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This  descriptive  study  was  designed  to  study  exemplary  leadership  of  head   

nurses,  achievement  motivation,  learning  organization  of  nursing  department  and  to examine  

the  relationships  among  exemplary  leadership  of  head  nurses,  achievement  motivation  and 

learning  organization  of  nursing  department  as  perceived  by  professional  nurses,  

governmental  university  hospitals.  The  sample  cosisted  of  375  professional  nurses,  selected  

by  multi-stage  sampling  technique.  The  research  instruments  were  The  Learning  Organization  

of  Nursing  Department, Exemplary  Leadership  of  Head  Nurses,  and   Achievement  Motivation  

questionnaires. Content  validity   was  established  by  a  panel  of  experts.  Cronbach,s  alpha  

coefficients  for  The  Three  instruments  were  insert  data,  respectively.  The  data  were  analyzed  

by  using  Pearson,s  product  moment  correlation. 

  

Principle  findings  were: 

 

1. Exemplary  leadership  of  head  nurses  was  at  the  middle  level  (x  

=3.42).  Achievement  motivation   was  at  the  high  level  ( x =3.67).  Learning  organization  of  

nursing  department  was  at  the  middle  level  ( x =3.09). 

2. Exemplary  leadership  of  head  nurses  was  significantly  related  to   

learning  organization  of  nursing  department  (r =.445 ,  p <  .05) 

3. Achievement  motivation  was  significantly  related  to  learning   

organization  of  nursing  department  (r =.413 ,  p < .05 ) 
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บทที่  1 
 

บทนํา 
 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 
 โรงพยาบาล  เปนองคการสุขภาพที่มหีนาที่ใหบริการรกัษาพยาบาลกับผูมารับบริการที่มี

ความรู  และความคาดหวงัตอคุณภาพการบริการสูงขึ้น   โรงพยาบาลทุกแหงจงึตองแขงขันและ

มุงเนนในเรื่องการพัฒนาคณุภาพ  มีการนํากลยุทธตางๆมาใช  ไดแก  การจัดการคุณภาพทั่วทั้ง

องคการ  (Total  quality  management)  เพื่อใหไดการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล  (Hospital  

accreditation)  ตามมาตรฐานสากล   

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  จงึมกีารตื่นตัวและแขงขันในเรื่องคุณภาพการบริการ

ดวยเชนกัน  เนื่องจาก  มีการเปรียบเทียบคุณภาพการบริการจากโรงพยาบาลเอกชนและ

โรงพยาบาลอืน่ๆในภาครัฐ  โรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐนั้นเปนองคการขนาดใหญ  มี

บุคลากรจํานวนมาก  และมีการประสานงานกับหนวยงานอืน่ๆมากมาย  มกีารบริหารงานที่

ซับซอนและมรีะดับชั้นของการบังคับบัญชาหลายชวงชัน้  การติดตอส่ือสาร  การไดรับขอมูลหรือ

อํานาจในการจัดการอาจไมทั่วถงึ  สภาพแวดลอมในการทํางาน  อาจไมเอื้ออํานวยความสะดวก

เทาที่ควร  ทาํใหการปรับเปล่ียนกลยุทธในการพัฒนาองคการเปนไปไดอยางลาชา  รวมทัง้มีผูมา

รับบริการเปนจํานวนมาก  และปจจุบันผูมารับบริการมคีวามรูมากขึ้น มีโอกาสไดรับขอมูลขาวสาร

และมีความรูเร่ืองสุขภาพอนามยั  รูจกัสทิธิของตนเอง  มทีางเลือกในการใชสถานบริการสุขภาพ  

และมีความคาดหวงัตอการบริการสูงขึ้น  เพื่อแสวงหาการบริการสุขภาพที่ตอบสนองตอความ

ตองการและความมัน่ใจในความปลอดภัยของตนเองและครอบครัว  จากสภาวะการณดังกลาว  

ทําใหโรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐ  ตองมีการปรับเปล่ียนกลยุทธ  วิธีการดําเนินงาน  รวมทั้ง

ตองมีการเรียนรูที่จะเสริมสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน  และสรางสรรคกระบวนการในการ

ปฏิบัติงานเพือ่เพิ่มประสทิธภิาพในการทาํงานเพื่อนําไปสูความเปนเลศิขององคการ     

แนวคิดในการเปนองคการแหงการเรียนรู  จึงเปนแนวทางใหมที่สําคัญในการสราง

ศักยภาพใหแกองคการ  Garvin  (2000)  กลาววา  องคการแหงการเรียนรู  หมายถึง  องคการที่

บุคลากรมีทกัษะในการสราง  คนหา  แปลความ  ถายโอนและเก็บรักษาความรูในองคการ  

ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมเพื่อสะทอนถึงการหยั่งรูหรือความรูใหมที่เกิดขึ้นซึ่งสอดคลองกับ  Senge 

(1990)  ที่กลาววา  การทํางานในโลกปจจุบันเต็มไปดวยการเรียนรูมากขึน้  หากบุคลากรใน

องคการใดสามารถเรียนรูไดเร็วกวาบุคลากรขององคการคูแขงก็จะสงผลใหองคการนั้นมีความ
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ไดเปรียบ  และ  Hellriegel  (2002)  กลาววา  องคการแหงการเรียนรู  เปนสิง่ที่จาํเปนอยางยิง่ที่

จะตองพฒันาใหเกิดขึ้นในองคการที่ตองการเปนองคการแหงการเรียนรูแหงนวัตกรรม  และจะอยู

รอดภายใตสภาพแวดลอมในยุคสมัยของโลกาภิวัฒน  (Globolization)  ในยคุสมัยของขอมูล

ขาวสาร  (Informatic  age) และในสังคมแหงการเรียนรู  (Knowledge  society)  เนื่องจากในยุค

ขอมูลขาวสารและเทคโนโลยีมีความรูเกิดขึ้นมากมายทกุวินาที  คนในยุคนีจ้ําเปนตองศึกษาตลอด

ชีวิตและพัฒนาความรูความสามารถของตนเองใหทนักับสังคมยุคขาวสารขอมูลมากขึ้น  (สมหวงั  

พิธิยานวุัฒน  และ  ทัศนีย  บุญเติม,  2536)   

ฝายการพยาบาล  เปนหนวยงานหนึง่ของโรงพยาบาล  ซึ่งเปนสังคมระบบเปดที่มี

ความสาํคัญยิง่ตอการใหการบริการประชาชน  การใหการรักษาพยาบาลจึงมีความซบัซอนขึ้นและ

มีการใชเทคโนโลยทีี่ทนัสมยัมากขึน้  ดังนั้นพยาบาลประจําการในฝายการพยาบาล  จึง

จําเปนตองมีการเรียนรูและพัฒนาตนเองตลอดเวลา  เพื่อใหทันกับความเปลีย่นแปลง  ฝายการ

พยาบาลจงึมคีวามสาํคัญอยางยิ่งในการพัฒนาคุณภาพการบริการพยาบาลขององคการ  และ

เปนสวนสําคญัในการกระตุน  จงูใจใหพยาบาลประจําการมีการพัฒนาการเรียนรูอยางตอเนือ่ง

และสม่ําเสมอ  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจยัของ  ปรีดา  แตอารักษ  (2543)  กลาววา  ฝายการ

พยาบาลควรมีการสงเสริมใหบุคลากรมีจติสํานึกและการใชภูมิปญญาในการพัฒนาระบบบริการ

ที่ดี  มีระบบติดตอส่ือสารที่รวดเร็ว  สามารถปรับตัวใหเขาปจจยับริบทที่เปลีย่นแปลงไปอยางมี

ประสิทธิภาพ    

หัวหนาหอผูปวย  มีความสาํคัญอยางมากตอการพัฒนาองคการและการจัดการ  

เนื่องจากหัวหนาหอผูปวยเปนบุคคลที่มคีวามสาํคัญอยางยิ่งในการชักจูงและสรางความพงึพอใจ

ในงาน  ความรูสึกชืน่ชอบ  และเจตคติทางบวกตองาน  บุคลากรเต็มใจปฏิบัติงานใหบรรลุ

วัตถุประสงคขององคการ  (วรรณดี ชูกาล, 2540)  ภาวะผูนําที่เปนแบบอยาง  เปนกระบวนการที่

ทั้งผูนําและผูตามตองการยกระดับแรงจูงใจใหสูงขึ้น  ผูนาํสงเสริมเสรีภาพการพดู  การกระทํา  

การใหขอมูลขาวสารตางๆ  การจัดหาทรัพยากรมาสนับสนุนการทาํงาน  ชีน้ําวิสัยทศันองคการให

ทราบทั่วกนั  ใหความยุติธรรมและความเสมอภาคในการมอบอํานาจใหแตละบคุคลและทีมงาน  

เพื่อใหมีอิสระในการบริหารจัดการและกาวสูการเปนองคการแหงการเรียนรู  (ศรีสุภา  พิทักษวร

รัตน,  2545)    

พยาบาลประจําการ  นับเปนบคุลากรที่สําคญัในการดําเนนิงานขององคการใหไปสู

ประสิทธิผลและประสิทธิภาพ  ความออนดอยหรือความเจริญกาวหนาขององคการขึ้นอยูกับ

ประสิทธิภาพของบุคลากรในการดําเนนิงาน  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์  เปนสวนหนึง่ทีเ่กี่ยวของกับการ

ปฏิบัติงาน  (McClelland,  1987  cited  in  Rue & Byar,  2003)  และเปนสิ่งกระตุนใหบุคลากร

มีกําลงัใจในการทํางาน  มคีวามอดทน  พยายาม  และสรางสรรคงานของตน  เพือ่ใหงานประสบ
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ผลสําเร็จและมีคุณภาพ  พยาบาลทุกคนควรมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์โดยการแสดงความรับผิดชอบใน

บทบาทหนาที ่  แกไขปญหาตางๆในการทํางานตลอดจนการสรางความภาคภูมิใจในตนเอง  

แขงขันกับตนเอง  เพื่อความสําเร็จในงานโดยเฉพาะงานที่ทาทายใหประสบผลสําเร็จ (Kall, 2004; 

Lyubomirsky, 2001; Manion,  2003; McClelland,  1987; Rue & Byars,  2003)  โดยพยาบาล

จะตองมีความรูความสามารถและความเชี่ยวชาญอยางแทจริง  มีความมุงมั่นในการพัฒนาตนเอง

โดยการเพิ่มพนูความรูและทักษะอยางตอเนื่อง  เพื่อใหเปนบุคคลที่มีการเรียนรูดวยกระบวนการ

เรียนรูตลอดชีวิต  (Life  long  learning)  ปวีณนุช  คําเทศ  (2545)  

จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวจิัยทีเ่กี่ยวของ  พบวา  มีผูศึกษาความเปนองคการ

แหงการเรียนรูในโรงพยาบาลและหนวยงานตางๆ  แตยงัไมมีผูศึกษาในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย

ของรัฐ  ทัง้ๆทีโ่รงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐนัน้  ควรเปนองคการนาํรองในการเปนองคการแหง

การเรียนรู  เนื่องจาก  โรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐ เปนโรงพยาบาลที่ใหการบรกิาร

รักษาพยาบาลบริการดานสขุภาพแกประชาชนในระดับตติยภูมิ  (Tertiary care) ซึ่งมีความ

ซับซอนและมคีวามหลากหลายในการใชเครื่องมือทางการแพทยและเทคโนโลยีทีท่นัสมัย  อีกทั้ง

ยังรับผิดชอบในดานการศึกษาและวิจยั  เปนแหลงวิชาการ  ผลิตบุคลากรทางการแพทย  พยาบาล

และเปนที่ฝกงานของนิสิต  นกัศึกษาสาขาวทิยาศาสตรสุขภาพเกือบทุกระดับ  บุคลากรใน

องคการจงึตองมีการเรียนรูและพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา  เพื่อใหทนักับความกาวหนาและ

เทคโนโลยทีี่เปลี่ยนแปลงไปเพื่อใหสอดคลองกับปรัชญาและภารกจิขององคการ   (เสาวรส  

บุนนาค,  2543)  เพื่อการปรับปรุงองคการตอการแขงขันทางดานคุณภาพบริการทีด่ีและเพื่อความ

เปนเลิศขององคการ   

จากเหตุผลและความสาํคัญดังกลาว  ทําใหผูวิจยัสนใจศึกษา   ภาวะผูนําที่เปนแบบอยาง

ของหัวหนาหอผูปวย  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  ซึ่งคาดวาจะมีสัมพนัธกับความเปนองคการแหงการ

เรียนรูของฝายการพยาบาล  ผลการศึกษานี้จะเปนประโยชนในการสงเสริมใหองคการกาวสู

องคการแหงการเรียนรูตอไป 

 
ปญหาการวจิัย 

 

 1.ภาวะผูนําทีเ่ปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์  กับความเปน

องคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล  ตามการรบัรูของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาล

มหาวิทยาลยัของรัฐ  อยูในระดับใด 
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 2.ภาวะผูนําทีเ่ปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย    มคีวามสัมพันธกับความเปนองคการ

แหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาล

มหาวิทยาลยัของรัฐหรือไม 

3. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์    มีความสมัพนัธกับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการ

พยาบาล  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัของรัฐหรือไม 

 
วัตถุประสงคการวิจัย 
 
1.เพื่อศึกษาภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  กับ

ความเปนองคการแหงการเรยีนรูของฝายการพยาบาล  ตามการรับรูของพยาบาลประจาํการ  

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 

 2.เพื่อศึกษาความสมัพนัธระหวางภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหวัหนาหอผูปวย  

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์ กับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล  ตามการรับรูของ

พยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัของรัฐ 

 
แนวเหตุผลและสมมติฐานการวิจัย 

 
ความเปนองคการแหงการเรียนรู    

  
องคการแหงการเรียนรู  หมายถงึ  องคการที่มีการปรับรูปแบบการทาํงาน  ที่มีการกระจาย

ขอมูลและความมีสทิธ ิ เสรีภาพในการแสดงความคิดเหน็และการจัดการ  เนนการทาํงานเปนทีมที่

อิสระ  สรางเครือขายการเรียนรู  ใหความเสมอภาคและมีความเปนประชาธิปไตยในตนเอง  ลด

บทบาทการควบคุมจากสวนกลาง  จะทาํใหองคการมศีักยภาพมากขึ้น  มีความยืดหยุนสูงพรอม

ตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้  ตามแนวคิดของ  Hellriegel  (2002)  ประกอบดวย  5  ดาน  คือ  

การมีภาวะผูนาํรวมกนั  การมีวัฒนธรรมแหงนวัตกรรม  การใชกลยทุธมุงเนนที่ลูกคา  โครงสราง

องคการแบบอนิทรีย  มุงเนนการใชประโยชนจากสารสนเทศ  ซึ่งจากการทบทวนงานวิจยั  พบวา  

มีปจจัยสําคัญที่มีผลตอความเปนองคการแหงการเรียนรู  ประกอบดวย  ภาวะผูนําที่เปน

แบบอยาง  (ศรีสุภา  พทิักษวรรัตน,  2545)  และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  (กัลยาณ ี คําแดง,  2542)    
 

ภาวะผูนาํที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย  
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เปนการรับรูของพยาบาลประจําการที่มีตอพยาบาลหวัหนาหอผูปวยในการกระทําหรือ

การปฏิบัติขั้นพื้นฐานที่จะนาํบุคลากรไปสูเปาหมายขององคการไดสําเร็จ  โดยใชแนวคิดของ  

Kouzes & Posner  (2002)  ประกอบดวย  5  ดาน  คือ   การสรางกระบวนการแบบทาทาย  การ

สรางแรงบันดาลใจใหเกิดวสัิยทัศนรวมกนั  การทําใหคนอืน่ไดแสดงความสามารถ  การเปน

แบบอยาง  การเสริมสรางกําลังใจ  ซึง่สอดคลองกบังานวิจยัของ  David  (1997) ซึ่งได

ทําการศึกษาเกี่ยวกบัภาวะผูนําที่เปนแบบอยางและองคการแหงการเรียนรู  ผลการวิจยัพบวา

พฤติกรรมและการปฏิบัติของภาวะผูนําทีเ่ปนแบบอยางมีอิทธพิลตอการเรียนรูเปนรายบุคคลและ

รายกลุม  หวัหนาทมีไดปฏิบัติบทบาทของผูนาํที่เปนแบบอยาง  โดยการสรางบรรยากาศสําหรับ

การเรียนรูดวยการสนับสนนุ  กอใหเกิดความรวมมือและนําศกัยภาพของทีมมาใช    มีการแบงปน

ความรูและการซึมซับความรูและขอมูลตางๆเพื่อชวยในการเรียนรูของทมี  
 

แรงจูงใจใฝสมัฤทธิ ์
 

แรงจูงใจใฝสมัฤทธิ ์ คือ  ความเพียรพยายามที่จะทํางานใหประสบผลสําเร็จไดดวยตนเอง  

โดยงานนั้นเปนงานที่ยากและทาทาย  ตองมีการคาดการณลวงหนาและมีการวางแผนในการจดั

ระบบงาน  คิดและตัดสินใจดวยตนเอง  ยอมรับความจริงเมื่อทํางานไมสําเรจ็และพรอมทีจ่ะ

ปรับปรุงงานเพื่อใหสําเร็จตอไป  ตามแนวคิดของ  Spence & Helmreich  (1983  cited  in  

Beck, 1990;  Franken,  1994)  ประกอบดวย  3  ดาน  คือ   ความพึงพอใจในการทํางาน  ความ

ตองการทาํงานใหเสร็จสมบูรณ  ความตองการการแขงขัน  โดยทั่วไปแลวมนุษยมิไดทํางานอยาง

เต็มความสามารถเสมอไป  การจูงใจเพื่อใหเกิดการปฏิบัติงานอยางเตม็ความสามารถเปนปจจัยที่

สําคัญตอการปฏิบัติงานของบุคคล  ทําใหบุคคลตองปฏิบัติงานเต็มศักยภาพของตนเองดวยใจรัก

งาน  (ยงยทุธ  เกษสาคร,  2545)  ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปรียบเสมอืนพลงัผลักดนัใหบุคคลกาว

ไปขางหนา  เพื่อความเปนเลิศในส่ิงทีท่าํ  ดังนัน้บุคคลใดที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจึงมีแนวโนมที่

จะประสบความสําเร็จสูงและดวยมาตรฐานที่ดีเยีย่มกวาผูที่มีแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์ต่าํ  สําหรบั

องคการพยาบาล  การทีพ่ยาบาลประจําการไดเห็นความสําคัญของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิท์ี่มีอยูใน

ตนเองนั้น  เปนเรื่องที่สําคญัมาก  เนื่องจากการที่จะปรับปรุงและพัฒนาองคการใหเปนองคการ

แหงการเรียนรู  ตองอาศัยความรวมมอืจากบุคลากรภายในองคการที่จะตองมีการตื่นตัว  มี

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิจ์ากตนเองและพัฒนาตนเองอยางสม่ําเสมอ  เพื่อใหกาวทันกับความ

เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น  ซึง่ไมสามารถเกิดจากการสนับสนุนจากองคการหรือผูบริหารภายนอกเพยีง

อยางเดยีว  ดังนัน้พยาบาลประจําการจึงตองมีแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์ในตนเอง  เพื่อพัฒนาตนเอง
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และสรางความเจริญกาวหนาใหกับองคการและพัฒนาองคการใหเปนองคการแหงการเรียนรูสืบ

ตอไป  

ความเปนองคการแหงการเรยีนรูเปนแนวทางใหมเพื่อสรางศักยภาพใหกับองคการ

พยาบาล  เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงขององคการและยกระดับการพัฒนาองคการใหมีความ

เจริญกาวหนา  ดังนั้นภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหวัหนาหอผูปวย  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์  เปนส่ิง

สําคัญที่จะพฒันาองคการพยาบาลใหเปนองคการแหงการเรียนรูตอไป 

 

จากแนวคิดดังกลาวและการทบทวนวรรณกรรมขางตนผูวิจยัจึงตัง้สมมติฐานการวจิัยดังนี ้

  

1.ภาวะผูนําทีเ่ปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย  มีความสมัพนัธทางบวกกับความเปน

องคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล ตามการรบัรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล

มหาวิทยาลยัของรัฐ 

 2.แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์ มีความสัมพันธทางบวกกับความเปนองคการแหงการเรียนรูของ

ฝายการพยาบาล  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ 

 
 ขอบเขตของการวิจัย 
 
 การวิจยัครั้งนีผู้วิจัยไดกําหนดขอบเขตของการวิจยัดังนี ้

 1.ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  เปนบุคลากรที่ประกอบวิชาชีพพยาบาล  สําเร็จ

การศึกษาระดับเทียบเทาปริญญาตรี  ปริญญาตรี  หรือสูงกวาปริญญาตรีทางสาขาการพยาบาล

และปฏิบัติงานในตําแหนงพยาบาลประจําการตัง้แต  1  ปขึ้นไปในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของ

รัฐ 

 2.ตัวแปรที่ใชในการศึกษา  คือ   

ตัวแปรตน   คือ   ภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหวัหนาหอผูปวย   

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์   

ตัวแปรตาม   คือ   ความเปนองคการแหงการเรยีนรู 
 
 คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
  

1.ความเปนองคการแหงการเรยีนรูของฝายการพยาบาล  หมายถงึ  การรับรูของ

พยาบาลประจําการวา  ฝายการพยาบาล  ซึ่งเปนองคการที่ประกอบดวยพยาบาลวิชาชพีในระดบั
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ผูบริหารและระดับผูปฏิบัติการ  ปฏิบัติงานและดาํเนินกิจกรรมรวมกันดวยความรับผิดชอบให

บรรลุตามวัตถปุระสงคและเปาหมายขององคการในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรฐั  และเปน

องคการทีม่ีแรงขับและความสามารถในการพัฒนาการทาํงานอยางตอเนื่อง  โดยการเรียนรูจาก

ประสบการณ  ผูมารับบริการ  และเรียนรูจากหนวยงานอื่นๆ  เพื่อใหพยาบาลประจําการไดขยาย

ขอบเขตการเรียนรูและพฒันาความสามารถอยางตอเนื่อง  รวดเร็ว  ทัง้ในระดับบุคคล  ระดับกลุม  

ระดับองคการ  นําไปสูจุดมุงหมายเดียวกัน  ตามแนวคิดของ  Hellriegel  (2002)  ซึ่งประกอบดวย  

5  ประการ  คอื       

1.1.การมีภาวะผูนํารวมกนั  (Shared  leadership)  หมายถงึ  การรับรูของ 

พยาบาลประจําการวา  ฝายการพยาบาลไดมีการสนบัสนุนใหทกุคนในองคการมคีวามเปนผูนาํ  มี

ความรับผิดชอบในการตัดสนิใจรวมกนั  มีความรับผิดชอบเปาหมายขององคการรวมกันในฐานะ

บุคลากรขององคการ  สามารถใชวิจารณญาณในการตัดสินใจดวยตนเอง  ไมตองรอฟงคําสั่ง

ผูบังคับบัญชาเพียงอยางเดยีว  โดยบุคลากรทกุคนตองมีสวนรวมในการพัฒนา  หาแนวทางใน

การพัฒนาองคการของตน และทําใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายทีว่างไวรวมกนั 

1.2.การมวีัฒนธรรมแหงนวตักรรม  (Culture  of  innovation)  หมายถึง  การรับรู 

ของพยาบาลประจําการวา  ฝายการพยาบาลมีการกระตุนและสงเสริมใหเกิดความคิดสรางสรรค

ในการประดิษฐนวัตกรรมของสมาชกิในองคการ  สรางสรรคส่ิงใหมๆในองคการ  โดยทําใหเปน

สวนหนึง่ของชวีิตประจําวนั  เพื่อชวยในการคนหาแนวทางในการปฏิบตัิงานที่ดีกวา  โดยนําความรู

ที่มีอยูมาใชอยางเหมาะสม   

1.3.การใชกลยุทธที่มุงเนนผูรับบริการ  (Customer-focused  strategy)  หมาย 

ถึง  การรับรูของพยาบาลประจําการวา  ฝายการพยาบาลมกีารใชวิธีการการตอบสนองตอความ

พึงพอใจของผูรับบริการและปรับปรุงคุณภาพการบริการ  โดยการคนหาและรวบรวมความ

ตองการโดยรวมของผูมารับบริการ ใหบริการการพยาบาลแบบใหมทีร่วดเร็ว  ถูกตอง  และทนัสมัย  

เพื่อมุงตอบสนองความตองการของผูรับบริการอยางมีคณุภาพ 

 1.4.โครงสรางองคการแบบอนิทรีย  (Organic  organization  design)  หมายถงึ  

การรับรูของพยาบาลประจําการวา  ฝายการพยาบาลไดมีการจัดโครงสรางขององคการใหมีความ

ยืดหยุน  มีความสามารถในการปรับตัวตอสภาพแวดลอม  เนนการทํางานเปนทีม  มีนโยบายเปน

พันธมิตรแลกเปลี่ยนความรูกับฝายสรรทรพัยากรของโรงพยาบาล  ผูรับบริการ  หรือแมแต

หนวยงานอื่นๆที่เกี่ยวของในลักษณะของโครงขายแพรขยายการติดตอกันอยางกวางขวาง   

1.5.มุงเนนการใชประโยชนจากสารสนเทศ  (Intensive  use  of  information)   

หมายถงึ การรับรูของพยาบาลประจําการวา  ฝายการพยาบาลไดมกีารวิเคราะหสภาพแวดลอม  

โดยมีการเปรยีบเทียบมาตรฐานการบริการพยาบาลจากองคการคูแขง  ประเมนิผลการเรียนรูและ
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การพัฒนาขององคการอยางเปนระบบ  และการติดตอส่ือสารขององคการ  มกีารปรับปรุง  แกไข

และพัฒนารวมกันกับหนวยงานอื่น  เพื่อปรับตัวใหทนักับการเปลีย่นแปลงโดยใชสารสนเทศที่มีใน

หนวยงาน  รวบรวมและจัดเก็บความรูในหนวยงานอยางเปนระบบระเบียบ  เพื่อปรับปรุง  สงเสรมิ

การปฏิบัติงานและการพัฒนางานอยางมปีระสิทธิภาพ 

 

 2.ภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย  หมายถงึ  การทีพ่ยาบาล

ประจําการรับรูวา  พยาบาลหวัหนาหอผูปวยของตนปฏิบัติหรือแสดงพฤติกรรมที่ทาํใหนโยบาย

การบริหารลงสูการปฏิบัติไดในภาวะที่มกีารเปลี่ยนแปลง  เปนทีพ่ึงพอใจของผูมารับบริการและ

พยาบาลประจําการในหนวยงาน  ภาวะผูนําที่เปนแบบอยาง ตามแนวคิดของ Kouzes & Posner 

(2002)  ซึ่งประกอบดวย  5  ประการ  คือ         

2.1.การสรางกระบวนการแบบทาทาย  (Challenging  process)  หมายถงึ  การ 

ที่พยาบาลประจําการรับรูวา  พยาบาลหวัหนาหอผูปวยคนหาโอกาสและกลาเสี่ยง  ไมกลัวตอการ

คิดคนสิ่งใหมๆ   เรียนรูกับความผิดพลาดในอดีต  และเมื่อเกิดความผิดพลาดจะเรียนรูจากความ

