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บทที่ 1

บทนํา

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา

ในสภาพการณปจจุบันท่ีมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอยางมากมาย    ทั้งภายในและภายนอกประเทศ
สืบเนื่องจากกระแสโลกาภิวัตน  เทคโนโลยีและสารสนเทศมีความเจริญกาวหนา  ภาวะเศรษฐกิจที่ผันผวน
รวมทั้งระบบสังคมและนโยบายภายในประเทศ  สงผลใหมีการเปลี่ยนแปลงทุกวงการ ซึ่งตองมีการปรับตัว
เพ่ือความอยูรอดและสามารถพัฒนาไดอยางตอเน่ือง  ในสวนของวงการสุขภาพ  การที่รัฐบาลเรงรัดการ
ดําเนินการตามนโยบายสรางหลักประกันสุขภาพถวนหนา  (Universal health care coverage) รักษาทุก
โรค  30  บาท  เพ่ือใหมีการรักษาพยาบาลที่มีมาตรฐาน  ครอบคลุมประชากรที่ยากไรและกลุมท่ีไมไดรับสิทธิ
คุมครอง  ตลอดจนใหมีการบริการชนิดใกลบานใกลใจ  โดยเนนประสิทธิภาพของระบบ  โดยการจัดเครือ
ขายใหบริการและระบบการจายเงินงบประมาณลงแตละพื้นท่ีตามรายหัว  (Capitation) การจายคารักษา
พยาบาลใหกับสถานพยาบาลดวยระบบเหมาจายรายหัว และ DRG (Diagnostic related group)  จากการที่
ประชาชนและผูใชบริการไดรับขอมูลขาวสาร  และรักษาสิทธิของตนที่จะสามารถแสวงหาการรักษาพยาบาลที่มี
คุณภาพ  มีการตรวจสอบการบริการของสถานพยาบาลมากขึ้น นอกจากนี้การปฏิรูประบบราชการที่เนนการ
กระจายอํานาจ  บริการสาธารณะเชนโรงพยาบาลจะตองออกเปนโรงพยาบาลในกํากับของรัฐ  ซึ่งจะตองมีการ
บริหารจัดการดวยตนเอง สภาพการณเชนน้ีกอใหเกิดการแขงขันในการดึงดูดใหประชาชนมาลงทะเบียนเพื่อ
รับบริการ

จากสภาพดังกลาวรูปแบบการทํางานแบบเกา  ทั้งดานความรู  กลยุทธ เทคโนโลยี และลักษณะ
ภาวะผูนําในอดีต  โดยเฉพาะรูปแบบองคการที่บริหารงานแบบราชการ  (Bureaucracy)  ที่มีชั้นการบังคับ
บัญชาหลายชวงชั้น ขาดความยืดหยุน อาจไมเพียงพอที่จะบริหารจัดการตอการเปลี่ยนแปลงในอนาคตที่
ตองการความฉับไวและมีแนวโนมเขาสูกระแสการจัดการสมัยใหม เชน การใชระบบการตลาด การบริหารจัด
การเชิงธุรกิจ โรงพยาบาลของรัฐถึงแมวาไมไดทําหนาท่ีแสวงหากําไร แตความม่ันคงทางการเงินก็มีสวนสําคัญ
ที่จะทําใหโรงพยาบาลสามารถทําหนาท่ีหลักในการชวยเหลือประชาชนไดดีขึ้น ดังน้ันการบริหารโรงพยาบาล
แนวใหม    จะตองใชหลักการบริหารจัดการเชิงธุรกิจรวมดวยอยางหลีกเลี่ยงไมได   (สุธรรม    ปนเจริญ,
2544)  รูปแบบการทํางานในยุคการเปลี่ยนแปลงและการแขงขันน้ีจะตองเปนองคการที่มีความพรอมตอการ
แขงขัน  แนวคิดองคการแหงสติปญญา  (Intelligent organization)  ของ Pinchot & Pinchot (1996)
เปนแนวทางหนึ่งขององคการที่เนนการบริหารศักยภาพ  (Capability–Based human resource
management)  ของบุคลากรในองคการทกุคน  (เกริกเกียรติ  ศรีเสริมโชค, 2545) Pinchot & Pinchot
ไดทํากรณีศึกษาการทํางานของบริษัทตางๆ  เชน  Hewlett-Packard, 3M, Webash National, US.
Forest Service  และ Pandol Brother Farm ซึ่งแตละบริษัทไดฟนฝาอุปสรรคตางๆจนประสบความสําเร็จ
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ไดดวยการบริหารงานดานสติปญญา Pinchot ไดสรุปองคประกอบที่จะเขาสูการเปนองคการแหงสติปญญาไว
3 มิติ  คือ  1.)   การมีอิสระในการเลือก (Freedom of choice) ประกอบดวย การกระจายความจริงและ
ความมีสิทธิ  (Widespread truth and rights)  เปนองคการที่มีการบริหารอิสระ  (Freedom of
enterprise)  มีทีมงานที่เปนอิสระ  (Liberated team)  2.)  ความรับผิดชอบตอองคการโดยรวม
(Responsibility for the whole)  ประกอบดวย  มีความเสมอภาคและมีความหลากหลาย  (Equality and
diversity) สรางเครือขายการเรียนรู  (Voluntary learning networks)  มีความเปนประชาธิปไตยในตนเอง
(Democratic self - rule)       3.)  ลดบทบาทการควบคุมจากสวนกลาง  (Limited corporate
government)  รูปแบบองคการจะเปลี่ยนจากการบริหารแบบราชการ  ซึ่งเปนองคการขนาดใหญ  มีสายการ
บังคับบัญชาหลายชวงชั้น   มีการสั่งการจากเบื้องบนลงสูระดับลาง การทํางานเนนงานหนาท่ีเฉพาะ  มีระบบ
แบบแผนครอบคลุมหนาท่ี  ความถูกตอง  มีมาตรฐานการปฏิบัติงานแตละงานโดยเฉพาะ  ความกาวหนาของ
อาชีพขึ้นกับการไดรับการสงเสริมความสามารถในระดับปฏิบัติการ  ไมคอยมีความสัมพันธระหวางบุคคลตอ
บุคคล  แตจะสัมพันธแบบบทบาทตอบทบาท  จะแยกชั้นกันระหวางระดับหัวหนา กับผูปฏิบัติการ  ซึ่งรูป
แบบองคการเชนน้ีจะไมเอื้อตอความสามารถในการแขงขันท่ีตองการความรวดเร็วและความหลากหลายใน
ผลิตภัณฑและบริการ  สวนองคการแหงสติปญญา  จะเปนองคการที่มีขนาดเล็กลงไมยึดรูปแบบมากนักมี
สายการบังคับบัญชาที่สั้นลง มีการติดตอประสานงานเชิงแนวราบ  เนนการทํางานเปนทีมเพ่ือดึงสติปญญาและ
ความสามารถที่ซอนเรนของบุคลากรทุกคนมารวมกันพัฒนาและสรางสรรคผลงาน  เสริมสรางการเรียนรูที่ตอ
เน่ือง  มีความเขาในสภาพธุรกิจขององคการ มีความสามารถในการใชบริการแหลงทรัพยากรทั้งภายในและ
ภายนอกองคการใหคุมประโยชน  ทําใหองคการมีการพัฒนาแบบยั่งยืน  (เกริกเกียรติ  ศรีเสริมโชค, 2545)
สอดคลองกับยุทธศาสตรการพัฒนา  ของแผนพัฒนาฉบับที่  9   ยุทธศาสตร ที่ 3  เรื่องปฏิรูประบบโครง
สรางและกลไกการบริหารจัดการระบบสุขภาพ  ใหมีเอกภาพ  ประสิทธิภาพ  โปรงใส  ตรวจสอบได  และ
สามารถตอบสนองตอความหลากหลายของพื้นท่ี  รวมทั้งเอื้อตอการมีสวนรวมและสามารถระดมศักยภาพของ
สังคมทุกสวนและทุกระดับเพื่อพัฒนาสุขภาวะของสังคม  (บุนนาค  เนียมสอาด, 2544)

การปรับเปลี่ยนใดๆในองคการ  ผูบริหารเปนบุคคลที่มีความสําคัญอยางยิ่งในการชักจูงและสราง
ความพึงพอใจในงาน  ความรูสึกชื่นชอบ  และเจตคติทางบวกตองาน  บุคลากรจะเต็มใจที่จะปฏิบัติงานให
บรรลุวัตถุประสงคขององคการ  (วรรณดี  ชูกาล, 2540)  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  (Transformational
leadership)  เปนกระบวนการที่ทั้งผูนําและผูตามตองการยกระดับแรงจูงใจใหสูงขึ้น  ผูนําจะสงเสริมเสรีภาพ
การพูดการกระทํา    การใหขอมูลขาวสารตางๆ    การจัดหาทรัพยากรมาสนับสนุนการทํางาน  ชี้นําวิสัยทัศน
องคการใหทราบทั่วกัน  ใหความยุติธรรมและความเสมอภาคในการมอบอํานาจใหแตละบุคคลและทีมงาน
เพ่ือใหมีอิสระในการบริหารจัดการเพื่อใหกาวสูการเปนองคการแหงสติปญญา

กลุมงานการพยาบาล     เปนหนวยงานหนึ่งของโรงพยาบาลที่มีความสําคัญในการใหการบริการดาน
สุขภาพ  ประกอบไปดวยบุคลากรพยาบาลซึ่งเปนบุคลากรกลุมใหญในระบบบริการสุขภาพ  ซึ่งตองสัมผัสกับ
ผูใชบริการ  ตองอยูกับงานบริการสุขภาพมากท่ีสุด  เปนกลุมท่ีสามารถสรางสรรคคุณภาพ และความเจริญ
กาวหนาขององคการพยาบาลไดดีที่สุด   การบริหารจัดการจะรวมความหลากหลายของวิชาการตางๆ  ทั้งดาน
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วิชาชีพโดยตรง  ทั้งดานการจัดการดานการเงิน  การบริหารเวชภัณฑ  ครุภัณฑ  การบริหารทรัพยากรมนุษย
การติดตอสื่อสารกับบุคลากรทุกฝายทั้งภายในและภายนอกองคการ       เปนหนวยงานที่ตองใชทักษะที่
หลากหลายในการบริหารและการปฏิบัติงานเพื่อใหไดคุณภาพ  เปนท่ีประทับใจตอผูปวยและญาติ  การใชรูป
แบบการทํางานแบบองคการสติปญญาจะเปนสิ่งที่ชวยใหการดําเนินการเกิดความคลองตัวและมีประสิทธิภาพ
มากขึ้น  มีการดึงศักยภาพของบุคลากรทุกคนในกลุมงานการพยาบาลมาเสริมสรางผลิตภาพบริการใหตรง
ตามวัตถุประสงคของโรงพยาบาล  รวมทั้งเปนการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรอีกดวย

นอกจากนี้  วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคซึ่งเปนพ้ืนฐานการแสดงออก  จะมีผลตอการที่
บุคลากรในองคการจะประพฤติปฏิบัติ    คานิยมและการปรับตัวตางๆ     ผูบริหารควรใหความสนใจตอ
วัฒนธรรมเหลาน้ี  เน่ืองจากผูบริหารมีสวนสงเสริม และปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมที่จะทําใหบุคลากรในทีมงาน
ปฏิบัติงานดวยความตั้งใจและกระตุนนิสัยการเรียนรู  การแสดงความคิดเห็นตางๆ  ที่จะมีสวนรวมในการ
บริหารจัดการสงผลตอการพัฒนาสูองคการแหงสติปญญา  จากการศึกษาของ พิสมัย  ฉายแสง  (2540)  พบ
วา   วัฒนธรรมของหอผูปวย    ภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย  มีความสัมพันธกับการเสริมสรางพลังอํานาจ
ในงานของพยาบาลวิชาชีพ  วัฒนธรรมซึ่งทําใหเกิดการสรางสรรค  ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงการทํางาน
และทําใหการบริหารงานประสบความสําเร็จ  วัฒนธรรมจะสรางหลักพื้นฐานตางๆ  เชน  การรับฟงผูใชบริการ
การกระตุนพยาบาลเพื่อใหเกิดการยกยองในการทํางาน   และการใหพยาบาลประจําการมีสวนในการตัดสินใจ
ในระดับสูง  จะทําใหการบริหารประสบความสําเร็จไดอยางดี  แตเม่ือวัฒนธรรมองคการไมตรงกับที่ตองการ
จําเปนตองมีการปรับเปลี่ยนอยางรวดเร็วที่สุด  (ศิริวรรณ  เสรีรัตน, ลัทธิกาล  ศรีวะรมย, สมชาย หิรัญกิตติ,
สุดา  สุวรรณาภิรมย และ ชวลิต  ประภาวานนท, 2539: 410)  จะเห็นไดวาวัฒนธรรมเปนสิ่งที่ชวยสงเสริม
และอาจเปนอุปสรรคในการทํางานไดทั้งสิ้นขึ้นอยูกับการเลือกใชวัฒนธรรมที่เหมาะสม

จากความสําคัญและเหตุผลดังกลาวขางตน  ทําใหผูวิจัยสนใจศึกษา  ภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยางของ
ผูบริหารการพยาบาล      วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค ซึ่งคาดวาจะเกี่ยวของกับการเปนองคการแหง
สติปญญาของกลุมงานการพยาบาล  ตามแนวคิดของ Pinchot & Pinchot (1996) โดยเลือกศึกษาในกลุม
งานการพยาบาล  โรงพยาบาลรัฐ  เขตกรุงเทพมหานคร  ขนาด  500 เตียงขึ้นไป  ซึ่งเปนโรงพยาบาลระดับ
ตติยภูมิที่มีการใหบริการที่ซับซอนและมีการใชเทคโนโลยีที่ทันสมัย  อยูในสภาพแวดลอมท่ีมีการแขงขันสูงทั้ง
จากโรงพยาบาลรัฐดวยกันและโรงพยาบาลเอกชนที่อยูใกลเคียง   โดยวัดจากการรับรูของพยาบาลประจําการ
ผลการศึกษาน้ีจะเปนประโยชนในการเสริมสราง และพัฒนาภาวะผูนํารวมทั้งปรับปรุงวัฒนธรรมองคการเพื่อ
ใหองคการกาวสูการเปนองคการแหงสติปญญา  เพ่ือการพัฒนาที่ยั่งยืนตอไป

ปญหาการวิจัย

1. ภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยางของผูบริหารการพยาบาล วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคของกลุม
งานการพยาบาล และความเปนองคการแหงสติปญญาของกลุมงานการพยาบาล อยูในระดับใด

2. ภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยางของผูบริหารการพยาบาล      มีความสัมพันธกับการเปนองคการแหง
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สติปญญาของกลุมงานการพยาบาล  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  หรือไม

3.  วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคของกลุมงานการพยาบาล  มีความสัมพันธกับการเปนองคการ
แหงสติปญญาของกลุมงานการพยาบาล  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  หรือไม

วัตถุประสงคของการวิจัย

1. เพื่อศึกษาระดับภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยางของผูบริหารการพยาบาล วัฒนธรรมองคการแบบ
สรางสรรคของกลุมงานการพยาบาล ความเปนองคการแหงสติปญญาของกลุมงานการพยาบาล ตามการรับรู
ของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลรัฐ  เขตกรุงเทพมหานคร

2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยางของผูบริหารการพยาบาล  วัฒนธรรม
องคการแบบสรางสรรคของกลุมงานการพยาบาล กับความเปนองคการแหงสติปญญาของกลุมงานการ
พยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลรัฐ  เขตกรุงเทพมหานคร

แนวเหตุผลและสมมติฐานการวิจัย

ความเปนองคการแหงสติปญญาของกลุมงานการพยาบาล      รูปแบบองคการของกลุมงานการ
พยาบาลในอดีต เปนรูปแบบการบริหารจัดการที่ยึดแนวทางการบริหารที่มีกฎระเบียบสูง  สวนใหญผูบริหาร
การพยาบาลเปนผูสั่งการ  บุคลากรในกลุมงานการพยาบาลมีหนาท่ีรับคําสั่งและปฏิบตัิตาม   เม่ือกาวเขาสูยุค
ที่มีการแขงขันดานบริการและคุณภาพภายใตทรัพยากรที่มีจํากัดน้ี  รูปแบบการทํางานขององคการแบบเดิม
อาจจะไมมีความพรอมในการแขงขัน เพ่ือการพัฒนาอยางยั่งยืน การเปนองคการแหงสติปญญาจะปรับรูปแบบ
การทํางานที่มีการกระจายความเปนจริงของขอมูลและความมีสิทธิ ใหเสรีภาพในการออกความคิดเห็นและการ
จัดการ  เนนการทํางานเปนทีมท่ีเปนอิสระ  สรางเครือขายการเรียนรู  ใหความเสมอภาคและมีความหลาก
หลาย  การมีความเปนประชาธิปไตยในตนเอง  ลดบทบาทการควบคุมจากสวนกลาง  จะทําใหองคการมีศักย
ภาพมากขึ้นมีความยืดหยุนสูง  พรอมตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น  สุธรรม ปนเจริญ (2544) ใหความเห็นวา
โครงสรางการทํางานของโรงพยาบาลจะตองปรับใหสอดคลองกับภาระกิจใหม  หนวยงานตองยืดหยุนตอการ
ปรับภาระกิจบุคลากรตองยอมรับการเปลี่ยนแปลงและพรอมท่ีจะทําหนาท่ีใหม  ปรับทัศนคติตอการทํางาน
การจัดเตรียมความพรอมและความสามารถเพื่อรองรับระบบงานใหมจะเปนสิ่งที่จําเปนยิ่ง

ภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยางของผูบริหารการพยาบาล     ภาวะผูนําเปนสวนสําคัญที่ผูบริหารจะทําให
นโยบายการบริหารลงสูการปฏิบัติได ในภาวะที่มีการเปลี่ยนแปลง  เปนท่ีพึงพอใจที่ผูใชบริการและผูให
บริการ   Kouzes & Posner (1995) กลาวถึง ภาวะผูนําซึ่งประกอบดวย 1.)  การทาทายกระบวนการ
(Challenging the process)  หมายถึง การคนหาโอกาสและกลาเสี่ยง  ไมกลัวตอการคิดคนสิ่งใหมๆ เรียน
รูกับความผิดพลาดในอดีต    2.)  สรางแรงดลใจใหมีวิสัยทัศนรวม (Inspiring a shared vision) สราง
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ความหวังความฝนใหผูตาม  จูงใจใหผูตามมีวิสัยทัศนรวมกัน  เพ่ือใหงานสําเร็จลุลวง  เน่ืองจากผูนําไม
สามารถทํางานใหสําเร็จดวยตัวคนเดียว  3.) สงเสริมความสามารถผูอื่นในการปฏิบัติ  (Enabling others to
act)  คือ  การพยายามใหผูตามไดปฏิบัติและมีสวนรวมในการตัดสินใจ  ใหความไววางใจ  4.)  เปนแบบ
อยางที่ดี (Modeling the way) ผูนําท่ีทําตัวเปนแบบอยางใหแกผูอื่น    และแสดงออกในแนวทางที่สอด
คลองกับคานิยม     ซึ่งผูตามจะคอยสงัเกตผูนําและตัดสินใจวาจะเชื่อถือผูนําหรือไม 5.) การสงเสริมใหกําลัง
ใจ (Encouraging the heart)  ผูนําตอบสนองผูตามใหการยอมรับบทบาทผูตามแตละบุคคล  และแสดง
การชื่นชม ยินดีความสําเร็จที่เกิดขึ้น  Chiok  Foog  Loke J. (2001) ไดทําการศึกษาภาวะผูนําของพยาบาล
วิชาชีพ  พบวา  ภาวะผูนํามีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจ     ในงานของพยาบาลประจําการ ความ
ยึดม่ันผูกพันตอองคการ และผลผลิต  จะเห็นไดวาภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยางน้ีจะหนุนนําใหบุคลากรในองค
การปฏิบัติตัว      เพ่ือกาวสูความเปนองคการแหงสติปญญาไดดวยความเต็มใจ

วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคของกลุมงานการพยาบาล  วัฒนธรรมองคการเปนพื้นฐานความ
สําเร็จในองคการที่ผูบริหารควรใหความสนใจในการพัฒนาองคการ  โดยเฉพาะองคการพยาบาล  คานิยมใน
การปฏิบัติงาน  ปรัชญา  รวมทั้งบรรทัดฐานของการปฏิบัติงาน  มีความจําเปนท่ีผูบริหารจะตองสรางวิสัยทัศน
ที่กวางไกล    ทําใหเห็นคุณคาของวิชาชีพแจมกระจาง (ศิริพร  ตันติพูลวินัย, 2538: 82)     และวัฒนธรรม
องคการที่จะทําใหงานเกิดผลสําเร็จสูงสุด

Cooke & Lafferty (1989) ไดศึกษาสภาพวัฒนธรรมองคการ  3  แบบ ในพื้นฐานทั้งหมด  12
ลักษณะ แตละแบบใหความหมายไว  4  มิติ  เกี่ยวของกับบุคคลกับงานและแบบของการทําใหสําเร็จ ของ
ความตองการที่สูงกวาระหวางการปองกันและความปลอดภัย  ซึ่งครอบคลุมถึงความเชื่อ  คานิยม  เปนแนว
ทางโดยการสังเกตพฤติกรรมของสมาชิกองคการดังน้ี  1.)  แบบสรางสรรค (Construction style) เชน
องคการที่สมาชิกจะไดรับการสนับสนุนใหมีปฏิสัมพันธกับผูอื่น  มีการทํางานในลักษณะที่ชวยเหลือกัน  โดย
มุงที่ความพึงพอใจของบุคคล   2.)  แบบตั้งรับ - เฉ่ือยชา  (Passive - Defensive style) เปนวัฒนธรรมที่
สมาชิกเชื่อวาการมีปฏิสัมพันธกับผูอื่น  ตองไมมีการรุกรานในความปลอดภัย  คือมุงเนนความปลอดภัยของ
บุคคล  3.)  แบบตั้งรับ - กาวราว  (Aggressive - Defensive style) เปนวัฒนธรรมที่สมาชิกคาดหวังที่จะ
ทํางานในแนวทางที่เนนงานและความมั่นคงปลอดภัยของบุคลากร

วัฒนธรรมจะมีอิทธิพลสนับสนุนการทํางานของผูรวมงาน  สงเสริมความรวมมือของผูรวมงาน  และ
มีอํานาจอยางมากที่จะทําใหการบริหารกลยุทธประสบความสําเร็จ   ซึ่งถือเปนสวนหนึ่งของความสําเร็จของ
องคการ  ในวัฒนธรรมที่เหมาะสม  สมาชิกจะมีความรูสึกม่ันใจในสิ่งที่องคการจะเขาไปเกี่ยวของดวย  ไมวา
จะเปนดานอุปสรรคหรือโอกาส  ซึ่งจะทําใหมีความพรอมในการที่จะเผชิญกับความเสี่ยง  การทดลอง
นวัตกรรม  และการเปลี่ยนแปลงกลยุทธการปฏิบัติในสิ่งที่จําเปนเพื่อใหเกิดความพึงพอใจจากกลุมท่ีเกี่ยวของ
ประกอบดวยลูกคา  พนักงาน  เจาของหุนสวน  ผูจัดสงปจจัยการผลิต  และชุมชนที่องคการดําเนินการอยู
(ศิริวรรณ เสรีรัตนและคณะ, 2539)
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จากการศึกษาของ  พรรณราย  ทรัพยประภา (2539)   พบวา  การทํางานจะสัมฤทธิ์ผลและบรรลุ

เปาประสงคไดเพียงใดน้ันยอมมีความสัมพันธกับวัฒนธรรมการทํางานดวย  วัฒนธรรมการทํางานจึงเปนวิถี
การทํางานที่สามารถไปสูความสําเร็จ  หรือเปนอุปสรรคที่ไมอาจเขาสูเปาประสงคได  ดังน้ันการจะปรับตัวกาว
สูการเปนองคการแหงสติปญญาจะตองใหความสนใจที่จะสงเสริมวัฒนธรรมที่เหมาะสมดวย

ผูวิจัยเลือกศึกษาวัฒนธรรมในแบบสรางสรรคเพียงแบบเดียว  เน่ืองจากมีการศึกษาของ  Bennis
(1998 อางในอวยพร  ตัณยมุขกุล, 2540), Klakovich (1996), พิสมัย  ฉายแสง (2540)       สรุปไดวา
วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคมีความสัมพันธทางบวกกับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน  และการเสริม
สรางพลังอํานาจน้ีเปนสิ่งสําคัญในการเปนองคการแหงสติปญญา

จากแนวคิดดังกลาวผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานดังน้ี

1. ภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยางของผูบริหารการพยาบาล  มีความสัมพันธทางบวกกับความเปน
องคการแหงสติปญญาของกลุมงานการพยาบาล  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ

2. วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคของกลุมงานการพยาบาล  มีความสัมพันธทางบวกกับ
ความเปนองคการแหงสติปญญาของกลุมงานการพยาบาล  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ

ขอบเขตของการวิจัย

การศึกษาครั้งน้ีผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตการวิจัยดังน้ี
1. ประชากร ที่ใชในการศึกษาครั้งน้ีคือ พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยใน  และแผนก

ผูปวยนอก โรงพยาบาลรัฐขนาด 500 เตียง ในเขตกรุงเทพมหานคร สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ทบวง
มหาวิทยาลัยของรัฐ กรุงเทพมหานคร กระทรวงกลาโหม และสํานักงานตํารวจแหงชาติ จํานวน 8 โรงพยาบาล
โดยมีวุฒิการศึกษาระดับประกาศนียบัตรเทียบเทาปริญญาตรี ปริญญาตรี และสูงกวาปริญญาตรี ไดขึ้น
ทะเบียนเปนผูประกอบวิชาชีพการพยาบาล ซึ่งปฏิบัติงานในโรงพยาบาลรัฐไมนอยกวา 1 ป

2. ตัวแปรที่ศึกษามีดังน้ี
2.1 ภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยางของผูบริหารการพยาบาล
2.2 วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคของกลุมงานการพยาบาล
2.3  ความเปนองคการแหงสติปญญาของกลุมงานการพยาบาล

คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย

1.   ความเปนองคการแหงสติปญญาของกลุมงานการพยาบาล (Intelligent organization of
nursing departments)   หมายถึง  การที่พยาบาลประจําการรับรูวากลุมงานการพยาบาล ซึ่งเปนองคการที่
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ประกอบดวยพยาบาลวิชาชีพในระดับผูบริหารและผูปฏิบัติการ ปฏิบัติงานและดําเนินกิจกรรมรวมกันดวย
ความรับผิดชอบใหบรรลุตามวัตถุประสงค และเปาหมายขององคการ ในโรงพยาบาลรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร
เปดโอกาสใหพยาบาลประจําการทุกคนมีอิสระในการพูดไดอยางเปดเผยกับบุคคลทุกระดับ  มีการทํางานเปน
ทีมท่ีเปนอิสระสามารถตัดสินใจไดดวยตนเอง  มีความยืดหยุน   มีการแลกเปลี่ยนวิสัยทัศนและขอมูลอยาง
ทั่วถึงทั้งองคการ  มีกฎระเบียบนอย    ใหโอกาสในการเลือกมากกวาการใชคําสั่ง  บุคลากรไดรับการให
เกียรติและแสวงหาโอกาสที่ดีกวา  มีความเสมอภาคและมีความหลากหลาย  มีการสรางเครือขายการเรียนรู
มีความเปนประชาธิปไตยในตนเอง  ลดการควบคุมจากสวนกลาง  เพ่ือใหผูใชบริการไดรับบริการที่ดีที่สุด
ตอบสนองตอสถานการณที่เกิดขึ้นในพื้นท่ี  ตามแนวคิดของ Pinchot & Pinchot (1996) สามารถวัดไดดวย
แบบสอบถามเรื่องความเปนองคการแหงสติปญญา  จากองคประกอบตางๆดังน้ี

1.1  การมีอิสระในการเลือก (Freedom of choice) หมายถึง  การที่พยาบาลประจําการ
รับรูวา  กลุมงานการพยาบาล  มีระบบการทํางานที่เปดโอกาสใหบุคลากรและทีมงานมีอิสระในการเขาถึงขอ
มูลขาวสารตางๆ  มีสิทธิ หนาท่ีในการบริหารจัดการที่เปนอิสระ  ใชระบบการตลาดภายในเพื่อดึงศักยภาพของ
บุคลากรและใชทรัพยากรภายในองคการใหไดประโยชนสูงสุด  ใชการทํางานเปนทีมท่ีเปนอิสระ

1.1.1  การกระจายความจริงและความมีสิทธิ  (Widespread truth and
rights)  หมายถึง การที่พยาบาลประจําการรับรูวากลุมงานการพยาบาลใหขอมูลขาวสารที่ทันสมัยทุกมิติเกี่ยว
กับองคการ  โดยพยาบาลประจําการสามารถเขาถึงแหลงขอมูลไดโดยตรงจากบุคลากรทุกระดับแตตองไม
ละเมิดสิทธิสวนบุคคลของผูอื่น  ไมมีอิทธิพลท่ีขัดขวางในการกระจายขอมูลขาวสาร        มีความไววางใจใน
สติปญญาและความสามารถของพยาบาลประจําการ  พยาบาลประจําการมีความภาคภูมิใจในตนเอง  มีความ
เชื่อม่ันท่ีจะไดรับความชวยเหลือ  มีสิทธิในการพูดคุยแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารและเสนอความคิดเห็นตางๆ
เกี่ยวกับการทํางาน

1.1.2  เปนองคการที่มีการบริหารอิสระ  (Freedom of enterprise) หมายถึง
      การที่พยาบาลประจําการรับรูวา   กลุมงานการพยาบาลมีการทํางานที่แตกตางจากที่ปฏิบัติมาแตเดิม  มีการ

กระจายอํานาจความรบัผิดชอบโดยเสริมสรางพลังอํานาจใหแกพยาบาลประจําการ  ใหเสรีภาพในการใชความ
รูความสามารถและประสบการณ  เพ่ือจัดการและการตัดสินใจเองภายในกลุม  มีเสรีภาพในการแกปญหา
ขอคําปรึกษา  และขอความชวยเหลือจากแหลงตางๆ  ใชระบบการตลาดในการบริหารจัดการ  มีความรวมมือ
ในการบริหารจัดการกับเครือขายกับองคการทั่วไปที่เปนของรัฐและไมใชของรัฐ

1.1.3     มีทีมงานที่เปนอิสระ (Liberated team)  หมายถึง  การที่พยาบาล
      ประจําการรับรูวากลุมงานการพยาบาลใหอิสระในการทํางานเปนทีม  สามารถเปลี่ยนแปลงระบบการทํางาน

ปฏิรูปการบริหารองคการวิเคราะหวธิีการทํางานใหมๆเพ่ือใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในดานคุณภาพ ปฏิรูป
องคการใหมีการจัดการทํางานใหมีประสิทธิภาพมากที่สุด  ใหมีการเรียนรูในองคการ    มีการประสานงาน
ระหวางทีมงาน  แลกเปลี่ยนความคิดเห็นเกี่ยวกับพันธกิจ  ผูบริหารใหขอมูลปอนกลับอยางจริงใจและ
สนับสนุนใหมีการฝกอบรมการทํางานเปนทีมอยางตอเน่ือง
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1.2  ความรับผิดชอบตอองคการโดยรวม (Responsibility for the whole) หมายถึง

การที่พยาบาลประจําการรับรูวา  กลุมงานการพยาบาลดําเนินการใหบุคลากรมีการติดตอรวมมือกัน  โดยการ
สนับสนุนในดานความรูเรื่องงาน    ใหทุกคนเกิดความรูสึกมีสวนรวมในกิจกรรม  ไมวางานนั้นจะเปนงานของ
สวนที่ตองรับผิดชอบโดยตรงหรือไม  มีการติดตอที่ดีระหวางบุคลากรและผูใชบริการ  กลุมงานการพยาบาล
ใหการดูแลสนับสนุนดานการศึกษา  ดานความปลอดภัย  และชี้แนะใหบุคลากรในทีมงานทํางานรวมกัน
สรางคานิยมในการทํางานรวมกัน  รวมกันหาทางแกไขและพัฒนางานใหดีขึ้น

1.2.1  มีความเสมอภาคและมีความหลากหลาย   (Equality and diversity)
หมายถึง  การที่พยาบาลประจําการรับรูวา กลุมงานการพยาบาลมีคานิยมแหงความเทาเทียมกัน  สําหรับ
บุคลากรหลากหลายระดับ  บุคลากรทุกคนไดรับการยอมรับนับถือดวยความเทาเทียมกัน  มีความเสมอภาค
และเคารพสิทธิที่จะแสดงความเปนปจเจกบุคคล         ไมมีอคติ  และเจตคติในการสกัดกั้นความคิดริเริ่ม
สรางสรรค  มีความยุติธรรมในการสนับสนุนดานทุนและเวลาในการศึกษาตอเน่ือง  และโอกาสในการทํางาน
ตางๆ  รวมทั้งในการประเมินผลการทํางาน  ยอมรับฟงความคิดท่ีหลากหลายและตางมุมมองในการพัฒนา
องคการ

1.2.2  สรางเครือขายการเรียนรู (Voluntary learning networks) หมายถึง
การที่พยาบาลประจําการรับรูวา  กลุมงานการพยาบาล   มีการเก็บรวบรวมขอมูลสารสนเทศ  และกระตุนให
บุคลากรมีการใชขอมูลท่ีทันสมัยมาสรางความรู    เพ่ือพัฒนาในการใหบริการแกผูใชบริการ  มีการรับสงขอ
มูลซึ่งกันและกันขามหนวยงานได  มีการเปลี่ยนแปลงเครือขายตลอดเวลาทั้งภายในและภายนอกองคการ  มี
การสรางทีมงานใหมๆเกิดขึ้น  แตละทีมมีความเจริญกาวหนาภายในสิ่งแวดลอมท่ีดี

1.2.3 มีความเปนประชาธิปไตยในตนเอง  (Democratic self - rule)
หมายถึง  การที่พยาบาลประจําการรับรูวา  กลุมงานการพยาบาลใหโอกาสบุคลากรและทีม  ในการริเริ่มงานที่
สอดคลองกับพันธกิจขององคการ  ใหเสรีภาพในการทํางานตามขอบขายนโยบายและกฎระเบียบขององคการ
มีการทํางานในรูปของคณะกรรมการ  มีการเลือกต้ังผูแทนหนวยงาน  มีเสรีภาพในการพูด  การติดตอ
กับบุคคลอ่ืน     มีสิทธิออกเสียงในการกําหนดทิศทางการดําเนินงาน    บุคลากรทุกคนรับรูวาตนเองมีสวน
ในการสนับสนุนกิจกรรมขององคการใหบรรลุพันธกิจ

1.3   ลดบทบาทการควบคุมจากสวนกลาง (Limited corporate government)   หมาย
ถึง การที่พยาบาลประจําการรับรูวา  กลุมงานการพยาบาลลดการควบคุมลง  คงบทบาทในการออกกฎ
ระเบียบในการดําเนินงานเทาท่ีจําเปน  กําหนดมาตรฐานดานความปลอดภัย  นิเทศงานตามมาตรฐานที่
กําหนดไว  ตรวจสอบคุณภาพของงานใหเปนไปตามความคาดหวังของผูใชบริการ  แกไขจุดออนของระบบ
งาน  เปลี่ยนแปลงระบบตามเหตุผลที่ควรจะเปน  ดําเนินการเกี่ยวกับระบบความยุติธรรม  ลงทุนในดานโครง
สรางอาคารและเทคโนโลยี  จัดกําลังพลในการใหบริการที่มีคุณภาพ  คอยชวยเหลือและประสานงานทีมงาน
ตางๆ  มีความยืดหยุนในการดําเนินงานเกี่ยวกับการใหบริการที่ตอบสนองตอสังคม



9
2.  ภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยางของผูบริหารการพยาบาล (Exemplary leadership of nurse

administrators) หมายถึง การที่พยาบาลประจําการรับรูวา ผูบริหารการพยาบาล ซึ่งหมายถึงพยาบาลวิชาชีพ
ที่ดํารงตําแหนงในระดับผูบริหาร ไดแกหัวหนาพยาบาล รองหัวหนาพยาบาล ผูชวยหัวหนาพยาบาล ผู
ตรวจการพยาบาล ผูชํานาญพิเศษ หัวหนาแผนก และหัวหนาหอผูปวยในแผนกอายุรกรรม  ศัลยกรรม
สูติ-นารีเวชกรรม กุมารเวชกรรม หองผาตัด หอผูปวยหนัก หองตรวจผูปวยนอกและหองอุบัติเหตุ-ฉุกเฉิน
ในโรงพยาบาลรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร มีความคิดเชิงบวก  มีบุคลิกภาพดี  กระตือรือรน  เอ้ืออาทร  มีจิตใจ
หนักแนน  รับฟงความคิดเห็นของผูอื่น  ชวยเหลือเม่ือมีเหตุฉุกเฉิน  ไมจํากัดเวลาการทํางาน  มีการประสาน
งานทั่วทั้งองคการ จัดระบบงานดี  ลดสายการบังคับบัญชา ใชการทํางานเปนทีม ใชศิลปะในการกระตุน ชักจูง
ใหบุคลากรเกิดความตองการใหความรวมมือในการปฏิบัติงานที่ตองใชความสามารถพิเศษและแบบใหมๆ    
เพ่ือใหบรรลุเปาหมายรวมกันโดยการสรางกระบวนการที่ทาทาย สรางแรงบันดาลใจใหมีวิสัยทัศนรวม สงเสริม
ความสามารถ  เปนแบบอยางที่ดี  และสรางเสริมกําลังใจแกผูรวมงาน  ตามแนวคิด ของ Kouzes &
Posner (1995)   ซึ่งสามารถวัดไดดวยแบบสอบถามที่มีองคประกอบ  5  ประการดังน้ี

2.1  การทาทายกระบวนการ (Challenging the process)  หมายถึง   การที่พยาบาล
ประจําการรับรูวา  ผูบริหารการพยาบาลมีการปฏิบัติงานโดยการคนหาโอกาส  กลาเสี่ยงในการหาแนวทางการ
บริหารและการปฏิบัติการพยาบาลแบบใหมๆ  เพ่ือใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในกลุมงานการพยาบาล  เม่ือมี
ความผิดพลาดจะใชความผิดพลาดน้ันเปนบทเรียนในการพัฒนาการบริหารและการบริการ  เพ่ือใหกลุมงาน
การพยาบาลมีความเจริญกาวหนา

2.2  สรางแรงดลใจใหมีวิสัยทัศนรวม (Inspiring a shared vision) หมายถึง การที่
พยาบาลประจําการรับรูวา     ผูบริหารการพยาบาลมวีิสัยทัศน    มองการณไกล   โนมนาวใหผูรวมงานสราง
วิสัยทัศนรวมกัน แสดงใหเห็นถึงคุณคาของวิสัยทัศนและความตั้งใจ  ความหวัง  ความฝน  และปฏิบัติงาน
รวมกันใหลุลวงตามวิสัยทัศน

2.3 สงเสริมความสามารถผูอื่นในการปฏิบัติ (Enabling others to act)    หมายถึง
การที่พยาบาลประจําการรับรูวา  ผูบริหารการพยาบาลพยายามสนับสนุนผูรวมงาน  ใหมีเปาหมายการทํางาน
รวมกัน  สรางความไววางใจซึ่งกันและกัน พัฒนาความสามารถของพยาบาลประจําการดานตางๆ  โดยการ
การมอบหมายงานที่สําคัญ   มอบอํานาจหนาที่    ใหโอกาสในการเลือก  ใหการสนับสนุนอยางเปนรูปธรรม

2.4 เปนแบบอยางที่ดี  (Modeling the way) หมายถึง  การที่พยาบาลประจําการรับรูวา
ผูบริหารการพยาบาลแสดงพฤติกรรมตางๆที่เปนแบบอยางในการปฏิบัติแกพยาบาลประจําการ  ตามแนวทาง
ที่กําหนด  สอดคลองกับคานิยมและมาตรฐานที่วางรวมกัน  สรางความยึดม่ันตอการปฏิบัติงานของผูรวมงาน
และเปนแบบอยางในการสรางความกาวหนาใหหนวยงานโดยเริ่มจากความสําเร็จทีละนอย

2.5 สงเสริมใหกําลงัใจ (Encouraging the heart)  หมายถึง การที่พยาบาลประจําการ
รับรูวา  ผูบริหารการพยาบาลยอมรับการทํางานของแตละบุคคล  ที่ทําใหงานแตละโครงการประสบความ
สําเร็จ  แสดงความชื่นชมตอทีมงาน  ฉลองความสําเร็จ  มอบรางวัล  ยกยองเกียรติคุณ  และคอยชวยเหลือ
เพ่ือพัฒนาใหดีขึ้นอยางสมํ่าเสมอ
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3.  วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคของกลุมงานการพยาบาล (Constructive organization

culture of nursing departments) หมายถึง  การที่พยาบาลประจําการรับรูวา  กลุมงานการพยาบาลมี
แบบแผนพฤติกรรมของกลุมคนท่ีเกิดขึ้นจาก  ความเชื่อ  คานิยม  ปทัสถานและความคาดหวังรวมกันในการ
แกไขปญหางาน และทําใหบุคลากรในกลุมงานการพยาบาลมีคานิยมในการทํางานโดยเนนความพึงพอใจของ
บุคคลในองคการ  โดยเฉพาะความตองการขั้นสูงที่ตองการความสําเร็จ  และความยึดม่ันผูกพันตอองคการ
กระตุนบุคลากรใหมีปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น  ตลอดจนสงเสริมใหมีการทํางานที่จะชวยใหบุคคลเหลาน้ันได
รับการตอบสนองและประสบความสําเร็จ  ตามแนวคิดของ Cooke & Lafferty (1989) ซึ่งสามารถวัดไดดวย
แบบสอบถาม ทั้ง  4  มิติ

3.1  มิติเนนความสําเร็จ  (Achievement) หมายถึง การที่พยาบาลประจําการรับรูวา
กลุมงานพยาบาลมีคานิยมในการใหคุณคากับบุคลากรที่ทํางานประสบความสําเร็จตามเปาหมาย  คาดหวังให
บุคลากรรวมกันต้ังเปาหมายท่ีทาทายและเปนจริงได  วางแผนเพื่อใหบรรลุเปาหมาย  ตลอดจนดําเนินการตาม
แผนอยางกระตือรือรน

3.2   มิติเนนสัจการแหงตน (Self – Actualizing) หมายถึง  การที่พยาบาลประจําการ
รับรูวา กลุมงานการพยาบาลมีคานิยมในการใหคุณคากับความคิดสรางสรรคและคุณภาพงานเหนือกวา
ปริมาณงาน  รวมทั้งความเจริญงอกงามทั้งในดานการงานและสวนบุคคล  กระตุนใหบุคลากรมีความสุขใน
การทํางาน  มีการพัฒนาตนเอง  รวมทั้งมีสวนรวมในกิจกรรมใหมๆและกิจกรรมที่นาสนใจ

3.3   มิติเนนบุคคลและการสนับสนุน (Humanistic – Encouraging) หมายถึง  การที่
พยาบาลประจําการรับรูวา  กลุมงานการพยาบาลมีคานิยมในการบริหารจัดการโดยใหบุคลากรเปนศูนยกลาง
และมีสวนรวมในงาน  ใหการสนับสนุน  เสริมสราง  ตลอดจนเปดโอกาสใหบุคลากรเกิดความรวมมือซึ่งกัน
และกันในการทํางาน

3.4  มิติเนนไมตรีสัมพันธ (Affiliative) หมายถึง  การที่พยาบาลประจําการรับรูวา  กลุม
งานการพยาบาลมีคานิยมในการใหความสําคัญอยางมากกับการเสริมสรางสัมพันธภาพระหวางบุคคล  และ
บุคลากรไดรับการคาดหวังใหมีความเปนมิตร  เปดเผย  เอาใจใสตอความพึงพอใจของผูรวมงาน

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับจากการวิจัย

1. ผลที่ไดจากการวิจัยจะเปนแนวทางในการพัฒนา  ความเปนองคการแหงสตปิญญาของกลุมงาน
การพยาบาล เพ่ือเปนองคการที่เหมาะสมในการแขงขันท่ียั่งยืน

2. เพ่ือเปนขอมูลสําหรับผูบริหาร    ในการพิจารณาปจจัยที่จะสัมพันธกับความเปนองคการแหง
สติปญญา  และพัฒนาปรับเปลี่ยนเพื่อขจัดสิ่งที่เปนอุปสรรค   และจัดหาสิ่งที่ชวยสงเสริมการเขาสูการเปน
องคการแหงสติปญญา



บทที่ 2

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ

การศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยางของผูบริหารการพยาบาล    วัฒนธรรม
องคการแบบสรางสรรค และความเปนองคการแหงสติปญญาของกลุมงานการพยาบาล  ตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลรัฐ  เขตกรุงเทพมหานคร  ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดทฤษฎีตางๆ  จากตํารา
เอกสาร  วารสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  สรุปสาระสําคัญดังน้ี

1.   แนวคิดดานองคการและองคการพยาบาล
1.1  ความหมายขององคการ
1.2  กลุมงานการพยาบาล
1.3  การบริหารงานของกลุมงานการพยาบาล

2.   แนวคิดองคการแหงสติปญญา
2.1  ความหมายและแนวคดิองคการแหงสติปญญา
2.2  แนวคิดองคการแหงสติปญญาของ Pinchot & Pinchot (1996)
2.3  องคการแหงสติปญญาของกลุมงานการพยาบาล

3.  แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนํา
3.1  ความหมายของภาวะผูนํา
3.2  บทบาทหนาท่ีของผูนํา
3.3  ทฤษฎีของภาวะผูนํา
3.4  แนวคิดผูนําท่ีเปนแบบอยาง ของ Kouzes & Posner (1995)

4.  วัฒนธรรมองคการ
4.1  ความหมายของวัฒนธรรมองคการ
4.2  ที่มาของวัฒนธรรมองคการ
4.3  หนาท่ีและความสําคัญของวัฒนธรรมองคการ
4.4  แนวคิดวัฒนธรรมองคการ
4.5  แนวคิดวัฒนธรรมองคการของ Cooke & Lafferty (1989)

4.5.1  วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค
4.5.2  วัฒนธรรมองคการแบบตั้งรับ – เฉ่ือยชา
4.5.3  วัฒนธรรมองคการแบบตั้งรับ - กาวราว

4.6  วัฒนธรรมองคการของกลุมงานการพยาบาล
5.  ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยาง วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคและความเปน

องคการแหงสติปญญา
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6.   งานวิจัยที่เกี่ยวของ

1.  แนวคิดดานองคการและองคการพยาบาล

1.1  ความหมายขององคการ

Barnard  (1970) ใหความหมายวา คือระบบที่บุคคลสองคนหรือมากกวาน้ันรวมแรงรวมใจทํางาน
อยางมีจิตสํานึก

Herbert (1972) ใหความหมายวา คือกระบวนการจัดโครงสรางใหบุคคลเกิดปฏิสัมพันธ ในการ
ทํางานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว

Robbin (1987) ใหความหมายวา คือกลุมชนกลุมหน่ึงรวมกันดําเนินการใหบรรลุวัตถุประสงคที่
กําหนดไว หรือเปนการรวมกลุมคนและกลุมคนเหลาน้ันจะมีปฏิสัมพันธตอกันเพ่ือใหบรรลุเปาหมายท่ีกําหนด

พยอม  วงคสารศรี  (2542: 4)  ใหความหมายวา  คือกลุมคนท่ีรวมตัวกัน  มีจุดมุงหมายรวมกันใน
การทํากิจกรรมหรืองานอยางใดอยางหนึ่ง  โดยอาศัยกระบวนการจัดโครงสรางของกิจกรรมหรืองานน้ันออก
เปนประเภทตางๆเพื่อแบงงานใหแกสมาชิกในองคการ  ดําเนินการปฏิบัติใหบรรลุเปาหมาย

บรรยงค  โตจินดา (2542: 20) ใหความหมายวา เปนกลุมของบุคคลตั้งแตสองคนขึ้นไป มีการรวม
ตัวเขาเปนหน่ึงเดียวกัน  และรวมกันทํางานในลักษณะกลุมท่ีรวบรวมทรัพยากรและความพยายามของทุกฝาย
มาดําเนินการรวมกัน  โดยมุงที่จะดําเนินการใหบรรลุถึงผลสําเร็จในเปาหมายท่ีสูงขึ้น  ซึ่งไมอาจทําใหสําเร็จได
ดวยการกระทําโดยลําพังหรือโดยอิสระ

ดนัย  เทียนพุฒ, ชูเกียรติ  ประทีปทอง และรินา  ปตาสัย (2543: 53) ใหความหมายวา เปนระบบ
ของบทบาทและการไหลของกิจกรรม ที่ถูกออกแบบเพื่อความสําเร็จของวัตถุประสงครวมกัน ซึ่งระบบบทบาท
คือโครงสรางองคการ การไหลของกิจกรรมหมายถึงขั้นตอนและกระบวนการสรางองคการ

จากความหมายดังกลาวขางตนพอสรุปไดวา  องคการจะเปนกลุมของบุคคลตั้งแตสองคนขึ้นไป
รวมตัวกันเปนหน่ึงเดียวรวมกันทํางานในลักษณะกลุมท่ีมีการรวบรวมทรัพยากรและความพยายามของทุกฝาย
มาดําเนินงานรวมกัน  เพ่ือบรรลุเปาหมายที่กําหนดไวและไมอาจทําใหสําเร็จไดดวยการกระทําแตเพียงลําพัง

โรงพยาบาล ตามความหมายขององคการอนามัยโลก (World Health organization) ใหคํานิยามวา
เปนองคการที่ทํางานดานการแพทยทั้งในสถานที่และในชุมชน มีหนาท่ีบริการสาธารณสุขทุกดานแกประชาชน
ทั้งดานการรักษาพยาบาล การปองกัน การใหบริการผูปวยนอก ควรครอบคลุมขยายไปถึงบานของผูปวยเอง
โรงพยาบาลยังเปนท่ีฝกอบรมของบุคลากรสาธารณสุข และคนควาวิจัยปญหาสาธารณสุขของชุมชนอีกดวย
(อุดมศักด์ิ ศีลประชาวงศ, 2541: 30)

โรงพยาบาลรัฐ (Governmental hospital) คือโรงพยาบาลที่มีรัฐบาลเปนเจาของ แตขึ้นกับสังกัด
ตางๆกัน เชน โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม โรงพยาบาลสังกัด
สํานักงานตํารวจแหงชาติ โรงพยาบาลสังกัดทบวงมหาวิทยาลัยของรัฐ  โรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร
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ภาระกิจของโรงพยาบาลรัฐเหลาน้ีจะสนองตอบภาระกิจของกระทรวงสาธารณสุข และสังกัดท่ีตนอยูเปนสําคัญ
โรงพยาบาลรัฐในเขตกรุงเทพมหานคร  เปนโรงพยาบาลที่ตั้งอยูในนครหลวงที่มีประชากรหนาแนน มีสภาพที่
ตองมีการแขงขันสูง

