใหอ้ยากท างานต่อ 
 

3.58 
 

0.82 
 
ปานกลาง 

9. ในรอบ 1 ปีท่ีผา่นมามีการทบทวนผลการปฏิบติังาน 
วา่มีความเช่ือมโยงกบัวสิัยทศัน์ 

 
3.55 

 
0.78 

 
ปานกลาง 

10. การปฏิบติังานท่ีสอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์เกิดจากแรงจูงใจ
ภายนอก เช่น การตอบแทนขั้นพิเศษการประเมินผล 
การปฏิบติังานของหอผูป่้วย 

 
 

3.50 

 
 

0.84 

 
 

ปานกลาง 
11. การคน้พบนวตักรรมและความรู้ใหม่ในระหวา่งการปฏิบติังาน

ประจ าการท าโครงการหรือกิจกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ 
 

3.50 
 

0.83 ปานกลาง 
 
 จากตาราง 14 พบว่าการรับรู้กระบวนการยอมรับวิสัยทศัน์สู่การปฏิบติังานของกลุ่มตวัอย่าง 
ดา้นน าสู่การปฏิบติังาน เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงสุด 3 อนัดบัแรกคือ การ
ปฏิบติัตามการสอนงานของหวัหนา้หอผูป่้วย ท่ีเช่ือมโยงวิสัยทศัน์ เช่น การน าหลกัฐานเชิงประจกัษม์า
ใชเ้พื่อบริการท่ีเป็นเลิศ (M=3.72, SD=0.78) การมองเห็นความเช่ือมโยงของงานประจ าโครงการหรือ
กิจกรรมในหอผูป่้วยกบัวิสัยทศัน์ (M=3.71, SD=0.71) และการใช้วิสัยทศัน์น าสู่แนวทางการ
ปฏิบติังาน (M=3.71, SD=0.69) ตามล าดบั ส่วนขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียต ่าสุด 3 อนัดบัหลงั แต่อยูใ่น
ระดบัปานกลางคือ ในรอบ 1 ปีท่ีผ่านมามีการทบทวนผลการปฏิบติังานว่ามีความเช่ือมโยงกับ
วิสัยทศัน์ (M=3.55, SD=0.78) การปฏิบติังานท่ีสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์เกิดจากแรงจูงใจภายนอก 
เช่น การตอบแทนขั้นพิเศษ การประเมินผลการปฏิบติังานของหอผูป่้วย (M=3.50, SD=0.84) มีการ
คน้พบนวตักรรมและความรู้ใหม่ในระหวา่งการปฏิบติังานประจ า การท าโครงการหรือกิจกรรมท่ี
สอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ (M=3.50, SD=0.83)  
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 ส่วนที ่4 ความสัมพนัธ์ระหว่างการสานวสัิยทัศน์ของหัวหน้าหอผู้ป่วยและกระบวนการ
ยอมรับวสัิยทัศน์สู่การปฏิบัติงานของพยาบาลประจ าการ 
 

ตาราง 15 
ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงกำรสำนวิสัยทัศน์ของหัวหน้ำหอผู้ป่วยและกระบวนกำรยอมรับวิสัยทัศน์สู่
กำรปฏิบัติงำนของพยำบำลประจ ำกำรตำมกำรรับรู้ของกลุ่มตัวอย่ำง (N=364) 
กระบวนการยอมรับวสิัยทศัน์สู่การ

ปฏิบติังาน 
การสานวสิัยทศัน์ p 

ดา้นการคิดและเขา้ใจ .71 .01** 
ดา้นการยอมรับ .68 .01** 
ดา้นการน าสู่การปฏิบติังาน .67 .01** 
รวม .71 .01** 
**p<.01 

    

 

 จากตาราง 15 พบวา่การสานวสิัยทศัน์ของหวัหนา้หอผูป่้วยและกระบวนการยอมรับ
วสิัยทศัน์สู่การปฏิบติังานของพยาบาลประจ าการตามการรับรู้ของพยาบาลประจ าการโรงพยาบาลทัว่ไป 
ภาคใต ้โดยรวม (r=.71, p<.01) และรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการคิดและเขา้ใจ (r=.71, p<.01) มีค่า
ความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัมากอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ส่วนดา้นการยอมรับ (r=.68, p<.01) 
และดา้นการน าสู่การปฏิบติังาน (r=.67, p<.01) มีค่าความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางอยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติ 
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อภิปรายผลการวจัิย 
 
 การศึกษาวิจยัเชิงบรรยายแบบหาความสัมพนัธ์คร้ังน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบั
การสานวิสัยทศัน์ของหัวหน้าหอผูป่้วยและระดบักระบวนการยอมรับวิสัยทศัน์สู่การปฏิบติังานของ
พยาบาลประจ าการและศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการสานวิสัยทศัน์ของหัวหน้าหอผูป่้วยและ
กระบวนการยอมรับวิสัยทัศน์สู่การปฏิบัติงานของพยาบาลประจ าการ ตามการรับรู้ของพยาบาล
ประจ าการ โรงพยาบาลทัว่ไป ภาคใต ้ซ่ึงผูว้จิยัน าผลการวจิยัมาอภิปราย ดงัน้ี 
   

1. การสานวิสัยทัศน์ของหัวหน้าหอผู้ป่วยตามการรับรู้ของพยาบาลประจ าการ

โรงพยาบาลทัว่ไปภาคใต้ 

 
  การสานวิสัยทัศน์ของหัวหน้าหอผูป่้วยตามการรับรู้ของพยาบาลประจ าการ
โรงพยาบาลทัว่ไป ภาคใต ้มีค่าคะแนนเฉล่ียโดยรวมในระดบัมาก (M=3.82, SD=0.68) อธิบายไดด้งัน้ี 
  (1) หวัหนา้หอผูป่้วยเป็นผูรั้บนโยบายจากกลุ่มการพยาบาล และเป็นผูบ้งัคบับญัชา
ระดบัตน้ท่ีตอ้งปฏิบติังานร่วมกบัพยาบาลประจ าการมากท่ีสุด จึงมีการช้ีแจงนโยบายให้พยาบาลประจ าการ
ในหอผูป่้วยได้รับทราบทิศทางการด าเนินงานจุดเน้นท่ีเช่ือมโยงกบัวิสัยทศัน์ จากผลการศึกษา
พบวา่พยาบาลประจ าการรับรู้วิสัยทศัน์กลุ่มการพยาบาลโดยผา่นช่องทางการส่ือสารและถ่ายทอด
จากหวัหนา้หอผูป่้วยสูงสุดคิดเป็นร้อยละ 90.7 รองลงมาจากการติดป้ายประกาศของโรงพยาบาล
ร้อยละ 65.1 และจากเวบ็ไซตโ์รงพยาบาลร้อยละ 46.7 สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของสุทิศา (2548) ท่ี
พบวา่การสานวิสัยทศัน์ของหวัหนา้หอผูป่้วยในโรงพยาบาลศูนยภ์าคใต ้โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก
ถึงแมว้า่พยาบาลประจ าการไม่เคยไดรั้บการอบรมเก่ียวกบัวิสัยทศัน์คิดเป็นร้อยละ 64.3 แต่จากการ
สานวิสัยทศัน์ของหวัหนา้หอผูป่้วย ท าให้พยาบาลประจ าการมีความเขา้ใจเก่ียวกบัวิสัยทศัน์ในหอ
ผูป่้วยท่ีปฏิบติังานคิดเป็นร้อยละ 70.1 และเขา้ใจถึงพนัธกิจท่ีตอ้งปฏิบติัเพื่อให้บรรลุวิสัยทศัน์กลุ่ม
การพยาบาลคิดเป็นร้อยละ 70.6  
  (2) หัวหน้าหอผูป่้วยเป็นผูน้ าระดับต้นท่ีเป็นกลไกหลักในการน าพยาบาล
ประจ าการช่วยขบัเคล่ือนให้องค์กรพยาบาลประสบความส าเร็จตามมาตรฐานบริการการพยาบาล
และผดุงครรภร์ะดบัทุติยภูมิและตติยภูมิในบทท่ี 5 หมวดท่ี 1 วา่ดว้ยมาตรฐานการบริหารองค์กร 
ผูน้ าทางการพยาบาลต้องถ่ายทอดวิสัยทศัน์สู่หน่วยงาน บุคลากรและผูเ้ก่ียวข้องเพื่อน าไปใช้เป็น
แนวทางปฏิบติั ถือเป็นบทบาทส าคญัอย่างหน่ึงของหัวหน้าหอผูป่้วยท่ีท าให้พยาบาลประจ าการเขา้ใจ
และมีทิศทางในการปฏิบัติงานสอดคล้องกับผลการศึกษาของทัศนีย์และยุพิน (2552) ซ่ึงพบว่า
องค์ประกอบภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลของหัวหน้าหอผูป่้วยโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ ไดแ้ก่
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การมีวสิัยทศัน์และสามารถถ่ายทอดวสิัยทศัน์ใหผู้ป้ฏิบติัรับรู้และปฏิบติัไดจ้ริง สามารถกระตุน้ให้ผู ้
ปฏิบติัเกิดความมุ่งมัน่ สร้างผลงานเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์กร และสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ
กนัตะบุตร (Kantabutra, 2008) ท่ีพบว่าการสานวิสัยทศัน์เป็นบทบาทท่ีส าคญัของผูน้ าและเป็น
กระบวนการท่ีสร้างแรงขบัเคล่ือนให้ผูป้ฏิบติังาน ไดรั้บรู้ทิศทางและเป้าหมายขององคก์ร และใน
ท านองเดียวกบัผลการศึกษาของสุณีย ์(2550) ท่ีพบว่าหัวหน้าหอผูป่้วยในโรงพยาบาลศูนยภ์าคใต ้ท่ี
ผ่านการรับรองคุณภาพโรงพยาบาลมีการส่ือสาร พนัธกิจเป้าหมาย วตัถุประสงค์ นโยบาย ผลลพัธ์ 
ตวัช้ีวดัและขอบเขตการใหบ้ริการในหน่วยงานใหบุ้คลากรทุกระดบัทราบอยูใ่นระดบัมากเช่นกนั  
  (3)  จากกระแสสังคมท่ีมุ่งเน้นคุณภาพ ท าให้ระบบสุขภาพมีการเปล่ียนแปลง
ไปในทางท่ีดีข้ึน โรงพยาบาลต่างๆปรับเปล่ียนตวัเองเพื่อสร้างความเป็นเลิศในดา้นต่างๆมากข้ึน ทุกท่ี
เพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัและเพิ่มคุณภาพบริการ และส่ิงท่ีจะท าให้ระบบความเป็นเลิศ
สามารถพฒันาไดดี้ ทุกคนมีส่วนร่วมในการท าให้หน่วยงานโดดเด่นในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง คือการมี
วิสัยทศัน์ร่วม การจะท าให้พยาบาลประจ าการทุกคนมองเห็นภาพในอนาคตร่วมกนั รับรู้เขา้ใจใน
ทิศทางเดียวกนัและมีเป้าหมายท่ีจะไปดว้ยกนั ตอ้งมีการสานวิสัยทศัน์จากหัวหน้าหอผูป่้วยก่อน
เพื่อใหเ้กิดเป็นวสิัยทศัน์ร่วมของทุกคน วิสัยทศัน์ร่วมจะท าให้เกิดการปฏิบติังานท่ีเคล่ือนไหวอยา่ง
มีพลงั เป็นเอกภาพ ไม่มีความขดัแยง้ สอดคลอ้งกบัการศึกษาของไฮแอท (Hyatt, 2011) ท่ีพบว่า 
พฤติกรรมการแสดงออกของผูน้ า ความสามารถในการส่ือสารวิสัยทศัน์เพื่อสร้างวิสัยทศัน์ร่วมจะ
สร้างพนัธะสัญญาให้กบัผูร่้วมงานไดรั้บรู้ว่าองค์กรให้การสนับสนุนโดยมีการก าหนดวิสัยทศัน์
ร่วมกนั และสอดคลอ้งกบัการศึกษาของกูลล่าร์และซาอีฟ (Gular & Saif, 2012) ท่ีพบวา่การรับรู้
วสิัยทศัน์ร่วมมีอิทธิพลสูงมากในทางบวกต่อความส าเร็จ ความพึงพอใจและผลก าไรขององคก์ร 
  