ผิดพลาดในอดีตมาเปนแนวทางในการปรับปรุงและพฒันางานตอไป  

2.2.การสรางแรงบันดาลใจใหเกิดวิสยัทัศนรวมกนั  (Inspiring  a  shared   

vision)  หมายถึง  การทีพ่ยาบาลประจําการรับรูวา  พยาบาลหัวหนาหอผูปวยมวีิสัยทัศน  มอง

การณไกล  โนมนาวใหผูรวมงานสรางวิสยัทัศนรวมกนั  แสดงใหเหน็ถึงคุณคาของวิสัยทัศนและ

ความตั้งใจ  ความหวงั  ความฝน  และปฏบิัติงานใหสําเร็จลุลวงตามวสัิยทัศน 

 2.3.การทําใหคนอื่นไดแสดงความสามารถ  (Enabling  others  to  act)  หมาย 

ถึง  การที่พยาบาลประจาํการรับรูวา  พยาบาลหัวหนาหอผูปวยสงเสริมใหผูรวมงานไดปฏิบัติงาน

และมีสวนรวมในการตัดสินใจ  และมีเปาหมายในการทาํงานรวมกนั  พัฒนาความสามารถของ

ผูรวมงานดานตางๆ  โดยการใหโอกาสในการคิดและปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ  

2.4.การเปนแบบอยาง  (Modeling  the  way)  หมายถงึ  การที่พยาบาลประจํา 

การรับรูวา  พยาบาลหวัหนาหอผูปวยแสดงพฤติกรรมตางๆทีเ่ปนแบบอยางในการปฏิบัติงานแก

พยาบาลประจําการ  ตามแนวทางที่กาํหนด  สอดคลองกับคานิยมและมาตรฐานทีว่างไวรวมกัน  

เปนแบบอยางในการสรางความกาวหนาในหนวยงาน 

2.5.การเสริมสรางกาํลังใจ  (Encouraging  the  heart)  หมายถงึ  การที่ 

พยาบาลประจําการรับรูวา  พยาบาลหวัหนาหอผูปวยยอมรับการทํางานของแตละบุคคลที่ทาํให

งานแตละโครงการประสบความสาํเร็จ  แสดงความชื่นชมยินดกีับความสําเร็จที่เกดิขึ้น  
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3.แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์  หมายถงึ  การที่พยาบาลประจําการรับรูวา  ตนเองมีความ

ตองการในการที่จะปฏิบัติงาน  โดยมุงความสาํเร็จของงาน  พยายามแขงขันกบัมาตรฐานความ

เปนเลิศ  และปฏิบัตงิานใหไดดีกวาบุคคลอื่น  แมจะเผชญิกับปญหาอปุสรรคหรือความ

ยากลาํบาก  ก็ตั้งใจทํางานจนประสบความสาํเร็จ  ตามแนวคิดของ  Spence & Helmreich  

(1983)  ซึ่งประกอบดวย  3  ดาน  คือ 

   

3.1.ความพึงพอใจในการทาํงาน  (Satisfaction  of  work)  หมายถึง  การที ่

พยาบาลประจําการรับรูวา   ตนเองมีความมุงมั่นในการทํางาน  โดยคํานงึถงึความพยายามที่จะ

ทํางานใหดทีี่สุดอยางเต็มความสามารถและมีความสุขในการทาํงาน  พึงพอใจในความพยายามที่

จะทํางานหนกั  โดยมุงใหเกิดความสาํเรจ็และมีการพฒันาการทํางานอยางตอเนือ่ง 

3.2.ความตองการทาํงานใหเสร็จสมบูรณ  (Sense  of  completion  or   

mastery)  หมายถงึ  การทีพ่ยาบาลประจําการรับรูวา  ตนเองมีความตองการในการทํางานในสิง่ที่

ยากและทาทายความสามารถของตนใหประสบผลสําเร็จ  มีความเพยีรพยายามและมีความ

ภาคภูมิใจเมื่อทํางานไดประสบความสาํเร็จ 

3.3.ความตองการการแขงขนั  (Competitiveness)  หมายถงึ  การที่พยาบาล 

ประจําการรับรูวา  ตนเองมีความตองการทํางานในสถานการณทีม่กีาร แขงขัน  และตองการ

แขงขันเปรียบเทียบกบัตนเองและบุคคลอื่น  โดยพยายามทาํงานใหดีกวาผูอ่ืน  และให

ความสาํคัญกบัชัยชนะในการทํางาน  มีความกังวลใจเมื่อบุคคลอื่นทาํงานไดดีกวาตน  และมี

ความเพียรพยายามมากขึ้นเมื่อทํางานแขงขันกับผูอ่ืน 

 

 4.พยาบาลประจําการ  หมายถึง  บุคลากรที่สําเร็จการศึกษาพยาบาลระดับปริญญาตรี

ข้ึนไป  และขึ้นทะเบียนรับใบอนุญาตเปนผูประกอบวิชาชีพพยาบาลและผดุงครรภชั้นหนึ่งจากสภา

การพยาบาล  เปนพยาบาลระดับปฏิบัติการและไมดํารงตําแหนงทางการบริหาร  ปฏิบัติงานใน

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐต้ังแต  1  ปขึ้นไป ปฏิบัติงานในหอผูปวยอายุรกรรม  กุมารเวช

กรรม สูติกรรม ศัลยกรรม หู ตา คอ จมูก และหอผูปวยพิเศษ 
  

5.โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรฐั  หมายถงึ  โรงพยาบาลในสงักัด

กระทรวงศึกษาธิการ  ไดแก  โรงพยาบาลศิริราช  โรงพยาบาลรามาธิบดี  โรงพยาบาลมหาราช

นครเชียงใหม  โรงพยาบาลสงขลานครนิทร  โรงพยาบาลศรีนครินทร  โรงพยาบาลธรรมศาสตร

เฉลิมพระเกยีรติ  โรงพยาบาลศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดา  สยามบรมราชกุมารีฯ 
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ประโยชนที่คาดวาจะไดรบัจากการวิจยั 
 
1.เปนแนวทางในการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล  

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 

2.เพื่อเปนขอมูลสําหรับผูบริหาร ใชเปนแนวทางในการพัฒนาภาวะผูนําที่เปนแบบอยาง

ของหัวหนาหอผูปวย  และแรงจูงใจใฝสมัฤทธิ ์ เพื่อนําไปสูความเปนองคการแหงการเรียนรู   



บทที่  2 
 

เอกสารและงานวจิัยที่เกีย่วของ 
 

 การศึกษาความสัมพนัธระหวางภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย  แรงจูงใจ

ใฝสัมฤทธิ์  กบัความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล  ตามการรับรูของพยาบาล

ประจําการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ  ผูวจิัยไดศึกษาแนวคิดทฤษฎีตางๆ  จากตาํรา  

เอกสาร  วารสารและงานวิจยัที่เกีย่วของ  สรุปสาระสําคญัดังนี ้

 1. โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 

  1.1.บทบาทโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัของรัฐ 

2. องคการพยาบาล 

  2.1.ความหมายขององคการพยาบาล 

  2.2.ลักษณะขององคการพยาบาล 

  2.3.โครงสรางขององคการพยาบาล 

  2.4.การบริหารงานของฝายการพยาบาล 

  2.5.การพฒันาองคการพยาบาลไปสูความเปนองคการแหงการเรียนรู 

3. บทบาทหนาทีข่องหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 

  3.1.หนาที่และความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวย 

  3.2.การบริหารงานของหวัหนาหอผูปวย 

4. บทบาทหนาทีข่องพยาบาลประจําการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรฐั 

  4.1.การทาํงานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัของรัฐ  

5. แนวคิดเกี่ยวกบัความเปนองคการแหงการเรียนรู 

  5.1.ความเปนมาขององคการแหงการเรียนรู 

  5.2.ความหมายขององคการแหงการเรียนรู 

  5.3.ลักษณะขององคการแหงการเรียนรู 

  5.4.แนวคิดขององคการแหงการเรียนรู 

  5.5. ปจจัยสนบัสนุนความเปนองคการแหงการเรียนรู 

5.6.การประเมินผลการเรียนรูในองคการแหงการเรียนรู 

 6. แนวคิดเกี่ยวกบัภาวะผูนํา 

  6.1.ความหมายของภาวะผูนํา 

  6.2.บทบาทหนาที่ของผูนํา 
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  6.3.ทฤษฎีของการเปนผูนํา 

   6.3.1.ทฤษฎีคุณลักษณะผูนาํ 

   6.3.2.ทฤษฎีพฤติกรรมศาสตร 

   6.3.3.ทฤษฎีเชิงสถานการณ 

   6.3.4.ทฤษฎีแรงจูงใจ 

   6.3.5.ทฤษฎีผูนําแบบบารม ี

   6.3.6.ทฤษฎีเชิงปฏิรูป/ทฤษฎีรวมสมัย 

    6.3.6.1.ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

6.3.6.2.ภาวะผูนําที่เปนแบบอยาง 

  6.4.ภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย 

6.5.ความสมัพันธระหวางภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย  กับ

ความเปนองคการแหงการเรยีนรู 

7. แนวคิดเกี่ยวกบัแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์

  7.1.ความหมายของแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ ์

  7.2.แนวคิดทฤษฎีของแรงจงูใจ 

   7.2.1.ทฤษฎีแรงจูงใจของ  Murray 

   7.2.2.ทฤษฎีแรงจูงใจของ  Atkinson 

   7.2.3.ทฤษฎีแรงจูงใจของ  McClelland 

   7.2.4.ทฤษฎีแรงจูงใจของ  Sagie 

   7.2.5.ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของ  Spence & Helmreich 

7.3.ลักษณะของผูมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์

7.4.ความสมัพันธระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์ กับความเปนองคการแหงการ 

เรียนรู 

 8. งานวิจยัที่เกี่ยวของ 
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1.โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรฐั 
 

1.1.บทบาทโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐคือโรงพยาบาลที่มหาวิทยาลัยตัง้ขึ้น โดย

คณะแพทยของมหาวทิยาลยันัน้เปนผูควบคุมการบริหาร  ดําเนินการ  ตลอดจนบริการตางๆ

ทางดานสุขภาพแกประชาชน เปนสถานที่ใหบริการแกประชาชนทัง้ในสวนกลางและสวนภูมิภาค  

มีจํานวนเตียง ตั้งแต 250 เตียง ถึง 2,300 เตียง (มาลวีรรณ  เกษตรทัต, 2545: 5)   ปจจุบัน

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐมีจํานวน 7 แหง  อยูในกรุงเทพมหานครจํานวน 2 แหง  ไดแก  

โรงพยาบาลรามาธบิดี  และโรงพยาบาลศิริราช  มหาวทิยาลยัมหิดล  ในเขตปริมณฑลมีจํานวน 2 

แหง  ไดแก  โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกยีรติ  มหาวทิยาลัยธรรมศาสตร  จังหวดั

ปทุมธานี  และโรงพยาบาลศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพรัตนราชสดุาฯ  จังหวัดนครนายก  ใน

ตางจงัหวัดม ี 3 แหง  เขตภาคเหนือ  ไดแก โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม  

มหาวิทยาลยัเชียงใหม  เขตภาคใตไดแก  โรงพยาบาลสงขลานครินทร  

มหาวิทยาลยัสงขลานครนิทร     ภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ       ไดแก      โรงพยาบาลศรีนครินทร  

มหาวิทยาลยัขอนแกน 

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  จัดเปนโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ  เปนสถานบริการ

สุขภาพสําหรับการใหบริการในระดับสูงแกประชาชนทัว่ไป โดยเฉพาะผูที่มีปญหาสขุภาพที่ซ้าํซอน

ที่ตองใชเครื่องมือและเทคโนโลยทีี่ทนัสมยั (ทัศนา บุญทอง, 2542) รวมทั้งการใหการรักษา

ทางไกลที่ใชการสื่อสารผานสื่อเทคโนโลย ี  ในภาวะที่มกีารเปลี่ยนแปลงทางองคการสุขภาพทําให

โรงพยาบาลของรัฐ  มีแนวโนมเปนอิสระในการบริหารจัดการจากระบบของราชการ (นิยะดา ผยุ

เจริญ, 2545) ซึ่งการเปนอสิระในการบรหิารจัดการจากระบบของราชการ จะตองมีการแขงขันกบั

ภาคเอกชนในการใหบริการสุขภาพแกประชาชนมากยิง่ขึ้น มีการตื่นตัวดานกิจกรรมการพัฒนา

คุณภาพบริการ ดวยเหตุผลดังกลาว โรงพยาบาลจงึจําเปนตองเตรียมความพรอมเพื่อความอยู

รอดขององคการ และการพัฒนาที่ยั่งยืน อีกทั้งยงัตองดําเนินการใหสอดคลองกับแผนพฒันา

เศรษฐกิจและสังคมแหงชาตฉิบับที่ 9 (พ.ศ. 2545-2549) นอกจากจะมุงเนนคนเปนศูนยกลางการ

พัฒนา เนนเศรษฐกิจพอเพียงและยังเนนการพัฒนาทีย่ั่งยนื  โรงพยาบาลตองมีการทบทวน

ระบบงาน ปรับปรุงระบบพฒันาและดูแลคุณภาพของระบบ ใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงที่จะ

มีข้ึน ระบบขอมูลขาวสารทีเ่หมาะสม อุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใช และเทคโนโลยีทีท่นัสมยัเปน

ส่ิงจําเปนและเปนเครื่องมือในการรับรองการบริหาร การปรับปรุงระบบงานในยุคแหงการ
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เปลี่ยนแปลงนี้ ตลอดจนการสนับสนนุเพื่อสงเสริมใหบุคลากร เกิดการพฒันาคุณภาพและ

ประสิทธิภาพของโรงพยาบาลใหดียิง่ขึ้นตอไป 

นอกจากนีโ้รงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรฐั เปนสถานบรกิารสุขภาพที่ใหบริการทาง

สุขภาพในระดบัตติยภูมิ ผูเลือกใชสถานบริการนี้เมื่อมอีาการเจ็บปวยรุนแรง ตองการการรักษา

จากผูชาํนาญเฉพาะทาง และทั้งกรณีที่เจบ็ปวยไมรุนแรง แตตองการหายเร็วขึ้น (ทศันา บุญทอง, 

2543 : 63) การพยาบาลในระดับตติยภูมิเปนการบริการสุขภาพแกประชาชนทุกวยั   ที่เนนการ

แกไขปญหาความเจบ็ปวยและผลกระทบจากความเจ็บปวยทีซ่ับซอน รุนแรงจนถึงวิกฤติ ตองการ

การชวยเหลือจากบุคลากรดานสุขภาพทีม่ีความรูความสามารถเฉพาะทาง ใชเทคโนโลยีข้ันสูงใน

การสืบคน การชวยเหลือเพื่อปองกนั แกไขปญหา การดูแลในระดับตติยภูมิยังครอบคลุมถึงการ

ปองกันการเจบ็ปวยซ้าํ การฟนฟูสภาพเพื่อใหประชาชนมีศกัยภาพสูงสุดหลังการเจ็บปวย มี

คุณภาพชีวิตที่ดี การดูแลในระดับนี้จะตองมีระบบการดูแลตอเนื่อง และการสงตอที่มีประสิทธิภาพ 

ระหวางสถานบริการในระดบัเดียวกนัและตางระดับ และมีการถายทอดเทคโนโลยีระหวางกนั 

(ทัศนา บุญทอง, 2543: 73) ลักษณะการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพเปนการใหบริการที่

เกี่ยวของกับสุขภาพและชีวติมนุษย  ดังนัน้พยาบาลทุกคนจึงตองปฏิบัติงานอยูในระดับดีเยีย่ม 

และตองปองกนัทกุวิถทีางในขอบเขตหนาที่ของตนไมใหเกิดอันตรายแกผูใชบริการ เพราะหากเกิด

ความผิดพลาดอาจหมายถงึชีวิตมนุษยซึง่ถือเปนทรพัยากรที่มีคายิง่ (นันทนา น้าํฝน, 2538)  เพื่อ

การปฏิบัติงานของพยาบาลที่มีคุณภาพและตอบสนองความตองการของผูใชบริการและสังคม 

พยาบาลตองไดรับการประเมินการปฏิบัติงานของตน ตามขอบเขตการปฏิบัติงานของพยาบาลใน

ระดับตติยภูมิ (ทัศนา บุญทอง, 2543: 73-77) ซึ่งไดแก การประเมินภาวะสุขภาพของผูปวยและ

ผลกระทบที่มตีอผูปวยและครอบครัว การจัดการปญหาฉุกเฉินและวิกฤติของผูปวย การจัดการ

และประสานงานในทีมสุขภาพ  การพัฒนาศักยภาพของผูปวยและญาติหรือผูดูแล  การพัฒนา

มาตรฐานการพยาบาลและนวัตกรรมการพยาบาล  การพิทกัษสิทธขิองผูปวยและครอบครัว จะ

เห็นไดวาการปฏิบัติงานของพยาบาล จะเปนเครื่องบงชี้ผลสัมฤทธิ์ของบริการสุขภาพ เพราะการ

ปฏิบัติงานที่มปีระสิทธิภาพยอมสงผลตอคุณภาพบริการพยาบาลและตอชีวิตผูปวย ยงัทาํใหการ

ดําเนนิการขององคไปสูจุดมุงหมายอยางมปีระสิทธิภาพ และไดมาตรฐานดีทีสุ่ด 

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ เปนองคการใหญ มบีุคลากรจํานวนมาก การบริหารมี

ความซับซอน  การติดตอส่ือสาร  การไดรับขอมูล  หรืออํานาจการบริหารจัดการอาจไมทั่วถึง  

สภาพแวดลอมในการทํางาน  อาจไมเอื้ออํานวยความสะดวกเทาทีค่วร   อาจสงผลตอการ

ปฏิบัติงานของพยาบาลได  นอกจากนี้ระบบการปฏิบัติงานของพยาบาลตองกระทําตอชีวิตของ

ผูอ่ืน โดยจะมีการผิดพลาดไมได ทําใหระบบการปฏิบัติงานตองมกีารควบคุมอยางเครงครัดจาก

ผูบังคับบัญชา  เพราะความผิดพลาดนัน้  หมายถงึชีวิตผูอ่ืน  ดังนั้นการเปนแบบอยางที่ดี   การ
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ตั้งเปาหมายในการปฏิบัติงาน   การสนับสนนุและใหกําลงัใจ  การใหรางวัลและอิสระในการ

ปฏิบัติงาน ชีแ้นะใหมกีารรเิร่ิมสรางสรรคในเรื่องของการปฏิบัติงาน  สรางวฒันธรรมการนาํตนเอง  

จากผูบงัคับบัญชาจะสงผลใหการปฏิบัติงานดี มีคุณภาพและการสรางนวัตกรรมเพิ่มข้ึน (Manz 

and Sims, 1989: 221)  จึงจะพัฒนาและสงผลทาํใหเกดิองคการแหงการเรียนรูตอไป 
 
2.องคการพยาบาล 
  

2.1.ความหมายขององคการและองคการพยาบาล 
 

 พจนานกุรมราชบัณฑิตยสถาน  พ.ศ.2525  ไดใหความหมายขององคการวา  องคการ  

(Organization)  หมายถงึ  ศูนยรวมของกิจการที่ประกอบขึ้นเปนหนวยงานเดียวกัน  สวนคาํวา  

“องคการ”  หมายถงึ  สวนประกอบยอยของหนวยใหญที่ทาํหนาทีส่ัมพันธกนัหรอืข้ึนตอกันและกัน 

 ไดมีนักวิชาการใหความหมายของคําวา  “องคการ”  ไวหลายทาน  โดยสรุปแลว  องคการ  

หมายถงึ  การรวมกันของบคุคลเพื่อทํากจิกรรม  มีการจัดระเบียบการทํางานรวมกัน  เพื่อชวยให

การทาํงานไปสูเปาหมายเดียวกนั  โดยมีการมอบหมายงาน  จัดประสานกิจกรรมใหสอดคลอง

และบรรลุวัตถุประสงคตามที่ตกลงกัน 

 สวนคําวา  “องคการพยาบาล”  สุลักษณ  มีชทูรัพย  (2539)  ไดใหความหมายไววา  

องคการพยาบาล  (Nursing  organization)  คือ  การรวมกลุมของพยาบาลระดับตางๆเพื่อ

ใหบริการพยาบาลใหสําเร็จตามวัตถุประสงค  ซึง่หมายถึง  การปฏิบัติตอผูปวยและผูที่ไมสามารถ

ชวยตัวเองได  ทั้งรางกาย  จิตใจ  อารมณ  และสังคม  โดยยึดหลกัการใหความปลอดภัย  การ

สงเสริมสุขภาพ  การปองกันและคงไวซึ่งสุขภาพอนามัยอนัดีของประชาชน  ทัง้นี้ตองอาศัย

ทรัพยากรการบริหารอื่นๆที่จาํเปน 

 
2.2.ลักษณะขององคการพยาบาล 

 

 องคการพยาบาลเปนหนวยงานหนึง่ของโรงพยาบาลที่มคีวามสาํคัญอยางยิ่งในการ

ใหบริการแกผูปวย  ครอบครัวและชุมชน  องคการพยาบาลประกอบดวยกลุมบุคลากรทางการ

พยาบาลทั้งระดับผูบริหาร  ระดับปฏิบัติการและบุคลากรอื่นๆ  มารวมกนัดําเนินการและปฏิบัติ

กิจกรรมการพยาบาล  เพือ่ใหบริการแกผูมารับบริการ  องคการพยาบาลมีชื่อเรียกแตกตางกัน

ออกไป  อยางเชน  กลุมงานการพยาบาล  ฝายการพยาบาล  กองการพยาบาล  สําหรบั
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โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  ใชคําวา  “ฝายการพยาบาล”  ซึ่งกห็มายถงึ  องคการพยาบาล

นั่นเอง 

 
 

2.3.โครงสรางขององคการพยาบาล 
 

 องคการพยาบาลเปนระบบสงัคมเปด  ซึง่ประกอบดวยกลุมบุคคลที่มีความรู

ความสามารถ  มีประสบการณและทักษะการปฏิบัติการพยาบาลรวมกัน  เพื่อดําเนนิกิจการตางๆ

ของวัตถุประสงค  ซึง่ในการดําเนนิการขององคการพยาบาล  จะตองกําหนดเปาหมายชัดเจน  

สําหรับการกําหนดโครงสรางขององคการพยาบาล  ควรมีลักษณะดังนี้  (บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร,  

2533) 

  2.3.1.สายการบังคับบัญชา  (Hierarchy  or  line  arthority)  สายการบังคับ

บัญชาจะแสดงใหเห็นความสัมพันธระหวางผูบงัคับบัญชา  ซึ่งจําทาํใหทราบตําแหนงหนาที่

รับผิดชอบและอํานาจในการลดหลั่นกนัลงมา  สายการบังคับบัญชาขององคการพยาบาลจะมี

ลักษณะสูงชัน  (Tall  structure)  หรือแบนราบ  (Flat  structure)  ก็ไดขึ้นอยูกับขนาดองคการและ

องคการนัน้ใชระบบบริหารในลักษณะกระจายอํานาจหรอืรวมอํานาจ 

  2.3.2.ขอบเขตการควบคุม  (Span  of  control)  หมายถึง  จํานวน

ผูใตบังคับบัญชาที่อยูภายใตการบังคับบัญชา  ซึง่จะบอกใหทราบถึงของเขตการควบคุมของ

ผูบังคับบัญชา 

  2.3.3.ตําแหนงหลักและตําแหนงชวย  (Line  and  staff  position)  องคการ

พยาบาลโดยทั่วไปมักจะจดัโครงสรางองคการ  โดยแบงหนาที่ใหญๆออกเปน  2  ดาน  คือ  หนาที่

ปฏิบัติงานในตําแหนง  (Staff  position)  หรือสายงานรองของหนวยงาน 

  ตําแหนงหลกั  หมายถงึ  ตําแหนงทีเ่ปนแกนกลางของหนวยงานมีอํานาจสั่งการ

และหนาที่รับผิดชอบโดยตรงตอบุคลากรพยาบาลในหนวยงาน 

  ตําแหนงชวย  หมายถงึ  ตําแหนงที่มีหนาที่ในการใหคําปรึกษาแนะนําแก

บุคลากรพยาบาลในหนวยงานหลัก  แตไมมีอํานาจสั่งการโดยตรงแกบุคลากรพยาบาลใน

หนวยงานหลกั 

  2.3.4.เอกภาพในการบังคบับัญชา  (Unity  of  command)  หมายถึง  อํานาจใน

การสั่งการตามขอบเขตความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชาตอผูใตบังคับบัญชา  ซึ่งควรกาํหนด

และระบุใหชัดเจน  อยาใหซ้าํซอนกาวกายกัน 
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  2.3.5.การกาํหนดชองทางการติดตอส่ือสาร  (Channel  of  communication)  

ควรตองกําหนดใหชัดเจนเหมาะสม  เพื่อใหระบบการสงขอมูลขาวสารระหวางหนวยงานและ

องคการดําเนนิไปอยางมีประสิทธิภาพ 
 
 
 
 
2.4.การบริหารงานฝายการพยาบาล 
 

 การบริหารงานของฝายการพยาบาลมีลกัษณะการบริหารที่จะเปนกระบวนการ  โดย

ผูบริหารจะทําหนาทีว่างแผน  กาํกับการและเอื้ออํานวยทรพัยากรดานตางๆทีจ่ะทาํใหการ

ดําเนนิงานขององคการประสบความสาํเร็จไดตามจุดประสงคที่ตองการ  ลักษณะงานการบริหาร

ของฝายการพยาบาลและดานการบริหารงานวิชาการ 

  2.4.1.การบรหิารงานทัว่ไป  เปนการบรหิารที่ดําเนินงาน  เพื่อใหงานของฝายการ

พยาบาลมีระบบ  โดยการสนับสนนุการบริหารจัดการดานตางๆ  เพื่อลดปญหาอุปสรรคในการ

ดําเนนิงานและชวยใหการดําเนนิงานและชวยใหการดําเนินงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ  

ลักษณะงานของการบริหารทั่วไป  ไดแก  การจัดทาํแผน  การจัดองคการ  การจัดการดานบุคลากร

และการควบคมุงาน 

  2.4.2.การบรหิารงานบริการพยาบาล  เปนการบรหิารจัดการที่มีผลตอผูใชบริการ

ตามวัตถุประสงคของหนวยงาน  สถาบนัหรือความตองการและปญหาของผูปวย  ครอบครัวและ

ชุมชน  ลักษณะงานบริการพยาบาลจะเนนใหการบริการที่ครอบคลุมการพยาบาลทั้ง  4  มิติ  คือ  