องคการพยาบาล เปนองคการทางสุขภาพที่ใหญที่สุดในโรงพยาบาล  มีหนวยงานบริการอยูในความ
รับผิดชอบหลากหลาย  มีเจาหนาท่ีจํานวนมาก และปฏิบัติหนาท่ีตลอด  24 ชั่วโมง  (กองการพยาบาล, 2542)
เพ่ือใหบริการพยาบาล  (Nursing service)  ใหสําเร็จตามวัตถุประสงค  ซึ่งหมายถึงการปฏิบัติตอผูปวยและ
ผูที่ไมสามารถชวยเหลือตัวเองไดทั้งทางรางกาย  จิตใจ  อารมณและสังคม โดยยึดหลักการใหความปลอดภัย
การสงเสริมสุขภาพ  การปองกันโรค  และคงไวซึ่งสุขภาพอนามัยอันดีของประชาชน  ทั้งน้ีตองอาศัย
ทรัพยากรการบริหารอื่นๆท่ีจําเปนดวย (สุลักษณ  มีชูทรัพย, 2539) เน่ืองจากปญหาจากสภาพแวดลอมตางๆ
ที่มากระทบ กลุมงานการพยาบาลตองหาแนวทางในการพัฒนาองคการของตนเพื่อความอยูรอด และพัฒนาให
มีคุณภาพการพยาบาลที่เปนเลิศ (ศิริพร ตันติพูลวินัย, 2538)

1.2  กลุมงานการพยาบาล

เปนองคการพยาบาลที่มีชื่อเรียกตางกันออกไปตามที่องคการสังกัดอยู  เชน  กลุมงานการพยาบาล
ฝายการพยาบาล กองการพยาบาล งานพยาบาล เปนตน กลุมงานการพยาบาลเปนหนวยงานที่มีความสําคัญ
ของโรงพยาบาล  เปนหนวยงานที่มีบุคลากรมากที่สุด  ประกอบดวย  บุคลากรพยาบาลทั้งระดับผูบริหาร
ระดับผูปฏิบัติการ  และบุคลากรอื่นๆ  มารวมกันดําเนินการและปฏิบัติกิจกรรมการพยาบาล  เพ่ือใหบริการ
แกผูที่มาใชบริการ  เน่ืองจากการที่มีบุคลากรมาก  มีระบบงานที่ซับซอน    มีฝายการและแผนกตางๆ
ลักษณะการทํางานเปนกลุมท่ีตองอาศัยการติดตอประสานงานระหวางบุคคลและระหวางกลุม  ดังน้ันการจัด
องคการพยาบาลตองคํานึงถึง  เปาหมายองคการ  สภาพความเปนจริงของสิ่งแวดลอมภายในและภายนอก
องคการ  มีการกําหนดระเบียบการปฏิบัติงาน  มาตรฐานการปฏิบัติงาน  มีการแบงงาน  กําหนดอํานาจหนาท่ี
ใหสอดคลองกับบุคลากรแตละตําแหนง  กําหนดความสัมพันธแตละตําแหนง  มีการปรับเปลี่ยนระบบงาน
โครงสรางองคการใหสอดคลองกับความตองการของผูรับบริการ  ตลอดจนพัฒนาบุคลากรสนับสนุนให
ประสบความสําเร็จในทิศทางของตนเองและองคการ (ยุพดี  โสตถิพันธุ,  2539)

หลักการจัดองคการโดยทั่วไปมีหลายวิธี  สุลักษณ  มีชูทรัพย (2539: 26-27) สรุปไววาหลักการจัดมี
ดังน้ี

1.) ถือเอาจุดมุงหมาย (Purpose) เปนหลัก  เชนการแบงเปนกระทรวง  ทบวง  กรม
ฝายผลิต  ฝายขาย  ฝายการรักษาดวยยา  ฝายการรักษาดวยการผาตัด  เปนตนทั้งน้ีเพื่อใหผูปฏิบัติ
งานเขาใจขอบเขตและหนาที่ความรับผิดชอบ

2.) ถือเอากระบวนการ (Process) ของงานเปนหลัก โดยการแบงการทํางานเปนขั้นตอน
กําหนดขอบเขตความรับผิดชอบแตละขั้นตอนใหชัดเจน
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3.) ถือเอาเขตหรือพ้ืนท่ี (Area) เปนหลัก โดยแบงตามสถานที่ตั้ง เชน เปนเขต

เปนภาค
4.) ถือเอาเวลา (Time) เปนหลัก โดยการแบงงานเปนผลัดเวร เชน เวรเชา เวรบาย

เวรดึก
5.) ถือเอาผูใชบริการ (Clients) เปนหลัก โดยพิจารณาความตองการของผูใชบริการ

เปนสําคัญ
6.) ถือเอาความคลายคลึง   (Similarity)  ของงานเปนหลัก  เชนงานการพยาบาล

ดานอายุรกรรม  งานการพยาบาลดานศัลยกรรมเปนตน
การจัดรูปแบบโครงสรางขององคการหรือกลุมงานการพยาบาลมีหลักสําคัญดังน้ี   (สุลักษณ

มีชูทรัพย, 2539: 32-35)
1.) สายการบังคับบัญชา (Hierarchy of line of authority)   แสดงใหเห็นความสัมพันธ

ระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา  บอกถึงตําแหนงหนาท่ีความรับผิดชอบลดหลั่นกันมา  อาจยาว
หรือสั้นก็ไดขึ้นอยูกับการจัดองคการและระบบการบริหาร

2.) ชวงการบังคับบัญชา (Span of control) แสดงใหเห็นวาผูบังคับบัญชามีขอบเขตความ
รับผิดชอบแคไหน เพียงใด  บอกจํานวนผูใตบังคับบัญชาและหนวยงานที่รับผิดชอบ

3.) เอกภาพในการบังคับบัญชา (Unity of command)  เปนการกําหนดใหชัดเจนวาใคร
เปนผูรับผิดชอบงาน  มีอํานาจสั่งการและใครเปนผูรับคําสั่ง  เพ่ือปองกันความสับสน

4.) หนวยงานหลักและหนวยงานชวย (Line and staff) หนวยงานหลัก (Line) หมายถึง
หนวยงานที่ปฏิบัติงานตามวัตถุประสงคหลักขององคการ  ผูปฏิบัติงานจะตองรับผิดชอบตามหนาท่ี  หนวย
งานชวย (Staff) หมายถึงหนวยงานที่ชวยดานวิชาการหรือชวยทางการบริหาร มีบทบาทเพียงใหคําแนะนํา
แกผูบังคับบัญชาและสายงานหลักเทาน้ันไมมีหนาท่ีในการตัดสินใจ

5.) การติดตอสื่อสารและประสานงานระหวางหนวยงานยอยตางๆ  เพ่ือใหทุกหนวยงาน
ทํางานตามวัตถุประสงคขององคการ  ระบบการติดตอสื่อสารที่ดีจะตองมีศูนยกลางที่ทําหนาท่ีติดตอและมี
ผูบริหารเปนผูควบคุม

1.3  การบริหารงานของกลุมงานการพยาบาล

ฟาริดา อิบราฮิม (2542: 13-15) กลาวถึงการบริหารงานของกลุมงานการพยาบาลสรุปได 3 ลักษณะ
คือ

1.) การบริหารเพื่อการบริการพยาบาล  เปนการจัดการดานวางระบบการบริการพยาบาล
โดยใชกระบวนการพยาบาล  ในการใหการพยาบาล  การพัฒนามาตรฐานการพยาบาล

2.) การบริหารเพื่อการดําเนินงาน เปนการจัดการเพื่ออํานวยใหการปฏิบัติการพยาบาลมี
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ความคลองตัวเพื่อใหการบริการที่มีคุณภาพ      เชนการจัดอัตรากําลัง    การจัดการงบประมาณ การควบคุม
คาใชจาย  การจัดสรรทรัพยากร  การสื่อสารในหนวยงาน การวางแผนงาน การประเมินผลงาน การควบคุม
คุณภาพการพยาบาลเปนตน

3.) การบริหารงานบุคคล  เปนการจัดการดานการปกครองคนเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพใน
การทํางาน เกิดความพึงพอใจในงาน  การใหคําปรึกษา  การตรวจเยี่ยม การประเมินผลงาน การจัดการศึกษา
ตอเน่ือง

เสาวรส  บุนนาค (2543: 19) กลาวถึงลักษณะงานของกลุมงานการพยาบาล โดยจําแนกเปน 3 ดาน
1.) การบริหารงานทั่วไป เชนการจัดทําแผน  การจัดองคการ  การจัดการดานบุคลากร

และการควบคุมงาน
2.) การบริหารงานบริการพยาบาล  เชนการจัดบริการพยาบาลตามความตองการหรือตาม

ปญหาและความคาดหวังของผูใชบริการ  ที่ครอบคุมการพยาบาลทั้ง 4 มิติ คือ การปองกัน การสงเสริม การ
รักษา และการฟนฟูสมรรถภาพ

3.) การบริหารงานวิชาการ ซึ่งมีลักษณะ 2 สวน คือ การปฏิบัติการทางวิชาการในการ
พัฒนาบุคลากร เชนบริการดานเอกสาร ตํารา การจัดอบรมวิชาการ  อีกสวนหนึ่งคืองานบริการการศึกษาภาค
ปฏิบัติเชนการควบคุมนิเทศนักศึกษา การอํานวยความสดวก การประเมินผลการศึกษา  

จากสภาพของสังคม เศรษฐกิจและทางการเมืองที่เปนอยูในปจจุบันพบวา  ฝายบริการพยาบาลจะได
รับผลกระทบจากภายนอก  2 สวนที่สําคัญ (ราศี แกวนพรัตน, 2541: 12)

1.) รัฐธรรมนูญ มาตรา 52 วาดวย สิทธิและเสรีภาพของประชาชนชาวไทย และมาตรา 82
วาดวย แนวนโยบายพื้นฐานแหงรัฐ ซึ่งภาระกิจของรัฐธรรมนูญเนนท่ีหลักการใหญ  7 ประการ คือ
 1.1) การใหบริการ

1.2) มาตรฐานคุณภาพ
 1.3) ความเสมอภาค

1.4) ความมีประสิทธิภาพ
 1.5) การเขาถึงบริการ

1.6) ความรับผิดชอบ
 1.7) การมีสวนรวมของชุมชน

2.) จากภาวะเศรษฐกิจ  และความขัดของทางดานระบบบริหารราชการ  ซึ่งจําเปนตองมี
การปฏิรูประบบราชการ  ในสวนของสาธารณสุข  เนนเรื่องประสิทธิภาพ และความเสมอภาค  โดยมีมาตรา
การกําหนดไวดังน้ี

2.1) มีการกระจายการบริการและบุคลากรลงสูภูมิภาคและชนบท
2.2) จัดระบบเลือกบริการและระบบการสงตอที่มีประสิทธิภาพ
2.3) ปฏิรูปการบริหารโรงพยาบาลของรัฐใหมีประสิทธิภาพและมีความอิสระ
2.4)  จัดระบบการดูแลสุขภาพใหครอบคลุมประชากรสวนใหญ  ใหไดมี
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มาตรฐานและควบคุมตนทุน

จากการเปลี่ยนแปลงดังกลาว  กลุมงานการพยาบาลมีความจําเปนตองปรับเปลี่ยนโครงสรางและ
ระบบการทํางานใหเหมาะสม  เพื่อใหองคการอยูรอดไดภายใตคุณภาพที่ไดมาตรฐาน  เปนที่พึงพอใจของผู
ใชบริการ  เรมวล นันทศุภวัฒน (2541), ราศี แกวนพรัตน (2542), ฟาริดา อิบราฮิม (2542)   ทัศนา
บุญทอง (2543) และ นิตยา   ศรีญาณลักษณ (2543) ใหความเห็นตรงกันวา   กลุมงานการพยาบาลตอง
ปรับการบริหารใหมีการกระจายอํานาจ  ลดชั้นการบังคับบัญชา  มีการบริหารลักษณะแนวราบ (Flat
organization) มีการหมุนเวียนสับเปลี่ยนงานในหนาท่ีในแผนกเดียวกัน  เพ่ือใหไดรับประสบการณใน
การปฏิบัติหนาท่ี  เนนการทํางานเปนทีมที่สามารถบริหารจัดการดวยตนเอง  ทําใหมีความคลองตัวและ
ตองมีความยืดหยุนมากขึ้น ใหบริการเชิงรุก  ใชหลักการตลาดในการบริการ  ใหทุกหนวยตระหนักถึงความ
เปนเจาของกิจการ (Enterpreneuship) มีความเปนอิสระ  สรางเครือขายพันธมิตรในการปฏิบัติงานมากขึ้น
รวมทั้งพัฒนาองคการใหเปนองคการแหงการเรียนรู

การจัดการแบบองคการแหงสติปญญา  จะเปนรูปแบบหนึ่งขององคการที่เหมาะสมกับยุคปจจุบัน
เน่ืองจากเปนองคการที่ใชการเรียนรูเปนพื้นฐานในการทํางาน  มีบรรยากาศที่เต็มไปดวยการกระจายขอมูล
ขาวสาร  ใหความสําคัญในการมีเครือขายการติดตอสื่อสาร  ทํางานเปนทีม  มีความเปนอิสระในการบริหาร
จัดการ  มุงเนนผูใชบริการเปนสําคัญ

2.  แนวคิดองคการแหงสติปญญา  (Intelligent organization)

2.1  ความหมาย และแนวคิดองคการแหงสติปญญา

องคการแหงสติปญญา  หรือ  องคการอัจฉริยะมีผูใหความหมายดังตอไปนี้
Choo (1995: 1) ใหความหมายวา เปนองคการที่มีการรวบรวมความรูหลายรูปแบบที่มีอยูใน

องคการ เพ่ือใชในการพัฒนาเพิ่มประสทิธิภาพของผลงาน ซึ่งจะตองปรับเปลี่ยนตามสภาพแวดลอมท่ีมีการ
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  ตองอาศัยทักษะในการสรางสรรค  การสรางการเรียนรู การแลกเปลี่ยนความรูเพ่ือ
นําความรูไปพัฒนางาน

Pinchot & Pinchot (1996: 61-62) ใหความหมายวา องคการที่เปดโอกาสใหบุคลากรทุกคนมี
อิสระในการพูดไดอยางเปดเผยกับบุคลากรทุกระดับ มีทีมงานที่เปนอิสระ สามารถตัดสินใจไดดวยตนเอง
มีความยืดหยุน  มีการแลกเปลี่ยนวิสัยทัศนและขอมูลอยางทั่วถึงทั้งองคการ  มีกฎระเบียบนอย  ใหโอกาสใน
การเลือกมากกวาการใชคําสั่ง  บุคลากรไดรับการใหเกียรติและแสวงหาโอกาสที่ดีกวา  มีความเสมอภาคและ
ยอมรับความหลากหลาย  มีการสรางเครือขายการเรียนรู  มีความเปนประชาธิปไตยในตนเอง  ลดบทบาทการ
ควบคุมจากสวนกลาง เพ่ือใหผูใชบริการไดรับบริการที่ดีที่สุด  ตอบสนองตอสถานการณที่เกิดขึ้นในทันที

Willke (1998: 1) ใหความหมายวาเปนสังคมของขอมูล ขาวสาร ซึ่งถือเปนหัวใจสําคัญ  และมีการ
บริหารความรูใหเปนพ้ืนฐานการทํางาน
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Stonehouse & Pemberton (1999: 134) ใหความหมายวา เปนองคการที่มีการเรียนรู และมีการ

บริหารภูมิปญญาซึ่งตองอาศัยการสะสมขอมูลขาวสาร การใชเหตุผล และความเขาใจที่รวดเร็วที่จะทําใหเกิด
ประสิทธิผลของผลิตภัณฑ และบริการ ตามการรับรูของผูใชบริการ

วีรวุธ  มาฆะศิรานนท (2542: 150) กลาววา เปนองคการที่ตองเรียนรู มีการบริหารภูมิปญญา และ
นําเอาพลังความคิดสรางสรรค (Corporate creativity) มาพัฒนาใหเกิดเปนรูปธรรมขององคการ  ซึ่งก็คือ
นวัตกรรม (Innovation) ในรูปของผลิตภัณฑและบริการใหม (New  products/servies)  รวมถึงคุณคาสู
ลูกคา  (Value to customer)

เกริกเกียรติ  ศรีเสริมโภค (2545: 7) กลาววา เปนองคการในยุคอนาคต  เปนองคการขนาดเล็กมี
สมาชิกไมมากนัก  หรืออาจเปน Vitrtual organization       แตมีพลังทางธุรกิจสูง    เปนแหลงสะสมของ
องคความรูทางธุรกิจ  เปนศูนยกลางในการควบคุมลิขสิทธิ์สินคาท่ีสําคัญ  การบริหารทรัพยากรบุคคลเปนรูป
แบบการบริหารศักยภาพ (Capability-Base human resource management)  โดยเนนเรื่ององคการเรียน
รูเปนยุทธศาสตรที่สําคัญ  ระบบงานเปนระบบของการเรียนรูที่ตอเน่ืองและมีรูปแบบที่ปรับเปลี่ยนไดงาย

สรุปไดวาองคการแหงสติปญญา  หมายถึง  องคการที่มีการบริหารการจัดการแบบใชทีมงาน  ลด
การควบคุมลงใหอิสระในการบริหารจัดการมากขึ้น  มีความยืดหยุนสูง รูปแบบปรับเปลี่ยนไดงาย     มี
ระบบเครือขายที่ดีเต็มไปดวยขอมูลขาวสาร  มีการบริหารภูมิปญญา และใชการเรียนรูเปนพื้นฐานหลัก  ใช
สติปญญาความรูที่หลากหลายของบุคลากรในองคการทุกคนในการปฏิบัติงาน เพ่ือพัฒนาผลิตภัณฑและ
บริการ  เพ่ือเพ่ิมคุณคาสูลูกคาหรือผูใชบริการ

แนวทางการบริหารแบบราชการ (Bureaucracy) ตามแนวทฤษฎีของ Max Weber จะเนนการจัด
ระเบียบและกําหนดแบบแผนการทํางานที่เปนทางการคลายระบบราชการ คือ มีการกําหนดชั้นและระดับ
สูง-ต่ํา (Hierachy) มีการแบงงานกันทํา (Division of labor) การบริหารแบบรวมอํานาจ
(Centralization)  ซึ่งแนวคิดน้ีจะมุงใหจัดองคการใหมีลักษณะเปนระบบปด (Closed system) โดยมุง
หวังใหมีการรักษาหลักเกณฑเปนสําคัญ มุงปองกันไมใหถูกกระทบจากอิทธิพลภายนอกและเนนอํานาจ
ในแบบตางๆ (Authority) ที่จะมีไวสําหรับกํากับและรักษาใหทุกอยางเปนไปตามแบบแผนที่วางไว (ธงชัย
สันติวงษ และ ธนาธิป สันติวงษ, 2543: 33-34)

การบริหารองคการแบบราชการ จะตอบสนองตอระบบการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมไดชาและ
ไมมีประสิทธิภาพเทาท่ีควร ทําใหเกิดชองวางกับสิ่งที่บริหารจัดการอยูกับความตองการของผูใชบริการ ความ
จําเปนในการปรับตัวน้ีทําใหองคการสมัยใหมตองมุงไปที่การพัฒนามันสมอง เพราะสมัยใหมเห็นวา หัวใจของ
องคการอยูที่สมอง (Organization as brain) เม่ือบุคลากรไดรับการพัฒนาดานสติปญญาจะมีการเรียนรูการ
เปลี่ยนเเปลง    และนํามาปรับปรุงองคการอยางตอเน่ืองโดยเฉพาะการเพิ่มสมรรถนะในการแขงขัน    ดังน้ัน
องคการสมัยใหมจึงมุงสรางสติปญญาองคการ (Pinchot & Pinchot, 1993 อางใน เรืองวิทย เกษสุวรรณ,
2545: 10) จะเห็นไดวารูปแบบการบริหารแมจะมีลักษณะที่เหมาะสมกับยุคสมัยหน่ึงแตเม่ือสภาพแวดลอม
เปลี่ยนแปลงไปก็อาจไมมีความเหมาะสมตอไป  ดังน้ันตองมีการปรับเปลี่ยนเพื่อใหองคการสามารถปฏิบัติงาน
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ไดราบรื่นและอยูรอด โรงพยาบาลของรัฐซึ่งเปนองคการราชการที่สวนใหญบริหารงานแบบราชการจึงจําเปน
ตองมีการปรับระบบงานเพื่อความเหมาะสมเชนกัน

องคการที่มีการคนพบวาเปนองคการแหงสติปญญาเมื่อ  10  ปที่แลว คือ  การประชุมของสมาคม
ทางการแพทยที่  San Francisco  ซึ่งการทํางานของสมาคมนี้ใชแนวคิดการสนับสนุนการเรียนรูในองคการ
เชน  การสงเสริมการศึกษาการแลกเปลี่ยนความรูสําหรับสมาชิก  มีการจัดการโดยใชกลุมเล็กๆ  มีการประชุม
รวมกัน  เรียนรูจากความลมเหลว  สมาชิกในทีมจะมีสวนรวมในความรบัผิดชอบและรอบรูทุกระบบ  มีความ
ยืดหยุน  ตอบสนองไดเร็ว

Choo (1996: 2) ใหความเห็นวาองคการแหงสติปญญาจะทํางานไดดวยการใชความรู 3 ระดับ คือ
1.) ความรูเฉพาะบุคคล (Tacit knowledge) ซึ่งเปนการใชความรูที่เกิดจากทักษะความ

สามารถสวนตัว  ตามสัญชาติญาณ  การปลูกฝงพัฒนาจากการทํางาน  เปนความรูเฉพาะตัว การถายทอด
ความรูจะเปนการทําตามประเพณี  การถายทอดประสบการณ  การฝกงาน

2.) ความรูที่มีกฎเกณฑ (Rule – base knowledge) เปนการใชความรูที่ใชหลักการที่
เปนเหตุเปนผลชัดเจน  สามารถสรางเปนกฎเกณฑเพ่ือแกปญหา วาอะไรคือปญหา  จะปฏิบัติอยางไรที่จะแก
ปญหา ซึ่งความรูชนิดน้ีจะใชในการออกแบบแนวทางการปฏิบัติตางๆ มาตรฐาน ซึ่งจะทําใหองคการสามารถ
จัดการกับปญหาตางๆได

3.) ความรูจากภูมิหลัง (Backgound knowedge) จะเปนความรูที่เกี่ยวของกับจิตใจ
ความคิดเห็นหรือมุมมองตอเหตุการณที่เกิดขึ้น  เปนความรูทางจิตใตสํานึกที่แสดงออกถึงคานิยมตอสิ่งตางๆ

ซึ่งความรูทั้ง 3 ระดับดังกลาวจะมีอยูแลวทกุองคการแตองคการแหงสติปญญาจะพัฒนาความรูเหลา
น้ีเพ่ือใหเปนความรูระดับสูงขึ้น (Higher order หรือ Meta – knowledge)   ซึ่งเปนการใชความรูในการ
สรางสรรค ทําใหเกิดความเทาเทียมกัน และเสริมพลังทุนทางปญญา เพ่ือใหบรรลุผลสําเร็จในระดับสูง

Choo (1995: 1-18) ใหความเห็นวาองคการแหงสติปญญาจะเปนองคการแหงการเรียนรู ซึ่งจะมีการ
สรางสรรคการไดรับความรู การสงตอความรู และปรับปรุงพฤติกรรมการทํางานใหตอบสนองตอความรูใหมๆ
ที่เกิดขึ้นตลอดเวลา ดังน้ันการจะเปนองคการแหงสติปญญาตามแนวคิดของ Choo (1996) จะตองมีการจัด
การขอมูลขาวสารที่ดีเพ่ือที่สนับสนุนใหเกิดการเรียนรูขึ้นได

 Stonehouse & Pemberton (1999: 136-143) กลาววาองคการแหงสติปญญาจะตองมีการจัดการ
ความรู โดยจะตองมีการปรับปรุงองคประกอบ 3 ประการ คือ

1.) วัฒนธรรมแหงการเรียนรู (Learning culture) จะตองสรางวัฒนธรรมแหงการ
เรียนรูใหเกิดขึ้นในองคการ ทําใหเกิดคานิยมในการเรียนรู  การกระตุน การสงเสริม การเสริมสรางพลัง
อํานาจแกบุคคลที่จะทําการทดลองตางๆเพื่อแกไขปญหาและสรางสรรคสิ่งใหมๆ สรางความไววางใจในการ
แลกเปลี่ยนองคความรู สรางประสบการณในการเรียนรูจากความรูเฉพาะบุคคล (Tacit knowledge)

2.) โครงสรางของการเรียนรู และการบริหารภูมิปญญา (Structure for learning and
knowledge management) ความรูจะเกิดขึ้นไดจากการที่มีการแลกเปลี่ยนความรูซึ่งกันและกันระหวาง ผูที่
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มีความรูหลายๆดาน ทําใหเกิดการกระจายความรูขามสายงาน (Cross functional interaction) โครงสราง
องคการที่จะกอใหเกิดการกระจายขาวสารความรูแบบนี้ไดน้ันควรเปนองคการแบบเมทริกซ  (Matrix
structure) เน่ืองจากสายการบังคับบัญชาที่มีหลายชวงชั้นจะเปนอุปสรรคในการสรางวัฒนธรรมแหงการ
เรียนรูได  ดังน้ันองคการที่มีลักษณะแบนราบ (Fatter organizational structure)  จะชวยใหเกิดการติด
ตอเชื่อมโยงระหวางกันไดดีกวา Stonehouse & Pemberton (1999: 138) ใหความเห็นวาโครงสรางองคการ
แบบเครือขาย (Network organizational structure) จะเปนรูปแบบองคการที่จะชวยใหเกิดวัฒนธรรมการ
เรียนรูที่ดีที่สุด  เพราะมีสายการบังคับบัญชานอย  ไมมีรูปแบบมาก  มีการเสริมสรางพลังอํานาจใหแก
บุคลากรดวยกันในการติดตอเชื่อมโยงขามสายงาน เปนการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพ

3.) โครงสรางพื้นฐานและการติดตอสื่อสาร (Infrastructure and communications)
เทคโนโลยีดานสารสนเทศและการติดตอสื่อสาร จะชวยสนับสนุนใหเกิดโครงสรางแบบเครือขายและสรางการ
เรียนรูใหเกิดในองคการ

สรุปไดวา แนวคิดของ Stonehouse & Pemberton องคการแหงสติปญญา จะชวยในการแขงขัน
ขององคการ โดยใชการเรียนรูในการพัฒนาใหเกิดสติปญญาและองคความรูที่จะจัดการกับผลิตภัณฑหรือ
บริการใหมีประสิทธิภาพ การมีเครือขายความรูจะทําใหองคการมีความยืดหยุนและตอบสนองตอธุรกิจไดดี
การมีพันธะมิตรใหมๆจะกอใหเกิดการเรียนรู เพ่ิมความรูใหมๆในองคการ

เกริกเกียรติ  ศรีเสริมโชค (2545: 7) ใหความเห็นวา องคประกอบที่เปนหัวใจสําคัญขององคการ
อัจฉริยะ (Intelligent organization) คือ ทนุทางปญญา (Intellectual capital) ซึ่งมี  2  สวนคือ
ทุนมนุษย (Human capital) และทรัพยสินทางปญญา (Intellectual property)

ทุนมนุษย (Human capital) ประกอบดวย
 1.)  ความสามารถเชิงสมรรถนะ (Competence)

2.)  ทักษะ (Skill)
3.)  การฝกอบรม (Training)

      4.)  การเรียนรู (Learning)
ทรัพยสินทางปญญา (Intellectual property)  ประกอบดวย

1.)  สิทธิบัตร (Patent)
      2.)  เครื่องหมายการคา (Trademark)

3.)  ลิขสิทธิ์ (Copyright)
เกริกเกียรติ ศรีเสริมโชค (2545: 7) กลาววาการที่องคการจะกาวสูการเปนองคการอัจฉริยะหรือ

องคการแหงสตปิญญาไดน้ันปจจยัทีจ่ะนาํสูความความสาํเรจ็ คือ
1.) กลยุทธการสื่อสาร (Communication strategies) ผูบริหารจะตองสรางชองทางการ

ติดตอสื่อสารในองคการใหมากท่ีสุด  เพ่ือใหบุคลากรทุกคนในหนวยงานเขาใจเปาหมายและวัตถุประสงคของ
องคการ

2.) กลุมพลวัต (Group dynamic) องคการจะตองสรางบรรยากาศและกระตุนการทํางาน
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เปนทีม

3.)  การจัดการความรู (Knowledge management) องคการตองมีการกระตุนใหเกิดการ
สรางแนวคิดใหมๆ  และพัฒนาจนเปนทรัพยสินทางปญญาขององคการตอไป

4.)  การปรับปรุงกระบวนการทํางาน (Process improvement) ตองมีการปรับปรุง
กระบวนการทํางานใหงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น  ซึ่งกระบวนการแบบเดิมมีขั้นตอนมาก  และไมมีประสิทธิ
ภาพเทาท่ีควร

5.)  การจัดการดานความเสี่ยง (Risk management) องคการตองมีระบบการเตือนภัย
และปองกันภัย เพ่ือไมใหเกิดการเสียหายรวมถึงตองพิจารณาความเสี่ยงที่มีตอหุนสวน (Stakeholder)

6.)  การจัดการเทคโนโลยี (Technology management) องคการตองมีกลไกในการ
บริหารเทคโนโลยีที่เปนขององคการ เชน  อาจตั้งหนวยงานเกี่ยวกับ  Business intelligence

2.2 แนวคิดองคการแหงสติปญญาของ Pinchot & Pinchot (1996)

องคประกอบขององคการแหงสติปญญา  ตามแนวคิดของ  Pinchot & Pinchot (1996) แบงเปน
3  มิติ

มิติที่  1  การมีอิสระในการเลือก (Freedom of choice) แบงเปน
1.)  การกระจายความจริงและความมีสิทธิ  (Widespread truth and right)
2.)  เปนองคการที่มีการบริหารอิสระ (Freedom of enterprise)

      3.)  มีทีมงานที่เปนอิสระ (Liberated team)
มิติที่  2  ความรับผิดชอบตอองคการโดยรวม (Responsibility for the whole)

4.)  มีความเสมอภาคและมีความหลากหลาย (Equality and diversity)
             5.)  สรางเครือขายการเรียนรู (Voluntary learning network)

      6.)  การมีประชาธิปไตยในตนเอง (Democratic self management)
มิติที่  3   ลดบทบาทการควบคุมจากสวนกลาง (Limited corporate government)

2.2.1 การมีอิสระในการเลือก (Freedom of choice)

Pinchot & Pinchot (1996: 64) กลาววา  การที่องคการมีระบบการทํางานที่เปดโอกาสให
บุคลากรและทีมงานมีอิสระในการเขาถึงขอมูลขาวสารตางๆ  มีสิทธิและหนาท่ีในการบริหารจัดการที่เปนอิสระ
ในการสรางสรรคผลงาน  ใชระบบการตลาดภายในเพื่อดึงศักยภาพของบุคลากรและใชทรัพยากรภายในองค
การใหไดประโยชนสูงสุด  ใชการทํางานเปนทีมท่ีเปนอิสระ
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2.2.1.1 การกระจายความจริงและความมีสิทธิ (Widespread truth and

right)

องคการแหงสติปญญามีการใหขอมูลขาวสารที่ทันสมัยทุกมิติเกี่ยวกับองคการ
สามารถเขาถึงแหลงขอมูลไดโดยตรงจากบุคลากรทุกระดับแตตองไมละเมิดสิทธิสวนบุคคลของผูอื่น  ไมมี
อิทธิพลท่ีขัดขวางในการกระจายขอมูลขาวสาร  มีความไววางใจในสติปญญาและความสามารถของบุคลากร
และทุกคนมีความภาคภูมิใจในตนเอง  มีความเชื่อม่ันท่ีจะไดรับความชวยเหลือ  มีสิทธิในการพูดคุยแลก
เปลี่ยนขอมูลขาวสารและเสนอความคิดเห็นตางๆเกี่ยวกับการทํางาน Max De Pree (อางถึงใน Pinchot &
Pinchot, 1996: 65) กลาววา องคการแหงสติปญญาเปนแหลงที่อุดมไปดวยการติดตอสื่อสาร มีการกระจาย
ขอมูลใหรูทั่วกัน เชน

-  ผลงานดานการเงินและภาวะเศรษฐกิจ
-  ความกาวหนาของผลผลิตและบริการหรือการรักษาพยาบาล
-  ความตองการของผูใชบริการหรือลูกคา
-  ภาวะการตลาด  สภาพการแขงขัน
-  กลยุทธขององคการหรือโรงพยาบาลที่ดําเนินการอยู
-  ขอมูล  สถิติเกี่ยวกับคุณภาพบริการ
-  ขอมูล  สถิติเกี่ยวกับความพึงพอใจของผูใชบริการหรือลูกคา
-  การพัฒนาทางดานวิชาชีพและบริการแบบใหมๆ
-  มลพิษ  ของเสีย  ระดับการใชทรัพยากร  การใชพลังงานตางๆ

ซึ่งสิ่งเหลาน้ีจะเปนการกระจายขอมูลซึ่งจะทําใหบุคลากรทุกคนในองคการไดรับ
ทราบสถานการณของหนวยงาน   เพ่ือใชในการปรับตัวและพัฒนาคุณภาพงาน  ซึ่งการสื่อสารน้ีนอกจากจะ
กระจายตามชองทางตางๆแลว  จะตองจัดประชุมเพื่อระดมความคิดเห็นและหาแนวทางการแกไขเปนระยะ

สิ่งที่จะชวยใหการกระจายความจริงสูความสําเร็จ
1.) การติดตอสื่อสารที่มีความซื่อสัตย  ตรงไปตรงมา  กลาเผชิญความ

จริงเม่ือพบปญหา
2.) สรางบรรยากาศใหเกิดความไววางใจในการติดตอสื่อสาร  ใหความ

เชื่อม่ัน  ใหอิสระตอบุคลากรในการที่จะขอความชวยเหลือในการคนหาขอมูล
3.)  ตองขจัดอิทธิพลตางๆที่ทําใหการกระจายขอมูล  ขาวสารลดลง

 4.)  จัดหาแหลงทรัพยากรในการชวยการคนควาขอมูล
5.)  มีการใหขอมูลปอนกลับ

 6.)  การประเมินผลงาน  จัดทําระดับการทํางาน (Benchmarking)
7.)  มีมุมมองเกี่ยวกับขาวสาร  ขอมูลหลายๆมิติ  แลวนํามาชวยในการ

ตัดสินใจ
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 8.)  รับฟงความคิดเห็นจากผูใชบริการหรือลูกคาเปนสําคัญ

สิ่งที่จะชวยในดานความมีสิทธิในการรับทราบขอมูล  ขาวสารตางๆดังน้ี
1.)  การมีอิสระในการพูด

 2.)  การมีอิสระในการสง E-Mail
3.)  การมีสิทธิในการสืบสวน  สืบคนขอเท็จจริง

 4.)  การมีสิทธิในความเปนสวนตัว
5.)  การมีสิทธิในการเขาสังคม  และมีสัมพันธภาพกับผูอื่น

 6.)  การมีสิทธิในการรักษาสัญญา
7.)  การมีสิทธิในการพัฒนาความรูความสามารถ
8.)  การมีสิทธิในการเปนสมาชิกของทีม

 9.)  การมีสิทธิในการไดรับความยุติธรรมทั้งปวง
โดยสรุป  คือ  บุคคลจะตองมีอิสระในการที่จะรับทราบขอมูล  ขาวสารตางๆ

และมีสิทธิในการพูดการปฏิบัติโดยไมละเมิดในสิทธิสวนบุคคลของผูอื่น  ซึ่ง กุลยา ตันติผลาชีวะ, สุพล     
เพชรานนท และราศี แกวนพรัตน (2543: 16) ใหความเห็นวา การบริหารองคการแบบใหมจะมีการกระจายขอ
มูลในการปฏิบัติใหทราบทั่วถึงกันเพราะในยุคใหมตองอาศัยขอมูลในการปฏิบัติงานมาก โดยเฉพาะขอมูล
เกี่ยวกับผูใชบริการ

2.2.1.2 เปนองคการที่มีการบริหารอิสระ (Freedom of enterprise)

องคการที่มีการบริหารอิสระในความหมายของ Pinchot & Pinchot (1996:
103–130) เปนองคการที่มีการทํางานที่แตกตางจากที่ปฏิบัติมาแตเดิม มีการกระจายอํานาจความรับผิดชอบ
โดยเสริมสรางพลังอํานาจใหแกบุคลากร     ใหเสรีภาพแกบุคลากรในการใชความรู  ความสามารถ     และ
ประสบการณ  ในการจัดการ  และการตัดสินใจเองภายในกลุม  มีเสรีภาพในการแกปญหา และขอคําปรึกษา
ขอความชวยเหลือจากแหลงตางๆ  ใชระบบการตลาดในการบริหารจัดการ  มีความรวมมือในการบริหารจัด
การกับเครือขายกับองคการทั่วไป

องคการมีการจัดโครงสรางองคการแบบเรียบงาย (Simple structure) แบงตาม
สินคาหรือบริการ  ไมใชแบงตามหนาท่ี  (Functional  organization) มีโครงสรางองคการแบบเครือขาย
(Network)  องคการยอยเหลาน้ีตองมีการบริหารแบบเบ็ดเสร็จ  (Autonomous)

การกระจายอํานาจอยางเดียวไมเพียงพอที่จะทําใหเกิดเปนองคการแหงสติปญญา
ได  จะตองมีการใชขอมูล  ความรู และทรัพยากรรวมกัน  คือสามารถดึงเอาความรูความสามารถของ
บุคลากรเหลาน้ันมาใชดวย    องคการจะพัฒนาระบบงานเหมือนตลาดอิสระ (Free market) และยังให
อํานาจแกบุคลากรและทีมงาน ใหมีอิสระในการบริหารจัดการดวยตัวเอง (Self–Management) โดยมุงที่ผล
ลัพธของงานและคํานึงถึงความตองการของลูกคาหรือผูใชบริการ มีการสรางเครือขายผูรวมกิจการเดียวกัน
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เครือขายภายในกลุมงาน  ระหวางกลุมงาน  และภายนอกกลุมงาน  เชนการสรางเครือขายกับโรงพยาบาล
อื่นๆ     การสรางเครือขายเปนสิ่งสําคัญขององคการแหงสติปญญา  โดยใชเทคโนโลยี  คอมพิวเตอรมาชวย
จัดการระบบ

Pinchot & Pinchot ไดสรุปเปรียบเทียบการบริหารงานแบบราชการกับการ
บริหารงานแบบองคการอิสระไวในตารางที่ 1

การบริหารแบบราชการ การบริหารแบบองคการอิสระ

แหลงอํานาจบังคับบัญชา
 (Source of authority)

มีระเบียบชัดเจน ขึ้นกับผูใชบริการ

ภาระหนาท่ีและความรับผิดชอบ
(Responsibility)

ทําตามคําสั่ง ดําเนินการเพื่อใหไดผลลัพธ

การปฏิบัติงาน (Action) ตัดสินใจตามสายการบังคับบัญชา ขึ้นกับสมาชิกทีมงานรวมทั้งผูใช
บริการ  ผูสงสินคา

การชวยเหลือ (Support) ไมมี  ผูรวมงานมีอํานาจนอยที่
ชวยปกปอง

เปนสวนหนึ่งของทีมทําใหทีม
คอยชวยเหลือปกปอง

การพึ่งพา (Dependence) ขึ้ นอยู กั บอารมณของผู บั ง คับ
บัญชา  ซึ่งไมมีความแนนอน

ขึ้นกับตนเองรวมทั้งผูใชบริการ
และผูสงสินคา

การพัฒนา (Development) ยังคงมีสภาพเปนผูรวมงาน สามารถพัฒนาใหมีวุฒิภาวะได
โดยอิสระ

ตารางที่  1    แสดงความสัมพันธระหวางบุคลากรและองคการ  (Pinchot & Pinchot, 1996: 130)

2.2.1.3 มีทีมงานที่เปนอิสระ (Liberated team)

Pinchot & Pinchot (1996: 193-211) ใหความเห็นวา องคการแหงสติปญญา
จะมีทีมงานที่มีอิสระในการบริหารจัดการดวยตนเอง (Self–Managing team) การทํางานเปนทีมจะเปน
การระดมความคิด  สติปญญา  ของสมาชิกแตละคนมาสรางสรรคงาน  มีการถายทอดความรู  ทักษะตางๆ
มีการเรียนรูรวมกัน  ตรงกับความเห็นของ ศิริวรรณ เสรีรัตน, สมชาย หิรัญกิตติ และสมศักด์ิ วานิชยาภรณ
(2545: 345) ซึ่งกลาววา บุคลากรเพียงคนเดียวแมจะมีความสามารถเปนเลิศมากเทาใด ก็ไมมีเวลาหรือความ
เชี่ยวชาญพอที่จะตอสูกับคูแขงขัน (Competitor) ลูกคา (Customer) และเทคโนโลยี (Technology) ที่
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา   และจะติดตอสื่อสารเกี่ยวของกับบุคลากรจํานวนมากไดโดยลําพังคนเดียว     จึง
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จําเปนตองทํางานเปนทีม การเสริมสรางการทํางานเปนทีมน้ันผูบริหารจะตองเสริมสรางพลังอํานาจ
(Empowerment) และใหอิสระในการบริหารจัดการ  ใหขอมูลปอนกลับอยางจริงใจและสนับสนุนใหมีการฝก
อบรมอยางตอเน่ือง ทีมงานมีการปฏิรูปการบริหารองคการวิเคราะหวิธีการทํางานใหมๆ เพื่อใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงในดานคุณภาพ  ปฏิรูปองคการใหมีการจัดการทํางานใหมีประสิทธิภาพมากที่สุด  ริเริ่มใหมีการ
เรียนรูในองคการ สรางความรูสึกในการมีสวนรวมและมีความรับผิดชอบ มีการประสานงานระหวางทีมงาน
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นเกี่ยวกับพันธกิจ  

ลักษณะของทีมงานที่จะกอใหเกิดเปนองคการแหงสติปญญา  คือ
1.) สมาชิกทีมตองสนใจและตระหนักถึงปญหาและความอยูรอดของ

องคการ  การทาํงานตองสนใจขอมูล  ขาวสาร  นํามาวิเคราะหสถานการณทั้งภายในและภายนอก  ประเมิน
ความตองการของผูใชบริการ  เพ่ือนํามาประกอบการวางแผนงาน

2.) ทีมงานมีสัมพันธภาพกันอยางตอเน่ือง  ความสัมพันธที่ดีของ
สมาชิกจะทําใหสามารถกระจายขอมูล  ขาวสารและชวยเหลือซึ่งกันและกันสามารถพัฒนางานไดเร็วขึ้น

3.) มีการกระตุนใหมุงสูความสําเร็จอยางตอเน่ือง  เพ่ือสรางแรงจูงใจ
และเปนการสงเสริมใหกําลังใจ

4.) ตั้งเปาหมายความสําเร็จไวลวงหนา  ทําใหทราบวาจะตองแบงงาน
อยางไร  ใชทักษะความรูอะไร  เริ่มทําเม่ือใด  และตัดสินปญหาวิธีไหน

5.) สรางขอตกลงเกี่ยวกับการทํางานในทีม ทําใหสมาชิกมีความกลา
ที่จะเผชิญกับเหตุการณตางๆที่เกิดขึ้นและรับผิดชอบสิ่งที่เกิดขึ้นจากการทํางานรวมกันท้ังที่ประสบความ
สําเร็จหรือลมเหลว

6.) มีการติดตอสื่อสารที่ดี มีการใหขอมูลปอนกลับที่รวดเร็ว  เปดเผย
ขอมูลภายในทีมเพื่อนําไปใชในการปฏิบัติงานและปรับปรุงงานใหดีขึ้น

7.) สรางเครือขายระหวางทีม   และองคการทําใหเกิดการแลกเปลี่ยน
ขอมูลตลอดจนทรัพยากรตางๆ  เปนการทํางานแบบไรขอบเขต

2.2.2  ความรับผิดชอบตอองคการโดยรวม (Responsibility for the whole)

องคการดําเนินการใหบุคลากรมีการติดตอรวมมือกัน  โดยการสนับสนุนในดานความรู
เรื่องงาน  เสริมสรางสัมพันธภาพอันดีใหทุกคนเกิดความรูสึกมีสวนรวมในกิจกรรม  ไมวางานนั้นจะเปนงาน
ของสวนที่ตองรับผิดชอบโดยตรงหรือไม     มีการติดตอที่ดีระหวางบุคลากรและผูใชบริการ  องคการใหการ
ดูแลสนับสนุนดานการศึกษา   ดานความปลอดภัย       และชี้แนะใหบุคลากรในทีมงานทํางานรวมกัน  สราง
คานิยมในการทํางานรวมกัน  รวมกันหาทางแกไขและพัฒนางานใหดีขึ้น
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2.2.2.1  มีความเสมอภาคและมีความหลากหลาย  (Equality and diversity)

องคการมีคานิยมแหงความเทาเทียมกัน    ภายในองคการมีบุคลากรหลากหลาย
ระดับ  บุคลากรทุกคนไดรับการปฏิบัติดวยความเทาเทียม ความเสมอภาค  และเคารพสิทธิของบุคคลที่จะ
แสดงความเปนปจเจกบุคคล   ไมมีอคติและเจตคติในการสกัดกั้นความคิดริเริ่มสรางสรรค  มีความยุติธรรม
ใหความเสมอภาคในการศึกษาตอเน่ืองและโอกาสในการทํางานตางๆรวมทั้งในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
ยอมรับฟงความคิดท่ีหลากหลายและตางมุมมอง

Pinchot & Pinchot (1996: 233-254)    กลาววา      กลุมงานที่ไมมีความ
หลากหลายของสมาชิก  จะทําใหความคิดถูกจํากัดและแคบลง ดวยประสบการณและความสามารถ ทําให
บุคลากรขาดการพัฒนาศักยภาพ  ความหลากหลายในที่น้ี  เชน  ดานเพศ  อายุ  การศึกษา  เชื้อชาติ
สัญชาติ  สีผิว  อาชีพ  ศาสนา  วัฒนธรรม  สิ่งเหลาน้ีจะ ทํา ใหมีมุมมองหลายดาน  มีการแลกเปลี่ยนทักษะ
ประสบการณ  ความรูความสามารถตางๆ  เกรียงศักด์ิ เจริญวงศศักด์ิ (2543: 46) กลาววา ความสามารถ
ความถนัด และความชํานาญที่แตกตางหลากหลายนั้นจะใชจุดเดนของแตละคนเสริมงานซึ่งกันและกันได ขอ
สําคัญของการเชื่อมโยงความหลากหลายนี้ใหเกิดประโยชน  ตองสรางวัฒนธรรมในการยอมรับซึ่งกันและกัน
ตองขจัดอิทธิพลท่ีจะครอบงําความคิดตางๆ  ตองยอมรับความคิดเห็นตางๆอยางเทาเทียมกัน Pinchot &
Pinchot (1996: 240) ใหความเห็นวาโดยความเปนจริงแลวเราไมสามารถที่จะทําใหทุกคนเกิดความรูสึกเทา
เทียมกันไดหมดและตลอดเวลาได  องคการแหงสติปญญาจะทําใหบุคคลเกิดความเทาเทียมกันไดโดย  การ
เสริมสรางทักษะ  ความรูของแตละบุคคล  จะทําใหไมมีใครรูสึกเปนคนเกงที่สุดคนเดียว  เม่ือเรามีความรูสึก
เทาเทียมกับคนอื่นจะทําใหเห็นวาตนเองมีคุณคา  และจะตั้งใจปฏิบัติ  พัฒนางาน  ซึ่งพฤติกรรมเหลาน้ีจะทํา
ใหเกิดประโยชนตอองคการ  ความสําเร็จของงานไมไดขึ้นอยูกับคนใดคนหนึ่งแตขึ้นอยูกับทุกคนในทีม

 2.2.2.2  สรางเครือขายการเรียนรู (Voluntary learning network)

เครือขาย (Network) คือความสัมพันธที่มีอยูระหวางกัน และโยงใยเปนอันหน่ึง
อันเดียวกันของงานสวนตางๆหรือสมาชิกที่รวมกันอยูในระบบเดียว (ธงชัย สันติวงษ และ ธนาธิป สันติวงษ,
2543: 48-55) มนุษยมีการสรางเครือขายความสัมพันธระหวางสมาชิกที่มีความรูจักและมีกิจกรรมระหวางกัน
มาตั้งแตในอดีตและตอมาเม่ือการสื่อสารเจริญกาวหนา ทําใหโลกอยูในเครือขายเดียวกันสามารถติดตอไดทุก
เวลามีการแลกเปลี่ยนขอมูลไปมาระหวางกันทําใหเกิดสังคมแหงความรู

องคการมีการติดตอเชื่อมโยงในระบบงานโดยใชเทคโนโลยีสารสนเทศ ใหเสรีภาพ
ในการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารและความรูตางๆ  เพ่ือพัฒนางานใหบรรลุพันธกิจ  เปนการเรียนรูซึ่งกันและ
กันไมยึดติดรูปแบบ  มีระบบสนับสนุนการติดตอเชื่อมโยงที่เหมาะสม

การติดตอสื่อสารในการบริหารแบบราชการ  มักเปนไปตามสายการบังคับบัญชา
การติดตอขามสายงานจะเปนแบบชวยเหลือระหวางเพื่อน  แตไมมีใครรับผิดชอบที่แทจริง     องคการแหง
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สติปญญาจะใหความสําคัญกับการสื่อสารอยางมาก Pinchot & Pinchot (1996: 255–282) ใหความเห็นวา
การติดตอสื่อสารทั้งภายในกลุม    ระหวางกลุมรวมทั้งภายนอกองคการ  เปนเหมือนเสนใยประสาท  มีการ
ติดตอเกิดขึ้นทุกระดับชั้น  ไมเก็บกักขอมูลเพื่อใชเปนฐานอํานาจ

องคประกอบที่สําคัญในการกอใหเกิดโครงสรางเครือขายการเรียนรู
1.) เปนเครือขายของขอมูลหรือสินคาท่ีแลกเปลี่ยน (Networked of

 barter)
2.)  เปนเครือขายแบบตลาดอิสระ  (Free market network)

 3.) เปนเครือขายที่มีความใจกวางและตรงไปตรงมา (Networks of
generosity and common purpose)

การสรางเครือขายน้ีจะทําใหเกิดการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารและทรัพยากรเปน
เหมือนตลาดอิสระถายทอดความรูและประสบการณที่ไมมีจุดประสงคอื่นแอบแฝง  ทําใหเกิดสังคมแหงการ
เรียนรูซึ่งกันและกัน เชน    การสรางความสัมพันธระหวางบุคลากรดวยกัน  รวมทั้งคูคา  ผูใชบริการ  ผูสง
สินคา  มีการสรางเครือขายทางอินเตอรเนต  กระดานขาวสาร  (Bulletin board)    จดหมายอิเลคโทรนิค
(E-mail)  หนังสือ วารสาร  การประชุมหารือตางๆ  ซึ่งความรูหลากหลายที่ไดจะทําใหเกิดความคิดสรางสรรค
งานใหมๆ เกิดสังคมแหงความคิดสรางสรรค  ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2545: 345) กลาววา การที่มีการ
ติดตอสื่อสารสรางเครือขายทั้งภายใน  และภายนอกองคการจะกอใหเกิดการปอนกลับ (Feed back) อยาง
รวดเร็ว เปนการสนับสนุนใหองคการมีการเปลี่ยนแปลงที่งาย และสามารถบริหารจัดการใหสอดคลองกับ
สภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วได