 อภิปรายผลการสานวสัิยทศัน์จ าแนกตามขั้นตอน  
  
  การบอกอธิบาย  
 
  การสานวิสัยทศัน์ของหัวหน้าหอผูป่้วยขั้นตอนการบอกอธิบายผลการศึกษา
พบวา่มีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (M=3.99, SD=0.67) อธิบายไดด้งัน้ี 
  (1) หวัหนา้หอผูป่้วยน าขั้นตอนการบอกอธิบายมาใช้ในการสานวิสัยทศัน์อยูใ่น
ระดบัมากเพราะว่าการบอกอธิบายเป็นการส่ือสารท่ีง่าย สะดวก ตรงไปตรงมาและใช้เวลาน้อย 
เพราะเป็นขอ้มูลเชิงประจกัษ์ และเป็นสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนจริง เม่ือเทียบกบัการส่ือสารบางอย่างท่ีตอ้ง
ใชท้กัษะ เวลาและมีขั้นตอน เช่น การฟัง สุนทรียสนทนา การประชุมกลุ่มยอ่ย ประกอบกบัภาระงานท่ี
มาก ปัจจุบนัพยาบาลประจ าการในประเทศไทยท างานเฉล่ีย 31 กะต่อเดือนหมายถึงแทบจะไม่มีวนั
พกั (ประสิทธ์ิ, 2556) โดยเฉพาะโรงพยาบาลของรัฐท่ีท างานหนกัแบบ 2 กะต่อวนัเป็นประจ า 
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อาจจะท าให้หัวหน้าหอผูป่้วยเลือกใช้การส่ือสารวิธีน้ีกบัพยาบาลประจ าการเป็นส่วนใหญ่ ซ่ึงผล
การศึกษาในคร้ังน้ีพบว่าหัวหน้าหอผูป่้วยมีการแจ้งให้พยาบาลประจ าการรับทราบข้อมูลผลการ
ด าเนินงานท่ีเกิดข้ึนจริงในหอผูป่้วย เช่น อตัราการติดเช้ือ ความพึงพอใจ (M=4.19, SD=0.72) และมี
การแจง้ให้รับทราบสาระส าคญัของวิสัยทศัน์ (M=4.07, SD=0.76) มีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 
สอดคลอ้งกบัการศึกษาของศรีสุนนัทแ์ละกิตติพนัธ์ (2554) ท่ีพบว่าขอ้มูลท่ีผูป้ฏิบติังานตอ้งการจาก
ผูน้ ามากท่ีสุดคือขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัหนา้ท่ีความรับผิดชอบของตนเองและหน่วยงาน เพราะจะท าให้
ผูป้ฏิบติังานท างานไปในทิศทางเดียวกนั บรรลุเป้าหมายไดร้วดเร็ว และแกไ้ขปัญหาต่างๆท่ีเกิดข้ึนได้
ทนัเวลา อีกทั้งยงัลดความผิดพลาดในการท างาน เช่นเดียวกบัการศึกษาของบุหงา (2552) ท่ีพบวา่การ
ส่งและแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารในองค์กร ผูป้ฏิบติังานตอ้งการขอ้มูลท่ีถูกตอ้งและเช่ือถือไดจ้าก
ผูน้ า เป็นขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน และตอ้งการขอ้มูลท่ีมีผลกระทบโดยตรงต่อตวัเอง 
  (2) จากผลการศึกษาพบว่าหัวหน้าหอผูป่้วยมีการประกาศประชาสัมพนัธ์
วิสัยทศัน์ให้พยาบาลประจ าการทราบ (M=4.07, SD=0.76) และท าอย่างสม ่าเสมอเพื่อให้เกิดความ
ตระหนกั (M=3.93, SD=0.79) พบวา่อยูใ่นระดบัมาก อธิบายไดด้งัน้ี หวัหนา้หอผูป่้วยน าวิสัยทศัน์มา
ประชาสัมพนัธ์ในหลายๆช่องทาง เช่น การส่ือสารจากหัวหน้าหอผูป่้วยโดยตรง จากเว็บไซด์ของ
โรงพยาบาล การติดป้ายประกาศแสดงวสิัยทศัน์กลุ่มการพยาบาลตามหอผูป่้วยต่างๆ เพื่อให้พยาบาล
ประจ าการรับรู้อยา่งสม ่าเสมอและจดจ าได ้สอดคลอ้งกบัสมิธ (Smith, 1994) ซ่ึงกล่าวไวว้า่ การจะท า
ให้ผูป้ฏิบติังานจดจ า การบอกอธิบายวิสัยทศัน์จากผูน้ าไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ตอ้งใชห้ลายๆ ช่องทาง
ในการส่ือสารเน่ืองจากหลงัการบอกอธิบายบุคคลทัว่ไปจะจ าไดเ้พียงร้อยละ 25.0 และสอดคลอ้งกบั
การศึกษาของบลวัและคณะ (Baum et al, 1998) ท่ีพบวา่การส่ือสารวิสัยทศัน์ท าไดห้ลายรูปแบบ อาจ
เป็นการพดูคุย จดหมายข่าว ป้ายประกาศ การเล่าเร่ือง ฯลฯ และตอ้งท าอยา่งต่อเน่ืองเพื่อสร้างความ
เขา้ใจและยอมรับวสิัยทศัน์ใหก้บัผูป้ฏิบติังาน 
  (3) หัวหน้าหอผูป่้วยมีการแจง้ให้พยาบาลประจ าการรับทราบขอ้มูลผลการ
ด าเนินงานท่ีเกิดข้ึนจริงในหอผูป่้วย เช่น อตัราการติดเช้ือ ความพึงพอใจ (M=4.19, SD=0.72) การ
บอกอธิบายวสิัยทศัน์เป็นการบอกอธิบายเพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงในทิศทางท่ีดีข้ึน ให้ทุกคนใน
หน่วยงานรับรู้และเขา้ใจสถานะภาพตามความเป็นจริงในขณะน้ี มีการวิเคราะห์หน่วยงานโดยใช ้
SWOT หวัหนา้หอผูป่้วยตอ้งบอกอธิบายทั้งจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาสและภาวะคุกคามของหอผูป่้วย
ให้ทุกคนทราบ เพราะการรับรู้ขอ้มูลข่าวสารท่ีเป็นจริงจะท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงในระบบการ
ปฏิบติังานให้ดีข้ึน สอดคล้องการศึกษาของทศันียแ์ละยุพิน (2552) ท่ีพบว่าผูน้ าท่ีมีวิสัยทศัน์ตอ้ง
สามารถใหข้อ้มูลและบอกแนวโนม้การปฏิบติังานในอนาคตของหน่วยงานได ้ตอ้งสามารถวิเคราะห์จุด
แขง็ จุดอ่อนของหน่วยงาน แลว้น ามาวางแผนการปฏิบติังาน เพื่อเป็นแนวทางท่ีดีแก่ผูป้ฏิบติังานได ้
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  การขายความคิด 
 
  การสานวิสัยทศัน์ของหัวหน้าหอผูป่้วยขั้นตอนการขายความคิด ผลการศึกษา
พบวา่มีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (M= 3.90, SD=0.71) อธิบายไดด้งัน้ี 
  (1)  การขายความคิดเก่ียวกับวิสัยทัศน์ของหัวหน้าหอผู ้ป่วยให้พยาบาล
ประจ าการยอมรับ ส่วนหน่ึงข้ึนกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งพยาบาลประจ าการและหวัหนา้หอผูป่้วย 
ตามธรรมชาติของมนุษยจ์ะเลือกเขา้ใกลบุ้คคลท่ีเรารัก ช่ืนชอบ และมีความสุข หัวหน้าหอผูป่้วย
เป็นผูบ้งัคบับญัชาท่ีใกลชิ้ดพยาบาลประจ าการมากท่ีสุด เป็นแบบอยา่งท่ีดี เป็นผูท่ี้เขา้ใจ รู้จกัตวัตน 
ใหก้ารดูแลเอาใจใส่ ท าใหพ้ยาบาลประจ าการเกิดความประทบัใจและไวว้างใจ การให้ความร่วมมือ
ในดา้นต่างๆจะมากข้ึน สอดคลอ้งกบัการศึกษาของเคลลีย ์(Kelley, 2011) ท่ีพบวา่สัมพนัธภาพท่ีดี
ระหวา่งผูน้ าและผูป้ฏิบติังานมีผลต่อการสานวิสัยทศัน์ และสอดคลอ้งกบัการศึกษาของจอห์นสัน 
(Johnson, 2009, อา้งตาม, Gerstner & Day, 1997) ท่ีพบวา่ ผูต้ามท่ีพึงพอใจต่อสัมพนัธภาพท่ีดีกบั
ผูน้ าจะมีความไวว้างใจต่อผูน้ าสูง ให้การสนับสนุน ช่วยสร้างผลงานและมีพนัธะสัญญาต่อผูน้ า
มากกวา่ผูต้ามท่ีมีสัมพนัธภาพกบัผูน้ าต ่า 
  (2) จากผลการศึกษาพบว่าหัวหน้าหอผูป่้วยรับฟังความคิดเห็นจากพยาบาล
ประจ าการเก่ียวกบัวิสัยทศัน์จากหลายช่องทาง (M=3.70, SD=0.92) และมีการช้ีแจงผลดีท่ีหอผูป่้วย
จะไดรั้บจากการปฏิบติังานท่ีสอดคลอ้งวิสัยทศัน์ (M=3.96, SD=0.76) มีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก 
อธิบายไดด้งัน้ี การเปิดรับฟังความคิดเห็นของพยาบาลประจ าการเก่ียวกบัวิสัยทศัน์จากหลายช่องทาง
ของหวัหนา้หอผูป่้วยมีเป้าหมายคือ ตอ้งการระดมสมองให้พยาบาลประจ าการแสดงความคิดเห็น
เก่ียวกบัวิสัยทศัน์ให้มากท่ีสุดเพื่อสร้างกระแสการมีส่วนร่วม ให้พยาบาลประจ าการเป็นส่วนหน่ึง
ของวสิัยทศัน์ ลดการต่อตา้น เป็นวสิัยทศัน์ท่ีไดรั้บการยอมรับ หวัหนา้หอผูป่้วยตอ้งช้ีแจงให้พยาบาล
ประจ าการรับรู้ข้อดี ประโยชน์ท่ีจะได้รับเม่ือ มีการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์  จะท าให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีข้ึนเพราะวสิัยทศัน์เป็นภาพในอนาคตท่ีทุกคนตอ้งช่วยกนัคิดและช่วยกนั
ก าหนดแนวทางปฏิบติัร่วมกนั โดยขอความร่วมมือจากทุกคน สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของนิชาลยั 
(2554) ท่ีพบวา่พฤติกรรมของผูน้ าท่ีมีวสิัยทศัน์ตอ้งสามารถสร้างความเขา้ใจ กระตุน้ให้เกิดการส่ือสาร 2 
ทาง เพื่อให้เกิดการยอมรับ โนม้นา้วจูงใจให้ผูป้ฏิบติังานร่วมสานฝันต่อ และท าไดห้ลากหลายวิธี ส่วน
เคลล่ี (Kelley, 2011) พบว่าการท่ีผูน้ าให้ขอ้มูลสร้างการรับรู้ สร้างเขา้ใจเก่ียวกบัวิสัยทศัน์จะลดการ
ต่อตา้นจากผูป้ฏิบติังาน 
  (3) จากผลการศึกษาพบวา่หวัหนา้หอผูป่้วยมีการสนทนาพดูคุย และใชก้ารสังเกต 
ความมุ่งมัน่ ความกระตือรือร้นของพยาบาลประจ าการ ในการน าวิสัยทศัน์ไปปฏิบติั (M=3.95, 
SD=0.79) และใหค้วามเช่ือมัน่ ความไวว้างใจต่อพยาบาลประจ าการในการท าโครงการหรือกิจกรรม
ท่ีสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์วา่สามารถท าไดแ้ละท าไดส้ าเร็จ (M=3.95, SD=0.78) อธิบายไดด้งัน้ี การขาย
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ความคิดวสิัยทศัน์เป็นศิลปะของหวัหนา้หอผูป่้วยในการโนม้นา้วชกัจูงใหพ้ยาบาลประจ าการรับซ้ือ
ความคิดท่ีเก่ียวกบัวิสัยทศัน์น้ีไป หัวหน้าหอผูป่้วยตอ้งจุดประกายให้พยาบาลประจ าการมองเห็น
เป้าหมายขา้งหนา้ท่ีดีข้ึนและมีเส้นทางท่ีจะไปอยา่งชดัเจนดว้ยการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ การขาย
ความคิดวิสัยทศัน์เป็นการขายความไวว้างใจจากหวัหน้าหอผูป่้วยวา่มีความมัน่ใจพยาบาลประจ าการ
วา่มีความสามารถในการท าโครงการและท าไดส้ าเร็จ สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของมณฑิราและ
เฉลิมชยั (2013) ท่ีพบวา่บรรยากาศการสนบัสนุนการเก้ือกูลในทีมงาน และลกัษณะงานท่ีส่งเสริม
ภาวะผูต้ามท่ีมีประสิทธิผล คืองานท่ีมีเป้าประสงค์ชดัเจนและไดรั้บอิสระในการตดัสินใจเก่ียวกบั
กลยุทธ์การท างาน อีกทั้งผูป้ฏิบติังานรับรู้ว่าตนเองเป็นผูต้ามท่ีมีประสิทธิผลจะเป็นปัจจยัจูงใจในการ
พฒันางาน  
  
  การทดสอบประชาพจิารณ์ 
 
  การสานวิสัยทศัน์ของหวัหน้าหอผูป่้วยขั้นตอนการทดสอบประชาพิจารณ์ ผล
การศึกษาพบวา่ มีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (M=3.59, SD=0.82) อธิบายไดด้งัน้ี 
  (1) การทดสอบประชาพิจารณ์วิสัยทศัน์ อาจยงัไม่นิยมท าในหอผูป่้วยและ
กลุ่มการพยาบาลเพราะทั้งหวัหนา้หอผูป่้วย พยาบาลประจ าการและกลุ่มการพยาบาลไม่คุน้เคยและ
ขาดทกัษะประสบการณ์ในการทดสอบประชาพิจารณ์ อีกทั้งการเปิดเวทีให้ทดสอบประชาพิจารณ์
วิสัยทศัน์ หวัหน้าหอผูป่้วยและกลุ่มการพยาบาลตอ้งให้เวลาและเปิดใจกวา้ง ท่ีจะยอมรับปัญหาต่างๆ
รวมทั้งความขดัแยง้ท่ีอาจเกิดข้ึนหากมีผูไ้ม่เห็นดว้ย ซ่ึงผลการศึกษาพบวา่มีการก าหนดช่องทางใน
การท าประชาพิจารณ์ไวช้ดัเจน (M=3.37, SD=1.02) อยูใ่นระดบัปานกลาง สอดคลอ้งกบัการศึกษา
ของเฉลิมชยั (2543) ท่ีพบวา่การท าประชาพิจารณ์ในสังคมไทย ยงัไม่สามารถท าไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ
เพราะคนไทยมีปัญหาไม่พร้อมกบัการเผชิญความขดัแยง้ซ่ึงหนา้ และเป็นไปในทางเดียวกนักบัผล
การศึกษาของสุทิศา (2548) ท่ีพบวา่การสานวิสัยทศัน์ของหวัหนา้หอผูป่้วยในโรงพยาบาลศูนยท์ัว่ไป 
ภาคใต ้ดา้นการทดสอบประชาพิจารณ์อยูใ่นระดบัต ่า พยาบาลประจ าการไม่ทราบขั้นตอนการปฏิบติั 
ไม่มีประสบการณ์และความรู้ ไม่ทราบวิธีการสร้างแบบทดสอบและการสัมภาษณ์ และภาระงาน
มากไม่มีเวลา 
  (2) จากผลการศึกษา พบว่าหัวหน้าหอผูป่้วยเปิดโอกาสให้วิพากษ์ วิจารณ์
วิสัยทศัน์กลุ่มการพยาบาลอยา่งอิสระโดยไม่ระบุวา่ใคร (M=3.59, SD=0.97) และหวัหนา้หอผูป่้วย 
มีการปรับวิสัยทศัน์ของหอผูป่้วยหลงัรับฟังขอ้คิดเห็นจากพยาบาลประจ าการ (M=3.67, SD=0.89) 
มีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง อธิบายไดด้งัน้ี การทดสอบประชาพิจารณ์วิสัยทศัน์กลุ่มการ
พยาบาลเป็นเร่ืองท่ีแทบไม่มีการกล่าวถึง ไม่มีแม่แบบท่ีเป็นตวัอยา่ง องค์กรพยาบาลยงัขาดทกัษะ
ในการท าประชาพิจารณ์ ในประเทศไทยมีพยาบาลเป็นบุคลากรหลกัในทีมสุขภาพ กระจายอยู่ตาม
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โรงพยาบาลต่างๆเป็นส่วนใหญ่ ในขนาดของโรงพยาบาลทัว่ไป ภาคใต ้มีจ  านวนพยาบาลตั้งแต่ 89 
คนถึง 578 คน ค่าเฉล่ีย 276 คนต่อโรงพยาบาล และอยูภ่ายใตก้ารควบคุมก ากบัดูแลของกลุ่มการ
พยาบาลในแต่ละโรงพยาบาล ถา้หากพิจารณากนัใหดี้จะเห็นวา่ วสิัยทศัน์กลุ่มการพยาบาลเป็นหน่ึง
ในส่วนท่ีควรมีการทดสอบประชาพิจารณ์เพราะเป็นเสมือนตวัแทนท่ีบ่งบอกถึงทิศทางในอนาคต
ของวชิาชีพพยาบาล  
  (3) การทดสอบประชาพิจารณ์วิสัยทศัน์ของหอผูป่้วยและกลุ่มการพยาบาลมี
การท ากนัน้อยส่งผลให้ไม่มีการปรับเปล่ียนวิสัยทศัน์แมเ้วลาจะผ่านไปพอสมควร ป้ายประกาศ
วิสัยทศัน์ยงัคงใชเ้ป็นขอ้ความเดิมๆไม่เปล่ียนแปลงเช่นเดียวกบัการศึกษาในคร้ังน้ีท่ีพบวา่หัวหน้า
หอผูป่้วยมีการปรับวิสัยทศัน์ของหอผูป่้วยหลงัรับฟังขอ้คิดเห็นจากพยาบาลประจ าการ (M=3.67, 
SD=0.89) มีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง สอดคลอ้งกบัการศึกษาของคุกคูไรเนนและคณะ 
(Kukkurainen et al., 2012) เก่ียวกบัการรับรู้วิสัยทศัน์ขององคก์รจากประสบการณ์ของผูป้ฏิบติังานใน
ระดบัหน่วยงาน โดยเก็บขอ้มูล 3 คร้ัง ในระยะเวลา 3 ปี ผลการศึกษาพบว่า ผูป้ฏิบติังานในระดบั
หน่วยงาน รับรู้วา่ขอ้ความของวสิัยทศัน์เป็นส่ิงท่ีเหมือนเดิม ตลอดระยะเวลาสามปีท่ีผา่นมา 
   