การปองกนั  การรักษา  การสงเสริม  และการฟนฟูสมรรถภาพทัง้การดูแลบุคคลทั้งคน  (Holistic  

care)  การบริหารงานบริการมีกิจกรรมบริการทีห่ลากหลาย  เชน  การจัดบริการพยาบาลใหมี

ผูรับผิดชอบดูแลผูปวยตลอด  24  ชั่วโมง  และการจัดทมีงานเพื่อใหบริการพยาบาล  เปนตน 

  2.4.3.การบรหิารงานวิชาการ  เปนงานสนับสนุนการบริการพยาบาลใหมี

คุณภาพดําเนนิงานวิชาการเพื่อพัฒนาบุคลากรใหมีความรู  ทกัษะ  คุณธรรม  จริยธรรมในการ

ปฏิบัติงานและชวยใหบุคลากรมีความสามารถ  เกิดความมั่นใจที่จะปฏิบัติงานไดอยางมี

ประสิทธิภาพ  ลักษณะการบริหารวิชาการประกอบดวย  2  สวน  คือ  สวนแรกเปนการปฏิบัติการ

ทางวิชาการ  ซึ่งดําเนินงานเกี่ยวของกบัการพัฒนาบุคลากร  การบริการดานเอกสาร  ตํารา

วิชาการ  สงเสริมและเผยแพรผลงานวิชาการ  ใหคาํปรึกษาแนะนําตลอดจนการคนควาวิจัย
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ทางการพยาบาล  และอกีสวนหนึ่งเปนงานบริหารการศึกษาภาคปฏิบัติ  การควบคุมนิเทศ

นักศึกษา  การอํานวยความสะดวกและการประเมินผลภาคปฏิบัติของนักศึกษา 

 
2.5.การพัฒนาองคการพยาบาลไปสูความเปนองคการแหงการเรียนรู 
 

 ในปจจุบนัโลกมีการเปลีย่นแปลงที่เกิดขึน้มีอิทธพิลตอการดําเนนิงานและการปรับตัวของ

องคการพยาบาล  การเปลีย่นแปลงเหลานีป้ระกอบไปดวย  (บุบผา  พวงมาล,ี  2542) 

  2.5.1.การเปลีย่นแปลงดานเศรษฐกิจ  สังคมและเทคโนโลย ี  ซึ่งภายใตการ

เปลี่ยนแปลงเหลานี้ยงัประกอบไปดวยปจจัยที่สาํคัญหลายประการ  ไดแก 

   2.5.1.1.ปรากฏการณโลกาภิวัฒน 

   2.5.1.2.ภาวะการแขงขันทางดานเศรษฐกจิและการตลาดที่รุนแรงขึ้น 

   2.5.1.3.แรงกดดันจากเรื่องการรักษาสิง่แวดลอม 

   2.5.1.4.ทฤษฎีและแนวคิดใหมๆทางดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี 

ทําใหเทคโนโลยีมีลักษณะเปนพลวัต  (Dynamic)  สูงขึ้น 

   2.5.1.5.ยุคใหมของการแขงขันที่จะเนนการแขงขันที่ความรู   

   2.5.1.6.ปจจัยดานทรพัยากรในการผลิตและแรงงานที่เปลี่ยนไป 

  2.5.2.การเปลีย่นแปลงในดานการทาํงานและสภาพแวดลอมในการดาํเนนิงาน  

ไดแก 

   2.5.2.1.ความสําคัญของการใชเทคโนโลยสีารสนเทศ 

   2.5.2.2.การเปลี่ยนแปลงในโครงสรางและขนาดองคการ 

   2.5.2.3.การใหความสําคัญกับคุณภาพในการดําเนินงาน 

   2.5.2.4.ทักษะความสามารถของบุคลากรที่จะตองเปลี่ยนแปลงไป 

  2.5.3.การเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมของผูบริโภค  ซึง่ในอนาคตผูบริโภคตองการซื้อ

สินคาและบรกิารที่สามารถตอบสนองตอความตองการของตนเองไดดีที่สุดนั้น  คือ 

   2.5.3.1.ตนทนุหรือราคาที่ต่าํที่สุดหรือเหมาะสมที่สุด 

   2.5.3.2.คุณภาพที่ดีที่สุด 

   2.5.3.3.ตองการความรวดเรว็หรือเวลาในการไดรับการตอบสนองในดาน

ตางๆ 

   2.5.3.4.นวัตกรรมใหมๆที่ผูบริโภคไมเคยนึกถึงมากอน 

   2.5.3.5.การสรางสินคาและบริการใหเปนไปตามความตองการของ

ผูบริโภค 



  
  18 

 จะเหน็ไดวาการเปลี่ยนแปลงเหลานีก้อใหเกิดความทาทายใหมๆกับองคการ  รวมทัง้

องคการที่ใหบริการดานสุขภาพดวย  เนื่องจากในปจจุบันผูใชบริการดานสุขภาพมีโอกาสไดรับ

ขอมูลขาวสารและมีความรูทางดานสุขภาพอนามยัมากขึ้น  จึงมีความคาดหวังและแสวงหาบริการ

สุขภาพที่สามารถตอบสนองความตองการที่ตนคาดหวงั  สถานบริการที่ใหบริการดานสุขภาพจึง

ตองมีการพัฒนาในเรื่องคุณภาพเพื่อใหผูใชบริการเกิดความพึงพอใจสงูสุด  ดงันัน้ปจจัยสําคัญที่

นําไปสูการพฒันาองคการใหมีศักยภาพสูง  จงึอยูที่ความสามารถขององคการในการเรียนรูถงึ

ทักษะหรือความสามารถใหมๆ  ถาองคการใดมีการเรียนรูที่รวดเร็วกวา  องคการนัน้ยอมสามารถ

ปรับตัวใหเขากับการเปลีย่นแปลงอยางรวดเร็วตอสภาวะแวดลอมภายนอก  และการที่องคการจะ

สามารถเรยีนรูได  กโ็ดยอาศัยบุคลากรทกุคนภายในองคการชวยในการเรียนรูสิ่งใหมๆและ

สรางสรรคกระบวนการหรือวิธีการในการทํางานในลกัษณะใหมๆ  เพื่อเปนการเพิ่มประสทิธิภาพ

ในการทํางานของตัวองคการเอง  องคการที่มีความสามารถในการเรียนรูจะสนบัสนุนการเรียนรู

ของสมาชิกทกุคนในองคการ  เพื่อที่จะชวยในการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตัวองคการใหดีขึ้น  รวมทัง้

บุคลากรทุกคนในองคการจะตองพยายามที่จะเรยีนรูรวมกนั 
 
3.บทบาทหนาที่ของหวัหนาหอผูปวยโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 
 บทบาทเปนการกระทาํหรือพฤติกรรมที่คาดหวงัในตวับคุคล  ตามตําแหนงทางสงัคมที่

บุคคลเหลานัน้ดํารงอยู  (Marriner-Tomey,  1992: 44)  เพื่อใหหวัหนาหอผูปวยมีบทบาทที่

เหมาะสมตามความตองการของสังคม  จึงไดมีการกําหนดบทบาทของหวัหนาหอผูปวยไวดังนี้ 

พวงรัตน  บญุญานุรักษ  (2530)  ไดกลาวถงึ  บทบาทของหัวหนาหอผูปวย  ตามลักษณะของ

วิชาชพีการพยาบาลดังนี้  คอื   

1.ดานการบริหาร  คือ  ใชความรูความสามารถใหเกิดประโยชนตอกลุมคนและชวยให

กลุมคนไดทาํงานที่เปนประโยชนทั้งตอตนเอง  สถาบนัวิชาชพีและสังคม 

2.ดานการบริการ  คือ  ใหการพยาบาลระดับวิชาชพี  โดยการกระทาํอยางมหีลักการและ

เหตุผลตามกระบวนการทางวิทยาศาสตร  มุงผลลัพธดานสุขภาพและคุณภาพชีวิตของผูรับบริการ 

3.ดานวิชาการ  คือ  การพัฒนาตนเองใหทนักบัความกาวหนาของศาสตรทางการ

พยาบาลและศาสตรในสาขาที่เกี่ยวของ  เผยแพรความรูและแนวคิดเชงิวิชาการใหกวางขวาง

ตอไป 

กุลยา  ตนัติผลาชีวะ  (2539)  ไดกําหนดบทบาทของหวัหนาหอผูปวยไว  7  บทบาทดังนี ้
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1.เปนผูบริหาร  โดยเปนผูกําหนดนโยบายการบริหารในระดับหอผูปวย  วางแผนการ

ปฏิบัติงานที่จะทําใหงานดาํเนินไปสูความสําเร็จ  และเปนผูนําในการปฏิบัติการพยาบาล  ให

คําปรึกษาและวินิจฉัยสั่งการ 

2.เปนผูจัดการทางการพยาบาล  โดยทาํหนาที่จัดการเกี่ยวกับงานตางๆภายในหอผูปวย  

เชน  จัดอัตรากําลงัทีเ่หมาะสม  เตรียมความพรอม  เตรียมความพรอมดานวัสดุ  เครื่องใชและ

เวชภัณฑ  จัดสภาพแวดลอมสําหรับผูปวย  ปฏิบัติการพยาบาลและเปนผูนิเทศบุคลากรพยาบาล

ในหอผูปวย 

3.เปนผูประสานงานดานการรักษาพยาบาล  โดยเมื่อมีปญหาในการรักษาพยาบาล

เกิดขึ้น  หัวหนาหอผูปวยจะนําขอมูลมาปรึกษากับแพทยผูรักษา  หรือถาเปนปญหาดานการ

พยาบาล  ก็จะใหชี้แนะแกบคุลากรพยาบาล 

4.เปนผูสนับสนุนประสทิธิภาพการรักษาพยาบาล  โดยเปนผูดูแลและตรวจสอบการ

รักษาพยาบาลที่ผูปวยพงึไดรับ  เปนผูสนบัสนนุ  ใหกาํลังใจและใหคําปรึกษาแกบุคลากรพยาบาล

ในหอผูปวย 

5.เปนนักพฒันา  โดยเปนตัวจักรสาํคัญในการปรบัปรุงและเปลีย่นแปลงคุณภาพการ

พยาบาลใหดขีึ้น  นาํเสนอขอมูลใหมทางการพยาบาล  ทาํวิจยัหรือนําผลการวจิัยมาใชในการ

พยาบาล 

6.เปนผูรักษาสวัสดิภาพของผูปวยตามสทิธิมนุษยชน  โดยใหความปลอดภัยและ

ชวยเหลือตามสมควรแกผูปวย 

7.เปนครู  โดยเปนผูสอนวชิาการแกบุคลากรทางการพยาบาลและนกัศึกษาพยาบาลและ

สอนสุขศึกษาแกผูปวย 

กองการพยาบาล  สํานักปลดักระทรวงสาธารณสุข  กระทรวงสาธารณสุข  (2539)  ได

กําหนดบทบาทของหวัหนาหอผูปวยไว  8  บทบาทดังนี ้

1.เปนผูบริหารการพยาบาลระดับตน  คอื  เปนผูที่อยูระหวางผูที่วางนโยบายการบริหาร

พยาบาลทั้งหมด  คือ  ฝายการพยาบาลกับบุคลากรพยาบาล  รวมทั้งเจาหนาทีพ่ยาบาลในระดบั

อ่ืนๆ  และอาํนวยการใหการรักษาพยาบาลในหอผูปวยเปนไปดวยดี  ตามแผนการรักษาพยาบาล 

2.เปนสวนหนึง่หรือเปนสมาชิกคนหนึง่ของทีมสุขภาพ  ดังนัน้หวัหนาหอผูปวยจึงตอง

คนควาหาความรูเพิ่มเติมอยูเสมอ  เพือ่ใหทนักับความกาวหนาทางดานการแพทยและสามารถ

รวมอภิปรายและใหขอคิดเหน็ตอทีมสุขภาพไดอยางมีประสิทธิภาพ 

3.เปนผูประสานงานที่ดีในการรักษาพยาบาลผูปวย  โดยการทาํหนาที่นี้ไดดี  หัวหนาหอ

ผูปวยตองเปนผูบริหารทีม่ีมนุษยสมัพนัธด ี

4.เปนผูอํานวยการใหผูปวยไดรับการบริการและสวัสดิภาพที่ดี 
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5.เปนที่ปรึกษาของเจาหนาที่ทกุระดับ  โดยตองใหความเปนกนัเองแกเจาหนาทีท่ี่

ปฏิบัติงานพอสมควร  ความตองการการปรึกษาหารือจึงจะเกิดขึ้นได 

6.เปนผูนิเทศและเปนครูแกผูปฏิบัติการพยาบาล 

7.เปนผูเชีย่วชาญในดานการปฏิบัติการทางคลินกิ  ในสาขาที่ตนปฏิบัติงานอยู  เพื่อให

เกิดศรัทธาแกผูปฏิบัติงาน  เขาใจปญหาทางการพยาบาลไดถูกตอง  และเปนแบบอยางที่ดีแก

ผูปฏิบัติงาน 

8.เปนผูสงัเกตการณที่ด ี
3.1.หนาที่และความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวย 
 
หนาที่และความรับผิดชอบเปนสิ่งที่ตองปฏิบัติ  เพือ่ใหงานขององคการบรรลุผลสําเร็จ

ตามที่เปหมายที่กาํหนดไว  จึงมีการกําหนดหนาที่และความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวยไวดังนี ้

Sullivan & Decker  (1997)  กลาวถงึ  ความรับผิดชอบในงานของหวัหนาหอผูปวยไวดังนี ้

1.รับผิดชอบในการนิเทศบุคลากร  ทีไ่มไดปฏิบัติงานในระดับบริหารภายในหอผูปวย

ประจําวนั 

2.ใหการปฏิบตัิการพยาบาลแกผูปวย 

3.บริหารงานบุคคล  งบประมาณ  และทรัพยากรอืน่ๆ 

4.พัฒนาบุคลากรในหนวยงาน 

5.ปฏิบัติตามกฎระเบียบและมาตรฐานเชงิวิชาชีพ 

6.สนับสนนุและใหความรวมมือกับสหสาขาวิชาชพี 

7.วางแผนกลยุทธและจงูใจใหสมาชิกทมี  ปฏิบัติงานเพือ่บรรลุเปาหมายขององคการ 

8.เปนตัวแทนของหนวยงานในการติดตอส่ือสารกบัผูบริหารระดับสูง 

กุลยา  ตันติผลาชีวะ  (2539)  กลาวถงึ  ภารกิจที่หวัหนาหอผูปวยพงึปฏิบัติ  เพื่อสราง

คุณภาพการพยาบาลแกผูปวยดังนี ้

1.การสรางคณุภาพทางการพยาบาล 

1.1.ยกระดับมาตรฐานการปฏิบัติการพยาบาลของเจาหนาทีพ่ยาบาลในหอผู 

ปวย 

1.2.สงเสริมและสนับสนุนใหการพยาบาลมีประสิทธิภาพ 

1.3.จัดระบบการพยาบาลและมอบหมายงานใหเหมาะสมกับความตองการของผู 

ปวยและอัตรากําลังที่มีอยู 

1.4.ควบคุมใหการพยาบาลมคีวามถูกตอง  โดยการดําเนนิการตามแผนการ 

พยาบาล  มีการประเมินและติดตามผลอยางสม่ําเสมอ 
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1.5.ปฏิบัติการพยาบาลดวยตนเอง 

2.การบริหารบุคลากรพยาบาล 

2.1.จัดตารางเวรแกเจาหนาที่ทางการพยาบาลอยางเหมาะสม  มีเวลาการปฏิบัติ 

งานครบ  มเีวลาพักผอนที่เพียงพอและมอัีตรากําลังพอเหมาะในแตละเวร 

2.2.จัดระเบียบการลาปวย  ลากิจและลาพักผอนอยางเหมาะสม  เพื่องายตอการ 

จัดระบบอัตรากําลัง 

2.3.พัฒนาและฟนฟูความรูแกเจาหนาทีท่กุระดับในหอผูปวย 

2.4.ประสานงานดานวชิาการและการศึกษากับฝายการพยาบาล 

2.5.ตรวจสอบ  นิเทศ  และประเมินผลการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ในระดับตางๆ 

ของหอผูปวย 

3.การบริหารงานนโยบายทั่วไป 

3.1.จัดการและตรวจสอบเครื่องใชในการรักษาพยาบาลใหมีความพรอมอยูเสมอ 

3.2บํารุงรักษาและตรวจซอมเครื่องมือ  เครื่องใชใหอยูในสภาพด ี

3.3ดูแลความสะอาดเรียบรอยภายในหอผูปวย 

3.4.ตรวจสอบความปลอดภยัใหแกผูปวยและผูปฏิบัติงาน 

3.5.สรางสรรคความคลองตัวในการดําเนินงานภายในหอผูปวยทุกกรณี 

3.6.สรางเสริมสัมพันธภาพและการประสานงานที่ดี  ระหวางเจาหนาทีใ่นทีมสุข 

ภาพ  ผูปวย  ญาติผูปวย  ตลอดจนผูที่มาติดตองานตางๆ 

กองการพยาบาล  สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข  (2539)  ระบุหนาที่ความ

รับผิดชอบของหวัหนาหอผูปวยไว  27  ขอ  สามารถแบงออกปนหมวดหมูดังนี ้

1.หนาที่ความรับผิดชอบดานการบรหิาร  ไดแก 

1.1.รับนโยบายจากฝายการพยาบาล 

1.2.วางแผนรบัผิดชอบเกี่ยวกับหอผูปวย 

1.3.มอบหมายงานใหมใหแกเจาหนาที่ตามระดับความรูความสามารถ 

1.4ติดตาม  ควบคุม  กํากับการปฏิบัติงานของเจาหนาที ่

1.5.ประเมินผลงานเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของเจาหนาที่และคุณภาพการ 

พยาบาลของหนวยงาน 

1.6.พิจารณาความดีความชอบของเจาหนาที่ทกุระดับในหนวยงาน 

1.7.สงเสริมขวัญและกําลงัใจแกเจาหนาที ่

1.8.จัดตารางเวรการปฏิบัติงานของเจาหนาที ่ และควบคุมใหมีเจาหนาที่รับผิด 

ชอบใหการพยาบาลผูปวยตลอด  24  ชั่วโมง 
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1.9.เยี่ยมตรวจและนิเทศการปฏิบัติงานของเจาหนาที ่

1.10.รวบรวมสถิติรายงานของหนวยงานประจําวนั  ประจําเดือน  ประจําป 

1.11.ปฐมนิเทศเจาหนาที่ใหม 

1.12.รวมเปนกรรมการเฉพาะกิจในคณะทํางานตางๆ 

1.13.เปนที่ปรึกษาและแกไขปญหาในการปฏิบัติงาน 

1.14.ปฏิบัติงานอืน่ที่ไดรับมอบหมาย 

2.หนาที่ความรับผิดชอบดานการบริการพยาบาล  ไดแก 

2.1.จัดระบบบริการรักษาพยาบาลในหนวยงาน 

2.2.กําหนดมาตรฐานการพยาบาลในหนวยงาน 

2.3.กําหนดความตองการใชอุปกรณ  เครือ่งมือ  รวมทั้งเครื่องนอนและเสื้อผา 

2.4.จัดหา  ควบคุมการใช  บาํรุงรักษาอุปกรณเครื่องมือ  รวมทัง้เครื่องนอนและ 

เสื้อผา 

2.5.ปรับปรุงงานบริการพยาบาลของหนวยงานที่รับผิดชอบ 

2.6.ควบคุมดูแลการจัดการทําความสะอาด  และความเปนระเบียบเรยีบรอยของ 

อาคารสถานทีแ่ละสิ่งแวดลอม 

2.7.ควบคุมและตรวจสอบการบันทึกรายงานทางการพยาบาล 

3.หนาที่ความรับผิดชอบดานวิชาการ  ไดแก 

3.1.ควบคุมการจัดสอนสุขศึกษา 

3.2.จัดทํา  จัดหาเอกสาร  ตํารา  คูมือทางวิชาการตางๆ 

3.3.สนับสนุนการทาํวิจยัทางการพยาบาล  ติดตามและนําผลการวิจยัมาปรับ 

ปรุงบริการทางการพยาบาล 

3.4.จัดประสบการณทางดานการพยาบาลใหแกนกัศึกษาและผูมาฝกอบรมหรือดู 

งานทางการพยาบาล 

3.5.เปนผูนําในการดําเนนิงานวิชาการของหนวยงาน 

3.6.เปนวิทยากรเผยแพรความรูทางการพยาบาล 

หนาที่และความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวย  ตามแนวคิดของ  Sullivan & Decker  

(1997)  กับแนวคิดของ  กลุยา  ตนัติผลาชีวะ  (2539)  และขอกําหนดทางการพยาบาล  (2539)  

มีความสอดคลองกัน  แตแนวคิดของ  Sullivan  &  Decker  มีการกลาวถึง  การวางแผนกลยทุธ

และการจูงใจใหสมาชิกทมีปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเปาหมายขององคการ  ซึง่แสดงถงึลกัษณะการเปน

ผูนํา  ในขณะที่แนวคิดของไทยจะเนนการบริหารงานโดยทั่วไป 
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3.2.การบริหารงานของหวัหนาหอผูปวย 
 
1.กิจกรรมการบริหารงานของหวัหนาหอผูปวย 

Rinehart  (1969)  ไดกลาวถงึ  กิจกรรมการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยไว  4  

ประการดังนี ้

1.1.การวางแผน  (Planning)  คือ  การจดัใหมีการบริการพยาบาลในหอผูปวย 

ตามปรัชญาและวัตถุประสงคขององคการพยาบาลและโรงพยาบาล  รักษามาตรฐานการพยาบาล

โดยใหการดูแลผูปวยเปนรายบุคคลตามแผนการพยาบาล  มอบหมายงานตามความรู

ความสามารถของบุคลากร  และลักษณะอาการและความตองการการพยาบาลของผูปวย  เพื่อให

ไดรับการดูแลอยางตอเนื่องตลอด  24  ชั่วโมง  อภิปรายปญหารวมกับผูตรวจการพยาบาลหรือ

ผูบริหารการพยาบาลระดับสูง  อธิบายแผนการพยาบาล  สอนและใหคําแนะนาํแกผูปวยและญาติ  

และวางแผนการสอนในเรื่องที่เกี่ยวของกบัการพยาบาล 

1.2.การจัดระบบงาน  (Organization)  คือ  การวิเคราะหความตองการอัตรา 

กําลังของพยาบาลจากจํานวนผูปวย  ความรุนแรงของอาการ  ระยะเวลาในการรักษาพยาบาล  

แผนการรักษาพยาบาลและกิจกรรมการพยาบาล  จัดตารางการปฏิบัติงานใหมีบคุลากรเพียงพอ

และเหมาะสมตอการปฏิบัติงาน  ชวยเหลือหัวหนาทมีในการมอบหมายงาน  และรายงานความ

เปลี่ยนแปลงตอผูบริหารในระดับที่สูงกวา 

1.3.การอํานวยการ  (Directing)  คือ  การจัดใหมีสิ่งแวดลอมทางการพยาบาล 

และระบบการติดตอส่ือสารที่ดี  ตรวจเยีย่มผูปวยรวมกบัแพทยและบคุลากรทางการพยาบาล  เพื่อ

ประชุมปรึกษาหารือและแลกเปลี่ยนขอมลูเกี่ยวกับการรักษาพยาบาล  ใหความรวมมือและ

ประสานงานกบับุคลากรอื่นๆในทีมสุขภาพ  จัดระบบการบันทึกขอมูลใหถูกตอง  รายงานปญหา

และวิกฤตการณตางๆตอผูบริหารในระดับสูงกวา  นิเทศการปฏิบัติงาน  ประเมินผลงานและเสนอ

ความชอบของผูใตบังคับบัญชา 

1.4.การควบคมุ  (Controlling)  คือ  การสังเกตการเปลี่ยนแปลงและประเมินประ 

สิทธิภาพทางการพยาบาลขณะตรวจเยี่ยมผูปวย  สอนหรือสาธิตเทคนิควิธีการใหมๆหรือใหขอมูล

เกี่ยวกับการตรวจสอบทางการแพทยแกบคุลากรพยาบาล  เพื่อตอบสนองตอความตองการของ

ผูปวย  เสนอแนะการศึกษาวจิัยและพัฒนาการบริหารงาน 

2.ทักษะที่จาํเปนสําหรับหวัหนาหอผูปวย   หัวหนาหอผูปวย  เปนผูรับผิดชอบโดยตรงตอ

การนิเทศการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการพยาบาล  จึงจาํเปนตองมีทกัษะที่สําคัญสําหรับการ

บริหารงานเพือ่ใหเกิดประสทิธิผล  Katz  (1974  cited  in  Yulk,  1981: 85; Sullivan & Decker,  

1992: 52; Duffield,  1994: 63-65)  ไดเสนอทักษะที่จําเปน  3  ประการสําหรับผูบริหารดังนี้  คือ 
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2.1.ทักษะดานเทคนิค  (Technical  skills)  หมายถงึ  การมีความรูเกี่ยวกบัวิธ ี

การปฏิบัติกิจกรรมเฉพาะ  มีความสามารถในการใชเครื่องมือและอุปกรณเพื่อดําเนินการใน

กิจกรรมนัน้ๆ  ถือเปนทักษะที่มีความสําคัญมากทีสุ่ดสําหรับผูบริหารในระดับหัวหนาหอผูปวย  

เพราะ  หัวหนาหอผูปวยตองเปนผูชํานาญการดานคลนิิกและตองรบัผิดชอบตอการปฏิบัติกิจกรรม

การดูแลภายในหอผูปวยทั้งหมด  จงึตองมีความเขาใจและสามารถประเมินความตองการของ

ผูปวยและความสามารถของพยาบาลประจําการในแตละเปนพื้นฐาน  ทกัษะเหลานี ้ ไดแก  การมี

ความรูเกีย่วกบัการบริหารงานบุคคล  การบริหารทรพัยากร  ระบบหรือเทคนิคการใหบริการ

พยาบาล  กระบวนการวิจยัและกิจกรรมพฒันาคุณภาพ  เปนตน 

2.2.ทักษะดานมนษุยสัมพนัธ  (Human  relation  skills)  หมายถงึ  การมีความ 

สามารถในการจูงใจ  เปนผูนําหรือแกไขขอขัดแยงระหวางผูรวมงาน  ซึ่งเปนทักษะที่มีความสําคญั

สําหรับผูบริหารทุกระดับ เพราะจะชวยสงเสริมใหเกิดความสามารถในการทํางานเปนทมี  และเกิด

ความรวมมือกันภายในกลุม  หวัหนาหอผูปวยที่มีทกัษะดานมนุษยสัมพนัธ  จึงควรมี

ความสามารถในการใชกระบวนการกลุม  สรางสิง่แวดลอมเพื่อการทํางานไดอยางเหมาะสม  มี

ทักษะในการสือ่สาร  สงเสริมความกาวหนาและพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง  มีความสามารถใน

การสอนและการใหคําปรึกษา  เปนตน 

2.3.ทักษะดานการคิด  (Conceptual  skills)  หมายถึง  การมีความสามารถใน 

การคิดวิเคราะห  คาดการณ  และการรับรูเกี่ยวกับองคการที่ตนเองปฏิบัติงานอยู  หวัหนาหอ