2.2.2.3  การมีประชาธิปไตยในตนเอง (Democratic self management)

องคการมีความเปนประชาธิปไตยในการพูด การใชสิทธิออกเสียงในการรวม
ปฏิบัติงานทั้งสวนบุคคลและกลุมในการรวมกลุม  การวางรูปแบบการจัดการ  การสรางผลงาน  การตัดสินใจ
การประสานงาน  และความรับผิดชอบตองานใหบรรลุพันธกิจ  ทําใหทุกคนรูสึกมีสวนรวมในองคการ

องคการแหงสติปญญาจะมีการทํางานที่บุคลากร   และทีมงานใหความรูสึกเปน
เจาของกิจการ  มีความทุมเทในการทํางาน    มีการสรางเครือขายระหวางผูซื้อหรือผูใชบริการกับผูขาย
หรือผูใหบริการ  มีการทํางานเปนทีม   ซึ่งตองมีการบริหารจัดการ  มีการตั้งเปาหมายรวมกันในการวางแผน
การทํางาน   และการปฏิบัติงานใหเปนไปตามเปาหมายของหนวยงาน  การตกลงเรื่องสิทธิหนาท่ี       มีความ
รับผิดชอบในการตัดสินใจตางๆรวมกัน  การมีสวนรวมในการบริหารจัดการถือเปนปจจัยสําคัญของความเปน
ประชาธิปไตย  Pinchot & Pinchot (1996: 283–308) ใหความหมายของการมีประชาธิปไตย
(Democracy) คือมีการบริหารงานแบบประชาธิปไตยและมีการบริหารจัดการดวยตนเอง (Self–
Management)  ที่ตองมีการใหสิทธิในการรับทราบขอมูลขาวสาร  ทรัพยากร  และบริการตางๆ ยอมรับใน
การตัดสินใจของทีม  สมาชิกทีมจะตองรูบทบาทหนาท่ีของตน  มีสิทธิที่จะคิด พูด  เขียน  มีสวนรวมออก
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เสียงในการบริหารจัดการ  มีสวนไดสวนเสีย  มีความรูสึกเปนเจาของในกิจการนั้นๆ  การมีประชาธิปไตยใน
ตนเองจะสะทอนถึงภาพรวมขององคการดวย ธงชัย สันติวงษ และ ธนาธิป สันติวงษ (2543: 38) กลาววาการ
บริหารงานที่เปนแบบประชาธิปไตย ทําใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมจะทําใหขวัญและกําลังใจในการทํางานดี
ขึ้น

2.2.3  ลดบทบาทการควบคุมจากสวนกลาง (Limited corporate government)

องคการแหงสติปญญา  ตองการความเปนอิสระในการบริหารจัดการ  อิสระในการระดม
ความคิด  ความรูตางๆ  ดังน้ันถาการบริหารควบคุมจากสวนกลางแบบเดิมท่ีมีการสั่งการจากระดับบนลงสู
ระดับลาง  ควบคุมการปฏิบัติงานใหเปนไปตามกรอบ  มีระเบียบที่เขมงวด  จะเปนอุปสรรคที่สําคัญในการ
สรางองคการแหงสติปญญาของหนวยงาน Pinchot & Pinchot (1996: 309–337)   ใหความเห็นวาบทบาท
การบริหารควบคุมจากสวนกลางหรือผูบริหารระดับสูงจึงควรมีการกระจายอํานาจ และลดบทบาทเหลือเพียง
สรางกฎขอบังคับเทาท่ีจําเปน   เชน  ควบคุมในสวนของมาตรฐานตางๆ  ตรวจสอบระบบใหตรงตามคุณภาพ
จัดทํามาตรฐานเพิ่มเติม  สรางเครือขายรองรับเพื่อความมั่นคงปลอดภัย  คุมครองจากการถูกรองเรียน  วาง
แผนดานกําลังพลและการจัดหาเครื่องมือเครื่องใชตางๆ  สนับสนุนดานการศึกษา  คอยชวยเหลือทีมและชวย
ประสานงานตางๆ

จากการศึกษาแนวคิดองคการแหงสติปญญาดังกลาวขางตนจะพบวา แนวคิดของ Choo (1996)
Stonehouse & Pemberton (1999) วีรวุธ มาฆะศิรานนท (2542) จะมุงเนนการสรางความรูเปนหลัก แต
แนวคิดของ Pinchot & Pinchot (1996) และ เกริกเกียรติ ศรีเสริมโชค (2545) น้ันองคการจะมีความรู
เปนพ้ืนฐานอยูแลวและนําความรูมาใชในการบริหารจัดการ และ แนวคิดของ Pinchot & Pinchot (1996)
ซึ่งมุงเนนการเผยแพรและการใชขอมูลขาวสาร  การทํางานที่มีอิสระ  ลดบทบาทการควบคุมจากสวนกลาง ให
ความเสมอภาคและยอมรับความหลากหลาย การทํางานเปนทีม มีความเปนประชาธิปไตย  การสรางเครือขาย
การเรียนรูเพ่ือแบงปนความรูในการพัฒนางาน เพ่ือตอบสนองความตองการของผูใชบริการ แนวคิดน้ีจะมี
ความเหมาะสมกับการทํางานของกลุมงานการพยาบาลในสภาพปจจุบันท่ีมีการแขงขันเรื่องคุณภาพบริการโดย
ใชการทํางานเปนทีมและทักษะที่หลากหลาย ดังน้ันผูวิจัยจึงเลือกศึกษาความเปนองคการแหงสติปญญาของ
กลุมงานการพยาบาลตามแนวคิดของ Pinchot & Pinchot (1996)

2.3  องคการแหงสติปญญาของกลุมงานการพยาบาล

สภาพแวดลอมการทํางานเปนเครื่องชี้นําในการเปลี่ยนแปลงองคการ  หรือออกแบบองคการใหม
(Redesign)     โดยเฉพาะอยางยิ่งนโยบายการปฏิรูประบบราชการ     การปฏิรูประบบสุขภาพ  นโยบาย 30
บาท  การดําเนินการปรับตนเองสูความเปนอิสระในการบริหารจัดการ (Self government / Shared
government)   กลุมงานการพยาบาลจะอยูน่ิงไมได  การปรับตัวขององคการคือการเปลี่ยนระบบการบริหาร
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จัดการ  ระบบการทํางาน  เนนการทํางานเปนทีม จัดตั้งองคการใหแบนราบ ลดขั้นตอน  และจัดสายการ
บังคับบัญชาใหสั้น  เพ่ือใหเกิดความคลองตัว มีความยืดหยุน  และถายโอนอํานาจใหทุกระดับชั้น    ให
อิสระในการบริหารจัดการในทีมงานมากขึ้น  (ราศี  แกวนพรัตน, 2541; พวงรัตน  บุญญานุรัตน, 2544)   
ซึ่งจะตองมุงเนนประสิทธิภาพและคุณภาพมากกวาปริมาณ  มุงใหบริการแกผูใชบริการและผลประโยชน
ของชาติ   ลดผลประโยชนของหนวยงาน และองคการ  มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศเปนเครื่องมือการ
ทํางานรวมทั้งการทํางานแบบองครวม (Holistic)   ที่มีความเชื่อมโยงในลักษณะสหสาขาวิชาชีพ
(Multiple disciplinary)

รูปแบบองคการแหงสติปญญาของกลุมงานการพยาบาล  ตามกรอบแนวคิดของ Pinchot &
Pinchot (1996) จะมีลักษณะดังน้ี

2.3.1   การกระจายความจริงและความมีสิทธิ

กลุมงานการพยาบาล จะสามารถดําเนินงานไดประสบความสําเร็จ  ตองอาศัยความรวมมือ
รวมใจจากบุคลากรทุกคนในองคการ  ซึ่งบุคลากรเหลาน้ีจะตองไดรับทราบขอมูล  ขาวสาร   ความรู  ขอมูล
ขาวสารเปนทรัพยากรขององคการที่มีความสําคัญ  (ภาวนา  ประดิษฐ, 2544) ใชในการวางแผนวิเคราะห
สถานการณในการบริหารจัดการ  และใชความรูตางๆพัฒนาการใหบริการที่มีคุณภาพ  สนองความตองการ
ของผูใชบริการ ทัศนา บุญทอง (2543: 3) ใหความเห็นวา ความพรอมของขอมูลขาวสารจะเปนองคประกอบ
สําคัญที่จะชวยในการตัดสินใจดําเนินกิจการตางๆ โดยลดความผิดพลาดและการเสียเปรียบจากฝายตรงขาม
ดังน้ันขอมูลขาวสารจะตองกระจายทุกระดับ  ไมกระจุกอยูเฉพาะผูบริหารระดับบน  บุคลากรทุกคนจะมีสิทธิ
ในการเขาถึงขอมูลขาวสารแตตองไมละเมิดสิทธิสวนบุคคลของผูอื่น   ผูบริหารจะตองเปนผูที่ใหขอมูลมาก
กวาผูรับขอมูล (ราศี แกวนพรัตน, 2541: 16) และนอกจากการเปนผูใหขอมูลขาวสารแลว จะตองจัดหาชอง
ทางการสื่อสารที่หลากหลาย  เพ่ือใหบุคลากรในกลุมงานการพยาบาลสามารถเขาถึงขาวสารและความรูตางๆ
ได

นอกจากสิทธิในการไดรับทราบขอมูลขาวสารแลว  พยาบาลยังตองมีสิทธิในการพูด การ
แสดงความคิดเห็น  การเสนอแนวทางการดําเนินงานในดานตางๆ  ไดรับสิทธิในการศึกษาตอเน่ืองหรือการ
เพ่ิมพูนความรูเพ่ือนําความรูมาพัฒนาการทํางาน และไดรับความยุติธรรมเทาเทียมกัน

ลออ  หุตางกูร (2528) ไดกลาวถึง สิทธิไววา  หมายถึง  ความชอบธรรมในการมี  รวมทั้ง
การที่จะเปน  จะอยูในโลกของสิ่งที่มีชีวิต

สิทธิของบุคคลแบงเปน  2  ประเภทคือ
1.) สิทธิตามบทบาท คือ การแสดงสิทธิตามบทบาทหนาท่ีเฉพาะ  เชน  พยาบาล

มีสิทธิในการใหการพยาบาลผูปวย  แพทยมีสิทธิในการใหการรักษาผูปวยเปนตน
2.) สิทธิมนุษยชนขั้นพ้ืนฐาน คือ  สิทธิที่บุคคลมีความเปนมนุษยเทาเทียมกัน ได
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แกสิทธิในชีวิต  รางกาย  ศักด์ิศรีความเปนมนุษย  สิทธิในความเปนสวนตัว  สิทธิในทรัพยสิน  สิทธิในการ
พูด  การเขียน  การสื่อสาร  การศึกษา  ความเชื่อทางศาสนาและการประกอบอาชีพ

2.3.2   เปนองคการที่มีการบริหารอิสระ

กลุมงานการพยาบาลจะมีการจัดโครงสรางองคการแบบมีการกระจายอํานาจลงสูหนวย
งาน  มีการเสริมสรางพลังอํานาจ (Empowerment) ใหอิสระในการบริหารจัดการดวยตนเอง  มีเสรีภาพ
สามารถใชดุลยพินิจตัดสินใจในการกําหนดวิธีการปฏิบัติงาน  ผูบริหารการพยาบาลจะเปนพ่ีเลี้ยง
สนับสนุนทรัพยากรตางๆ  ไมมีการควบคุมสั่งการแบบการบริหารแบบราชการ  ดังน้ันพยาบาลจะสามารถ
ปฏิบัติงานอยางเต็มความรู  ความสามารถและมีความคิดสรางสรรคสิ่งใหมๆ เพ่ือพัฒนาระบบการบริการ
นําสูความสําเร็จของโรงพยาบาล

การเสริมสรางพลังอํานาจ  เปนแนวคิดท่ีมีจุดเริ่มตนจากการพัฒนาองคการ  โดยมีพื้นฐาน
มาจากทฤษฎี Y ของ   McGregor  วิวัฒนาการมาจากกระบวนการทางสังคม  การปกครองและการเมือง
การเสริมสรางพลังอํานาจเกิดขึ้นจากความไมเสมอภาคในสังคม   มีการสรางอํานาจในกลุมตางๆ    เพ่ือการ
ตอรอง  ในองคการพยาบาลมีการนําการเสริมสรางพลังอํานาจมาใชเน่ืองจาก  การขาดแคลนบุคลากรพยาบาล
และนํามาใชในการพัฒนาศักยภาพของพยาบาลใหสามารถปฏิบัติหนาท่ีตามบทบาทไดอยางมีประสิทธิภาพ 
(สมจิต หนุเจริญกุล, 2539) น่ันคือ  เปนกระบวนการที่ผูบริหารและผูปฏิบัติงานรวมมือกันในการยกระดับ
ความรู  ความสามารถในทักษะในการปฏิบัติงาน  มีการใหโอกาสแกผูปฏิบัติงานในการเพิ่มความสามารถใน
การตัดสินใจ  รูจักเลือกใชทรัพยากรและแหลงประโยชนและมีการพัฒนาโครงสรางของหนวยงาน  เพ่ือใหการ
ปฏิบัติงานสําเร็จไดอยางดี  มีการกระจายอํานาจจากสวนกลาง (Decentralization) การบริหารในลักษณะนี้
จะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความภาคภูมิใจ  รูสึกวาตนเองเปนเจาของและมีสวนรวมในงาน เกิดแรงจูงใจและ
พลังอํานาจในทีมงาน     ทีมงานแข็งแกรงขึ้น (เพ็ญจันทร ส. โมไมยพงค, 2539)   สอดคลองกับงานวิจัย
ของ  พนิดา รัตนไพโรจน (2542) ที่พบวา  การรับรูผลการสงเสริมการทํางานเปนทีมและเจตคติตอการปฏิบัติ
งาน  ของสมาชิกทีมการพยาบาล  กลุมท่ีไดรับโปรแกรมเสริมสรางพลังอํานาจ    ภายหลังการทดลอง  สูงขึ้น
กวากอนการทดลอง  และ นงพงา  ปนทองแท (2542) ทําการวิจัยพบวา  การไดรับพลังอํานาจ      และ
ประสบการณการทํางานสามารถทํานายความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการหนวยอภิบาลผู
ปวยหนักไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

2.3.3   การมีทีมงานที่เปนอิสระ

การทํางานเปนทีม  มีผูใหความหมายไวมากมาย  เชน
Brill (1976: 22) ใหความหมายวา  เปนการรวมกลุมทํางานของบุคคล  โดยมีจุดมุงหมาย
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รวมกัน  มีการติดตอสื่อสาร  มีความรวมมือกัน  ตัดสินใจรวมกัน  ใชความรูความสามารถทํางานรวมกันให
สําเร็จ

Robbin (1998: 286) กลาววา  การทํางานเปนทีมเปนการทํางานรวมของกลุมบุคคล  เพ่ือ
ใหงานบรรลุผลสําเร็จ  และผลสําเร็จที่เกิดขึ้นเปนของสมาชิกทุกคนที่ทํางานไมใชของผูใดผูหน่ึง

การแบงประเภทของทีมมีผูแบงหลายแบบ
Robbin (1998: 187-290) แบงทีมเปน 3 ประเภท

1.) ทีมแกปญหา (Problem-Solving team)  เปนทีมงานที่มีบุคลากร 5–12  คน
ปฏิบัติงานในหนวยเดียวกัน  เพ่ือรวมกันปรับปรุงคุณภาพงาน  หาแนวทางในการปฏิบัติ  จัดสิ่งแวดลอม
เพ่ิมประสิทธิผลของทีม  แตไมมีอํานาจในการตัดสินใจ ทําใหไมมีผลตอการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
งานมากนัก
 2.) ทีมบริหารงานดวยตนเอง (Self-Managed work team) เปนทีมท่ีมีบุคลากร
10–15  คน  รวมกันรับผิดชอบงาน  โดยไมตองมีการบังคับควบคุม  มีอํานาจในการตัดสินใจในขอบเขตของ
งานที่รับผิดชอบ  สมาชิกในทีมมีอิสระในการกําหนดตารางเวลาการทํางานใหเหมาะสม  โดยไมเกิดผลกระทบ
ตองานของผูอื่น

3.) ทีมสหสาขาวิชาชีพ (Cross-Functional team)  เปนทีมการทํางานที่มี
บุคลากรในระดับเดียวกัน  แตอยูในสาขาวิชาชีพตางกัน  มารวมกันทํางาน  โดยใชทักษะ  ความรู  ความ
สามารถ  ตามสาขาวิชาชีพที่ตนเองมีความชํานาญ  เพ่ือรวมกันทํางานใหสําเร็จตามเปาหมายที่วางไว

Brill (1976: 93) แบงทีมเปน  2  ประเภท
1.)  ทีมงานภายใน (Intradisciplinary team)

 2.)  ทีมระหวางหนวยงาน (Interdisciplinary team)
การทํางานแบบเปนทีมการพยาบาลเกิดจากความเชื่อที่วา    การทํางานเปนกลุมดีกวาการ

ทํางานแบบตางคนตางทํา  เพราะการรวมตัวกันทําใหทุกคนตางไดใชความรู  ความสามารถ  ประสบการณ
รวมกันทํางานเพื่อผูปวยหรือผูใชบริการ  ลักษณะการทํางานเปนทีมของพยาบาล  จะมีพยาบาลหัวหนาทีมและ
สมาชิกทีมเปนพยาบาล  ผูชวยพยาบาล  อาจมีนักศึกษาพยาบาลรวมดวย  ทุกคนจะรวมรับผิดชอบในการ
วางแผนในการพยาบาล  (ฟาริดา  อิบราฮิม, 2542) ประโยชนในทางวิชาชีพทีไดจากการจัดทีมการพยาบาล
คือไดเปนการรวบรวมความรูความสามารถและทักษะของเจาหนาท่ีทุกคนในการทํางาน  นอกจากนี้ยังเปนการ
แลกเปลี่ยนและพัฒนาความรูรวมกันอกีดวย (กุลยา  ตันติผลาชีวะ, 2542)

องคประกอบที่จะชวยใหทีมงานสามารถดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  มีดังน้ี
1.) มีการตั้งเปาหมายที่ชัดเจน  เหมาะสม  เกี่ยวของกับความตองการของกลุม
2.) มีการสื่อสารที่ดีและทั่วถึง
3.) สมาชิกทีมมีสวนรวมในการบริหารจัดการ

                          4.) มีผูนําท่ีเหมาะสม
5.) การตัดสินใจเปนของสมาชิกทุกคน
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                          6.) มีความจริงใจและซื่อสัตยตอกัน

ในยุคท่ีมีการเปลี่ยนแปลงขององคการสุขภาพที่ตองจํากัดงบประมาณและบุคลากร  รวม
ทั้งตองใชทรัพยากรที่มีอยูใหไดประโยชนสูงสุด  เพ่ือสรางผลผลิตหรือบริการที่มีคุณภาพเปนท่ีประทับใจผูใช
บริการ  การพัฒนาบริการที่มุงเนนผูปวยเปนจุดศูนยกลาง  ทีมงานในความเห็นของPinchot & Pinchot
(1996) จึงตองมีการทํางานเปนทีมบริหารงานดวยตนเอง  และสิ่งที่สําคัญในการทํางานเปนทีมคือผูบริหารการ
พยาบาลจะตองเสริมสรางพลังอาํนาจใหทีมมีศักยภาพในการบริหารจัดการและกลาตัดสินใจ

2.3.4   มีความเสมอภาคและมีความหลากหลาย

ทีมการพยาบาลจะประกอบดวยบุคลากรหลายระดับ  เชนพยาบาลวิชาชีพ   พยาบาล
เทคนิค  ผูชวยพยาบาล  พนักงานประจําหอง  บางครั้งอาจมีนักศึกษาพยาบาล  นอกจากน้ียังมีความแตกตาง
ทางดานอื่นๆอีกเชน  ระดับการศึกษา  เพศ อายุ  ประสบการณทํางาน  ความเชี่ยวชาญเฉพาะทาง  สิ่งเหลาน้ี
อาจกอใหเกิดความไมเสมอภาคและเทาเทียมกันไดภายในทีมงาน  บางคนอาจไมกลาแสดงความคิดเห็นหรือ
ใชสิทธิออกเสียง  เม่ือเราตองการเปนองคการแหงสติปญญา  จะตองใหความสําคัญกับการใหความเสมอภาค
และดึงเอาความหลากหลายในทีมมาใชประโยชน  เน่ืองจากจะไดมีการมองปญหาในหลายมุม  หลายดาน  ใช
ทักษะ  ความรู ในหลายๆดานมาแกปญหาในการทํางานของทีม  ทําใหงานประสบผลสําเร็จ  ซึ่งทั้งหมดนี้จะ
ชวยเพิ่มประสิทธิผลขององคการ สอดคลองกับงานวิจัยของ อมรรักษ  จินนาวงศ (2543) ที่พบวาประสิทธิผล
ของหอผูปวยของกลุมทดลองที่ใชการทํางานเปนทีม  จะมีคะแนนสูงกวากอนการใชการพยาบาลเปนทีม

หลักความเสมอภาคหรือความเทาเทียมกัน (Equality) หมายถึงทุกคนมีความเสมอภาค
หรือปราศจากความเหลื่อมล้ํากันอยางแทจริงในทุกดาน (มันทนา  ทวมยิ้ม, 2543: 27) แตในสภาพความเปน
จริงเราไมสามารถทําใหเกิดความเทาเทียมกันไดหมดหรือตลอดเวลา  ความเปนองคการแหงสติปญญาของ
กลุมงานการพยาบาลจะทําใหเสมอภาค และเทาเทียมไดโดยเสริมสรางความรูและทักษะตางๆเพื่อใหทุกคนไม
รูสึกวามีคนเกงเพียงคนเดียว  นอกจากนี้ผูบริหารการพยาบาลตองกระตุนใหเกิดวัฒนธรรมในการยอมรับ
ความคิดเห็นหรือยอมรับความแตกตางของบุคคล  เรมวล  นันทศุภวัฒน (2542) กลาววาวิชาชีพพยาบาลไม
สามารถเจริญกาวหนาไดโดยปราศจากความสามารถที่หลากหลายของผูปฎิบัติงาน

2.3.5   สรางเครือขายการเรียนรู

กลุมงานการพยาบาลสามารถสรางเครือขายการเรียนรูไดโดยสงเสริมใหมีการติดตอสื่อสาร
ทั้งภายใน และภายนอกองคการ  โดยใชเทคโนโลยีคอมพิวเตอรติดต้ังระบบ Internet  Intranet  ทําให
สามารถเชื่อมโยงกันท้ังภายใน   และภายนอกองคการไดเกิดการแลกเปลี่ยนขอมูล  ขาวสาร  การขอความ
ชวยเหลือ  คําแนะนําตางๆ  สิ่งเหลาน้ีเปนการเสริมสรางความรูซึ่งกันและกัน
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เครือขายเปนสิ่งสําคัญสําหรับการใชความเชื่อมโยง  เพ่ือขอมูล  คําแนะนํา  แนวทางและ

การสนับสนุนทางสังคม  เปนการใชทรัพยากรรวมกันดวยวิธีการตางๆ
เครือขายทางการพยาบาล  แบงเปน  3  ประเภท (พวงรัตน บุญญานุรัตน, 2544: 169-

173)
1.)  เครือขายบุคคล

 2.)  เครือขายการเมือง
3.)  เครือขายการวิจัย

พยาบาลมีขอจํากัดเรื่องการสรางเครือขาย  เน่ืองจากมีวัฒนธรรมดั้งเดิมท่ีพอใจและมั่นใจ
ที่จะอยูในกลุมวิชาชีพเดียวกัน  ไมตองการเชื่อมโยงกับภายนอกองคการและวิชาชีพ (พวงรัตน บุญญานุรัตน,
2544: 169) สิ่งที่มีความสําคัญในการชวยในการสรางเครือขายในยุคปจจุบันและอนาคตคือความสามารถใน
การใชคอมพิวเตอร  ซึ่งเปนเครื่องใชที่ชวยเชื่อมโยงกับโลกภายนอกทางสารสนเทศอิเลคโทรนิค  ซึ่งผลจาก
การสรางเครือขายจะทําใหไดรับทราบขอมูล  ขาวสาร  แหลงทรัพยากรตางๆ  ซึ่งน่ันคือการมีอํานาจในตน
(Person power)   แตสิ่งที่สําคัญคือเทคโนโลยีคอมพิวเตอรจะเปนเพียงตัวสง  ตัวเก็บความรูไวเพ่ือเเลก
เปลี่ยน  แตไมสามารถสรางความรูใหมได  ไมสามารถรับประกันวาจะเกิดการแลกเปลี่ยนความรูไดถาองคการ
มีวัฒนธรรมที่ไมเอ้ือในการแลกเปลี่ยนขอมูล    ดังน้ันผูบริหารจะตองเสริมสรางวัฒนธรรมที่สนับสนุนการมี
คานิยมแลกเปลี่ยนประสบการณและความรู  โดยไมตองหวังสิ่งตอบแทน  และพัฒนาความรูของพยาบาล
ประจําการเพื่อเขาถึงเครือขายขอมูลขาวสารเหลาน้ี  เชน  ความรูดานภาษาอังกฤษและการใชคอมพิวเตอร

วิธีการสรางเครือขาย
1.)  เขารวมประชุมวิชาการทั้งในและนอกวิชาชีพ

 2.)  จัดทํานามบัตรที่ระบชุองทางการติดตอสื่อสารไวดวย
3.)  จัดทําทําเนียบเพื่อน

 4.)  รักษาการติดตอสัมพันธ
วิชาชีพพยาบาลในปจจุบันมีการสรางเครือขายไกลไปถึงระดับนานาชาติ (International

network) ดังจะเห็นไดจากการเปนสมาชิกสมาคมพยาบาลนานาชาติ  และมีการจัดประชุมวิชาการระดับชาติมี
การแลกเปลี่ยนความรู  ประสบการณทั้งภายในและภายนอกประเทศอยูเสมอ

2.3.6   มีความเปนประชาธิปไตยในตนเอง

การทํางานพยาบาลในองคการแหงสติปญญาของกลุมงานการพยาบาล  จะทํางานลักษณะ
เปนทีมงานที่มีการบริหารจัดการดวยตนเอง  การตัดสินใจจะใชหลักประชาธิปไตย  ใหสิทธิ และยอมรับการ
ตัดสินใจของสมาชิกในทีมการพยาบาล    ซึ่งพยาบาลที่อยูในทีมจะตองรูบทบาทหนาท่ีของตนเองในการที่จะ
รวมใชสิทธิออกเสียง  เสนอแนะขอคิดเห็นตางๆ
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คําวาประชาธิปไตยหรือ Democracy มีความหมายวาประชาชนเปนเจาของอํานาจ หรือการ

ปกครองโดยประชาชน (สมบูรณ สุขสําราญ, 2543: 101) ประชาธิปไตยจะยึดม่ันหลัก  2  ประการคือ ความ
เทาเทียมและความมีเสรีภาพ   หากมองประชาธิปไตยในลักษณะกิจการ    สัมพันธภาพและความเกี่ยวของ
ระหวางบุคคลดวยกันประชาธิปไตยตองมีการเคารพสิทธิของกันและกัน  มีการตกลงกันโดยสันติวิธี

สรุปพื้นฐานแนวคิดประชาธิปไตยประกอบดวย
1.)  การมีศรัทธาในความสามารถของบุคคล  ในสติปญญา  ยึดหลักเหตุผลของ

บุคคลในแงดีวาสามารถรวมมือกันทํางานเพื่อประโยชนสวนรวมได
2.)  ความเชื่อในอิสระและเสรีภาพของบุคคล
3.)  ยอมรับความเทาเทียมของบุคคล

 4.)  อํานาจสูงสุดการปกครองอยูที่สมาชิกทีม
5.)  ความชอบธรรมในการปกครองตองมาจากความยินยอมของสมาชิกทีม

 6.)  สมาชิกทีมมีสิทธิคัดคานและลมลางผูบริหารที่ไมชอบธรรม

2.3.7   ลดบทบาทการควบคุมจากสวนกลาง

องคการแหงสติปญญาของกลุมงานการพยาบาลมีการกระจายอํานาจ      โดยผูบริหารการ
พยาบาลเสริมสรางพลังอํานาจแกทีมงาน  ใหมีการบริหารจัดการอยางมีอิสระ    ผูบริหารการพยาบาลจะ
เปลี่ยนการบริหารจัดการจากแบบที่มีลักษณะควบคุมงาน  มีกฎระเบียบเขมงวด  การสั่งการจากระดบับนลงสู
ระดับลาง  มาเปนผูสนับสนุนชวยเหลือ (Facilitator) จัดหาทรัพยากรตางๆใหเชน เครื่องมือเครื่องใช  ขอมูล
ขาวสาร  ความรูดานตางๆ  จัดบรรยากาศใหเอ้ือตอการทํางาน  เปนพ่ีเลี้ยงคอยใหคําแนะนํา  จะสรางกฎขอ
บังคับเทาท่ีจําเปน      ควบคุมในสวนที่เปนขอบังคับตามมาตรฐานตางๆเชนมาตราฐานวิชาชีพ  มาตราฐาน
คุณภาพบริการ  ดูแลเรื่องความปลอดภัยในการทํางาน  งบประมาณ  วางแผนจัดอัตรากําลัง  จัดการเรื่องการ
ศึกษาตอเน่ือง

Vestal (1995: 15) ใหความเห็นวา  บทบาทของผูบริหารจะคือสิ่งตอไปนี้
1.)  จัดใหเปาหมายขององคการไดปรากฏอยางชัดเจนในทุกระดับการจัดการ

 2.)  จัดทรัพยากร (Resources) และคนหาอุปสรรคในการปฏิบัติงานเพื่อ
อํานวยความสะดวกแกผูปฏิบัติงาน

3.)  เปนผูประสานขอขัดแยง (Mediate conflict)
 4.)  ทําหนาที่เปนพ่ีเลี้ยง (Coach) หรือผูสอนงาน (Mentor)

5.) การวัดผลผลิต  ผูบริหารการพยาบาลจะตองทําหนาท่ีวัดผลผลิตทางการ
พยาบาลไดอยางถูกตองตามทางวิชาการ

6.)  จัดการใหบุคลากรไดปฏิบัติในหนาท่ีไดอยางอิสระ ดวยการสนับสนุนสงเสริม
ทั้งดานกายภาพและจิตสังคม
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3.  แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนํา

3.1   ความหมายของภาวะผูนํา

Kouzes & Posner (1995: 30) กลาววา ภาวะผูนําเปนความมีศิลปะในการชักจูงใหผูอื่นมี การ
ตองการเพื่อแบงปนกันทํางานใหบรรลุเปาหมายท่ีรวมกัน

Kerfoot  (1997: 56) กลาววา  ผูนําเปนผูสรางความยึดเหน่ียวใหกับสมาชิก  ลดชองวางของความ
แตกตาง  สรางวัฒนธรรมในองคการใหเกิดขึ้น

Gibson, Ivancevich and Donnelly (1997: 272) กลาววา ภาวะผูนําคือการมีปฏิสัมพันธระหวาง
สมาชิกในกลุม  ผูนําจะเปนผูที่มีอิทธิพลตอบุคคลในกลุม  สามารถจูงใจใหเกิดการเปลี่ยนแปลงหรือดึง
ศักยภาพของบุคคลในกลุมได

Bennis  (อางถึงใน วรรณดี ชูกาล, 2540: 13) ใหคําจํากัดความภาวะผูนําวา คือกระบวนการซึ่ง
ผูนําชักนําผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติตามที่ผูนําตองการ

พยอม  วงคสารศรี (2538: 196) กลาววา  ภาวะผูนําเปนกระบวนการที่บุคคลหนึ่ง (ผูนํา) ใชอิทธิพล
และอํานาจของตนในการกระตุน  ชี้นําใหบุคคลอื่น (ผูตาม)  มีความกระตือรือรน  เต็มใจทําในสิ่งที่เขา
ตองการ  โดยมีเปาหมายขององคการเปนจุดมุงหมายปลายทาง

ศิริวรรณ เสรีรัตน, สมชาย หิรัญกิตติ, สุดา สุวรรณาภิรมย, ลัทธิกาล ศรีวะรมย และชวลิต
ประภวานนท (2539: 266) ใหความหมายวา ภาวะผูนํา เปนความสามารถที่จะมีอิทธิพลและจูงใจบุคคลอื่น
เพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการ กระบวนการภาวะผูนําจะเกี่ยวของกับการใชอํานาจหนาที่ เพื่อชวยให
บรรลุเปาหมายกลุม การจูงใจสมาชิกองคการใหทํางานบรรลุเปาหมายเหลาน้ีจะมีอิทธิพลตอกลไกกลุม
และวัฒนธรรมกลุม

สรุปไดวา    ภาวะผูนําเปนกระบวนการของบุคคลที่มีอิทธิพลเหนือผูอื่น  สามารถชักนํา จูงใจ ให
ผูตามรวมใจกันทํางาน ใหบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไวรวมกัน

3.2   บทบาทหนาท่ีของผูนํา

โดยปกติผูนําจะมีบทบาทหนาท่ีความรับผิดชอบแตกตางกันตามลักษณะองคการ  กลุม และสถาน
การณที่ตางกัน  มีความสําคัญมากนอย แตละบทบาทจะแปรเปลี่ยนไป  ดวยหนาท่ีหลักของผูนํา มี  2
ประเภท  (สมใจ  วินิจกุล, 2531)

3.2.1  หนาท่ีหลัก  (Primary function)

เปนหนาที่ที่จําเปนตอการเปนผูนํา  คือ
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   1.)  หนาท่ีบริหาร  เปนหนาที่ที่เห็นไดชัดเจนของผูนําไมวาจะอยูในกลุมใด  ผูนํา

จะตองทําหนาท่ีบริหารและประสานงานในกลุม  ไมวาจะเปนการตัดสินนโยบายหรือวัตถุประสงคของกลุมโดย
ตรงหรือไมก็ตาม  เปนความรับผิดชอบที่หลีกเลี่ยงไมได แตทั้งน้ีไมไดหมายความวา  ผูนําจะตองลงมือทําเอง
ทั้งหมด  อาจมอบใหผูอื่นกระทําแทนได

   2.)  หนาท่ีวางแผน  ผูนําตองทําหนาท่ีวางแผนที่จะทําใหกลุมประสบความสําเร็จ
ในการทาํงาน

      3.)  หนาท่ีวางนโยบาย  โดยทั่วไปการวางนโยบายอาจเปนไปได 3 ทางคือ  กลุม
ผูมีอํานาจทําหนาที่วางนโยบาย  หรือสมาชิกในกลุมรวมกันวางนโยบาย  หรือผูนําวางนโยบายเพียงคนเดียว
ไมวาจะเปนแบบใดผูนํายอมมีบทบาทมากเสมอ

4.)  ทําหนาที่เปนตัวแทนกลุม  ผูนําจําเปนตองรับหนาท่ีน้ี   เพราะเปนเรื่องยาก
ลําบากที่ทุกคนในกลุมจะติดตอโดยตรงกับคนในกลุมอื่นไดพรอมกัน  ดังน้ัน ผูนําจึงเปนตัวแทนของคนใน
กลุม  ในการติดตอสัมพันธกับบุคคลอื่น

3.2.2    หนาท่ีรอง  (Secondary function)

 เปนหนาที่ผูนําตองกระทํา  เพ่ือผลทางจิตใจของกลุมไดแก
1.) หนาท่ีเปนบุคคลตัวอยางในกลุมบางประเภท  เปนบุคคลในอุดมคติของเหลา

สมาชิก  เชน   พระ  ครู–อาจารย  ผูนําจะตองแสดงตนเปนตัวอยาง  ใหผูตามหรือสมาชิกยึดถือเปนแบบ
อยางหรือปฏิบัติตาม  เคารพยกยองในดานคุณคาตางๆ และยินดีที่จะเชื่อฟงเขา

2.) หนาท่ีเปนสัญลักษณของกลุม  ผูนําประเภทนี้เปนเครื่องหมายของกลุม  มัก
เปนบุคคลในคณะกรรมการของกลุมเปนเวลานาน ในขณะที่สมาชิกของกลุมคนอื่นๆ สับเปลี่ยนกันเรื่อย ๆ

3.) หนาท่ีเปนตัวแทนรับผิดชอบ ในเม่ือสมาชิกของกลุมเกิดปญหาเฉพาะหนา
เม่ือตองการการตัดสินใจ  โดยสมาชิกในกลุมมีความเชื่อม่ันในตัวผูนําของเขา  และเปนผูตัดสินใจให

Dess  และ  Miller (1993  อางถึงใน  ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ,  2539)  ได กลาว
ถึง กิจการที่ผูนําท่ีประสบความสําเร็จตองกระทํา  มี  3  ประการคือ

1.) การกําหนดทิศทางของบริษัท (Setting a direction) เปนการกําหนดทิศทาง
ของการเปลี่ยนแปลงในองคการ เปนพ้ืนฐานที่สําคัญประการหนึ่งของภาวะความเปนผูนํา การกําหนดน้ีจําเปน
ที่ผูนําตองใชขอมูลตาง ๆ มากมายทั้งเปนทางการและไมเปนทางการ   พรอมท้ังวางรูปแบบ  ความสัมพันธ
และความเชื่อมโยงของขอมูลน้ี  เพ่ือสรางวิสัยทัศนที่งายแกการเขาใจ

2.) การออกแบบองคการ  (Designing the organization) เปนกิจกรรมที่เนน
การประเมินองคการ  ถาจําเปนตองดําเนินการเปลี่ยนแปลงในโครงสรางระบบ  และกระบวนการตางๆ ของ
องคการที่จําเปนตอการกอใหเกิดผลลัพธ  เชน  การกําหนดโครงสราง  ทีมงาน  ระบบ  และกระบวนการของ
องคการ  ที่จะชวยเสริมการนําวิสัยทัศนและกลยุทธตาง ๆ มาปฏิบัติใหเกิดผลสําเร็จ
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3.) การปลูกฝงวัฒนธรรมขององคการ   (Instilling a culture)     องคการทุก

องคการมีวัฒนธรรมขององคการเปนของตนเอง  บุคลากรทั้งองคการตองไดรับการสนับสนุนจากผูนําใหมี
วิสัยทัศนรวมกัน   รวมทั้งเขาใจถึงกลยุทธตาง ๆ  เพ่ือที่จะสามารถทํางานรวมกันไดดวยความสามารถสูงสุด

จะเห็นไดวาหนาท่ีของผูนํามีมากมายทั้งหนาท่ีหลักในการดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายของ
องคการและยังตองมีหนาท่ีรองที่ตองเปนแบบอยางแกผูใตบังคับบัญชา เปนสัญลักษณขององคการ และยิ่งใน
ยุคแหงการเปลี่ยนแปลงขณะนี้ ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ (2539: 208) ใหความเห็นวา บทบาทของผูนํา
เพ่ือการปฏิรูป (Transformational leadership)  จะตองทุมเทพลังงานความสามารถทั้งหมด    เพ่ือ
ความเรงดวนในการแขงขันขององคการ  และสรางความยืดหยุนในกลยุทธ

กิจกรรมหลัก  3  ประการที่มีสวนเกี่ยวของกับความสําเร็จของผูนํา มีดังน้ี
1.) การสรางวิสัยทัศน (Creating a vision) ผูนําเพ่ือการปฏิรูปจําเปนตองสราง

วิสัยทัศนที่เนนสภาพอนาคต  ตามเปาหมายที่ตองการใหเกิดขึ้นท้ังองคการ
2.) การกระตุนใหเกิดความยินยอมพรอมใจ (Mobilizing commitment) ใน

กิจกรรมนี้เนนหนักที่การสรางแรงกระตุนใหองคการทั้งองคการหรือสวนที่สําคัญขององคการ มีความยินยอม
พรอมใจ  และเห็นดวยกับวิสัยทัศนที่ผูนําเพ่ือการปฏิรูปสรางขึ้นมา  อีกทั้งมีการยอมรับในวิสัยทัศนดังกลาว
น้ี

  3.)  การเปลี่ยนแปลงทางดานสถาบัน   (Institutionalization change)  การ
อยูรอดขององคการ  หรือการฟนคืนชีพขององคการ  จําเปนตองใชรูปแบบใหมของพฤติกรรมเพื่อจะเปลี่ยน
วิสัยทัศนใหกลายเปนรูปธรรมขึ้นมาไดน้ันผูนําเพ่ือการปฎิรูปตองถายทอดปรัชญาออกมาเปนการกระทําให
เกิดขึ้นท่ัวองคการ น่ันคือทําใหวิสัยทัศนกลายเปนความจริง

3.3  ทฤษฎีของการเปนผูนํา

นักวิจัยและนักปฏิบัติการจัดการไดพัฒนาทัศนะการเปนผูนํา     หลากหลายทฤษฎีเกี่ยวกับการเปน
ผูนําท่ีมีประสิทธิผล ซึ่งสามารถนําไปใชไดอยางสากล ในแตละสถานการณและโอกาส มีผูจําแนกทฤษฎีเปน
กลุมตาง ๆ ในหลายลักษณะ ศิริวรรณ เสรีรัตนและคณะ (2539: 265-282)    และ Maniner - Tomey
(2000: 138-166)  ไดจําแนกทฤษฎีเปนกลุมๆ ดังน้ี

1.)  ทฤษฎีคุณลักษณะผูนํา
2.)  ทฤษฎีพฤติกรรมศาสตร
3.)  ทฤษฎีเชิงสถานการณ
4.)  ทฤษฎีแรงจูงใจ
5.)  ทฤษฎีผูนําแบบมีบารมี
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3.3.1   ทฤษฎีคุณลักษณะผูนํา (Trait theories of leadership)

เปนทฤษฎีซึ่งเกี่ยวกับลักษณะเฉพาะตัวของผูนํา   ในระหวางครึ่งแรกของศตวรรษที่ 12
มีผูวิจัยไดศึกษาวิธีการตางๆ และคาดคะเนประสิทธิผลของผูนําโดยถือเกณฑลักษณะสวนตัว เชน   บุคลิก
ภาพ  ทักษะและลักษณะทางกายภาพ (ความสูง รูปรางลักษณะ) จากการสํารวจลักษณะผูนําท่ีมีชื่อเสียง พบ
วาผูนําท่ีมีประสิทธิผลสูงสุดโดยทั่วไป จะฉลาดกระตือรือรน ตื่นตัวกับความตองการของบุคคลอื่น เขาใจงาย
มีทักษะในการติดตอสื่อสารที่ดี มีความคิดริเริ่ม ชอบแกปญหา มีความเชื่อม่ันในตนเอง มีความรับผิดชอบ มี
ตําแหนงสําคัญ   และมีลักษณะเดน   นักวิจัยไดสังเกตวาคุณลักษณะของผูนําตางๆ จะไมเทากันในทุก
สถานการณ ผูวิจัยเหลาน้ีไดวิจัยเพิ่มเติมและวิเคราะห เทคนิคเพ่ือยืนยันวาคุณลักษณะและทักษะของผูนําท่ีมี
ประสิทธิผล

3.3.2   ทฤษฎีพฤติกรรมศาสตร (Behavioral theories of leadership)

ทฤษฎีทางพฤติกรรมศาสตร มีแนวความคิดในการศึกษาที่เกี่ยวกับผูนําโดยอาศัยการ
ศึกษาพื้นฐานจากบุคลิกภาพหรือลักษณะนิสัยของผูนําพฤติกรรมศาสตร (Behavior) และการเปนผูนําตาม
สถานการณ (Contingency) นอกจากนี้ยังรวมถึงพฤติกรรมของผูนําท่ีมีลักษณะเผด็จการ (Autocratic)
และประชาธิปไตย (Democratic)   นอกจากนี้ยังมีผลงานวิจัยของมหาวิทยาลัย Michigan  และ
มหาวิทยาลัย Ohio และยังรวมถึงผลงานของ Blake และ Mouton ในเรื่อง     ตารางพฤติกรรมการบริหาร
(Managerial grid) ทฤษฎีพฤติกรรมศาสตรของการเปนผูนําประกอบดวย 1.)  ผูนําแบบเผด็จการ
(Autocratic)  2.)  ผูนําแบบประชาธิปไตย (Democratic) 3.)  แบบตามสบาย (Laisses-Faire)

1.) ผูนําแบบเผดจ็การ (Autocratic leader ship)  ผูนําแบบเผด็จการ
(Autocratic)  เปนผูนําท่ีชอบใชอํานาจ    การตัดสินใจดวยตัวเองแตเพียงผูเดียว       โดยไมเปดโอกาสให
ผูใตบังคับบัญชาไดแสดง ความคิดเห็น  ลักษณะของผูนําแบบนี้ทั่วไปจะเรียกวา   หัวหนา

2.) ผูนําแบบประชาธิปไตย (Democratic leadership) เปนผูนําท่ีเปดโอกาสให
ผูใตบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงานและแกไขปญหาอยางมีอิสระ ยอมรับฟงความคิดเห็น
ของสมาชิกทุกคนในกลุม    มักจะใชวิธีการตั้งคณะกรรมการเพื่อปรึกษาหารือเกี่ยวกับงาน   บุคลิกภาพของ
ผูนําประเภทนี้เปนไปในลักษณะใจกวาง    รับฟงความคิดเห็นของผูอื่น        มีสัมพันธภาพที่ดีในการทํางาน
ผูใตบังคับบัญชาใหความนิยมยกยองเกรงใจและไมเกรงกลัว จึงเรียกบุคคลที่มีลักษณะอยางน้ีวา ผูนําแบบ
เสรีนิยม (Free– Rain leadership) เปนผูนําท่ีปลอยใหผูใตบังคับบัญชามีอิสระเต็มท่ี

3.) ผูนําแบบตามสบาย  (Laisses faire)  คือ  ผูนําท่ีใหอิสระเต็มท่ีแกผูตาม
และไมไดสั่งงาน    ซึ่งบางครั้งผูนําท่ีใชรูปแบบภาวะผูนําแบบตามสบายจะมีผลทําใหกลุมสูญเสียความเปน
เอกภาพ   สมรรถภาพในการผลิตต่ําและความพึงพอใจในงานต่ําดวย

ในความเปนจริงแลว  ไมมีผูนําท่ีเปนอยางหนึ่งอยางใดที่ชัดเจน   จะมีแตลักษณะคอนขาง
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เอนเอียงไปทางหนึ่งทางใดเทาน้ัน

3.3.2.1  การศึกษาของมหาวิทยาลัย Michigan (The Michigan study)

นักวิชาการของมหาวิทยาลัย Michigan ไดศึกษาเรื่องความเปนผูนําโดย
พิจารณาความสัมพันธระหวางผูนําและผูใตบังคับบัญชา กับประสิทธิผลในการทํางาน กลุม Michigan ไดขอ
สรุป 2 ประการ   คือ    1.) การมุงที่คนหรือพนักงาน    2.)  การมุงที่ผลผลิตหรืองาน

1.) พฤติกรรมผูนําซึ่งมุงที่คนหรือพนักงาน (Employee-Centered
 leader behavior)   พฤติกรรมของผูนําท่ีมุงที่คนจะเนนเรื่องความสัมพันธระหวางบุคคล  ยอมรับความ
แตกตางระหวางบุคคล สนใจและเขาใจความตองการของพนักงาน

2.) พฤติกรรมผูนําซึ่งมุงที่ผลผลิตหรืองาน  (Job–Centered leader
behavior) พฤติกรรมของผูนําท่ีมุงผลผลิต  จะแสดงพฤติกรรมตรงกันขาม กลาวคือ  จะเนนงานและ
เทคนิคตางๆ เพ่ือเพ่ิมผลผลิตเปนเรื่องสําคัญ เพ่ือใหงานของกลุมบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว สวนตัวพนักงาน
น้ันเปนเพียงปจจัยที่ทําใหงานสําเร็จเทาน้ัน  นักวิชาการกลุมน้ีมีความเห็นวา พฤติกรรมมุงที่งานทําไดมากกวา
ผูนํามีประสิทธิภาพ     เพราะคนงานเต็มใจและพอใจทํางานดวยความกระตือรือรนผลผลิตจึงสูงขึ้น   สวน
พฤติกรรมที่มุงผลผลิตน้ันมีผลตรงกันขาม    คือทําใหความพอใจที่จะทํางานลดลง  ผลผลิตจึงนอยลง

3.3.2.2  การศึกษาของมหาวิทยาลัย Ohio (The Ohio State studies)

ประมาณปลายป 1940 ไดมีผูรวบรวมผลงานการวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมของผูนํา
2 ประเภท คือ   1.)   ผูนําท่ีเริ่มตนจากตนเองเปนหลัก    2.)  ผูนําท่ีคํานึงถึงคนอื่นเปนหลัก

1.) ผูนําท่ีเริ่มตนจากตนเองเปนหลัก (Initiating structure) เปน
ลักษณะผูนําซึ่งกําหนดบทบาทของตนเองและบทบาทของพนักงาน  เพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการตลอด
จนการมีพฤติกรรมสรางสรรคสูง ซึ่งจะเห็นไดจากการพิถีพิถันกับการมอบหมายงาน และการคาดหวัง ในผล
การปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาไวสูง เพ่ือใหไดเกณฑที่กําหนดและสําเร็จตามเวลาที่ตองการดวย

2.) ผูนําท่ีคํานึงถึงผูอื่นเปนหลัก (Consideration)  ผูนําประเภทนี้จะ
มีการแสดงออกในพฤติกรรมที่ไววางใจผูใตบังคับบัญชา ยอมรับนับถือในความคิดความรูสึกเปนพวกเดียว
กัน มีความหวงใยและเอาใจใสตอความเปนอยู ชวยเหลือเรื่องงานและเรื่องสวนตัว มีทาทีของความเปนมิตร
และเปดโอกาสใหผูรวมงานเขาพบไดทุกเวลามีการปฏิบัติตอกันอยางเสมอภาค มีความสัมพันธของการทํางาน
ออกมาในรูปของความไววางใจซึ่งกันและกัน (Mutual trust)
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3.3.2.3  ตารางการจัดการ Blake และ Mouton (Blake and Mouton’s

managerial grid)

ตารางการจัดการ  Managerial grid  เปนวิธีการซึ่งพัฒนาโดย Blake และ
Mouton เพ่ือวิเคราะห พฤติกรรมผูนําโดยใชตารางซึ่งมี  2   แถบ      คือความเอาใจใสคน   และความเอา
ใจใสงาน

ความเอาใจใสคน (Concern for people) หมายถึง การเอาใจใสที่ทุกขสุข  ชวย
เหลือสนับสนุนผูใตบังคับบัญชา  ทั้งในเรื่องงานและเรื่องสวนตัว  เปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็น  และมี
สวนรวมในการตัดสินใจ

ความเอาใจใสในงานหรือการผลิต (Concern for production) หมายถึง  ความ
สนใจและใหความสําคัญตองานมากกวาคน  ไมมอบหมายงานหรือกระจายอํานาจ

3.3.3   ทฤษฎีผูนําเชิงสถานการณ  (Contingency theories of leadership)