  การปรึกษาหารือ 
 
  การสานวิสัยทศัน์ของหวัหนา้หอผูป่้วยขั้นตอนการปรึกษาหารือผลการศึกษา
พบวา่มีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (M= 3.79, SD=0.79) อธิบายไดด้งัน้ี 
  (1) หวัหน้าหอผูป่้วยเป็นผูน้ าท่ีใกลชิ้ดพยาบาลประจ าการมากท่ีสุด มีเวลาใน
การปรึกษาเพราะท างานร่วมกนั การขอค าปรึกษาหารือจากพยาบาลประจ าการเก่ียวกบัวิสัยทศัน์
เป็นเร่ืองใกลต้วัท่ีท าไดแ้ละมีความส าคญัเพราะเป็นภาพในอนาคตของตวัเราและหน่วยงานว่าจะ
เดินไปในทิศทางใด และจะไปอย่างไร ต้องมีความชัดเจน เพราะการตั้งเป้าหมายต้องสูงข้ึน อาจ
ทดลองน ามาประยุกตใ์ชใ้นงานท่ีท า โดยน าคุณลกัษณะวิสัยทศัน์ท่ีดีทั้ง 7 ประการ (Kantabutra, 2007; 
2008; & 2010) ไดแ้ก่ (1) สั้นกระชบั (conciseness) (2) มีความชดัเจน (clarity) (3) มีความทา้ทาย 
(challenge) (4) มีความมัน่คง (stability) (5) มุ่งสู่อนาคต (future orientation) (6) มีความสามารถในการ
ดลใจ (inspiring) และ (7) มีความครอบคลุม (abstractness) มาร่วมปรึกษาหารือกนัทีละขอ้ เพื่อแตก
ยอ่ยเป็นส่วนๆ ท่ีสามารถท าไดจ้ริงแลว้ทดลองท า น ามาเปรียบเทียบกบัการท างานแบบเดิมท่ีท ากนั
อยู่ มีงานวิจยัท่ีน าคุณลกัษณะวิสัยทศัน์ท่ีดีทั้ง 7 ประการ มาศึกษาในผูป้ระกอบการร้านคา้พบว่า
ผูจ้ดัการ พนกังานและลูกคา้มีความพึงพอใจมากข้ึน (Kantabutra & Avery, 2009) ในการปรึกษาหารือ
กบัพยาบาลประจ าการดา้นการปฏิบติัตามวิสัยทศัน์ หวัหนา้หอผูป่้วยอาจให้พยาบาลประจ าการใช้การ
เปรียบเทียบระหว่างจ านวนโครงการท่ีตั้ งตามแผนไวท้ั้ งหมดคิดสัดส่วนเป็นร้อยละกับจ านวน
โครงการท่ีสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ ผลการศึกษาในคร้ังน้ีพบว่าหัวหน้าหอผูป่้วยมีการรวบรวม
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ขอ้คิดเห็นเก่ียวกบัวสิัยทศัน์กลุ่มการพยาบาลจากการร่วมปรึกษากบัพยาบาลประจ าการก่อนน าเสนอ
ใหทุ้กคนทราบ (M=3.72, SD=0.88) อยูใ่นระดบัมาก  
  (2) หวัหนา้หอผูป่้วยให้เวลาในการให้ค  าปรึกษากบัพยาบาลประจ าการ (M=3.86, 
SD=0.85) และใหค้  าปรึกษาแก่พยาบาลประจ าการในการปฏิบติังานให้สอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์กลุ่ม
การพยาบาล (M=3.80, SD=0.85) มีค่าคะแนนเฉล่ียในระดบัมาก อธิบายไดด้งัน้ี หวัหนา้หอผูป่้วย
เป็นผูรั้บนโยบายจากกลุ่มการพยาบาลและแปลงแผนปฏิบติัการเป็นโครงการท่ีมีความสอดคลอ้ง
กบัวิสัยทศัน์น าสู่การปฏิบติั โดยหวัหน้าหอผูป่้วยเป็นผูเ้ขียนโครงการเองหรือเป็นผูท่ี้ช่วยตรวจสอบ
ความถูกตอ้งของโครงการให้กบัพยาบาลประจ าการ เพราะเป็นบุคคลท่ีมีประสบการณ์มาก รอบรู้
และเป็นผูท่ี้มอบหมายพยาบาลประจ าการให้เป็นผูรั้บผิดชอบโครงการ หรือเป็นผูส้นบัสนุนโครงการ 
ดังนั้ น หัวหน้าหอผูป่้วยเป็นผูท่ี้รู้เร่ืองราวของโครงการ จึงเป็นผูท่ี้ให้ค  าปรึกษาหารือกับพยาบาล
ประจ าการไดดี้ สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของภูษิตาและคณะ (2554) ท่ีพบว่าพยาบาลวิชาชีพรับรู้ว่า
หวัหนา้หอผูป่้วยใชภ้าวะผูน้ าแบบระบบปรึกษาหารือในระดบัสูง (ร้อยละ 83.8)  
  (3) การปรึกษาหารือวิสัยทศัน์เป็นการปรึกษาหารือเพื่อสร้างความชดัเจนของ
วสิัยทศัน์และหาขอ้สรุป เพื่อน าไปใชเ้ป็นทางเลือกในการหาวิธีการท่ีจะมุ่งสู่วิสัยทศัน์และน ามาเลือก
โครงการ จดัล าดบัความส าคญัของโครงการเพื่อจดัสรรทรัพยากรให้มีประสิทธิภาพสูงสุดสอดคลอ้ง
กบัการศึกษาของน ้ าฝนและสุชาดา (2551) ท่ีพบวา่ หวัหนา้หอผูป่้วยมีบทบาทดา้นการบริหารงาน
และการใชท้รัพยากรเพื่อใหบ้รรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายและวสิัยทศัน์ขององคก์ร 
  
  การร่วมสร้าง 
 
  การสานวิสัยทศัน์ของหัวหน้าหอผูป่้วยขั้นตอนการร่วมสร้าง ผลการศึกษา
พบวา่มีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (M=3.83, SD=0.72) อธิบายไดด้งัน้ี 
  (1) การมีส่วนร่วม เป็นการเปิดโอกาสให้พยาบาลประจ าการไดเ้ขา้มามีส่วนร่วม
รับผิดชอบในดา้นต่างๆ ร่วมกบัหัวหน้าหอผูป่้วย เช่น ร่วมคิด ร่วมท า ร่วมสร้าง ร่วมตดัสินใจใน 
การปฏิบัติงาน ท าโครงการหรือกิจกรรมในหอผูป่้วยท่ีสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ ส่งผลให้พยาบาล
ประจ าการเกิดความพึงพอใจ เพราะรู้สึกตนเองมีคุณค่า ได้รับการยอมรับและเป็นส่วนหน่ึงของ
องค์กร และจากผลการศึกษาพบว่า หัวหน้าหอผู ้ป่วยได้สร้างความตระหนักให้กับพยาบาล
ประจ าการทุกคนวา่การบรรลุวิสัยทศัน์เป็นบทบาทหนา้ท่ีและความรับผิดชอบของทุกคน (M=3.96, 
SD=0.77) มีการสร้างบรรยากาศให้เกิดความร่วมมือในการปฏิบติังานท่ีสอดคล้องกบัวิสัยทศัน์ 
(M=3.81, SD=0.81) และใหทุ้กคนมีส่วนร่วมในการส ารวจความสอดคลอ้งของโครงการหรือกิจกรรม
ในหอผูป่้วยกบัวสิัยทศัน์ (M=3.84, SD=0.85) อยูใ่นระดบัมาก เม่ือหวัหนา้หอผูป่้วยสร้างการมีส่วนร่วม
ให้กบัพยาบาลประจ าการทุกคน จะท าให้เกิดความร่วมแรงร่วมใจ ในการขบัเคล่ือนการปฏิบติังานให้
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ส าเร็จตามเป้าหมาย สอดคลอ้งกบัการศึกษาของกมลรจน์และคณะ (2556) ท่ีพบวา่หวัหนา้หอผูป่้วยใช้
วิธีการบริหารงานแบบมีส่วนร่วมอยูใ่นระดบัสูง และสอดคลอ้งกบัการศึกษาของมาร์คสัและสมิท 
(Marcus & Smith, 1997) ท่ีพบวา่ผูบ้ริหารมหาวิทยาลยัมิดลนัติคน ารูปแบบการมีส่วนร่วมมาใชใ้น
กระบวนการสร้างวิสัยทศัน์ใหม่ของมหาวิทยาลยัและบุคลากรมีส่วนร่วมในวิสัยทศัน์ร้อยละ 57.0
  (2) จากผลการศึกษาพบวา่หวัหน้าหอผูป่้วยเป็นผูก้ระตุน้ให้พยาบาลประจ าการ
ไดแ้สดงความรู้สึกนึกคิดท่ีมีต่อตนเองดา้นชีวิตส่วนตวั การท างาน ความตอ้งการและเป้าหมายของ
ชีวติ (M=3.80, SD=0.88) และหวัหนา้หอผูป่้วยเปิดโอกาสให้น าวิธีคิดเก่ียวกบัการท างานของตนเองมา
ปรับให้สอดคลอ้งกบัการปฏิบติังานท่ีเช่ือมโยงกบัวิสัยทศัน์ (M=3.82, SD=0.80) มีค่าคะแนนเฉล่ียใน
ระดบัมาก อธิบายไดด้งัน้ี หวัหนา้หอผูป่้วยมีบทบาทหนา้ท่ีในการจดัระบบการบริหารงานในหอผูป่้วย
ให้สนบัสนุนการบรรลุวิสัยทศัน์ โดยเร่ิมจากตวัเองก่อน หัวหน้าหอผูป่้วยมีการปรับวิสัยทศัน์ของ
ตนเองให้สอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ขององคก์ร หลงัจากนั้นตอ้งกระตุน้พฤติกรรมและสนบัสนุนวิธีการ
ปฏิบติังานของพยาบาลประจ าการให้มีความสอดคล้องกบัเป้าหมายขององค์กร โดยท าให้พยาบาล
ประจ าการรับรู้ เขา้ใจถึงทิศทางท่ีทุกคนจะไปดว้ยกนั โดยการพูดคุย รับฟัง แมใ้นทางปฏิบติัท่ีเป็นจริง
ในการไปให้ถึงเป้าหมายเดียวกนัอาจไม่เหมือนกนั ถา้หวัหนา้หอผูป่้วยปล่อยให้วิสัยทศัน์ส่วนบุคคล
ขดัแยง้กบัเป็นวิสัยทศัน์ขององคก์ร พฤติกรรมการปฏิบติังานของพยาบาลประจ าการจะแตกต่างออก 
ไปจะเกิดความขดัแยง้จากมุมมองและวิธีคิดท่ีไม่เหมือนกนักบัสมาชิกคนอ่ืนๆในทีม การด าเนินงาน
จะประสบความส าเร็จไดย้าก หวัหน้าหอผูป่้วยตอ้งพยายามพฒันาวิสัยทศัน์ส่วนบุคคลของทุกคนให้
สอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ขององคก์ร และปรับให้กลายเป็นวิสัยทศัน์ร่วม สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ
จิงและเอเวอร่ี (Jing & Avery, 2008) ท่ีพบวา่ส่ิงท่ีจะเปล่ียนแปลงให้เกิดความส าเร็จขององคก์รได้
ส่วนหน่ึงคือวสิัยทศัน์ร่วมระหวา่งผูน้ าและผูป้ฏิบติังาน และสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของศุภพร (2553) 
ท่ีพบว่า หัวหน้าหอผูป่้วย พยาบาลวิชาชีพช านาญการและเพื่อนร่วมงานรับรู้ว่า ผูน้ าต้องมีการ
กระตุน้ให้สร้างวิสัยทศัน์ร่วมกนัในหน่วยงาน โดยการแสดงออกถึงความกระตือรือร้นท่ีจะปฏิบติัให้
บรรลุวิสัยทศัน์ และตอกย  ้าให้ทุกคนในหน่วยงานมัน่ใจวา่วิสัยทศัน์เป็นจริงไดห้ากร่วมแรงร่วมใจ
กนั และสอดคลอ้งการศึกษาของรณิดาและคณะ (2555) ท่ีพบวา่ความตอ้งการจ าเป็นระดบับุคคล
ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลต ารวจ ด้านปัจจยัป้อนท่ีมีค่าสูงสุดคือการมีวิสัยทศัน์ร่วม และ
สอดคลอ้งกบัการศึกษาของอนงค์นาฎ (2549) ท่ีพบว่าหวัหน้าหอผูป่้วยในโรงพยาบาลท่ีไดรั้บการ
รับรองคุณภาพในภาคใต้ มีค่าคะแนนเฉล่ียด้านการมีวิสัยทัศน์ส่วนบุคคลอยู่ในระดับมาก 
เช่นเดียวกบัการศึกษาของนุชเนตร (2555) ท่ีพบวา่การรับรู้วิสัยทศัน์ส่วนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ
อยูใ่นระดบัสูง 
  (3) หัวหน้าหอผูป่้วยใช้วิธีการตั้งค  าถามกระตุน้ให้พยาบาลประจ าการไดคิ้ด
เก่ียวกบัวิสัยทศัน์แลว้น ามาประยุกตใ์ชใ้นการปฏิบติังาน (M=3.77, SD=0.85) มีค่าคะแนนเฉล่ียใน
ระดบัมาก อธิบายไดด้งัน้ี ในสังคมปัจจุบนัระบบการส่ือสารท่ีทนัสมยัท าให้ขอ้มูลข่าวสารสามารถ
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เช่ือมต่อกนัไดห้มดทัว่โลก ทุกคนมีสิทธิเขา้ถึงแหล่งขอ้มูลไดใ้กลเ้คียงกนัไม่วา่จะเป็นผูน้ าหรือผู ้
ตาม ดงันั้นผูน้ ายคุน้ีจะตอ้งมีคุณลกัษณะเป็นผูส้นบัสนุนท่ีดี และตอ้งสร้างบรรยากาศท่ีเปิดกวา้งต่อ
ความคิดและขอ้เสนอแนะใหม่ๆจากผูต้าม การตั้งค  าถามเป็นวิธีการอยา่งหน่ึงท่ีผูน้  านิยมใชใ้นการ
บริหารงานและในกระบวนการสอนงาน หวัหนา้หอผูป่้วยมีบทบาทหน้าท่ีในการสอนงานให้กบั
พยาบาลประจ าการทุกคน วิธีการกระตุน้ความคิดท่ีง่ายและไดป้ระโยชน์อยา่งมากคือการตั้งค  าถาม 
เช่น โครงการน้ีท าแล้วตอบสนองในส่วนใดของวิสัยทศัน์ มีวิธีการอย่างไรท่ีสามารถท าให้ลด
ตน้ทุนในหอผูป่้วย ท าอยา่งไรให้หอผูป่้วยมีการบริการท่ีเป็นเลิศในปี 2560 ท่ีใครๆกล่าวถึง ฯลฯ 
ค าถามท่ีหัวหน้าหอผูป่้วยน ามาใช้จะเป็นการกระตุน้ให้พยาบาลประจ าการมีวิธีคิดท่ีจะแสวงหา
แนวทางในแบบอยา่งของตนเองมาร่วมกบัการปฏิบติังานท่ีสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์มากข้ึน เป็นการ
สร้างความรู้ความเขา้ใจ ในเป้าหมายและทิศทางขององคก์ร ดงันั้นหวัหนา้หอผูป่้วยตอ้งมีทกัษะใน
การถาม ค าตอบจากการแสดงความคิดเห็นท่ีไดรั้บการยอมรับจากหัวหนา้หอผูป่้วย จะสร้างการมี
ส่วนร่วมท าให้พยาบาลประจ าการรู้สึกตนเองเป็นส่วนหน่ึงของหน่วยงาน มีผลการศึกษาท่ีระบุ
ประโยชน์ท่ีได้จากการสอนโดยใช้การตั้งค  าถามคือการศึกษาของญาณากรและสุเนตรในนักศึกษา
ระดบัปริญญาตรีสาขาวิชาวิศวกรรมเกษตร มหาวิทยาลยัแม่โจ ้(2552) พบวา่การสอนโดยการกระตุน้
ใหน้กัศึกษาตั้งค  าถามมีผลใหก้ารเรียนดีข้ึน คิดเป็นร้อยละ 83.33 เม่ือเทียบกบัก่อนตั้งค  าถาม ดงันั้น
การใชท้กัษะการตั้งค  าถามของหวัหนา้หอผูป่้วยเป็นส่วนหน่ึงท่ีมีความส าคญั 
  