ผูปวยทีม่ีทกัษะดานการคิด  จะมีความสามารถในการวางแผนกลยุทธและการตดัสินใจ  มี

ความสามารถในการถายทอดนโยบาย  การพัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงานและการดูแลผูปวย  

เปนตน 

 
4.บทบาทหนาที่ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรฐั 
 

พระราชบัญญตัิวิชาชพีการพยาบาลและผดุงครรภ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2540 ไดกลาวถึง

บทบาทพยาบาลวิชาชีพไววา เปนการปฏิบัติหนาที่การพยาบาลตอบุคคล ครอบครัวและชุมชน

ดังนี ้

1.การสอน การแนะนํา การปรึกษาและแกไขปญหาสุขภาพอนามัย 

 2.การกระทําตอรางกายและจิตใจของบุคคล รวมทัง้การจัดสภาพแวดลอมเพื่อลดปญหา

การเจ็บปวย การบรรเทาอาการของโรค การลุกลามของโรค และการฟนฟูสภาพ 

3.การกระทําตามวิธทีี่กาํหนดไวในการรักษาเบื้องตน และการใหภูมคิุมกันโรค 

4.ชวยเหลือแพทยกระทาํการรักษาโรค 



  
  25 

บทบาทหนาทีข่องพยาบาลมีการพฒันาเปนลําดับ ซึ่งการปฏิบัติบทบาทของพยาบาล

วิชาชพี กาํหนดจากกรอบแนวคิดทางการพยาบาล กฎหมายการพยาบาล มาตรฐานการพยาบาล 

กฎหมายประกอบโรคศิลปและจรรยาวิชาชีพ (ฟาริดา อิบราฮิม, 2541) ไดกลาวถึง คุณลักษณะ

วิชาชพีที่ตองพัฒนาเปนลําดับ เพื่อชวยพยาบาลวิชาชีพกาํหนดขอบเขตการทํางานโดยยึดหลกั

ดังนี ้

1.ดานความรู พยาบาลตองมีความรูในงานที่ปฏิบัติเปนอยางดี ตองศึกษาและทาํงานให

เกิดความรูเพิม่มากขึน้ ตองไมแสดงความไรสมรรถภาพหรือหลูเกยีรติงานที่ตนปฏิบัติ 

 2.ดานประสบการณพยาบาลตองฝกประสบการณที่มีความหมาย สามารถเผชิญตอ

สถานการณทีย่ากลาํบาก และตอบสนองในสถานการณที่ถูกที่ควร  

 3.ดานทักษะ ตองเปนผูชาํนาญการ ทาํงานดวยคุณภาพสูงสุด ไมทาํงานแบบสมคัรเลน  

เรียนรูดวยวิธทีี่ดีเดน ฝกปฏบิัติความรูและใหบริการทุกสถานการณ  

 4.ดานความเชื่อมั่น ไมใชเชือ่มั่นเฉพาะตนเอง ตองเชื่อมั่นในบุคคลอืน่ทีท่ํางานรวมกัน 

 5.ดานการเปลี่ยนแปลง และการเคลื่อนไหวเพื่อพัฒนางาน จะตองมีการเปลีย่นแปลง

ตลอดเวลา เชือ่มั่นในความสามารถและเปนทีย่อมรับของบุคคลอื่น 

6.ดานการแสดงออก ตองเปนผูพอใจในชัยชนะ ใชความสามารถรอบดานใหนําไปสู

ความสาํเร็จสงูสุด เพื่อใหไดรับความสําเรจ็และความภาคภูมิใจ 

7.ดานการยอมรับ มีความพึงพอใจในงาน และยนืหยดัอยูกับความเปนจริงตามคุณคาที่

ตนมองเหน็ ปรับสภาพอยางพอเพียงในหลาย ๆ ทาง ใหเกิดความสําเร็จและความพึงพอใจ 

8.ดานความเปนผูนาํ ตองเต็มใจเปนผูนําในหนวยงาน อุทิศเวลาและใชความพยายาม

จนถงึที่สุด เปนผูใหมากกวาผูรับ มองเห็นคานิยมและความตองการของหนวยงานที่ปฏิบัติซึง่มุง

การบริการแกสังคม 

ฟาริดา อิบราฮิม (2541: 162-164 ) กลาวถงึบทบาทของพยาบาลวชิาชีพเมื่อมี

ปฏิสัมพันธกับผูใชบริการ ไดแก 

1.บทบาทใหการดูแล พยาบาลจะใหการดูแลตามแผนการรักษาที่กาํหนดเมื่อประเมิน

ปญหาของผูใชบริการไดแลว สําหรบัดานการสงเสริมสุขภาพใหคนไดรับการตอบสนองความ

ตองการพืน้ฐาน พยาบาลตองตัดสินใจใหเหมาะสม 

2.บทบาทครูพยาบาล  มหีนาที่ใหความรูความเขาใจทีถู่กตองเกีย่วกบัภาวะสุขภาพและ

การปฏิบัติตัวที่ถูกตองเหมาะสม  พยาบาลตองประเมนิความพรอม  เพื่อการเรียนรู  วางแผน  

สอนผูใชบริการและครอบครัว 
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3.บทบาทผูจดัการ  ในการปฏิบัติการในหอผูปวย  พยาบาลตองทําหนาที่บริหารพรอมกัน

ไป  ทัง้ดานบริหารคน  บริหารการพยาบาล  บริหารสภาพแวดลอม  และยงัตองพัฒนาวชิาชพี  

โดยมุงเนนการวิจัยการพยาบาล 

4.บทบาทผูนําพยาบาล  ความสามารถทาํใหผูอ่ืนเชื่อถือและปฏิบัติใหเปนไปตาม

เปาหมายสุขภาพดี  มีการใชอํานาจทีเ่หมาะสม  สามารถนําแนวคิดเกี่ยวกบัการเปลี่ยนแปลงเขา

มาใชแกไขสถานการณ  และพัฒนาประสทิธิภาพของงาน 

5.บทบาทผูใหการปรึกษาหารือ  การปรึกษาเปนกระบวนการชวยเหลอื  เพื่อการตระหนัก

ในภาวะเครียดและการปรับตัวไดเหมาะสม  พยาบาลตองมีทกัษะในการสื่อสาร  มีความเปนผูนํา

เพียงพอที่จะวจิารณสถานการณ  สังเคราะหขอมูลและประสบการณที่ผานมา  ตลอดจน

ประเมินผลความกาวหนา 

6.บทบาทผูรวมงาน  พยาบาลตองทาํงานเปนทมีสุขภาพ  จึงตองมีทกัษะในการสรางสัม

พันธภาพ  เรียนรูงานและเทคโนโลยทีี่เกีย่วของกงัผูใชบริการทั้งหมด 

7.บทบาทผูแทนผูใชบริการ  พยาบาลตองเปนคนกลางระหวางผูใชบริการกับครอบครัว  

และแพทย  เพราะพยาบาลทราบขอมูลและปญหาของผูใชบริการทั้งหมด  สามารถชวยให

ผูรับบริการไดรับการดูแลที่รวดเร็วและปลอดภัย 

8.บทบาทผูเปลี่ยนแปลง  พยาบาลสามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของผูใชบริการหรือ

สภาพแวดลอมใหเหมาะสมกับสภาพผูใชบริการทัง้ที่บานและโรงพยาบาล 

9.บทบาทผูประสานดานศาสนาและวัฒนธรรม  พยาบาลตองเรียนรูลักษณะวัฒนธรรม

และศาสนาของผูใชบริการ  เพื่อนาํไปวางแผนการพยาบาลใหสอดคลองและปรับเปล่ียนใหเขากับ

ระบบความเชือ่ของผูใชบริการวิชาชพีพยาบาลของไทยมวีิวัฒนาการทีก่าวหนามาเปนลําดับ  ทัง้

ทางดานการศกึษา  การบริการ  และการบริหารการพยาบาล  ตลอดจนความกาวหนาในการวิจยั  

เพื่อนาํนวัตกรรมมาใชในหนวยงานใหเกิดการสรางสรรคและพัฒนาคุรภาพสูความเปนเลิศ  

พยาบาลจงึตองมีบทบาทของตนเปนอิสระ  มีความเปนวิชาชีพเฉพาะของตนเอง  มีความสมบูรณ

ภายในขอบเขตของวิชาชีพ  ทัง้โดยกฎหมายและจริยธรรม  ซึง่บทบาทที่สําคัญของพยาบาล

ประจําการ  คือ  การปฏิบัติการพยาบาล  โดยใชกระบวนการพยาบาลเปนหลกั  ไมใชเฉพาะ

บทบาทหนาทีข่องการพยาบาลเทานัน้  แตพยาบาลตองรับผิดชอบในการบริหารหรือจัดการ

ควบคุมงานการพยาบาล  ตลอดจนบริหารทรัพยากรเพื่อพัฒนาใหเกิดความสุขในการทํางาน  อีก

ทั้งยงัมีบทบาทนกัวิชาการทางการพยาบาล  โดยทําหนาที่ของผูสอนหรือถายทอดความรู  ทักษะ

และเจตคติที่ดีสูสมาชิกใหมที่เขาสูวชิาชพีพยาบาล  (พวงรัตน  บุญญานุรักษ,  2546)  เกิดการ

พัฒนางานสูคุณภาพบริหารที่เปนเลิศตอไป  สมจิต  หนเุจริญกุล  (2540)  ไดกลาวถึงคุณลักษณะ

ของการปฏิบตัิงานเชิงวิชาชีพของพยาบาลดังนี ้
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1.มีเอกสิทธิ์ในวิชาชีพ  (Autonomy)  คือ  การมีอิสระในการปฏบิัติการพยาบาลอยูใน

ขอบเขตวิชาชพี  การมีอิสระในการปฏิบัติหนาที่ของตนเอง  เพื่อประโยชนตอผูใชบริการ  ชวยให

พยาบาลเกิดความภาคภูมใิจ  มองเห็นคุณคาของตนเอง  และพึงพอใจในงานทีท่ํา  เขาถงึปจจัย

ทางสังคม  เศรษฐกิจ  การเมืองทีม่ีอิทธพิลตอการปฏบิัติการพยาบาล  มีแรงจงูใจในการพัฒนา

ตนเองในฐานะวิชาชีพ  รับฟงการประเมินตนเองจากผูรวมงาน  ผูบงัคับบัญชา  เพื่อคงไวซึง่การ

ปฏิบัติการพยาบาลใหทนักบัความรูและเทคโนโลยีใหมๆ  

2.มีความรวมมือกัน  (Collaboration)  กับบุคลากรจากศาสตรหลายสาขาหรือสหวิชาชพี  

เนื่องจากปญหาสุขภาพที่มคีวามซับซอนขึ้น  และความกาวหนาทางวทิยาศาสตรและเทคโนโลยี

ตางมากขึ้น  นอกจากนีย้ังมีผูเชี่ยวชาญเกิดขึ้นหลายสาขา  บุคลากรจากทุกสาขาจึงตองรวมมอื

กันดวยการใชวิชาชพีของตนเอง  เพื่อประโยชนของผูรับบริการ 

3.การพยาบาลตองมีความรับผิดชอบ  (Accountability)  ในการตัดสินใจดานการ

ปฏิบัติงานและรับผิดชอบผลที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน 

4.การปฏิบัติงานตองอาศัยพื้นฐานของความรู  (Knowledge)  ทางทฤษฎีการคนควาของ

ศาสตรที่เฉพาะ  คือ  ศาสตรทางการพยาบาลและการใชความรูจากศาสตรสาขาอื่น  เพื่อสงเสริม

การปฏิบัติงานภายใน  ขอบเขตความรับผิดชอบของวชิาชีพการพยาบาล 

สรุปไดวา  การทาํงานในบทบาทหนาทีข่องพยาบาลประจําการในโรงพยาบาล

มหาวิทยาลยัของรัฐ  จําเปนตองอาศยัทักษะการทํางานทั้งศาสตรและศิลป  เพือ่การทาํงานที่มี

คุณคาทางสังคมอีกทัง้ยังตองยึดมัน่อยูในพืน้บานของหลักเหตุผลเชงิศีลธรรม  จรรยาบรรณ  

สงเสริมใหพยาบาลทํางานที่มีคุณภาพและสามารถพฒันางานของตนอยางสม่ําเสมอ  และเปน

แรงผลักดันใหองคการของตนกาวสูการเปนองคการแหงการเรียนรูสืบตอไป 

 
4.1.การทํางานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรฐั 

 
การพยาบาลเปนกระบวนการที่เกีย่วของกับการดูแลบคุคล  ครอบครัว  และสังคม  มีการ

ใชความรูและทักษะกระบวนการพยาบาล  เพื่อการวางแผนและการใหบริการแบบองครวม  ทัง้ผูที่

มีสุขภาพดีและเจ็บปวยใหสามารถอยูในสิง่แวดลอมไดอยางมีความสุข  (พวงรัตน  บุญญานุรักษ,  

2546)  ลักษณะงานของพยาบาลในโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัของรัฐ  แบงตามบทบาทของ

พยาบาลออกเปน  3  ดาน  คือ  ดานบริการ  ดานวิชาการและดานการบริหารจัดการ  ลักษณะการ

ทํางานของพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  เปนการทํางานที่มกีิจกรรมหลากหลาย  มีการปฏิบัติงาน

รวมกับสหสาขาวิชาชพี  การพยาบาลที่ใชกระบวนการพยาบาล  เปนวิชาชีพที่มีจรรยาบรรณเปน

เครื่องชี้นํา  เปนวิชาชีพที่มภีาระหนาที่ดแูล  (Caring)  อันเปนแนวคิดที่เหน็ไดชัดเจนทกุกิจกรรม
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ของงานการพยาบาล  ไดแก  การปฏิบัติ  การใหการศึกษา  การบริหารจัดการและการวจิัย  

(Potter  and  Perry,  1995  อางถึงใน  นยิดา  ผยุเจรญิ,  2545)  ซึ่งการทํางานเหลานี้ตองใชการ

สื่อสารที่รวดเร็วถูกตอง  เพือ่การบริการตางๆเปนไปดวยคุณภาพและไดมาตรฐาน 

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  เปนแหลงการฝกปฏิบัติงานของนักศึกษาหลายสาขา

ทางดานวทิยาศาสตรสุขภาพและการทําวจิัย  ลักษณะงานของพยาบาลซึ่งทํางานในโรงพยาบาล

เหลานี้จะตองมีบทบาทหนาที่ในดานบริการ  ดานวิชาการและบทบาทหนาทีท่างดานการศึกษา  

ตลอดจนการทําวิจัย  อีกทัง้ยังมีบทบาทสําคัญในการมี่สวนรวมในการนําองคการไปสูเปาหมายใน

การปฏิรูประบบบริการพยาบาลดวยการใชความรู  ความสามารถ  โดยมีการพัฒนาศักยภาพของ

ตนเพื่อใหสามารถปฏิบัติการพยาบาลตามขอบเขตงานการพยาบาลในระดับตติยภูมิ  เนื่องจาก

พยาบาลที่ปฏิบัติงานในระดบัตติยภูมิตองใชเทคโนโลยีในการรักษาและการพยาบาลที่มีความ

หลากหลายและซับซอน  จงึจําเปนตองมกีารพัฒนามาตรฐานและนวตักรรมการพยาบาล  รวมทัง้

พัฒนานวัตกรรมที่มีอยูเดิมใหมีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น  (ทัศนา  บุญทอง,  2542) 

ในยุคของสังคมที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็วนี้  บทบาทของพยาบาลมหาวทิยาลัยของ

รัฐ  ก็อาจจะตองมีการปรับเพื่อใหสอดคลองกับความตองการของผูรับบริการ  ซึง่พบวา  ความ

ตองการของผูมารับบริการทางการแพทยเปลี่ยนไปอยางรวดเร็ว  ผูมารับบริการทางการแพทยมี

สิทธิ์จะรับรูในสิทธิของตน  ระบบการประกันคุณภาพไดเขามามีสวนรวมในการพฒันาคุณภาพ

การบริการ  (จิรุตม  ศรีรัตนบัลล,  2541)  แนวคิดในการพัฒนาคณุภาพ  ใหความสาํคัญกับ

กระบวนการ  เพราะเชื่อวา  เมื่อใหบริการที่ดี  โอกาสทีผ่ลลัพธจะออกมาดียอมมีสูง  ทัง้นี้ผลลัพธ

ทางการพยาบาล  ยงัแปรไปตามปจจัยที่เกี่ยวกบัคน  ไดแก  พยาบาลที่ปฏิบัติงาน  จะตองมีการ

ปรับบทบาทและพัฒนาตนเอง  มีความกระตือรือรนทีจ่ะเรียนรู  และรับการเปลีย่นแปลงใหมๆ

เพื่อใหเกิดการบริการที่ดี  มีการเรียนรูในการนาํเทคโนโลยีมาใชในการทํางาน  โรงพยาบาลซึ่ง

ปจจุบันผูปฏิบตัิงานทางการพยาบาลจะตองมีความรู  ความเขาใจและความสามารถใชเทคโนโลยี  

เพื่อประกอบการปฏิบัติงานไดทุกคน   
 
5.แนวคิดองคการแหงการเรียนรู 
 
 5.1.ความเปนมาขององคการแหงการเรียนรู 
 
 จากการศึกษาเรื่ององคการแหงการเรียนรู  รวมทัง้การคนควาเอกสาร  ตํารา  งานวิจยั  

ทําใหทราบวานักวชิาการหลายทานทีท่ําการศึกษาในเรือ่งองคการแหงการเรียนรู  ซึ่งเปนที่มาของ

แนวคิดองคการแหงการเรียนรูสามารถคนพบไดจากงานเขียนทีเ่สนอแนวความคิดของ  Chris  
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Argyris  ศาสตราจารยดานจิตวิทยาที่สอนดานการศึกษาและพฤติกรรมองคการของมหาวทิยาลัย

ฮารวารด  มีผลงานเขยีนรวมกับศาสตราจารยดานปรัชญา  Donald  Schon  แหง  

Massachusetts  Institue  of  Technology  (MIT)  ในป  1978  ในหนังสือช่ือเร่ือง  

Organization  learning: A  theory  of  action  perspective  ซึ่งถือเปนตําราเลมแรกของ

องคการแหงการเรียนรู  โดยในระยะเริม่แรกในหนังสอืเลมนี้ไดใชคําวา  การเรียนรูเชงิองคการ  

(Organization  learning  หรือ  OL)  ตอมาผูทีม่บีทบาทสรางความเขาใจเกีย่วกับความเปน

องคการแหงการเรียนรู  และมีผลงานเปนที่ยอมรับก็คือ  Peter  Senge  ไดใชคําวา  Learning  

organization  และเปนการถายโอนแนวคดิสูการปฏิบัติ  Senge  ไดจัดตั้งศูนยการศึกษาองคการ

แหงการเรียนรูขึ้นจากการประชุมปฏิบัติการ  (Workshop)  ใหแกบริษัท  องคการชั้นนาํตางๆ  ณ  

Sloan  of  management,  MIT  ในป  1994  และคณะไดออกหนังสือเลมหนึ่งชื่อ  The  fifth  

discipline  fieldbook : Strategies  and  building  a  learning  เพื่อใหขอเสนอแนะสนับสนนุ

แนวปฏิบัติตางๆที่สงเสริมใหเกิดการเรียนรูในองคการรปูแบบตางๆ 
 

5.2.ความหมายขององคการแหงการเรยีนรู 
 
 นักวชิาการไดใหความหมายของคําวา  “องคการแหงการเรียนรู”  ไวหลายทาน  ซึ่งมทีั้ง

ความหมายทีใ่กลเคียงกนัและแตกตางกนัตามจุดเนนของแตละคนประมวลไดดังนี้  Argyris  

(1977)  ไดใหความหมายขององคการแหงการเรียนรู  (Learning  organization = LO)  วา  เปน

กระบวนการการตรวจสอบและแกไขขอผิดพลาดทีเ่กิดขึ้นเสมอในองคการ  ลดทอนในสิ่งที่เขา

เรียกวา  “Defensive  routines”  หรือรูปแบบที่ผูคนแสดงออกเปนนิสยัเพื่อปกปองหรือแกตัว 

 Senge  (1994)  ไดอธิบายความหมายขององคการแหงการเรียนรูวา  หมายถงึ  องคการที่

บุคลากรในองคการมุงมัน่ทีจ่ะเพิ่มขีดความสามารถของตนเองอยางตอเนื่อง  มกีารสรางสรรค

ผลงานที่เปนความปรารถนา  เปนองคการซึ่งมีส่ิงใหมๆเกิดขึ้นและมีการขยายขอบเขตของแบบ

แผนการคิด  สามารถสรางแรงบันดาลใจใหมๆไดอยางอิสระ  และสมาชกิองคการมีการเรียนรู

อยางตอเนื่องถึงวธิีที่จะเรียนรูรวมกนั 

 Marquardt  (1996)  ใหความหมายขององคการแหงการเรียนรูวา  เปนองคการทีบุ่คคล

ในหนวยงานมกีารจัดระบบและใชความรูความสามารถในดานตางๆอยางเตม็สถานะ  มกีาร

เปลี่ยนแปลงหนวยงานอยางตอเนื่อง  มีการจัดการความรูเพื่อความสําเร็จของหนวยงาน  เพิ่ม

อํานาจการเรยีนรู  และการทาํงานใหแกบุคลากร  โดยการเรียนรูทั้งจากภายในและภายนอก

หนวยงาน  และขยายการเรียนรูเพื่อการปรับตัวที่ดีขึน้  และมีการใชประโยชนจากเทคโนโลยี

เพื่อใหประสบความสาํเร็จในสภาพแวดลอมที่มีการเปลีย่นแปลง 
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 DiBella & Nevis  (1998: 6)  ไดอธิบายความแตกตางขององคการแหงการเรียนรูและการ

เรียนรูขององคการไวในลักษณะที่เปนระบบดังนี ้

 องคการแหงการเรียนรู  คือ  องคการในฐานะที่เปนระบบใหญ  มีความสามารถในการ

ปรับตัวเรียนรูที่เปลี่ยนแปลงพฤตกิรรมขององคการตามสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนไป 

 การเรียนรูขององคการ  คือ  การกระทาํกจิกรรมหรือกระบวนการใดๆของสวนใดสวนหนึ่ง

ขององคการในการโตตอบกบัสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไป  เพื่อปรับตัวเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรม 

จําเรียง  วยัวฒัน  และ  เบญจมาศ  อํ่าพนัธ  (2540)  กลาววา  องคการแหงการเรยีนรู  หมายถงึ  

องคการทีม่ีการมุงเนน  กระตุน  เรงเรา  และจูงใจใหสมาชิกทุกคนมคีวามกระตือรือรนที่จะเรยีนรู  

พัฒนาตนเองตลอดเวลา  และยงัเปนการขยายศกัยภาพใหกับสมาชิกองคการทีจ่ะลงมือปฏิบตัิ

ภารกิจใหสําเรจ็ลุลวง  หรือสรางผลงานทีพ่ึงปรารถนาอยางแทจริง  โดยอาศัยรูปแบบการทาํงาน

เปนทมีและการเรียนรูรวมกนั  ตลอดจนมีความคิดความเขาใจเชิงระบบที่จะประสานกนั  ทั้งนี้

เพื่อใหองคการสามารถสรางความไดเปรียบทางการแขงขันทีย่ั่งยืน  ทามกลางกระแสโลกาภิวัฒน

ตลอดไป 

 ชวินท  ธมัมนนัทกุล  (2541)  กลาววา  องคการแหงการเรียนรู  คือ  องคการที่สามารถ

เรียนรูและสรางความรูเพื่อเพิ่มสมรรถนะที่จะกอใหเกิดความกาวหนาในการดําเนนิกิจการไปสู

เปาหมายรวมขององคการ 

Hellriegel  (2002)  ไดใหความหมายองคการแหงการเรียนรูวา  เปนองคการที่มลัีกษณะ

องคการในแนวทางของการสรางนวัตกรรมใหเกิดขึ้นในองคการ  โดยบุคลากรในหนวยงานมีสวน

รวมในการรับผิดชอบตัดสินใจ  บุคลากรมีภาวะผูนํารวมกัน  มีการกระตุนและสรางสรรคใหเกิด

นวัตกรรมใหมในองคการ โดยคํานงึถึงผูรับบริการเปนสาํคัญ  และมีการใชสารสนเทศที่มีอยูใน

องคการใหเกดิประโยชนสงูสุด 

สรุป  ผูวิจยัไดวิเคราะหและใหความหมายองคการแหงการเรียนรูวา  เปนองคการที่

ลักษณะองคการแบบยืดหยุน  โดยกระตุนใหบุคลากรทกุคนในองคการมีสวนรับผิดชอบและ

ตัดสินใจรวมกนัสามารถปรบัปรุงและพัฒนาไดอยางสม่าํเสมอและตอเนื่อง  เพือ่เพิ่มศักยภาพ

องคการของตนใหดําเนนิการไปสูเปาหมายที่วางไว 

 
 5.3.ลักษณะขององคการแหงการเรียนรู 
 
 ลักษณะองคการที่มีการเรียนรูนัน้  Marquardt  and  Reynolds  (1991)  ไดกลาวไววาม ี 

11  ลักษณะดงันี ้



  
  31 

 1.โครงสรางที่เหมาะสม  (Appropriate  structure)  ไมมีชั้นการบังคบับัญชามากเกินไปมี

ลักษณะ  “จิ๋วแตแจว”  ยืดหยุนคลองตวั 

 2.มีวัฒนธรรมการเรียนรูในองคการ  (Corporate  learning  culture)  การมีบรรยากาศที่

สงเสริมทดลองทาํสิ่งใหมๆ  แมจะเสี่ยงตอการผิดพลาดบางก็ตาม  ซึ่งการวัดผลสาํเร็จการเรียนรู  

พิจารณาจากการบูรณาการความคิดทัง้หมดขององคการเขาดวยกนั  วัฒนธรรมองคการตองชวย

ใหเกิดการเรียนรูในเรื่องการตระหนักในตนเอง  (Self-awareness)  การไตรตรอง  (Self-

reflective)  และการสรางสรรค  (Creative)  สงเสริมใหมีการเรียนรูจากประสบการณโดยใหคนมี

สวนรวมในการกําหนดนโยบาย 

 3.การเพิม่อํานาจและความรับผิดชอบในงาน  (Empowerment)  การสนับสนุนและเปด

โอกาสใหบุคลากรมีการเรียนรู  มีอิสระในการตัดสินใจ  ลดความรูสึกตองพึ่งพิงผูอ่ืนในการ

แกปญหา 

 4.การวิเคราะหสภาพแวดลอม  (Environment  scanning)  คาดคะเนการเปลีย่นแปลงที่

อาจมีผลกระทบตอสภาพแวดลอมขององคการ  ไหวตวัใหทันกับการเปลี่ยนแปลง  แสดงทวงทีใน

ธุรกิจของตนเองใหมนีัยสาํคัญแกสังคม  เลือกเปาหมายในสภาพแวดลอมที่องคการมุงทีจ่ะ

ปฏิสัมพันธดวย 

 5.ทุกคนมีสวนสรางและถายโอนความรู  (Knowledge  creation  and  transfer)  หนาที่

การสรางนวัตกรรมองคความรูใหมๆ  มิใชเปนเพยีงหนาที่ของนักวจิัยและนกัพัฒนาทรัพยากร

มนุษยเทานัน้  ในองคการแหงการเรียนรูผูปฏิบัติทุกคนจะมีบทบาทสงเสริมความรู  เรียนรูจากสวน