ความลมเหลวของทฤษฎีคุณลักษณะและพฤติกรรมศาสตรทําใหเกิดการคาดหวังและ   
ประสิทธิผลของผูนํา  ซึ่งมีมากกวาคุณสมบัติดานเฉพาะตัวหรือพฤติกรรม ไดมีผูวิจัยศึกษาถึงการนํารูปแบบ
ลักษณะผูนําตาง ๆ ไปใชบริการในสถานะการจริง  มีปจจัยหลายประการที่ทําใหการบริหารบรรลุเปาหมายท่ี
ตั้งไว   แตละสถานการณเหมาะกับรูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง  หรือประสมประสานกันหลายรูปแบบ  จึงจะทําให
ประสบความสําเร็จในการบริหารงาน  ฉะน้ันจะไมสามารถสรุปไดวาผูนําแบบใดดีที่สุด

3.3.3.1   โมเดลสถานการณของ  Fiedler

การสรางความพึงพอใจในสถานการณ  (Situational favorability)  โมเดลของ
Fiedler ถาเหมือนกับบทฤษฏีเชิงสถานการณอื่นๆ ซึ่งสมมติวาผูนําท่ีเหมาะสมจะแตกตางกันตามสถานการณ
ทัศนะของ  Fiedler  มองวาบุคคลไมสามารถเปลี่ยนแปลงรูปแบบคนเปนผูนํา

ดังน้ัน โมเดลจึงชวยทําใหเปนผูนําไดเหมาะสมกับสถานการณ  ตัวแปร  2
ประการ  ซึ่งกําหนดความสามารถ  สรางความพึงพอใจของสถานการณของผูนํา มีดังน้ี

1.)  ความสัมพันธระหวางผูนําและสมาชิก  (Leader–Member
relations)  เปนระดับของความไววางใจรวมกัน  และการใหการสนับสนุนระหวางพนักงาน  และผูนําซึ่งระบุ
ถึงความเต็มใจของพนักงาน  ที่จะตอบสนองตอการแนะนําของผูให

2.)  โครงสรางงาน (Task structure)  เปนระดับซึ่งมีเปาหมายงาน
วิธีการและมาตรฐานการทํางานมีการกําหนดไวอยางชัดเจน   มีการกําหนดไวอยางดีและสม่ําเสมอ
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               3.)  อํานาจผูนํา  (Power) อํานาจตามตําแหนงหนาท่ีของผูนําท่ีให
รางวัลและใหโทษ

3.3.3.2   ทฤษฎีเชิงเปาหมาย  (Path-Goal theory)

เปนทฤษฎีเชิงสถานการณ  ซึ่งยึดถือวาประสิทธิผลของผูนําขึ้นกับความสามารถ
ที่จะจูงใจ สรางแรงจูงใจ และสรางความพึงพอใจของพนักงานในการทํางาน  ทั้งหมดมีความสัมพันธเกี่ยวของ
กัน  Evans,  House  และบุคคลอื่น ๆ ซึ่งไดขยายความและทําใหสวนของทฤษฎีเดินทางสูเปาหมายชัดเจน
ขึ้น  ทฤษฎีน้ีเสนอรูปแบบภาวะผูนํา 4 แบบใหเลือกไปตามแต สถานการณ

1.)  ผูนําแบบบงการ (Directive leadership)  เปนสภาพผูนําใชการ
อํานวยการ  และนํากลุมดวยการตัดสินใจตนเองเปนใหญ

2.)  ผูนําแบบใหการสนับสนุน  (Supportive leadership)  ผูนําเปน
กันเอง  ใกลชิด  และแสดงความเกี่ยวของกับผูตาม  โดยผูนําคอยใหการสนับสนุน

3.)  ผูนําแบบมีสวนรวม  (Participative leadership)  ผูนําจะคอย
ใหคําปรึกษา และขอเสนอแนะที่จะใชในการตัดสินใจแกผูตาม  และเปดโอกาสใหผูตามมีสวนรวม

4.)  ผูนําท่ีมุงสูความสําเร็จ (Achievement-Oriented leadership)
ผูนําต้ังเปาหมายไวสําหรับผูตามแลวใหผูตามกําหนดแนวทางเอง  ซึ่งจะทําใหผูตามมีมาตรฐานการทํางานที่สูง
ขึ้น  และผูนําแสดงความเชื่อม่ันในตัวผูตามวาจะทําเปาหมายไดสําเร็จ

การเลือกพฤติกรรมของผูนําแบบไหน  คงตองขึ้นอยูกับแตละสถานการณที่กําลัง
เผชิญอยู  ซึ่งตองคํานึงถึง  ปจจัยดานสิ่งแวดลอม  และลักษณะของผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงานดวย

3.3.3.3   โมเดล Vroom - Yetton - Jago

เปนทฤษฎี ความเปนผูนําเชิงสถานการณ  คือ โมเดลการตัดสินใจที่เปนแบบ
อยาง วิธีการที่ปจจัยเชิงสถานการณมีผลกระทบตอการมีสวนรวมของพนักงานโดยตัดสินใจ ทฤษฎีน้ีอาจ
เรียกวาโมเดลการตัดสินใจที่เปนแบบอยาง  (Normative decisions model)  หรือโมเดลความเปนผูนําท่ี
เปนแบบอยาง  (Normative leadership model)

การพิจารณารูปแบบที่มีประสิทธิผลสูงสุด  จะใชหลักทางเลือกการตัดสินใจ
(Decision tree) โดยที่หลักคําถามในการตัดสินใจ จากปจจัยสถานการณ 4  แบบ ซึ่งมีผลกระทบการตัดสิน
ใจ คือ    1.)  คุณภาพการตัดสินใจ    2.)  การยอมรับการตัดสินใจ    3.)  ความเกี่ยวของกับการพัฒนา
พนักงาน    4.) ความเกี่ยวของกับเวลา
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3.3.3.4  ทฤษฎีผูนําเชิงสถานการณ  "Life cycle theory" ของ Hersey -

Blanchard (Hersey-Blanchard situational leadership)

เปนทฤษฎีความเปนผูนําเชิงสถานการณซึ่งเสนอวา  พฤติกรรมผูนําควรจะ
เปลี่ยนแปลงตามความพรอมของพนักงานในการทํางาน  ทฤษฎีน้ีพัฒนาโดยนักวิจัยชื่อ  Hersey และ
Blanchard   เพ่ือชวยเหลือผูบริหารปรับปรุงรูปแบบการเปนผูนําแตละระดับ  ความพรอมของพนักงานใน
การเปนผูตามจะแตกตางในแตละงาน ซึ่งประกอบดวยความสามารถ (Ability) ทักษะความรู และบุคลิกภาพ
ความเต็มใจ  (Willingness)  เชน  ความเชื่อม่ัน

ทฤษฎีน้ีตระหนักถึงพฤติกรรมของผูนําอิสระ 2 ประการคือ  1.)  พฤติกรรมการ
ทํางาน (Task behavior) เปนพฤติกรรมที่ผูนําไดกําหนดความรับผิดชอบการทํางานเฉพาะอยางของบุคคล
หรือกลุม 2.)  พฤติกรรมความสัมพันธ (Relationship behavior)  เปนขอบเขตที่ผูนํารับฟง   และติดตอ
สื่อสารกับพนักงาน  ซึ่งมีรูปแบบอยู  4  รูปแบบดวยกันคือ

1.) รูปแบบการสั่งการ (Directing style)       พฤติกรรมงานสูง-
พฤติกรรมความสัมพันธต่ํา  ตองใชกําหนดลักษณะงาน  อธิบายความรับผิดชอบ ใหขอบเขตระยะเวลาที่
ทํางาน  การสื่อสารแบบทางเดียว

2.) รูปแบบการสอน  (Coaching style)    พฤติกรรมทํางานสูง-
พฤติกรรมความสัมพันธสูง  จะใชการเกี่ยวของกับความสําเร็จของเปาหมาย  ดวยความสมดุลของคานิยม
ความตองการและทัศนคติของผูตาม   ผูนําควบคุมแตใชขอมูลจากผูตาม

3.) รูปแบบการประคับประคองสนับสนุน   (Supporting style)
พฤติกรรมการทํางานต่ํา–พฤติกรรมความสัมพันธสูง  เปนการทํางานรวมกันโดยกลุมเพื่อความสําเร็จ

4.) รูปแบบการมอบหมายงาน   (Delegating style)    พฤติกรรมการ
ทํางานต่ํา–พฤติกรรมความสัมพันธต่ํา  ผูนําตองมอบหมายงาน  แลวแสดงบทบาทผูใหคําปรึกษา

3.3.4  ทฤษฎีแรงจูงใจ (Motivational theories)

ทฤษฎีเหลานี้จะเนนท่ีความตองการ  การจูงใจผูตาม    และการตรวจสอบปจจัยที่ทําให
เกิดความพึงพอใจของผูตาม

3.3.4.1  ทฤษฎี X และทฤษฎี Y (Theory X and theory Y)

McGregor  เชื่อวาทัศนคติของผูนําเกี่ยวกับธรรมชาติของมนุษยจะมีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมภาวะผูนํา  โดยเสนอวามีผูนํา  2  ประเภท
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1.)  ผูนําแบบ  Theory  X  จะเห็นวา คนท่ัวไปขี้เกียจ  ไมรับผิดชอบ

ไมฉลาด  เชื่อวาคนจะทํางานมากเทาที่จําเปน  ผูนําตองใชการนําและการควบคุมอยางใกลชิด  จูงใจดวย
ระบบของการให  รางวัลและการลงโทษ

3.) ผูนําแบบ  Theory Y  ผูนําเชื่อวาการทํางานดวยตนเองจะเปน
การจูงใจและควรใหรางวัล  ทําใหผูปฏิบัติงานเต็มใจทํางานหนักโดยไมตองใชการควบคุม

3.3.4.2  ทฤษฎี 2 ปจจัยของ Herzberg (Herzberg’s Dual factor theory)

เปนทฤษฎีที่เห็นวา ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจ และไมพึงพอใจในงาน คือ
ปจจัยอนามัย   และปจจัยจูงใจ

1.)  ปจจัยอนามัย (Hygiene factors)     เปนสวนประกอบของสิ่ง
แวดลอมของงานนโยบายองคการ การบริหารงาน เงินเดือน การตรวจการ ความสัมพันธระหวางบุคคล และ
เงื่อนไขการทํางานถาปจจัยเหลาน้ีไมเปนไปตามที่คาดหวังของคนทํางานจะทําใหรูสึกไมพึงพอใจ

2.)   ปจจัยจูงใจ (Motivation  factors)    จะเกี่ยวของกับเน้ือหาของ
งานจนถึงความตองการเจริญเติบโตในงาน และการพัฒนาจิตใจ เชน ความสําเร็จ การยอมรับ โอกาสกาวหนา
และความรับผิดชอบในงาน เปนตน

3.3.4.3   ทฤษฎี  Z  (Theory Z)

ทฤษฎี Z ของ Quchi (1981) เห็นวาการเพิ่มความพึงพอใจในงานจะเกี่ยวของ
กับการบริหารจัดการกับบุคคลใหคงอยูในวัฒนธรรมขององคการ โดยเชื่อวาลักษณะเฉพาะบุคคลจะมีความ
สําคัญนอยกวาการทํางานเปนทีมและเห็นพองกันในเปาหมายองคการ ลักษณะทฤษฎี Z จะมีการจางงานระยะ
ยาว   การประเมินผลและการสงเสริมชา  ไมอยูในสวนของงานใดงานหนึ่งโดยเฉพาะ ใชการตัดสินใจและ
ความรับผิดชอบของกลุม และดูแลบุคคลในองคการแบบองครวม เหลาน้ีจะทําใหสมาชิกในองคการมีระดับ
การปกครองตนเองสูงขึ้นและมีอิสระมากกวาองคการอื่น

3.3.5   ทฤษฎีบารมีผูนํา (Charismatic theories)

3.3.5.1 Charismatic  theory

ผูนําท่ีมีบารมีจะมีความเชื่อม่ัน มีความเดน  มีความรับรูถึงเปาหมาย เปนเจาของ
ความสามารถที่จะเชื่อมโยงวัตถุประสงค     แสดงความคิดใหผูตามยินยอมที่จะปฏิบัติตาม  ผูนําจะเราความ
รูสึกที่เขมแข็งของความซื่อสัตยและความกระตือรือรน โดยสรางความปรารถนาแกผูตาม ผูนําตามทฤษฎีน้ีจะ
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มีประสิทธิผลมากในขณะที่องคการอยูในระยะวิกฤตหรือระยะการเปลี่ยนแปลง ซึ่งผูตามจะมีความเครียด
และตองการผูนําท่ีเขาเชื่อม่ันวาจะมาชวยแกปญหาได

3.3.5.2  ทฤษฎีผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership)

Burn (1978) อธิบายวาเปนภาวะผูนําท่ีใชกระบวนการที่ผูนําและผูตามเพิ่มระดับ
ของการจูงใจและศีลธรรมจรรยา  ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะพยายามยกระดับความรูสึกของผูตาม  โดยการ
ปลุกเราใหความคิด และคานิยมทางศีลธรรมสูงขึ้น เชน การสงเสริมมนุษยชาติ เสรีภาพ  ความเสมอภาค
ความยุติธรรม ความสงบสุข ทําใหความรูสึกกลัว  อิจฉา  โลภและความเกลียดชังหมดไป

3.4   แนวคิดผูนําท่ีเปนแบบอยาง (Exemplary leadership)

Kouzes  & Posner  รวมกันวิจัยความเปนผูนําของบุคคล   โดยสํารวจประสบการณความเปน
ผูนําเฉพาะตัว  จากผูบริหาร  550  คน ในป 1987  ตอมาไดทําการสํารวจเพิ่มอีก 780  คน  และทําการ
สัมภาษณแบบเจาะลึกกับผูบริหารที่นาเลื่อมใสอีก  42  คน  จากน้ันนํามาวิเคราะหความเปนผูนําเฉพาะตัวที่ดี
ที่สุดในกรณีตางๆ  พฒันาแบบจําลองความเปนผูนําขึ้นมา  และพัฒนาเครื่องมือวัดเชิงปริมาณ  (รายการ
ปฏิบัติความเปนผูนํา) เพ่ือวัดพฤติกรรมความเปนผูนํา  นําไปใชกับกลุมตัวอยางซึ่งเปนผูนําจํานวน  10,000
คน  ผูเปนผูรวมงานอีก  50,000  คน

ผลการวิจัยพบวา  ไมมีแบบอยางที่ตายตัวของการเปนผูนําและการปฏิบัติตัวของผูนํามิไดคงที่แน
นอนตลอดไป  และไดสรุปหลักกการพื้นฐานขอพึงปฏิบัติของความเปนผูนําท่ีเปนแบบอยางไว  5  ขอ
(Kouzes & Posner, 1995: 8)

ขอพึงปฏิบัติพื้นฐาน  5  ประการของการเปนผูนําท่ีเปนแบบอยาง
1.)  การทาทายกระบวนการ  (Challenging the process)

 2.)  สรางแรงดลใจใหมีวิสัยทัศนรวม (Inspiring a shared vision)
3.)  สงเสริมความสามารถผูอื่นในการปฏิบัติ (Enabling others to act)

 4.)  เปนแบบอยางที่ดี (Modeling the way)
                    5.)  สงเสริมใหกําลังใจ (Encouraging the heart)

 3.4.1   การทาทายกระบวนการ (Challenging the process)

ผูนําคือคนที่กลาไดกลาเสีย  ไมใชพวกที่น่ังเฉยๆรอคอยโชคชะตา  ผูนําเปนผูบุกเบิก
พรอมท่ีจะกาวไปสูสิ่งที่ยังไมรู  เต็มใจรับความเสี่ยงที่จะสรางสรรคสิ่งใหมๆที่ดีกวาเดิม ซึ่งผูนําไมจําเปนตอง
เปนผูเริ่มเองเสมอไปอาจเปนผูรวมงานก็ไดแตหนาท่ีเบ้ืองตนคือ  การยอมรับความคิดดีๆ  ใหการสนับสนุน
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เต็มใจทาทายระบบเพื่อใหไดรับผลิตภัณฑหรือกระบวนการ  การบริการรูปแบบใหมๆ  ยอมรับความเสี่ยงที่จะ
เกิดความลมเหลว  (Kouzes & Posner, 1995: 30-87) ผูนําจะปฏิบัติดังน้ี

  3.4.1.1  คนหาโอกาสที่ทาทายตอการเปลี่ยนแปลง โดยปฏิบัติตองานทุกชิ้น
เหมือนกับการผจญภัยอยางหนึ่ง  ทําดวยความตั้งใจ  ตั้งขอสงสัยในสิ่งที่ปฏิบัติอยูเดิมวาดีเพียงพอหรือ
ยัง  ควรแกไขจุดไหนบาง  จัดสงผูรวมงานไปรับการอบรมทั้งในและนอกสถานที่เพื่อเสริมประสบการณ
และเปดโลกทัศน  รับฟงความคิดจากหลายๆฝายท้ังผูรวมงาน ผูใชบริการ บุคคลภายนอก เพ่ือปรับปรุง
งานมอบหมายงานใหผูรวมงานจัดการกับสิ่งทาทายเหลาน้ี   เพ่ือพัฒนาศักยภาพ  จัดสรางทีมงานที่เขม
แข็ง

3.4.1.2 ทดลองสิ่งใหมๆยอมรับความเสี่ยง  และเรียนรูจากขอผิดพลาด ดวย
การสรางแบบจําลองเล็กๆเม่ือไมแนใจในผลลัพธของความคิดใหม  ใหความม่ันใจตอพนักงานวาจะมีความ
ปลอดภัยในการเริ่มสิ่งใหมๆ  ขจัดขอคิดแบบเดิมๆ เชน ไมมีงบประมาณ  ไมเคยทํามากอน  แลวเริ่มตน
ปฏิบัติการสิ่งใหมๆ  ประกาศเกียรติคุณแกผูมีความคิดริเริ่มสรางสรรค  เปนการกระตุนใหมีการออกความคิด
เห็น     เม่ือมีความลมเหลวตองตรวจสอบและเรียนรูจากความลมเหลวน้ัน      สนับสนุนความคิดเห็นท่ีเปน
ไปได  ขยายโอกาสเพิ่มทางเลือกเพื่อไมเปนการบีบบังคับ  และผูรวมงานจะรูสึกมีสวนรวมในการตัดสินใจและ
เปนเจาของความคิดน้ัน

3.4.2.  สรางแรงดลใจใหเกิดวิสัยทัศนรวม (Inspiring a shared vision)

ผูนํามีแรงดลใจใหเกิดวิสัยทัศน  มองไปในอนาคตขางหนาแตวิสัยทัศนในตัวผูนําเพียงคน
เดียวไมพอที่จะกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง     จะตองมีวิสัยทัศนรวมกันกับผูรวมงาน     ในการที่จะจูงใจให
ผูรวมงานมีวิสัยทัศนรวมไดน้ันผูนําตองรูจักผูรวมงานเปนอยางดี   พูดภาษาเดียวกับพวกเขา     พวกเขาจะ
เชื่อวาผูนํามีความเขาใจในความตองการของเขา จะทําใหเกิดความพึงพอใจ  จงรักภักดีและผูกพันตอองคการ
(Kouzes & Posner, 1995: 91-148)  ผูนําปฏิบัติดังน้ี

3.4.2.1  สรางวิสัยทัศนในการยกระดับอนาคตใหสูงขึ้นและดีขึ้น  โดยมองดูอดีต
แลวมุงวางแผนในอนาคต  กําหนดสิ่งที่ตองการ  จินตนาการภาพในอนาคตใหออกและมีความเชื่อวาทุกสิ่ง
สามารถเปนไปไดเสมอ   จากน้ันหาแนวรวมทางการปฏิบัติ  ทําการทดสอบสมมติฐาน  ซักซอมเพื่อใหแนใจ
ในรูปแบบขององคการที่วางไวในอนาคต

3.4.2.2  ประกาศยืนยันชักนําใหผูรวมงานเกิดวิสัยทัศนรวม   โดยการดึงดูดใจ
ดวยคานิยมและความฝนของพวกเขา   ตองรูจักวาใครเปนผูรวมงาน  คนหาวิสัยทัศนรวม  พัฒนาความ
สามารถในการสื่อสารระหวางบุคคล  รวมกันทําใหวิสัยทัศนกลายเปนจริง  มีการพูดกันอยางสรางสรรคจริงใจ
ใหเกิดความม่ันใจ รับฟงความตองการของผูรวมงานเสมอ   
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3.4.3   สงเสริมความสามารถผูอื่นในการปฏิบัติ (Enabling other to act)

ผูนําไมสามารถทํางานทั้งหมดไดดวยตัวคนเดียว  ตองไดรับแรงสนับสนุนและความชวย
เหลือจากทุกๆคนในหนวยงาน  ผูนําตองสรางบรรยากาศในการทํางานเพื่อใหผูรวมงานสามารถทํางานไดดวย
ความสบายใจ  และตองทําใหผูรวมงานมีความสามารถในการปฏิบัติงาน  มีความเขมแข็งเชนการสอนงาน
การกระจายอํานาจ  เม่ือเขาสามารถทํางานที่สําคัญๆไดจะเกิดความภาคภูมิใจและมีความรักผูกพันตอองคการ
(Kouzes & Posner, 1995: 209-267) ผูนําปฏิบัติดังน้ี

3.4.3.1 สนับสนุนใหความรวมมือ   โดยการสงเสริมเปาหมาย   และสรางความ
ไววางใจซึ่งกันและกัน    เพ่ิมการมีปฎิสัมพันธระหวางกัน  ผูนําเปนผูริเริ่มในการสรางความไววางใจโดยทํา
ความเขาใจผูรวมงาน  รับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะตางๆ  เคารพใหเกียรติผูรวมงานอยางเทาเทียมกัน
สิ่งเหลาน้ีจะทําใหเกิดความรวมมือรวมใจในการทํางาน

 3.4.3.2 เสริมความเขมแข็งของผูรวมงานโดยการกระจายอํานาจออกไป มอบ
หมายภาระกิจที่สําคัญใหอํานาจและการตัดสินใจและใหการสนับสนุนท่ีเปนรูปธรรม  แสดงความรูสึกไววางใจ
และเคารพในความสามารถของผูรวมงาน  เปนการพัฒนาขีดความสามารถของผูรวมงาน

 3.4.4   เปนแบบอยางที่ดี (Modeling the way)

สิ่งที่ผูนําตองทําคือ  การมีหลักการนําทางที่ชัดเจน  เพราะผูนําถูกตั้งสมมติฐานใหยืนอยู
บนความเชื่อของตนเอง  ผูนําตองแสดงตัวอยางทั้งเรื่องสวนตัวและการอุทิศตนใหแกการปฏิบัติงานเพื่อความ
สําเร็จ  (Kouzes & Posner, 1995: 268-314)  ผูนําปฏิบัติดังน้ี

3.4.4.1 สรางตัวอยางตามคานิยมรวม       โดยการกําหนดแนวทางการทํางาน
การตัดสินใจที่เปนแบบอยาง    และผูนําจะปฏิบัติเปนตัวอยาง    มีการตรวจสอบการปฏิบัติงานใหเปนไป
ตามขอตกลงและมาตรฐานที่วางไวแลวนําขอมูลเหลาน้ันเปนแนวทางแกไขใหสามารถทําตามแนวทางที่วางไว

3.4.4.2 ใชการบรรลุความสําเร็จทีละนอยซึ่งจะกอใหเกิดความกาวหนาอยาง
ตอเน่ืองจนเปนความสําเร็จของทั้งองคการ  มีการวางแผนกําหนดเปาหมายท่ีสามารถบรรลุความสําเร็จ  และ
กําหนดเวลาในการดําเนินงานทุกโครงการ  โดยใหผูรวมงานมีสวนรวมในการวางแผน  ผูนําตองใหทางเลือก
ในการทํางานเปนการสรางความผูกพันและเพิ่มอํานาจใหกับพวกเขา  แบงงานเปนโครงการยอยๆที่สามารถ
บริหารได  เชนแบงงานเปนทีมเพ่ือประโยชนในการวางแผนในการทํางานไดชัดเจนและคลองตัวดีขึ้น  สราง
ความเชื่อม่ันใหเกิดกับกับผูรวมงาน
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3.4.5   สงเสริมใหกําลังใจ (Encouraging the heart)

การทํางานเพื่อใหประสบความสําเร็จอาจตองพบความยากลําบากและมีอุปสรรคที่จะทําให
หมดกําลังใจ  ผูนําจะตองทําหนาท่ีสงเสริมใหกําลังใจ  เม่ือพบความสําเร็จมีการใหรางวัลเล็กๆนอยๆ การติด
ปายประกาศ จัดงานฉลอง  จะแสดงใหผูรวมงานเห็นวาเขามีความสามารถเอาชนะอุปสรรคไดและเปนท่ียอม
รับในสังคม (Kouzes & Posner, 1995: 268-314)  ผูนําจะปฏิบัติดังน้ี

3.4.5.1 ยอมรับการมีสวนรวมของผูรวมงานแตละคนในความสาํเร็จทุกโครงการ
ผูนําจะมีความคาดหวังเกี่ยวกับการบรรลุผลสําเร็จ  ใหขอมูลปอนกลับและใหคําแนะนําและเปนท่ีปรึกษาใน
การพัฒนาผลงาน พรอมท้ังยกยองผูที่ทํางานดี  มอบรางวัลและตอบแทนในลักษณะที่หลากหลาย เชนเลื่อน
ขั้นเงินเดือน  คะแนนสะสม  การประกาศเกียรติคุณแลวแตกรณี    นอกจากนี้ควรสงเสริมรางวัลท่ีเกิดขึ้น
ภายใน  เชนความรูสึกประสบความสําเร็จและความตื่นเตนท่ีงานประสบความสําเร็จ  ประกาศความสําเร็จและ
ใหการยอมรับความสามารถตอหนาผูรวมงานอื่นๆ  เปนการชวยยกระดับการนับถือตนเองใหสูงขึ้น และจะ
เปนตัวอยางกับผูรวมงานคนอื่น

3.4.5.2  ฉลองความสําเร็จของทีมงานอยางสมํ่าเสมอ   ผูนําจะตระหนักวาความ
สําเร็จเกิดจากความพยายามของทุกคนในทีมงาน  จึงตองมีการฉลองความสําเร็จรวมกันของทีมงานอยาง
สมํ่าเสมอ  ผูนําจะสนับสนุนใหกําลังใจอยางเต็มท่ีทําใหทุกคนมีความสนุกในงานและเกิดความรักความ
สามัคคีและพรอมในการสรางผลงาน

ในการศึกษาครั้งน้ีผูวิจัยเลือกศึกษาภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยางของ   Kouzes & Posner
(1995)     ซึ่งแนวคิดน้ีไดมาจากการศึกษาภาวะผูนําท่ีปฏิบัติประสบความสําเร็จ  และผานวิกฤติการณตางๆ
เปนรูปแบบภาวะผูนําท่ีเหมาะสมกับสภาพองคการในยุคปจจุบันท่ีมีการเปลี่ยนแปลงสูง  มีการกระจายขอมูล
ขาวสาร  ตองกระตุนใหมีการทํางานเปนทีมโดยใชความรูเปนพ้ืนฐานการทํางาน  เสริมสรางอิสระในการบริหาร
จัดการ     ใหความเสมอภาคและยอมรับความหลากหลายของผูรวมงานใชหลักประชาธิปไตยในตนเอง
เสริมสรางใหเกิดเครือขายการเรียนรู  โดยไมตองใชการควบคุมจากสวนกลางหรือการรวบอํานาจแบบเดิม

4.  วัฒนธรรมองคการ

4.1  ความหมายวัฒนธรรมองคการ

วัฒนธรรม (Culture) เปนแนวทางสําหรับบุคลากรในการทํากิจกรรมตางๆในองคการ และเปน
เคร่ืองชี้แนะในพฤติกรรมที่เหมาะสม  วัฒนธรรมองคการ (Organizational culture หรือ Corporate
culture) เปนการนําแนวคิดของวัฒนธรรมมาใชกับองคการซึ่งเปนหนวยยอยหน่ึงของสังคม    วัฒนธรรม
องคการชวยในการปรับเปลี่ยนแนวคิด  พฤติกรรมการทํางาน  ใหสอดคลองกับกลยุทธขององคการ  ชวยใน
การกําหนดกลยุทธและนํากลยุทธไปปฏิบัติใหเกิดความชัดเจนและเปนไปในทิศทางเดียวกัน
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มีผูศึกษาดานวัฒนธรรมอยูมากมาย     ทั้งดานวิชามานุษยวิทยา   (Antropology)   และดานวิชา

สังคมศาสตร (Sociology) ซึ่งมีความแตกตางกันในบางสวน  ทางดานมานุษยวิทยา  จะศึกษาวัฒนธรรมของ
ชนเผาเล็กๆ     และเห็นวาสังคมโดยทั่วไปมีวัฒนธรรมของคนสวนใหญเพียงวัฒนธรรมเดียว  เรียกวา
วัฒนธรรมทั่วไป (General culture)  Sir Edward B. Tylor เปนบุคคลแรกที่ใหคํานิยามวัฒนธรรม และ
เขียนหนังสือ Primitive Culture เม่ือป ค.ศ. 1871   การสืบคนวัฒนธรรมของทางมานุษยวิทยามักจะทํา
แบบการวิจัยคุณภาพ  คือรวมคลุกคลีและใชการสังเกต  สัมภาษณ      นักมานุษยวิทยาที่สนใจเรื่องน้ีคือ
Kroeber (1952); Kluckholm (1952) เปนตน

 ทางดานสังคมวิทยา  ใหความเห็นวา  สังคมโดยทั่วไปจะมีทั้งวัฒนธรรมของคนสวนใหญ และ
วัฒนธรรมของคนกลุมยอย  ที่เรียกวา  วัฒนธรรมยอย (Sub culture)  การสืบคนมักจะใชการวิจัยทาง
ปริมาณเน่ืองจากเปนการศึกษาชนกลุมมาก  นักวิชาการกลุมน้ีคือ   Ritti & Fuinkhouser (1982); Van
Maanen (1976); Smircich (1985); Schein (1985, 1992); Cooke & Lafferty (1989)

เม่ือมีผูสนใจวัฒนธรรมองคการมากมาย  จึงขอรวบรวมความหมายของวัฒนธรรม และวัฒนธรรม
องคการ  พอสังเขป  ดังน้ี

Tylor (1987 อางถึงใน ยศ สันตสมบัติ, 2537: 11) ใหความหมายวา  วัฒนธรรม เปนผลรวมของ
ระบบความรู  ความเชื่อ  ศิลป  จริยธรรม  กฎหมาย  ประเพณี  ตลอดจนความสามารถและอุปนิสัยตางๆซึ่ง
เปนผลมาจากการเปนสมาชิกของสังคม

ไพบูลย  ชางเรียน (2543: 68)  ใหความหมายวา  วัฒนธรรม  คือวิถีทางการดําเนินชีวิต  ที่กลุมคน
กลุมหน่ึงถือปฏิบัติ  วัฒนธรรมจึงประกอบไปดวยนิสัยหรือความเคยชิน  ขนบธรรมเนียมประเพณี  วิธี
ประพฤติปฏิบัติ  ความเชื่อ  คานิยม  รวมทั้งภาษาและวัตถุสิ่งของตางๆ

Gibson, Ivancevich and Donnelly (1997: 30) ใหความหมายวา  วัฒนธรรมองคการ    เปน
มุมมอง  ความเขาใจเกี่ยวกับพฤติกรรมของกลุมบุคคลในองคการ  มีขอบเขต  ในเรื่อง  สัญลักษณ  ภาษา
ตํานาน  พิธีกรรมและวีรบุรุษ  แบบแผน  ที่ไดรับการถายทอดจากผูนําหรือผูกอตั้งองคการ  ผลิตภัณฑ
เรื่องราวประวัติศาสตร  เปนพ้ืนฐานรูปแบบพฤติกรรมตางๆ

Cooke & Lafferty    (1989 cited in Thomas et al, 1990: 17-18)   ใหความหมายวา
วัฒนธรรมองคการ  เปนพฤติกรรมการแสดงออกของบุคคลในองคการที่มีการรับรู  ยึดถือ  และประพฤติ
ปฏิบัติ  บรรทัดฐานในการทํางาน  การปฏิบัติตัวในองคการ

Schein (1992 cited in Luthans, 2001: 122)  ใหความหมายวา  วัฒนธรรมองคการ  เปนแบบ
แผน  วิธีการทํางานรวมกันเพื่อบรรลุวัตถุประสงคของสวนรวม  เปนการพัฒนาและเรียนรูรวมกันของกลุม
สมาชิกในองคการในการจัดการกับปญหาทั้งภายนอกและภายในองคการ    จนวิธีการปฏิบัติน้ันถือเปนแบบ
แผน  คานิยมและถายทอดสูสมาชิกใหมเพ่ือใชเปนแนวคิดและเปนแนวทางการปฏิบัติตอไป

สมยศ   นาวีการ  (2537: 353 )  ใหความหมายวา วัฒนธรรมองคการ คือระบบคานิยมรวม
สมมติฐาน ความเชื่อ และบรรทัดฐานที่ทําใหสมาชิกขององคการเปนหน่ึงเดียว วัฒนธรรมจะสะทอน มุมมอง
รวมกันตอ  “วิถีทางที่เรากระทํากันอยู ณ. ที่น้ี” วัฒนธรรมจะมีความสําคัญตอองคการ  เพราะวาบุคคลจะทํา
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ตามคานิยมรวมและคุณลักษณะอยางอื่นของวัฒนธรรมขององคการ  พฤติกรรมของพวกเขาจะมีผลกระทบ
อยางมากตอประสิทธิภาพขององคการ

สุนทร  วงศไวศยวรรณ (2540: 11)   กลาววา  วัฒนธรรมองคการ  คือสิ่งตางๆอันประกอบดวย
สิ่งประดิษฐ  แบบแผนพฤติกรรม บรรทัดฐาน ความเชื่อ คานิยม อุดมการณ ความเขาใจ  และขอสมมติฐาน
ของคนจํานวนหนึ่งหรือสวนใหญภายในองคการ

ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ  (2542: 409)  กลาววา  วัฒนธรรมองคการ  หมายถึง  คานิยม
(Values)  ความเชื่อ  (Beliefs)  ประเพณี  (Traditions) รูปแบบการดําเนินการ (Operating  style)  และ
สภาพ   แวดลอมภายในบริษัท  (Internal  work  environment)

สรุปไดวา   วัฒนธรรมขององคการน้ันคือ   แบบแผน   คานิยม  ความเชื่อตํานานเร่ืองเลาตางๆ
ที่เหมาะสมสอดคลองกับพฤติกรรมของสมาชิกทุกคนในองคการ มีการกําหนดสืบตอกันมา วัฒนธรรมนี้จะมี
สวนในการประพฤติปฏิบัติของสมาชิกในองคการ  เปนประเพณีขององคการน้ัน ๆ

4.2  ที่มาของวัฒนธรรมองคการ (Source of organization culture)

รากฐานของวัฒนธรรมองคการ   คือ  ความเชื่อ  (Beliefs)  และปรัชญา  (Philosophy)    ของ
องคการ เกี่ยวกับสิ่งที่ควรจะตองทําในองคการ ซึ่งความเชื่อและการปฏิบัติเปนวัฒนธรรม  อาจเกิดขึ้นจากสิ่ง
ใดสิ่งหน่ึง เชน จากอิทธิพลของบุคคล กลุมแรงงาน แผนกหรือฝาย ทั้งสวนลางสุดหรือบนสุดของสายการ
บังคับบัญชาขององคการ และมีองคประกอบที่พบไดบอยคือ ผูกอตั้งบริษัทหรือผูนําคนกอนๆ ซึ่งเปนผู
กําหนดแนวความคิด (Philosophy) ขององคการหรือกําหนดหลักการ ซึ่งจะทําใหมีผลตอการกําหนดนโยบาย
อยางมาก    บางครั้งสวนประกอบของวัฒนธรรมอาจเกิดจากวิสัยทัศน (Vision) ของบริษัทความตั้งใจในการ
กําหนดกลยุทธ  (Strategic intent) และองคประกอบหลัก  (Core components) ของกลยุทธ เชน  มุงที่
ตนทุนตํ่า  ผูนําดานเทคโนโลยี หรือคุณภาพเปนหนึ่ง เปนตน (ศิริวรรณ เสรีรัตน  และคณะ,  2542)

สมยศ นาวีการ (2537) ไดกลาวถึงที่มาของวัฒนธรรมองคการที่พัฒนาการขึ้นมาจากแหลงที่ มา
หลายแหลง เม่ือองคการใหมถูกกอตั้งขึ้น วัฒนธรรมมักจะถูกพัฒนาขึ้นมาสะทอนแรงผลักดันและจินตนาการ
ของบุคคลที่เกี่ยวของ ผูกอตั้งที่เขมแข็งจะมีผลกระทบอยางสูงตอการพัฒนาวัฒนธรรม

ดังน้ันจะเห็นไดวา บุคคลซึ่งเปนผูนําขององคการจะเปนผูมีความสําคัญเปนอยางมากที่จะเปนผูผลัก
ดัน  สงเสริม  สรางเปาหมายทิศทางขององคการ   การที่เราจะตองมุงเปาหมายท่ีองคการมีประสิทธิผลของ
งานที่ดีน้ัน   จึงจําเปนตองพัฒนาผูนําและผูนําจะมุงพัฒนาวัฒนธรรมองคการเพื่อใหองคการมีบรรยากาศที่
สงเสริมการทํางานอีกภายหนาดวยสอดคลอง ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ  (2542)  ที่กลาววา   การบริหาร
แบบเชิงกลยุทธที่ดีของผูนําจะชวยใหพนักงานทํางานในลักษณะที่สนับสนุนกลยุทธ     วัฒนธรรมซึ่งทําให
เกิดการสรางสรรคจะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง  การทํางานและจะทําใหการบริการประสบความสําเร็จโดย
การสรางนวัตกรรมตาง ๆ
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4.3  หนาท่ีและความสําคัญของวัฒนธรรมองคการ

วัฒนธรรม  จะมีอิทธิพลสนับสนุนการทํางานของพนักงานใน  2  ลักษณะ  คือ
1.) วัฒนธรรมที่มีความเหมาะสมกับสิ่งแวดลอมในการทํางาน   จะทําใหเกิดการสราง

กฎเกณฑที่ไมเปนทางการ  และทําใหเกิดแรงกดดันจากกลุมเพื่อน (Peer)  ซึ่งชี้ใหเห็นถึงวิธีที่จะทําธุรกิจและ
วิธีที่จะทํางาน
 2.)  วัฒนธรรมที่สนับสนุนกลยุทธจะสามารถจูงใจพนักงานใหทํางานของตนในวิธีที่สราง
การบริหารกลยุทธที่มีประสิทธิผลจะทําใหเกิด     การสรางมาตรฐานระบบคานิยมเพื่อการดําเนินงาน  และ
สงเสริมความรวมมือของพนักงานที่มีตอวิสัยทัศน เปาหมายการทํางาน   และกลยุทธของบริษัทซึ่งวัฒนธรรม
ที่มีรากฐานลึกและมีความเหมาะสมจะมีอํานาจอยางมากที่จะทําใหคนบริหารกลยุทธประสบความสําเร็จ

จากการศึกษาของ  วรนุช  เนตรพิศาลวนิช  (2538: 21-22)  พบวา วัฒนธรรมองคการ  เปนเครื่อง
มือที่ชวยเพิ่มประสิทธิภาพการดําเนินงานขององคการไดหลายประการ คือ

1.) วัฒนธรรมองคการกอใหเกิดเอกลักษณขององคการที่สมาชิกจะรับรูและยึดถือรวมกัน
จะชวยกําหนดบทบาทขององคการใหแตกตางจากองคการอื่น ๆ

2.) วัฒนธรรมองคการชวยเสริมสรางความผูกพันในหมูสมาชิก และกระตุนใหเกิดการยอม
รับผูกพันในองคการ    ไมทําใหสมาชิกยึดม่ันแตตนเอง

3.) วัฒนธรรมองคการชวยเพิ่มเสถียรภาพขององคการในฐานะเปนระบบสังคม เปนเครื่อง
มือการสั่งการที่จะยึดสมาชิกในองคการเอาไวดวยกัน โดยการสรางมาตรฐานที่เหมาะสมสําหรับบุคลากรใน
องคการน้ัน

4.) วัฒนธรรมขององคการเปนกรอบของระเบียบแบบแผนสําหรับสมาชิกในองคการ   ที่
จะทราบถึงวิธีการหรือแนวทางในการปฏิบัติและพฤติกรรมองคการซึ่งเปนไปในลักษณะใด จะกอใหเกิด
จิตสํานึกและกลไกในการควบคุม

หนาท่ีและความสําคัญของวัฒนธรรมองคการตามความเห็นของ สุนทร วงศไวศยวรรณ (2540: 27
–35) คือ

1.)  กอใหเกิดแนวทางการปฏิบัติอันเปนท่ียอมรับของสมาชิกองคการ
2.)  ชวยจัดระเบียบของสังคม
3.) ชวยในการกําหนดความหมายของพฤติกรรมตางๆรอบๆตัว
4.) ชวยลดความจําเปนในการตัดสินใจในกิจกรรมที่ปฏิบัติอยูอยางสมํ่าเสมอ
5.) ชวยแกไขและตอบสนองความตองการพื้นฐานขององคการ
6.) ชวยชี้แนวทางในการทํางานและการประพฤติปฏิบัติ
7.) สรางเอกลักษณรวมกันระหวางสมาชิกในองคการ

Gutknecht (1982: 22–47) สรุปหนาท่ีวัฒนธรรมองคการไว 3 ประการคือ
1.)  เปนเกณฑในการสรางกฎ  ขอบังคับ  เพ่ือชวยใหสมาชิกมีกฎสังคมในการ ตีความ
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หรือแสดงพฤติกรรมในการแกปญหาที่เกี่ยวของ

2.)  เปนสิ่งกระตุนท่ีชวยใหสมาชิกมีศรัทธา  เปนแรงจูงใจใหแตละคนปรับลักษณะของ
ตนเองใหมีบทบาท  คานิยมที่สอดคลองกับวัฒนธรรมองคการ

3.) เปนเครื่องผนึกกําลัง  ชวยใหสมาชิกรวมกลุมกัน  สมาคมกัน และชวยในการทําให
องคการบรรลุวัตถุประสงค

จะเห็นไดวาวัฒนธรรมองคมีความสําคัญ  และมีหนาท่ีชวยใหองคการ และบุคลากรในองคการเปน
อันหน่ึงอันเดียวกันที่จะมุงม่ันปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคอยางเปนระบบและทํางานรวมกันอยางมีความ
สุข  นอกจากนี้ยังชวยพัฒนาองคการในการปรับตัวเขาการเปลี่ยนแปลงที่มีอยูตลอดเวลาดวย

4.4  แนวคิดวัฒนธรรมองคการ

มีนักวิชาการที่ใหแนวคิดและแบงแยกวัฒนธรรมองคการเปนหลายลักษณะ  จะขอยกตัวอยางที่
สําคัญดังน้ี

Deal & Kennedy (1982 อางถึงใน กริช สืบสนธิ์, 2535: 112–113) แบงแยกวัฒนธรรมองคการ
ออกเปน  4  ประเภท  ดังน้ี

1.)  วัฒนธรรมองคการแบบคนเลือดรอนยอดนักสู  (Tough–Guy macho culture)
วัฒนธรรมนี้จะเกิดขึ้นในสถานการณที่มีการตัดสินใจเสี่ยงภัยสูง และผลงานรูไดรวดเร็ว ผูบริหารสามารถรูได
อยางรวดเร็ววาการเสี่ยงภัยจะถูกหรือผิด

2.)  วัฒนธรรมองคการแบบมุงงานหนักและสนุก  (Work hard–Play hard culture)
เปนวัฒนธรรมที่เกิดขึ้นในสถานการณที่การตัดสินใจเสี่ยงภัยต่ํา และผลงานรูไดรวดเร็ว กลยุทธจะมีลักษณะ
เปนการตัดสินใจที่ไมสําคัญหลายอยางแทนการตัดสินใจที่สําคัญเพียงไมกี่อยาง จะสรางวัฒนธรรมภายใน
ครอบงําดวยการกระทํา ความสนุกสนาน การกาวหนาอยางรวดเร็ว วัฒนธรรมแบบนี้จะกระตุนการกระทํา
การตัดสินใจ และความคิดสรางสรรค

3.) วัฒนธรรมองคการแบบเอาบริษัทเปนเดิมพัน (Bet–Your–Company culture) หรือ
วัฒนธรรมแบบเสี่ยงภัยจะเกิดขึ้นในสถานการณที่มีความเสี่ยงภัยสูง และผลไดผลเสียชา บริษัทหรือองคการ
ที่มีวัฒนธรรมแบบนี้จะตองอดทนตอโครงการใหญอยูหลายป ตองมีกําลังใจ และใหกําลังใจแกพนักงานที่
กําลังเสี่ยงภัยและไมรูวาจะบรรลุผลสําเร็จหรือไม

4.) วัฒนธรรมองคการแบบยึดกระบวนการขั้นตอนเปนหลักในการทํางาน (Process
culture) วัฒนธรรมแบบนี้จะเกิดขึ้นภายในสถานการณที่มีการตัดสินใจเสี่ยงภัยต่ํา และไดผลชา ผลลัพธวัด
ไดยาก คานิยมที่สําคัญคือการดําเนินตามระเบียบวิธีปฏิบัติมีความสมบูรณืทางเทคนิค และการการดําเนินงาน
ตามระเบียบจะทําใหเกิดความผิดพลาดไดนอย วัฒนธรรมแบบนี้จะกระตุนความลาชา

Hofstede (1991: 77)  ศึกษาการเปลี่ยนแปลงและลักษณะวัฒนธรรมสังคม  วัฒนธรรมองคการ
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และลักษณะผูนําในวัฒนธรรมของประเทศตางๆ  40  ประเทศภายใตโครงการ Hermes และไดตั้งเปน
Theory of culture consequences  สรุปวัฒนธรรมเปน  4  ประเภท

1.)  วัฒนธรรมองคการแบบความเหลื่อมล้ําของอํานาจ (Power distance) เปนลักษณะ
ที่สมาชิกขององคการคาดหวังและยอมรับวาอํานาจของบุคคลในองคการน้ันไมเทาเทียมกัน โดยมีลักษณะตั้ง
แตมีความเหลื่อมล้ําของอํานาจมากจนถึงมีความเหลื่อมล้ําของอํานาจนอย

ในองคการที่มีลักษณะความเหลื่อมล้ําของอํานาจมาก ผูใตบังคับบัญชาและผูบังคับบัญชาจะอยูใน
ฐานะไมเทาเทียมกัน มีการรวมศูนยอํานาจไวกับบคุคลไมกี่คน  โครงสรางองคการสูง มีบุคลากรระดับหัวหนา
มาก มีการรายงานตามลําดับชั้น ผูใตบังคับบัญชาคาดหวังจะไดรับการบอกกลาววาตองทําสิ่งใดบาง การติด
ตอสื่อสารกับผูใตบังคับบัญชาจะเริ่มตนและกําหนดโดยผูบริหารทาน้ัน ผูบริหารในอุดมคติตามสายตาของผู
ใตบังคับบัญชาจะตองเปนผูมีอํานาจเด็ดขาดและมีเมตตาหรือเปนพอพระ หากตองเผชิญกับผูบังคับบัญชาที่
ไมเปนพอพระ ผูใตบังคับบัญชาจะปฏิเสธอํานาจของผูบังคับบัญชาแมวาในทางปฏิบัติเขาจะยินยอมก็ตาม ใน
องคการลักษณะนี้ผูบังคับบัญชาที่มีอาวุโสจะไดรับความเคารพมากกวาผูบังคับบัญชาที่มีอายุนอย

สวนในองคการที่มีลักษณะความเหลื่อมล้ําของอํานาจต่ํา ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาจะอยู
ในฐานะที่เทาเทียมกัน ระบบการจัดลําดับชั้นการบังคับบัญชาเปนความไมเทาเทียมกันทางบทบาทเพื่อความ
สะดวกในการทํางานเทาน้ัน และบทบาทเหลาน้ีสามารถเปลี่ยนแปลงได การจัดการเปนการกระจายอํานาจ
โครงสรางองคการเปนแบบแนวราบ มีการจํากัดจํานวนบุคลากรระดับหัวหนา  ผูบังคับบัญชาสามารถเขาถึงผู
ใตบังคับบัญชาได ผูบริหารในอุดมคติของผูใตบังคับบัญชาจะเปนแบบประชาธิปไตยและคาดหวังวาการตัด
สินใจของผูบังคับบัญชาจะยอมรับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา

2.)  วัฒนธรรมองคการแบบการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (Uncertainty avoidance)
เปนลักษณะที่สมาชิกพยายามหลีกเลี่ยงความรูสึกที่ไมแนนอนหรือสถานการณที่คลุมเครือ โดยการนําความ
คิด รูปแบบการกระทํา หรือสิ่งประดิษฐที่มีอยูมาดัดแปลงเพื่อนํามาใชใหเหมาะสมกับตน  เชื่อในตํานานและ
ระบบที่แนนอน ตอตานการเปลี่ยนแปลงใหมๆ  ไววางใจในการรับรองและการยอมรับจากผูชํานาญการดาน
ตางๆ เคารพความอาวุโส เชื่อม่ันในกฎหมาย นโยบาย ประเพณี และแนวทางปฏิบัติทางสังคมเพื่อลดความไม
แนนอน

ในองคการที่มีลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนสูงจะมีการกําหนดกฎระเบียบขอบังคับทั้งที่เปน
ทางการและไมเปนทางการมาก ซึ่งการมีกฎระเบียบเชนน้ีเปนเหตุผลทางดานจิตใจ

สวนในองคการที่มีลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนต่ําจะไมชอบกฎระเบียบที่เปนทางการ จะ
บังคับใชเฉพาะในเรื่องที่จําเปนเทาน้ัน จะทํางานหนักเม่ือตองการจะทํา ชอบการผอนคลายและเปนผูกําหนด
กรอบเวลาในการทํางานเอง

3.) วัฒนธรรมองคการแบบปจเจกนิยมและกลุมนิยม  (Individualism–Collectivism)
ความเปนปจเจกนิยมเปนลักษณะที่คนมีความผูกพันตอสังคมอยางหลวมๆ และใหความสําคัญตอตนเองและ
ครอบครัวเปนอันดับแรก ใหความสําคัญกับความเปนอิสระ เปนตัวของตัวเองในดานความคิดและการกระทํา
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มากกวาความสนใจตอกลุม จะตรงขามกับความเปนกลุมนิยม ซึ่งคนจะมีความผูกพันกับสังคมอยางเหนียว
แนน ใหความสําคัญกับกลุมมากกวาบุคคล มีความซื่อสัตยจงรักภักดีตอสังคม ดูแลคุมครองซึ่งกันและกัน

ลักษณะความเปนปจเจกนิยมในองคการจะสะทอนในรูปแบบการสงเสริมใหบุคลากรทํางานอยางมี
อิสระ มีการแขงขันระหวางกัน ไมมีความสัมพันธระหวางกัน ไมสงเสริมใหมีการสังสรรคสมาคม

สวนลักษณะความเปนกลุมนิยมจะสะทอนในรูปแบบการอยูรวมกันเปนกลุม การทํางานเปนทีม ไมมี
การแขงขันระหวางพนักงาน สนับสนุนการคลอยตามกัน มีพฤติกรรมพึ่งพาอาศัย รวมมือและประสาน
ประโยชนกัน