 2. กระบวนการยอมรับวสัิยทศัน์สู่การปฏิบัติงานของพยาบาลประจ าการตามการ
รับรู้ของพยาบาลประจ าการโรงพยาบาลทัว่ไป ภาคใต้ โดยรวมและรายด้าน 
 
  กระบวนการยอมรับวสิัยทศัน์สู่การปฏิบติังานของพยาบาลประจ าการ พบวา่มี
ค่าคะแนนเฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (M=3.83, SD=0.59) อธิบายไดด้งัน้ี 
  (1) พยาบาลประจ าการไดเ้รียนรู้และรับรู้ การส่ือสารถ่ายทอดวิสัยทศัน์กลุ่ม
การพยาบาลจากการปฐมนิเทศโดยผูบ้ริหารของกลุ่มการพยาบาลตั้งแต่แรกเร่ิมท่ีเขา้มาท างานใน
โรงพยาบาล เม่ือลงไปประจ าตามหอผูป่้วยก็ไดรั้บการปฐมนิเทศจากหวัหนา้หอผูป่้วยอีกคร้ัง มีการส่ือสาร
วิสัยทศัน์จากหลายช่องทาง ท าให้พยาบาลประจ าการ มีความเขา้ใจและยอมรับวิสัยทศัน์มากข้ึน 
ประกอบกบัในหอผูป่้วยมีคณะกรรมการต่างๆ ซ่ึงจากผลการศึกษา พบวา่พยาบาลประจ าการ เป็น
คณะกรรมการพฒันาคุณภาพมากท่ีสุด (ร้อยละ 43.4) และพยาบาลประจ าการไดรั้บการอบรมดา้น
การพฒันาคุณภาพสูงถึงร้อยละ 84.9 เน่ืองจากพยาบาลประจ าการเป็นบุคลากรหลกัและเป็นแหล่ง
ผลิตผลงานคุณภาพท่ีส าคญัของหอผูป่้วย กลุ่มการพยาบาลและโรงพยาบาล เพื่อให้การด าเนินงาน
บรรลุตามวสิัยทศัน์ท่ีก าหนดไว ้พยาบาลประจ าการจึงไดรั้บการสนบัสนุนให้ผลิตผลงาน การติดตามงาน 
การติดตามตวัช้ีวดัจากหวัหนา้หอผูป่้วยเป็นระยะๆ เม่ือผลงานท่ีท าส าเร็จ หวัหนา้หอผูป่้วยมีการส่ือ
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ผลงานท่ีท าใหเ้ห็นวา่มีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการบรรลุวสิัยทศัน์ เช่นการน าเสนอผลงานในเวทีต่างๆ ทั้ง
ในและนอกสถานท่ีท างาน ส่ิงเหล่าน้ีจะท าให้เกิดความรู้สึกมีคุณค่าในตวัเอง และเป็นแรงขบัใน
ระยะยาวใหพ้ยาบาลประจ าการท าต่อไป ส่งผลใหก้ระบวนการยอมรับวิสัยทศัน์สู่การปฏิบติังานอยู่
ในระดบัมาก เห็นไดจ้ากการตอบสนองของพยาบาลประจ าการ ผา่นผลงานโครงการหรือกิจกรรมท่ี
เช่ือมโยงกบัวิสัยทศัน์ จากผลการศึกษาพบวา่มีโครงการพฒันาการปฏิบติัพยาบาลเกิดข้ึนในหอผูป่้วย
ในรอบ 1 ปีท่ีผา่นมาสูงถึง 313 โครงการ (ร้อยละ 86.0) และมีนวตักรรมท่ีผลิตข้ึน 261 ช้ิน (ร้อยละ 71.7) 
สอดคลอ้งกบัการศึกษาของบูเวอร์และบอเอส (Brouwer & Boess, 2012) ท่ีพบวา่วิสัยทศัน์ท าให้เกิด
นวตักรรม เน่ืองจากวสิัยทศัน์เป็นภาพในอนาคตท่ีทุกคนอยากจะเป็นและดีกวา่เดิม ไดน้ าการใชว้ิสัยทศัน์
ร่วมระหวา่งประสบการณ์ของผูใ้ชผ้ลิตภณัฑ์กบัทีมผูอ้อกแบบผลิตภณัฑ์สินคา้เพื่อน ามาตดัสินใจ 
สร้างแรงบนัดาลใจในการแกไ้ขปัญหาและพฒันาการออกแบบผลิตภณัฑ์ในรุ่นต่อๆ ไป จากผล
การศึกษาพยาบาลประจ าการรับผิดชอบเป็นหัวหน้าโครงการหรือกิจกรรมคิดเป็นร้อยละ 13.7 และ
เป็นผูร่้วมรับผิดชอบโครงการหรือกิจกรรมคิดเป็นร้อยละ 52.5 ซ่ึงเป็นไปตามผลการศึกษาท่ีพบว่า 
การท าโครงการหรือกิจกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์เป็นส่วนหน่ึงของการพฒันางานและสนบัสนุน
วิสัยทศัน์ให้บรรลุเป้าหมาย (M=4.01, SD=0.71) และพยาบาลประจ าการคิดว่าสามารถสนบัสนุน
วสิัยทศัน์โดยผา่นการปฏิบติังานประจ าท่ีมีคุณภาพมาตรฐาน (M=4.03, SD=0.69) และมีความมุ่งมัน่
ต่อการปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งกบัวิสัยทศัน์ (M=3.75, SD=0.68) และมองเห็นความเช่ือมโยงของงาน
ประจ า โครงการหรือกิจกรรมในหอผูป่้วยกบัวิสัยทศัน์ (M=3.71, SD=0.71) ทุกขอ้ในส่วนน้ีมีค่า
คะแนนเฉล่ียในระดบัมาก สอดคลอ้งกบัธนพร (2550) ท่ีกล่าวไวว้า่เม่ือมีการก าหนดวิสัยทศัน์ ทิศทาง
และการส่ือสารในการปฏิบติังานไดช้ดัเจน จะท าใหผู้ป้ฏิบติังานสามารถใชค้วามรู้ความสามารถของตนเอง
เพื่อการตดัสินใจ และลงมือปฏิบติัไดส้อดคลอ้งเป็นไปในทางเดียวกบัวสิัยทศัน์  
  (2) พยาบาลประจ าการยอมรับว่าการปฏิบัติงานให้มีคุณภาพมาตรฐานและ
สอดคล้องกับทิศทางนโยบายของกลุ่มการพยาบาลถือเป็นการปฏิบติังานตามวิสัยทัศน์ (M=4.09, 
SD=0.71) และการไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของการขบัเคล่ือนความกา้วหน้าของหอผูป่้วยตามวิสัยทศัน์ 
(M=3.79, SD=0.71) มีค่าคะแนนเฉล่ียในระดบัมาก อธิบายไดด้งัน้ี การน าวิสัยทศัน์สู่การปฏิบติังาน
ส่วนหน่ึงเกิดจากแรงกระตุน้ของกระแสสังคมและระบบสุขภาพ เน่ืองจากร้อยละ 79.5 ของ
พยาบาลประจ าการเป็นบุคลากรหลกัท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลด้านการดูแลรักษา และให้บริการ
พยาบาลแก่ผูป่้วย (กฤษดา, 2551) เม่ือมีนโยบายดา้นคุณภาพเขา้มาในระบบและมีผลต่อรายไดข้อง
โรงพยาบาล ยกตวัอย่าง การประกนัสุขภาพในระบบประกนัสังคม ปี 2555 ส านกังานประกนัสังคม
กระตุ้นระบบการพฒันาคุณภาพ ด้วยการจ่ายเงินเสริมให้กับสถานพยาบาลท่ีได้รับการรับรอง
คุณภาพในระบบ HA ขั้นท่ี 3ในอตัรา 80 บาท/คน/ปี ถา้ HA ขั้นท่ี 2ในอตัรา 40บาท/คน/ปี (สุรเดช, 
ม.ป.ป.) ท าให้มีรายไดเ้ขา้มาหมุนเวียนในโรงพยาบาลเป็นเงินจ านวนหน่ึง ซ่ึงเป็นแรงจูงใจให้ผูบ้ริหาร
กลุ่มการพยาบาลถ่ายทอดนโยบายใหร้ะดบัผูป้ฏิบติั รับรู้ เขา้ใจ และยอมรับ ทุกคนตอ้งปฏิบติังานให้ได้
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คุณภาพมาตรฐาน นอกจากน้ีกระแสสังคมในแวดวงการท างานดา้นสาธารณสุขด้วยกนัการได้เป็น
โรงพยาบาลท่ีผ่านการรับรองคุณภาพถือเป็นความภาคภูมิใจอยา่งหน่ึงของผูป้ฏิบติังานในองคก์รนั้น 
เป็นองค์ประกอบอย่างหน่ึงท่ีเป็นแรงจูงใจให้พยาบาลประจ าการท างานคุณภาพควบคู่ไปกบังาน
ประจ า 
  (3) วสิัยทศัน์กลุ่มการพยาบาลมีความส าคญัต่อการปฏิบติังาน (M=4.15, SD=0.69) 
และวิสัยทศัน์ของหอผูป่้วยสอดคล้องกบัวิสัยทศัน์กลุ่มการพยาบาล (M=4.13, SD=0.68) มีค่า
คะแนนเฉล่ียในระดบัมาก อธิบายไดด้งัน้ี วิสัยทศัน์ของหอผูป่้วยและวิสัยทัศน์กลุ่มการพยาบาล 
เป็นภาพในอนาคตขององค์กรท่ีต้องการจะเป็น และเป็นตัวก าหนดทิศทาง เป้าหมายในการ
ปฏิบติังานของทุกคน มกัมีการก าหนดไวว้่า บริการพยาบาลเป็นเลิศ หรือให้การบริการพยาบาลท่ีมี
คุณภาพตามมาตรฐานวิชาชีพ และภาพลักษณ์ท่ีดีของพยาบาลท่ีถูกสอนและปลูกฝังมาตลอด
ระยะเวลา 4 ปี ของการศึกษาในวิชาชีพ เม่ือเขา้มาปฏิบติังานมีหวัหนา้หอผูป่้วยเป็นแบบอยา่งท่ีดี คอย
นิเทศสอนงานต่อท าให้พยาบาลประจ าการรับรู้นโยบาย เป้าหมาย ตวัช้ีวดัท่ีตอบสนองต่อวิสัยทศัน์
ของหอผูป่้วยและวิสัยทศัน์กลุ่มการพยาบาล รวมทั้งการสอนพยาบาลประจ าการให้เป็นบุคคลท่ี
อ่อนโยน เสียสละ พร้อมท่ีจะช่วยเหลือผูป่้วย การนิเทศ การปลูกฝังส่ิงต่างๆ เหล่าน้ี เม่ือเวลาผา่นไป
ท าให้พยาบาลประจ าการยอมรับในความคาดหวงัของสังคมวา่ พยาบาลเป็นวิชาชีพท่ีไดรั้บการยก
ยอ่งเช่ือถือ (ร้อยละ 30.2) ในส่วนของประชาชนมองวา่พยาบาลเป็นวิชาชีพท่ีมีเกียรติ (ร้อยละ 30.4) 
และค่อนขา้งเช่ือมัน่ในวิชาชีพพยาบาล (ร้อยละ 64.4) (ส านกันโยบายและยุทธศาสตร์ ส านกังาน
ปลดักระทรวงสาธารณสุข, 2553) เหตุผลเหล่าน้ีอาจท าให้กระบวนการยอมรับวิสัยทศัน์สู่การ
ปฏิบติังานของพยาบาลประจ าการอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของจิรวรรณและคณะ 
(2552) ท่ีพบวา่ ในโรงพยาบาลศูนยก์ารแพทยส์มเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี อตั
มโนทศัน์ของพยาบาลวิชาชีพเป็นหน่ึงในปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ
พยาบาลวิชาชีพ อีกทั้งยงัมีกลุ่มการพยาบาลซ่ึงควบคุมก ากับดูแลด้านคุณภาพการพยาบาล โดย
ถ่ายทอดวิสัยทศัน์ พนัธกิจ ผ่านทางหัวหน้าหอผูป่้วยไปยงัพยาบาลประจ าการจะเป็นแรงผลัก 
แรงจูงใจ แรงบันดาลใจในการปฏิบติังานให้มีคุณภาพ ซ่ึงจะตอบสนองต่อวิสัยทศัน์กลุ่มการ
พยาบาลดา้นบริการท่ีดี  
  (4) กระบวนการยอมรับวิสัยทศัน์สู่การปฏิบติังานของพยาบาลประจ าการเม่ือ
จ าแนกเป็นรายดา้นพบวา่มี 2 ดา้นท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียในระดบัมาก คือ ดา้นการคิดและเขา้ใจ (M=4.15, 
SD=0.63) และดา้นการยอมรับ (M=3.72, SD=0.58) ส่วนดา้นการน าสู่การปฏิบติังานมีค่าคะแนนเฉล่ีย
ในระดบัปานกลาง (M=3.63, SD=0.62) อธิบายไดด้งัน้ี  
   4.1 กระบวนการยอมรับวิสัยทศัน์ดา้นการคิดและเขา้ใจ (M=4.15, SD=0.63) 
และดา้นการยอมรับ (M=3.72, SD=0.58) มีค่าคะแนนเฉล่ียในระดบัมาก อธิบายไดด้งัน้ี วิสัยทศัน์เป็น
ภาพในอนาคตท่ีดีกว่าเดิมของหอผูป่้วยและขององค์กรพยาบาล การก าหนดทิศทางของหอผูป่้วย
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ตอ้งชัดเจนและเป็นไปในทางท่ีกา้วหน้าข้ึน สามารถมองเห็นจุดหมายปลายทางดงักล่าวร่วมกนั
ระหว่างพยาบาลประจ าการและหัวหนา้หอผูป่้วย การน าพยาบาลประจ าการให้กา้วเดินไปพร้อมๆ
กนั หวัหนา้หอผูป่้วยตอ้งเป็นผูน้ าทางดา้นการคิดเพื่อหารูปแบบ เทคนิคการส่ือสารเพื่อสร้างความ
เขา้ใจและการยอมรับ และสร้างความรู้สึกร่วมถึงความจ าเป็นในการตอ้งปรับเปล่ียนวิธีการปฏิบติั
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของหน่วยงานให้สามารถตอบสนองวิสัยทศัน์ให้ได ้ซ่ึงจากผลการศึกษาใน
คร้ังน้ีพบวา่การสานวสิัยทศัน์ของหวัหนา้หอผูป่้วยอยูใ่นระดบัมาก (M=3.82, SD=0.68) และพยาบาล
ประจ าการรับรู้วิสัยทัศน์จากการส่ือสาร ถ่ายทอดจากหัวหน้าหอผูป่้วยมากท่ีสุด (ร้อยละ 90.7) 
สอดคลอ้งกบัการศึกษาของบลวัและคณะ (Baum et al, 1998) ท่ีพบว่าวิสัยทศัน์และการส่ือสาร
วสิัยทศัน์มีผลทางบวกต่อผลงานทั้งระดบับุคคล หน่วยงานและองคก์ร 
   4.2 กระบวนการยอมรับวิสัยทศัน์ดา้นการน าสู่การปฏิบติังาน มีค่าคะแนน
เฉล่ียในระดบัปานกลาง (M=3.63, SD=0.62) อธิบายไดด้งัน้ี ในกระบวนการยอมรับวิสัยทศัน์สู่การ
ปฏิบติังานของพยาบาลประจ าการ ในขั้นของการลงมือปฏิบติันั้นจะพบป ญหาในหลายๆด้าน 
ยกตวัอย่างการท าโครงการหรือกิจกรรมในหอผูป่้วยให้ส าเร็จ และมีผลลพัธ์ออกมาเป็นตวัช้ีวดัท่ี
ชดัเจนตอ้งอาศยั 4 M คือ คน เงิน ทรัพยากร และการบริหารจดัการ ซ่ึงจากการวิเคราะห์ SWOT 
ตามแผนยทุธศาสตร์สภาการพยาบาล (2555-2559) พบวา่มีปัญหาขาดแคลนอตัราก าลงัพยาบาลจาก
ความตอ้งการท่ีมากข้ึน (สภาพยาบาล, 2554) และจากการศึกษาของกมลรจน์และคณะ (2556) พบวา่
สภาพแวดลอ้มในการท างานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลทัว่ไป เขต 3 ดา้นความเพียงพอของ
ก าลงัคนและทรัพยากรมีค่าเฉล่ียต ่าสุดในระดบัปานกลาง และปัญหาการลาออกของพยาบาลประจ าการ
ในกลุ่มท่ีอายุงานน้อย เพราะไม่ไดรั้บการบรรจุเป็นขา้ราชการ ท าให้บุคลากรท่ีเหลือตอ้งแบกรับ 
ภาระงานเหล่าน้ีมากข้ึน อาจท าใหผ้ลการปฏิบติังานเพื่อน าวสิัยทศัน์ดา้นการน าสู่การปฏิบติังานลดลง และ
ปัจจยัอ่ืนๆ อีก เช่น ประสบการณ์การปฏิบติังาน จากผลการศึกษาคร้ังน้ี พบว่ามีจ  านวนพยาบาล
ประจ าการท่ีมีอายุงาน 1-5 ปี มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 30.8 ถือว่ายงัมีประสบการณ์การท างานน้อย 
เพราะถา้แบ่งระดบัสมรรถนะตามเบนเนอร์จะพบวา่พยาบาลประจ าการกลุ่มน้ีจดัอยูใ่นกลุ่มผูเ้ร่ิมตน้ 
(1-2 ปี) ผูเ้รียนรู้ (3-4 ปี) และผูป้ฏิบติั (5-7 ปี) อาจท าให้หวัหนา้หอผูป่้วย ยงัไม่มอบหมายงานต่างๆ
ให้ท าเท่าท่ีควร จึงท าให้ดา้นการปฏิบติัต่อกระบวนการยอมรับวิสัยทศัน์ของพยาบาลประจ าการ
ลดลง ซ่ึงการศึกษาในคร้ังน้ีพบว่ามีการปฏิบติัโครงการหรือกิจกรรมให้ส าเร็จเพื่อบรรลุวิสัยทศัน์
ภายในเง่ือนเวลาท่ีก าหนด (M=3.67, SD=0.72) และความพอใจในการจดัอตัราก าลงัของหัวหนา้หอ
ผูป่้วย เพื่อให้มีโอกาสท าโครงการหรือกิจกรรมท่ีตอบสนองวิสัยทศัน์ (M=3.47, SD=0.89) มีค่า
คะแนนเฉล่ียระดบัปานกลาง  
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 3. ความสัมพนัธ์ระหว่างการสานวสัิยทศัน์ของหัวหน้าหอผู้ป่วยและกระบวนการ
ยอมรับวิสัยทัศน์สู่การปฏิบัติงานของพยาบาลประจ าการ ตามการรับรู้ของพยาบาลประจ าการ 
โรงพยาบาลทัว่ไป ภาคใต้ 
 