อ่ืนและฝายอืน่ 

 6.มีเทคโนโลยสีนับสนนุการเรียนรู  (Learning  technology)  ประยุกตใชเทคโนโลยีที่

เหมาะสม  เพื่อชวยในการปฏิบัติงานในกระบวนการเรยีนรูอยางทั่วถงึ  และมกีารใหเก็บประมวล

ถายทอดขอมูลกันไดอยางรวดเร็วและถูกตอง 

 7.มุงเนนคุณภาพ  (Quality)  การที่องคการใหความสําคัญกับการบริหารเชิงคุณภาพ

โดยรวมทีเ่นนการปรับปรุงอยางตอเนื่อง  ซึ่งทําใหผลการเรียนรูทัง้โดยตั้งใจและไมตั้งใจกลายเปน

ผลงานที่ดีขึ้น 

 8.กลยุทธ  (Strategy)  กระบวนการเรียนรูจะเปนไปอยางมีกลยทุธทั้งในดานการยกราง

การดําเนินการและการประเมิน  ผูบริหารจะเปนตัวกําหนดแนวทางปฏบิัติหรือคําตอบไวได 

 9.บรรยากาศที่สนับสนนุ  (Support  atmosphere)  บรรยากาศที่มุงสงเสริมคุณภาพชวีิต

การปฏิบัติงาน  นั่นคือ  ใหเขาไดพัฒนาศักยภาพของเขาไดอยางเต็มที่  เคารพศักดิ์ศรีความเปน

มนุษย 
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 10.มีการทาํงานเปนทีม  (Teamwork  and  networking)  การตระหนกัถึงความรวมมือ

การแบงปน  การทํางานแบบเครือขายขึ้น  

 11.การมีวิสัยทัศนรวมกัน  (Vision)  วิสัยทัศนเปนแรงผลักดันใหการปฏิบัติงานมุงสู

เปาหมาย 

 
5.4.แนวคิดขององคการแหงการเรียนรู 
 

 Hellriegel  (2002)  กลาววา  องคการแหงการเรียนรู  หมายถึง  องคการที่มีแรงขบัและ

ความสามารถในการพัฒนาการทาํงานอยางตอเนื่อง  โดยการเรียนรูจากประสบการณ  ลูกคา  

และเรียนรูจากหนวยงานอืน่  ในองคการแหงการเรียนรู  มนีวัตกรรมที่กาวไกลและมีการ

เปลี่ยนแปลงเพื่อความชัดเจนในการเริ่มตนและมีบทสรุป  แตจะไมมีการหยุดยั้งในแงของ

กระบวนการการพัฒนาอยางตอเนื่อง  ซึ่งจะทําใหกลายเปนงานประจําวนั  นวตักรรมและการ

เปลี่ยนแปลงไมไดเกิดขึ้นบอยๆและมี  ความพิเศษมากมาย  ส่ิงเหลานี้เร่ิมตนจากความงายใน

แนวทางของการดําเนนิชีวิตในองคการ  โดยการสังเกตการณจากหวัหนา  และจะเปนหนทางใน

การชวยองคการใหพัฒนาตอไป  ซึ่งประกอบดวยองคประกอบ  5  ดาน  คือ 

 1.การมีภาวะผูนํารวมกนั  (Shared  vision)  ในองคการแหงการเรียนรู  จะมีความ

รับผิดชอบในการตัดสินใจรวมกนั  และมีการรับผิดชอบเปาหมายขององคการรวมกนัในฐานะ

บุคลากรในองคการ  ไมใชความรับผิดชอบของหัวหนาเพียงผูเดียว  บุคลากรทุกคนตองมีสวนรวม

ในการพัฒนาและหาแนวทางในการพัฒนาองคการของตนและทําใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย

ที่วางไวรวมกนั   

 2.การมีวฒันธรรมแหงนวัตกรรม  (Culture  of  innovation)  จะตองมีการสรางสรรคส่ิง

ใหมๆในองคการ  โดยจะเปนกระบวนการที่ไมมจีุดสิ้นสุด  โดยทําใหกลายเปนสวนหนึง่ใน

ชีวิตประจําวัน  จะมกีารชวยกนัคนหาแนวทางการปฏิบัติงานที่ดีกวา  เพื่อมุงตอบสนองความ

ตองการของลกูคา  โดยมีผูบริหารคอยใหความชวยเหลอืและใหการสนับสนนุ  โดยมี 

  2.1.ชุมชนแหงการเรียนรู  (Community)  องคการแหงการเรียนรูจะมีการพฒันา

ความรูสึกของการเปนชุมชนรวมกัน  มีความไวเนื้อเชื่อใจและมีความเคารพซึ่งกันและกัน  ส่ือสาร

กันอยางเปดเผย  ซื่อสัตย  มีการปรึกษาหารือในการแกไขปญหารวมกัน  โดยจะไดรับการปฏิบัติ

อยางเทาเทยีมกันและมีความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ 

  2.2.มีการเรียนรูอยางตอเนือ่ง  (Continuous  learning)  องคการแหงการเรียนรู

จะไมประสบผลสําเร็จถาบุคลากรในองคการไมมีความตัง้ใจที่จะปรับปรุงและเปลี่ยนแปลง  โดย

การกระจายอาํนาจใหบุคลากรทุกคนไดมสีวนรวมในการรับผิดชอบงาน  โดยเปดโอกาสในแกไข
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และทํางานดวยตนเอง  และโครงสรางองคการในแนวราบเพื่อการพัฒนาและการกระตุนใหเกดิ

การเรียนรู  เนื่องจากบคุลากรจะมีสวนรวมในการทาํงานและไดมกีารประสานงานกับบุคลากร

หลายๆฝาย  มีการฝกอบรมอยางสม่ําเสมอและมีการกระตุนใหเกิดการเรียนรูอยางตอเนื่อง 

 3.การใชกลยทุธทีมุ่งเนนผูรับบริการ  (Customer-focused  strategy)  จะมกีารเพิม่

คุณคาใหกับลูกคา  โดยการคนหาความตองการโดยรวมของลูกคา  เพื่อสรางความพึงพอใจแก

ลูกคาทีม่ารับบริการ  กลยทุธนีเ้ปนการบอกถงึความเขาใจอยางแจมชัดของความสําคัญของ

องคการในระยะยาวและเปนพืน้ฐานในการทํางานของบุคลากรในองคการดวย   

 4.โครงสรางองคการแบบอนิทรีย  (Organic  organization  design)  การออกแบบ

องคการแหงการเรียนรูนัน้  สะทอนถึงทมีงาน  ความเชีย่วชาญในแตละดานที่ไมเหมือนกนั  

ทีมงานจะไดรับการสรางตามโครงการที่วางแผนไว  ไมมีหัวหนาทีมแบบผูกขาด  สมาชิกในทมีจะ

ไดรับการพิจารณาวา  บุคคลสามารถมอํีานาจในการตัดสินใจ  โดยไมตองขอความคิดเห็นจาก

ผูบังคับบัญชา  โครงสรางของทีมจะมีความยืดหยุน  ซึง่จะทําใหการไหลผานของความรูเกิดขึน้ได

ดีกวา  เปนการกระตุนทาํใหเกิดการเรียนรูมากยิง่ขึ้น 

  4.1.มุงเนนการใชประโยชนจากสารสนเทศ  (Intensive  use  of  information)  

ขอมูลเปนสิ่งสาํคัญสําหรับองคการแหงการเรียนรู  โดยม ี

  4.2.การตรวจตราสภาพแวดลอม  (Scanning  the  environment)  ในสวนนี้

จะตองเปนการจัดการของผูบริหาร  โดยมีการสงัเกตการณการเปลีย่นแปลงขององคการ  เพื่อ

ไมใหเกิดความผิดพลาดขึ้นในองคการ  มีการตรวจตราทัง้สภาพแวดลอมภายนอกและภายใน  มี

การตอบสนองตอสินคาและบริการที่เปลีย่นไป  โดยมีการเปรียบมาตรฐานสนิคาและบริการจาก

องคการคูแขง  มีการสรางผลิตภัณฑและบริการใหมๆทีต่อบสนองความพงึพอใจของลูกคา   

  4.3.การประเมินผล  (Measurement  oriented)  การเรียนรูขององคการเพื่อที่จะ

พัฒนา  โดยมีการวัดและการประเมินผลอยางเปนระบบ  โดยการดคูวามเปนไปไดในการพฒันา  

บุคลากรสามารถเขาถงึและประเมินขอมูล,ความพงึพอใจของลูกคา,กาํไร,ขาดทนุ,สวนแบง

การตลาด,ความยึดมัน่ผูกพนัตอองคการและกลยทุธในการแขงขัน  โดยมีการสงัเกตการณ,จําแนก

และใชสารสนเทศที่มีในองคการ 

  4.4.การติดตอส่ือสาร  (Communication)  เปนสวนสาํคัญในการเปนองคการ

แหงการเรียนรู  ตองมีการรวบรวมการตอบสนองความพึงพอใจของผูมารับบริการ  คนหาปญหา

ในการบริการโดยใชสารสนเทศที่มีในหนวยงาน  เพื่อแกไขและพัฒนารวมกันกับหนวยงานอืน่ๆ   

 จากการทบทวนวรรณกรรม  มีผูศึกษาเกี่ยวกับความเปนองคการแหงการเรียนรูหลายทาน

ดวยกนั  แตการศึกษาครั้งนีผู้วิจัยไดเลือกใชแนวคิดของ  Hellriegel  (2002)  เนือ่งจากมีความ

ทันสมยัและเหมาะสมกับสถานการณทีเ่ปลี่ยนแปลงเขาสูยุคแหงการสรางนวัตกรรม  และ
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เหมาะสมกับบริบทโรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐที่มเีทคโนโลยทีี่หลากหลายและมีความ

ซับซอน 
 
 5.5.ปจจัยสนบัสนุนความเปนองคการแหงการเรียนรู 

 
 ความเปนองคการแหงการเรยีนรูขององคการ  อาจจะเกิดขึ้นจากปจจัยสนับสนุนหลาย

ปจจัยดังนี ้

  5.5.1.การสํารวจสภาพแวดลอม  คือ  ตองเขาใจถงึสภาพแวดลอมความเปนอยู

ขององคการของตนกอนอื่น  รูถึงความแตกตางระหวางสภาพแวดลอมภายนอกและ

สภาพแวดลอมภายในองคการ 

  5.5.2.ความแตกตางดานการปฏิบัติ  หากเกิดความแตกตางระหวางผลที่คาดหวัง

กับผลที่เกิดขึ้นจริงแลวมีการเรียนรู  การเรียนรูจากความลมเหลว  จากการทดลองหรือการสราง

ทักษะใหมๆหรือพยายามเสนอแตผลทางบวกแตปดบังผลทางลบ 

  5.5.3.การใหความสาํคัญดานการวัดประเมิน  หาวธิีการประเมินผลการเรียนรูที่

ชัดเจนเฉพาะเจาะจง  เปนตัวเลขบงชี้วดักิจกรรมการเรียนรูใหไดเทยีบกับมาตรฐาน  เทียบกบั

ความตองการของผูรับบริการภายในหรือผูรับบริการภายนอก 

  5.5.4.การริเร่ิมฝกทดลอง  องคการควรจัดใหมีการฝกทดลองสิง่ใหมๆอยูเสมอ  

ใหมีการเรียนรูจากประสบการณที่กําหนดไว  ยอมรับตอการลมเหลว  ผิดเปนคร ู  ปรับเปลี่ยน

นโยบายแนวปฏิบัติ  ใหโอกาสการเรียนรู 

  5.5.5.บรรยากาศที่เปดเผยโปรงใส  สามารถเขาถงึขอมูล  การติดตอส่ือสารสอง

ทางโดยทั่วถงึในองคการ  แบงปนใหรับรูเกี่ยวกับปญหาขอผิดพลาด  บทเรียนที่ไดรับไมปดบังอํา

พราง  ยอมรับวาในการแกปญหาอาจตองมีการขัดแยงกนัอยูบาง 

  5.5.6.การเรียนรูอยางตอเนือ่ง  มกีารสนับสนนุใหมีการใฝรู  คนควาหาความรู

เพิ่มเติมเพื่อพฒันาตนเอง 

  5.5.7.ความหลากหลายของการปฏิบัติ  ยอมรับความแตกตางนํามาซึง่การเรียนรู  

ใหมีสวนรวมในการแสดงความคิดเหน็ 

  5.5.8.การมีผูสนับสนนุ  มีผูริเร่ิม  ใหการสนับสนุนตอความคิดและวิธีการของ

บุคลากรทุกระดับ 

  5.5.9.การเกีย่วของเหน็ชอบดวยผูนาํ  ผูนาํทุกระดับรวมมือในกระบวนการเรียนรู  

ซึ่งสะทอนใหเห็นถึงวิสัยทัศน  การใหความรวมมือ  การใหความสําคญั  เพิม่พนูขวญัและกําลังใจ 
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  5.5.10.การพจิารณาสิ่งตางๆอยางเปนระบบ  คือ  พยายามมองภาพกวางถึง

กระบวนการและความสมัพนัธของปญหาวาเกีย่วของกนัอยางเปนระบบ  เชื่อมโยงความตองการ

การปฏิบัติเขากับเปาหมายขององคการ 

 
5.6.การประเมินผลการเรยีนรูในองคการแหงการเรยีนรู  (Measuring  learning) 
 

 การประเมนิผลการเรียนรู  (Measuring  learning)  ที่สามารถประเมนิความเปนองคการ

แหงการเรียนรูได  ประกอบดวย 

  5.6.1.ประเมนิผลจากการวิเคราะหประวัตกิารทาํงานของผูบริหารการเรียนรู  

CLO  (Chief  learning  officer)  มีการปรับปรุงพัฒนาการดําเนินงานวาเปนไปอยางตอเนื่องและ

ไดมาตรฐานการทํางาน 

  5.6.2.ประเมนิผลจากรางวัลและเกียรติคุณที่องคการพยาบาลไดรับ  สามารถเปน

หลักประกนัถงึความมีคุณภาพจนเปนทีย่อมรับทั่วไป 

  5.6.3.ประเมนิผลความเปนผูนําขององคการพยาบาลที่แสดงใหเห็นเปนรูปธรรม  

ประกอบดวย 

   5.6.3.1.มีนโยบายทีเ่ดนชัดเกี่ยวกบัการพฒันาความรู  และ

ความสามารถของบุคลากรเพื่อใหเกิดการเรียนรูอยางตอเนื่องและเผยแพรความรูใหเกิดประโยชน 

   5.6.3.2.มีการสรางระบบฐานขอมูลที่ดี  เพื่อการสื่อสารแบงปนความรู 

   5.6.3.3.มีระบบการหมุนเวียนสับเปลี่ยนผูปฏิบัติงาน 

   5.6.3.4.จัดใหมีการมอบรางวัลตอผูที่สรางสรรคสิ่งใหมทีม่ีคุณคาตอ

องคการ 

   5.6.3.5.ไดสรางบรรยากาศที่เกื้อหนนุตอการเรียนรูใหเกิดขึ้นในองคการ 

   5.6.3.6.ตัวผูนํามีการเรียนรูส่ิงใหมๆและตรวจสอบแนวคิดและปฏิบัติได 

  5.6.4.ประเมนิผลจากบุคลากรในองคการวามีระดับของการเรียนรูที่มี

ลักษณะรวมกนัอยูใน 3  ลักษณะ  ประกอบดวย 

   5.6.4.1.การประเมินผลเรื่องของความรูความเขาใจโดยดูจากบุคลากร

ขององคการมกีารเสนอแนวคิดใหมๆ  ขยายความรูความเขาใจที่มีอยูเดิม 

   5.6.4.2.พิจารณาจากพฤติกรรมของบุคลากรไดเปลี่ยนแปลงไปมีการ

ตอบสนองตอสภาพแวดลอมอยางไร 

   5.6.4.3.ประเมินผลงานโดยรวมขององคการวามกีารพฒันาและปรับปรุง

ไปในทิศทางทีด่ีขึ้นหรือไม  โดยมุงวัดที่ผลสัมฤทธิท์ี่เกิดขึ้น  เชน  คณุภาพการปฏบิัติงานที่ดีขึ้น  
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ผูใชบริการมารับบริการมีความพงึพอใจสงูขึ้น  มีผูใชบริการเพิ่มมากยิ่งขึ้น  และไมมีกระแสการ

ตอตานจากบคุลากรในการนําเอาวิธกีารใหมมาใชในองคการ  เพื่อการเพิ่มคุณภาพการปฏิบัติงาน

ใหดียิ่งขึน้   
 
6.แนวคิดเกีย่วกับภาวะผูนํา 
 

6.1.ความหมายของภาวะผูนํา 
 
Kouzes & Posner  (1995: 30)  กลาววา  ภาวะผูนําเปนความมศีิลปะในการชกัจูงให

ผูอ่ืนมีความตองการเพื่อความแบงปนกนัทํางานใหบรรลุเปาหมายรวมกัน 

 Kerfoot  (1997: 56)  กลาววา  ผูนําเปนผูสรางความยดึเหนี่ยวใหกับสมาชิก  ลดชองวาง

ของความแตกตาง  สรางวัฒนธรรมในองคการใหเกิดขึ้น 

 Gibson,  Ivancevich  and  Donnelly  (1997: 272)  กลาววา  ภาวะผูนําคือการมี

ปฏิสัมพันธระหวางสมาชิกในกลุม  ผูนําจะเปนผูที่มีอิทธิพลตอบุคคลในกลุม  สามารถจูงใจใหเกดิ

การเปลี่ยนแปลงหรือดึงศักยภาพของบุคคลในกลุมได 

 Bennis  (อางถึงใน  วรรณดี  ชูกาล,  2540: 13)  ใหคําจํากัดความภาวะผูนาํวา  คือ

กระบวนการซึง่ผูนาํชักนําผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติตามที่ผูนาํตองการ 

 พยอม  วงศสารศรี  (2538: 196)  กลาววา  ภาวะผูนําเปนกระบวนการที่บุคคลหนึง่  

(ผูนํา)  ใชอิทธิพลและอํานาจของตนในการกระตุนชีน้ําใหบุคคลอื่น  (ผูตาม)  มีความกระตือรือรน  

เต็มใจในส่ิงที่เขาตองการ  โดยมีเปาหมายขององคการเปนจุดมุงหมายปลายทาง 

 ศิริวรรณ  เสรีรัตน,  สมชาย  หิรัญกิตต,ิ  สุดา  สุวรรณาภิรมย,  ลัทธกิาล  ศรีวะรมย  และ

ชวลิต  ประภวนนท  (2539: 266)  ใหความหมายวา  ภาวะผูนําเปนความสามารถที่จะมีอิทธพิล

และแรงจูงใจบุคคลอื่นเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ  กระบวนการภาวะผูนาํจะเกี่ยวของกบั

การใชอํานาจหนาที ่  เพื่อชวยใหบรรลุเปาหมายกลุม  การจูงใจสมาชิกองคการใหทาํงานบรรลุ

เปาหมายเหลานี้จะมีอิทธพลตอกลไกกลุมและวัฒนธรรมกลุม 

 สรุปไดวา  ภาวะผูนาํ  เปนกระบวนการของบุคคลที่มีอิทธิพลเหนือผูอ่ืน  สามารถชกันําจูง

ใจใหผูตามรวมใจกันทํางานใหบรรลุเปาหมายที่วางไวรวมกนั 

 
6.2.บทบาทหนาทีข่องผูนํา 
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โดยปกติผูนาํจะมีบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบแตกตางกนัตามลักษณะองคการ  กลุม

และสถานที่ตางกนั  มีความสําคัญมากนอย  แตละบทบาทจะแปรเปลี่ยนไป  ดวยหนาที่ของผูนาํม ี 

2  ประเภท  (สมใจ  วินิจกุล,  2531) 

 1.หนาทีห่ลัก  (Primary  function)  เปนหนาที่ที่จาํเปนตอการเปนผูนาํ  คือ 

  1.1.หนาที่บริหาร  เปนหนาทีท่ี่เหน็ไดชัดเจนของผูนําไมวาจะอยูในกลุมใด  ผูนาํ

จะตองทาํหนาที่บริหารและประสานงานในกลุม  ไมวาจะเปนการตัดสินนโยบายหรอืวัตถุประสงค

ของกลุมโดยตรงหรือไมก็ตาม  เปนความรับผิดชอบที่หลีกเลี่ยงไมได  แตทั้งนี้ไมไดหมายความวา  

ผูนําจะตองลงมือทําเองทั้งหมดอาจมอบใหผูอ่ืนกระทาํแทนได 

  1.2.หนาที่วางแผน  ผูนําตองทาํหนาที่วางแผนที่จะทําใหกลุมประสบความสาํเร็จ

ในการทํางาน 

  1.3.หนาที่วางนโยบาย  โดยทั่วไปการวางนโยบายอาจเปนไปได  3  ทาง  คือ  

กลุมผูมีอํานาจทําหนาที่วางนโยบายหรือสมาชิกในกลุมรวมกนัวางนโยบายหรือผูนําวางนโยบาย

เพียงคนเดียว  ไมวาจะเปนแบบใดผูนํายอมมีบทบาทมากเสมอ 

  1.4.ทําหนาที่เปนตัวแทนกลุม  ผูนาํจําตองรับหนาที่นี้  เพราะเปนเรื่องยากลาํบาก

ที่ทกุคนในกลุมจะติดตอโดยตรงกับคนในกลุมอ่ืนไดพรอมกัน   ดงันัน้  ผูนาํจึงเปนตัวแทนของคน

ในกลุมในการติดตอสัมพันธกับบุคคลอื่น 

 2.หนาที่รอง  (Secondary  function)  เปนหนาทีท่ี่ผูนาํตองกระทํา  เพื่อผลทางจิตใจของ

กลุม  ไดแก 

  2.1.หนาที่เปนบุคคลตัวอยางในกลุมบางประเภท  เปนบคุคลในอุดมคติของเหลา

สมาชิก  เชน  พระ  ครู  อาจารย  ผูนาํจะตองแสดงตนเปนตัวอยางใหสมาชิกหรือผูตามยึดถือเปน

แบบอยางหรอืปฏิบัติตาม  เคารพยกยองในดานคุณคาตางๆและยนิดีที่จะเชื่อฟงเขา 

  2.2.หนาที่เปนสัญลักษณของกลุม  ผูนาํประเภทนี้เปนเครื่องหมายของกลุม  มัก

เปนบุคคลในคณะกรรมการของกลุมเปนเวลานาน  ในขณะที่สมาชิกของกลุมคนอื่นๆสับเปลีย่น

กันเรื่อยๆ 

  2.3.หนาที่เปนตัวแทนรับผิดชอบ  ในเมือ่สมาชิกของกลุมเกิดปญหาเฉพาะหนา

เมื่อตองการการตัดสินใจ  โดยสมาชิกในกลุมมีความเชื่อมั่นในตัวผูนําของเขาและเปนผูตัดสินใจ

ให 

 Dess  และ  Miller  (1993  อางถงึใน  ศิริวรรณ  เสรีรัตน  และคณะ,  2539)  กลาววา  

กิจการที่ผูนาํที่ประสบความสําเร็จตองกระทําม ี 3  ประการ  คือ 

 1.มีการกาํหนดทิศทางของบริษัท  (Setting  a  direction)  เปนการกําหนดทิศทางของ

การเปลี่ยนแปลงในองคการ  เปนพื้นฐานที่สําคัญประการหนึง่ของภาวะความเปนผูนาํ  การ
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กําหนดนีจ้ําเปนที่ผูนําตองใชขอมูลตางๆมากมายทั้งเปนทางการและไมเปนทางการ  พรอมทัง้วาง

รูปแบบความสัมพันธและความเชื่อมโยงของขอมูลนี้  เพื่อสรางวิสัยทศันทีง่ายแกการเขาใจ 

 2.การออกแบบองคการ  (Designing  the  organization)  เปนกิจกรรมที่เนนการประเมิน

องคการ  ถาจาํเปนตองดําเนนิการเปลี่ยนแปลงในโครงสรางระบบและกระบวนการตางๆของ

องคการทีจ่ําเปนตอการกอใหเกิดผลลัพธ  เชน  การกําหนดโครงสราง  ทมีงาน  ระบบ  และ

กระบวนการขององคการที่จะชวยสงเสริมการนาํวิสัยทัศนและกลยทุธตางๆมาปฏิบตัิใหเกิดผล

สําเร็จ 

 3.การปลูกฝงวัฒนธรรมองคการ  (Instilling  a  culture)  องคการทกุองคการมวีฒันธรรม

องคการเปนของตนเอง  บคุลากรทัง้องคการตองไดรับการสนับสนุนจากผูนําใหมีวสิัยทัศนรวมกนั  

รวมทัง้เขาใจถงึกลยทุธตางๆเพื่อที่จะสามารถทํางานรวมกันไดดวยความสามารถสูงสดุ 

 จะเหน็ไดวา  หนาที่ของผูนํามมีากมายทั้งหนาทีห่ลักในการดําเนนิงานใหบรรลุเปาหมาย

ขององคการและยังตองมีหนาที่รองที่ตองเปนแบบอยางแกผูใตบังคับบัญชา  เปนสัญลักษณของ

องคการและยิง่ในยุคแหงการเปลี่ยนแปลงนี้  ศิริวรรณ  เสรีรัตน  และคณะ  (2539: 208)  ให

ความเห็นวา  บทบาทของผูนําเพื่อการปฏิรูป  (Transformational  leadership)  จะตองทุมเทพลงั

ความสามารถทั้งหมด  เพือ่ความเรงดวนในการแขงขันขององคการและสรางความยืดหยุนในกล

ยุทธ 

 กิจกรรมหลกั  3  ประการที่มสีวนเกี่ยวของกับความสาํเรจ็ของผูนํา  มดีังนี ้

 1.การสรางวิสยัทัศน  (Creating  a  vision)  ผูนําเพื่อการปฏิรูปจําเปนตองสรางวิสัยทัศน

ที่เนนสภาพอนาคตตามเปาหมายที่ตองการใหเกิดขึ้นทัง้องคการ 

 2.การกระตุนใหเกิดความยนิยอมพรอมใจ  (Mobilizing  commitment)  ในกจิกรรมนี้

เนนหนักที่การสรางแรงกระตุนใหองคการทัง้องคการหรือสวนสาํคัญขององคการ  มคีวามยนิยอม

พรอมใจและเห็นดวยกับวิสัยทัศนที่ผูนําเพื่อปฏิรูปสรางขึ้นมา  อีกทั้งมีการยอมรับในวิสัยทศัน