4.) วัฒนธรรมองคการแบบความเปนชายและความเปนหญิง (Masculinity–Feminity)
ลักษณะความเปนเพศชายเปนลักษณะที่สังคมใหคานิยมตอผูที่ชอบแสดงออกเขมแข็ง ตองการโดดเดนเพื่อ
ใหไดมาซึ่งเงินทองและความสําเร็จ มากกวาจะใหความสําคัญตอความสุภาพ ความเห็นอกเห็นใจ ความ
สัมพันธตอผูอื่น หรือความสนใจในคุณภาพชีวิตซึ่งเปนลักษณะของความเปนเพศหญิง การใชคําวาลักษณะ
ความเปนเพศชาย (Masculinity) และลักษณะความเปนเพศหญิง (Femininity) เปนเพียงความสอดคลอง
ของรูปศัพทไมไดมีความหมายตรงตัว เปนการอธิบายถึงการแสดงพฤติกรรมตามบทบาทเพศเทาน้ัน ดังน้ันผู
ชายสามารถมีพฤติกรรมของเพศหญิงได และผูหญิงสามารถมีพฤติกรรมของเพศชายไดเชนกัน

ในองคการที่มีลักษณะความเปนเพศชายแสดงใหเห็นถึงการมีความกระตือรือรนในการแขงขันสูง มี
การแสวงหาความสําเร็จ กลาตัดสินใจ คํานึงถึงเหตุผลมากกวาความรูสึกของผูรวมงาน การทํางานเครงครัด
เนนผลงาน มีคานิยมในการทํางานแบบอยูเพ่ืองาน

ในองคการลักษณะความเปนเพศหญิงแสดงใหเห็นไดจากการที่ผูบริหารจะแกปญหาดวยความ
ประนีประนอมและการเจรจาตอรอง การใหรางวัลต้ังอยูบนฐานของความเสมอภาค ใชสัญชาตญาณในการตัด
สินใจมากกวาการตัดสินใจแบบรอบคอบ ใชมติมหาชนในการตัดสินใจ มีคานิยมการทํางานเพื่ออยู

 House (1967)  ไดรวมมือกับนักวิจัยหลายทานทําการศึกษาวัฒนธรรมองคการภายใตโครงการ
วิจัย  GLOBE (Global leadership and organizational effectiveness research project)    โดยใช
ทฤษฎีทางจิตวิทยา  3  ทฤษฎี  เปนพ้ืนฐาน  คือ  Theory of culture consequences  ของ Hofstede
(1987)  2.) Theory  of human motivation ของ  McCelland (1985)  3.)  Path–Goal theory  ของ
House (1967) เปนการศึกษาลักษณะวัฒนธรรมองคการและลักษณะของผูนําท่ีมีประสิทธิภาพ และไดแบง
การการศึกษาเปน  7  ปจจัย  ดังน้ี

1.) วัฒนธรรมแบบหลีกเลี่ยงความไมแนนอน  (Uncertainly avoidance)   เปน
วัฒนธรรมที่มีความเชื่อในระบบที่แนนอน สิ่งประดิษฐคิดคนท่ีมีอยูแลวในสังคม และการควบคุมสิ่งตาง ๆ
กฎระเบียบ เพ่ือลดความเสี่ยง มักตอตานการเปลี่ยนแปลงการคิดคนหรือความคิดสรางสรรคใหมๆ

2.) วัฒนธรรมองคการแบบความเปนเพศชาย (Masculinity) เปนวัฒนธรรมที่ใหการ
สนับสนุนและใหรางวัลกับพฤติกรรมที่มีลักษณะสงเสริม ความเปนเพศชาย เม่ือเปรียบเทียบกับลักษณะ
ความเปนเพศหญิง คือลักษณะการมีความกระตือรือรนในการแขงขันสูง การคัดเลือกการแสวงหาทางสูความ
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สําเร็จ  การตัดสินใจที่เด็ดขาด    การทํางานที่มีระบบระเบียบที่เครงครัด   มากกวาพฤติกรรมที่มีลักษณะ
เพศหญิงที่มักประนีประนอมยอมตาม คิดถึงจิตใจของผูรวมงานมาก

3.) วัฒนธรรมองคการแบบความเปนปจเจกบุคคล (Individualism) เปนวัฒนธรรมที่มี
ลักษณะความเปนปจเจกบุคคล คือพฤติกรรมที่เปนเอกเทศ ทํางานคนเดียว เปนตัวของตัวเอง มากกวา
ลักษณะการมีสวนรวมที่เนนการพึ่งพา การทํางานรวมกัน การทํางานเปนทีม

4.) วัฒนธรรมองคการแบบการใชอํานาจ (Power distance) เปนวัฒนธรรมที่คงไวซึ่ง
ความไมเทาเทียมกัน ระหวางสมาชิกที่ถูกแบงเปนชั้นๆ แสดงถึงการใชอํานาจการบังคับบัญชา มีการครอบงํา
การควบคุมงานเครงครัด ยึดม่ันในคําสั่ง

5.) วัฒนธรรมองคการแบบเนนความสําเร็จ (Achievement orientation)      เปน
วัฒนธรรมที่ใหการสงเสริม สนับสนุนการปฏิบัติที่มุงพัฒนาเพื่อไปสูความยอดเยี่ยม ทําดีกวาตลอดเวลา องค
การที่มีลักษณะเนนความสําเร็จสูง จะแสดงใหเห็นโดยการปฏิบัติงานที่ดีเยี่ยม การประเมนิผลงาน การ
กําหนดผลงานที่จะไดรับ การคัดเลือกผูแระสบความสําเร็จมีการยอมรับและใหรางวัลกับการปฏิบัติงานที่ดี
เดน

6.) วัฒนธรรมองคการแบบเนนความมีมนุษยธรรม (Human orientation)      เปน
วัฒนธรรมองคการที่ใหการสงเสริม สนับสนุนบุคลากรที่มีความยุติธรรม เห็นประโยชนผูอื่น ใจกวาง มีความ
สุภาพและใจดีตอผูอื่น องคการจะมีลักษณะมีมนุษยธรรมสูง แสดงใหเห็นความยุติธรรม มีเงื่อนไขการทํางาน
ที่ดี มีการเอาใจใสพนักงาน สนใจสวสัดิภาพพนักงาน

7.) วัฒนธรรมองคการแบบเนนอนาคต (Future orientation)   เปนวัฒนธรรมที่ใหการ
สนับสนุน และใหรางวัลกับพฤติกรรมที่เนนอนาคต เชนการวางแผน การเตรียมการสําหรับอนาคต การลงทุน
ในอนาคต องคการมีลักษณะเนนอนาคต จะแสดงใหเห็นโดยการคาดคะเนและการวางแผนงานในระยะยาว มี
การแบงจุดมุงหมายเปนสวนๆ มีการลงทุนในการวิจัยและพัฒนา มีการจัดการทรัพยากรเพื่อการพัฒนาแบบ
มืออาชีพ

4.5   แนวคิดวัฒนธรรมองคการของ  Cooke  &  Lafferty  (1989)

The Organizational Culture Inventory (OCI) เปนแบบวัดบรรทัดฐานของพฤติกรรม  และ
พฤติกรรมที่องคการคาดหวังของบุคคลในองคการ แบบวัดน้ีประกอบดวยดัชนี 12 ตัว  ซึ่ง Cooke &
Lafferty  ไดสรางขึ้นจากหลายทฤษฎี และนําแบบวัดซึ่งออกแบบเปนแบบวัดเชิงปริมาณน้ี   ใหสมาชิกใน
องคการตางๆตอบแบบสอบถาม   ซึ่งจะอธิบายพฤติกรรมหรือบุคลิกภาพของสมาชิกในองคการ โดยแบง
วัฒนธรรมองคการเปน  3  แบบ ดังน้ี

4.5.1 วัฒนธรรมแบบสรางสรรค (Constructive style)  หมายถึง  องคการที่ใหความ
สําคัญของคานิยมในการทํางาน   โดยมุงเนนท่ีความพึงพอใจของบุคลากรในองคการ  ซึ่งเปนความตองการ
ระดับสูง (Higher–Order needs)  คือ ความตองการความสําเร็จ  ตองการไมตรีสัมพันธ  รวมทั้งสงเสริมให
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บุคลากรมีความสัมพันธและสนับสนุนซึ่งกันและกัน  มี  ความรักกัน และมีลักษณะของการทํางานที่สงผลให
บุคลากรในองคการประสบผลสําเร็จกับการทํางาน  แบงออกเปน 4  มิติคือ
                              4.5.1.1  มิติเนนความสําเร็จ  (Achievement)  คือ  องคการที่มีภาพรวมใน
ลักษณะการทํางานที่ดี มีคานิยม  และพฤติกรรมการแสดงออกในการทํางานของบุคลากร  มีการตั้งเปาหมาย
การทํางานรวมกันเพื่อความสําเร็จของงาน มีหลักการและเปนนักวางแผนที่มีประสิทธิภาพ มีความ
กระตือรือรนในการปฏิบัติงานตามแผนที่วางไว   รูสึกวางานมีความทาทายและมีความหมาย  ลักษณะเดนคือ
บุคลากรในองคการจะมีการใชความคิด และวางแผนการทํางานเลือกวิธีการปฏิบัติงานที่เหมาะสมกอนทุกครั้ง
เม่ือเกิดขอผิดพลาดจะใชสิ่งน้ันเปนบทเรียน

4.5.1.2 มิติเนนสัจการแหงตน (Self-Actualizing) คือ องคการที่มีคานิยม
และพฤติกรรมการแสดงออกในทางสรางสรรค  เปาหมายของการทํางานอยูที่คุณภาพมากกวาปริมาณงานที่ได
รับเนนความความสําเร็จของงานและความเจริญกาวหนาของบุคคล  บุคลากรจะไดรับการกระตุนใหมีการ
พัฒนาตนเองในดานการปฏิบัตงิานอยางสมํ่าเสมอ  บุคลากรจะมีความสุขในการทํางานไดรับการสนับสนุนให
มุงคิดหาวิธีแนวทางใหมๆที่นาสนใจ    ลักษณะเดน คือ  บุคคลจะแสดงออกซึ่งการเรียนรู  หาประสบการณ
จากสิ่งตางๆ  มีความคิดสรางสรรคแตตั้งอยูในความเปนจริง  มุงสนใจทั้งงาน และดานบุคคล

4.5.1.3  มิติเนนบุคคลและการสนับสนุน (Humanistic-Encouraging)  คือ
องคการที่มีคานิยม และพฤติกรรมการทํางาน การบริหารจัดการแบบมีสวนรวม     และมุงเนนบุคคลเปน
ศูนยกลาง  ใหความสําคัญกับพนักงานคือ  ทรัพยากรที่มีคาท่ีสุดขององคการ    บุคลากรไดรับการสนับสนุน
ใหแสดงศักยภาพในการทํางาน  รวมทั้งไดรับการสนับสนุนใหทํางานรวมกับผูอื่น  ลักษณะเดนคือบุคลากรได
รับการใสใจในการมีพี่เลี้ยง  เปนท่ีปรึกษาคอยชี้แนะและสนับสนุนผูอื่น

4.5.1.4   มิติเนนไมตรีสัมพันธ   (Affiliative)  คือ องคการที่มีคานิยม  และ
พฤติกรรมการแสดงออกมุงเนนใหความสําคัญกับสัมพันธภาพระหวางบุคคล  ทุกคนในองคการมีความเปน
กันเอง เปดเผย  และมีความรูสึกไวตอความรูสึกของเพื่อนรวมงาน   เพ่ือนรวมทีมการแสดงออกของ
พนักงานในองคการจะเนนการทํางานลักษณะใหความอบอุน ใหการยอมรับซึ่งกันและกัน มีการแบงปน  และ
เขาใจความรูสึกซึ่งกันและกันในการทํางาน   รูใจเขาใจเรา    ลักษณะเดน คือ ความเปนเพ่ือน  และความจริง
ใจตอกัน  สรางความรวมมือรวมใจในงาน

4.5.2 วัฒนธรรมแบบตั้งรับ–เฉ่ือยชา  (Passive-Defensive  styles)  หมายถึงองคการที่
มีคานิยม และพฤติกรรมการแสดงออกมุงเนนความตองการมั่นคงของบุคลากร  ซึ่งเปนความตองการระดับ
ตน (Lower–Order needs) ในดานการไดรับการยอมรับ และการหลีกเลี่ยงความลมเหลว     พนักงานเนน
ถึงสัมพันธภาพกับบุคคลในลักษณะปกปองตนเอง  และตั้งรับเปนแนวทางที่ทําใหม่ันคงและปลอดภัย และ
กาวหนาในการทํางานแบงออกเปน  4  มิติ  คือ

4.5.2.1  มิติเนนความเห็นพองดวย (Approval)  คือ     องคการที่มีคานิยม
และพฤติกรรมการแสดงออกที่บุคคลใหการยอมรับซึ่งกันและกัน หลีกเลี่ยงการขัดแยงที่อาจเกิดขึ้น
พฤติกรรมที่ถูกตองคือ  พยายามเห็นดวย  และคลอยตามความคิดเห็น  การปฏิบัติตองเหมือนกับบุคคล



55
สวนใหญในองคการ  ลักษณะการคลอยตามเปนสิ่งที่พนักงานในองคการพึงพอใจ   ลักษณะเดนคือ  ตอง
ปฏิบัติงานใหเหมือนกับบุคคลอื่นๆในองคการ   และสิ่งที่ถูกตองคือการเห็นดวยกับแนวทางความคิดเห็นของ
ผูบริหารและผูรวมงาน

4.5.2.2 มิติเนนกฎระเบียบ  (Conventional) คือ องคการที่มีคานิยม  และ
พฤติกรรมการแสดงออกลักษณะแบบอนุรักษนิยม  ประเพณีแบบแผนการปฏิบัติงานมีการควบคุมดวยระบบ
ราชการทุกคนในองคการตองทําตามกฎระเบียบที่วางไวอยางเครงครัด   และมีความรูสึกที่ดีตอระเบียบและ
กฎน้ันๆทุกคนในองคการขัดตอกฎระเบียบไมได   มีคานิยมของระบบอาวุโส  และอนุรักษนิยม  ลักษณะเดน
คือ  ระบบอนุรักษนิยม  และยึดกฎระเบียบปฏิบัติราชการเปนบรรทัดฐานในการทํางานอยางเครงครัด

4.5.2.3  มิติเนนการพึ่งพา (Dependent)  คือ    องคการที่มีคานิยม       และ
พฤติกรรมแสดงออกที่แสดงออกถึงสายงานการบังคับบัญชาศูนยรวมการบริหารจัดการ การตัดสินใจอยูที่ผู
บริหาร  หรือผูนํากลุมซึ่งทุกคนตองปฏิบัติตามการตดัสินใจนั้น  และทุกคนเชื่อวาการตัดสินใจนั้นถูกตอง    
ทุกคนไมสนใจคุณภาพของงานหรืองานที่ทาทาย ไมทราบจุดมุงหมายในการทํางานของตนเองและขององค
การ มุงการปกปองตนเองโดยการปฏิบัติตามผูบริหารหรือผูตรวจการแนะนํา ลักษณะเดน คือ เปนผูตามท่ีดี
และมีความระมัดระวังตัวสูงในการปฏิบัติงาน

4.5.2.4 มิติเนนการหลีกเลี่ยง  (Avoidance) คือ  องคการที่มีคานิยม และ
พฤติกรรมการแสดงออกที่เนนการลงโทษเมื่อทํางานผิดพลาด  แตเม่ือทํางานประสบผลสําเร็จไมไดรับรางวัล
อะไร  ผลการบริหารลักษณะนี้ทําใหพนักงานเกี่ยงความรับผิดชอบใหเทาๆกันกับบุคคลอื่น และหลีกเลี่ยงการ
กระทําตาง ๆ ที่อาจกอใหเกิดความผิดพลาดในการทํางาน   และการถูกตําหนิ  ลักษณะเดน คือ  หลีกเลี่ยง
การตัดสินใจ  การปฏิบัติตัวและปฏิบัติงานเลือกสิ่งที่เสี่ยงนอยที่สุด

4.5.3 วัฒนธรรมแบบตั้งรับ-กาวราว  (Aggressive-Defensive styles) คือองคการที่มี
คานิยม และพฤติกรรมการแสดงออกมุงเนนงาน และเนนความตองการดานความม่ันคงของบุคลากร   ซึ่ง
เปนความตองการระดับตน (Lower–Order needs) ดานอํานาจ  ลักษณะการทํางานมุงเนนอํานาจ  เห็นตรง
กันขาม  แขงขันชิงดีชิงเดน ในการปองกันสถานะภาพ และตําแหนงหนาท่ี   แบงออกเปน  4  มิติ คือ

4.5.3.1  มิติเนนการเห็นตรงกันขาม  (Oppositional)  คือ องคการที่มีคานิยม
และพฤติกรรมการแสดงออก และการเผชิญหนาอยางมาก   มีคานิยมการบริหารที่เนนการเจรจาตอรอง
พนักงานรูสึกวามีคุณคาถาไดแกไขปญหาเฉพาะหนา  ขาดการวางแผนลวงหนา การแกไขปญหาเฉพาะหนา
กอใหเกิดความขัดแยงกับบุคคลอื่นอยูเสมอ ๆ พนักงานจะแสดงถึงความขัดแยงในลักษณะชอบสงสัยไมไวใจ
บุคคลอื่น  แสดงอาการตําหนิ และตอตานการเปลี่ยนแปลงหรือตอตานความคิดของผูอื่นเสมอ ๆ ลักษณะ
เดน คือ  ชอบตอตานทุกสิ่ง และมีขอตําหนิขัดแยงกันเปนประจํา

4.5.3.2  มิติเนนอํานาจ (Power)   คือองคการที่มีคานิยม และพฤติกรรมแสดง
ออกในโครงสรางการบริหารแบบไมมีสวนรวม  โดยพื้นฐานแบบอํานาจหนาท่ี และบทบาทของแตละคนอยูที่
ตําแหนงที่ดํารงอยู  รางวัลท่ีไดรับจากองคการคือ  การเลื่อนขั้น  เลื่อนตําแหนง  ไดควบคุมพนักงานที่มี
ระดับต่ํากวา   ทุกคนมีความตองการที่จะไดขึ้นตําแหนงที่สูงขึ้น  และตองการเปนผูตรวจการ  ตองการ
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อํานาจเพื่อบํารุงรักษาความรูสึกม่ันคง  โดยการมุงเนนท่ีผลงานโดยการใชอํานาจหนาท่ี  ชอบเปนผูนิเทศและ
สอนงานเพื่อนรวมงาน  ลักษณะเดนคือ  ชอบมีการควบคุมคนอื่น      และมีความเชื่อในเรื่องการผลักดัน
เหตุการณตางๆ ใหเกิดขึ้นในองคการ    เปนวัฒนธรรมที่บุคคลในองคการแสวงหาการยกยอง    ตองการ
เปนท่ียกยองยอมรับนับถือจากสมาชิกในกลุม

4.5.3.3 มิติเนนการแขงขัน  (Competitive) คือองคการที่มีคานิยม    และ
พฤติกรรมการแสดงออกของการแขงขันท่ีตองการมีการแพชนะ พนักงานตองการชนะ และดีกวาคนอื่นทุกคน
มุงการแขงขันกันเพื่อรักษาความรูสึกการมีคุณคา มองตนเองจากการแบงระดับในการทํางาน และวัดผลสําเร็จ
ของการทํางานมากกวา ผูรวมงาน  พนักงานทุกคนยอมรับลักษณะการทํางานที่มีการแขงขันและทุกสิ่ง  ทุก
อยางมีลักษณะทาทายใหมีการแขงขันกันในการทํางาน  และในสังคมเมืองมีการแขงขันกันสูงในทุก ๆ ดานทั้ง
เศรษฐกิจ  สังคม  การอยูรอดแบบตัวใครตัวมัน  ไมชอบเห็นใครเหนือกวาตน  จะเกิดการแขงขันกันสูง

4.5.3.4  มิติเนนความสมบูรณแบบ  (Perfectionistic) คือ  องคการที่มีคานิยม
และพฤติกรรมการแสดงออกลักษณะเจาระเบียบ  การทํางานอยางหนักและยึดม่ันในระบบการทํางานมากแต
ไดเปาหมายองคการนอย   มีการตั้งความหวังในการทํางานไวสูง  ทําใหทํางานอยางละเอียด  ถี่ถวน  แตได
รับผลงาน และผลผลิตขององคการนอยมาก  และใชระยะเวลานานมากในการทํางาน  ลักษณะเดน คือ  เนน
ความมีระเบียบ และตําหนิความผิดพลาดของตนเอง

3.6   วัฒนธรรมของกลุมงานการพยาบาล

ในอดีตการพยาบาลเริ่มจากการใหการดูแลเอื้ออาทรตอผูไดรับความเจ็บปวย พฤติกรรม
การแสดงออกจะมุงเนนใหการดูแลความสดวกสบายและใหความสุขท่ัวไป  และเปนบทบาทหนาท่ีของผูหญิง
ในครอบครัว  ซึ่งถือวาเปนงานของผูหญิงไมใชอาชีพ (A woman’s duty not a job)  สังคมยังไมใหการยก
ยองเทาท่ีควร  บุคลากรที่ทําการพยาบาลสวนใหญยังเปนคนชั้นกลาง   ตอมาการพยาบาลไดมีการพัฒนามา
เรื่อยๆ  มีการจัดการดานการศึกษาพยาบาลนําหลักวิทยาศาสตรมาประยุกตกับทักษะการพยาบาล  มีการ
ใชทฤษฏีการพยาบาลเปนแนวทางในการวิเคราะหและวินิจฉัยปญหาและใชการวิจัยมาชวยในการหาแนวทาง
วิเคราะหและพัฒนาการพยาบาล  ทําใหสังคมยอมรับวาการพยาบาลเปนวิชาชีพ (Reverby, 1990: 3–16)
แตในยุคตอมาปจจัยแวดลอมภายนอกเปลี่ยนแปลงไปมากขึ้น   (สายสวาท  เผาพงษ, 2542: 14–78)  เชน

1.) การใชเทคโนโลยีดานสุขภาพ  ซึ่งมีความซับซอนและพัฒนามากขึ้น  การ
รักษามีความเจริญกาวหนา  เครื่องมือในการรักษาพยาบาลใชเทคโนโลยีมากขึ้น

2.) การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมผูบริโภคดานสุขภาพ  ซึ่งความเจริญดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศนั้นทําใหผูใชบริการมีความรูเกี่ยวกับสุขภาพ  รูจักเลือกใชสถานบริการตามคุณภาพ
บริการที่ใชเวลานอยลง  ถูกตองไดมาตรฐาน  รวดเร็วและคุมคา

3.) การเปลี่ยนแปลงของปญหาทางสุขภาพ       การเปลี่ยนแปลงดานสภาพ
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แวดลอมภายนอก  เชนระบบอุตสาหกรรม  คานิยม  ความเชื่อของสังคม  พฤติกรรมการใชชีวิต  สิ่งเหลาน้ี
ทําใหปญหาดานสุขภาพเปลี่ยนไปจากเดิม  เชน  โรคที่เกิดจากความเครียด  โรคหัวใจ  และโรคเอดสมีอัตรา
เพ่ิมสูงขึ้น  รวมทั้งประชากรผูสูงอายุมีอัตราที่สูงดวยเชนกัน

4.) การนําเทคโนโลยีสารสนเทศเขามามีบทบาททางการพยาบาลมากขึ้น  ทําให
พยาบาลจะตองปรับตัว  เรียนรูเพ่ือใหทันตอการใชเทคโนโลยีเหลาน้ี

ปจจัยดังกลาวทําใหลักษณะการพยาบาลจะตองเปลี่ยนไป  ตองมีการใหการดูแล  การ
รักษา  การฟนฟู  การสงเสริมสุขภาพและการปองกันโรคตองทําควบคูกันไป  สายสวาท  เผาเจริญ (2542:
81) ไดกลาววาการพยาบาลในยุคอนาคตควรมีลักษณะดังน้ี

การดูแลที่มีประสิทธิภาพไดมาตรฐานและรวดเร็ว
1.) การพยาบาลตองเอื้ออํานวยความสดวกแกผูใชบริการ ตามเปาหมายของ

องคการ  ใหผูปวยไดรับการบําบัดรักษาและการดูแลที่ถูกตองตรงกับโรค
2.) การพยาบาลจะเนนการใหขอมูล  ความรูทางสุขภาพและการสื่อสารที่มี

ประสิทธภิาพ
3.) การพยาบาลจะเปนการจัดกระทําท่ีเกี่ยวของกับสุขภาพโดยตรง  ในฐานะ

ของผูมีวิชาชีพสุขภาพ  ในแงการดูแลและการจัดการเฉพาะ
จะเห็นไดวาพยาบาลจะตองมีการปรับพฤติกรรม    คานิยม  แบบแผนการปฏิบัติใหเหมาะ

สมสอดคลองกับสถานการณที่เปลี่ยนไป  ตองพัฒนาความสามารถของตนเองในดานตางๆ เชนดานภาษา
คอมพิวเตอร เพ่ือใหสามารถเขาถึงขอมูลขาวสารตางๆ พัฒนาดานการสื่อสาร  ประชาสัมพันธ  มนุษยสัมพันธ
และมีความรูดานการตลาดเพื่อพัฒนาคุณภาพบริการ  ที่ตองไดมาตรฐานเปนท่ีประทับใจผูใชบริการและตอง
ดํารงไวซึ่งคุณธรรมและจริยธรรม

นวลอนงค  ศรีธัญรัตน (2534)  ไดกลาวถึงวัฒนธรรมองคการของกลุมงานการพยาบาล
ซึ่งประกอบดวย

1.) วัฒนธรรมการทํางานดานสัมพันธภาพ
1.1)  สัมพันธภาพกับผูปวยหรือผูใชบริการ    เปนสัมพันธภาพใน

เชิงวิชาชีพ (Professional relationship) ซึ่งตองใชความรู  ทักษะตางๆในการใหบริการเพื่อเปาหมายในการ
ชวยเหลือ (Helping relationship)

1.2)  สัมพันธภาพกับผูรวมงาน   ผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา
โดยมุงการมีมนุษยสัมพันธในการรวมงานกับผูอื่น  สามารถอยูรวมกับผุอื่นไดอยางมีความสุข  ใหความรวม
มือรวมใจใหงานบรรลุเปาหมาย  เปนสัมพันธภาพในเชิงเพื่องาน (Work relationship) และสัมพันธภาพ
ระหวางวิชาชีพ (Inter–Professional relationship) เน่ืองจากงานของพยาบาลจะตองเกี่ยวของกับบุคลากร
หลายวิชาชีพ

2.) วัฒนธรรมดานลักษณะการทํางาน  หมายถึง  สภาพการทํางานดานกายภาพ
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 เชน  สภาพแวดลอมในการทํางาน  การจัดหอผูปวย  เครื่องมือเครื่องใชตางๆ  สภาพการทํางานที่เกี่ยวของ
กับจิต  อารมณ  เชนความเปนอิสระในการทํางาน  ความคิดริเริ่มสรางสรรค  การพัฒนาตนเอง  ปริมาณงาน
ที่รับผิดชอบ  ลักษณะการทํางานที่ตองหมุนเวียนติดตอกัน  24  ชั่วโมง  สภาพการทํางานที่เกี่ยวของกับ
สังคม เชนสัมพันธภาพและการสนับสนุนจากผูใชบริการ ผูรวมงานและผูใตบังคับบัญชา

3.) วัฒนธรรมการทํางานดานระบบบรกิาร
3.1)  ภาวะผูนํา (Leadership) ภาวะผูนําของผูบริหาร  มีหลายรูปแบบ

เชน  รูปแบบการวางอํานาจ  ชอบควบคุม  รูปแบบชอบอยูเฉยๆ  ไมกระตือรือรน ซึ่งลักษณะผูนําจะมีผลตอ
การปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาอยางมาก

3.2)  การติดตอสื่อสาร  (Communication)   การติดตอสื่อสารที่ไม
ชัดเจน ไมเพียงพอ  ไมถูกชองทาง  จะทําใหเกิดความสับสนในการทํางาน  บางครั้งเกิดความเสียหายตอ
หนวยงานได

3.3)  การนิเทศงาน (Supervision) การนิเทศงานจะกอใหเกิดการเขาใจ
ในงานชวยแกปญหาตางๆได  ถาขาดการนิเทศงานจะทําใหขาดที่ปรึกษา  ขาดผูใหความกระจาง  คําแนะนํา
ชวยเหลือ  ทําใหผูปฏิบัติงานตองเผชิญปญหา และตัดสินใจโดยขาดการสนับสนุน      อาจเปนสาเหตุใหเกิด
คานิยมในการทํางานที่หลีกเลี่ยงงาน  หนีปญหา  เน่ืองจากกลัวขอผิดพลาด

3.4)  แบบแผนของงาน (Job design) แบบแผน  กฎระเบียบ
 นโยบายตางๆที่ไมเอ้ือประโยชนใหผูปฏิบัติงานมีอํานาจในการตัดสินใจดวยตัวเองได  หรอืขาดโอกาสในการ
เสนอแนวความคิดเห็น  ทําใหการทํางานไรทิศทาง และไมมีประสิทธิภาพ

3.5)  สภาพแวดลอมของงาน (Work environment) หมายถึง ทัศนคติ
คานิยมที่มีตอหนวยงาน  ถาหากมีทัศนคติในทางบวก  การปฏิบัติงานจะมีการประสานงานกันดี  มีการชวย
เหลือซึ่งกันและกัน  เกิดผลดีตอผูใชบริการ  แตในทางตรงกันขามถามีทัศนคติในทางลบ  การปฏิบัติงานจะ
ตางคนตางทําใหเสร็จไมคอยคํานึงถึงผูใชบริการ

จะเห็นไดวาวัฒนธรรมองคการจะมผีลตอการปฏิบัติงานของบุคลากร  องคการ
พยาบาลที่มีบรรยากาศในการสนับสนุนบุคลากรในดานตางๆ  สรางความกระตือรือรน   สงเสริมความคิด
สรางสรรค  จะทําใหบุคลากรในกลุมงานเกิดความตั้งใจและทุมเทในการทํางาน   สงผลตอความสําเร็จของ
องคการ  ผูบริหารจึงควรใหความสําคัญกับวัฒนธรรมขององคการเหลาน้ีโดยสนับสนุนวัฒนธรรมที่กอ
ประโยชน  และขจัดวัฒนธรรมที่จะเปนอุปสรรคตอความสําเร็จขององคการ    จิระจิตต  บุนนาค (2545:
52) ใหความเห็นวาวัฒนธรรมเปนแหลงความสามารถที่ยิ่งยืน   เพราะการที่องคการมีวัฒนธรรมที่สอดคลอง
กับกลยุทธ     จะเปนสิ่งที่สามารถสรางมูลคาเพ่ิมใหกับกิจกรรมขององคการ   เชนสรางความพึงพอใจใหกับ
ผูใชบริการ    สรางการเรียนรูในองคการ  การมุงปฏิบัติงานดวยความซื่อสัตยและทุมเท    ในการศึกษาครั้งน้ี
ผูวิจัยใชแนวคิดวัฒนธรรมองคการของ   Cooke & Lafferty (1989) มาศึกษาเน่ืองจากเปนแนวคิดทาง
สังคมวทิยาที่มีการวัดทางปริมาณ  ซึ่งมีผูนํามาศึกษาในการบริหารงานพยาบาลทั้งภายใน และภายนอก
ประเทศ ในงานวิจัยน้ีผูวิจัยเลือกศึกษาเฉพาะลักษณะสรางสรรค เน่ืองจากมีงานวิจัยหลายงานที่พบวาลักษณะ
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วัฒนธรรมที่สงผลตอการทํางานคือ ลักษณะสรางสรรค  (พิสมัย  ฉายแสง, 2540; ฐิติมา  วงศนาค, 2544;
McDaniel & Stumpf, 1993; Stumpf,2001)

5.  ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยาง วัฒนธรรมองคการกับความเปนองคการแหงสติปญญา

5.1 ภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยาง กับความเปนองคการแหงสติปญญา

ภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยางเปนภาวะผูนําเชิงปฏิรูปซึ่งมีขอพึงปฏิบัติพื้นฐาน  5  ประการคือ
1.)  การทาทายกระบวนการ  (Challenging the process)
2.)  สรางแรงดลใจใหมีวิสัยทัศนรวม (Inspiring a shared vision)
3.)  สงเสริมความสามารถผูอื่นในการปฏิบัติ (Enabling others to act)
4.)  เปนแบบอยางที่ดี (Modeling the way)
5.)  สงเสริมใหกําลังใจ (Encouraging the heart)

Bennis   กลาวไวในหนังสือ  The intelligent organization ของ Pinchot, G. &  Pinchot, E.
(1996: x)  วาผูนําท่ีเหมาะสมในองคการแหงสติปญญาจะตองมีลักษณะตรงขามกับผูนําประเภทเผด็จการ
แตตองเปนผูนําท่ีเหมือนผูควบคุมวงดนตรีที่จะสรางวิสัยทัศน  ชวยกระตุนและสรางเสริมพลังอํานาจให
บุคลากรในองคการรวมกันทํางานใหประสบผลสําเร็จ  ซึ่งภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยางของ  Kouzes & Posner
(1995)   มีความเหมาะสมกับองคการแหงสติปญญานี้ไดอยางดี

5.2 วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค  กับความเปนองคการแหงสติปญญา

1.)  มิติเนนความสําเร็จ  (Achievement)  คือ  องคการที่มีภาพรวมในลักษณะการ
ทํางานที่ดี มีคานิยม  และพฤติกรรมการแสดงออกในการทํางานของบุคลากร  มีการตั้งเปาหมายการทํางาน
รวมกันเพื่อความสําเร็จของงาน  มีหลักการ และเปนนักวางแผนที่มีประสิทธิภาพ    มีความกระตือรือรนใน
การปฏิบัติงานตามแผนที่วางไว    รูสึกวางานมีความทาทาย และมีความหมาย  ซึ่งลักษณะการทํางานของ
บุคลากรในมิติน้ีจะตองมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง    งามตา  วนินทานนท (2535: 403) กลาววา  ผูที่มีแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์สูงเปนผูที่คํานึงถึงคุณภาพของงาน  มีความอดทนในการทํางาน  มีความคาดหวังเกี่ยวกับความ
สําเร็จของงานอยางเหมาะสม  จึงเปนบุคคลที่สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธภาพทั้งโดยลําพังคนเดียวและ
โดยทํางานกลุม  สอดคลองกับงานวิจัยของ นาถ  พันธุมนาวิน  (2518) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับ
พฤติกรรมกลาเสี่ยงในกลุมเกษตรกร  พบวาบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะสนใจที่จะพัฒนาอาชีพให
เจริญกาวหนาอยูเสมอ  และบุคคลเหลาน้ันมักจะมีพฤติกรรมการทํางานที่มีประสิทธิภาพสูง และประสบความ
สําเร็จในงานอยางมาก  ยศวรรณ  นิพัฒนศิรผล  (2541)    ศึกษาปจจัยดานบุคคล และสภาพแวดลอมท่ี
เกี่ยวของกับการปฏิบัติการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ  ในหออภิบาลผูปวยหนักในโรงพยาบาลของรัฐ  เขต
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กรุงเทพมหานคร    พบวาพยาบาลวิชาชีพที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงมีการปฏิบัติการพยาบาลสูงกวาพยาบาล
วิชาชีพที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา

วัฒนธรรมองคการมิติน้ีเหมาะสมกับความเปนองคการแหงสติปญญา  ที่เนนใหบุคลากรในองคการ
มีการบริหารจัดการดวยตนเอง และการทํางานเปนทีมมีการตั้งเปาหมายในการทํางาน  มีการวางแผนงานที่จะ
ทําใหงานลุลวงดวยดี

2.)  มิติเนนสัจการแหงตน (Self-Actualizing) คือ องคการที่มีคานิยมพฤติกรรมการ
แสดงออกในทางสรางสรรค  เปาหมายของการทํางานอยูที่คุณภาพมากกวาปริมาณงานที่ไดรับ  เนนความ
ความสําเร็จของงาน และความเจริญกาวหนาของบุคลากร  บุคลากรจะไดรับการกระตุนใหมีการพัฒนาตนเอง
ในดานการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ  บุคลากรจะมีความสุขในการทํางานไดรับการสนับสนุนใหมุงคิดหาวิธี
แนวทางใหมๆที่นาสนใจ    สุลักษณ  มีชูทรัพย (2530:163)  กลาววา การบริหารสิ่งที่สําคัญที่เปนปจจัยใน
การบริหารก็คือ  “คน”  ถาไดคนท่ีมีความรูความสามารถและมีความพึงพอใจที่จะทํางาน  งานน้ันก็จะ
สําเร็จลุลวงไปไดดวยดี

ดังน้ันจึงควรสงเสริมและพัฒนาบุคลากรในองคการใหมีความรู  มีทักษะ  มีความคิดสรางสรรคซึ่ง
จะเหมาะสมกับความเปนองคการแหงสติปญญาที่เนนเรื่องการใชความรูเปนพ้ืนฐานการทํางาน และสรางสรรค
นวัตกรรมหรือบริการแบบใหมๆ

3.)  มิติเนนบุคคลและการสนับสนุน  (Humanistic-Encouraging)  คือ องคการที่มี
คานิยม และพฤติกรรมการทํางาน  การบริหารจัดการแบบมีสวนรวม และมุงเนนบุคคลเปนศูนยกลาง  ให
ความสําคัญกับพนักงานคือ  ทรัพยากรที่มีคาท่ีสุดขององคการ บุคลากรไดรับการสนับสนุนใหแสดงศักยภาพ
ในการทํางาน  รวมทั้งไดรับการสนับสนุนใหทํางานรวมกับผูอื่นเพื่อใหงานประสบผลสําเร็จ  สอดคลองกับงาน
วิจัยของ  สุภาพร  รอดถนอม (2542)  ซึ่งพบวา  การบริหารแบบมีสวนรวมมีความสัมพันธทางบวก   กับ
ประสิทธิผลขององคการ  นอกจากนี้  เกศแกว  วิมนมาลา (2539) ไดทําการศึกษาพบวา  การบริหารแบบมี
สวนรวมมีความสัมพันธทางบวกระดับสูง    กับการมีเสรีภาพทางวิชาการของอาจารยพยาบาล  และ ศิริกุล
จันพุม (2543)  พบวาการบริหารแบบมีสวนรวมของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวก กับคุณภาพชีวิต
การทํางานของพยาบาล    จะเห็นไดวาวัฒนธรรมในมิติน้ีจะสงเสริมใหบุคลากรในองคการมีอิสระในการแสดง
ศักยภาพในการทํางาน สงผลถึงประสิทธิผลขององคการ และมีคุณภาพชีวิตในการทํางานอีกดวย  วัฒนธรรม
ในมิติน้ีสงเสริมความเปนองคการแหงสติปญญาที่เนนใหบุคลากรทุกคนในองคการมีสวนรวมในการบริหาร  
หรือมีการบริหารจัดการดวยตัวเอง

4.)  มิติเนนไมตรีสัมพันธ  (Affiliative)  คือ  องคการที่มีคานิยม และพฤติกรรมการ
แสดงออกมุงเนนใหความสําคัญกับสัมพันธภาพระหวางบุคคล  ทุกคนในองคการมีความเปนกันเอง เปดเผย
และมีความรูสึกไวตอความรูสึกของเพื่อนรวมงาน   เพ่ือนรวมทีม  การแสดงออกของพนักงานในองคการจะ
เนนการทํางานลักษณะใหความอบอุน ใหการยอมรับซึ่งกันและกัน มีการแบงปน  และเขาใจความรูสึกซึ่งกัน
และกันในการทํางาน   รูใจเขาใจเรา    Johnson  & Johnson (1997 อางถึงใน เปยมสุข  กลิ่นเกษร,
2541: 22)   ใหความเห็นวาความสัมพันธที่ดีระหวางสมาชิกคือความเกี่ยวพันกันในทางบวกหรือการพึ่งพา
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อาศัยกันของสมาชิกในกลุม  ลักษณะที่สําคัญมาจากหลักการที่วาทุกคนทํางานเพื่อเปาหมายเดียวกันของกลุม
และผลงานของแตละคนก็เปนผลงานของกลุม  ซึ่งการทํางานตองมีทักษะทางมนุษยสัมพันธ  เชน  มีการ
เรียนรูขอเท็จจริงและลักษณะนิสัยของแตละคน  มีการสื่อสารกันอยางถูกตองและเปดเผย  ยอมรับและ
สนับสนุนซึ่งกันและกัน  รวมกันแกปญหาที่เกิดขึ้น    สิ่งเหลาน้ีจะชวยใหการทํางานเกิดผลดีและลดความตึง
เครียด  จะเห็นไดวาวัฒนธรรมองคการมิติน้ีจะสงเสริมการทํางานเปนทีมขององคการแหงสติปญญาไดเปน
อยางดี

6.  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ

จรัสศรี  ไกรนที (2539) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย   
กับการยึดม่ันผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําการ    ในโรงพยาบาลศูนย และโรงพยาบาลทั่วไป  เขต
ภาคใต  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  พบวา  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยโดยรวมมีความ
สัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับความยึดม่ันผูกพันธของพยาบาลประจําการ  (r=.38)  อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ  .05    ตัวแปรภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่สามารถรวมกันพยากรณความยึดม่ันผูกพันตอ
องคการ  มี  3  ตัวแปรคือ  การสรางแรงบันดาลใจ  การคํานึงถึงความเปนเอกกบุคลและการสรางบารมี
โดยสามารถทํานายไดคา Beta=.46, .24, .20  ตามลําดับ

McNeese - Smith (1996)    ศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมภาวะผูนํากับผลิตภาพของ
องคการ  ความพึงพอใจในงาน  ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ  โดยใชแนวคิดภาวะผูนําของ  Kouzes  &
Posner (1988)  ไดทําการศึกษาในพยาบาลโรงพยาบาลของรัฐ  2  แหง  ใน  Seattle  ผลการวิจัยพบวา
พฤติกรรมภาวะผูนํามีความสมัพันธทางบวกกับผลิตภาพขององคการ  ความพึงพอใจในงานและความยึดม่ัน
ผูกพันตอองคการ

นงพงา  ปนทองพันธุ (2542) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ
ภาวะผูนํา และการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของหัวหนาหอผูปวย  กับความสามารถในการปฏิบัติงานของ
พยาบาลประจําการหนวยอภิบาลผูปวยหนัก  โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร  โดยกลุมตัวอยางเปน
พยาบาลประจําการหนวยอภิบาลผูปวยหนัก  จํานวน  291  คน  ผลการวิจัยพบวา  การไดรับการอบรม
การไดรับอํานาจ  และการไดรับโอกาส   มีความสัมพันธกับความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาล
ประจําการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05

เมทินี  จิตรออนนอม  (2542)  ศึกษาภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย  และความยึดม่ันผูกพันตอ
องคการของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม  โดยใชแนวคิดภาวะผูนําของ Kouzes &
Posner (1995)  ผลการวิจัยพบวา  ภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของตนเอง และตามการรับรู
ของพยาบาลประจําการมีความแตกตางกัน  โดยหัวหนาหอผูปวยมีคาเฉลี่ยการรับรูภาวะผูนําของตนเองสูง
กวาตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  และภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกในระดับ
ต่ํากับความยึดม่ันผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  ที่ระดับ  .01
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จีระพร  แดนเขตต  (2543)  ศึกษาพฤติกรรมภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยและผลิตภาพในงาน

ของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลเขต  10  ใชแนวคิดภาวะผูนําของ Kouzes  &  Posner (1995)  ศึกษา
ในพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลชุมชน  45  แหง  ผลการวิจัยพบวา  พฤติกรรมภาวะผูนําตามการรับรู
ของพยาบาลโดยรวมอยูในระดับปานกลาง   (Χ =3.28, S.D=.58)  ผลิตภาพในงานตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการอยูในระดับสูง (Χ =.79, S.D=.39)  พฤติกรรมภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย  มีความ
สัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับผลิตภาพในงานของพยาบาลประจําการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  
.01 (r =.36)

เพ็ญจันทร  เมตุลา  (2544)  ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  ภาวะผูนํา  การ
สนับสนุนจากองคการ  กับความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร
โดยศึกษาภาวะผูนําตามแนวคิดของ Kouzes  &  Posner (1995)  ผลการวิจัยพบวา  ภาวะผูนํา  และการ
สนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย  
(r =.57, r =.56 ตามลําดับ)  และภาวะผูนําสามารถอธิบายความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวยไดสูงสุด
(Beta=.39)  และการสนับสนุนจากองคการ  (Beta =.37)

เบญจวรรณ  กลั่นกําเนิด  (2545)  ศึกษาความสัมพันธระหวาง  ภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย
วัฒนธรรมองคการของหอผูปวยกับความผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลตํารวจ  ผลการ
วิจัยพบวา  ภาวะผูนํามีความสัมพันธกับวัฒนธรรมองคการ  และวัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการ  โดยดานกลุมนิยม  ความเปนชายความเปนหญิง  และการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน  มี
ความสัมพันธทางบวก  สวนดานปจเจกนิยม  ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ  มีความสัมพันธทางลบ  และพบวา
ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนแบบการบริหารงานโดยมีขอยกเวนเชิงรุก  วัฒนธรรมองคการดานความเปนชาย
ความเปนหญิง  สามารถรวมกันพยากรณความผูกพันตอองคการไดรอยละ  40

วรนุช  เนตรพิศาลวนิช  (2538)  ศึกษาวัฒนธรรมของฝายการพยาบาล  โรงพยาบาลรัฐ  เขต
กรุงเทพมหานคร  โดยใชแนวคิดของ  Cooke  และคณะ  (1989)  ศึกษาในโรงพยาบาลรัฐ  11  แหง  ผล
การวิจัยพบวา  วัฒนธรรมองคการของฝายการพยาบาลโดยรวมจําแนกตามรายลักษณะ คือ  ลักษณะสราง
สรรคอยูในระดับคอนขางนอย  ลักษณะตั้งรับ–เฉ่ือยชาอยูในระดับคอนขางมากถึงมาก  ลักษณะตั้งรับ–
กาวราวอยูในระดับมากถึงมากที่สุด  เม่ือจําแนกตามขนาดของโรงพยาบาล  วัฒนธรรมองคการของฝายการ
พยาบาลลักษณะสรางสรรคในโรงพยาบาลขนาดใหญ  มีลักษณะสรางสรรคมากกวาโรงพยาบาลขนาดไมใหญ   
สวนลักษณะตั้งรับ–เฉ่ือยชา  และลักษณะตั้งรับ–กาวราว    ไมมีความแตกตาง    เม่ือจําแนกตามสังกัดของ
โรงพยาบาล    พบวา  วัฒนธรรมองคการของฝายการพยาบาลลักษณะสรางสรรค  โรงพยาบาลสังกัด
กรุงเทพมหานคร  มีแนวโนมสูงกวาโรงพยาบาลสังกัดทบวงมหาวิทยาลัยของรัฐและกระทรวงกลาโหม

อัญชลี  วิสิทธิวงษ  (2539)  ศึกษาวัฒนธรรมองคการของฝายการพยาบาลโรงพยาบาลศูนย  โรง
พยาบาลทั่วไปและโรงพยาบาลชุมชน  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  โดยใชแนวคิดของ Cooke  และคณะ
(1989)  ศึกษาในฝายการพยาบาลทั้งหมด  49  โรงพยาบาล  จําแนกตามรายลักษณะ  พบวา    ลักษณะ
สรางสรรคโดยรวมอยูในระดับมากใกลเคียงกันท้ัง  4  มิติ  ลักษณะตั้งรับ–เฉ่ือยชา  โดยรวมอยูในระดับ
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ปานกลาง  โดยมิติมุงยึดกฎเกณฑอยูในระดับมาก  สวนมิติมุงหลีกเลี่ยง  มิติมุงเห็นพองดวยและมิติพึ่งพา
อยูในระดับปานกลาง  และลักษณะตั้งรับ–กาวราวโดยรวมอยูในระดับมาก   โดยมีมิติมุงการแขงขันและมิติ
มุงความสมบูรณแบบอยูในระดับมาก  สวนมิติมุงเห็นตรงกันขามและมิติมุงอํานาจอยูในระดับปานกลาง

ประภาพร  เหลืองชวยโชค  (2539)  ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมองคการและ
ความรูสึกผูกพันตอองคการ  ในพนักงานองคการรัฐวิสาหกิจและพนักงานองคการเอกชน      ในมิติของ
วัฒนธรรมองคการ  6  มิติ  คือ  ความเหลื่อมล้ําของอํานาจ  ความไมแนนอน  ปจเจกนิยม กลุมนิยม
ความเปนชายความเปนหญิง  ผลการวิจัยพบวา  พนักงานรูสึกวาองคการมีวัฒนธรรมองคการตามที่เปนจริง
แตกตางกับตามที่ตองการ  ในมิติหลีกเลี่ยง  ความไมแนนอน  พนักงานบริษัทมีการรับรูวัฒนธรรมองคการ
ตามที่เปนจริงกับตามที่ตองการไมแตกตางกับในมิติปจเจกนิยม  สวนพนักงานเอกชนมีการรับรูวัฒนธรรม
องคการตามที่เปนจริงกับตามที่ตองการ  ไมแตกตางกันในมิติการหลีกเลี่ยง  ความไมแนนอน  และมิติความ
เปนชายความเปนหญิง  และพบวาในทุกๆองคการ  ชองวางระหวางการรับรูวัฒนธรรมองคการที่เปนจริงกับ
ตามที่ตองการ  มีสหสัมพันธเชิงเสนตรงทางลบกับความรูสึกผูกพันตอองคการ

พิสมัย  ฉายแสง  (2540)  ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล   วัฒนธรรมองคการของ
หอผูปวย  ภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย กับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของพยาบาลวิชาชีพ  โรง
พยาบาลศูนย  โรงพยาบาลทั่วไป  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข    โดยศึกษาวัฒนธรรมองคการตามแนวคิด
ของ Cooke & Lafferty  (1989)  และเลือกศึกษาเฉพาะแบบสรางสรรค  ผลการศึกษาพบวา  วัฒนธรรม
องคการของหอผูปวยแบบสรางสรรคมีความสัมพันธทางบวก กับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของพยาบาล
วิชาชีพ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  (r=.31, r=.81  ตามลําดับ)

วิลาวรรณ  ตันติสิทธิพร  (2541)  ศึกษาวัฒนธรรมองคการของกลุมงานการพยาบาลหองผาตัด
โรงพยาบาลรัฐบาล  เขตกรุงเทพมหานคร  โดยใชแนวคิดของ Cooke  และคณะ  (1989)  ศึกษาวัฒนธรรม
องคการของกลุมงานการพยาบาลหองผาตัด  จําแนกตามสังกัด และประเภทของหองผาตัด   ผลการวิจัยสรุป
ไดวา  วัฒนธรรมองคการของกลุมงานพยาบาลหองผาตัดโดยรวม  พบวา  วัฒนธรรมทุกลักษณะอยูในระดับ
มาก  โดยลักษณะสรางสรรคมีคาเฉลี่ยสูงสุด  รองลงมาไดแกลักษณะตั้งรับ–กาวราว  และตั้งรับ–เฉ่ือยชา
ตามลําดับ  เม่ือแบงตามสังกัดพบวา  วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคในสังกัดสํานักงานตํารวจแหงชาติ
และกระทรวงกลาโหม  มีคาเฉลี่ยสูงกวากระทรวงสาธารณสุข  สวนลักษณะตั้งรับ–กาวราว  และตั้งรับ–
เฉ่ือยชา  ไมมีความแตกตาง  และเมื่อแบงตามประเภทหองผาตัดพบวา  วัฒนธรรมองคการลักษณะสราง
สรรคในหองผาตัดสูติ–นรีเวชกรรม  และหองผาตัดโสต  ศอ  นาสิก  มีคาเฉลี่ยสูงกวาหองผาตัดจักษุ  สวน
วัฒนธรรมองคการลักษณะตั้งรับ – กาวราว  และตั้งรับ – เฉ่ือยชา  ไมมีความแตกตาง