  การสานวสิัยทศัน์ของหวัหนา้หอผูป่้วยและกระบวนการยอมรับวสิัยทศัน์สู่การ
ปฏิบติังานของพยาบาลประจ าการ ตามการรับรู้ของพยาบาลประจ าการโรงพยาบาลทัว่ไป ภาคใต ้มี
ค่าความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัมากอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (r=.71, p<.01) ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน
เน่ืองจาก 
  (1) หวัหนา้หอผูป่้วยเป็นผูน้ าระดบัตน้ท่ีเช่ือมโยงวิสัยทศัน์กลุ่มการพยาบาลสู่
ผูป้ฏิบติังาน มีบทบาทหน้าท่ีในการส่ือสาร ถ่ายทอดวิสัยทศัน์ให้กบัพยาบาลประจ าการเพื่อสร้าง
ความเข้าใจในทิศทางของหอผู ้ป่วยและกลุ่มการพยาบาล การยอมรับจะเกิดข้ึนเม่ือพยาบาล
ประจ าการมองเห็นความมุ่งมัน่ ความเสมอต้นเสมอปลายในการกระท าของหัวหน้าหอผูป่้วยท่ี
แสดงออกถึงการเป็นบุคคลตน้แบบท่ีมีความพยายามต่อการบรรลุวิสัยทศัน์ เป็นบุคคลท่ีน่าไวว้างใจ 
และยึดถือเป็นแบบอย่าง เม่ือมีแรงขบัให้น าวิสัยทศัน์สู่การปฏิบติังานจากหัวหน้าหอผูป่้วยส่งมา 
การปฏิบติัตามของพยาบาลประจ าการจะเกิดข้ึน สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของวอนดียใ์นภาวะ
ผูน้ าและผูต้าม (Vondey, 2008) ท่ีพบว่ารูปแบบการปฏิบติัของผูน้ ามีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการ
ปฏิบติัตามของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูน้ าไดอ้ธิบายให้ผูต้ามทราบว่าท าอย่างไรให้บรรลุวิสัยทศัน์ ท า
เป็นแบบอย่าง และเสริมสร้างพลังอ านาจให้ผู ้ตามปฏิบัติตามแนวทางวิสัยทัศน์ให้ส าเร็จ 
เช่นเดียวกบัผลการศึกษาของนรพรรณและยุพิน (2551) ท่ีพบวา่การแลกเปล่ียนระหวา่งหวัหนา้หอ
ผูป่้วยและพยาบาลประจ าการมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในการส่ือสารของพยาบาล
ประจ าการ การแลกเปล่ียนระหว่างหัวหน้าหอผูป่้วยและพยาบาลประจ าการเป็นปฏิสัมพนัธ์ท่ี
เกิดข้ึน ให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายร่วมกนั แกปั้ญหาร่วมกนั หวัหน้าหอผูป่้วยมี
บทบาทในการส่ือสาร สนบัสนุน โนม้นา้วให้พยาบาลประจ าการร่วมมือในการปฏิบติังานให้ส าเร็จ
และบรรลุวสิัยทศัน์ท่ีก าหนดไว ้ 
  (2) หัวหน้าหอผูป่้วยในฐานะผูน้ าของหน่วยงาน มีบทบาทในการสานวิสัยทศัน์
ให้กับพยาบาลประจ าการเพื่อให้เกิดกระบวนการยอมรับวิสัยทัศน์แล้วน าสู่การปฏิบติังาน การสาน
วสิัยทศัน์ประกอบดว้ย 5 ขั้นตอน ซ่ึงถูกจดัเรียงตามระดบัจากนอ้ยไปมากของพนัธะสัญญา (commitment) ท่ี
เกิดข้ึนในแต่ละขั้นตอน โดยเร่ิมจากการบอกอธิบาย การขายความคิด การทดสอบประชาพิจารณ์ การ
ปรึกษาหารือ และการร่วมสร้าง ขั้นตอนท่ีเกิดพนัธะสัญญาร่วมกนัมากท่ีสุดคือการร่วมสร้างวิสัยทศัน์ จาก
ผลการศึกษา การสานวิสัยทศัน์ท่ีมีประสิทธิภาพของหัวหน้าหอผูป่้วย ท าให้พยาบาลประจ าการรับรู้
วิสัยทัศน์จากหัวหน้าหอผูป่้วยสูงสุดคิดเป็นร้อยละ 90.7 และเข้าใจชัดเจนคิดเป็นร้อยละ 70.1 ใน
โรงพยาบาลมีการระบุวิสัยทศัน์ของหอผูป่้วยคิดเป็นร้อยละ 91.8 เม่ือมีการสานวิสัยทศัน์ท่ีดี จะท าให้
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พยาบาลประจ าการเกิดกระบวนการยอมรับวสิัยทศัน์สู่การปฏิบติังาน ซ่ึงจะพบเห็นไดจ้ากการมีส่วนร่วมใน
โครงการหรือกิจกรรมของหอผูป่้วยท่ีเช่ือมโยงกบัวิสัยทศัน์กลุ่มการพยาบาลในบทบาทผูร่้วมรับผิดชอบ
โครงการหรือกิจกรรมร้อยละ 52.5 เป็นหวัหนา้โครงการหรือกิจกรรมร้อยละ 13.7 มีโครงการเกิดข้ึน 313 
โครงการ และมีนวตักรรมเกิดข้ึน 261 นวตักรรม สอดคล้องกบัการศึกษาของแมคแฟดซีนและคณะ 
(McFadzean et al., 2005) ท่ีพบวา่วิสัยทศัน์ร่วมระหวา่งผูใ้ชแ้ละผูผ้ลิตเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีท าให้เกิด
กระบวนการสร้างนวตักรรม จากท่ีกล่าวมาน้ีท าให้เห็นความสัมพนัธ์ระหว่างการสานวิสัยทศัน์ของ
หัวหน้าหอผูป่้วยและกระบวนการยอมรับวิสัยทศัน์สู่การปฏิบติังานของพยาบาลประจ าการ และ
สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของสุนียพ์รและสุชาดา (2552) ท่ีพบวา่ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของหวัหนา้
หอผูป่้วยมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วย และสอดคลอ้งกบัการศึกษาของไฮ
แอท (Hyatt, 2011) ท่ีพบวา่มีความสัมพนัธ์ทางบวกระหวา่งผูน้ าท่ีสร้างแรงบนัดาลใจจากวิสัยทศัน์
ร่วมกบัการสนบัสนุนจากองคก์รตามการรับรู้ของผูป้ฏิบติังาน 
  (3)  การท างานเป็นทีมจดัเป็นปัจจยัส าคญัของความส าเร็จในทุกองค์กร ทีม
ประกอบไปดว้ยพยาบาลประจ าการท่ีมีความหลากหลายทางดา้นความคิด ความเช่ือ ประสบการณ์ท่ี
ผา่นมา การหลอมรวมให้พยาบาลประจ าการเขา้มาอยูด่ว้ยกนัเพื่อสร้างความส าเร็จให้กบัหอผูป่้วย
และกลุ่มการพยาบาล ตอ้งอาศยัค่านิยมร่วม (core value) มาเป็นตวัก าหนดและช้ีน าให้เกิด
พฤติกรรมท่ีพึงประสงค ์ซ่ึงการจะท าให้เกิดค่านิยมร่วมเหล่าน้ีตอ้งมีการสานวิสัยทศัน์จากหวัหน้า
หอผูป่้วยมาก่อน เพื่อสร้างความรู้ความเขา้ใจท่ีตรงกนัเก่ียวกบัทิศทางขององค์กร เพื่อให้พยาบาล
ประจ าการไดน้ าวิสัยทศัน์ไปเช่ือมโยงในการปฏิบติังาน สอดคลอ้งกบัโอเบรน (O’Brien, 2001) ท่ี
ศึกษาพบวา่ การท างานเป็นทีมและการมีวิสัยทศัน์ร่วมท าให้การท างานของทีมมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
ซ่ึงบทบาทผูน้ าท่ีสามารถสร้างวิสัยทศัน์ร่วมและท าให้ทีมมีค่านิยม ความเช่ือ เป้าหมายร่วม มี
ความรู้สึกเป็นเจา้ของวิสัยทศัน์ ส่ิงเหล่าน้ีจะเป็นแรงขบัภายในและเป็นหลกัในการช้ีน าพฤติกรรม
ในทางปฏิบติัและกระบวนการท างาน เช่นเดียวกบัมาฮอน (Mahon, 2008) ท่ีพบวา่วิสัยทศัน์ร่วม 
ความฉลาดทางอารมณ์มีผลต่อประสิทธิภาพของทีม และเป็นไปตามผลการศึกษาท่ีพบวา่ พยาบาล
ประจ าการมองเห็นความเช่ือมโยงของงานประจ าโครงการหรือกิจกรรมในหอผูป่้วยกบัวิสัยทศัน์ 
(M=3.71, SD=0.71) และพยาบาลประจ าการ รับรู้วา่ผลลพัธ์ของโครงการหรือกิจกรรมมีความเช่ือมโยง
กบัการท าใหว้สิัยทศัน์บรรลุผลส าเร็จ (M=3.75, SD=0.72) มีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ดงันั้น
การสานวิสัยทศัน์ของหัวหน้าหอผูป่้วยและกระบวนการยอมรับวิสัยทศัน์สู่การปฏิบติังานจึงมี
ความสัมพนัธ์กนั   
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บทที ่5 