ดังกลาวนี ้

 3.การเปลี่ยนแปลงทางดานสถาบัน  (Institutional  change)  การอยูรอดขององคการ

หรือการฟนคนืชีพขององคการ  จําเปนตองใชรูปแบบใหมของพฤตกิรรมเพื่อจะเปลี่ยนวสิัยทัศนให

กลายเปนรูปธรรมขึ้นมาไดนัน้  ผูนาํเพื่อการปฏรูิปตองถายทอดปรัชญาออกมาเปนการกระทาํให

เกิดขึ้นทัว่องคการ  นัน่คือทาํใหวิสยัทัศนกลายเปนความจริง 

 
6.3.ทฤษฎีของการเปนผูนํา 
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 นักวจิัยและนกัปฏิบัติการจดัการไดพัฒนาทัศนะการเปนผูนาํ  หลากหลายทฤษฎีเกี่ยวกับ

การเปนผูนําทีม่ีประสิทธิผลซ่ึงสามารถไปใชไดอยางสากล  ในแตละสถานการณและโอกาส  มผูี

จําแนกทฤษฎีเปนกลุมตางๆในหลายลักษณะ  ศิริวรรณ  เสรีรัตน  และคณะ  (2539: 265-282)  

และ  Maniner-Tomey  (2000: 138-166)  ไดจําแนกทฤษฎีเปนกลุมๆดังนี ้

  6.3.1.ทฤษฎีคุณลักษณะ 

  6.3.2.ทฤษฎีพฤติกรรมศาสตร 

  6.3.3.ทฤษฎีเชิงสถานการณ 

  6.3.4.ทฤษฎีแรงจูงใจ 

  6.3.5.ทฤษฎีผูนําแบบบารม ี

   

 

 

6.3.1.ทฤษฎคุีณลักษณะผูนํา  (Trait  theories  of  leadership) 

   

เปนทฤษฎีซึ่งเกี่ยวกบัลักษณะเฉพาะตัวของผูนํา  ในระหวางครึ่งแรกของศตวรรษ 

ที่  12  มีผูวิจัยไดศึกษาวธิีการตางๆและคาดคะเนประสิทธิผลของผูนําโดยถอืเกณฑลักษณะ

สวนตัว  เชน  บุคลิกภาพ  ทักษะและลักษณะทางกายภาพ  (ความสูง  รูปรางลกัษณะ)  จากการ

สํารวจลักษณะผูนําที่มีชื่อเสยีง  พบวาผูนําทีมีประสิทธิผลสูงสุดโดยทั่วไปจะฉลาดกระตือรือรน  

ตื่นตัวกับความตองการของบุคคลอื่น  เขาใจงาย  มทีักษะในการติดตอส่ือสารที่ดี  มีความคิดริเร่ิม  

ชอบแกปญหา  มีความเชื่อมัน่ในตนเอง  มคีวามรับผิดชอบ  มีตําแหนงสําคัญ  และมีลักษณะเดน  

นักวจิัยไดสังเกตวาคุณลักษณะของผูนําตางๆจะไมเทากันในทุกสถานการณ  ผูวจิัยเหลานี้ไดวจิัย

เพิ่มเติมและวเิคราะหเทคนคิ  เพื่อยืนยันวา  คุณลักษณะและทักษะของผูนําที่มีประสิทธิผล 
 

6.3.2.ทฤษฎพีฤติกรรมศาสตร  (Behavioral  theories  of  leadership) 

 

  ทฤษฎทีางพฤติกรรมศาสตร  มีแนวความคิดในการศึกษาที่เกี่ยวกบัผูนําโดย

อาศัยการศึกษาพืน้ฐานจากบุคลิกภาพหรือลักษณะนิสยัของผูนาํพฤติกรรมศาสตร  (Behavior)  

และการเปนผูตามสถานการณ (Contingency) นอกจากนีย้ังรวมถงึพฤติกรรมของผูนาํที่มี

ลักษณะเผด็จการ  (Autocratic)  และประชาธิปไตย  (Democratic)  นอกจากนีย้งัมีผลงานวิจัย

ของมหาวทิยาลัย  Michigan  และมหาวทิยาลยั  Ohio  และยังรวมถึงผลงานของ  Blake  และ  
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Mouton  ในเรื่องตารางพฤติกรรมการบริหาร  (Managerial  grid)  ทฤษฎีพฤตกิรรมศาสตรของ

การเปนผูนํา  ประกอบดวย  

   6.3.2.1.ผูนําแบบเผด็จการ  (Autocratic  leadership)  ผูนําแบบเผด็จ

การ  เปนผูนาํที่ชอบใชอํานาจการตัดสินใจดวยตวัเองเพียงผูเดยีว  โดยไมเปดโอกาสให

ผูใตบังคับบัญชาไดแสดงความคิดเหน็  ลกัษณะของผูนาํแบบนี้โดยทัว่ไปจะเรียกวา  “หัวหนา” 

   6.3.2.2.ผูนําแบบประชาธิปไตย  (Democratic  leadership)  เปนผูนําที่

เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงานและแกไขปญหาอยางมีอิสระ  

ยอมรับฟงความคิดเหน็ของสมาชิกทุกคนในกลุม  มักจะใชวิธีการตั้งคณะกรรมการเพื่อ

ปรึกษาหารือเกี่ยวกบังาน  บุคลิกภาพของผูนาํประเภทนี้เปนไปในลกัษณะใจกวาง  รับฟงความ

คิดเห็นของผูอ่ืน  มีสัมพนัธภาพที่ดีในการทํางาน  ผูใตบังคับบัญชาใหความนิยมยกยองเกรงใจ

และไมเกรงกลัว  จงึเรียกบคุคลที่มีลักษณะอยางนีว้า  ผูนําแบบเสรนีิยม  (Free-rain  leadership)  

เปนผูนาํที่ปลอยใหผูใตบังคบับัญชามีอิสระเต็มที ่

   6.3.2.3.ผูนําแบบตามสบาย  (Laisses  faire)  คือ  ผูนําที่ใหอิสระเต็มที่

แกผูตามและไมไดสั่งงาน  ซึง่บางครั้งผูนําที่ใชรูปแบบภาวะผูนําตามสบายจะมีผลทาํใหกลุม

สูญเสียความเปนเอกภาพ  สมรรถภาพในการผลิตต่ําและความพงพอใจในงานต่าํดวย 
 

6.3.3.ทฤษฎผูีนําเชิงสถานการณ  (Contingency  theories  of  leadership)    

 

  ความลมเหลวของทฤษฎีคุณลักษณะและพฤติกรรมศาสตรทําใหเกดิความ

คาดหวงัและประสิทธิผลผูนํา  ซึง่มมีากกวาคุณสมบัติดานเฉพาะตวัหรือพฤติกรรม  ไดมีผูวิจยั

ศึกษาถงึการนาํรูปแบบลักษณะผูนําตางๆไปใชบริหารในสถานการณจริง  มีปจจยัหลายประการที่

ทําใหการบรหิารบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว  แตละสถานการณเหมาะกบัรูปแบบใดรูปแบบหนึง่หรอื

ประสมประสานกนัหลายรูปแบบ  จงึจะทําใหประสบความสาํเร็จในการบรหิารงาน  ฉะนัน้จะไม

สามารถสรุปไดวาผูนาํแบบใดดีที่สุด 

6.3.3.1.โมเดลสถานการณของ  Fiedler         การสรางความพึงพอใจใน 

สถานการณ  (Situational  favorability)  โมเดลของ  Fiedler  ถาเหมือนกับทฤษฎีเชงิสถานการณ

อ่ืนๆ  ซึง่สมมติวาผูนาํทีเ่หมาะสมจะแตกตางกนัตามสถานการณ  ทัศนะของ  Fiedler  มองวา

บุคคลไมสามารถเปลี่ยนแปลงรูปแบบคนเปนผูนาํ 

  ดังนัน้  โมเดลจึงชวยทาํใหผูนําไดเหมาะสมกับสถานการณ  ซึ่งกาํหนด

ความสามารถสรางความพงึพอใจของสถานการณของผูนํามีดงันี ้
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  1.ความสัมพนัธระหวางผูนําและสมาชิก  (Leader-Member  relations)  เปน

ระดับของความไววางใจรวมกันและใหการสนับสนนุระหวางพนักงานและผูนํา  ซึง่ระบุถงึความ

เต็มที่ของพนกังานที่จะตอบสนองตอการแนะนําของผูให 

  2.โครงสรางงาน  (Task  structure)  เปนระดับซึ่งมีเปาหมายงาน  วิธีการและ

มาตรฐานการทํางานมีการกาํหนดไวอยางชัดเจน  มีการกําหนดไวอยางดีและสม่ําเสมอ 

  3.อํานาจผูนาํ  (Power)  อํานาจตามตําแหนงหนาที่ของผูนาํที่ใหรางวัลและโทษ 

6.3.3.2ทฤษฎเีชิงเปาหมาย  (Path  and  goal  theory)  เปนทฤษฎีเชงิ 

สถานการณ  ซึ่งยึดถือวาประสิทธิผลของผูนําขึ้นอยูกับความสามารถที่จะจงูใจ  สรางแรงจงูใจและ

สรางความพงึพอใจของพนกังานในการทาํงาน  ทัง้หมดมีความสมัพันธเกี่ยวของกัน  Evans,  

House  และบุคคลอื่นๆ  ซึ่งไดขยายความและทาํใหสวนของทฤษฎีเดินทางสูเปาหมายชัดเจนขึ้น  

ทฤษฎนีี้เสนอรูปแบบภาวะผูนํา  4  แบบ  ใหเลือกตามแตละสถานการณ 

    6.3.3.2.1.ผูนําแบบบงการ  (Directive  leadership)  เปนสภาพ

ผูนําใชการอํานวยการและนาํกลุมดวยการตัดสินใจตนเองเปนใหญ 

    6.3.3.2.2.ผูนําแบบใหการสนับสนนุ  (Supportive  leadership)  

ผูนําเปนกนัเอง  ใกลชิดและแสดงความเกีย่วของกับผูตาม  โดยผูนําใหการสนับสนนุ 

    6.3.3.2.3.ผูนําแบบมีสวนรวม  (Participative  leadership)  

ผูนําจะคอยใหคําปรึกษาและขอเสนอแนะที่จะใชในการตัดสินใจแกผูตาม  และเปดโอกาสใหผู

ตามมีสวนรวม 

    6.3.3.2.4.ผูนําที่มุงสูความสําเร็จ  (Achievement-Oriented  

leadership)  ผูนําตั้งเปาหมายไวสําหรับผูตามแลวใหผูตามกําหนดแนวทางเอง  ซึง่จะทําใหผูตามี

มาตรฐานในการทํางานที่สูงขึ้น  และผูนําแสดงความเชื่อมัน่ในตวัผูตามวาจะทาํเปาหมายได

สําเร็จ 

 การเลือกพฤตกิรรมของผูนําแบบใด  คงตองขึ้นอยูกับแตละสถานการณที่กาํลังเผชิญอยู  

ซึ่งตองคํานึงถงึปจจัยดานสิง่แวดลอม  และลักษณะของผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงานดวย 

6.3.3.3.โมเดลของ  Vroom-Yetton-Jago  เปนทฤษฎีความเปนผูนําเชิง 

สถานการณ  คือ  โมเดลการตัดสินใจทีเ่ปนแบบอยาง    วิธกีารทีเ่ปนปจจยัเชิงสถานการณมี

ผลกระทบตอการมสวนรวมของพนกังานโดยการตัดสินใจ  ทฤษฎนีี้อาจเรียกวา  โมเดลการ

ตัดสินใจที่เปนแบบอยาง  (Normative  decisions  model)  หรือโมเดลความเปนผูนาํที่เปน

แบบอยาง  (Normative  leadership  model)   

 การพิจารณารปูแบบที่มีประสิทธิผลสูงสุด  จะใชหลักทางการเลือกตัดสินใจ  คือ 

  1.คุณภาพการตัดสินใจ 
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  2.การยอมรับการตัดสินใจ 

  3.ความเกี่ยวของกับการพัฒนาพนกังาน 

  4.ความเกี่ยวของกับเวลา 

6.3.3.4ทฤษฎผีูนําเชงิสถานการณ  “Life  cycle  theory”  ของ   

Hersey-Blanchard  (Hersey-Blanchard  situational  leadership)  เปนทฤษฎีความเปนผูนํา

เชิงสถานการณซึ่งเสนอวา  พฤติกรรมผูนําควรจะเปลี่ยนแปลงตามความพรอมของพนักงานใน

การทาํงาน  ทฤษฎนีี้พัฒนาโดยนกัวิจยัชือ่  Hersey  และ  Blanchard  เพื่อชวยเหลือผูบริหาร

ปรับปรุงรูปแบบการเปนผูนาํแตละระดับ  ความพรอมของพนักงานในการเปนผูตามจะแตกตางใน

แตละงาน  ซึง่ประกอบดวยความสามารถ  (Ability)  ทักษะความรูและบุคลิกภาพความเต็มใจ  

(Willingness)  เชน  ความเชื่อมั่น 

 ทฤษฎนีี้ตระหนักถงึพฤติกรรมของผูนาํอิสระ  2  ประการ  คือ  1)พฤติกรรมการทาํงาน  

(Task  behavior)  เปนพฤติกรรมที่ผูนําไดกําหนดความรับผิดชอบการทาํงานเฉพาะอยางของ

บุคคลหรือกลุม  2)พฤติกรรมความสมัพนัธ  (Relationship  behavior)  เปนขอบเขตที่ผูนาํรับฟง

และติดตอส่ือสารกับพนักงาน  ซึง่มี  4  รูปแบบดวยกนั  คือ 

 1.รูปแบบการสั่งการ  (Directing  style)  พฤติกรรมงานสูง-พฤตกิรรมความสัมพันธต่าํ  

ตองใชกําหนดลักษณะงาน  อธิบายความรับผิดชอบ  ใหขอบเขตระยะเวลาทีท่ํางาน  การสื่อสาร

แบบทางเดียว 

 2.รูปแบบการสอน  (Coaching  style)  พฤติกรรมการทาํงานสงู-พฤติกรรมความสัมพันธ

สูง  จะใชการเกี่ยวของกับความสาํเรจ็ของเปาหมายดวยความสมดุลของคานยิมความตองการ

และทัศนะของผูตาม  ผูนําควบคุมแตใชขอมูลจากผูตาม 

 3.รูปแบบการประคับประคองสนับสนุน  (Supporting  style)  พฤติกรรมการทาํงานต่ํา-

พฤติกรรมความสัมพนัธสงู  เปนการทํางานรวมกันโดยกลุมเพื่อความสําเร็จ 

 4.รูปแบบการมอบหมายงาน  (Delegating  style)  พฤติกรรมการทํางานต่ํา-พฤติกรรม

ความสัมพันธต่ํา  ผูนําตองมอบหมายงานแลวแสดงบทบาทผูใหคาํปรึกษา 

 
  6.3.4.ทฤษฎแีรงจูงใจ  (Motivation  theories) 
 

  ทฤษฎีเหลานีจ้ะเนนที่ความตองการ  การจูงใจผูตาม  และการตรวจสอบปจจัยที่

ทําใหเกิดความพึงพอใจของผูตาม 

6.3.4.1ทฤษฎ ี X  และทฤษฎี  Y  (Theory  X  and  Theory  Y) 

McGregor  เชื่อวา  ทัศนคติของผูนําเกี่ยวกับธรรมชาติของมนุษยจะมี 
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อิทธิพลตอพฤติกรรมภาวะผูนํา  โดยเสนอวา  มีผูนํา  2  ประเภท 

    6.3.4.1.1.ผูนําแบบ  Theory  X  จะเห็นวา  คนทั่วไปขี้เกียจ  ไม

รับผิดชอบ  ไมฉลาด  เชื่อวาคนจะทาํงานเทาทีจ่ําเปน  ผูนาํตองใชการนาํและการควบคุมอยาง

ใกลชิด  จงูใจดวยระบบของการใหรางวัลและการลงโทษ 

    6.3.4.1.2.ผูนําแบบ  Theory  Y  ผูนําเชื่อวาการทาํงานดวย

ตนเองจะเปนการจูงใจและควรใหรางวัล  ทําใหผูปฏิบัติงานเต็มใจทํางานหนักโดยไมตองใชการ

ควบคุม 

6.3.4.2.ทฤษฎี  2  ปจจัยของ  Herzberg  (Herzberg,s  dual  factor   

theory)  เปนทฤษฎทีี่เหน็วา  ปจจัยที่มผีลตอความพงึพอใจและไมพึงพอใจในงาน  คือ  ปจจยั

อนามยัและปจจัยจูงใจ 

    6.3.4.2.1.ปจจัยอนามัย  (Hygiene  factors)  เปนสวนประกอบ

ของสิ่งแวดลอมของงานนโยบายองคการ  การบริหารงาน  เงนิเดือน  การตรวจการ  ความสัมพันธ

ระหวางบุคคลและเงื่อนไขการทํางาน  ถาปจจยัเหลานี้ไมเปนไปตามที่คาดหวงัของคนทํางานจะ

ทําใหรูสึกไมพงึพอใจ 

    6.3.4.2.2.ปจจัยจูงใจ  (Motivation  factors)  จะเกีย่วของกับ

เนื้อหาของงานจนถึงความตองการการเจริญเติบโตในงานและเปนการพัฒนาจิตใจ  เชน  

ความสาํเร็จ  การยอมรับ  โอกาสกาวหนาและความรับผิดชอบในงานเปนตน 

6.3.4.3.ทฤษฎี  Z  (Theory  Z)  ทฤษฎ ี Z  ของ   Quchi  (1981)  เหน็ 

วาการเพิ่มความพงึพอใจในงานจะเกี่ยวของกับการบริหารจัดการกับบุคคลใหคงอยูในวัฒนธรรม

ขององคการ  โดยเชื่อวา  ลักษณะเฉพาะบุคคลจะมีความสาํคัญนอยกวาการทํางานเปนทีมและ

เห็นพองตองกนัในเปาหมายองคการ  ลกัษณะทฤษฎ ี  Z  จะมีการจางงานระยะยาว  การ

ประเมินผลสงเสริมชา  ไมอยูในสวนของงานใดงานหนึง่โดยเฉพาะ  ใชการตัดสินใจและความ

รับผิดชอบของกลุมและดูแลบุคคลในองคการแบบองครวม  เหลานีท้ําใหสมาชิกในองคการมีระดับ

การปกครองตนเองสงูขึ้นและมีอิสระมากกวาองคการอื่น 

 

6.3.5.ทฤษฎผูีนําบารมี  (Charismatic  theories) 

 

ผูนําที่มีบารมจีะมีความเชื่อมั่น  มีความเดน  มีความรับรูถึงเปาหมาย  เปนเจา 

ของความสามารถที่จะเชื่อมโยงวัตถุประสงค  แสดงความคิดใหผูตามยนิยอมทีจ่ะปฏิบัติตาม  

ผูนําจะเราความรูสึกทีเ่ขมแข็งของความซือ่สัตยและความกระตือรือรน  โดยสรางความปรารถนา
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แกผูตาม  ผูนําตามทฤษฎนีี้จะมีประสิทธิผลมากในขณะที่องคการอยูในระยะวิกฤตหรือระยะการ

เปลี่ยนแปลง  ซึ่งผูตามจะมคีวามเครียดและตองการผูนาํที่เขาเชื่อมัน่วาจะมาชวยแกไขปญหาได 

 
6.3.6.ทฤษฎีเชิงปฏิรปู/ทฤษฎีรวมสมัย 
 
6.3.6.1.ทฤษฎีผูนําการเลีย่นแปลง  (Transformational  leadership) 
 
Burn  (1978)  อธิบายวาเปนภาวะผูนาํที่ใชกระบวนการที่ผูนาํและผูตามเพิม่ 

ระดับของการจูงใจและศีลธรรมจรรยา  ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะพยายามยกระดับความรูสึกของผู

ตาม  โดยการปลุกเราใหความคิดและคานิยมทางศีลธรรมสูงขึ้น  เชน  การสงเสริมมนุษยชาติ  

เสรีภาพ  ความเสมอภาค  ความยุติธรรม  ความสงบสขุ  ทําใหความรูสึกกลัว  อิจฉา  โลภและ

ความเกลียดชงัหมดไป 

 

  6.3.6.2.แนวคิดผูนําที่เปนแบบอยาง  (Exemplary  leadership) 

 

Kouzes & Posner (1995) รวมกนัวิจยัความเปนผูนาํของบุคคล  โดยสาํรวจ 

ประสบการณความเปนผูนาํเฉพาะตวั  จากผูบริหาร  550  คน  ในป  1987  ตอมาไดทําการสํารวจ

เพิ่มอีก  780  คน  และทาํการสัมภาษณแบบเจาะลกึกับผูบริหารทีน่าเลื่อมใสอีก  42  คน  จากนัน้

นํามาวิเคราะหความเปนผูนําเฉพาะตัวทีด่ีที่สุดในกรณตีางๆ  พฒันาแบบจาํลองความเปนผูนํา

ข้ึนมา  และพัฒนาเครื่องมือวัดเชิงปริมาณ  (รายการปฏิบัติความเปนผูนาํ)  เพือ่วัดพฤติกรรม

ความเปนผูนาํ  นาํไปใชกับกลุมตัวอยางซึ่งเปนผูนาํจํานวน  10,000  คน  ผูรวมงานอีก  50,000  

คน  ผลการวิจัยพบวา  ไมมีแบบอยางที่ตายตัวของการเปนผูนําและการปฏิบัติตัวของผูนาํมิได

คงที่แนนอนตลอดไป  และไดสรุปหลักการพื้นฐานขอพงึปฏิบัติของความเปนผูนําทีเ่ปนแบบอยาง

ไว  5  ขอ  (Kouzes & Posner,  1995: 8) 

6.3.6.2.1.การสรางกระบวนการแบบทาทาย  (Challenging  the   

process)  ผูนาํ  คือ  คนที่กลาไดกลาเสีย  ไมใชพวกที่นัง่เฉยๆรอคอยโชคชะตา  ผูนาํเปนผูบกุเบิก

พรอมที่จะกาวไปสูส่ิงทีย่ังไมรู  เตม็ใจรับความเสีย่งที่จะสรางสรรคส่ิงใหมๆที่ดีกวาเดิม  ซึ่งผูนําไม

จําเปนตองเปนผูเร่ิมเองเสมอไป  อาจเปนผูรวมงานก็ได  แตหนาทีเ่บื้องตน  คือ  การยอมรับ

ความคิดดีๆ  ใหการสนับสนุน  เต็มใจทาทายระบบเพือ่ใหไดรับผลิตภัณฑหรือกระบวรการ  การ

บริการรูปแบบใหมๆ  ยอมรับความเสีย่งทีจ่ะเกิดความลมเหลว  (Kouzes & Posner,  1995: 30-

87)  ผูนําจะปฏิบัติดังนี ้
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   -คนหาโอกาสที่ทาทายตอการเปลี่ยนแปลง  โดยปฏบิัติตองานทุกชิ้น

เหมือนกับการผจญภัยอยางหนึง่  ทาํดวยความตั้งใจ  ตั้งขอสงสัยในสิ่งที่ปฏิบัติอยูเดิมวาดี

เพียงพอหรือยงั  ควรแกไขจุดไหนบาง  จัดสงผูรวมงานไปรับการอบรมทั้งในและนอกสถานที่เพื่อ

เสริมประสบการณและเปดโลกทัศน  รับฟงความคิดจากหลายฝายทั้งผูรวมงาน  ผูใชบริการ  

บุคคลภายนอก  เพื่อปรับปรุงงานมอบหมายใหผูรวมงานจัดการกับสิ่งทาทายเหลานี้  เพื่อพัฒนา

ศักยภาพ  จัดสรางทมีงานทีเ่ขมแข็ง 

   -ทดลองสิ่งใหมๆยอมรับความเสี่ยงและเรยีนรูจากขอผิดพลาด  ดวยการ

สรางแบบจําลองเล็กๆเมื่อไมแนใจในผลลพัธของความคิดใหม  ใหความมัน่ใจตอพนักงานวาจะมี

ความปลอดภยัในการเริ่มส่ิงใหมๆ  ขจัดขอคิดแบบเดิมๆ  เชน  ไมมีงบประมาณ  ไมเคยทาํมากอน  

แลวเริ่มตนปฏบิัติการสิ่งใหมๆ   ประกาศเกยีรติคุณแกผูมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค  เปนการกระตุน

ใหมีการออกความคิดเห็น  เมื่อมีความลมเหลวตองตรวจสอบและเรียนรูจากความลมเหลวนัน้  

สนับสนนุความคิดเห็นที่เปนไปได  ขยายโอกาสเพิ่มทางเลือกเพื่อไมเปนการบีบบังคับ  และ

ผูรวมงานจะรูสึกมีสวนรวมในการตัดสินใจและเปนเจาของความคิดนัน้ 
 

6.3.6.2.2.การสรางแรงบันดาลใจใหเกิดวสัิยทัศนรวมกนั  (Inspiring  a   

shared  vision)  ผูนําแรงดลใจใหเกิดวสิัยทัศน  มองไปในอนาคตขางหนาแตวิสัยทัศนในตัวผูนาํ

เพียงคนเดียวไมพอที่จะทาํใหเกิดการเปลีย่นแปลง  จะตองมีวิสัยทัศนกับผูรวมงาน  ในการที่จะจูง

ใจใหผูรวมงานมีวิสยัทัศนรวมไดนั้นผูนาํตองรูจักผูรวมงานเปนอยางดี  พูดจาภาษาเดยีวกับเขา  

พวกเขาจะเชือ่วาผูนาํมีความเขาใจความตองการของเขา  จะทาํใหเกดิความพงึพอใจ  จงรักภักดี

และผูกพนัตอองคการ  (Kouzes & Posner,  1995: 91-148)  ผูนําปฏิบัติดังนี ้

   -สรางวิสัยทัศนในการยกระดับอนาคตใหสูงและดีข้ึน  โดยมองดูอดีต

แลวมุงวางแผนอนาคต  กําหนดสิง่ที่ตองการ  จินตนาการภาพในอนาคตใหออกและมีความเชื่อวา

ทุกสิ่งสามารถเปนไปไดเสมอ  จากนั้นหาแนวรวมทางการปฏิบัติ  ทําการทดสอบสมมติฐาน  

ซักซอมเพื่อใหแนใจในรูปแบบขององคการที่วางไวในอนาคต 

   -ประกาศยนืยนัชักนําผูรวมงานใหเกิดวิสยัทัศนรวม  ผูรวมงานเกิด

วิสัยทัศนรวม  โดยการดึงดูดใจดวยคานิยมและความฝนของพวกเขา  ตองรูจักวาใครเปน

ผูรวมงาน  คนหาวิสยัทัศนรวม  พัฒนาความสามารถในการสื่อสารระหวางบุคคล  รวมกนัทําให

วิสัยทัศนกลายเปนจริง  มกีารพูดกนัอยางสรางสรรคจริงใจใหเกิดความมั่นใจ  รับฟงความตองการ

ของผูรวมงานเสมอ 

6.3.6.2.3.การทําใหคนอืน่ไดแสดงความสามารถ  (Enabling  other  to   
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act) ผูนําไมสามารถทํางานทั้งหมดไดดวยตัวคนเดียว  ตองไดรับแรงสนับสนนุและความชวยเหลือ