ฐิติมา  วงศนาค  (2544)  ศึกษาการรับรูวัฒนธรรมองคการ และความผูกพันตอองคการของ
พนักงานบริษัทแลนดแอนดเฮาส  จํากัด (มหาชน)  โดยใชแนวคิดวัฒนธรรมองคการของ  Cooke  &
Lafferty  (1989)  ผลการวิจัยพบวา  ลักษณะสวนบุคคลและการรับรูลักษณะวัฒนธรรมองคการมีความ
สัมพันธกับความผูกพันตอองคการในระดับสูง  (r=.76)    และตัวแปรที่สามารถพยากรณความผูกพันตอ
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องคการที่สําคัญคือ    การรับรูลักษณะวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค สถานภาพสมรส  และเพศ  ซึ่งตัว
แปรพยากรณเหลาน้ีสามารถอธิบายความแปรผันของความผูกพันตอองคการไดรอยละ  58.20

McDaniel & Stumpf (1993)  ศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการ กับองคประกอบ
การบริการพยาบาล  เชน  ภาวะผูนํา  ความพึงพอใจในงาน  การคงอยูในงาน  การไดรับการยอมรับ  การได
รับการสนับสนุนในงาน  ความกลมกลืนกัน  ความรูในงาน  ศึกษาในพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาล  7  แหง
ใน Pensylvania  จํานวน  250  คน  ผลการวิจัยพบวา  วัฒนธรรมองคการที่พบมากที่สุดคือวัฒนธรรม
องคการแบบสรางสรรค และมีความสัมพันธทางบวกกับผูนําการเปลี่ยนแปลง (r=.37) สัมพันธทางบวกกับ
ความพึงพอใจในงาน  ความกลมกลืนกัน  ความรูในงาน (r=.35, r=.27, r=.30  ที่ p <.001 ตามลําดับ)
และมีความสัมพันธทางบวกกับการคงอยูในงาน  การไดรับการยอมรับ  (r=.24, r=.21  ที่ p <..01)

Stumpf (2001) ศึกษาเปรียบเทียบลักษณะการบริหารงาน กับความพึงพอใจของผูรับบริการ  โดย
ศึกษาลักษณะการบริหารงานแบบรวมบริหาร  (Shared governance model)  และการบริหารแบบราชการ
หรือแบบควบคุม  (Bureaucratic model)  สงผลผานวัฒนธรรมองคการ  การคงอยูในงานของพยาบาล
ประจําการ และสงผลถึงความพึงพอใจของผูรับบริการ  ใชแนวทฤษฎีของ  Donabedian  และใชแนวคิด
วัฒนธรรมองคการของ  Cooke (1987)  ศึกษาในโรงพยาบาล  5  แหงใน  South Western Pensylvania
ผลการวิจัยพบวา  ในการบริหารแบบรวมบริหารพบมีลักษณะวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคสูงกวาการ
บริหารแบบราชการ  แตมีวัฒนธรรมองคการแบบตั้งรับ–เฉ่ือยชาตํ่ากวาการบริหารแบบราชการ  สวนลักษณะ
วัฒนธรรมแบบตั้งรับ–กาวราวจะพบต่ํากวาในการบริหารแบบราชการเชนกัน           สวนความพึงพอใจของ
ผูใชบริการในการบริหารแบบรวมบริหารจะพบสูงกวาในการบริหารแบบราชการ     

จากการรวบรวมเอกสารยังไมพบงานวิจัยท่ีศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยาง 
วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค  กับความเปนองคการแหงสติปญญาโดยตรง แตพบวาภาวะผูนํา
วัฒนธรรมองคการจะมีความสัมพันธกับประสิทธิผลขององคการ  ความพึงพอใจในการทํางาน  ความยึดม่ัน
ผูกพันตอองคการ  เกิดการเรียนรูและการทํางานเปนทีม    ซึ่งทั้งหมดที่กลาวมาขางตนเปนเปาหมาย และ
องคประกอบบางสวนขององคการแหงสติปญญานั่นเอง
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กรอบแนวคิดในการวิจัย

ภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยางของ
ผูบริหารการพยาบาล

1. การทาทายกระบวนการ
2. สรางแรงดลใจใหมีวิสัยทัศนรวม
3. สงเสริมความสามารถผูอื่นในการ

ปฏิบัติ
4. เปนแบบอยางที่ดี
5. สงเสริมใหกําลังใจ

Kouzes & Posner (1995)

วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค
ของกลุมงานการพยาบาล

1. มิติเนนความสําเร็จ
2. มิติเนนสัจการแหงตน
3. มิติเนนบุคคลและการสนับสนุน
4. มิติเนนไมตรีสัมพันธ

Cooke & Lafferty (1989)

ความเปนองคการแหงสติปญญา
ของกลุมงานการพยาบาล

1. การมีอิสระในการเลือก
1.1 การกระจายความจริงและความมีสิทธิ
1.2 เปนองคการที่มีการบริหารอิสระ
1.3 มีทีมงานที่มีเปนอิสระ

2. ความรับผิดชอบตอองคการโดยรวม
2.1 มีความเสมอภาคและมีความหลากหลาย
2.2 สรางเครือขายการเรียนรู
2.3 มีความเปนประชาธิปไตยในตนเอง

3. ลดบทบาทการควบคุมจากสวนกลาง

Pinchot & Pinchot (1996)



บทที่  3

วิธีดําเนินการวิจัย

การวิจัยครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงบรรยาย  (Descriptive research)  ประเภทการศึกษาหาความ
สัมพันธระหวางตัวแปร โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยางของผูบริหารการพยาบาล
วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคของกลุมงานการพยาบาล ความเปนองคการแหงสติปญญาของกลุมงาน
การพยาบาล และศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยางของผูบริหารการพยาบาล  วัฒนธรรม
องคการแบบสรางสรรค   และความเปนองคการแหงสติปญญาของกลุมงานการพยาบาล   ตามการรับรูของ
พยาบาลประจาํการ  โรงพยาบาลรัฐ  เขตกรุงเทพมหานคร  โดยมีวิธีการดําเนินการวิจัย  ดังน้ี

ประชากรและกลุมตัวอยางประชากร

ประชากร  ที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี  เปนพยาบาลประจําการระดับวิชาชีพที่ปฏิบัติงานทางการพยาบาล
มาไมต่ํากวา  1  ป  ในโรงพยาบาลรัฐ  เขตกรุงเทพมหานคร  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  กระทรวงกลาโหม
ทบวงมหาวิทยาลัยของรัฐ  กรุงเทพมหานคร  และสํานักนายกรัฐมนตรี  จํานวน 13 โรงพยาบาล  มีจํานวน
ประชากรทั้งสิ้น  8,703  คน (จากการสํารวจของผูวิจัยระหวางวันท่ี 15 พฤศจิกายน – 20 ธันวาคม 2545)

กลุมตัวอยาง   คือ   พยาบาลประจําการระดับวิชาชีพที่ปฏิบัติงานทางการพยาบาลมาไมต่ํากวา 1 ป
ไดมาจากการสุมกลุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน  (Multi-stage sampling) โดยมีขั้นตอนการดําเนินการ ดัง
น้ี

1.  กําหนดขนาดกลุมตัวอยาง ตาม Yamane (1973 อางใน บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2544)
กําหนดระดับความเชื่อม่ัน 95%  ใหมีความคลาดเคลื่อนได .05  ตามสูตร

n  =
2Ne+1

N

เม่ือ n = ขนาดตัวอยางประชากร
N = ขนาดของประชากร
e = ความคลาดเคลื่อนท่ียอมรับได

ไดขนาดตัวอยางจากการคํานวณดังน้ี
n  =        8,703

1+8,703 X (0.052)
n = 382 คน

ผลการคํานวณไดตัวอยางจํานวน   382   คน
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2.  ผูวิจัยสุมโรงพยาบาลแบบแบงชั้นภูมิ (Stratified sampling) ใชสังกัดเปนตัวจําแนกกลุมตัว

อยาง ซึ่งมีทั้งสิ้น 5  สังกัด ไดแก  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  กระทรวงกลาโหม  ทบวงมหาวิทยาลัยของรัฐ
กรุงเทพมหานคร และสํานักนายกรัฐมนตรี     มีจํานวนทั้งสิ้น  13  โรงพยาบาล  จากน้ันสุมเลือกโรง
พยาบาลในแตละสังกัดอยางงาย  (Simple random sampling) ดวยการจับฉลากโรงพยาบาลแตละสังกัด
ในอัตราสวน  1:2  ไดกลุมตัวอยาง  8  โรงพยาบาล ตามสัดสวนของแตละโรงพยาบาล  แสดงดังตารางที่  2

3.  หาจํานวนกลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาลที่สุมได โดยวิธีการคํานวณตามสัดสวนของประชากร
ในแตละโรงพยาบาล ใหไดจํานวนกลุมตัวอยางทั้งหมด 382 คน ดังน้ี

ขนาดกลุมตัวอยาง =  ขนาดกลุมตัวอยางทั้งหมด X จํานวนพยาบาลแตละโรงพยาบาล
(แตละโรงพยาบาล)                           จํานวนพยาบาลทั้ง 8 โรงพยาบาล

เชน
ขนาดกลุมตัวอยาง =  382 X 286 =  27 คน

    (โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา)       4019

ขนาดของกลุมตัวอยางที่คํานวณไดในแตละโรงพยาบาล ดังแสดงในตารางที่ 2
4. สุมกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการจากแตละโรงพยาบาล ในทุกแผนก  คือ  แผนกศัลยกรรม

แผนกอายุรกรรม แผนกสูติ-นรีเวชกรรม แผนกกุมารเวชกรรม หองผาตัด  หอผูปวยหนัก  หองตรวจผูปวย
นอกและหองอุบัติเหตุ-ฉุกเฉิน คํานวณกลุมตัวอยางตามสัดสวนของโรงพยาบาลแตละแผนก  สุมหอผูปวยใน
แตละแผนกดวยวิธีการสุมอยางงาย (Simple random sampling) โดยวิธีการจับฉลากรายชื่อพยาบาล
ประจําการในหอผูปวยที่สุมได  ใหไดจํานวนกลุมตัวอยางครบตามจํานวนที่ตองการ  ดังรายการที่แสดงไวใน
ตารางที่ 2
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ตารางที่  2  จํานวนประชากรและกลุมตัวอยาง  โรงพยาบาลรัฐ  เขตกรุงเทพมหานคร  13  แหง

โรงพยาบาล ประชากร (คน) กลุมตัวอยาง(คน)

สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย
1. ร.พ.  ศิริราช
2. ร.พ.  รามาธิบดี
สังกัดสํานักนายกรัฐมนตรี
3. ร.พ.  ตํารวจ
สังกัดกระทรวงกลาโหม
4. ร.พ.  พระมงกุฎ
5. ร.พ.  ภูมิพลอดุลยเดช
6. ร.พ.  สมเด็จพระปนเกลา
สังกัดกรุงเทพมหานคร
7. ร.พ.  กลาง
8. ร.พ.  เจริญกรุงประชารักษ
9. ร.พ.  ตากสิน
10. วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานคร

และวชิรพยาบาล
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข
11. ร.พ.  นพรัตนราชธานี
12. ร.พ.  เลิดสิน
13. ร.พ.  ราชวิถี

2,180
  943

 924

 619
 612
 286

 409
 319
 361
 915

 249
 228
 658

-
90

88

59
-
27

38
-
34
-

24
22
-

รวม 8,703            382
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5.  จากการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดรับแบบสอบถามกลับคืนจํานวน 375 ฉบับ และเมื่อตรวจ

สอบความสมบูรณของแบบสอบถาม พบวาแบบสอบถามที่สามารถนําไปวิเคราะหขอมูลไดมีจํานวน 370 ฉบับ
ซึ่งไมครบตามจํานวนที่คํานวณไวในครั้งแรก   ดังน้ันผูวิจัยจึงเปลี่ยนระดับความเชื่อม่ันโดยกําหนดระดับ
ความเชื่อม่ัน 94% ใหมีระดับความคลาดเคลื่อนได .06 ตามสูตรของ Yamane

n  =
2Ne+1

N

ไดขนาดตัวอยางจากการคํานวณดังน้ี
n  =        8,703

1+8,703 X (0.062)
n = 278 คน
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จากการเก็บขอมูลไดกลุมตัวอยางซึ่งมีลักษณะสวนบุคคล ดังน้ี

ตารางที่  3  จํานวนและรอยละของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลรัฐ  จําแนกตามอายุ  ประสบการณการ
    ปฏิบัติงาน  ระดับการศึกษา  แผนกที่ปฏิบัติงาน

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน (คน)
n = 370

รอยละ
100.0

อายุ
          21 - 25 ป
          26 - 30 ป
          31 - 35 ป
          36 - 40 ป
             > 40 ป
ประสบการณในการปฏิบัติงาน
          1 - 5  ป
          6 - 10 ป
         11 - 15 ป
            > 16 ป
ระดับการศึกษา
         ประกาศนียบัตร/อนุปริญญา
         ปริญญาตรี/เทียบเทา
         ปริญญาโท
แผนกที่ปฏิบัติงาน
         อายุรกรรม
         ศัลยกรรม
         หอผูปวยหนัก
         หองผาตัด
         สูติ-นรีเวชกรรม
         กุมารเวชกรรม
         หองตรวจผูปวยนอก
         หองฉุกเฉิน

 76
106
 64
 66
 58

127
 86
 52
105

  5
319
 46

 71
 66
 46
 46
 42
 35
 35
 29

20.5
28.7
17.3
17.8
15.7

34.3
23.2
14.1
28.4

     1.4
86.2
12.4

19.2
17.8
12.4
12.4
11.4
  9.5
  9.5
  7.8
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เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยปรับและสรางขึ้นโดยอาศัยแนวคิดและทฤษฎีที่
เกี่ยวของกับงานวิจัยมาใชเปนพื้นฐานในการสรางเครื่องมือ  1  ชุด  แบงออกเปน  4  ตอน  ดังน้ี

ตอนที่ 1    แบบสอบถาม เกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคล  ขอคําถามมีลักษณะแบบเลือกตอบ  และเติม
คํา  ประกอบดวย อายุ    ระดับการศึกษา   ประสบการณการปฏิบัติงาน   แผนกที่ปฏิบัติงาน เปนแบบเติม
คําและเลือกตอบ

ตอนที่ 2   เปนแบบสอบถาม ภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยางของผูบริหารการพยาบาล  ซึ่งผูวิจัยปรับจาก
แบบสอบถามตามแนวคิด Kouzes  &  Posner (1995) ของ เมทินี  จิตรออนนอม (2542) ซึ่งเปนเครื่องมือ
ที่แปลมาจาก “Leadership practices inventory” ของ Kouzes  &  Posner ใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง
ประกอบดวยขอคําถามจํานวน  28  ขอ  ไดแก

การทาทายกระบวนการ 6 ขอ (ขอ 1 - 6)
สรางแรงดลใจใหเกิดวิสัยทัศนรวม 6 ขอ (ขอ 7 - 12)
สงเสริมความสามารถผูอื่นในการปฏิบัติ 6 ขอ (ขอ 13 - 18)
เปนแบบอยางที่ดี 5 ขอ (ขอ 19 - 23)
สงเสริมใหกําลังใจ 5 ขอ (ขอ 24 - 28)

ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) ใหผูตอบแบบสอบถามเลือก
ตอบได  5  ระดับ  คือ  ปฏิบัติมากท่ีสุด  ปฏิบัติมาก  ปฏิบัติบางครั้ง  ปฏิบัตินอย  ไมไดปฏิบัติเลย  โดย
แบงลักษณะขอคําถามเปน  2  ประเภท  คือ

ขอคําถามท่ีเปนขอความเชิงรับ  จํานวน  25  ขอ ขอคําถามท่ีเปนขอความเชิงปฏิเสธ จํานวน  3  ขอ

มีเกณฑการใหคะแนนดังน้ี  คือ

ขอความเชิงรับ ขอความเชิงปฏิเสธ
ปฏิบัติมากท่ีสุด ให  5  คะแนน ให  1  คะแนน
ปฏิบัติมาก ให  4  คะแนน ให  2  คะแนน
ปฏิบัติบางครั้ง ให  3  คะแนน ให  3  คะแนน
ปฏิบัตินอย ให  2  คะแนน ให  4  คะแนน
ไมไดปฏิบัติเลย ให  1  คะแนน ให  5  คะแนน
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ผูวิจัยกําหนดเกณฑในการแปลคะแนนเฉลี่ยภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยางของผูบริหารการพยาบาล  

ดังน้ี  (ประคอง  กรรณสูต, 2542: 73)

คะแนนเฉลี่ย ความหมาย
4.50 – 5.00 ภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยางอยูในระดับสูงที่สุด
3.50 – 4.49 ภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยางอยูในระดับสูง
2.50 – 3.49 ภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยางอยูในระดับปานกลาง
1.50 – 2.49 ภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยางอยูในระดับต่ํา
1.00 – 1.49 ภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยางอยูในระดับต่ําท่ีสุด

ตอนที่ 3     เปนแบบสอบถาม  ประเมินวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค  ซึ่งปรับจาก  แบบสอบ
ถามตามแนวคิดของ  Cooke & Lafferty (1989) ของ พิสมัย  ฉายแสง (2540)  ใหเหมาะสมกับกลุมตัว
อยาง  ประกอบดวยขอคําถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคจํานวน  19  ขอ

มิติเนนความสําเร็จ 4 ขอ (ขอ 1 - 4)
มิติเนนสัจการแหงตน 6 ขอ (ขอ 5 - 10)
มิติเนนบุคคลและการสนับสนุน 4 ขอ (ขอ 11 - 14)
มิติเนนไมตรีสัมพันธ 5 ขอ (ขอ 15 - 19)

ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) ใหผูตอบแบบสอบถามเลือก
ตอบได  5  ระดับ  คือ  ปฏิบัติมากท่ีสุด  ปฏิบัติมาก  ปฏิบัติบางครั้ง  ปฏิบัตินอย  ไมไดปฏิบัติเลย  โดย
แบงลักษณะขอคําถามเปน  2  ประเภท  คือ

ขอคําถามที่เปนขอความเชิงรับ  จํานวน  18  ขอ ขอคําถามท่ีเปนขอความเชิงปฏิเสธ จํานวน  1  ขอ
มีเกณฑการใหคะแนนดังน้ี  คือ

ขอความเชิงรับ ขอความเชงิปฏิเสธ
ปฏิบัติมากท่ีสุด ให  5  คะแนน ให  1  คะแนน
ปฏิบัติมาก ให  4  คะแนน ให  2  คะแนน
ปฏิบัติบางครั้ง ให  3  คะแนน ให  3  คะแนน
ปฏิบัตินอย ให  2  คะแนน ให  4  คะแนน
ไมไดปฏิบัติเลย ให  1  คะแนน ให  5  คะแนน
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ผูวิจัยกําหนดเกณฑในการแปลคะแนนเฉลี่ยวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคของกลุมงานการ

พยาบาล  ดังน้ี  (ประคอง  กรรณสูต, 2542: 73)

คะแนนเฉลี่ย ความหมาย
4.50 – 5.00 วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคอยูในระดับสูงที่สุด
3.50 – 4.49 วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคอยูในระดับสูง
2.50 – 3.49 วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคอยูในระดับปานกลาง
1.50 – 2.49 วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคอยูในระดับต่ํา
1.00 – 1.49 วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคอยูในระดับต่ําท่ีสุด

ตอนที่ 4      เปนแบบสอบถาม  ความเปนองคการแหงสติปญญาของกลุมงานการพยาบาล  ซึ่งผู
วิจัย  สรางขึ้นโดยใชกรอบแนวคิดของ Pinchot  &  Pinchot (1996)  เปนแนวทางในการสรางแบบสอบ
ถาม  ประกอบดวยขอคําถามเกี่ยวกับความเปนองคการแหงสติปญญาจํานวน  53  ขอ  ไดแก

การกระจายความจริงและความมีสิทธิ 8 ขอ (ขอ 1 - 8)
เปนองคการที่มีการบริหารอิสระ 5 ขอ (ขอ 9 – 13)
มีทีมงานที่เปนอิสระ 8 ขอ (ขอ 14 - 21)
มีความเสมอภาคและความมีความหลากหลาย 7 ขอ (ขอ 22 - 28)
สรางเครือขายการเรียนรู 6 ขอ (ขอ 29 - 34)
มีความเปนประชาธิปไตยในตนเอง 8 ขอ (ขอ 35 - 42)
ลดบทบาทการควบคุมจากสวนกลาง 11 ขอ (ขอ 43 - 53)

ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) ใหผูตอบแบบสอบถามเลือก
ตอบได  5  ระดับ  คือ  ปฏิบัติมากท่ีสุด  ปฏิบัติมาก  ปฏิบัติบางครั้ง  ปฏิบัตินอย  ไมไดปฏิบัติเลย  โดย
แบงลักษณะขอคําถามเปน  2  ประเภท  คือ

ขอคําถามท่ีเปนขอความเชิงรับ  จํานวน  51  ขอ ขอคําถามท่ีเปนขอความเชิงปฏิเสธ จํานวน  2  ขอ
มีเกณฑการใหคะแนนดังน้ี  คือ

ขอความเชิงรับ ขอความเชิงปฏิเสธ
ปฏิบัติมากท่ีสุด ให  5  คะแนน ให  1  คะแนน
ปฏิบัติมาก ให  4  คะแนน ให  2  คะแนน
ปฏิบัติบางครั้ง ให  3  คะแนน ให  3  คะแนน
ปฏิบัตินอย ให  2  คะแนน ให  4  คะแนน
ไมไดปฏิบัติเลย ให  1  คะแนน ให  5  คะแนน
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ผูวิจัยกําหนดเกณฑในการแปลคาคะแนนเฉลี่ยความเปนองคการแหงสติปญญาของกลุมงานการ

พยาบาล  ดังน้ี  (ประคอง  กรรณสูต, 2542: 73)

คะแนนเฉลี่ย ความหมาย
4.50 – 5.00 ความเปนองคการแหงสติปญญาอยูในระดับสูงที่สุด
3.50 – 4.49 ความเปนองคการแหงสติปญญาอยูในระดับสูง
2.50 – 3.49 ความเปนองคการแหงสติปญญาอยูในระดับปานกลาง
1.50 – 2.49 ความเปนองคการแหงสติปญญาอยูในระดับต่ํา
1.00 – 1.49 ความเปนองคการแหงสติปญญาอยูในระดับต่ําท่ีสุด

การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ

การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี  ตรวจสอบหาความตรงของเนื้อหาและ
ความเที่ยงของเครื่องมือ  มีขั้นตอนดังน้ี

1. การหาความตรงของเนื้อหา (Content validity) นําแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นให
อาจารยที่ปรึกษาตรวจแกไขเนื้อหา ภาษา และสํานวน นําไปใหผูทรงคุณวุฒิที่มีความรูความเชี่ยวชาญในเรื่อง
ที่ผูวิจัยศึกษา ประกอบดวยผูทรงคุณวุฒิดานองคการแหงสติปญญา 2 ทาน อาจารยผูเชี่ยวชาญดานภาวะผู
นํา  1  ทาน  อาจารยผูเชี่ยวชาญดานวัฒนธรรมองคการ   1  ทาน  พยาบาลดานบริหาร  2  ทาน
พยาบาลดานบริการ  2  ทาน    และดานวิชาการ  1  ทาน  รวม  9  ทาน (ดังรายนามที่ภาคผนวก ก)
ตรวจสอบโครงสรางเนื้อหา ความตรงทางเนื้อหา  ความถูกตองเหมาะสม  ความสอดคลองกับวัตถุประสงค
เกณฑการใหคะแนน  การแปลผล ตลอดจนใหขอเสนอแนะในการปรับปรุงแกไข   และนําผลการพิจารณามา
คํานวณหาคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา (Content validity index) หรือ CVI  ( Davis, 1992 อางถึงใน
บุญใจศรีสถิตยนรากูร, 2544: 225)   จากสูตร

        จํานวนคําถามที่ผูทรงคุณวุฒิทุกคนใหความเห็นในระดบั 3 และ 4
CVI =

               จํานวนขอคําถามท้ังหมด

กําหนดระดับการแสดงความคิดเห็นเปน  4  ระดับ  คือ  1, 2, 3, 4  โดยแตละระดับมีความหมาย
ดังน้ี

1    หมายถึง  คําถามไมสอดคลองกับคํานิยามเลย
2 หมายถึง  คําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและปรับปรุงอยางมาก  จึงจะ
                มีความสอดคลองกับคํานิยาม
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3  หมายถึง  คําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและปรับปรุงเล็กนอย  จึงจะมี
                 ความสอดคลองกับคํานิยาม
4 หมายถึง  คําถามมีความสอดคลองกับคํานิยาม

ผูวิจัยใชเกณฑตัดสินคุณภาพเครื่องมือ  CVI = .80 ขึ้นไป เม่ือไดรับการตรวจสอบความตรงตาม
เน้ือหาแลว  ผูวิจัยนําขอเสนอแนะมาปรับปรุงแกไขแบบสอบถามรวมกับอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ดังน้ี

1.) แบบสอบถามภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยาง  (จํานวน 31 ขอ)
ผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงเนื้อหา  จํานวน  5 ทาน  คา CVI = .90
การปรับปรุงแกไขแบบสอบถาม

ปรับความชัดเจนของภาษา 10 ขอ
ตัดทอนขอคําถาม 3 ขอ
2.) แบบสอบถามวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค  (จํานวน  20  ขอ)

ผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงเนื้อหา  จํานวน   5 ทาน  คา CVI = .95
การปรับปรุงแกไขแบบสอบถาม

ปรับความชัดเจนของภาษา 10 ขอ
ตัดทอนขอคําถาม  1 ขอ
3.) แบบสอบถามองคการแหงสติปญญา  (จํานวน  56  ขอ)

ผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงเนื้อหา  จํานวน   5 ทาน  คา CVI = .94
การปรับปรุงแกไขแบบสอบถาม

ปรับความชัดเจนของภาษา 15 ขอ
ตัดทอนขอคําถาม  3 ขอ

หลังจากปรับปรุงแกไขแบบสอบถามแลว  ไดแบบสอบถามประเมินภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยาง
จํานวน  28  ขอ  แบบสอบถามวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค  จํานวน 20  ขอ  แบบสอบถามองคการ
แหงสติปญญา  จํานวน  53  ขอ  แลวจึงนําไปหาความเที่ยงตอไป

2. การหาความเที่ยง (Reliability)  นําแบบสอบถามที่ผานการแกไขปรับปรุงแลวไปทดลองใช
(Try out)   กับพยาบาลประจําการที่มีลักษณะคลายคลึงกลุมตัวอยางที่จะศึกษา  ในการวิจัยครั้งน้ีผูวิจัย
ทดลองใชแบบสอบถามกับพยาบาลประจําการที่โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  จํานวน  30  คน  ชวงเวลาที่ใช
ในการรวบรวมขอมูล ตั้งแตวันท่ี 14  มกราคม พ.ศ. 2546 ถึงวันท่ี  21 มกราคม พ.ศ. 2546  แลวนําขอมูล
ที่ไดมาวิเคราะหหาความเที่ยงของแบบสอบถาม  โดยหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach's
alpha coefficient)  โดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอร SPSS/PC+ และไดทําการปรับปรุงขอคําถาม จํานวน 6
ขอ  ตัดขอที่มีความซ้ําซอน  1  ขอ  ของแบบสอบถามวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค (ขอที่  11) และ
เม่ือตัดออกแลวคําจํากัดความที่ใชในการวิจัยไมเปลี่ยนแปลง  คาความเที่ยงของแบบสอบถามแตละชุด
แสดงไวในตารางที่  3  จากน้ันนําแบบสอบถามไปเก็บขอมูลจริงจากกลุมตัวอยางที่เสนอไวในตารางที่  2
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ตารางที่  4  คาความเที่ยงของเครื่องมือที่ใชในการวิจัย

คาความเที่ยง
แบบสอบถาม ทดลองใช

(n = 30)
เก็บขอมูลจริง

 (n=370)

1. แบบสอบถามภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยาง
1.1 การทาทายกระบวนการ
1.2 สรางแรงดลใจใหมีวิสัยทัศนรวม
1.3 สงเสริมความสามารถผูอื่นในการปฏิบัติ
1.4 เปนแบบอยางที่ดี
1.5 สงเสริมใหกําลังใจ

2. แบบสอบถามวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค
2.1 มิติเนนความสําเร็จ
2.2 มิติเนนสัจการแหงตน
2.3 มิติเนนบุคคลและการสนับสนุน
2.4 มิติเนนไมตรีสัมพันธ

3. แบบสอบถามความเปนองคการแหงสติปญญา
3.1 การกระจายความจริงและความมีสิทธิ
3.2 เปนองคการที่มีการบริหารอิสระ
3.3 มีทีมงานที่เปนอิสระ
3.4 มีความเสมอภาคและมีความหลากหลาย
3.5 สรางเครือขายการเรียนรู
3.6 มีความเปนประชาธิปไตยในตนเอง
3.7 ลดบทบาทการควบคุมจากสวนกลาง

.83

.46

.83

.42

.90

.67

.89

.79

.70

.87

.53

.82

.76

.76

.87

.83

.77

.87

.87

.94

.79

.89

.81

.93

.73

.91

.77

.81

.83

.71

.96

.74

.84

.93

.83

.87

.83

.92

การเก็บรวบรวมขอมูล

ผูวิจัยไดดําเนินการรวบรวมขอมูลเปนลําดับขั้น  ดังน้ี
1. ขอหนังสือจาก คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ถึงผูอํานวยการ

โรงพยาบาลทั้ง  8  แหง เพ่ือขออนุญาตเก็บขอมูล
2. สงหนังสือขออนุญาตเก็บขอมูลไปยังผูอํานวยการโรงพยาบาลตางๆ  พรอมทั้งสง
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โครงรางและตัวอยางแบบสอบถาม  จํานวน  1  ชุด สําหรับโรงพยาบาลในสังกัดกรุงเทพมหานคร
โรงพยาบาลพระมงกุฏเกลา  โรงพยาบาลรามาธิบดี  โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี และโรงพยาบาลเลิดสิน
ผูวิจัยสงโครงรางและตัวอยางแบบสอบถามผานคณะกรรมการพิจารณาและควบคุมการวิจัยในคนเพื่อขอ
อนุมัติเก็บขอมูล

3. เม่ือไดรับการอนุมัติแลวผูวิจัยมอบแบบสอบถาม     ผานหัวหนาฝายวิชาการของกลุม
งานการพยาบาลแตละแหงดวยตนเอง  พรอมท้ังแจงจํานวนกลุมตัวอยางที่ตองการ  และขอความอนุเคราะห
ในการแจกแบบสอบถามแกหัวหนาหอผูปวยตามชื่อหอผูปวยที่ระบุไวในแตละซองแบบสอบถาม โดยชี้แจง
การสุมพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานมาไมนอยกวา 1 ป และเมื่อตอบแบบสอบถามเรียบรอยแลวให
พยาบาลประจําการแตละคนพับแบบสอบถาม เย็บริม   แลวจึงสงคืนฝายวิชาการกลุมงานการพยาบาล ผูวิจัย
กําหนดวันขอรับแบบสอบถามคืนหลังจากสงแบบสอบถาม   2 สัปดาห

4. สวนโรงพยาบาลรามาธิบดี โรงพยาบาลตํารวจ โรงพยาบาลตากสิน   และโรงพยาบาล
เลิดสิน ผูวิจัยเก็บขอมูลดวยตนเอง

5. ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูล  เริ่มต้ังแตวันท่ี  20 กุมภาพันธุ พ.ศ. 2546  ถึง
วันท่ี 24 มีนาคม พ.ศ. 2546  ไดรับแบบสอบถามกลับจํานวน  375  ชุด  จากจํานวนแบบสอบถามที่สงไป
382   ชุด

6. นําแบบสอบถามที่ไดคืนมาตรวจสอบหาความสมบูรณและความถูกตองของขอมูล ได
แบบสอบถามที่มีความสมบูรณและนําไปวิเคราะหขอมูลไดจํานวน 370 ชุด  คิดเปน  96.86 %  ผูวิจัยนําขอ
มูลท่ีไดมาวิเคราะห

มาตราการคุมครองดานจริยธรรม

การวิจัยครั้งน้ี  ผูวิจัยกําหนดมาตราการการปองกันผลกระทบดานจริยธรรมที่อาจเกิดขึ้นกับผูตอบ
แบบสอบถามและผูบริหารโรงพยาบาลรัฐดังน้ี

1. การปองกันการละเมิดสิทธิของผูตอบแบบสอบถาม
1.1 ผูตอบแบบสอบถามทุกทาน  สมัครใจตอบแบบสอบถามดวยความอิสระ  โดยไมมีการ

บังคับ
1.2 ผูตอบแบบสอบถามทุกทาน  ไดรับการชี้แจงวัตถุประสงคและประโยชนของการวิจัย
1.3 ผูตอบแบบสอบถามทุกทาน  มีอิสระเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นในการตอบแบบ

สอบถามตามความเปนจริง
1.4 ผูตอบแบบสอบถามทุกทาน  จะไมไดรับอันตรายทั้งทางรางกาย  จิตใจ  ในการตอบแบบ

สอบถามครั้งน้ี  เน่ืองจากแบบสอบถามไดรับการตรวจสอบจากอาจารยที่ปรึกาาและผูทรงคุณวุฒิแลว
1.5 ผูตอบแบบสอบถามทุกทาน  ไดรับการชี้แจงวามีสิทธิที่จะยุติการวิจัยเม่ือใดก็ไดและไมมี

ผลตอการปฏิบัติงาน
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2. การทําใหเกิดความยุติธรรมแกผูตอบแบบสอบถาม

2.1 ใชวิธีการสุมอยางงาย  ทําใหผูตอบแบบสอบถามไดรับการเลือกเทาๆกัน  ตามระเบียบวิธี
การวิจัย

3. การรักษาความลับของผูตอบแบบสอบถาม
3.1 ในการตอบแบบสอบถามผูตอบแบบสอบถามไมตองระบุชื่อ  นามสกุล
3.2 ในการคิดคํานวณคะแนนเฉลี่ยจะนําความคิดเห็นมารวมกัน  และเสนอเปนภาพรวมจะไม

ทราบวาใครคิดเห็นอยางไรเปนรายบุคคล
3.3 ผูวิจัยจะเก็บแบบสอบถามไวเปนความลับ  เม่ือสิ้นสุดการทําวิจัยจะทําลายแบบสอบถาม

4. การปองกันผลกระทบตอภาพลักษณของโรงพยาบาลรัฐและความรูสึกของผูบริหาร
4.1 การวิจัยไดผานการพิจารณาจากคณะกรรมการวิจัยของโรงพยาบาลที่เก็บขอมูล
4.2 คําตอบที่ไดรับจะถูกนําไปใชในการวิเคราะหทางสถิติ  และแปลขอมูลจะไมมีการอางอิงถึง

ตัวบุคคลและโรงพยาบาลรัฐที่ผูตอบแบบสอบสังกัดอยูไมวากรณีใดๆทั้งสิ้น
4.3 การรายงานผลการวิจัย  ผูวิจัยจะเสนอเปนภาพรวมเทาน้ัน    

  
การวิเคราะหขอมูล

ผูวิจัยนําขอมูลท่ีเก็บรวบรวมไดจากกลุมตัวอยางมาวิเคราะห  ตามระเบียบสถิติ  โดยใชโปรแกรม
สาํเร็จรูป  SPSS  มีรายละเอียดดังน้ี

1. วิเคราะหขอมูลสวนบุคคล ของกลุมตัวอยาง ดวยสถิติพื้นฐานความถี่  และรอยละ
2.  วิเคราะหภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยางของผูบริหารการพยาบาล วัฒนธรรมองคการแบบ

สรางสรรคของกลุมงานการพยาบาล และความเปนองคการแหงสติปญญาของกลุมงานการพยาบาล  ดวยการ
หาคาเฉลี่ย (X )  และความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ( S.D.) จําแนกตามรายดานและโดยรวม

6. วิเคราะหหาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยางของผูบริหารการพยาบาล
กับความเปนองคการแหงสติปญญาของกลุมงานการพยาบาล วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคของกลุมงาน
การพยาบาล กับความเปนองคการแหงสติปญญาของกลุมงานการพยาบาล      ดวยการหาคาสัมประสิทธิ์สห
สัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson's product moment correlation coefficient) ทดสอบความมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05  และแปลความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธดังน้ี  (เพชรนอย สิงหชางชัย, ศิริพร
ขัมภลิขิต, ทัศนีย นะแส, 2539: 371)

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรใด ๆ ก็ตาม จะมีคาอยูระหวาง − 1 ถึง + 1 ถาคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีคาใกล 1 (เครื่องหมายบวก หรือเครื่องหมายลบก็ตาม) หมายความวา ตัวแปรมี
ความสัมพันธตอกันในระดับสูง และถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีคาใกล 0 (เครื่องหมายบวก หรือเครื่อง
หมายลบก็ตาม) หมายความวา ตัวแปรมีความสัมพันธตอกันในระดับต่ํา

เครื่องหมาย  + หรือ  −  แสดงถึงลักษณะความสัมพันธ  คือ
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คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปน +  หมายถึง  ตัวแปรทั้งสองมีลักษณะเพิ่มหรือลดตามกัน
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปน  − หมายถึง  ตัวแปรทั้งสองมีลักษณะเพิ่มหรือลดตรงกันขาม
ระดับความสัมพันธ

การแบงระดับความสัมพันธ แบงไดดังน้ี
ถาคา r สูงกวา .70  แสดงถึงความสัมพันธในระดับสูง
ถาคา r อยูระหวาง .40-.69  แสดงถึงความสัมพันธในระดับปานกลาง
ถาคา r อยูระหวาง .20-.39  แสดงถึงความสัมพันธในระดับนอย



บทที่  4

ผลการวิเคราะหขอมูล

การวิเคราะหขอมูลในการศึกษาระดับภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยางของผูบริหารการพยาบาล วัฒนธรรม
องคการแบบสรางสรรคของกลุมงานการพยาบาล และความเปนองคการแหงสติปญญาของกลุมงานการ
พยาบาล  ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยางของผูบริหารการพยาบาล  วัฒนธรรมองคการ
แบบสรางสรรค และความเปนองคการแหงสติปญญาของกลุมงานการพยาบาล  จากกลุมตัวอยาง 370 คน

การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล  มีลําดับขั้นตอนดังน้ี
ตอนที่ 1. วิเคราะหคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ของภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยางของผูบริหาร

การพยาบาล วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคของกลุมงานการพยาบาล และความเปนองคการแหงสติ
ปญญาของกลุมงานการพยาบาล

ตอนที่ 2.  วิเคราะหความสัมพันธระหวาง   ภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยางของผูบริหารการพยาบาล
วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคของกลุมงานการพยาบาล และความเปนองคการแหงสติปญญาของกลุม
งานการพยาบาล
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ตอนที่  1    คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยางของผูบริหารการพยาบาล

ตารางที่  5   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยางของผูบริหารการ
      พยาบาล  จําแนกตามรายดาน

ภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยาง   X S.D. ระดับ

สรางแรงดลใจใหมีวิสัยทัศนรวม
เปนแบบอยางที่ดี
สงเสริมความสามารถผูอื่นในการปฏิบัติ
การทาทายกระบวนการ
สงเสริมใหกําลังใจ

3.62
3.60
3.52
3.40
3.15

0.63
0.70
0.59
0.55
0.62

สูง
สูง
สูง

ปานกลาง
ปานกลาง

รวม 3.46 0.52 ปานกลาง

จากตารางที่ 5  พบวา ภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยางของผูบริหารการพยาบาล  โรงพยาบาลรัฐ  เขต
กรุงเทพมหานคร  โดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยจัดอยูในระดับปานกลาง (X =3.46)  เม่ือพิจารณารายดานพบวา
ดานสรางแรงดลใจใหมีวิสัยทัศนรวม มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (X =3.62) รองลงมาคือ ดานเปนแบบอยางที่ดี
(X =3.60) และดานสงเสริมความสามารถผูอื่นในการปฏิบัติ (X =3.52) สวนดานท่ีมีคะแนนเฉลี่ยนอยที่สุด
คือ ดานสงเสริมใหกําลังใจ (X =3.15)
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ตารางที่  6   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยางของผูบริหารการ

      พยาบาล: ดานการสรางแรงดลใจใหมีวิสัยทัศนรวม  จําแนกเปนรายขอ

สรางแรงดลใจใหมีวิสัยทัศนรวม   X S.D. ระดับ

จัดประชุม  ติดประกาศ  เพ่ือเผยแพรวิสัยทัศนให
ทราบทั่วกัน

3.96 0.75 สูง

ถายทอดขอมูลแนวโนมการเปลี่ยนแปลงที่จะมีผล
กระทบกับการปฏิบัติงานในหนวยงาน

3.72 0.78 สูง

อธิบายวัตถุประสงคของงานดวยความมั่นใจที่จะ
ปฏิบัติใหสําเร็จ

3.61 0.78 สูง

สามารถหาทางปฏิบัติเพ่ือใหวิสัยทัศนที่กําหนดไว
บรรลุเปาหมาย

3.61 0.74 สูง

สามารถทําใหบุคลากรมีสวนรวมในการสรางสรรค
ภาพในอนาคตของหนวยงานที่พึงปรารถนา

3.45 0.81 ปานกลาง

สามารถอธิบายภาพในอนาคตของกลุมงานการ
พยาบาลโดยใชขอมูลสนับสนุน

3.40 0.81 ปานกลาง

รวม 3.62 0.63 สูง

จากตารางที่ 6 พบวา  ภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยางของผูบริหารการพยาบาล ดานสรางแรงดลใจให
มีวิสัยทัศนรวม โดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง (X =3.62) เม่ือพิจารณารายขอ พบวาขอคําถามท่ีมี
คะแนนเฉลี่ยสูงที่สุดคือ การจัดประชุม  ติดประกาศ  เพ่ือเผยแพรวิสัยทัศนใหทราบทั่วกัน (X =3.96)  รอง
ลงมาคือ การถายทอดขอมูลแนวโนมการเปลี่ยนแปลง ที่จะมีผลกระทบกับการปฏิบัติงานในหนวยงาน
(X =3.72) การอธิบายวัตถุประสงคของงานดวยความมั่นใจที่จะปฏิบัติใหสําเร็จ (X =3.61) และการสามารถ
หาทางปฏิบัติเพ่ือใหวิสัยทัศนที่กําหนดไวบรรลุเปาหมาย (X =3.61)  สวนขอที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําท่ีสุด คือ การ
สามารถอธิบายภาพในอนาคตของกลุมงานการพยาบาลโดยใชขอมูลสนับสนุน  ซึ่งอยูในระดับปานกลาง
(X =3.40)
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ตารางที่  7   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยางของผูบริหารการ

      พยาบาล: ดานการเปนแบบอยางที่ดี  จําแนกเปนรายขอ

เปนแบบอยางที่ดี   X S.D. ระดับ

ปฏิบัติตนเปนแบบอยางของการเปนพยาบาลวิชาชีพที่
ดีแกบุคลากร

3.72 0.78 สูง

มีหลักการปฏิบัติในการเปนผูนําท่ีดี 3.64 0.76 สูง
เสียสละเวลา  แรงกาย  แรงใจในการสงเสริมให
บุคลากรปฏิบัติตามแบบอยางที่วางไว

3.61 0.83 สูง

เปนแบบอยางในการปฏิบัติตามขอตกลงที่วางรวมกัน 3.56 0.81 สูง
นําความสําเร็จในการดําเนินการมาเปนตัวอยางขยาย
ผลไปยังหนวยงานอื่น

3.48 0.78 ปานกลาง

รวม 3.60 0.70 สูง

จากตารางที่ 7 พบวา ภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยางของผูบริหารการพยาบาล ดานเปนแบบอยางที่ดี
โดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง (X =3.60) เม่ือพิจารณารายขอ พบวาขอคําถามท่ีมีคะแนนเฉลี่ยสูงที่
สุดคือ การปฏิบัติตนเปนแบบอยางของการเปนพยาบาลวิชาชีพท่ีดีแกบุคลากร (X =3.72) รองลงมาคือ การมี
หลักการปฏิบัติในการเปนผูนําท่ีดี (X =3.64) และการเสียสละเวลา  แรงกาย  แรงใจในการสงเสริมให
บุคลากรปฏิบัติตามแบบอยางที่วางไว (X =3.61) สวนขอที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําท่ีสุด คือ การนําความสําเร็จใน
การดําเนินการมาเปนตัวอยางขยายผลไปยังหนวยงานอื่น ซึ่งอยูในระดับปานกลาง (X =3.48)
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ตารางที่  8   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยางของผูบริหารการ

      พยาบาล: ดานการสงเสริมความสามารถผูอื่นในการปฏิบัติ  จําแนกเปนรายขอ

การสงเสริมความสามารถผูอื่นในการปฏิบัติ   X S.D. ระดับ

สนับสนุนใหบุคลากรทุกคนมีเปาหมายการทํางานรวมกัน 3.83 0.77 สูง
สนับสนุนใหบุคลากรมีการตัดสินใจเกี่ยวกับงานที่รับผิด
ชอบ

3.65 0.78 สูง

ใหบุคลากรมีโอกาสพัฒนาตนเองโดยการเสริมสราง
ความรูและทักษะใหมๆอยางตอเน่ือง

3.62 0.86 สูง

มีระบบการรายงานขอความชวยเหลือเกี่ยวกับงานที่ตอง
ตัดสินใจทุกระดับ

3.54 0.78 สูง

สนับสนุนใหผูที่ปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จไดรับการเลื่อน
ตําแหนง

3.38 0.89 ปานกลาง

ใหบุคลากรใชวิธีการปฏิบัติงานที่นอกเหนือคําสั่งเพื่อให
งานประสบผลสําเร็จ

3.08 0.91 ปานกลาง

รวม 3.52 0.59 สูง

จากตารางที่ 8 พบวา ภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยางของผูบริหารการพยาบาล ดานสงเสริมความสามารถ
ผูอื่นในการปฏิบัติ โดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง (X =3.52) เม่ือพิจารณารายขอ พบวาขอคําถาม ที่มี
คะแนนเฉลี่ยสูงที่สุดคือ การสนับสนุนใหบุคลากรทุกคนมีเปาหมายการทํางานรวมกัน (X =3.83) รองลงมา
คือ การสนับสนุนใหบุคลากรมีการตัดสินใจเกี่ยวกับงานที่รับผิดชอบ (X =3.65) และการใหบุคลากรมีโอกาส
พัฒนาตนเองโดยการเสริมสรางความรูและทักษะใหม ๆ อยางตอเน่ือง (X =3.62) สวนขอที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ํา
ที่สุด   คือ   การใหบุคลากรใชวิธีการปฏิบัติงานที่นอกเหนือคําสั่งเพื่อใหงาน ประสบผลสําเร็จ ซึ่งอยูใน
ระดับปานกลาง (X =3.08)
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ตารางที่  9   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยางของผูบริหารการ

      พยาบาล: ดานการทาทายกระบวนการ  จําแนกเปนรายขอ

การทาทายกระบวนการ   X S.D. ระดับ

มีการประเมินผลโครงการเปนระยะและมีแนวทาง
แกไขปรับปรุงใหมีผลงานที่ดีขึ้น

3.59 0.79 สูง

ใชความผิดพลาดเปนบทเรียนในการพัฒนางานใหเจริญ
กาวหนา

3.58 0.80 สูง

แสวงหาวิธีการปฏิบัติการพยาบาลแบบใหมๆมาใชใน
กลุมงานการพยาบาล

3.52 0.77 สูง

นําวิธีการบริหารแบบใหมๆมาใชในกลุมงานการพยาบาล 3.49 0.76 ปานกลาง
กลาเสี่ยงที่จะเริ่มงานใหมๆที่ทําใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลง

3.34 0.77 ปานกลาง

ไมใชเวลานานในการริเริ่มโครงการใหมๆ 2.88 0.85 ปานกลาง

รวม 3.40 0.55 ปานกลาง

จากตารางที่ 9 พบวา ภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยางของผูบริหารการพยาบาล ดานการทาทายกระบวน
การ โดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง (X =3.40) เม่ือพิจารณารายขอ พบวาขอคําถามท่ีมีคะแนน
เฉลี่ยสูงที่สุดคือ การมีการประเมินผลโครงการเปนระย และมีแนวทางแกไขปรับปรุงใหมีผลงานที่ดีขึ้น
(X =3.59) รองลงมาคือ การใชความผิดพลาดเปนบทเรียนในการพัฒนางานใหเจริญกาวหนา (X =3.58)
และการแสวงหาวิธีการปฏิบัติการพยาบาลแบบใหมๆมาใชในกลุมงานการพยาบาล (X =3.52) สวนขอที่มี
คะแนนเฉลี่ยต่ําท่ีสุด คือ การไมใชเวลานานในการริเริ่มโครงการใหมๆ ซึ่งอยูในระดับปานกลาง  (X =2.88)
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ตารางที่  10   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยางของผูบริหารการ

      พยาบาล: ดานการสงเสริมใหกําลังใจ  จําแนกเปนรายขอ

สงเสริมใหกําลังใจ X S.D. ระดับ

ใหการยกยองผูรวมงานที่ประสบความสําเร็จตามที่ได
รับมอบหมาย
ประกาศเกียรติคุณผูที่มีผลงานดีเดนใหเปนบุคคล
ตัวอยาง
จัดงานฉลองความสําเร็จของงานและบุคลากรที่รวมงาน
ไมตําหนิบุคลากรที่ทํางานผิดพลาดแตเพียงอยางเดียว
กําหนดระบบการตอบแทนสําหรับผูที่ประสบความ
สําเร็จในการทํางานอยางชัดเจน

3.63

3.21

3.08
2.93
2.89

0.78

0.89

0.96
0.94
0.94

สูง

ปานกลาง

ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง

รวม 3.15 0.62 ปานกลาง

จากตารางที่ 10 พบวา ภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยางของผูบริหารการพยาบาล ดานสงเสริมใหกําลังใจ
โดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง (X =3.15)  เม่ือพิจารณารายขอ พบวาขอคําถาม  การใหการยก
ยองผูรวมงานที่ประสบความสําเร็จตามที่ไดรับมอบหมาย มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง (X =3.63) ขอคําถาม
นอกน้ันมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง โดยขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุดคือ  การใหการยกยองผูรวมงาน
ที่ประสบความสําเร็จตามที่ไดรับมอบหมาย (X =3.63)   รองลงมาคือ    การประกาศเกียรติคุณผูที่มีผลงาน
ดีเดนใหเปนบุคคลตัวอยาง (X =3.21) และ การจัดงานฉลองความสําเร็จของงานและบุคลากรที่รวมงาน
(X =3.08) สวนขอที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําท่ีสุด คือ การกําหนดระบบการตอบแทนสําหรับผูที่ประสบความสําเร็จ
ในการทํางานอยางชัดเจน ซึ่งอยูในระดับปานกลาง (X =2.89)
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ตอนที่  2    คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคของกลุมงานการพยาบาล

ตารางที่  11   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคของกลุมงานการ
                พยาบาล  จําแนกตามรายดาน

วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค X S.D. ระดับ

มิติเนนไมตรีสัมพันธ
มิติเนนความสําเร็จ
มิติเนนสัจการแหงตน
มิติเนนบุคคลและการสนับสนุน

3.70
3.68
3.66
3.63

0.54
0.55
0.61
0.68

สูง
สูง
สูง
สูง

รวม 3.67 0.51 สูง

จากตารางที่ 11 พบวา วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคของกลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาล
รัฐ  เขตกรุงเทพมหานคร  มีคะแนนเฉลี่ยจัดอยูในระดับสูง (X =3.67)  เม่ือพิจารณารายดานพบวา  ทุกดาน
มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง  โดยดานมิติเนนไมตรีสัมพันธ   มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (X =3.70) รองลงมาคือ
ดานมิติเนนความสําเร็จ (X =3.68) และดานมิติเนนสัจการแหงตน (X =3.66) สวนดานมิติเนนบุคคลและ
การสนับสนุน มีคะแนนเฉลี่ยนอยที่สุด (X =3.63)
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ตารางที่  12   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคของกลุม

      งานการพยาบาล:  มิติเนนไมตรีสัมพันธ จําแนกเปนรายขอ

มิติเนนไมตรีสัมพันธ   X S.D. ระดับ

จัดกิจกรรมเพื่อใหบุคลากรสรางสัมพันธภาพที่ดีตอกัน เชน
จัดงานสังสรรคประจําป   

3.91 0.80 สูง

มีการจัดกิจกรรมใหบุคลากรมีโอกาสแสดงการยอมรับซึ่งกัน
และกัน  เชน  มีการทํางานเปนทีม

3.89 0.71 สูง

บุคลากรมีการเอาใจใส เอ้ืออาทร ดูแลทุกขสุขซึ่งกันและกัน 3.82 0.79 สูง
มีระบบรับฟงความคิดเห็นจากบุคลากร 3.68 0.78 สูง
ใหบุคลากรทํางานชวยเหลือกัน 3.21 0.91 ปานกลาง

รวม 3.70 0.54 สูง

จากตารางที่ 12 พบวา วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคของกลุมงานการพยาบาล   มิติเนนไมตรี
สัมพันธ  โดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง (X =3.70) เม่ือพิจารณารายขอ พบวาขอคําถามท่ีมีคะแนน
เฉลี่ยสูงที่สุดคือ การจัดกิจกรรมเพื่อใหบุคลากรสรางสัมพันธภาพที่ดีตอกัน เชน  จัดงานสังสรรคประจําป
(X =3.91) รองลงมา คือ การมีการจัดกิจกรรมใหบุคลากรมีโอกาสแสดงการยอมรับซึ่งกันและกัน  เชน  มี
การทํางานเปนทีม (X =3.89) และการบุคลากรมีการเอาใจใส  เอ้ืออาทร  ดูแลทุกขสุขซึ่งกันและกัน (X =
3.82) สวนขอที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําท่ีสุด คือ การใหบุคลากรทํางานชวยเหลือกัน ซึ่งอยูในระดับปานกลาง  (X
=3.21)
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ตารางที่  13   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคของกลุม

      งานการพยาบาล:  มิติเนนความสําเร็จ จําแนกเปนรายขอ

มิติเนนความสําเร็จ   X S.D. ระดับ

สนับสนุนใหบุคลากรมีสวนรวมในการวางแผนเพื่อใหมี
การพัฒนาหนวยงานไปสูจุดหมายที่ตองการ

3.85 0.65 สูง

แสดงความตองการของหนวยงานใหบุคลากรทุกคนรับ
รูเพ่ือรวมกันต้ังเปาหมายงานในระดับที่สูงขึ้น

3.76 0.75 สูง

มอบหมายงานที่สําคัญแกบุคลากรที่ปฏิบัติงานประสบ
ความสําเร็จตามเปาหมาย

3.66 0.65 สูง

บุคลากรทุกคนมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน
รวมกัน

3.47 0.81 ปานกลาง

รวม 3.68 0.55 สูง

จากตารางที่ 13 พบวา วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคของกลุมงานการพยาบาล มิติเนนความ
สําเร็จ  โดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง (X =3.68) เม่ือพิจารณารายขอ พบวาขอคําถามท่ีมีคะแนน
เฉลี่ยสูงที่สุดคือ การสนับสนุนใหบุคลากรมีสวนรวมในการวางแผนเพื่อใหมีการพัฒนาหนวยงานไปสูจุดหมาย
ที่ตองการ (X =3.85) รองลงมาคือ การแสดงความตองการของหนวยงานใหบุคลากรทุกคนรับรูเพ่ือรวมกัน
ตั้งเปาหมายงานในระดับที่สูงขึ้น (X =3.76) และการมอบหมายงานที่สําคัญแกบุคลากรที่ปฏิบัติงานประสบ
ความสําเร็จตามเปาหมาย (X =3.66) สวนขอที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําท่ีสุด คือ การที่บุคลากรทุกคนมีความ
กระตือรือรนในการปฏิบัติงานรวมกัน ซึ่งอยูในระดับปานกลาง  (X =3.47)
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ตารางที่  14   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคของกลุม

      งานการพยาบาล:  มิติเนนสัจการแหงตน จําแนกเปนรายขอ

มิติเนนสัจการแหงตน   X S.D. ระดับ

เนนคุณคาการใหบริการพยาบาลที่มีคุณภาพ 4.24 0.63 สูง
สนับสนุนใหบุคลากรทุกคนรวมกันทํากิจกรรมตางๆ
ของหนวยงานเชน  กิจกรรม 5 ส.