สรุปผลการวจิัยและข้อเสนอแนะ 
 

 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นวจิยัเชิงบรรยายแบบหาความสัมพนัธ์มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา
ระดบัการสานวสิัยทศัน์ของหวัหนา้หอผูป่้วยและระดบักระบวนการยอมรับวิสัยทศัน์สู่การปฏิบติังาน
ของพยาบาลประจ าการ และหาความสัมพนัธ์ระหว่างการสานวิสัยทศัน์ของหัวหนา้หอผูป่้วยและ
กระบวนการยอมรับวิสัยทศัน์สู่การปฏิบติังานของพยาบาลประจ าการตามการรับรู้ของพยาบาลประจ าการ 
โรงพยาบาลทัว่ไปภาคใต ้
 กลุ่มตวัอยา่ง คือ พยาบาลประจ าการ 364 คน ท่ีมีประสบการณ์การท างานกบัหวัหนา้
หอผูป่้วยคนปัจจุบนัอยา่งนอ้ย 1 ปี ในโรงพยาบาลทัว่ไป ภาคใต ้คดัเลือกกลุ่มตวัอยา่ง โดยสุ่มแบบง่าย 
7 จงัหวดั ไดเ้ป็นภาคใตต้อนบน 3 จงัหวดั ภาคใตต้อนล่าง 4 จงัหวดั เก็บขอ้มูล โดยการตอบแบบสอบถาม 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนเอง ประกอบดว้ย 3 ส่วน 
คือ (1) แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง (2) แบบสอบถามการสานวิสัยทศัน์ของหวัหนา้
หอผูป่้วย (3) แบบสอบถามกระบวนการยอมรับวิสัยทศัน์สู่การปฏิบติังานของพยาบาลประจ าการ 
โดยแบบสอบถามการสานวิสัยทศัน์ ใชก้รอบแนวคิดของสมิท (Smith, 1994) ประกอบดว้ย 5 ขั้นตอน 
ไดแ้ก่ (1) การบอกอธิบาย (2) การขายความคิด (3) การทดสอบประชาพิจารณ์ (4) การปรึกษาหารือ 
(5) การร่วมสร้าง ส่วนแบบสอบถามกระบวนการยอมรับวิสัยทศัน์สู่การปฏิบติังานของพยาบาล
ประจ าการประยกุตจ์ากกรอบแนวคิดทฤษฎีการแพร่กระจายนวตักรรม ของโรเจอร์ (Rogers, 1995) 
ในส่วนของ 5 ขั้นตอนกระบวนการยอมรับ (adoption process) แลว้น ามาปรับเป็น 3 ดา้น คือ ดา้น
การคิดและเขา้ใจ ดา้นการยอมรับ ดา้นการน าสู่การปฏิบติังาน แบบสอบถามผ่านการตรวจสอบ
ความตรงของเน้ือหา โดยผูท้รงคุณวุฒิ 3 ท่าน ไดค้่าความตรงของเน้ือหา ชุดท่ี 2 การสานวิสัยทศัน์
ของหวัหนา้หอผูป่้วย เท่ากบั 0.84 ชุดท่ี 3 กระบวนการยอมรับวิสัยทศัน์สู่การปฏิบติังานของพยาบาล
ประจ าการเท่ากบั 0.88 และตรวจสอบความเท่ียง โดยการค านวณสูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค 
ไดค้่าความเท่ียงของแบบสอบถาม ชุดท่ี 2 เท่ากบั 0.98 และแบบสอบถาม ชุดท่ี 3 เท่ากบั 0.97 ใน
การวิเคราะห์ขอ้มูล ใช้โปรแกรมสถิติส าเร็จรูปคอมพิวเตอร์และใช้สถิติ เพื่อหาค่าความถ่ี ร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
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สรุปผลการวจัิย 
 
 1. กลุ่มตวัอย่างพยาบาลประจ าการส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 97.3) นบัถือ
ศาสนาพุทธ (ร้อยละ 73.9) สถานภาพสมรสคู่ (ร้อยละ 57.4) อายุเฉล่ีย 36 ปี (M=35.73, SD=7.99)  
มีประสบการณ์การปฏิบติังานในต าแหน่งพยาบาลประจ าการเฉล่ีย 12 ปี (M=12.36, SD=8.41) แผนกท่ี
ปฏิบติังานส่วนใหญ่เป็นผูป่้วยใน (ร้อยละ 61.2) รองลงมา เป็นหน่วยงานเฉพาะ (ร้อยละ 31.9)  
มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี เป็นส่วนใหญ่ (ร้อยละ 94.5) กลุ่มตวัอยา่งไดรั้บการอบรมในหัวขอ้  
การพฒันาคุณภาพเป็นส่วนมาก (ร้อยละ 84.9) รองลงมาเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ (ร้อยละ 37.6) 
 2. การสานวิสัยทศัน์ของหัวหน้าหอผูป่้วยตามการรับรู้ของพยาบาลประจ าการ
โรงพยาบาลทัว่ไป ภาคใต ้มีค่าคะแนนเฉล่ียโดยรวมในระดบัมาก (M=3.82, SD=0.68) เม่ือพิจารณา
แต่ละขั้นตอนพบว่าอยูใ่นระดบัมาก 4 ขั้นตอน โดยเรียงล าดบัคะแนนจากมากไปน้อย คือ การบอก
อธิบาย (M=3.99, SD=0.67) การขายความคิด (M=3.90, SD=0.71) การร่วมสร้าง (M=3.83, SD=0.72) การ
ปรึกษาหารือ (M=3.79, SD=0.79) ส่วนการทดสอบประชาพิจารณ์ มีค่าคะแนนเฉล่ียในระดบัปาน
กลาง (M=3.59, SD=0.82) 
  ในการสานวิสัยทศัน์ของหัวหน้าหอผูป่้วยดา้นการทดสอบประชาพิจารณ์พบ
รายขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียในระดบัปานกลาง 3 ขอ้ คือ (1) มีการปรับวิสัยทศัน์ของหอผูป่้วยหลงัรับ
ฟังขอ้คิดเห็นจากพยาบาลประจ าการ (M=3.67, SD=0.89) (2) การเปิดโอกาสให้พยาบาลประจ าการ
ไดว้พิากษว์จิารณ์วิสัยทศัน์กลุ่มการพยาบาลอยา่งอิสระ โดยไม่ระบุวา่เป็นผูใ้ด (M=3.59, SD=0.97) 
และ (3) มีการก าหนดช่องทางในการท าประชาพิจารณ์วิสัยทศัน์กลุ่มการพยาบาลไวอ้ยา่งชดัเจน 
(M=3.37, SD=1.02)  
 3. กระบวนการยอมรับวสิัยทศัน์สู่การปฏิบติังานของพยาบาลประจ าการ มีค่าคะแนน
เฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (M=3.83, SD=0.59) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่อยูใ่นระดบัมาก 
2 ดา้น คือ ดา้นการคิดและเขา้ใจ (M=4.15, SD=0.63) และดา้นการยอมรับ (M=3.72, SD=0.58) ส่วน
ดา้นการน าสู่การปฏิบติังาน (M=3.63, SD=0.62) อยูใ่นระดบัปานกลาง  
  ในกระบวนการยอมรับวิสัยทศัน์สู่การปฏิบติังานของพยาบาลประจ าการพบ
รายขอ้ ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงสุด 3 ขอ้แรก คือ (1) วิสัยทศัน์กลุ่มการพยาบาล มีความส าคญัต่อ     
การปฏิบติังาน (M=4.15, SD=0.69) (2) วสิัยทศัน์ของหอผูป่้วยสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์กลุ่มการพยาบาล 
(M=4.13, SD=0.68) และ (3) การปฏิบติังานให้มีคุณภาพมาตรฐานและสอดคล้องกบัทิศทาง
นโยบายของกลุ่มการพยาบาลถือเป็นการปฏิบติังานตามวิสัยทศัน์ (M=4.09, SD=0.71) ส่วนขอ้ท่ีมี
ค่าคะแนนเฉล่ียต ่าสุด 3 ขอ้ พบว่าอยู่ในระดบัปานกลางทั้งหมด ไดแ้ก่ (1) วิสัยทศัน์เป็นตวัควบคุม
การปฏิบติังานของพยาบาลประจ าการโดยไม่ตอ้งอาศยัการควบคุมจากหัวหนา้หอผูป่้วย (M=3.49, 
SD=0.82) (2) การจดัอตัราก าลงัของหวัหนา้หอผูป่้วย เพื่อให้พยาบาลประจ าการไดมี้โอกาสท าโครงการ
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หรือกิจกรรมท่ีตอบสนองต่อวิสัยทศัน์กลุ่มการพยาบาล (M=3.47, SD=0.89) และ (3) การมีส่วนร่วม
ในการวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อนโครงการหรือกิจกรรมภายใตว้ิสัยทศัน์กลุ่มการพยาบาล (M=3.43, 
SD=0.90) ตามล าดบั 
 4. ความสัมพนัธ์ระหวา่งการสานวสิัยทศัน์ของหวัหนา้หอผูป่้วยและกระบวนการ
ยอมรับวิสัยทัศน์สู่การปฏิบัติงานของพยาบาลประจ าการตามการรับรู้ของพยาบาลประจ าการ 
โรงพยาบาลทัว่ไป ภาคใต ้โดยรวม (r=.71, p<.01) และรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการคิดและเขา้ใจ (r=.71, 
p<.01) มีค่าความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัมากอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ส่วนดา้นการยอมรับ (r=.68, 
p<.01) และดา้นการน าสู่การปฏิบติังาน (r=.67, p<.01) มีค่าความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปาน
กลางอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 
ข้อเสนอแนะ 
  
 ดา้นบริหาร 
 ควรจดัอบรมและพฒันาทกัษะขั้นตอนการทดสอบประชาพิจารณ์วิสัยทศัน์ให้กบั
หวัหนา้หอผูป่้วยเพื่อใหส้ามารถน าไปปฏิบติัไดจ้ริงในระดบัหอผูป่้วย 
 ดา้นบริการ 
 โครงการทุกโครงการหวัหนา้หอผูป่้วยควรมีการวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อนร่วมกบัทีม
พยาบาลในหอผูป่้วยเพื่อดูความคุม้ค่าคุม้ทุนของโครงการและตรวจสอบความสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์
โครงการท่ีสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ควรจะไดรั้บสิทธิในการพิจารณาก่อน และมีการทบทวนจ านวน
โครงการท่ีสอดคลอ้งและผลลพัธ์ของโครงการทุกปี 
 ดา้นวจิยั 
 ควรมีการศึกษาการสร้างคุณลกัษณะวสิัยทศัน์ท่ีมีความทา้ทายต่อบุคลากร 
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ภาคผนวก ก 
เคร่ืองมอืในการวจิัย 

 
การสานวสัิยทศัน์ของหัวหน้าหอผู้ป่วยและกระบวนการยอมรับวสัิยทศัน์สู่การปฏิบัติงานของ

พยาบาลประจ าการตามการรับรู้ของพยาบาลประจ าการโรงพยาบาลทัว่ไป ภาคใต้ 
ค าช้ีแจง 
 1. วตัถุประสงคข์องแบบสอบถามน้ีเพื่อศึกษาการสานวสิัยทศัน์ของหวัหนา้หอผูป่้วย
และกระบวนการยอมรับวิสัยทศัน์สู่การปฏิบติังานของพยาบาลประจ าการ และหาความสัมพนัธ์
ของการสานวิสัยทศัน์ของหวัหนา้หอผูป่้วยและกระบวนการยอมรับวิสัยทศัน์สู่การปฏิบติังานของ
พยาบาลประจ าการ ตามการรับรู้ของพยาบาลประจ าการโรงพยาบาลทัว่ไป ภาคใต ้ 
 2. ผูต้อบแบบสอบถามเป็นพยาบาลประจ าการท่ีมีประสบการณ์การท างานกบั
หวัหนา้หอผูป่้วยคนปัจจุบนั ในโรงพยาบาลทัว่ไป ภาคใต ้อยา่งนอ้ย 1 ปี 
 3. แบบสอบถามแบ่งเป็น 3 ส่วนไดแ้ก่ 
  ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไป มีจ านวน 26 ขอ้ 
  ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัการสานวิสัยทศัน์ของหัวหน้าหอผูป่้วย มี
จ านวน 27 ขอ้ 
  ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบักระบวนการยอมรับวิสัยทศัน์สู่การปฏิบติังาน
ของพยาบาลประจ าการ มีจ านวน 32 ขอ้ 
 การตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ีจะไม่มีผลกระทบใดๆต่อการปฏิบติังานของท่าน ไม่มี
ถูกหรือผดิ ขอใหต้อบตามความเป็นจริง ท่ีตรงกบัระดบัการปฏิบติัท่ีท่านคิดเห็นรับรู้ไดจ้ริง ขอ้มูลท่ี
ไดจ้ะน าเสนอในภาพรวม โปรดตอบแบบสอบถามทุกขอ้ ความสมบูรณ์ของขอ้มูลจะมีประโยชน์
ต่อการวเิคราะห์และน าไปใชป้ระโยชน์ 
 ขอขอบพระคุณท่านเป็นอยา่งยิง่ท่ีใหค้วามร่วมมือ ท าให้งานวิจยัคร้ังน้ีส าเร็จลุล่วง
ไปดว้ยดี  
    ขอแสดงความนบัถือ 
      .......................................... 
    (นางสุหว้ง พนัธ์ถาวรวงศ์) 
    นกัศึกษาปริญญาโท สาขาวชิาการบริหารการพยาบาล 
                  คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 
      086-2675435 หรือ 077-503672-4 ต่อ 562 หรือ 553      
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ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไป 

 
ค าช้ีแจง : ท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง หนา้ขอ้ความและเติมค าในช่องวา่งท่ีตรงกบัความเป็นจริง 
ส่วนที ่1  ข้อมูลทัว่ไป 
1. เพศ  
  1. หญิง  2. ชาย                   
2. ศาสนา  
  1. พุทธ  2. อิสลาม  
  3. คริสต ์  4. อ่ืนๆ ระบุ......... 
3. สถานภาพสมรส  
  1. คู่  2. โสด 
  3. หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่
4. อาย.ุ........................ปี 
5. ประสบการณ์ในการปฏิบติังานในต าแหน่งพยาบาลประจ าการ............................ปี 
6. แผนกท่ีท่านปฏิบติังานในปัจจุบนั 
  1. สูติกรรม –นรีเวช    2. ศลัยกรรม 
  3. อายรุกรรม      4. กุมารเวชกรรม       
  5. หอผูป่้วยนอก    6. หน่วยงานเฉพาะระบุ……..….. 
7. ระดบัการศึกษาสูงสุด 
  1. ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า. 
  2. ปริญญาโท หลกัสูตร.............................................สาขา............................. 
  3. ปริญญาเอก หลกัสูตร............................................สาขา.............................. 
8. ท่านเคยไดรั้บการอบรมในหวัขอ้ต่อไปน้ี (ตอบไดม้ากกวา่ 1 ขอ้) 
  1. องคก์รแห่งการเรียนรู้   2. การพฒันาคุณภาพ 
  3. การจดัการเชิงกลยทุธ์    4. วสิัยทศัน์ 
  5. อ่ืนๆ ระบุ……………………….. 
9. ในเดือนน้ีท่านปฏิบติังานรวมในเวรเชา้-บ่าย-ดึก………………เวร (เวรท่ีจดัตามปกติ)   
 9.1 ท่านปฏิบติังานในเวรเชา้…………………...เวร 
 9.2 ท่านปฏิบติังานในเวรบ่าย-ดึก……………....เวร 
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ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไป (ต่อ) 
 