จากทุกคนในหนวยงาน  ผูนําตองสรางบรรยากาศในการทํางานเพื่อใหผูรวมงานสามารถทํางานได

ดวยความสบายใจ  และตองทําใหผูรวมงานมีความสามารถในการปฏิบัติงาน  มีความเขมแข็ง  

เชน  การสอนงาน  การกระจายอํานาจ  เมื่อเขาสามารถทาํงานที่สําคัญๆไดจะเกิดความ

ภาคภูมิใจและมีความผูกพนัตอองคการ  (Kouzes & Posner,  1995 : 209-267)  ผูนําปฏิบัติดังนี ้

   -สนับสนนุใหความรวมมือ  โดยการสงเสริมเปาหมายและสรางความ

ไววางใจซึ่งกันและกัน  เพิ่มการมีปฏิสัมพนัธระหวางกนั  ผูนําเปนผูริเร่ิมในการสรางความไววางใจ

โดยทําความเขาใจผูรวมงาน  รับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะตางๆ  เคารพใหเกียรติผูรวมงาน

อยางเทาเทยีมกันสิง่เหลานีจ้ะทําใหเกิดความรวมมือรวมใจในการทํางาน 

   -เสริมความเขมแข็งของผูรวมงานโดยการกระจายอาํนาจออกไป  

มอบหมายภาระกิจที่สาํคัญใหอํานาจและการตัดสินใจและใหการสนับสนุนที่เปนรูปธรรม  แสดง

ความรูสึกไววางใจและเคารพในความสามารถของผูรวมงาน  เปนการพัฒนาขีดความสามารถของ

ผูรวมงาน 

 

6.3.6.2.4.การเปนแบบอยาง  (Modelling  the  way)  สิ่งที่ผูนาํตองการ   

คือ  การมีหลกันําทางที่ชัดเจน  เพราะผูนาํถูกตั้งสมมตฐิานใหยนือยูบนความเชื่อของตนเอง  ผูนาํ

ตองแสดงตัวอยางทัง้เรื่องสวนตัวและการอุทิศตนใหแกการปฏิบัติงานเพื่อความสําเรจ็  (Kouzes 

& Posner,  1995: 268-314)  ผูนาํปฏิบัติดังนี ้

   -สรางตัวอยางตามคานยิมรวม  โดยการกําหนดแนวทางในการทาํงาน  

การตัดสินใจทีเ่ปนแบบอยางและผูนําปฏิบตัิเปนตัวอยาง  มีการตรวจสอบการปฏิบัติงานใหเปนไป

ตามขอตกลงและมาตรฐานที่วางไวแลวนาํขอมูลเหลานัน้เปนแนวทางแกไขใหสามารถทําตาม

แนวทางทีว่างไว 

   -ใชการบรรลุความสาํเร็จทีละนอย  ซึง่จะกอใหเกิดความกาวหนาอยาง

ตอเนื่องจนเปนความสําเร็จของทั้งองคการ  มีการวางแผนกําหนดเปาหมายที่สามารถบรรลุ

ความสาํเร็จและกําหนดเวลาในการดําเนนิการทุกโครงการ  โดยใหผูรวมงานมีสวนรวมในการ

วางแผน  ผูนําตองใหทางเลือกในการทาํงานเปนการสรางความผูกพันและเพิ่มอํานาจใหกับพวก

เขา  แบงงานเปนโครงการยอยๆที่สามารถบริหารได  เชน  แบงงานเปนทมีเพื่อประโยชนในการ

วางแผนในการทํางานไดชัดเจนและคลองตัวดีขึ้น  สรางความเชื่อมั่นใหเกิดกับผูรวมงาน 

   6.3.6.2.5.การเสริมสรางใหกาํลังใจ  (Encouraging  the  heart)  การ

ทํางานเพื่อใหประสบความสําเร็จอาจตองพบกบัความยากลาํบากและมีอุปสรรคที่จะทําใหหมด

กําลังใจ  ผูนาํจะตองทาํหนาที่สงเสริมใหกําลงัใจ  เมื่อพบกับความสําเร็จมีการใหรางวัล



  
  47 

เล็กๆนอยๆ  การติดปายประกาศ  จัดงานฉลอง  จะแสดงใหผูรวมงานเห็นวาเขามีความสามารถ

เอาชนะอุปสรรคไดเปนที่ยอมรับในสังคม  (Kouzes & Posner,  1995: 268-314)  ผูนาํจะปฏิบตัิ

ดังนี ้

   -ยอมรับการมสีวนรวมของผูรวมงานแตละคนในความสาํเร็จทุกโครงการ  

ผูนําจะมีความคาดหวงัเกีย่วกับการบรรลุความสาํเร็จ  ใหขอมูลปอนกลับและใหคําแนะนําและ

เปนที่ปรึกษาในการพัฒนาผลงาน  พรอมทั้งยกยองผูที่ทาํงานด ี  มอบรางวัลและตอบแทนใน

ลักษณะทีห่ลากหลาย  เชน  เลื่อนขัน้เงนิเดือน  คะแนนสะสม  การประกาศเกยีรติคุณแลวแตกรณี  

นอกจากนี้ควรสงเสริมรางวลัที่เกิดขึ้นภายใน  เชน  ความรูสึกประสบความสาํเร็จและความตื่นเตน

ที่งานประสบความสาํเร็จ  ประกาศความสําเร็จและใหการยอมรับความสามารถตอหนาผูรวมงาน

อ่ืนๆ  เปนการชวยยกระดับการนับถือตนเองใหสูงขึ้น  และจะเปนตัวอยางกับผูรวมงานคนอืน่ 

   -ฉลองความสาํเร็จของทมีงานอยางสม่าํเสมอ  ผูนําจะตระหนกัวา

ความสาํเร็จเกดิจากความพยายามของทกุคนในทีมงาน  จงึตองมีการฉลองความสําเร็จรวมกัน

ของทีมงานอยางสม่าํเสมอ  ผูนําจะสนับสนุนใหกาํลังใจอยางเตม็ทีท่ําใหทุกคนมีความสนกุในงาน

และเกิดความรักความสามคัคีและพรอมในการสรางผลงาน 

 ในการศึกษาครั้งนี้ผูวจิัยเลือกศึกษาภาวะผูนําที่เปนแบบอยาง  Kouzes & Posner  

(2002)  ซึ่งแนวคิดนี้ไดมาจากการศึกษาภาวะผูนาํที่ปฏิบัติประสบความสาํเร็จ  และผาน

วิกฤตการณตางๆเปนรูปแบบภาวะผูนําที่เหมาะสมกับสภาพองคการในยุคปจจุบนัทีม่ีการ

เปลี่ยนแปลงสงู  มีการกระจายขอมูลขาวสาร  ตองกระตุนใหมกีารทํางานเปนทีมโดยใชความรูเปน

พื้นฐานการทาํงาน  เสริมสรางอิสระรีประชาธิปไตยในตนเอง  เสริมสรางใหเกิดเครือขายการเรียนรู  

โดยไมตองใชการควบคุมจากสวนกลางหรอืการรวบอํานาจแบบเดิม 

 
 6.4.ภาวะผูนําของหวัหนาหอผูปวย 
 
 บทบาทและหนาที่ทัว่ๆไป  ทีห่ัวหนาหอผูปวยทกุแบบจะตองคํานึงถงึเพื่อใชเปนแนวทาง

ในการปฏิบัตพิอจะสรุปไดดังนี ้

  6.4.1.หวัหนาหอผูปวยในฐานะผูบริหาร  (The  leader  as  executive)  เปน

บทบาทของนกับริหารซึง่เปนผูประสานงานระหวางกลุมตางๆในองคการหรือภายในกลุม  เพื่อชวย

ใหงานของสมาชิกดําเนนิไปดวยดี  เปนผูควบคุมนโยบายและกําหนดวตัถุประสงคของกลุม  

รวมทัง้รับผิดชอบติดตามดูแลนโยบายและวัตถุประสงคของกลุมดําเนนิไปสูเปาหมายโดยครบถวน

ถูกตอง 
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  6.4.2.หวัหนาหอผูปวยในฐานะผูวางแผน  (The  leader  as  planner)  หัวหนา

หอผูปวยทาํหนาที่วางแผนในการทํางานและเปนผูตัดสนิใจในการดําเนินกิจการของกลุม  เพื่อให

บรรลุตามความตองการ  และหัวหนาหอผูปวยมกัทาํหนาที่เปนผูดูแลวากลุมมีการปฏิบัติตามแผน

ที่วางไวหรือไม  ผูนําตองทราบแผนงานทัง้หมดโดยถองแท 

  6.4.3.หวัหนาหอผูปวยในฐานะผูกําหนดนโยบาย  (The  leader  as  policy  

maker)  การกําหนดนโยบาย  เปาหมาย  หรือวัตถุประสงคของกลุมหรือองคการเปนงานที่สําคัญ

ที่หวัหนาหอผูปวยมีสทิธิเลือกหรือกําหนดไดดวยตนเอง 

  6.4.4.หวัหนาหอผูปวยในฐานะผูชาํนาญการ  (The  leader  as  expert)  ผูที่อยู

ใตบังคับบัญชาสวนมากเมื่อมีปญหาเกี่ยวกับความรูความชํานาญในการปฏิบัติงานเกิดขึ้น  ผูที่ทํา

หนาที่ในการชวยเหลือช้ีแนะหรือปรับปรุงขอแกไขในการปรับปรุงงาน  ก็คือ  หวัหนาหอผูปวย  

หัวหนาหอผูปวยจะทําหนาที่คลายกับผูชาํนาญการในงานนั้นๆ 

  6.4.5.หวัหนาหอผูปวยในฐานะตวัแทนกลุมเพื่อติดตอภายนอก  (The  leader  

as  external  group)  กลุมหรือหนวยงานใดๆก็ตามจําเปนตองมีตัวแทนของกลุมเพื่อติดตอ

ประสานงานกบับุคคลภายนอกหรือกลุมอ่ืนๆในกิจกรรมดานตางๆ  เพื่อผลประโยชนของกลุมและ

ผูที่เปนตวัแทนของกลุมไดดีที่สุด  คือ  หัวหนาหอผูปวย  เพราะเปนผูที่รูเร่ืองราวตางๆของกลุมได

ดีกวาสมาชิกคนอื่น 

  6.4.6.หวัหนาหอผูปวยในฐานะผูควบคุมความสัมพันธภายในกลุม  (The  leader  

as  controller  of  internal  relations)  กลุมจะดําเนินงานไปดวยดีหรือไมเพียงใดขึ้นอยูกับสัม

พันธภาพระหวางสมาชกิภายในกลุม  หัวหนาหอผูปวยจะตองเอาใจใสสมาชิกทกุคนใหไดมีสวน

รวมในกิจกรรมของกลุม  เปดโอกาสใหสมาชิกมีปฏิสัมพันธกัน  และหวัหนาหอผูปวยเปนผู

ประสานสัมพนัธระหวางสมาชิกดวยกนั  เพื่อใหกลุมมีความเปนอนัหนึ่งอนัเดียวกัน 

  6.4.7.หวัหนาหอผูปวยในฐานะคนกลางหรือผูไกลเกลีย่  (The  leader  as  

arbitrator  and  mediator)  เมื่อมีการขดัแยงใดๆเกิดขึ้นแกสมาชิกกลุมหรือในองคการ  บุคคลที่

จะเขามามีบทบาทในการจัดการขอขัดแยง  ก็คือ  หวัหนาหอผูปวย  โดยการไกลเกลี่ยคูกรณีใหมี

ความเขาใจกนัและหนัหนาเขาหากัน  เพื่อทํางานรวมกันดวยดีตอไป 

  6.4.8.หวัหนาหอผูปวยในฐานะเปนบุคคลตัวอยาง  (The  leader  as  

examplary)  บุคคลที่มีความประพฤติดี  ปฏิบัติงานดีจนไดรับการยกยองอยูเสมอวาเปนตัวอยาง

ที่ดี 

  6.4.9.หวัหนาหอผูปวยในฐานะบิดาผูมีแตความกรุณา  (The  leader  as  father  

figure)  บทบาทนี้หวัหนาหอผูปวยตองวางตัวเปนผูใหญ  มีบุคลิกลกัษณะนานับถือในฐานะบดิา
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ของกลุม  มีความกรุณา  เมตตา  ปราณี  จะดุดาใครก็ดวยความหวงัดีเสมอ  เปนทีพ่ึ่งทางใจแก

สมาชิกทุกคนเมื่อมีความทกุข 

  6.4.10.หัวหนาหอผูปวยในฐานะผูรับผิดแทน  (The  leader  as  scapegoat)  

เปนบทบาททีห่ัวหนาหอผูปวยเปนความคาดหวงัของกลุมเกี่ยวกับเปนผูรับผิดแทนกลุม  เพราะ

เมื่อมีการทํางานใดทีม่ีขอผิดพลาด  บกพรองเกิดความเสียหายขึน้ภายในกลุม  หัวหนาหอผูปวย

จะเปนผูรับผิด  จะไมซัดทอดความผิดไปยังผูใตบังคับบัญชา 

 
 6.5.ความสัมพันธระหวางภาวะผูนาํที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย  กับ
ความเปนองคการแหงการเรียนรู 
 
 การที่องคการจะปรับเปลี่ยนองคการใหเปนองคการแหงการเรียนรูนั้น  ปจจยัที่สนบัสนุน

และขาดไมไดอีกประการหนึง่  คือ  หวัหนาหอผูปวย  จะตองมีความคิดที่จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลง

หนวยงานของตนที่ปกครองอยูใหยอมรับทราบถงึนโยบายของฝายการพยาบาลในการนําพา

หนวยงานไปสูจุดมุงหมายและไปในทิศทางเดียวกัน  โดยอาศัยทักษะ  ความสามารถในความเปน

ผูนํา  คือ  มีการสรางกระบวนการแบบทาทาย  การสรางแรงบนัดาลใจใหเกดิวิสัยทัศนรวมกัน  

สงเสริมใหผูอ่ืนไดแสดงความสามารถ  การเปนแบบอยางที่ดี  และมกีารเสริมสรางกําลังใจ  ทําให

ผูใตบังคับบัญชาเล็งเหน็ความสําคัญในการพัฒนาตนเอง  พัฒนาองคการ  สรางบรรยากาศใน

การทาํงานที่ด ี  สงเสริมการเรียนรูใหความมัน่ใจแกผูใตบังคับบัญชา  เพื่อใหทํางานไดประสบ

ความสาํเร็จและมีประสิทธภิาพ  ซึง่จากที่กลาวมา  จะเหน็วาหวัหนาหอผูปวยมีความสาํคัญอยาง

ยิ่งในการพฒันาองคการไปสูองคการแหงการเรียนรู  และจากการศึกษาของ  David  (1977)  ได

ทําการศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและองคการแหงการเรียนรู  พบวา  พฤตกิรรมการปฏิบัติ

ของผูนําการเปลี่ยนแปลงมอิีทธิพลตอการเรียนรู  ซึ่งผลจากการวิจยัแสดงใหเห็นวาองคการตางๆ  

ควรจะมีการสอนหวัหนาหอผูปวยเกีย่วกับบทบาทในการสงเสริมองคการของตนใหเปนองคการ

แหงการเรียนรู 
 
7.แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์
 

7.1.ความหมายของแรงจงูใจใฝสมัฤทธิ ์
 
นักจิตวทิยาหลายทานไดใหความหมายของคําวา แรงจงูใจใฝสัมฤทธิ ์ไวดังนี ้
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McCelland (1961 อางถงึใน สมยศ นาวีการ, 2540: 43) ไดใหคําจาํกัดความของ

แรงจูงใจใฝสมัฤทธิว์า หมายถงึ ความปราถนาของบุคคลที่ทาํสิ่งหนึง่สิ่งใดใหสําเรจ็ลุลวงไปดวยดี

โดยแขงขันกนัดวยมาตราฐานอันดีเยีย่มหรือทําไดดีกวาบคุคลอื่นๆ ความพยายามที่จะเอาชนะ

อุปสรรคตางๆ ความรูสึกสบายใจเมื่อประสบความสาํเร็จและมีความวิตกกงัวลใจเมื่อไมประสบ

ความสาํเร็จหรือลมเหลว 

Atkinson (1964: 241) กลาววา แรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถงึ การที่บุคคลเปรียบเทียบ

การกระทําของตนกับมาตรฐานอนัดีเยี่ยม โดยที่ผลการประเมินจะกอใหเกิดความพึงพอใจเมื่อทํา

สําเร็จ โดยเฉพาะอยางยิ่งถาหากเปนงานทีย่ากและทาทายหรือเปนผลลการกระทาํที่เกิดจากการ

ใชทักษะ ไมใชขึ้นอยูกับความบังเอิญ ในขณะเดียวกนัจะเกิดความไมพอใจเมื่อกระทําไมสาํเร็จ 

Spence และ Helmreich (1983 อางถงึใน Franken, 1994: 28) กลาวถงึ แรงจงูใจใฝ

สัมฤทธิว์าหมายถงึการมีพฤติกรรมมุงงาน เพื่อเปรียบเทียบประสทิธภิาพสวนตัวของบุคคล กบั

มาตรฐานภายในหรือภายนอก รวมทัง้การแขงขันกับบุคคลอื่น หรือเปรียบเทียบกับมารตาฐานดี

ที่สุด 

Newstrom (1993: 123 อางถึงใน เฉลิมพร แสงพิรุณ, 2545) กลาววา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์

เปนแรงขับทีท่าํใหมนุษยมีแรงผลักดันเพื่อไปใหถึงจุดมุงหมาย และมีความหวงัทีจ่ะสัมฤทธิ์ผลใน

วัตถุประสงคทีต่นเองตั้งไวในระดับสูง 

พวงเพชร วัชรอยู (2537) กลาวถงึแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ คือ ความตองการความสําเร็จ

เกี่ยวกับตนเอง มองเห็นมาตรฐานของความเปนเยี่ยม เปนเลิศ ตัง้เปาหมายในการทํางานไวสูงแต

เปนเปาหมายที่แทจริง มีการวางแผนการทํางานลวงหนา ตองการการตอบกลับของผลการกระทาํ

ในทนัที่และอยางชัดเจน และมีความรับผิดชอบในสิ่งทีท่ําเสมอ 

อารี เพชรผุด (2537) กลาววา แรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์เปนแรงจูงใจภายในทีพ่ัฒนามาจาก

ความตองการพื้นฐานของบคุคลที่ตองการจะแสดงความสามารถ ตองการแขงขนักับตนเอง มี

ความตั้งใจแนวแนทีจ่ะกระทาํ และตองการใหสิ่งทีท่ํามีมาตรฐานดทีี่สดุ 

ยงยทุธ เกษสาคร (2541) กลาววา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิห์มายถงึ ความปรารถนาที่จะบรรลุ

ถึงผลสําเร็จในงานที่ยุงยากซับซอน ไมยอทอตออุปสรรคขัดขวาง พยายามหาวธิีการตางๆในการ

แกปญหาเพื่อนําตนไปสูความสําเร็จ ตองการมีอิสระในการทํางานและการแสดงออกตองการชยั

ชนะในการแขงขัน มุงมั่นทีจ่ะทําใหดีเลิศ มีความสบายใจเมื่อพบกบัความสาํเร็จ และวิตกกังวล

เมื่อพบกับความลมเหลว 

พงษพนัธ พงษโสภา (2542) กลาววา แรงจูงใจใฝสมัฤทธิเ์ปนแรงจูงใจทีท่ําใหบคุคลมี

ความตองการที่จะกระทําสิง่ตางๆทัง้ในหนาที่การงาน และเรื่องราวสวนตัวใหสําเร็จลุลวง 
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ระพินทร ฉายวิมล (2545) กลาวถึง แรงจงูใจใฝสัมฤทธิว์า เปนแรงจงูใจที่ผลักดันใหบุคคล

พยายามที่จะประกอบพฤตกิรรมใหประสบสัมฤทธิผลดวยมาตรฐานความเปนเลิศตามที่ตนเอง

ตั้งเปาหมายไว 

เติมศักดิ์ คทวณิช (2546) กลาวถงึ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์วาเปนแรงจูงใจที่เกดจากความ

ตองการทีจ่ะพยายามทํากิจกรรมหนึง่กิจกรรมใดที่ไดรับหมอบหมาย หรือรับผิดชอบอยูใหสําเร็จ

ลุลวงไปไดดวยดี ไมวางานนั้นจะมีความยากลาํบาก หรือประสบปญหาอุปสรรค 

สิทธิโชค วรานุสันติกุล (2546) กลาววา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิเ์ปนความตองการความสําเร็จ

ที่จะแขงขันเอาชนะเกณฑมาตรฐาน 

จากที่กลาวมาขางตน สรุปความหมายของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานไดวา เปนความ

ตองการของบคุคลที่จะกระทํากจิกรรมโดยมุงใหเกิดความสําเร็จในงาน พยายามแขงขันกบั

มาตรฐานของความเปนเลิศ แขงขันกับผูอ่ืน แมจะเผชญิกับอุปสรรค หรือ  ความยากลาํบากก็

สามารถหาวิธตีางๆเพื่อแกไขปญหาทีเ่กิดขึ้นในงาน จนประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่ตัง้ไว 
 
 
 
 
 
7.2.แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจใฝสมัฤทธิ ์
 

นักจิตวทิยาทีเ่สนอแนวคิดทฤษฏีที่เกีย่วกบัแรงจูงใจใฝสัมฤทธิท์ี่สาํคัญมีดังนี ้

 
7.2.1.ทฤษฎแีรงจูงใจใฝสมัฤทธิข์อง Murray 

 
Murray เปนผูบุกเบิกการศึกษา ความตองการใฝสัมฤทธิ ์(Need  for  

Achievement) ในป 1930 โดยมีรากฐานจากความคิดที่วา ความตองการของมนษุย  คือ หนวย

พื้นฐานของการวิเคราะห อาจจัดบุคคลเขาไวเปนกลุมตามกาํลังความตองการดานบคุลิกภาพจาก

ตัวแปรตางๆ ซึ่งความตองการเหลานีน้บัเปนเครื่องบอกใหทราบถงึศูนยกลางของพลังกระตุน ทั้ง

แงความเขมและทิศทางของพฤติกรรมทีน่าํไปสูจุดมุงหมาย พลังกระตุนรวบรวมมาจากการทาํงาน

ของสมองในรปูแบบของการรับรู ความเขาใจ สติปญญา ความตัง้ใจ ความกระตือรือรนในการ

กระทําเพื่อที่จะเปลี่ยนทิศทางของภาวะการณอันไมเปนทีพ่อใจ Murray เห็นวาตองเปนพฤติกรรม

ที่สังเกตเหน็ได (พวงเพชร, 2537: 53) Murray และเพื่อนรวมงานที่มหาวทิยาลยั Harvard ได
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ทําการศึกษาความตองการ ของคนในวยัศึกษาระดับวิทยาลัย พบวาความตองการหลกั ของ

มนุษยมีอยูประมาณ 20 ชนิด ความตองการทั้งหมดที่ไดถูกนาํมาใชเพื่อทําความเขาใจความ

ตองการใฝสัมฤทธิ ์ เขาสรปุวาความตองการใฝสัมฤทธิเ์ปนความตองการที่มีความซบัซอน และ

แสดงผลแตกตางกนัในแตละบุคคล (Petri, 1991)  

 ทฤษฎีของ Murray (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2535) สามารถอธิบายไดวา ในเวลา

เดียวกนับุคคลอาจมีความตองการดานใดดานหนึ่ง หรือหลายดานสูง และความตองการดานอื่น

ต่ําก็ได ความตองการทีจ่ําเปนและสําคัญเกี่ยวกับการทาํงานของคนมอียู 4 ประการ คือ  

1.ความตองการความสาํเร็จ (Need of Achievement) หมายถึง ความตองการทาํสิ่งใด

สิ่งหนึ่งไดสําเรจ็ลุลวงไปดวยดี 

2.ความตองการมีมิตรสัมพนัธ (Need of Affiliiton) ความตองการมีความสมัพนัธอันดีกับ

คนอื่น คาํนงึถงึการยอมรับของเพื่อนรวมงาน 

3.ความตองการอสิระ (Need for Autonomy) ความตองการที่จะเปนตัวของตัวเอง 

4.ความตองการการมีอํานาจ (Need for Power) ความตองการทีจ่ะมอิีทธิพลเหนือคนอื่น

และตองการทีจ่ะควบคุมคนอื่นใหอยูในอํานาจตน 

 

 

 
7.2.2.ทฤษฎแีรงจูงใจใฝสมัฤทธิข์องแอทคินสัน (Atkinson’s Achievement  

Motivation Theory) 
 

Atkinson (1964) ไดเสนอทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์เปนโมเดลเชงิคณิตศาสตร  

โดยอาศัยพืน้ฐานทฤษฎีการตัดสินใจ (Theory of Decision Making) เพื่อทํานายแนวโนมของ

พฤติกรรมมุงผลสัมฤทธิ์ และเชื่อวาสิง่ที่กระตุนใหบคุคลกระทํากจิกรรมตางๆ เพื่อมุงผลสมัฤทธิ ์

(Ta) นั้นขึ้นอยูกับผลบวกขององคประกอบ 3 ประการดังนี้ (McCelland, 1985: 233-237) 

1.แนวโนมที่จะประสบผลสําเร็จ (Ts) ซึ่งไดมาจากผลคูณขององคประกอบ 3 ตัว 

Ts=Ms x Ps x Is 

เมื่อ Ms=แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

      Ps=การรบัรูโอกาสทีจ่ะประสบความสําเร็จ 

      Is=คาของสิ่งลอ (Incentive Value) 

2.แนวโนมที่จะหลีกเลีย่งความลมเหลว (Tf) ซึ่งมาจากผลคูณขององคประกอบ 3 ดังนี ้

             Tf=Maf x Pf x If 
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เมื่อ Maf=แรงจูงใจที่จะหลกีเลี่ยงความลมเหลว 

                  Pf=การรับรูโอกาสที่จะประสบความลมเหลว 

              If=คาของสิ่งลอใจที่เปนเปาหมายของความลมเหลว  ซึ่ง If-1-Is 

3.องคประกอบซึ่งเปนอิทธพิลจากภายนอก (Extrinsic Tendency = Text) ซึ่งทําใหบุคคล

ปรารถนาที่จะกระทํากิจกรรมนั้นหรือไม 

ดังนัน้ Ta= Ts + Tf + Text 

หรือ    Ta= (Ms x Ps x Is) + (Maf x pf x If) + Text 

 Atkinson ไดสรุปโมเดลเปนสมการเพื่อทาํนายแนวโนมของพฤตกิรรมมุงผลสัมฤทธิ ์ดังนี ้

Ta= (Ms-Mf)  (Ps- (1-Ps)) + Text 

เมื่อ Ta=แนวโนมทีจ่ะกระทาํพฤติกรรมมุงผลสัมฤทธิ ์

       Ma=แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

                                       Mf=ความกลัวความลมเหลวหรือความวิตกกังวล 

                     Ps=การรับรูโอกาสทีจ่ะประสบความสาํเร็จ 

                           Test=แนวโนมที่จะกระทําพฤติกรรม ที่มีอิทธิพลมาจากภายนอก 

 
 