4.17 0.74 สูง

มีระบบสงเสริมและพัฒนาบุคลากรใหมีความรูและ
ทักษะที่เหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ

3.83 0.77 สูง

ใหการดูแลสวัสดิการสวนบุคคลของบุคลากร 3.41 0.91 ปานกลาง
มีผูมาขอศึกษาดูงานเรื่องคุณภาพบริการ 3.27 1.00 ปานกลาง
ใหรางวัลผูที่มีผลงานซึ่งเกิดจากความคิดสรางสรรค 3.02 1.04 ปานกลาง

รวม 3.65 0.61 สูง

จากตารางที่ 14  พบวา วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคของกลุมงานการพยาบาล  มิติเนนสัจการ
แหงตน โดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง (X =3.65) เม่ือพิจารณารายขอ พบวาขอคําถาม ที่มีคะแนน
เฉลี่ยสูงที่สุดคือ การเนนคุณคาการใหบริการพยาบาลที่มีคุณภาพ (X =4.24)  รองลงมาคือ  การสนับสนุนให
บุคลากรทุกคนรวมกันทํากิจกรรมตางๆของหนวยงานเชน  กิจกรรม 5 ส. (X =4.17) และการมีระบบสงเสริม
และพัฒนาบุคลากรใหมีความรูและทักษะที่เหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ (X =3.83) สวนขอที่มีคะแนนเฉลี่ย
ต่ําท่ีสุด คือ การใหรางวัลผูที่มีผลงานซึ่งเกิดจากความคิดสรางสรรค ซึ่งอยูในระดับปานกลาง (X =3.02)
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ตารางที่  15   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคของกลุม

      งานการพยาบาล:  มิติเนน บุคคลและการสนับสนุน จําแนกเปนรายขอ

มิติเนนบุคคลและการสนับสนุน   X S.D. ระดับ

สนับสนุนใหมีการทํางานรวมกันระหวางบุคลากรหลายๆฝาย 3.72 0.74 สูง
จัดสภาพแวดลอมในการทํางานที่ปลอดภัยเพื่ออํานวยความ
สะดวก  ใหบุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดี

3.67 0.85 สูง

เปดโอกาสใหทานมีสวนรวมในทุกขั้นตอนของการดําเนินงาน 3.58 0.83 สูง
ใหความสําคัญกับบุคลากรโดยถือวาเปนทรัพยากรที่สําคัญที่
สุดเชน การสงเสริมการศึกษาตอเน่ือง การสงไปศึกษาดูงาน

3.56 0.93 สูง

รวม 3.63 0.68 สูง

จากตารางที่ 15 พบวา วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคของกลุมงานการพยาบาล  มิติเนนบุคคล
และการสนับสนุน  โดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง (X =3.63) เม่ือพิจารณารายขอ พบวาขอคําถามทุก
ขอ มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง  โดยขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุดคือ การสนับสนุนใหมีการทํางานรวมกัน
ระหวางบุคลากรหลายๆฝาย (X =3.72) รองลงมาคือ การจัดสภาพแวดลอมในการทํางานที่ปลอดภัยเพื่อ
อํานวยความสะดวก  ใหบุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดี (X =3.67) และการเปดโอกาสใหทานมีสวนรวมในทุกขั้น
ตอนของการดําเนินงาน (X =3.58) สวนขอที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําท่ีสุด คือ การใหความสําคัญกับบุคลากรโดย
ถือวาเปนทรัพยากรที่สําคัญที่สุดเชน การสงเสริมการศึกษาตอเน่ือง การสงไปศึกษาดูงาน ซึ่งอยูในระดับปาน
กลาง (X =3.56)
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ตอนที่  3    คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ความเปนองคการแหงสติปญญาของกลุมงานการพยาบาล

ตารางที่  16   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของความเปนองคการแหงสติปญญาของกลุมงาน
     การพยาบาล  จําแนกตามรายดาน

ความเปนองคการแหงสติปญญา X S.D. ระดับ

การมีอิสระในการเลือก
     มีทีมงานที่มีอิสระ
     การกระจายความจริงและความมีสิทธิ
     เปนองคการที่มีการบริหารอิสระ    
ความรับผิดชอบตอองคการโดยรวม
     มีความเปนประชาธิปไตยในตนเอง
     สรางเครือขายการเรียนรู
     มีความเสมอภาคและมีความหลากหลาย
ลดบทบาทการควบคุมจากสวนกลาง

3.68
3.78
3.59
3.59
3.49
3.51
3.50
3.46
3.46

0.48
0.60
0.59
0.59
0.52
0.56
0.58
0.60
0.60

สูง
สูง
สูง
สูง

ปานกลาง
สูง
สูง

ปานกลาง
ปานกลาง

รวม 3.56 0.49 สูง

จากตารางที่ 16  พบวา  ความเปนองคการแหงสติปญญาโดยรวมของกลุมงานการพยาบาล  โรง
พยาบาลรัฐ  เขตกรุงเทพมหานคร  โดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง (X =3.56)  เม่ือพิจารณารายมิติ
พบวา  มิติการมีอิสระในการเลือกมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง  (X =3.68) เม่ือพิจารณารายดานพบวา  ทุก
ดานมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูงคือ ดานมีทีมงานที่เปนอิสระ ดานการกระจายความจริงและความมีสิทธิ
ดานเปนองคการที่มีการบริหารอิสระ     (X =3.78, 3.59, 3.59 ตามลําดับ)     สวนมิติความรับผิดชอบตอ
องคการโดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง(X =3.49) เม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานมีความเปน
ประชาธิปไตยในตนเอง ดานสรางเครือขายการเรียนรูมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง (X =3.51, 3.50 ตาม
ลําดับ) และดานมีความเสมอภาคและความหลากหลาย มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง  (X =3.46)
สวนมิติลดบทบาทการควบคุมจากสวนกลางมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง (X =3.46)
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ตารางที่  17   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของความเปนองคการแหงสติปญญาของกลุมงาน

     การพยาบาล: ดานการมีทีมงานที่เปนอิสระ จําแนกเปนรายขอ

มีทีมงานที่เปนอิสระ X S.D. ระดับ

มีการทํางานเปนทีม 4.11 0.66 สูง
สนับสนุนการประสานงานระหวางทีมงาน 3.90 0.65 สูง
จัดใหมีการประชุมเพื่อแลกเปลี่ยนความคิดเห็นตางๆระหวาง
ทีมงานเปนระยะๆอยางตอเน่ือง

3.81 0.79 สูง

สงเสริมการเรียนรูรวมกันในทีมงาน 3.80 0.73 สูง
ใหอิสระแกบุคลากรในการหาแนวทางการทํางานแบบใหมๆ
เพ่ือเพ่ิมคุณภาพบริการพยาบาล

3.73 0.75 สูง

มีการปรับเปลี่ยนระบบการบริหารงานเพื่อใหงานมีประสิทธิ
ภาพมากขึ้น

3.70 0.72 สูง

ใหขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 3.68 0.75 สูง
มีการฝกอบรมการทํางานเปนทีม 3.55 0.83 สูง

รวม 3.78 0.60 สูง

จากตารางที่ 17 พบวา ความเปนองคการแหงสติปญญาของกลุมงานการพยาบาล  ดานมีทีมงานที่
เปนอิสระ  โดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง (X =3.78) เม่ือพิจารณารายขอ พบวาขอคําถามทุกขอ มี
คะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง โดยขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด คือ การมีการทํางานเปนทีม  (X =4.11) รองลง
มาคือ การสนับสนุนการประสานงานระหวางทีมงาน  (X =3.90) และการจัดใหมีการประชุมเพื่อแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นตางๆระหวางทีมงานเปนระยะๆอยางตอเน่ือง (X=3.81)   สวนขอที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําท่ีสุด คือ มี
การฝกอบรมการทํางานเปนทีม (X =3.55)
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ตารางที่  18   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของความเปนองคการแหงสติปญญาของกลุมงาน

     การพยาบาล: ดานการกระจายความจริงและความมีสิทธิจําแนกเปนรายขอ

การกระจายความจริงและความมีสิทธิ X S.D. ระดับ

ทําใหบุคลากรมีความภาคภูมิใจในการทํางานของตนเอง 4.05 0.74 สูง
ใหบุคลากรสามารถพูดคุยแลกเปลี่ยนความรู  ขอมูลขาว
สารกับผูรวมงาน

3.93 0.67 สูง

มีความไววางใจในความสามารถของพยาบาลประจําการ 3.76 0.67 สูง
ใหสิทธิในการพูดเสนอความคิดเห็นตางๆเกี่ยวกับการทํางาน 3.75 0.75 สูง
แจงขอมูลขาวสารของกลุมงานการพยาบาลทุกเรื่องและทุก
ครั้งที่มีการเปลี่ยนแปลง

3.72 0.72 สูง

ใหมีการสืบคนขอมูลขาวสารตางๆไดโดยไมละเมิดสิทธิสวน
บุคคลของผูอื่น

3.58 0.73 สูง

ใหการชวยเหลือทั้งดาน ขอมูลขาวสาร  และอัตรากําลัง
เม่ือเกิดปญหาในการทํางาน

3.34 0.89 ปานกลาง

ไมมีการเก็บกักขอมูลบางอยางที่บุคลากรควรทราบ 2.97 0.95 ปานกลาง

รวม 3.59 0.59 สูง

จากตารางที่ 18 พบวา ความเปนองคการแหงสติปญญาของกลุมงานการพยาบาล ดานการกระจาย
ความจริงและความมีสิทธิ โดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง (X =3.59) เม่ือพิจารณารายขอ พบวาขอคํา
ถามที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุดคือ การทําใหบุคลากรมีความภาคภูมิใจในการทํางานของตนเอง (X =4.05)
รองลงมาคือ    การใหบุคลากรสามารถพูดคุยแลกเปลี่ยนความรู   ขอมูลขาวสารกับผูรวมงาน (X =3.93)
และการมีความไววางใจในความสามารถของพยาบาลประจําการ (X =3.76)  สวนขอที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําท่ีสุด
คือ การไมมีการเก็บกักขอมูลบางอยางที่บุคลากรควรทราบซึ่งอยูในระดับปานกลาง (X =2.97)
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ตารางที่  19   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของความเปนองคการแหงสติปญญาของกลุมงาน

     การพยาบาล: ดานการเปนองคการที่มีการบริหารอิสระจําแนกเปนรายขอ

เปนองคการที่มีการบริหารอิสระ X S.D. ระดับ

กําหนดขอบเขตหนาท่ีความรับผิดชอบของพยาบาล
ประจําการทุกระดับไวอยางชัดเจน

3.95 0.69 สูง

ใหเสรีภาพภายใตขอบเขตหนาท่ี  ในการขอคําปรึกษา
หารือ  ขอความชวยเหลือจากแหลงตางๆ เพ่ือใชแก
ปญหาในการทํางาน

3.61 0.75 สูง

มีระบบขอมูล ขาวสารที่สงเสริมการตัดสินใจของ
บุคลากรทุกระดับ

3.55 0.71 สูง

มีความรวมมือกับเครือขายของหนวยตางๆ  ที่เปนของ
รัฐ

3.55 0.76 สูง

มีความรวมมือกับเครือขายของหนวยตางๆ  ที่เปนของ
เอกชน

3.30 0.86 ปานกลาง

รวม 3.59 0.59 สูง

จากตารางที่ 19  พบวา ความเปนองคการแหงสติปญญาของกลุมงานการพยาบาล ดานเปนองคการ
ที่มีการบริหารอิสระ โดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง (X =3.59)  เม่ือพิจารณารายขอ พบวาขอคําถามท่ี
มีคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุดคือ การกําหนดขอบเขตหนาท่ีความรับผิดชอบของพยาบาลประจําการทุกระดับไวอยาง
ชัดเจน (X =3.95) รองลงมาคือ การใหเสรีภาพภายใตขอบเขตหนาท่ี  ในการขอคําปรึกษาหารือ  ขอความ
ชวยเหลือจากแหลงตางๆ เพ่ือใชแกปญหาในการทํางาน (X =3.61)  และการมีระบบขอมูล ขาวสารที่สงเสริม
การตัดสินใจของบุคลากรทุกระดับ (X =3.55) การมีความรวมมือกับเครือขายของหนวยตางๆ  ที่เปนของรัฐ
(X =3.55) สวนขอที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําท่ีสุด คือ การมีความรวมมือกับเครือขายของหนวยตางๆที่เปนของเอก
ชน ซึ่งอยูในระดับปานกลาง (X =3.30)
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ตารางที่  20   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของความเปนองคการแหงสติปญญาของกลุมงาน

     การพยาบาล: ดานการมีความเปนประชาธิปไตยในตนเอง จําแนกเปนรายขอ

มีความเปนประชาธิปไตยในตนเอง X S.D. ระดับ

ใหเสรีภาพในการทํางานภายใตเงื่อนไขของวิชาชีพ
นโยบาย  และระเบียบของหนวยงาน

3.72 0.73 สูง

ประกาศวาผลงานที่สําเร็จไดเกิดจากความรวมมือ
ของทุกฝาย

3.64 0.84 สูง

มีการทํางานเปนรูปคณะกรรมการซึ่งตัวแทนมาจาก
หนวยงานตางๆ  ในกลุมงานการพยาบาล

3.61 0.80 สูง

มีการบริหารงานแบบประชาธิปไตยโดยใชคณะ
กรรมการ

3.53 0.78 สูง

ใหโอกาสบุคลากรในการเสนอโครงการใหมๆ 3.51 0.81 สูง
ใหบุคลากรมีสิทธิออกเสียงในการตัดสินใจดําเนิน
งาน

3.49 0.78 ปานกลาง

จัดใหมีหองสมุด  หรือเอกสารใหคนควา 3.34 1.03 ปานกลาง
มีการสรางทีมงานใหมๆซึ่งไมเคยมีในหนวยงาน
เพ่ือพัฒนางานของกลุมงานการพยาบาล

3.28 0.83 ปานกลาง

รวม 3.51 0.56 สูง

จากตารางที่ 20 พบวา ความเปนองคการแหงสติปญญาของกลุมงานการพยาบาล ดานมีความเปน
ประชาธิปไตยในตนเอง โดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง (X =3.51) เม่ือพิจารณารายขอ พบวาขอคํา
ถามที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุดคือ การใหเสรีภาพในการทํางานภายใตเงื่อนไขของวิชาชีพ นโยบาย  และระเบียบ
ของหนวยงาน (X =3.72) รองลงมาคือ การประกาศวาผลงานที่สําเร็จไดเกิดจากความรวมมือของทุกฝาย
(X =3.64) และมีการทํางานเปนรูปคณะกรรมการซึ่งตัวแทนมาจากหนวยงานตางๆ  ในกลุมงานการพยาบาล
(X =3.61) สวนขอที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําท่ีสุด คือ การมีการสรางทีมงานใหมๆซึ่งไมเคยมีในหนวยงาน  เพ่ือ
พัฒนางานของกลุมงานการพยาบาล ซึ่งอยูในระดับปานกลาง (X =3.28)
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ตารางที่  21   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของความเปนองคการแหงสติปญญาของกลุมงาน

      การพยาบาล: ดานการสรางเครือขายการเรียนรู จําแนกเปนรายขอ

สรางเครือขายการเรียนรู X S.D. ระดับ

จัดการประชุมวิชาการใหบุคลากรนําขอมูลขาวสารที่
ทันสมัยมาพัฒนางานใหดีขึ้น

3.75 0.65 สูง

ใหบุคลากรมีโอกาสรับรูขอมูล  หรือขาวสารที่เกี่ยว
ของกับการเปลี่ยนแปลงภายในกลุมงานการพยาบาล

3.65 0.74 สูง

มีการเก็บรวบรวมขอมูลท่ีเปนความรูดานตางๆอยาง
เปนระบบ

3.53 0.76 สูง

มีลักษณะการปฏิบัติงานภายในหนวยงานที่มีการเชื่อม
โยงขอมูลอยางเปนระบบ

3.51 0.75 สูง

ใหบุคลากรมีโอกาสรับรูขอมูล  หรือขาวสารที่เกี่ยว
ของกับการเปลี่ยนแปลงภายนอกกลุมงานการพยาบาล

3.49 0.71 ปานกลาง

มีหนวยงานภายนอกโรงพยาบาลที่สามารถขอความ
ชวยเหลือ  ซึ่งบุคลากรรับทราบทั่วกัน

3.08 0.86 ปานกลาง

รวม 3.50 0.58 สูง

จากตารางที่ 21  พบวา ความเปนองคการแหงสติปญญาของกลุมงานการพยาบาล ดานสรางเครือ
ขายการเรียนรู โดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง (X =3.50)   เม่ือพิจารณารายขอ  พบวาขอคําถามท่ีมี
คะแนนเฉลี่ยสูงที่สุดคือ การจัดการประชุมวิชาการใหบุคลากรนําขอมูลขาวสารที่ทันสมัยมาพัฒนางานใหดีขึ้น
(X =3.75) รองลงมาคือ การใหบุคลากรมีโอกาสรับรูขอมูล  หรือขาวสารที่เกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลงภาย
ในกลุมงานการพยาบาล (X =3.65) และการมีการเก็บรวบรวมขอมูลท่ีเปนความรูดานตางๆอยางเปนระบบ
(X =3.53) สวนขอที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําท่ีสุด คือ การมีหนวยงานภายนอกโรงพยาบาลที่สามารถขอความชวย
เหลือ      ซึ่งบุคลากรรับทราบทั่วกัน ซึ่งอยูในระดับปานกลาง (X =3.08)
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ตารางที่  22   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของความเปนองคการแหงสติปญญาของกลุมงาน

      การพยาบาล: ดานการมีความเสมอภาคและมีความหลากหลาย จําแนกเปนรายขอ

มีความเสมอภาคและมีความหลากหลาย X S.D. ระดับ

เคารพสิทธิในความเปนบุคคลของบุคลากรทุกคน 3.68 0.78 สูง
มีแนวทางในการสนับสนุนใหโอกาสในการทํางาน
ตางๆของบุคลากร

3.49 0.73 ปานกลาง

รับฟงความคิดเห็นของบุคลากรทุกระดับอยางเทา
เทียมกัน

3.46 0.84 ปานกลาง

บุคลากรทุกคนมีสิทธิในการแสดงออกเพื่อรักษาผล
ประโยชนของตนเอง

3.46 0.83 ปานกลาง

ใหโอกาสในการศึกษาและเรียนรูอยางตอเน่ืองแก
บุคลากรทุกคน

3.41 0.91 ปานกลาง

มีหลักเกณฑในการประเมินผลงานที่ชัดเจน 3.38 0.80 ปานกลาง
ใหการยอมรับความคิดท่ีเปนประโยชนตอหนวยงาน
ของบุคลากรทุกคน

3.37 1.09 ปานกลาง

รวม 3.46 0.60 ปานกลาง

จากตารางที่ 22 พบวา ความเปนองคการแหงสติปญญาของกลุมงานการพยาบาล ดานการมีความ
เสมอภาคและมีความหลากหลาย โดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง (X =3.46) เม่ือพิจารณาราย
ขอ พบวาขอคําถามท่ีมีคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุดคือ  การเคารพสิทธิในความเปนบุคคลของบุคลากรทุกคน (X =
3.68) รองลงมา คือ การมีแนวทางในการสนับสนุนใหโอกาสในการทํางานตางๆของบุคลากร (X =3.49)
และการรับฟงความคิดเห็นของบุคลากรทุกระดับอยางเทาเทียมกัน (X =3.46)  บุคลากรทุกคนมีสิทธิในการ
แสดงออกเพื่อรักษาผลประโยชนของตนเอง (X =3.46) สวนขอที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําท่ีสุด คือ  การใหการยอม
รับความคิดท่ีเปนประโยชนตอหนวยงานของบุคลากรทุกคน ซึ่งอยูในระดับปานกลาง (X =3.37)
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ตารางที่  23   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของความเปนองคการแหงสติปญญาของกลุมงาน

      การพยาบาล: ดานการลดบทบาทการควบคุมจากสวนกลาง จําแนกเปนรายขอ

ลดบทบาทการควบคุมจากสวนกลาง X S.D. ระดับ

แกไข  เปลี่ยนแปลงระบบงานที่ยังไมไดคุณภาพ 3.72 0.65 สูง
ตรวจสอบคุณภาพงานของบุคลากรใหเปนไปตาม
ความคาดหวังของผูใชบริการ

3.70 0.67 สูง

มีระบบนิเทศและติดตามงานตามมาตรฐานที่ตั้งไว 3.58 0.73 สูง
จัดทําและประกาศใชมาตรฐานดานความปลอดภัยใน
การทํางานของบุคลากร

3.58 0.79 สูง

ใชวิธีติดตามงานมากกวาการควบคุมงานของบุคลากร 3.53 0.71 สูง
พัฒนาระบบการทํางานที่สามารถปรับเปลี่ยนไดตาม
สถานการณที่เกิดขึ้นในสังคม

3.51 0.73 สูง

ใหการสนับสนุน  ชวยเหลือบุคลากรเพื่อใหปฏิบัติงาน
อยางมีประสิทธิภาพ

3.46 0.85 ปานกลาง

จัดระบบเพื่อใหเกิดความยุติธรรมแกบุคลากร 3.41 0.78 ปานกลาง
มีโอกาสในการที่จะรวมกําหนดนโยบายของ
โรงพยาบาลเรื่องงบประมาณ   เครื่องมือเครื่องใชของ
กลุมงานการพยาบาล

3.27 0.89 ปานกลาง

ใหความสําคัญกับความเพียงพอของจํานวนบุคลากร
และปริมาณงาน

3.19 0.97 ปานกลาง

นําเสนอความตองการคอมพิวเตอร  และโปรแกรม
ตางๆ  เพ่ือใชในการทํางานของกลุมงานอยางเพียงพอ

3.17 0.93 ปานกลาง

รวม 3.46 0.60 ปานกลาง

จากตารางที่ 23 พบวา ความเปนองคการแหงสติปญญาของกลุมงานการพยาบาล ดานลดบทบาท
การควบคุมจากสวนกลาง โดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง (X =3.46) เม่ือพิจารณารายขอ พบ
วาขอคําถาม ที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุดคือ การแกไข เปลี่ยนแปลงระบบงานที่ยังไมไดคุณภาพ (X =3.72) รอง
ลงมาคือ การตรวจสอบคุณภาพงานของบุคลากรใหเปนไปตามความคาดหวังของผูใชบริการ  (X =3.70) และ
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การจัดทําและประกาศใชมาตรฐานดานความปลอดภัยในการทํางานของบุคลากร (X =3.58) การมีระบบนิเทศ
และติดตามงานตามมาตรฐานที่ตั้งไว (X =3.58) สวนขอที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําท่ีสุด คือ การนําเสนอความ
ตองการคอมพิวเตอร  และโปรแกรมตางๆ  เพ่ือใชในการทํางานของกลุมงานอยางเพียงพอ ซึ่งอยูในระดับ
ปานกลาง  (X =3.17)

ตอนที่  4  วิเคราะหหาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยางของผูบริหารการพยาบาล  วัฒนธรรม
  องคการแบบสรางสรรคของกลุมงานการพยาบาล กับความเปนองคการแหงสติปญญาของกลุม
  งานการพยาบาล

ตารางที่ 24  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยางของผูบริหารการพยาบาล วัฒนธรรม
    องคการแบบสรางสรรคของกลุมงานการพยาบาล   กับความเปนองคการแหงสติปญญาของกลุม
    งานการพยาบาล

ตัวแปร สัมประสิทธิสหสัมพันธ (r) p-value ระดับ

ภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยาง
วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค

.674

.775
.000
.000

ปานกลาง
สูง

จากตารางที่ 24 พบวา วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคของกลุมงานการพยาบาลมีความสัมพันธ
ทางบวกในระดับสูงกับความเปนองคการแหงสติปญญาของกลุมงานการพยาบาล  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 2 (r=.775)

ภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยางของผูบริหารการพยาบาลมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับ
ความเปนองคการแหงสติปญญาของกลุมงานการพยาบาล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งเปนไป
ตามสมมติฐานขอที่ 1 (r=.674)



บทที่  5

สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ

การวิจัยครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive research)  มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาความ
สัมพันธระหวางภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยางของผูบริหารการพยาบาล  วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค  และ
ความเปนองคการแหงสติปญญาของกลุมงานการพยาบาล  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาล
รัฐ เขตกรุงเทพมหานคร

ประชากรในการวิจัยครั้งน้ี คือ พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลรัฐ เขต
กรุงเทพมหานคร  ทั้ง 13  แหง  จํานวน  8703  คน  กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานใน
แผนกอายุรกรรม  ศัลยกรรม  สูติ-นรีเวชกรรม   กุมารเวชกรรม  หองผาตัด  หอผูปวยหนัก      หองตรวจ
ผูปวยนอกและหองอุบัติเหตุและฉุกเฉิน  จากการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน  ไดโรงพยาบาล  8  แหง
จํานวนกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการทั้งหมด  382  คน

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล  เปนแบบสอบถาม  1  ชุด  ประกอบดวย  4  ตอน  คือ
ตอนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลปจจัยสวนบุคคล จํานวน 4 ขอ
ตอนที่ 2  แบบสอบถามภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยางของผูบรหิารการพยาบาล ผูวิจัยปรับจาก

แบบสอบถามภาวะผูนําของ เมทินี  จิตรออนนอม (2542)  จํานวน 28 ขอ  มีคาความเที่ยง .94
ตอนที่ 3  แบบสอบถามวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค ผูวิจัยปรับจากแบบสอบถาม

วัฒนธรรมองคการของ พิสมัย ฉายแสง  (2540)  จํานวน 19  ขอ  มีคาความเที่ยง .91
ตอนที่ 4  แบบสอบถามความเปนองคการแหงสติปญญาของกลุมงานการพยาบาล  ผูวิจัย

สรางขึ้นจากแนวคิดของ Pinchot & Pinchot (1996)  จํานวน 53  ขอ  มีคาความเที่ยง .96
การเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย  ผูวิจัยสงแบบสอบถามดวยตนเองไปยังโรงพยาบาลรัฐที่เปนกลุมตัว

อยาง จํานวน 382 ฉบับ และขอความอนุเคราะหจากกลุมงานการพยาบาลเปนผูจัดแจกแกพยาบาลประจําการ
ตามรายชื่อหอผูปวยที่ระบุไว  สวนโรงพยาบาลตํารวจ  โรงพยาบาลรามาธิบดี   โรงพยาบาลตากสิน และ
โรงพยาบาลเลิดสิน ผูวิจัยเก็บขอมูลดวยตนเอง ไดรับแบบสอบถามกลับคืนจํานวน 375 ฉบับ  เปนแบบสอบ
ถามที่สมบูรณและสามารถนํามาวิเคราะหขอมูลได 370 ฉบับ  คิดเปนรอยละ 96.8 ของแบบสอบถามทั้งหมด

การวิเคราะหขอมูลโดยใชคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS คํานวณคารอยละ  คาเฉลี่ย
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment
Correlation) กําหนดคานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .06

สมมติฐานการวิจัยมี 2 ขอ ดังน้ี
1. ภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยางของผูบริหารการพยาบาล มีความสัมพันธทางบวกกับความ
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เปนองคการแหงสติปญญาของกลุมงานการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ เขต
กรุงเทพมหานคร

2. วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคของกลุมงานการพยาบาล มีความสัมพันธทางบวก
กับความเปนองคการแหงสติปญญาของกลุมงานการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรง
พยาบาลรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร

สรุปผลการวิจัย

ผลการวิเคราะหขอมูลภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยางของผูบริหารการพยาบาล  วัฒนธรรมองคการแบบ
สรางสรรคของกลุมงานการพยาบาล  และความเปนองคการแหงสติปญญาของกลุมงานการพยาบาล  ตามการ
รับรูของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลรัฐ  เขตกรุงเทพมหานคร พบวา

1. คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   และระดับภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยางของผูบริหาร
การพยาบาล วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคของกลุมงานการพยาบาล  และความเปนองคการแหงสติ
ปญญาของกลุมงานการพยาบาล

1.1 ภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยางของผูบริหารการพยาบาลโดยรวม  จัดอยูในระดับ
ปานกลาง (X =3.46) เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ดานสรางแรงดลใจใหมีวิสัยทัศนรวมมีคะแนนเฉลี่ยสูงที่
สุด (X =3.62) รองลงมาคือ ดานเปนแบบอยางที่ดี (X =3.60) และดานสงเสริมความสามารถผูอื่นในการ
ปฏิบัติ (X =3.52)  สวนดานท่ีคะแนนเฉลี่ยนอยที่สุด คือ ดานสงเสริมใหกําลังใจ  (X =3.15)    ดังแสดงใน
ตารางที่ 5

1.2 วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคของกลุมงานการพยาบาล โดยรวมจัดอยู
ในระดับสูง (X =3.67)  เม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานมิติเนนไมตรีสัมพันธ มีคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด
(X =3.70) รองลงมาคือดานมิติเนนความสําเร็จ (X =3.68) และดานมิติเนนสัจการแหงตน (X =3.66) สวน
ดานที่คะแนนเฉลี่ยนอยที่สุด คือดานมิติเนนบุคคลและการสนับสนุน  (X =3.63) ดังแสดงในตารางที่ 11

1.3  ความเปนองคการแหงสติปญญาของกลุมงานการพยาบาล โดยรวมจัดอยูใน
ระดับสูง (X =3.56)  เม่ือพิจารณารายมิติ พบวา มิติการมีอิสระในการเลือก มีคะแนนเฉลี่ยสูง (X =3.68)
เม่ือพิจารณารายดาน พบวาดานมีทีมงานที่เปนอิสระ มีคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด (X =3.78) รองลงมาคือดานการ
กระจายความจริงและความมีสิทธิ (X =3.59) และดานเปนองคการที่มีการบริหารอิสระ (X =3.59) สวนมิติ
ความรับผิดชอบตอองคการโดยรวม มีคะแนนเฉลี่ยระดับปานกลาง (X =3.46) เม่ือพิจารณารายดาน พบวา
ดานที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด คือดานมีความเปนประชาธิปไตยในตนเอง (X =3.51) รองลงมา คือ ดานสราง
เครือขายการเรียนรู (X =3.50) สวนดานท่ีคะแนนเฉลี่ยนอยที่สุด คือ ดานมีความเสมอภาคและมีความหลาก
หลาย (X =3.46) และมิติลดบทบาทการควบคุมจากสวนกลาง มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง (X =
3.46) ดังแสดงในตารางที่ 16

2. ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยางของผูบริหารการพยาบาล  วัฒนธรรม
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องคการแบบสรางสรรคของกลุมงานการพยาบาล และความเปนองคการแหงสติปญญาของกลุมงานการ
พยาบาล  (ตารางที่ 24)  พบวา

2.1 ภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยางของผูบริหารการพยาบาล  มีความสัมพันธทางบวก
ในระดับปานกลาง กับความเปนองคการแหงสติปญญาของกลุมงานการพยาบาลโรงพยาบาลรัฐ เขต
กรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r =.674) และเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยขอที่ 1

2.2 วฒันธรรมองคการแบบสรางสรรคของกลุมงานการพยาบาล มีความสัมพันธ
ทางบวกในระดับสูงกับความเปนองคการแหงสติปญญาของกลุมงานการพยาบาลโรงพยาบาลรัฐ เขต
กรุงเทพมหานคร    อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r =.775)   และเปนไปตามสมมติฐานการวิจัย
ขอที่ 2

อภิปรายผลการวิจัย

1. การศึกษาระดับภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยางของผูบริหารการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร

ผลการวิจัย (ตารางท่ี 5) พบวา คะแนนเฉลี่ยภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยางของผูบริหารการพยาบาล
โรงพยาบาลรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร  โดยรวมอยูในระดับปานกลาง อาจเน่ืองจากในปจจุบันโรงพยาบาลตางๆ
มุงพัฒนาคุณภาพโดยใชแนวคิดการจัดการคุณภาพทั่วทั้งองคกร และการพัฒนาอยางตอเน่ือง(TQM/CQI)
(อนุวัฒน ศุภชุติกุล และคณะ, 2540) จึงมีการปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพอยางตอเน่ืองโดยอาศัยภาวะผูนํา
ของผูบริหารโรงพยาบาลในระดับตางๆ เปนแกนนําท่ีสําคัญที่จะนําไปสูความสําเร็จ โดยเฉพาะผูบริหารการ
พยาบาลซึ่งเปนบุคคลที่สําคัญ เน่ืองจากองคการพยาบาลเปนองคการสุขภาพที่ใหญที่สุดในโรงพยาบาล มี
หนวยงานที่รับผิดชอบมากมาย (กองการพยาบาล, 2541)  ผูบริหารการพยาบาลเปนผูชักนํา กระตุน และสราง
แรงจูงใจใหบุคลากรในกลุมงานการพยาบาลพัฒนางานใหบรรลุเปาหมายของโรงพยาบาล     แตเน่ืองจาก
สถานการณเปลี่ยนแปลงอยูตลอดทําใหการปรับพัฒนาตางๆยังไมมีความคงที่  ผูบริหารการพยาบาลยังตอง
ฝกฝน พัฒนาภาวะผูนํา  และระบบการบริหาร    จึงอาจทําใหภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยางของผูบริหารการ
พยาบาลในขณะนี้อยูในระดับปานกลาง สอดคลองกับงานวิจัยของ จีรพร แดนเขตต (2543)    ซึ่งพบวาภาวะ
ผูนําของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับปานกลาง สวนงานวิจัยของ จรัสศรี ไกรนที (2539), เมทินี จิตรออนนอม
(2544) และ ศิริวรรณ หมอมพอนุช (2544) พบวาภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับสูง

เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ดานสรางแรงดลใจใหมีวิสัยทัศนรวม   ดานเปนแบบอยางที่ดี      ดาน
สงเสริมความสามารถผูอื่นในการปฏิบัติ  มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง ในสวนของดานสรางแรงดลใจใหมี
วิสัยทัศนรวมน้ัน อธิบายไดวา กิจกรรมการพัฒนาคุณภาพบริการตามหลักของ TQM/CQI ผูบริหารการ
พยาบาลน้ันเม่ือไดรับนโยบายจากโรงพยาบาล       ตองกําหนดวิสัยทัศนของหนวยงานใหสอดคลองกับ
วิสัยทัศนของโรงพยาบาล โดยการระดมความคิดเห็นของบุคลากรในหนวยงานเพื่อสรางวิสัยทัศน และแนว
ทางการนําวิสัยทัศนสูการปฏบิัติ มีการเผยแพรวิสัยทัศนโดยการประชุม ปดประกาศเพื่อกระตุน จูงใจ ให
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ปฏิบัติตามวิสัยทัศน  จะเห็นไดจากสภาพเปนจริงที่มีอยูในปจจุบัน สอดคลองกับ ปรางทิพย อุจะรัตน (2541:
5) ที่กลาววา หนาท่ีหลักของผูบริหาร คือ การสรางคานิยม และวิสัยทัศนสําหรับองคการ วาจะใหองคการกาว
ไปในทิศทางใด เพ่ือเปนสื่อในการสะทอนเจตนารมย แนวคิด และคานิยมขององคการ เพ่ือบรรลุเปาหมายใน
อนาคต ดังน้ันจึงทําใหคะแนนเฉลี่ยดานสรางแรงดลใจใหมีวิสัยทัศนรวมอยูในระดับสูง

ในดานเปนแบบอยางที่ดี อธิบายไดวา ผูบริหารการพยาบาลในปจจุบันตองพัฒนาการบริหารจัดการ
ใหทันตอสภาพการณที่เปลี่ยนแปลงทุกขณะ จึงทุมเทแรงกาย แรงใจ และปฏิบัติตนเปนแบบอยางแกบุคลากร
ที่รวมงาน เพ่ือชักจูงใหบุคลากรเหลาน้ันปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย เน่ืองจากการที่จะเปลี่ยนแปลงงานใดๆ
มักจะพบอุปสรรคและการตอตานได (ลดาวัลย รวมเมฆ, 2544: 19) ดังน้ันผูบริหารการพยาบาลใชภาวะผูนําท่ี
เปนแบบอยางดานเปนแบบอยางที่ดี ในการริเริ่มการเปลี่ยนแปลง จึงพบวาคะแนนเฉลี่ยดานเปนแบบอยางที่ดี
อยูในระดับสูง สอดคลองกับงานวิจัยของ ศิริวรรณ หมอมพอนุช (2544) ซึ่งศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัย
สวนบุคคล    การเห็นคุณคาในตนเอง   การสนับสนุนทางสังคม    กับภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยางของหัวหนา
หอผูปวย โรงพยาบาลศูนย พบวาคะแนนเฉลี่ยภาวะผูนําดานเปนแบบอยางอยูในระดับสูง

ดานสงเสริมความสามารถผูอื่นในการปฏิบัติ  เม่ือพิจารณารายขอ พบวา คะแนนเฉลี่ย ขอการ
สนับสนุนใหบุคลากรทุกคนมีเปาหมายการทํางาน การใหบุคลากรมีโอกาสพัฒนาตนเอง สงเสริมการเรียนรู
และทักษะใหม ๆ การมีระบบรายงานขอความชวยเหลือเกี่ยวกับงานที่ตองตัดสินใจ อยูในระดับสูง อธิบายได
วา  การบริหารงานปจจุบันมุงการพัฒนาคุณภาพดวย TQM/CQI ซึ่งใหทุกคนในหนวยงานมีสวนรวม และ
ปฏิบัติอยางตอเน่ือง (ประพิณ วัฒนกิจ, 2546: 9) ดังน้ันผูบริหารจึงเนนการเสรมิสรางพลังอํานาจใหบุคลากร
ไดใชความรูความสามารถในการทํางานใหเต็มท่ี สอดคลองกับ พวงรัตน บุญญานุรักษ (2544: 157) ที่กลาววา
ผูบริหารจะตองเปนผูสนับสนุน สงเสริม ใหผูรวมงานปฏิบัติงาน ตัดสินใจ ไดเต็มความสามารถ  จึงทําใหพบ
วาคะแนนเฉลี่ยดานสงเสริมความสามารถผูอื่นในการปฏิบัติอยูในระดับสูง

สวนดานการทาทายกระบวนการ และดานสงเสริมใหกําลังใจ มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง
เม่ือพิจารณารายขอ พบวา คะแนนเฉลี่ย ขอการนําวิธีการบริหารแบบใหมๆมาใชในกลุมงาน การกลาเสี่ยงที่จะ
เริ่มงานใหมๆที่ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง การไมใชเวลานานในการริเริ่มโครงงานใหมๆ มีคะแนนเฉลี่ยอยูใน
ระดับปานกลาง อธิบายไดวา ในสภาพปจจุบัน มีการเปลี่ยนแปลงหลายอยางเกิดขึ้นในวงการสุขภาพ ทั้งดาน
การมุงสูการพัฒนาคุณภาพ ภายใตภาวะเศรษฐกิจที่เปนองคประกอบสําคัญ  ประชาชนสามารถเลือกใชบริการ
ที่ถูกใจ ถูกตอง (ทองประกาย เผาวัฒนา, 2541: 24) ผูบริหารการพยาบาลตองพฒันาการบริการใหมีความ
หลากหลาย ตองใชสมรรถนะหลายอยาง  เชน    ความกลาแกรงทางสรางสังคม ความกลาแกรงทางสราง
สรรค      ความกลาแกรงทางจริยธรรม    สมรรถนะเชิงธุรกิจ   สมรรถนะเชิงการเมือง       จึงจะนําพาให
องคการอยูรอดได (พวงรัตน บุญญานุรักษ, 2543: 7) ซึ่งสมรรถนะเหลาน้ีเปนสิ่งที่ผูบริหารตางกําลังเรียนรู
และเริ่มปฏิบัติ เพราะบางอยางเปนสิ่งใหม    นอกจากนี้ลักษณะของสังคมไทยประการหนึ่งคือไมชอบความ
ขัดแยง     ซึ่งสงผลตอนักบริหารจะชอบหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (Uncertainty avoidance) สิ่งใดที่ไม
เคยทํามากอน ก็ไมคอยกลาทํา ตองรอใหผูอื่นเริ่มจนเห็นผลเสียกอน (ไพบูลย ชางเรียน, 2543: 129)  ดังน้ัน
จึงอาจมีสวนทําใหคะแนนเฉลี่ยดานการทาทายกระบวนการ อยูในระดับปานกลาง
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สวนในดานการสงเสริมใหกําลังใจ เน่ืองจาก  การบริหารการพยาบาลสวนใหญที่ผานมาลวนอยูใน

ระบบราชการ ที่ตองทําตามนโยบาย กฎระเบียบ (พวงรัตน บุญญานุรักษ, 2543: 7) ในการสงเสริมใหกําลังใจ
มักจะประกาศยกยองผูที่ประสบความสําเร็จ มีหนังสือชมเชย แตการประกาศเกียรติคุณใหเปนบุคคลตัวอยาง
หรือการจัดงานฉลอง การมีระบบการตอบแทนผูที่ประสบความสําเร็จที่ชัดเจนน้ันยังมีนอย ดังจะพบไดจาก
คะแนนรายขอเหลาน้ีอยูในระดับปานกลาง ถึงแมวาการปฏิรูประบบราชการที่กลาวถึงลักษณะของราชการยุค
ใหมในสวนการบริหารงานบุคคล กลไกในการจูงใจใหขาราชการหรือเจาหนาท่ีของรัฐใหพัฒนาตนเองทํางานได
ดีเทาไหร จะไดรับการตอบแทนใหคุมกับการทํางานนั้น (ทิพาวดี เมฆสวรรค, 2545: 5) แตยังไมเปนรูปธรรม
ที่ชัดเจน   จึงทําใหคะแนนเฉลี่ยดานการสงเสริมใหกําลังใจ อยูในระดับปานกลาง

2.  การศึกษาระดับวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคของกลุมงานการพยาบาล    ตามการรับ
รูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร

ผลการวิจัย (ตารางท่ี 11)   พบวา คะแนนเฉลี่ยวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค   โดยรวม
และรายดานทุกดานอยูในระดับสูง อาจเน่ืองจาก พยาบาลไดรับการปลูกฝงใหมีลักษณะของการเปนผูมีความ
สมบูรณแข็งแรงทั้งทางรางกายและจิตใจ เพ่ือเปนตัวอยางที่ดีแกประชาชนและผูใชบริการ เปนผูมีภาวะผูนํา
เพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานไดเคียงบาเคียงไหลกับวิชาชีพอื่น มีความกระตือรือรนสรางสรรคความกาวหนา
พัฒนาขีดความสามารถใหอยูในระดับสากล เชนมีทักษะการเรียนรูตลอดชีวิต มีมนุษยสัมพันธที่ดี เพราะเปน
วิชาชีพที่ตองติดตอกับหลายหนวยงานและหลายวิชาชีพ นอกจากนี้ยังตองเปนผูที่มีจริยธรรม และคุณธรรม
โดยมีการควบคุมอารมณใหมีการแสดงออกที่เหมาะสม มีความรับผิดชอบตอสวนรวม ตรงตอเวลาและมี
ความเมตตากรุณา เสียสละไมเห็นแกตัว (สายสวาท เผาพงษ, 2542: 96-98) สิ่งเหลาน้ีกอใหเกิดคานิยมและ
พฤติกรรมการทํางานที่มีความกระตอืรือรนมุงสรางงานที่มีคุณภาพ เขากับคนอื่นไดงาย   ไวตอความรูสึกของ
ผูอื่น และลักษณะการทํางานที่เปนทีมทําใหเกิดการตั้งเปาหมายรวมกัน มีการวางแผนในการทํางานโดยมุงสู
ความสําเร็จ ใหการยอมรับและแบงปนกัน จึงทําใหคาเฉลี่ยวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคโดยรวมและทุก
ดานอยูในระดับสูง สอดคลองกับงานวิจัยของ  อัญชลี วิสิทธิ์วงษ (2538) พบวาวัฒนธรรมองคการของฝาย
การพยาบาล โรงพยาบาลศูนย โรงพยาบาลทั่วไป และโรงพยาบาลชุมชน จําแนกตามรายลักษณะ มีลักษณะ
สรางสรรคอยูในระดับมาก และวิลาวรรณ ตันติสิทธิพร (2541) พบวาวัฒนธรรมของกลุมงานการพยาบาลหอง
ผาตัดมีลักษณะสรางสรรคสูงที่สุด

3. การศึกษาระดับความเปนองคการแหงสติปญญาของกลุมงานการพยาบาล  ตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลรัฐ  เขตกรุงเทพมหานคร