10. ท่านถูกจดัเป็นอตัราก าลงัเสริมนอกเวลา (OT) ในเดือนน้ี………..เวร 
11. ปัจจุบนัท่านเป็นคณะกรรมการพฒันาคุณภาพของหอผูป่้วย 
  1. ไม่เป็น         2. เป็น ระบุระยะเวลา…………ปี 
12. ปัจจุบนัท่านเป็นคณะกรรมการความเส่ียงของหอผูป่้วย 
  1. ไม่เป็น         2. เป็น ระบุระยะเวลา…………ปี 
13. ปัจจุบนัท่านเป็นคณะกรรมการพฒันาทรัพยากรบุคคลของหอผูป่้วย 
  1. ไม่เป็น   2. เป็น ระบุระยะเวลา………….ปี 
14. ปัจจุบนัท่านเป็นคณะกรรมการควบคุมการติดเช้ือของหอผูป่้วย 
  1. ไม่เป็น  2. เป็น ระบุระยะเวลา………….ปี 
15. ท่านเป็นคณะกรรมการขอ้มูลสารสนเทศของหอผูป่้วย 
  1. ไม่เป็น        2. เป็น ระบุระยะเวลา………….ปี 
16. ท่านมีส่วนร่วมในโครงการหรือกิจกรรมของหอผูป่้วยท่ีเช่ือมโยงกบัวสิัยทศัน์กลุ่มการพยาบาล 
  1. เป็นหวัหนา้โครงการหรือกิจกรรม 
  2. เป็นผูร่้วมรับผิดชอบโครงการหรือกิจกรรม 
  3. ไม่มีส่วนร่วม 
17. ท่านเขา้ใจเก่ียวกบัหวัขอ้เหล่าน้ีในหอผู้ป่วยทีท่่านปฏิบัติงานมากนอ้ยเพียงใด 
 17.1 วสิัยทศัน์ 
   1. ไม่เขา้ใจ  2. เขา้ใจเล็กนอ้ย   
   3. เขา้ใจชดัเจน  4. ไม่ทราบ 
 17.2 พนัธกิจ 
   1. ไม่เขา้ใจ  2. เขา้ใจเล็กนอ้ย   
   3. เขา้ใจชดัเจน  4. ไม่ทราบ 
 17.3 แผนปฏิบติัการ 
   1. ไม่เขา้ใจ   2. เขา้ใจเล็กนอ้ย   
   3. เขา้ใจชดัเจน   4. ไม่ทราบ 
 17.4 การประเมินผลโครงการพฒันาคุณภาพหอผูป่้วย 
   1. ไม่เขา้ใจ  2. เขา้ใจเล็กนอ้ย   
   3. เขา้ใจชดัเจน   4. ไม่ทราบ 
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ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไป (ต่อ) 
 
18. ในรอบ 1 ปีท่ีผา่นมามีโครงการพฒันาการปฏิบติัการพยาบาลภายในหอผูป่้วยหรือไม่ 
  1. ไม่มีโครงการ  2. มีโครงการ 
19. ในรอบ 1 ปีท่ีผา่นมาหอผูป่้วยของท่านมีนวตักรรมหรือไม่ 
  1. ไม่มี  2. มี จ  านวน………..ช้ิน 
20. ลกัษณะการปฏิบติังานในหอผูป่้วยของท่านเป็นอยา่งไร 
  1. รับผดิชอบเฉพาะหนา้ท่ีของตวัเอง   2. ท างานเป็นทีม    
21. ระดบัความพึงพอใจของท่านท่ีมีต่อการปฏิบติังานในหอผูป่้วยปัจจุบนั 
  1. มาก   2. ปานกลาง  3. นอ้ย 
22. ท่านทราบเร่ืองแผนงาน โครงการ ของหอผูป่้วยมากนอ้ยเพียงใด 
  1. ไม่ทราบ  2. ทราบเล็กนอ้ย  3. ทราบชดัเจน 
23. ปัจจุบนัท่านคิดวา่ท่านเขา้ใจวสิัยทศัน์กลุ่มการพยาบาลมากนอ้ยเพียงใด 
  1. เขา้ใจชดัเจน     2. เขา้ใจเล็กนอ้ย 
  3. ไม่เขา้ใจ     4. ไม่ทราบ 
24. ท่านรับรู้วสิัยทศัน์กลุ่มการพยาบาลโดยผา่นช่องทางใดบา้ง (ตอบไดม้ากกวา่ 1 ขอ้) 
  1. การแถลงนโยบายของกลุ่มการพยาบาล 
  2. การส่ือสารและถ่ายทอดของหวัหนา้หอผูป่้วย 
  3. การติดป้ายประกาศของโรงพยาบาล 
  4. จากเพื่อนร่วมงาน 
  5. จากเวบ็ไซดข์องโรงพยาบาล                                                                               
  6. อ่ืนๆระบุ…………………… 
25. หอผูป่้วยท่ีท่านปฏิบติังานมีวิสัยทศัน์หรือไม่ 
  1. ไม่มี     2. มี (ท าขอ้ 26 ต่อ)  
26. หากท่านตอบวา่ มี จากขอ้ค าถามท่ี 26 วสิัยทศัน์นั้นสร้างข้ึนอยา่งไร 
  1. หวัหนา้หอผูป่้วยน าวสิัยทศัน์กลุ่มการพยาบาลมาเป็นวสิัยทศัน์ของหอผูป่้วย 
  2. หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านสร้างวสิัยทศัน์ข้ึนใหม่แต่มีความสอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์
   กลุ่มการพยาบาล 
  3. ไม่ทราบความเป็นมา 
  4.  อ่ืนๆ………………………………………. 
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ส่วนที ่2  แบบสอบถามการสานวสัิยทศัน์ของหัวหน้าหอผู้ป่วยตามการรับรู้ของพยาบาประจ าการ 

จ านวน 27 ข้อ 
ค าช้ีแจง: โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัการปฏิบติัของหวัหนา้หอผูป่้วยของท่านมากท่ีสุด
 โดยลกัษณะของแบบสอบถามเป็นมาตรประมาณค่า (rating scale) 5 ระดบัมีความหมาย ดงัน้ี 
 5 คือ ท่านรับรู้วา่หวัหนา้หอผูป่้วยปฏิบติัตามขอ้ความนั้นมากท่ีสุด 
 4 คือ ท่านรับรู้วา่หวัหนา้หอผูป่้วยปฏิบติัตามขอ้ความนั้นมาก 
 3 คือ ท่านรับรู้วา่หวัหนา้หอผูป่้วยปฏิบติัตามขอ้ความนั้นปานกลาง 
 2 คือ ท่านรับรู้วา่หวัหนา้หอผูป่้วยปฏิบติัตามขอ้ความนั้นนอ้ย 
 1 คือ ท่านรับรู้วา่หวัหนา้หอผูป่้วยปฏิบติัตามขอ้ความนั้นนอ้ยท่ีสุด 
 

ข้อ 
การสานวสัิยทศัน์ของ 
หัวหน้าหอผู้ป่วย 

ระดับการปฏบิัติของ 
หัวหน้าหอผู้ป่วย 

5 4 3 2 1 
   1. หวัหน้าหอผูป่้วยมีการประกาศและประชาสัมพนัธ์

วสิัยทศัน์กลุ่มการพยาบาลให้พยาบาลประจ าการใน
หอผูป่้วยทราบ 

     

   2. หัวหน้าหอผูป่้วยได้ประชุมให้พยาบาลประจ าการ
ในหอผูป่้วยรับทราบสาระส าคญัของวิสัยทศัน์กลุ่ม
การพยาบาล 

     

   3. หัวหน้าหอผูป่้วยไดแ้จง้ให้พยาบาลประจ าการของ
หอผูป่้วยรับทราบขอ้มูลผลการด าเนินงานเท่ีเกิดข้ึน
จริงในหอผูป่้วยเช่น อตัราการติดเช้ือ ความพึงพอใจ 

     

   4. หวัหนา้หอผูป่้วยแจง้ใหพ้ยาบาลประจ าการใน 
หอผูป่้วยทราบเก่ียวกบัวิสัยทศัน์กลุ่มการพยาบาล
อยา่งสม ่าเสมอ เพื่อใหเ้กิดความตระหนกั 

     

5. หัวหน้าหอผูป่้วยเปิดโอกาสให้พยาบาลประจ าการ
ระดมสมองแสดงความคิดเห็นต่อวสิัยทศัน์กลุ่ม 
การพยาบาล 

     

6. หวัหนา้หอผูป่้วยรับฟังความคิดเห็นจากพยาบาล
ประจ าการ เก่ียวกบัวสิัยทศัน์กลุ่มการพยาบาล  
จากหลายช่องทางเช่น การเปิดโอกาสใหซ้กัถาม 
การอภิปรายหวัขอ้วสิัยทศัน์ 
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ข้อ 
การสานวสัิยทศัน์ของ 
หัวหน้าหอผู้ป่วย 

ระดับการปฏบิัติของ 
หัวหน้าหอผู้ป่วย 

5 4 3 2 1 
7. หวัหนา้หอผูป่้วยช้ีแจงผลดีท่ีหอผูป่้วยจะไดรั้บจาก

การปฏิบติังานท่ีสอดคลอ้งวิสัยทศัน์กลุ่มการพยาบาล 
เช่น การพฒันาคุณภาพงาน การท างานเชิงรุก 

     

8. หวัหนา้หอผูป่้วยใชก้ารสนทนาพดูคุย และใช้ 
การสังเกต ความมุ่งมัน่ ความกระตือรือร้นของ
พยาบาลประจ าการ ในการน าวสิัยทศัน์กลุ่ม 
การพยาบาลไปปฏิบติั 

     

9. 
 

หวัหนา้หอผูป่้วยเปิดโอกาสใหพ้ยาบาลประจ าการ
ในหอผูป่้วยมีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็นต่อ
การก าหนดโครงการหรือกิจกรรมท่ีสอดคลอ้งกบั
วสิัยทศัน์กลุ่มการพยาบาลโดยอิสระ 

     

10. หวัหนา้หอผูป่้วยใหค้วามเช่ือมัน่ และความไวว้างใจ
ต่อพยาบาลประจ าการในการท ากิจกรรมหรือ
โครงการท่ีสอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์กลุ่มการพยาบาล 
วา่สามารถท าได ้และท าไดส้ าเร็จ 

     

11. หวัหนา้หอผูป่้วยไดต้รวจสอบความเขา้ใจของ
พยาบาลประจ าการต่อวสิัยทศัน์กลุ่มการพยาบาล 

     

12. หวัหนา้หอผูป่้วยมีการปรับวิสัยทศัน์ของหอผูป่้วย
หลงัรับฟังขอ้คิดเห็นจากพยาบาลประจ าการ 

     

13. หวัหนา้หอผูป่้วยเปิดโอกาสใหท้่านไดว้พิากษ ์
วจิารณ์ วสิัยทศัน์กลุ่มการพยาบาลอยา่งอิสระ 
โดยไม่ระบุวา่เป็นผูใ้ด 

     

14. หวัหนา้หอผูป่้วยก าหนดช่องทางในการท าประชา
พิจารณ์วสิัยทศัน์กลุ่มการพยาบาลไวอ้ยา่งชดัเจน 

     

15. หวัหนา้หอผูป่้วยใหค้  าปรึกษาแก่พยาบาลประจ าการ 
ในการปฏิบติังานใหส้อดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ 
กลุ่มการพยาบาล 
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ข้อ 
การสานวสัิยทศัน์ของ 
หัวหน้าหอผู้ป่วย 

ระดับการปฏบิัติของ 
หัวหน้าหอผู้ป่วย 

5 4 3 2 1 
16. หวัหนา้หอผูป่้วยไดใ้ห้เวลาในการใหค้  าปรึกษา 

แก่พยาบาลประจ าการ 
     

17. หวัหนา้หอผูป่้วยไดร้วบรวมขอ้คิดเห็นเก่ียวกบั
วสิัยทศัน์กลุ่มการพยาบาลจากการร่วมปรึกษากบั
พยาบาลประจ าการก่อนน าเสนอใหทุ้กคนรับทราบ 

     

18. หวัหนา้หอผูป่้วยสร้างบรรยากาศใหเ้กิดความร่วมมือ 
ในการปฏิบติังานท่ีสอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ 
กลุ่มการพยาบาล 

     

19. หวัหนา้หอผูป่้วยใหพ้ยาบาลประจ าการทุกคนมี 
ส่วนร่วมในการส ารวจความสอดคลอ้งของโครงการ
หรือกิจกรรมท่ีด าเนินการในหอผูป่้วยกบัวสิัยทศัน์ 
กลุ่มการพยาบาล 

     

20. หวัหนา้หอผูป่้วยเป็นผูก้ระตุน้ใหพ้ยาบาลประจ าการ
ไดแ้สดงความรู้สึกนึกคิดท่ีมีต่อตนเองดา้นชีวิตส่วนตวั 
การท างาน ความตอ้งการและเป้าหมายในชีวติ 

     

21. หวัหนา้หอผูป่้วยเปิดโอกาสใหท้่านไดน้ าวธีิคิด
เก่ียวกบัการท างานของตนเองมาปรับใหส้อดคลอ้ง
กบัการปฏิบติังานท่ีเช่ือมโยงกบัวสิัยทศัน์ 
กลุ่มการพยาบาล 

     

22. หวัหนา้หอผูป่้วยไดส้ร้างความตระหนกัใหก้บั
พยาบาลประจ าการทุกคนวา่การบรรลุวสิัยทศัน์ 
กลุ่มการพยาบาลเป็นบทบาทหนา้ท่ีและความ
รับผดิชอบของทุกคน 

     

23. หวัหนา้หอผูป่้วยไดใ้หข้อ้คิดเห็นดา้นทรัพยากร 
ท่ีเหมาะสมในการปฏิบติัโครงการหรือกิจกรรมท่ี
ตอบสนองต่อวสิัยทศัน์กลุ่มการพยาบาล 

     

24. หวัหนา้หอผูป่้วย เปิดโอกาสในการรับฟังประเด็น
ปัญหาหรือขอ้สงสัย เก่ียวกบัวิสัยทศัน์กลุ่มการพยาบาล 
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ข้อ 
การสานวสัิยทศัน์ของ 
หัวหน้าหอผู้ป่วย 

ระดับการปฏบิัติของ 
หัวหน้าหอผู้ป่วย 

5 4 3 2 1 
25. หวัหนา้หอผูป่้วยใชว้ธีิการตั้งค  าถามเพื่อกระตุน้ให้

พยาบาลประจ าการไดคิ้ดเก่ียวกบัวสิัยทศัน์ 
กลุ่มการพยาบาลแลว้น ามาประยกุตป์ฏิบติัในงาน  

     

26. หวัหนา้หอผูป่้วยติดตามผลการปฏิบติังาน  
โครงการหรือกิจกรรมท่ีเช่ือมโยงกบัวสิัยทศัน์ 
กลุ่มการพยาบาลอยา่งสม ่าเสมอ 

     

27. หวัหนา้หอผูป่้วยใชเ้ทคนิคหลายอยา่งในการสอน
งานเพื่อขบัเคล่ือนใหก้ารท าโครงการหรือกิจกรรม
ภายใตว้สิัยทศัน์กลุ่มการพยาบาลใหส้ าเร็จลุล่วง
ดว้ยดี 
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ส่วนที ่3 แบบสอบถามกระบวนการยอมรับวสัิยทศัน์สู่การปฏิบัติงานของพยาบาลประจ าการตาม