ผลการวิจัย (ตารางที่ 16)  พบ วาคาเฉลี่ยความเปนองคการแหงสติปญญาของกลุมงานการพยาบาล
โรงพยาบาลรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร  โดยรวมอยูในระดับสูง   อาจเน่ืองจาก ในสภาพความเปนจริงใน
ปจจุบัน ที่มีการปฏิรูประบบสุขภาพ ทุกโรงพยาบาลและหนวยงานรวมทั้งกลุมงานการพยาบาลตางเรงพัฒนา
คุณภาพมุงการจัดการคุณภาพทั่วทั้งองคการ เพ่ือรองรับการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล เชน HA, ISO ทําให
มีกิจกรรมการพัฒนาคุณภาพบริการ  และระบบงานอยางมากมาย ซึ่งเปนหนาท่ีของบุคลากรทุกคนในองคการ
มีการทํางานเปนทีมเพื่อระดมความรู     และสติปญญาเพื่อพัฒนางานมากขึ้น    เกิดเครือขายการทํางาน
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การปรึกษาหารือ แลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร ชวยเหลือกัน     สรางการเรียนรูทั้งภายในโรงพยาบาล  และนอก
โรงพยาบาล มีการใชเทคโนโลยีที่ทันสมัย  และการจัดการแนวใหม เชนใชหลักการตลาดมาบริหารจัดการ
สอดคลองกับงานวิจัยของ ศรีรัฐ โกวงศ (2541) ซึ่งสํารวจสภาพในปจจุบันและแนวโนมในอนาคต การเปลี่ยน
แปลงรูปแบบการบริหารรัฐกิจของขาราชการพลเรือน มีแนวโนมเปลี่ยนแปลงการบริหารจากแบบดั้งเดิมสูการ
บริหารการตลาดเพิ่มขึ้น ดังน้ันจึงทําใหกลุมงานการพยาบาลมีลักษณะของความเปนองคการแหงสติปญญาใน
ระดบัสูง เม่ือพิจารณารายมิติ พบวา  คาเฉลี่ยมิติการมีอิสระในการเลือก อยูในระดับสูง  และเมื่อพิจารณา
รายดานพบวา    คาเฉลี่ยดานมีทีมงานที่มีอิสระ  การกระจายความจริงและความมีสิทธิ  เปนองคการที่มีการ
บริหารอิสระ อยูในระดับสูง

ในสวนของดานการมีทีมงานที่มีอิสระ อธิบายไดวา นโยบายกลุมงานพยาบาลสวนใหญใชการทํางาน
เปนทีมในการใหการดูแลผูปวยอยูแลว โดยพยาบาลที่เขารวมทีมจะแลกเปลี่ยนความคิด และรวมแสดงความ
สามารถเพื่อผลงานของทีม ทุกคนไดเรียนรูความสามารถซึ่งกันและกัน มีการแลกเปลี่ยน แบงปน และเคารพ
ซึ่งกันและกัน ฟาริดา อิบราฮิม (2542: 283), Bernhard &Walsh (1995 อางถึงใน ปรางทิพย อุจะรัตน,
2541: 34) และ Austin & Baldwin (1991) ใหความเห็นตรงกันวา การทํางานเปนทีมเปนเทคนิคท่ีสําคัญที่
ไดรับความนิยมมากท่ีสุดในปจจุบัน เปนการทํางานรวมกับกลุมบุคลากรที่เกี่ยวของกับการใหการพยาบาล
หลายๆระดับ มีการแบงงานกันทําตามความรูความสามารถอยางเหมาะสม  บุคลากรจะสามารถสรางสรรค
ความรู ซึ่งจะนําไปใชในการวิเคราะห และแกปญหาที่ซับซอนยุงยาก ทําใหเกิดการสรางนวัตกรรมซึ่งอาศัยการ
เรียนรูของทีมงาน สอดคลองกับงานวิจัยของ อมรรักษ จินนาวงศ (2543) ที่พบวาหอผูปวยที่ใชการทํางานเปน
ทีม มีประสิทธิผลดานประสิทธิภาพบริการพยาบาล ความสามารถในการปรับตัว ความสามารถในการยืดหยุน
โดยรวมสูง และแตกตางจากกอนการใชการพยาบาลเปนทีมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงทําให
คะแนนเฉลี่ยดานการมีทีมงานที่มีอิสระอยูในระดับสูง

สวนดานการกระจายความจริงและความมีสิทธิน้ัน สืบเน่ืองจากภาระงานพัฒนาคุณภาพบริการถือ
เปนงานของบุคลากรทุกคน  ที่จะตองพัฒนาคุณภาพทุกจุด ดังน้ันกลุมงานการพยาบาลจึงมีความจําเปนท่ีตอง
ใหบุคลากรไดรับขอมูล ขาวสารตางๆ เพ่ือเปนการกระตุนเตือนใหเกิดความรวมมือ และใชขอมูลในการวาง
แผนการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับสภาพการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น สอดคลองกับ สุจริต ศรีประพันธ (2543:
252)  ที่วา การแจงขอมูล ขาวสาร ใหคนในองคการอยางสมํ่าเสมอ ทั้งดานพันธกิจ   คุณคาการปฏิบัติงาน
และผลงาน จะเปนการสรางสมดุลของการเปลี่ยนแปลง    และความตอเน่ือง นอกจากนี้ ทัศนา บุญทอง
(2543: 3) กลาววา ความพรอมของขอมูล ขาวสาร จะเปนองคประกอบที่สําคัญที่จะชวยในการตัดสินใจ ใน
ดานตางๆ ในสภาพปจจุบันโรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร ตางพัฒนาและนําเทคโนโลยีดานการ
รักษาพยาบาลมาใชมากขึ้น รวมทั้งเทคโนโลยีดานสารสนเทศ ดังจะเห็นไดจากโรงพยาบาลสวนใหญจะใชนํา
ระบบคอมพิวเตอรมาใชบริหารจัดการขอมูลตางๆ ทําใหเกิดความคลองตัวในการสืบคนและเขาถึงขอมูลขาว
สาร จึงทําใหความเปนองคการแหงสติปญญาดานการกระจายความจริงและความมีสิทธิอยูในระดับสูง

สวนดานเปนองคการที่มีการบริหารอิสระนั้น อธิบายไดวา จากนโยบายการปฏิรูประบบราชการให
ความสําคัญกับการกระจายอํานาจ และเนนการเสริมสรางพลังอํานาจ (Empowerment) ใหแกบุคลากรใน
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องคการ (เรมวล  นันทศุภวัฒน, 2542: 91)  ซึ่งการการกระจายอํานาจ การใหอิสระในการตัดสินใจในงานที่
ทํา เปดโอกาสใหบุคลากรไดเรียนรู แสวงหาความรูใหมอยูเสมอ มีการแลกเปลี่ยน แบงปนและถายทอดความ
รูระหวางบุคลากร เพ่ือนําความรูที่ไดไปปรับปรุงการปฏิบัติงาน  ผูปฏิบัติงานจึงเกิดความภาคภูมิใจ รูสึกวาตน
มีสวนรวมในงาน เกิดแรงจูงใจ และมีพลังอํานาจในทีมงาน  ทําใหทีมงานหรือองคการแข็งแกรงขึ้น  (ณัฐจิตติ์
วัยวุฒิ, 2538; เพ็ญจันทร ส. โมไมยพงค, 2539)  ดังน้ันจึงทําใหความเปนองคการแหงสติปญญาดานเปน
องคการที่มีการบริหารอิสระ มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง

ในสวนมิติความรับผิดชอบตอองคการโดยรวม มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง  และเมื่อ
พิจารณารายดาน พบวาดานมีความเปนประชาธิปไตยในตนเอง ดานสรางเครือขายการเรียนรู มีคะแนนเฉลี่ย
อยูในระดับสูง สวนดานมีความเสมอภาคและมีความหลากหลาย มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง
อธิบายไดวา วิชาชีพพยาบาลเปนวิชาชีพที่ฝกมาใหตองรับผิดชอบตอชีวิตของคน (เตือนใจ นุอุปละ, 2538) ซึ่ง
ความรับผิดชอบน้ีจะเปนความผูกพันกับงานที่จะตองทําใหสําเร็จตามเปาหมาย   และในการจัดการศึกษามุง
สงเสริมใหนักศึกษาพยาบาลมีความรับผิดชอบตอการปฏิบัติงาน การเรียนรูของตน เพ่ือพัฒนาตนใหเปนคน
คิดเปน ทําเปน จึงมีสวนทําใหพยาบาลเปนผูที่มีความรับผิดชอบสูงตอองคการ

ในดานมีความเปนประชาธิปไตยในตนเองนั้น เม่ือพิจารณารายขอ พบวาคะแนนเฉลี่ย ขอการมีการ
ทํางานเปนรูปแบบคณะกรรมการซึ่งตัวแทนมาจากหนวยงานตาง ๆ การใหเสรีภาพในการทํางานภายใตเงื่อนไข
ของวิชาชีพ นโยบาย และระเบียบของหนวยงาน การประกาศวาผลงานที่สําเร็จไดเกิดจากความรวมมือของทุก
ฝาย การมีการบริหารแบบประชาธิปไตยโดยใชคณะกรรมการ การใหโอกาสบุคลากรในการเสนอโครงการใหม
ๆ อยูในระดับสูง อธิบายไดวา พยาบาลไดรับการเตรียมตามคุณภาพเชิงวิชาชีพ มีพื้นการศึกษาในระดับ
ปริญญาตรี ปริญญาโท ในบรรยากาศประชาธิปไตย ใหมีความคิดริเริ่มสรางสรรคมากขึ้น (ฟาริดา อิบราฮิม,
2542: 305)  รวมทั้งการบริหารงานในปจจุบันเนนการกระจายอํานาจ มีการทํางานเปนคณะกรรมการมากขึ้น
เชน กรรมการวิชาการ กรรมการประกันคุณภาพการพยาบาล กรรมการ 5 ส. เปนตน กลุมงานการพยาบาล
เปดโอกาสใหทีมงานมีการบริหารจัดการเองภายใตขอบเขตหนาท่ี พยาบาลในทีมงานมีการใชสิทธิออกเสียงใน
การเสนอแนวคิด รวมทั้งมีสวนรวมในการตัดสินใจมากขึ้น  จึงทําใหคาเฉลี่ยในดานมีความเปนประชาธิปไตย
อยูในระดับสูง

ดานสรางเครือขายการเรียนรู เม่ือพิจารณารายขอ พบวาคะแนนเฉลี่ย ขอการจัดการประชุมวิชาการ
ใหบุคลากรนําขอมูลขาวสารที่ทันสมัยมาพัฒนางานใหดีขึ้น การใหบุคลากรมีโอกาสรับรูขอมูล หรือขาวสารที่
เกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลงภายในกลุมงานการพยาบาล มีการเก็บรวบขอมูลท่ีเปนความรูตาง ๆ อยางเปน
ระบบ การมีลักษณะการปฏิบัติงานภายในหนวยงานที่มีการเชื่อมโยงขอมูลอยางมีระบบ อยูในระดับสูง
อธิบายไดวา  วิชาชีพพยาบาลมีการพัฒนาปรับเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลาเพื่อสอดคลองกับแนวทางในการ
รักษา  ความกาวหนาทางดานเทคโนโลยีตางๆ รวมทั้งแนวทางการบริหารจัดการแบบใหมๆ จะเห็นไดจากการ
ที่พยาบาลมีการเคลื่อนไหวทางวิชาการ มีการจัดประชุมวิชาการดานตางๆอยางมากมาย (ฟาริดา อิบราฮิม,
2542: 289)    จึงทําใหพยาบาลไดมีโอกาสไดพบปะกับบุคลากรรวมวิชาชีพและบุคลากรอื่น เกิดการแลก
เปลี่ยนขอมูล ขาวสาร ความรู ความคิดเห็น จึงมีสวนทําใหดานการสรางเครือขายการเรียนรูอยูในระดับสูง
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นอกจากนี้     การที่กลุมงานการพยาบาลตางเรงพัฒนาคุณภาพมุงการจัดการคุณภาพทั่วทั้งองคการ    เพ่ือ
รองรับการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล     มีการทํางานเปนทีมโดยเฉพาะทีมสหสาขาวิชา มีการประสานงานขอ
ความชวยเหลือ และการที่มีนโยบายสงไปศึกษาดูการทํางานดานการพัฒนาคุณภาพบริการจากโรงพยาบาลที่
ผานการรับรองแลว  ทําใหบุคลากรในกลุมงานการพยาบาลเกิดการสรางเครือขายการเรียนรู  การแลกเปลี่ยน
ความรู    ขอมูล   ขาวสาร    ระหวางกันท้ังภายใน   และภายนอกโรงพยาบาล  พิรุณ รัตนวนิช (2543)
กลาววา การรับรองคุณภาพของโรงพยาบาล เปนกลไกกระตุนใหเกิดการพัฒนาประสิทธิภาพของการปฏิบัติ
งานไปสูคุณภาพ กอใหเกิดการเรียนรู แลกเปลี่ยนประสบการณซึ่งกันและกัน เกิดการพัฒนาตนเองอยางไม
หยุดยั้ง

ดานมีความเสมอภาคและมีความหลากหลาย มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาราย
ขอ พบวาคะแนนเฉลี่ย ขอมีแนวทางการสนับสนุนใหโอกาสในการทํางานตาง ๆ ของบุคลากร การรับฟงความ
คิดเห็นของบุคลากรทุกระดับอยางเทาเทียมกัน การที่บุคลากรทุกคนมีสิทธิในการแสดงออกเพื่อรักษาผล
ประโยชนของตนเอง การใหโอกาสในการศึกษาและเรียนรูอยางตอเน่ืองแกบุคลากรทุกคน การมีหลักเกณฑใน
การประเมินผลงานที่ชัดเจน อยูในระดับปานกลาง อธิบายไดวา ในการทํางานเปนทีมของพยาบาลจะประกอบ
ดวยบุคลากรหลายระดับ เชน พยาบาล พยาบาลเทคนิค ผูชวยพยาบาล  อาจมีนักศึกษาพยาบาลรวมดวย
(ฟาริดา อิบราฮิม, 2542: 86)   แตความแตกตางดานคุณวุฒิ วัยวุฒิ ประสบการณการทํางาน อาจมีสวน
ครอบงําหรือมีอิทธิพลตอการยอมรับการแสดงความคิดเห็น การตัดสินใจ นอกจากนี้ ไพบูลย ชางเรียน
(2543: 118) กลาววาวัฒนธรรมของคนไทยมีลักษณะอิสระตามสบาย ผสมกับ การมีลําดับสถานะทางสังคม
(Hierar-chical structure) หรือการเคารพอาวุโสแบบยอมรับอํานาจ สงผลใหเกิดคานิยมเกี่ยวกับการยกยอง
ผูมีอํานาจ  การเคารพเชื่อฟงผูใหญหรือผูที่อาวุโสกวา (Seniority) ทําใหบางครั้งการพิจารณาในดานการ
สนับสนุนใหโอกาสในการทํางาน การศึกษา ไมมีความเสมอภาคหรือไมเปนไปตามระบบได  ดังน้ันคะแนน
เฉลี่ยดานมีความเสมอภาคและมีความหลากหลาย อยูในระดับปานกลาง

มิติลดบทบาทการควบคุมจากสวนกลาง มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง  เม่ือพิจารณารายขอ
พบวาคะแนนเฉลี่ย ขอการใหการสนับสนุน ชวยเหลือบุคลากรเพื่อใหปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ การจัด
ระบบเพื่อใหเกิดความยุติธรรมแกบุคลากร      การมีโอกาสในการที่จะรวมกําหนดนโยบายของโรงพยาบาล
เรื่องงบประมาณ เครื่องมือเครื่องใชของกลุมงานการพยาบาล การใหความสําคัญกับความเพียงพอของจํานวน
บุคลากรและปริมาณงาน การนําเสนอความตองการคอมพิวเตอร และโปรแกรมตาง ๆ เพ่ือใชในการทํางาน
ของกลุมงานอยางเพียงพอ  อยูในระดับปานกลาง อธิบายไดวา   การบริหารยุคใหมเปลี่ยนจากการควบคุม
เปนการเสริมสรางพลงัอํานาจในการปฏิบัติ การตัดสินใจ โดยใหความไววางใจในการทํางาน เปดโอกาสให
บุคลากรพัฒนาตนเองรวมไปดวยในระยะที่ปฏิบัติงาน (นิตยา ศรีญาณลักษณ, 2543; เรมวล นันทศุภวัฒน,
2542)   สอดคลองกับ Vestal (1995)  กลาวถึงบทบาทผูบริหารที่จะตองทําคือ   จัดใหเปาหมายขององคการ
ปรากฏอยางชัดเจน     จัดการสนับสนุน   และคนหาอุปสรรคในการปฏิบัติงาน      เพ่ืออํานวยความสะดวก
แกผูปฏิบัติงาน เปนผูประสานขอขัดแยง เปนพ่ีเลี้ยง ผูสอนงาน   เปนผูวัดผลผลิตทางการพยาบาล
สนับสนุน สงเสริมใหบุคลากรปฏิบัติหนาท่ีไดอยางอิสระ แตเน่ืองจากในปจจุบันองคการพยาบาล โรงพยาบาล
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รัฐทุกแหงตางมุงพัฒนาคุณภาพบริการ เพ่ือเตรียมเขาสูการประกันคุณภาพโรงพยาบาล ซึ่งทําใหภาระงานเพิ่ม
มากขึ้น    ประกอบกับรัฐบาลมีนโยบายปฏิรูประบบราชการ มีการปรับลดขนาดองคการ และกําลังพล ทําให
ปริมาณงานกับปริมาณบุคลากรอาจเกิดความไมสมดุลกันได จึงทําใหคะแนนเฉลี่ยขอการใหความสําคัญกับ
ความเพียงพอของจํานวนบุคลากรและปริมาณงานอยูในระดับปานกลาง  และกลุมตัวอยางที่พบสูงสุดมี
ประสบการณในการปฏิบัติงาน 1-5 ป ซึ่งเปนชวงที่เพ่ิงจบการศึกษา เพ่ิงเริ่มทํางานเปนพยาบาลระดับปฏิบัติ
การ  ดังน้ันการรับรูขั้นตอนการบริหารจัดการของกลุมงานการพยาบาล ในเรื่องการกําหนดนโยบาย งบ
ประมาณ การจัดซื้อเครื่องมือเครื่องใชตาง ๆ มีนอย สอดคลองกับงานวิจัยของ ภัทรา เผือกพันธ (2545) ที่
พบวาประสบการณเปนปจจัยที่ทําใหบุคคลมีโอกาสเรียนรู ทําความเขาใจ มองปญหาไดชัดเจน และถูกตอง
จึงทําให คะแนนเฉลี่ยขอการมีโอกาสในการที่จะรวมกําหนดนโยบายของโรงพยาบาล เรื่องงบประมาณ เครื่อง
มือเครื่องใชของกลุมงานการพยาบาล การนําเสนอความตองการคอมพิวเตอร และโปรแกรมตาง ๆ เพ่ือใชใน
การทํางานของกลุมงานอยางเพียงพอ  อยูในระดับปานกลาง สงผลใหมิติลดบทบาทการควบคุมจากสวนกลาง
มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง

4.  ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยางของผูบริหารการพยาบาล วัฒนธรรมองคการแบบ
สรางสรรค และความเปนองคการแหงสติปญญาของกลุมงานการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลประจํา
การ  โรงพยาบาลรัฐ  เขตกรุงเทพมหานคร

4.1  ภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยางของผูบริหารการพยาบาล มีความสัมพันธทางบวกในระดับ
ปานกลางกับความเปนองคการแหงสติปญญาของกลุมงานการพยาบาล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01
(r =.674 จากตารางที่ 24) และเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยขอที่ 1 อธิบายไดวา ภาวะผูนําของผูบริหารการ
พยาบาลมีระดับสูงจะชวยใหความเปนองคการแหงสติปญญาของกลุมงานการพยาบาลมีระดับสูงขึ้น   ซึ่ง
พวงรัตน   บุญญานุรักษ (2543: 7) กลาววา ผูบริหารเปนผูมีสวนรวมในการจัดองคการ เชนการเปลี่ยนโครง
สรางองคการจากแนวสูงเปนแนวราบ โดยเฉพาะการบริหารการพยาบาลที่รวดเร็ว คลองตัว สะดวก  และไมมี
งานใดจะประสบความสาํเร็จไดหากขาดผูนําท่ีดี  เน่ืองจากผูนําคือคนที่ตองทําหนาท่ีนําคนที่อยูในทีม ตองเปน
ศูนยรวมใจของคนทั้งทีมเพื่อใหเกิดความเปนเอกภาพ      ตองสามารถสรางแรงบันดาลใจใหคนในทีมเกิด
แรงจูงใจในการทํางานใหสําเร็จ    และยังตองคนรับแรงกดดัน     ความตึงเครียดในการทํางานอีกดวย
(เกรียงศักด์ิ เจริญวงศศักด์ิ, 2543: 45) นอกจากนี้ผูนําตองเปลี่ยนจากการควบคุมเปนการมอบพลังอํานาจ
กรอบแนวคิดเดิมท่ีเนนการควบคุม ตรวจสอบ เปลี่ยนเปนการสงเสริมใหบุคลากรทุกคนไดใชความคิดริเริ่ม
พิจารณาในการตัดสินใจแกปญหาดวยตนเอง    มอบความไววางใจในการทํางานโดยยึดวัตถุประสงคหรือผล
สําเร็จของงานเปนหลัก และใชการสงเสริม ใหกําลังใจสนับสนุนชี้แนะชวยเหลือ โดยใหคุณคากับบุคลากรทุก
คน ยอมรับวามนุษยทุกคนมีสติปญญาและสามารถพัฒนาได (นิตยา ศรีญาณลักษณ, 2543) จะเห็นไดวา
ภาวะผูนําของผูบริหารเปนกุญแจสําคัญสูความสําเร็จ และสงเสริมการทํางาน สอดคลองกับงานวิจัยของ
McNeese-Smith (1996) ที่ศึกษา พบวา ภาวะผูนํา (ที่เปนแบบอยาง)    มีความสัมพันธกับผลิตภาพของ
องคการ   ความพึงพอใจในงาน  ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ   สวนงานวิจัยของ เมทินี จิตตออนนอม
(2542)  พบวา ภาวะผูนํา (ที่เปนแบบอยาง) ของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกในระดับต่ํา กับความ
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ยึดม่ันผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r=.29)      และ
สอดคลองกับงานวิจัยของ จีระพร แดนเขตต (2543) ที่พบวา ภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธ
ทางบวก กับผลิตภาพในงานของพยาบาลประจําการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r=.36) นอกจากนี้
จรัสศรี ไกรนที (2539)   ศึกษา พบวา   ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทาง
บวกกับความผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r=.38) และ
David (1997 อางถึงใน บุปผา พวงมาลี, 2542: 77) ศึกษาพบวาการปฏิบัติกิจกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยน
แปลงของผูบริหารมีอิทธิพล ตอการเรียนรูเปนรายบุคคลและเปนรายกลุม จากผลการวิจัยดังกลาวขางตน จะ
เห็นไดวาภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยาง   ซึ่งเปนภาวะผูนําท่ีจัดอยูในกลุมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนั้นจะสงผลให
เกิด ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ ความพึงพอใจในงาน     ผลิตภาพขององคการ รวมทั้งมีอิทธิพลตอการ
เรียนรูของบุคลากรในองคการ      สิ่งเหลาน้ีจะทําใหบุคลากรในองคการเกิดความรวมมือในการทํางานให
สําเร็จในทุกสถานการณ สอดคลองกับแนวคิดของ Senge (1990) ที่วาการสรางทัศนะของความรวมมืออยาง
ยึดม่ันของคนในองคการ เปนการที่ทุกคนมีความตระหนัก และเขาใจในความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในองคการ
มีมุมมองรวมกันเกี่ยวกับปรากฏการณแหงความเปลี่ยนแปลง และอนาคตขององคการ ทําใหเกิดการยอมรับ
ยินยอมพรอมใจที่จะดําเนินการตางๆขององคการ ซึ่ง Bennis (อางถึงใน Pinchot & Pinchot, 1996: x)
กลาววาผูนําที่เหมาะสมกับการเปนองคการแหงสติปญญานั้นตองมีลักษณะตรงขามกับผูนําประเภทเผด็จการ  
แตเปนผูนําท่ีเหมือนผูควบคุมวงดนตรี ที่สรางวิสัยทัศน ชวยกระตุน และเสริมสรางพลังอํานาจใหบุคลากร
รวมแรงรวมใจทํางานใหประสบผลสําเร็จ ประกอบกับภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยางของ   Kouzes & Posner
(1995)      มีลักษณะที่เปนผูมีวิสยัทัศน     และจูงใจใหบุคลากรมีวิสัยทัศนรวม เปนผูบุกเบิก ริเริ่มการ
ทํางานแบบใหมๆ ยอมรับความคิดเห็นจากบุคคลหลายๆฝาย เปนผูกระตุนใหบุคคลเหลาน้ันออกความคิด
เห็น    ใหมีสวนรวม และมอบพลังอํานาจใหตัดสินใจ ใหการสนับสนุนดานตางๆ ไววางใจและเคารพในความ
สามารถของบุคลากรผูรวมงาน รวมทั้งคอยสงเสริมใหกําลังใจ  ซึ่งเปนปจจัยสําคัญที่จะทําใหเกิดความเปน
องคการแหงสติปญญา ดังน้ันจึงเปนไปไดที่ภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยางของผูบริหารการพยาบาล มีความ
สัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับความเปนองคการแหงสติปญญาของกลุมงานการพยาบาล

4.2  วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคของกลุมงานการพยาบาล  มีความสัมพันธทางบวก
ระดับสูงกับความเปนองคการแหงสติปญญาของกลุมงานการพยาบาล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r
=.775 จากตารางที่ 24) และเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยขอที่ 2 อธิบายไดวา วัฒนธรรมองคการแบบสราง
สรรคมีระดับสูงจะชวยใหความเปนองคการแหงสติปญญาของกลุมงานการพยาบาลมีระดับสูงขึ้น ท้ังน้ีเพราะ
วัฒนธรรมองคการเปนพื้นฐานการแสดงออก ซึ่งมีผลตอการประพฤติปฏิบัติของบุคลากรในองคการ เปนสิ่ง
สําคัญอยางยิ่งในการดําเนินงานของแตละองคการ เน่ืองจากเปนคุณคารวม และเปนปจจัยเกื้อหนุนความ
สําเร็จขององคการ นอกจากนี้องคประกอบของวัฒนธรรมยังมีผลตอความรวมมือ     รวมใจ ในการทํางาน
ของบุคลากรในองคการ   มีทัศนคติตองาน และองคการ เพ่ิมผลิตภาพใหกับองคการ (Browder, 1993)
สอดคลองกับงานวิจัยของ พิสมัย ฉายแสง (2540) ที่ศึกษา พบวาวัฒนธรรมองคการของหอผูปวยแบบสราง
สรรคมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับการเสริมสรางพลังอํานาจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r
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=.73) McDaniel & Stumpf (1993) ศึกษา พบวาวัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
งาน ความกลมกลืน ความรูในงาน การคงอยูในงาน และการไดรับการยอมรับ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r=
.35, .27, .30 ที่ p < .001 และ .24, .21 ที่ p < .01 ตามลําดับ)    และเนื่องจากวัฒนธรรมองคการแบบ
สรางสรรค ของ Cooke & Lafferty (1989) เปนวัฒนธรรมที่มีคานิยม และพฤติกรรมการทํางานที่เนนความ
สําเร็จ  บุคลากรจะมีการใชความคิดวางแผนงานที่มีประสิทธิภาพ มีความกระตือรือรน ตั้งเปาหมายการทํางาน
ที่มีคุณภาพ เนนความสําเร็จของงานและความเจริญกาวหนาสวนตัว บุคลากรจะไดรับการกระตุนใหมีการ
พัฒนา   มีการเรียนรู    มีความคิดสรางสรรค     เนนการทํางานแบบมีสวนรวม และเนนไมตรีสัมพันธที่ให
ความสําคัญกับสัมพันธภาพระหวางบุคคล จึงทําใหสงเสริมการทํางานเปนทีม ดังน้ันวัฒนธรรมองคการแบบ
สรางสรรคจึงสงเสริมความเปนองคการแหงสติปญญา ทําให วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค มีความ
สัมพันธทางบวกระดับสูงกับความเปนองคการแหงสติปญญาของกลุมงานการพยาบาล

ขอเสนอแนะจากผลงานวิจัย

ขอเสนอแนะทั่วไป

จากผลการวิจัยความสัมพันธระหวางภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยางของผูบริหารการพยาบาล  วัฒนธรรม
องคการแบบสรางสรรค  และความเปนองคการแหงสติปญญาของกลุมงานการพยาบาล  ตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร ผูวิจัยมีขอเสนอแนะ  โดยมีสาระสําคัญดังน้ี

1.  จากผลการวิจัยที่พบวาภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยางของผูบริหารการพยาบาลมีความ
สัมพันธในระดับปานกลาง กับความเปนองคการแหงสติปญญาของกลุมงานการพยาบาล และเมื่อพิจารณา
ระดับของภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยางของผูบริหารการพยาบาล   พบวา   คะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับ
ปานกลาง และเมื่อพิจารณารายดาน พบวาดานการทาทายกระบวนการ ดานสงเสริมใหกําลังใจ มีคะแนนเฉลี่ย
อยูในระดับปานกลาง ดังน้ันกลุมงานการพยาบาลควรสงเสริมใหผูบริหารการพยาบาลมีการพัฒนาในดานตอ
ไปนี้

1.1  ดานการทาทายกระบวนการ ผูบริหารการพยาบาลควรไดรับการพัฒนา ใหมี
ความคิดริเริ่มโครงการใหมๆในการพัฒนาคุณภาพบริการ กลาท่ีจะเปลี่ยนแปลงระบบการทํางานและระบบ
บริหารงานเพื่อใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น โดยการสงเสริมการศึกษาอบรมเพิ่มเติม เรื่องการพัฒนางาน พัฒนา
ภาวะผูนํา ซึ่งสอดคลองกับขอกําหนดของสภาการพยาบาลในการตออายุใบอนุญาตประกอบวิชาชีพการ
พยาบาล และการผดุงครรภ ซึ่งพยาบาลทุกระดับจะตองมีการพัฒนาดานวิชาการอยูเสมอ เพ่ือเพ่ิมพูนความรู
ความสามารถ ทางวิชาชีพ และวิชาการ

1.2  ดานสงเสริมใหกําลังใจ เน่ืองจากในปจจุบันบุคลากรในกลุมงานการพยาบาล
มีภาระงานมาก นอกจากภาระงานดานบริการพยาบาล ยังมีภาระงานดานกิจกรรมการพัฒนาคุณภาพบริการ
และยังถูกจํากัดดานอัตรากําลัง   มีการควบคุมงบประมาณ  ทําใหอาจเกิดความเหนื่อยหนาย  ทอแทไดงาย
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ดังน้ันผูบริหารการพยาบาลควรสงเสริมใหกําลังใจบุคลากรผูรวมงาน กําหนดการตอบแทนสําหรับผูที่ประสบ
ความสําเร็จในการทํางานอยางชัดเจน ซึ่งการตอบแทนอาจไมจําเปนตองเปนเงินแตเพียงอยางเดียว อาจเปน
การประกาศเกียรติคุณ หรือจัดงานฉลองความสําเร็จของงานและบุคลากรรวมกัน

2.     เพ่ือเปนการพัฒนาองคการพยาบาลใหมีความเปนองคการแหงสติปญญา  ซึ่งเปน
องคการที่พรอมในการแขงขัน พรอมตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น รวมทั้งพรอมตอการออกนอกระบบ    จึง
จําเปนตองพัฒนาในดานมีความเสมอภาคและความหลากหลาย และดานลดบทบาทการควบคุมจากสวนกลาง
ซึ่งมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง

2.1  ดานมีความเสมอภาคและความหลากหลาย   กลุมงานการพยาบาลจะตอง
ใหการยอมรับฟงความคิดเห็นของบุคลากรในองคการมากขึ้น  ใหการยอมรับบุคลากรอยางเทาเทียมกัน มี
หลักเกณฑในการประเมินผลงานที่ชัดเจน เพ่ือใหบุคลากรมีความกลาท่ีจะแสดงความคิด แสดงความสามารถ
ในการหาแนวทางการปฏิบัติงานหรือสรางนวัตกรรมใหกับหนวยงาน

2.2  ดานลดบทบาทการควบคุมจากสวนกลาง    กลุมงานการพยาบาลควรให
อิสระบุคลากรในการปฏิบัติงานมากขึ้นใหเกิดความยืดหยุน โดยมุงเนนท่ีผลลัพธของงาน กลุมงานการ
พยาบาลควรมีบทบาทในการเปนพ่ีเลี้ยง ใหการสนับสนุนดานอุปกรณและเทคโนโลยีที่อํานวยความสะดวกใน
การปฏิบัติงาน ใหความสําคัญกับความเพียงพอของจํานวนบุคลากรและปริมาณงาน เน่ืองจากในปจจุบันนอก
จากภาระงานดานการบริการพยาบาลแลว ยังมีภาระกิจทางดานกิจกรรมในการพัฒนาคุณภาพ เพ่ือการรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาล เชน HA ISO  ซึ่งทําใหเพ่ิมภาระงานมากขึ้นอีก    แตเน่ืองจากนโยบายการปรับลด
จํานวนบุคลากรของรัฐบาล มีความจํากัดในการเพิ่มอัตรากําลัง ดังน้ัน   กลุมงานการพยาบาลควรมีการปรับ
อัตรากําลังตามภาระงานจริง ปรับหมุนเวียนบุคลากรใหเกิดความเปนธรรม รวมทั้งมีการประเมินผลงานดวย
ความยุติธรรม เพ่ือใหเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน

ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป

1. ควรมีการศึกษาภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยางของผูบริหารการพยาบาล    วัฒนธรรมองคการแบบ
สรางสรรค และความเปนองคการแหงสติปญญาของกลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลศูนย โรงพยาบาลทั่วไป
โรงพยาบาลชุมชน และศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรดังกลาว

2.  ควรมีการศึกษาผลลัพธของความเปนองคการแหงสติปญญา เชน ประสิทธิผลขององคการ
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รายนามผูทรงคุณวุฒิ

1.  ผูชวยศาสตราจารย ดร.เรืองวิทย  เกษสุวรรณ อาจารยคณะวิทยาการจัดการ
สถาบันราชภัฏอุบลราชธานี

2.  อาจารย วีรวุธ  มาฆะศิรานนท ประธานที่ปรึกษาดานวิชาการ
บริษัทเอ็กซเปอรเนท จํากัด

3.  ผูชวยศาสตราจารย ร.ต.อ.หญิง ดร.ยุพิน  อังสุโรจน อาจารยคณะพยาบาลศาสตร
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย

4.  อาจารย ภิญญา  หนูภักดี พยาบาลวิชาชีพ  8
วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี กรุงเทพ

5.  นางมาริษา  สมบัติบูรณ หัวหนาฝายการพยาบาล
โรงพยาบาลศิริราช

6.  นางเพ็ญจันทร  แสนประสาน ผูชวยหัวหนาฝายการพยาบาล
โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ

7.  นางดุษฎี  ทองปุย ผูอํานวยการพยาบาล
โรงพยาบาลพญาไท  2

8.  พ.ต.อ.หญิง สกุลพร  สังวรกาญจน พยาบาล (สบ 4) งานพยาบาล
โรงพยาบาลตํารวจ

9.  นางสาวสุนีย  เอ่ียมศิรินุกูล หัวหนาหอผูปวยวิกฤติโรคหัวใจ
โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ
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ผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของ แบบสอบถามภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยาง
แบบสอบถามวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค

 1.   ผูชวยศาสตราจารย ร.ต.อ.หญิง ดร.ยุพิน  อังสุโรจน
 2.   อาจารย ภิญญา  หนูภักดี

3.   นางมาริษา  สมบัติบูรณ
 4.   นางดุษฎี  ทองปุย
 5.   นางสาวสุนีย  เอ่ียมศิรินุกูล

ผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถามความเปนองคการแหงสติปญญา

1. ผูชวยศาสตราจารย ดร.เรืองวิทย  เกษสุวรรณ
2.   อาจารย วีรวุธ  มาฆะศิรานนท

 3.   นางมาริษา  สมบัติบูรณ
4. นางดุษฎี  ทองปุย
5. พ.ต.อ.หญิง สกุลพร  สังวรกาญจน
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หนังสือขออนุญาตใชเครื่องมือวิจัย  และหนังสือขอความรวมมือ
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ที่ ทม 0342/ คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย

อาคารวิทยกิตติ์  ช้ัน 12 ซอยจุฬาฯ64
ถนนพญาไท  เขตปทุมวัน  กรุงเทพฯ  10330

      
        ธันวาคม  2545

เรื่อง ขออนุญาตใชเครื่องมือในการทําวิจัย

เรียน ผูชวยศาสตราจารย ดร. พนิดา  ดามาพงศ

เน่ืองดวย  พ.ต.ต.หญิง  ศรีสุภา  พิทักษวรรัตน  นิสิตหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหาร
การพยาบาล  คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  กําลังดําเนินการทําวิจัยเพ่ือเสนอเปนวิทยานิพนธเรื่อง  
“ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของผูบริหารการพยาบาล  วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค และความเปน
องคการแหงสติปญญาของกลุมงานการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ  เขตกรุงเทพมหานคร”  
ในการนี้ใครขออนุญาตใชเครื่องมือการวิจัยของ    นางสาวพิสมัย  ฉายแสง     คือแบบสอบถามวัฒนธรรมองคการแบบ
สรางสรรค  ตามแนวคิดของ  Cooke & Lafferty (1989)    ในวิทยานิพนธเรื่องความสัมพันธระหวาง  ปจจัยสวนบุคคล
วัฒนธรรมองคการ    ภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย  กับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของพยาบาลวิชาชีพ    โรงพยาบาล
ศูนย  โรงพยาบาลทั่วไป    สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  พ.ศ.  2540 มาปรับและดัดแปลงบางสวน  ใหเหมาะสมกับกลุมตัว
อยาง  และนําไปใชสําหรับการวิจัย  เพ่ือประโยชนทางวิชาการ

จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาอนุญาตใหนิสิตใชเครื่องมือการวิจัยดังกลาว  คณะพยาบาลศาสตรหวังเปนอยางยิ่งวา
จะไดรับความอนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้

ขอแสดงความนับถือ

        (ผูชวยศาสตราจารย ดร. ประนอม  รอดคําดี)
         รองคณบดีฝายจัดการศึกษาและกิจการนิสิต
        ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร

ฝายจัดการศึกษาและกิจการนิสิต โทร. 02-2189825  โทรสาร 02-2189806
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ที่ ทม 0342/          คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย

         อาคารวิทยกิตติ์ ช้ัน 12  ซอยจุฬาฯ64
                                                                   ถนนพญาไท เขตปทุมวัน กรุงเทพฯ  10330

                                 มกราคม   2546

เรื่อง ขอความอนุเคราะหเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย

เรียน ผูอํานวยการสํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร

เน่ืองดวย พ.ต.ต.หญิงศรีสุภา  พิทักษวรรัตน   นิสิตข้ันปริญญามหาบัณฑิต   คณะพยาบาลศาสตร              
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพ่ือเสนอเปนวิทยานิพนธเรื่อง “ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําที่เปนแบบอยาง
ของผูบริหารการพยาบาล  วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค  และความเปนองคการแหงสติปญญาของกลุมงานการพยาบาล 
ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ  เขตกรุงเทพมหานคร” โดยมีรองศาสตราจารย พ.ต.ต.หญิง ดร.พวงเพ็ญ  
ชุณหปราณ  เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ  ในการนี้จึงขอความอนุเคราะหใหนิสิตดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย 
โดยใชแบบสอบถามภาวะผูนําที่เปนแบบอยาง  วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคและความเปนองคการแหงสติปญญา  กับ
พยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลกลาง จํานวน 38  คน  โรงพยาบาลตากสิน  จํานวน  34  คน ทั้งนี้นิสิตจะเปนผูเก็บรวบ
รวมขอมูลดวยตนเองและจะประสานเรื่องวัน เวลา และสถานที่ในการเก็บรวบรวมขอมูลกับโรงพยาบาลดังกลาวอีกครั้งหนึ่ง

คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางย่ิงวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน  และขอ
ขอบพระคุณอยางสูงมา  ณ  โอกาสนี้

  ขอแสดงความนับถือ

      (ผูชวยศาสตราจารย ดร. ประนอม  รอดคําดี)
                               รองคณบดีฝายจัดการศึกษาและกิจการนิสิต

  ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร

สําเนาเรียน                        ผูอํานวยการโรงพยาบาลกลาง  ผูอํานวยการโรงพยาบาลตากสิน
งานจัดการศึกษา                  โทร.02-218-9825  โทรสาร 02-218-9806
อาจารยที่ปรึกษา  รองศาสตราจารย พ.ต.ต.หญิงดร.พวงเพ็ญ  ชุณหปราณ  โทร.02-218-9815
ช่ือนิสิต                            พ.ต.ต.หญิงศรีสุภา  พิทักษวรรัตน  โทร. 01-778-0309 , 02-583-9083
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ตัวอยางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย
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แบบสอบถามการวิจัย

เรื่อง  ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยางของผูบริหารการพยาบาล
วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค และความเปนองคการแหงสติปญญา
ของกลุมงานการพยาบาล    โรงพยาบาลรัฐ  เขตกรุงเทพมหานคร

เรื่อง ขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม
เรียน ทานผูตอบแบบสอบถาม (พยาบาลประจําการ)

เน่ืองดวยดิฉัน พ.ต.ต.หญิงศรีสุภา  พิทักษวรรัตน     นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต
คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเรื่อง “ความ
สัมพันธระหวางภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยางของผูบริหารการพยาบาล  วัฒนธรรมองคแบบสรางสรรค  และ
ความเปนองคการแหงสติปญญาของกลุมงานการพยาบาล    โรงพยาบาลรัฐ  เขตกรุงเทพมหานคร”      ซึ่ง
เปนสวนหนึ่งของการศึกษาในหลักสูตรสาขาวิชาการบริหารการพยาบาล  จึงใครขอความอนุเคราะหจากทานใน
การตอบแบบสอบถามตามความเปนจริง  เพ่ือผลการวิจัยจะนําไปสูการพัฒนาการบริหารการพยาบาลตอไป

คําชี้แจง
1. แบบสอบถามชุดน้ีแบงออกเปน  4  ตอน  ดังน้ี

ตอนที่  1  แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล        จํานวน  4    ขอ
ตอนที่  2  แบบสอบถามภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยาง จํานวน  28  ขอ
ตอนที่  3  แบบสอบถามวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค จํานวน  19  ขอ
ตอนที่  4  แบบสอบถามความเปนองคการแหงสติปญญา จํานวน  53  ขอ

2. โปรดอานคําชี้แจงกอนตอบแบบสอบถามในแตละตอน เม่ือตอบเสร็จกรุณาพับ และเย็บริมสง
คืนฝายวิชาการ กลุมงานการพยาบาล

3. ขอมูลของทานจะถือเปนความลับและนํามาใชเพ่ือการศึกษาเทาน้ัน  ทานสามารถยุติการเขารวม
โครงการวิจัยไดจะไมมีผลกระทบใดๆตอการปฏิบัติงานและการดําเนินชีวิตของทาน นอกจากนี้การนําเสนอขอ
มูลจะทําในภาพรวมซึ่งจะไมกอใหเกิดผลเสียประการใดตอทาน  จึงใครขอใหทานกรุณาตอบแบบสอบถาม
ดวยตนเองตามความเปนจริง

ขอขอบพระคุณในการรวมมือของทานมา ณ ที่น้ี

พ.ต.ต.หญิง ศรีสุภา  พิทักษวรรัตน
  นิสิตปริญญาโท  สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล

            คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย
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ตอนที่  1  แบบสอบถาม  ปจจัยสวนบุคคล

คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย √  ลงใน  (  )  หรือเติมคําในชองวางตามความเปนจริง

1. อายุของทาน   ……..ป

2. ประสบการณการปฏิบัติงาน …………….ป…………..เดือน

3. ระดับการศึกษาสูงสุดของทาน
(  )  อนุปริญญาหรือประกาศนียบัตร (  )  ปริญญาตรีหรือเทียบเทา
(  )  ปริญญาโท (  )  ปริญญาเอก

4. แผนกที่ทานปฏิบัติงาน
(  )  อายุรกรรม (  )  ศัลยกรรม
(  )  สูติ-นรีเวชกรรม (  )  กุมารเวชกรรม
(  )  หอผูปวยหนัก (  )  หองผาตัด
(  )  หองตรวจผูปวยนอก (  )  หองฉุกเฉิน
(  )  อื่นๆ  โปรดระบุ…………………..
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ตอนที่ 2      แบบสอบถาม  ภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของผูบริหารการพยาบาล

                                                                               

คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  √  ลงใน    ที่ตรงกับการปฏิบัติของผูบริหารการพยาบาลของทานมากท่ีสุด
เพียงคําตอบเดียวในแตละขอความ  โดยมีเกณฑในการเลือกตอบดังน้ี

5 หมายถึง ผูบริหารการพยาบาลปฏิบัติตามขอความนั้นมากที่สุด
4 หมายถึง ผูบริหารการพยาบาลปฏิบัติตามขอความนั้นมาก
3 หมายถึง ผูบริหารการพยาบาลปฏิบัติตามขอความนั้นบางครั้ง
2 หมายถึง ผูบริหารการพยาบาลปฏิบัติตามขอความนั้นนอย
1 หมายถึง ผูบริหารการพยาบาลไมไดปฏิบัติตามขอความนั้นเลย

คํานิยาม   ผูบริหารการพยาบาล  หมายถึง  พยาบาลวิชาชีพท่ีดํารงตําแหนงในระดับผูบริหาร  ไดแก  หัวหนา
พยาบาล  รองหัวหนาพยาบาล  ผูชวยหัวหนาพยาบาล  ผูตรวจการพยาบาล  หัวหนาแผนก  และหัวหนาหอ
ผูปวย  โดยมองในภาพรวม

ระดับการปฏิบัติ
สําหรับ
ผูวิจัยขอคําถาม

5 4 3 2 1
การทาทายกระบวนการ

1.  ผูบริหารการพยาบาลของทานนําวิธีการบริหารแบบใหมๆมาใชในกลุม
งานการพยาบาล

(  )

2.  ผูบริหารการพยาบาลของทานแสวงหาวิธีการปฏิบัติการพยาบาลแบบ
ใหมๆมาใชในกลุมงานการพยาบาล

(  )

3.  ผูบริหารการพยาบาลของทานใชเวลานานในการริเริ่มโครงการใหมๆ (  )
4.  ผูบริหารการพยาบาลของทานกลาเสี่ยงที่จะเริ่มงานใหมๆที่ทําใหเกิด
การเปลี่ยนแปลง

(  )

5.  ผูบริหารการพยาบาลของทานใชความผิดพลาดเปนบทเรียนในการ
พัฒนางานใหเจริญกาวหนา

(  )



135

ตอนที่ 3     แบบสอบถาม  วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค

                      

คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  √  ลงใน    สําหรับขอความที่บรรยายลักษณะและวิธีการปฏิบัติงานตรง
กับการปฏิบัติภายกลุมงานการพยาบาลของทานมากท่ีสุด  เพียงคําตอบเดียวในแตละขอความ  โดยมีเกณฑ
ในการเลือกตอบดังน้ี

 5 หมายถึง   ทานพบวากลุมงานการพยาบาลมีการปฏิบัติตามขอความนั้นมากท่ีสุด
4 หมายถึง   ทานพบวากลุมงานการพยาบาลมีการปฏิบัติตามขอความนั้นมาก
3 หมายถึง   ทานพบวากลุมงานการพยาบาลมีการปฏิบัติตามขอความนั้นบางครั้ง
2 หมายถึง   ทานพบวากลุมงานการพยาบาลมีการปฏิบัติตามขอความนั้นนอย
1 หมายถึง   ทานพบวากลุมงานการพยาบาลไมมีการปฏิบัติตามขอความนั้นเลย

ระดับการปฏิบัติ สําหรับ
ผูวิจัยขอความ

5 4 3 2 1
มิติเนนความสําเร็จ

1.  ที่ทํางานของทานมอบหมายงานที่สําคัญแกบุคลากรที่ปฏิบัติงาน
ประสบความสําเร็จตามเปาหมาย

(  )

2.  ที่ทํางานของทานสนับสนุนใหบุคลากรมีสวนรวมในการวางแผนเพื่อ
ใหมีการพัฒนาหนวยงานไปสูจุดหมายที่ตองการ

(  )

3.  ที่ทํางานของทานแสดงความตองการของหนวยงานใหบุคลากรทุกคน
รับรูเพ่ือรวมกันต้ังเปาหมายงานในระดับที่สูงขึ้น

(  )

4.  ที่ทํางานของทานบุคลากรทุกคนมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน
รวมกัน

(  )



136
                                   

ตอนที่ 4      แบบสอบถาม  ความเปนองคการแหงสติปญญาของกลุมงานการพยาบาล

คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  √  ลงใน    ที่ตรงกับลักษณะการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาลของ
ทานมากท่ีสุด  เพียงคําตอบเดียวในแตละขอความ  โดยมีเกณฑในการเลือกตอบดังน้ี

5 หมายถึง   กลุมงานการพยาบาลมีลักษณะการปฏิบัติงานตามขอความนั้นมากท่ีสุด
4 หมายถึง   กลุมงานการพยาบาลมีลักษณะการปฏิบัติงานตามขอความนั้นมาก

   3 หมายถึง   กลุมงานการพยาบาลมีลักษณะการปฏิบัติงานตามขอความนั้นบางครั้ง
2 หมายถึง   กลุมงานการพยาบาลมีลักษณะการปฏิบัติงานตามขอความนั้นนอย
1 หมายถึง   กลุมงานการพยาบาลไมมีลักษณะการปฏิบัติงานตามขอความนั้นเลย

ระดับการปฏิบัติ สําหรับ
ผูวิจัยขอความ

5 4 3 2 1
การกระจายความจริงและความมีสิทธิ

1.   กลุมงานการพยาบาลของทาน แจงขอมูลขาวสารของกลุมงานการ
พยาบาลทุกเรื่องและทุกครั้งที่มีการเปลี่ยนแปลง

(  )

2. กลุมงานการพยาบาลของทานใหมีการสืบคนขอมูลขาวสารตางๆได
โดยไมละเมิดสิทธิสวนบุคคลของผูอื่น

(  )

3. กลุมงานการพยาบาลของทานมีการเก็บกักขอมูลบางอยางที่
บุคลากรควรทราบ

(  )

4. กลุมงานการพยาบาลของทานมีความไววางใจในความสามารถของ
พยาบาลประจําการ

(  )

5. กลุมงานการพยาบาลของทานทําใหบุคากรมีความภาคภูมิใจในการ
ทํางานของตนเอง

(  )
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ

พันตํารวจตรีหญิง ศรีสุภา  พิทักษวรรัตน  เกิดเม่ือวันที่  30  เมษายน  พ.ศ.  2502  ที่
จังหวัดประจวบคีรีขันธ สําเร็จการศึกษาประกาศนียบัตรพยาบาลศาสตร จากวิทยาลัยพยาบาลตํารวจ
เม่ือ พ.ศ. 2524 และเขาศึกษาตอในหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล
คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  เม่ือ พ.ศ. 2544  ปจจุบันรับราชการในตําแหนง
พยาบาล (สบ.2)  หอผูปวยหนักอายุรกรรม  โรงพยาบาลตํารวจ  กรุงเทพมหานคร
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