การรับรู้ของพยาบาลประจ าการ จ านวน 32 ข้อ  
ค าช้ีแจง: โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัการคิดและเขา้ใจ การยอมรับ การน าสู่การ

ปฏิบติังานของท่านมากท่ีสุด โดยลกัษณะของแบบสอบถามเป็นมาตรประมาณค่า (rating 
scale) 5 ระดบั มีความหมาย ดงัน้ี 

 5 คือ ท่านมีการคิดและเขา้ใจ การยอมรับ การน าสู่การปฏิบติัตามขอ้ความนั้นมากท่ีสุด 
 4 คือ ท่านมีการคิดและเขา้ใจ การยอมรับ การน าสู่การปฏิบติัตามขอ้ความนั้นมาก 
 3 คือ ท่านมีการคิดและเขา้ใจ การยอมรับ การน าสู่การปฏิบติัตามขอ้ความนั้นปานกลาง 
 2 คือ ท่านมีการคิดและเขา้ใจ การยอมรับ การน าสู่การปฏิบติัตามขอ้ความนั้นนอ้ย 
 1 คือ ท่านมีการคิดและเขา้ใจ การยอมรับ การน าสู่การปฏิบติัตามขอ้ความนั้นนอ้ยท่ีสุด 
 

ข้อ 
กระบวนการยอมรับวสัิยทัศน์สู่การปฏิบัติงานของ

พยาบาลประจ าการ 

ระดับการคิดและเข้าใจ/การ 
ยอมรับ/การน าสู่การปฏิบัติงาน 

5 4 3 2 1 
1. ท่านคิดวา่วสิัยทศัน์กลุ่มการพยาบาลมีความส าคญัต่อ

การปฏิบติังานของพยาบาลประจ าการในหอผูป่้วย 
     

2. ท่านคิดวา่วสิัยทศัน์ของหอผูป่้วยสอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์
กลุ่มการพยาบาล 

     

3. ท่านคิดวา่ท่านสามารถสนบัสนุนวสิัยทศัน์กลุ่ม 
การพยาบาลไดโ้ดยผา่นทางการปฏิบติังานประจ า  
ท่ีมีคุณภาพมาตรฐาน 

     

4. ท่านยอมรับวา่การปฏิบติังานให้มีคุณภาพมาตรฐานและ
สอดคลอ้งกบัทิศทาง นโยบายของกลุ่มการพยาบาล 
ถือเป็นการปฏิบติังานตามวสิัยทศัน์กลุ่มการพยาบาล 

     

5. การท าโครงการหรือกิจกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์
กลุ่มการพยาบาลจดัเป็นส่วนหน่ึงของการพฒันางานและ
สนบัสนุนวสิัยทศัน์กลุ่มการพยาบาลใหบ้รรลุเป้าหมาย 

     

6. ท่านมีส่วนร่วมในการวเิคราะห์ จุดแขง็ จุดอ่อนโครงการ
หรือกิจกรรมภายใตว้สิัยทศัน์กลุ่มการพยาบาล 
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ข้อ 
กระบวนการยอมรับวสัิยทัศน์สู่การปฏิบัติงานของ

พยาบาลประจ าการ 

ระดับการคิดและเข้าใจ/การ 
ยอมรับ/การน าสู่การปฏิบัติงาน 

5 4 3 2 1 
7. ท่านมีส่วนร่วมรับผดิชอบในการด าเนินโครงการหรือ

กิจกรรมของหอผูป่้วยท่ีสอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ 
กลุ่มการพยาบาล 

     

8. ท่านมองเห็นความเช่ือมโยงของงานประจ า โครงการ
หรือกิจกรรมในหอผูป่้วยกบัวสิัยทศัน์กลุ่มการพยาบาล 

     

9. ท่านไดร่้วมวางแผนในโครงการหรือกิจกรรมของหอผูป่้วย      

10. ท่านรับรู้วา่ผลลพัธ์ของโครงการหรือกิจกรรมมี 
ความเช่ือมโยงกบัการท าใหว้ิสัยทศัน์ของกลุ่ม 
การพยาบาลบรรลุผลส าเร็จ 

     

11. ท่านรับรู้วา่ท่านเป็นส่วนหน่ึงของการขบัเคล่ือน
ความกา้วหนา้ของหอผูป่้วย ตามแนวทางวสิัยทศัน์ 
ของกลุ่มการพยาบาล 

     

12. วสิัยทศัน์กลุ่มการพยาบาลเป็นส่ิงท่ีจุดประกายให้ 
ท่านสนใจการพฒันาตนและพฒันางานอยา่งต่อเน่ือง 

     

13. ท่านใชว้สิัยทศัน์กลุ่มการพยาบาลในการช้ีน า 
การปฏิบติังาน 

     

14. วสิัยทศัน์กลุ่มการพยาบาลเป็นตวัควบคุมการปฏิบติังาน
ของท่าน โดยไม่ตอ้งอาศยัการควบคุมจากหวัหนา้หอ
ผูป่้วย 

     

15. ท่านมีโอกาสไดซ้กัถามวสิัยทศัน์กลุ่มการพยาบาล 
จากหวัหนา้หอผูป่้วยเพิ่มเติมเม่ือท่านมีขอ้สงสัย 
ระหวา่งน าไปปฏิบติั 

     

16. ท่านรับฟังอยา่งตั้งใจขณะท่ีหวัหนา้หอผูป่้วยไดช้ี้แจง 
แจง้รายละเอียดเก่ียวกบัของวิสัยทศัน์กลุ่มการพยาบาล 

     

17. ท่านไดป้ฏิบติัตามการสอนงานของหวัหนา้หอผูป่้วยใน
การเช่ือมโยงงานบริการพยาบาลกบัวสิัยทศัน์ 
กลุ่มการพยาบาลเช่น มีการน าหลกัฐานเชิงประจกัษ ์
มาใชใ้นการปฏิบติังานเพื่อบริการท่ีเป็นเลิศ 
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ข้อ 
กระบวนการยอมรับวสัิยทัศน์สู่การปฏิบัติงานของ

พยาบาลประจ าการ 

ระดับการคิดและเข้าใจ/การ 
ยอมรับ/การน าสู่การปฏิบัติงาน 

5 4 3 2 1 
18. ท่านพอใจในการจดัอตัราก าลงัของหวัหนา้หอผูป่้วย

เพื่อใหท้่านไดมี้โอกาสท าโครงการหรือกิจกรรมท่ี
ตอบสนองวสิัยทศัน์กลุ่มการพยาบาล 

     

19. กรณีมีการมอบหมายงานพิเศษ ท่านไดรั้บการจดัสรร
เวลา ทรัพยากรดา้นต่างๆอยา่งเพียงพอจากหวัหนา้ 
หอผูป่้วยในการด าเนินโครงการหรือกิจกรรมท่ี
สอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์กลุ่มการพยาบาล 

     

20. ท่านมุ่งมัน่ต่อการปฏิบติังานใหมี้คุณภาพ มีการจดัท า
โครงการหรือกิจกรรมตามวสิัยทศัน์กลุ่มการพยาบาล 

     

21. ท่านร่วมแรงร่วมใจในการปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งกบั
วสิัยทศัน์กลุ่มการพยาบาลตามระยะเวลาท่ีก าหนด 

     

22. เง่ือนเวลาท่ีก าหนดในการบรรลุวสิัยทศัน์กลุ่ม 
การพยาบาล เป็นส่ิงท่ีผลกัดนัใหท้่านพยายามปฏิบติั 
ใหโ้ครงการหรือกิจกรรมส าเร็จ 

     

23. ท่านเขา้ใจจุดเนน้และการจดัล าดบัความส าคญัใน 
การท าโครงการหรือกิจกรรมท่ีท าใหบ้รรลุวสิัยทศัน์
กลุ่มการพยาบาลในแต่ละปี 

     

24. ท่านรับรู้นโยบายเป้าหมายของหอผูป่้วยและ 
กลุ่มการพยาบาลอยา่งชดัเจน 

     

25. ในรอบ 1 ปีท่ีผา่นมา ท่านไดท้บทวนผลการปฏิบติังาน
วา่มีความเช่ือมโยงกบัวสิัยทศัน์กลุ่มการพยาบาล 

     

26. ท่านไดแ้รงบนัดาลใจท่ีจะมุ่งมัน่ในการปฏิบติัตามวสิัยทศัน์
กลุ่มการพยาบาลจากการกระตุน้ของหวัหนา้หอผูป่้วย 

     

27. วสิัยทศัน์กลุ่มการพยาบาล สร้างความ ทา้ทายใหท้่านมี
ความพยายามท่ีจะปฏิบติังานใหส้ าเร็จ 

     

28. การปฏิบติังานของท่านท่ีสอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์กลุ่ม
การ พยาบาล เกิดจากแรงจูงใจ ความสนใจภายในตวั
ท่านเอง 
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ข้อ 
กระบวนการยอมรับวสัิยทัศน์สู่การปฏิบัติงานของ

พยาบาลประจ าการ 

ระดับการคิดและเข้าใจ/การ 
ยอมรับ/การน าสู่การปฏิบัติงาน 

5 4 3 2 1 
29. การปฏิบติังานของท่านท่ีสอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์กลุ่ม

การพยาบาล เกิดจากแรงจูงใจภายนอก เช่น การตอบ
แทนขั้นพิเศษ การประเมินผลการปฏิบติังานของ 
หอผูป่้วย 

     

30. ท่านคน้พบนวตักรรม และความรู้ท่ีเกิดข้ึนใหม่ใน
ระหวา่งการปฏิบติังานประจ า การท าโครงการหรือ
กิจกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์กลุ่มการพยาบาล 

     

31. ท่านมีศกัยภาพเพิ่มข้ึนหลงัไดฝึ้กฝนจากการท าโครงการ
หรือกิจกรรมท่ีเช่ือมโยงกบัวิสัยทศัน์กลุ่มการพยาบาล 

     

32. ท่านพบวา่การท าโครงการหรือกิจกรรมท่ีสอดคลอ้งกบั
วสิัยทศัน์กลุ่มการพยาบาล เป็นส่ิงท่ีจุดประกายใหท้่าน
เกิดความตอ้งการอยากจะท างานต่อ 
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ภาคผนวก ข 
การพทิกัษ์สิทธิของกลุ่มตัวอย่าง 

 
เร่ือง ขอเชิญเขา้ร่วมโครงการวิจยัเร่ืองการสานวิสัยทศัน์ของหัวหน้าหอผูป่้วยและกระบวนการ

ยอมรับวิสัยทัศน์สู่การปฏิบัติงานของพยาบาลประจ าการ ตามการรับรู้ของพยาบาล
ประจ าการโรงพยาบาลทัว่ไป ภาคใต ้

 
เรียน ท่านผูใ้หข้อ้มูลทุกท่าน 
 
 ดิฉนันางสุห้วง พนัธ์ถาวรวงศ ์นกัศึกษาปริญญาโท สาขาการบริหารการพยาบาล
คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ ก าลงัท าวทิยานิพนธ์ เร่ืองการสานวิสัยทศัน์ของ 
หวัหนา้หอผูป่้วยและกระบวนการยอมรับวิสัยทศัน์สู่การปฏิบติังานของพยาบาลประจ าการ เคร่ืองมือ
ท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถามการวดัระดบัการรับรู้ของพยาบาลประจ าการท่ีมีต่อการสาน
วสิัยทศัน์ของหวัหนา้หอผูป่้วยและกระบวนการยอมรับวิสัยทศัน์สู่การปฏิบติังานของพยาบาลประจ าการ 
และน ามาหาค่าความสัมพนัธ์ ผลการวิจยัคร้ังน้ีจะเป็นขอ้มูลส าหรับผูบ้ริหารทางการพยาบาล ใน
การก าหนดแนวทางการสานวิสัยทศัน์ของหวัหนา้หอผูป่้วยและสนบัสนุนให้พยาบาลประจ าการมี
กระบวนการยอมรับวสิัยทศัน์สู่การปฏิบติังานเพื่อใหว้สิัยทศัน์บรรลุเป้าหมาย 
 ท่านเป็นบุคคลส าคญั ในการใหข้อ้มูลเพื่อให้การวิจยัคร้ังน้ีส าเร็จดว้ยดีตามเป้าหมาย 
ขอ้มูลท่ีไดจ้ากท่าน ดิฉนัจะเก็บเป็นความลบั ไม่เปิดเผยช่ือและหน่วยงานของท่าน ในการเก็บขอ้มูล
ดิฉนัจะระบุเป็นรหัสในแบบสอบถาม ซ่ึงไม่สามารถสืบยอ้นไปยงัตวัท่านได ้การน าเสนอขอ้มูลวิจยั
จะเป็นภาพรวมในลกัษณะขอ้มูลวิชาการไม่ส่งผลกระทบต่อผูต้อบแบบสอบถามและหน่วยงาน 
การเขา้ร่วมในการวจิยัคร้ังน้ีเป็นไปตามความสมคัรใจของท่าน ท่านมีสิทธิท่ีจะตอบรับหรือปฏิเสธ
การตอบแบบสอบถามไดต้ามท่ีท่านตอ้งการ และสามารถขอขอ้มูลของท่านคืนไดทุ้กเม่ือ รวมถึง
การมีสิทธิในการรับทราบขอ้มูลเก่ียวกบัการวิจยัคร้ังน้ี เพิ่มเติมจากดิฉนัได ้ซ่ึงดิฉนัยินดีตอบขอ้สงสัย
ทุกขอ้ 
 ดิฉนัหวงัเป็นอยา่งยิ่ง จะไดรั้บความร่วมมือจากท่านเป็นอยา่งดี และขอขอบคุณอยา่งสูง
มา ณ โอกาสน้ี 
  ขอแสดงความนบัถือ 
      ........................................... 
      (นางสุหว้ง  พนัธ์ถาวรวงศ)์ 
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ภาคผนวก ค 

รายนามผู้ทรงคุณวุฒิ 
 

1. ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ลพัณา  กิจรุ่งโรจน์ รองคณบดีฝ่ายประกนัคุณภาพการศึกษา 
  อาจารยป์ระจ าภาควชิาการพยาบาลศลัยศาสตร์ 
  คณะพยาบาลศาสตร์  
  มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์  
 
2. นางกุลธิดา  พรมตุ่น ผูช่้วยหวัหนา้กลุ่มภารกิจการพยาบาล 
  ดา้นการพฒันาคุณภาพบริการพยาบาล  
  โรงพยาบาลชุมพรเขตรอุดมศกัด์ิ 
 
3. นางศิริวรรณ  เมืองประเสริฐ หวัหนา้หอผูป่้วยศลัยกรรมกระดูกชาย 
  โรงพยาบาลนราธิวาสราชนครินทร์ 
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ประวตัิผู้เขยีน 
 
ช่ือ  สกุล นางสุหว้ง  พนัธ์ถาวรวงศ ์
รหัสประจ าตัวนักศึกษา 5410421075 
วุฒิการศึกษา 

วุฒิ ช่ือสถาบัน ปีทีส่ าเร็จการศึกษา 
วทิยาศาสตร์บณัฑิต 

(การพยาบาลและผดุงครรภ์) 
มหาวทิยาลยัมหิดล 2527 

 
ต าแหน่งและสถานทีท่ างาน 
พยาบาลวชิาชีพช านาญการ  หวัหนา้หอผูป่้วยก่ึงวกิฤตศลัยกรรม  โรงพยาบาลชุมพรเขตรอุดมศกัด์ิ 