 
7.2.3.ทฤษฎแีรงจูงใจใฝสมัฤทธิข์อง McClelland 

 
McClelland  (1961  อางถึงใน  สนุทรินทร  ธนโกสยั, 2538; สรอยตระกูล อรรถ 

มานะ, 2545)  ไดศึกษาระดับความตองการในความสาํเร็จของมนุษยที่แตกตางกนั   และเห็นวา

การจูงใจของผูปฏิบัติงานจะเปนผลจากความตองการสาํคัญ 3 ประการ คือ  

1.แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์ (Need for Achievement: nAch) หมายถึง ความปรารถนาทีจ่ะทํา

สิ่งหนึ่งสิง่ใดใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี และตองการแขงขนัมาตรฐานในระดับที่สูงดีเยีย่ม พยายาม

เอาชนะอุปสรรคตาง ๆ เพือ่ใหบรรลุวัตถปุระสงคตามมาตรฐานที่ไดตั้งไว รูสึกมีความสุขสบายใจ

เมื่อประสบความสําเร็จ และมีความวิตกกงัวลเมื่อไมประสบความสาํเร็จ 

2.แรงจูงใจใฝสัมพันธ (Need for Affiliation: nAff) หมายถงึ ความตองการอยูรวมกับผูอ่ืน

ในสังคม ความตองการเปนยอมรับของผูอ่ืน ความเปนมิตรและสัมพนัธภาพที่อบอุนตองการเปนที่

นิยม หรือรักใครชอบพอของคนอืน่ ส่ิงเหลานี้เปนแรงจงูใจที่จะทาํใหบุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อให

บุคคลอื่นยอมรับตนเอง  
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3.แรงจูงใจใฝอํานาจ (Need for Power: nPow) หมายถงึ ความตองการที่มอิีทธิพล

เหนือกวาผูอ่ืน พยายามจะควบคุมส่ิงตาง ๆ ใหคุณและโทษแกผูอ่ืน รูสึกภาคภูมิใจเมื่อไดทําในสิง่

ที่เหนือกวาผูอ่ืน ลักษณะเดนของผูทีม่ีความตองการนี้คอืมีความพึงพอใจในความสามารถของตน 

ถาไดอยูในฐานะทีม่ีอิทธิพลและไดควบคุมผูอ่ืน 

McClelland ไดใหความสนใจเปนอยางมากในความตองการที่จะทํางานใหสําเรจ็หรือ

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์ โดยเชือ่วาแรงจงูใจที่สําคัญที่สุดของมนษุย ก็คอื แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ผูทีจ่ะ

ทํางานไดอยางประสบผลสําเร็จจะตองมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในระดับสูง ความสาํเรจ็ของงานจะทาํ

ไดโดยการกระตุนใหเกิดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนสําคัญ เมื่อแตละบคุคลมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงก็

สามารถทํางานไดสําเร็จและชวยใหผลการปฏิบัติงานที่ไดออกมานัน้มีประสิทธิผล เปนไปตาม

เปาหมายที่กาํหนดไว (อัมพิกา ไกรฤทธิ,์ 2532; สรอยตระกูล อรรถมานะ, 2545)  

นอกจากนัน้ McClelland (1961, อางถึงใน สุรินทร ธนโกสัย, 2538: 15-16) ยังไดศึกษา

เกี่ยวกับคุณลักษณะของผูทีม่ีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์ โดยศึกษาวาผูมีความตองการผลสัมฤทธิ์สูงและ

ผูที่มีความตองการผลสัมฤทธิ์ต่ํามพีฤติกรรมที่แตกตางกันอยางไร โดยศึกษาลักษณะของนักธุรกิจ

ที่มีความตองการผลสัมฤทธิ์สูงและมีความตองการผงสมัฤทธิ์ต่าํ  ทาํใหพบขอเท็จจริงที่ระบุ

พฤติกรรมเยีย่งนักธุรกิจหรือพฤติกรรมของผูที่มีแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์สงูไว 6 ลักษณะ คือ (สุเทพ 

สุนทรเภสัช, 2318 อางถงึใน สิทธิโชค วรานุสันตกิุล, 2545; สุนทรินทร ธนโกสัย, 2538; ยงยทุธ 

เกษสาคร, 2541; ศักดิ์ไทย สุระกิจบวร, 2545)  

1.กลาเสี่ยงพอควร (Moderate risk taking) มีความกลาคดิ กลาทาํ กลาตัดสินใจ 

ตองการใชความสามารถของตน มักจะไมพอใจ ที่จะทํางานงายๆ หากแตเลือกทําสิง่ที่ยากพอควร 

เพราะมีความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง มีการตัดสินใจเด็ดเดี่ยว 

2.ขยันหมั่นเพยีร (Energetic) ชอบสรางสรรคสิ่งใหมที่จะทําใหเกดิความเกิดสาํเร็จแก

ตนเอง มักจะมานะพากเพยีรเฉพาะสิ่งทีท่าทายความสามารถของตนเอง 

3.รับผิดชอบตอตนเอง (Individual responsibility) มักพยายามทาํงานใหสาํเร็จเพื่อความ

พึงพอใจของตนเอง มิใชหวังใหคนอื่นยกยอง ตองการเสรีภาพในการคิดและการกระทํา ไมชอบให

คนอื่นมาบงการ 

4.ความรอบรูในการตัดสินใจ และติดตามผลการตัดสินใจ (Knowledge of result of 

decision) โดยไมใชการคาดคะเนผลที่เกดิขึ้น และพยายามทาํใหดีข้ึนเมื่อทราบผลการกระทําของ

ตน 

5.ความสามารถในการคาดการณลวงหนา (Anticipation of future possibility) ผูมีความ

ตองการตองการสัมฤทธิ์ผลสูงมักเปนผูทีม่ีการวางแผนระยะยาว เพราะเล็งเหน็การณไกลกวาผูที ่มี

ความตองการผลสัมฤทธิ์ต่ํา 



  
  55 

6.มีทักษะในการจัดระบบงาน (Organizational skill) เปนสิ่งที่ McClelland เห็นวาควรจะ

มีแตยังมหีลักฐานการคนความาสนับสนุนไดไมเพียงพอ 

 
7.2.4.ทฤษฎแีรงจูงใจใฝสมัฤทธิข์อง Sagie 

 
Sagie และคณะ (1996) กลาววา ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แบบดัง้เดิม  

(traditional theory)  เชน  ทฤษฎีของ Atkinson (1974)   McClelland (1961)  McClelland และ

คณะ (1953) มีแนวคดิเกี่ยวกบัแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์วา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิม์โีครงสรางเปน

องคประกอบเดี่ยว (unitary) แตในยุคปจจุบันมีผลจากการวิจยัที่สนบัสนุนวา  โครงสรางแรงจงูใจ

ใฝสัมฤทธิ์ประกอบดวยหลายองคประกอบ (mutivariate) เชน Cassidy และ Lynn (1989), Elizur 

(1979), Sagie (1994), Spence และคณะ (1983) 

  Sagie และคณะ (1996: 431-444) กลาววา องคประกอบของแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์

วามีองคประกอบหลัก 3 ดาน คือ รูปแบบพฤติกรรม มีลักษณะ ดงันี ้ 

1.การตั้งเปาหมายที่ยาก ตองใชความพยายามและความสามารถ จงึจะประสบ 

ความสาํเร็จ 

2.พึงพอใจในการทาํงานที่ยากมากกวางานทีง่าย 

3.ชอบงานที่ตองใชความคิดและสติปญญา 

รูปแบบการทาทาย มีลักษณะสําคัญ 2 ประการ คือ  

1.การแขงขันกับตนเอง ไดแก ทุมเทใหกบังานและมีความเครียดสงูกวาคนปกติ มีความ

อดทนกับสถานการณที่ไมแนนอน มีความรับผิดชอบตองานและผลที่เกิดจากการทํางานของตน 

2.การแกไขปญหาเปนสิ่งทีท่าทาย ไดแก มทีัศนคตกิารจัดการกับปญหาวาเปนสิ่งทีท่า

ทาย นาสนใจ พยายามแสวงหาวิธีทางแกปญหา วางกลยุทธเพื่อแกปญหา และเลือกวิธีการที่จะ

ใชในการแกปญหา คํานงึถึงความเสี่ยงและความเปนไปได คิดวิธีการแกปญหาดวยวิธทีางใหม

หรือปรับปรุงวธิีดําเนนิการใหมีประสิทธิภาพมากกวาวิธดีังเดิม และมคีวามภูมิใจในความสาํเร็จ 

การประเมนิความยากงายของงานในแตละชวงเวลา โดยแบงออกเปน 3 ประการ คอื   

1.ระยะกอนการปฏิบัติ ไดแก การประเมินเกีย่วกับส่ิงที่ตองเผชิญและความไมแนนอนที่

อาจเกิดขึ้นได รวมทัง้การประเมินความเสีย่ง 

2.ระยะการปฏิบัติ ไดแก การประเมินเกี่ยวกับส่ิงที่ตองเผชญิรวมทัง้สถานการณที่

ยากลาํบากขณะปฏิบัติ เพือ่แนวทางการแกปญหาที่เหมาะสมกับสถานการณ 

3.ระยะหลงัการปฏิบัติ ไดแก การประเมินผลงานของตน ความสําเร็จทีจ่ะไดรับ 
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7.2.5.ทฤษฏแีรงจูงใจใฝสมัฤทธิข์อง Spence และ Helmreich 
 

  Spence และ Helmreich (1983) ไดเสนอทฤษฏีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ทีเ่รียกวา 

The Spence- Helmreich Model โดยแบงองคประกอบของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานออกเปน 3 

มิติ ไดแก (Beck, 1990: 304; Franken, 1994: 428) 

1.ความพึงพอใจในงาน (Satisfaction of work) หมายถงึ ความมุงมัน่ในการ 

ทํางาน โดยคาํนงึถงึความพยายามที่จะทาํงานใหดีที่สุดอยางเตม็ความสามารถ แมจะไมเปนที่ชื่น

ชอบของผูรวมงาน มีความสขุในการทาํงาน พงึพอใจในความพยายามที่จะทํางานหนกั โดยมุงให

เกิดความสาํเรจ็ และการมงีานทําอยางตอเนื่อง 

2.ความตองการทํางานใหเสร็จสมบูรณ (Sense of completion or mastery)  

หมายถงึ ความตองการในการใชความคิดและการทํางานในสิ่งที่ยาก และทาทายความสามารถ

ดวยตนเอง แมจะเปนงานที่ตนไมถนัดหรือไมแนใจวาจะทําได มคีวามภาคภูมใิจเมื่อไดทํางาน

สําเร็จ โดยใชความรูความสามารถอยางสูง และพอใจที่จะปรับปรุงใหดียิ่งขึน้ แมผลงานจะไมดี

เทาผูอ่ืน 

3.ความตองการแขงขัน (Competitiveness) หมายถึง ความตองการทาํงานใน 

สถานการณทีม่ีการแขงขัน เปรียบตนเองและผูอ่ืน โดยพยายามทํางานใหดกีวาผูอ่ืน และให

ความสาํคัญกบัชัยชนะในการทํางาน มีความกังวลใจเมื่อบุคคลอื่นทาํงานไดดีกวาตน และจะเพยีร

พยายามมากขึ้นเมื่อทาํงานแขงขันกับผูอ่ืน 

 ในป 1983 Spence และ Helmreich ไดสรางแบบทดสอบ Work Achievement 

Motivation Questionnaire โดยใชองคประกอบทัง้ 3 เปนเครื่องมือวัดเพื่อการศึกษาเกีย่วกับ

แรงจูงใจใฝสมัฤทธิ์ในงาน ผลจากการศกึษาพบวา สามารถวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานของเพศ

ชายและเพศหญิงดวยวิธีเดียวกัน และไมมีความแตกตางกนัในธรรมชาติของแรงจงูใจของทัง้สอง

เพศ 

 
 7.3.ลักษณะของผูมีแรงจงูใจใฝสมัฤทธิ ์
 
 แนวคิดเกี่ยวกบัแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์ เปนแนวคิดที่เร่ิมจาก ความสนใจในตัวบุคคล 

นักจิตวทิยาหลายทาน ไดกลาวถงึลักษณะของผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ไวดังตอไปนี ้

 Mehrabian (1968: 493-499 อางถงึใน วรรณภรณ เติมประยรู, 2544: 39) ได

ทําการศึกษาเรื่องการวัดแนวโนมความตองการความสาํเร็จของเพศหญิง และเพศชาย

ทําการศึกษากลุมนกัศึกษาในมหาวทิยาลัยแคลิฟอรเนยี โดยใชวธิกีารวิเคราะหองคประกอบเพื่อ
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จําแนกผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สงูและผูที่มีแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา สามารถสรุปโครงสรางของ

แรงจูงใจใฝสมัฤทธิ์ไดเปน 8 สวน ไดแก 

1.มีความเปนอิสระในการทาํงาน ชอบที่จะรับผิดชอบทํางานนัน้ใหสําเร็จโดยตนเองคน

เดียวมากกวารวมกันทาํหลายคนๆคน 

2.การเลือกกจิกรรมที่แสดงความสาํเร็จ หรือเกี่ยวของกับความสาํเร็จ มีเปาหมายมีโอกาส

เปนไปไดเพื่อกระตุนใหเกิดความพยายาม 

3.ความรูสึกตองการความสาํเร็จ มากกวาหลีกเลี่ยงความลมเหลว ความสําเร็จของตัวงาน

เปนตัวกระตุนที่ดีใหพยายามทํางานนั้นตอไป ไมใชวาทาํเพราะหลกีเลี่ยงความลมเหลว และมี

ความสุขเมื่อทาํไดสําเร็จ 

4.การเลือกเสีย่งในระดับที่เหมาะสม ระดับปานกลาง มีโอกาสที่จะสําเร็จหรือลมเหลวได

พอๆกัน มีระดบัความคาดหวังตรงกบัสภาพความเปนจริง 

5.การเลือกงานทีย่ากและทาทายความสามารถ ชอบงานที่ตนไมเคยทํามากอน และเหน็

วาเปนสิ่งทีน่าสนใจ โดยไมกลัวผลที่ออกมาวาจะดหีรือไม เพื่อที่ตนจะไดใชความรูความสามารถ

อยางเตม็ที ่

6.การเลือกกจิกรรมที่เกีย่วของกับการแขงขัน และฝกความชาํนาญโดยถือวาเปนสิ่งทีท่า

ทาย และทําใหเกิดการพัฒนาตนเอง 

7.ความสามารถที่จะรอรับผลงานระยะยาว ยินดทีี่จะใหเวลากับงานนั้นอยางเต็มที ่ แม

ตองเผชิญกับอุปสรรคก็ยินดีที่จะรอแลวไดความสําเร็จของงาน 

8.ความผกูพนักับอนาคต มากกวาอดีตและปจจุบัน มกัจะมองการณไกลคํานึงถงึผลที่จะ

ไดรับในระยะยาว เชื่อวาจะตองดีกวาที่ผานมา 

Guilford (1968: 39 อางถงึใน ยงยทุธ เกษสาคร, 2545: 66) กลาวถึงลกัษณะของผูที่มี

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิป์ระกอบดวย 

1.ความทะเยอทะยานทั่วไป คือ ปรารถนาที่จะทําการนั้นใหสําเร็จ 

2.มีความเพียรพยายาม ไดแก ความอดทน มมีานะที่จะทํางานใหเปนผลสําเร็จ 

3.มีความเต็มใจที่จะลาํบากแมงานจะยากเพียงใดก็ตาม ก็มุงมัน่ที่จะทาํใหสําเร็จดวยดี 

Hermans (1970) ไดรวบรวมลักษณะของผูที่มีแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์ไว 9 ประการดังตอไปนี้ 

1.บุคคลที่มีระดับความทะเยอทะยานสงู 

2.มีความหวังวาตนจะประสบความสาํเร็จ ถงึแมวาการกระทําของตนเองจะขึ้นอยูกับ

โอกาส 

3.มีความพยายามไตเตาไปสูสถานภาพทางสงัคมที่สงูขึน้ 
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4.มีความอดทนในการทาํงานทีย่ากไดเปนเวลานานแมจะถูกขัดจังหวะ หรือถูกรบกวน

ในขณะทํางาน แตกพ็ยายามทําตอไปจนเสร็จ 

5.มีความรูสกึวาเวลาเปนสิ่งที่ไมหยุดนิ่งและสิ่งตางๆ จะผานพนไปอยางรวดเร็วจึงควรรีบ

ทําสิง่ตางๆใหทันเวลา 

6.คํานงึถึงเหตกุารณในอนาคต มากกวาอดีตและปจจุบัน 

7.มีความคิดพจิารณาเลือกเพื่อนรวมงานที่มีความสามารถเปนอนัดับแรก 

8.ตองการใหเปนที่รูจกัแกผูอ่ืน โดยพยายามปรับปรุงงานของตนเองใหดีข้ึน 

9.พยายามปฏิบัติส่ิงตางๆของตนเองใหดีเสมอ 

McClelland (1985) ไดศึกษาพบวา คนทีม่ีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิส์ูงจะมีลักษณะดังนี ้

1.เปนผูที่มีความรับผิดชอบพฤติกรรมของตน และตั้งมาตรฐานความเปนเลิศในการ

ทํางาน 

2.เปนผูที่ตั้งวตัถุประสงคในการทาํงานที่จะมีโอกาสจะทาํสําเร็จ 50-50 หรือ เปนผูที่มี

ความเสีย่งปานกลาง 

3.เปนผูที่พยายามทํางานอยางไมยอทอจนบรรลุจุดมุงหมายปลายทาง 

4.เปนบุคคลทีม่ีความสามารถในการวางแผนระยะยาว 

5.เปนบุคคลทีต่องการทราบขอมูลยอยกลบัเกี่ยวกับผลการทาํงาน 

6.เมื่อประสบความสาํเร็จในการทํางานมกัจะอางสาเหตุจากภายใน เชน ความสามารถ

และความพยายามเปนตน  ประดินันท อุปรมัย (2534 อางถงึใน ประสิทธิ์ ทองอุน และคณะ, 

2546) กลาวถงึ  

พฤติกรรมหรือลักษณะ 5 ประการของบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ คอื 

1.การทาํงานอยางมีเปาหมาย และมกีารวางแผนดาํเนนิงานไปสูเปาหมายโดยกําหนด

เปาหมายที่ไมยากหรืองายเกินไป ทาทายความปรารถนาและมกีารวางแผนการดําเนินงานรวมถงึ

คาดการณในอนาคตไวในแผน มีวธิีการประเมินผลเปนระยะไวในแผน เพื่อใหไดขอมูลยอยกลบัที่

จะปรับปรุงแกไขการทํางาน เพื่อประสิทธิภาพของการทาํงาน 

2.การมีความมานะพยายามและมีความอดทน ไมยอทอตอความยากของงาน ไมหวั่น

เกรงอุปสรรค วิตดกังวลตอความลมเหลวนอย ทํางานไดนานๆและไมยอมใหเวลาผานไปโดยเปลา

ประโยชน 

3.การมีความรับผิดชอบในงาน และรับผิดชอบตอผลการกระทาํของตนคิดวาความสําเร็จ

ของงานขนอยูกับ ความมุงมัน่ของตนมากกวาขึน้อยูกับโอกาส หรือความชวยเหลือจะไมโยนความ

รับผิดชอบไปใหผูอ่ืนถาประสบความลมเหลว แตจะพยายามเริ่มตนใหมเพื่อปรับปรุงขอผิดพลาด 
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4.การแขงขันกับมาตรฐานที่เปนเลิศ ชอบการแขงขันโดยมุงไปที่ผลงานดีเลิศมากกวาการ

ชนะคูแขงขัน 

5.การทาํงานที่ทาทายความสามารถ เพราะทําใหเกดความกระตือรือรนและสนุกกับงาน 

งานทีท่าทายความสามารถ คือ งานที่ไมยาก หรืองายเกนิไป 

นอกจากนี ้พรพิมล  จนัทรพลับ (2539) ยังไดกลาวถงึ พฤตกิรรมที่แสดงวามีแรงจงูใจใฝ

สัมฤทธิส์ูง มีดงันี ้คือ  

1.ชอบทําสิง่ยากๆ 

2.ชอบการแขงขันตองการชยัชนะ 

3.มีความทะเยอทะยาน 

4.ตองการปรบัปรุงตัวเองใหดีขึ้นอยูเสมอ 

5.มีจุดประสงคในการทาํกิจกรรมที่เดนชัด และแนนอน 

6.พฤติกรรมทีแ่สดงออก จะมีเอกลักษณของตัวเอง 

7.เปนผูทํางานตามแผน 

8.ชอบตั้งความคาดหวงัไวสูง 

9.มีความพยายาม มานะบากบั่น ที่จะเอาชนะความลมเหลวตางๆ 

พงษพนัธ พงษโสภา (2542) กลาวถงึลักษณะของผูทีม่แีรงจูงใจใฝสมัฤทธิ์สูง ไดแก 

1.เปนผูที่มีความบากบั่น พยายาม อดทน เพื่อที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมาย 

2.ตองการทํางานใหดีที่สุด โดยเนนถึงมาตรฐานที่ดีเลิศของความสําเรจ็ 

3.ชอบความทาทายของงาน โดยมุงทาํงานที่สาํคัญใหประสบความสาํเร็จ 

4.ชอบแสดงออกถึงความรับผิดชอบเกี่ยวกบังาน 

5.ชอบแสดงออกถึงความคดิสรางสรรค 

6.ทํางานอยางมีหลกัเกณฑเปนขั้นตน และมีการวางแผน 

7.ชอบยกเหตผุลมาประกอบคําพูดอยูเสมอ 

8.อยากใหผูอ่ืนยกยองวาทํางานเกง 

จากการทบทวนวรรณกรรม ผูวิจัยเลือกใชแนวคิดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของ

Spence&Helmreich  (1983)   เนื่องจาก  มีความเหมาะสมกับบริบทของพยาบาลประจําการ

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  เพราะ  พยาบาลประจําการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐนัน้  

ตองสรางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานและพัฒนาองคการพยาบาลใหเปนองคการแหงการ

เรียนรูตอไป 
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7.4.ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจใฝสมัฤทธิ์  กับความเปนองคการแหงการ
เรียนรู 

 
 จากแนวคิดทฤษฎีที่กลาวมาจะเห็นไดวา  แรงจูงใจใฝสมัฤทธิน์ัน้  เมือ่เกิดขึ้นในบุคคลใด  

ก็จะทาํใหเปนผูที่มีความรับผิดชอบตอตนเองดวย  เพราะการมีความรับผิดชอบจะชวยใหบุคคล

ทํางานไดสําเรจ็  และเปนไปตามเงื่อนไขของเวลาทีก่ําหนดไว  หรือแมแตการที่บุคคลจะเรียนรูและ

ทําสิง่ใหมๆ  ก็ยอมตองอาสัยความรับผิดชอบทั้งตอส่ิงที่กระทาํและมีความรับผิดชอบตอตนเอง

ดวย  หรืออาจกลาวไดวา  บคุคลตองเปนนายตวัเอง  (Human  mastery)  (วิศิษฐ  ชูวงศ,  2540)  

มีการควบคุมจิตใจ  พฤตกิรรมของตนเอง  เนื่องจากการที่จะฝกฝนตนเองใหเปนผูรอบรู  เกงในทกุ

ดานหรือการปฏิบัติงานที่ดี  จะตองมีความรับผิดชอบตอตนเอง  จะเปนสนับสนุนใหบุคคลเปน

ผูเชี่ยวชาญพิเศษหรือผูใฝใจพัฒนาตนเองที่จะขยายความสามารถในการสรางสรรคผลงานตามที่

ตองการไดอยางตอเนื่อง  รับผิดชอบตอส่ิงที่ตนเองตองการเรียนรู  มคีวามอิสระ  และมีเสรีภาพใน

การคิดและการกระทํา  เมื่อเสริมสรางใหเกิดขึ้นกับบุคลากร  กจ็ะสามารถนาํพาองคการไปสู

องคการแหงการเรียนรูตอไป  ซึง่จากการศกึษาของ  กัลยาณี  คําแดง  (2542)  พบวา  แรงจงูใจใฝ

สัมฤทธิม์ีความสัมพนัธทางบวกกับความเปนองคการแหงการเรียนรู 
 
 
 
8.งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
 8.1.ภาวะผูนําที่เปนแบบอยางกับความเปนองคการแหงการเรียนรู 
 

David  (1997) ไดทําการศึกษาเกีย่วกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและองคการแหงการ

เรียนรู  ผลการวิจัยพบวาพฤติกรรมและการปฏิบัติของภาวะผูนําทีเ่ปนแบบอยางมีอิทธพิลตอการ

เรียนรูเปนรายบุคคลและรายกลุม  โดยหัวหนาทมีไดปฏิบัติบทบาทของผูนาํที่เปนแบบอยาง  ซึ่ง

ตองมีการสรางบรรยากาศสาํหรับการเรียนรูโดยการสนบัสนุน  กอใหเกิดความรวมมือและนํา

ศักยภาพของทีมมาใช  ผูนํามพีฤติกรรมที่เหมาะสม  มีการแบงปนความรูและการซึมซับความรู

และขอมูลตางๆเพื่อชวยในการเรียนรูของทมี 

Loke  (2001)  ไดทําการศึกษาภาวะผูนําของพยาบาลวิชาชีพ  พบวา  ภาวะผูนํามี

ความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  ความยดึมั่นผูกพันตอ

องคการและผลผลิต  จะเหน็ไดวา  ภาวะผูนําที่เปนแบบอยางนี้จะหนนุนาํใหบุคลากรในองคการ

ปฏบัติตัวเพื่อกาวสูการเปนองคการแหงการเรียนรูไดดวยความเต็มใจ 
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  ศรีสุภา  พิทกัษวรรัตน  (2545)  ไดทําการศึกษาเรือ่งความสัมพนัธระหวางภาวะผูนาํที่

เปนแบบอยางของผูบริหารการพยาบาล  วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค  และความเปน

องคการแหงสติปญญาของฝายการพยาบาลของกลุมงานการพยาบาล  โรงพยาบาลรัฐ  เขต

กรุงเทพมหานคร  พบวา 

 1.ภาวะผูนําทีเ่ปนแบบอยางของผูบริหารการพยาบาล  อยูในระดับปานกลาง  (X = 3.46)  

วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคของกลุมงานการพยาบาล  อยูในระดับสูง  (X = 3.67)  และ

ความเปนองคการแหงสติปญญาของกลุมงานการพยาบาล  อยูในระดับสูง  (X = 3.56) 

2.ภาวะผูนําทีเ่ปนแบบอยางของผูบริหารการพยาบาล  มีความสมัพนัธทางบวกกับความ

เปนองคการแหงสติปญญาของกลุมงานการพยาบาล  อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ  .05   

(r = .674) 

3.วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคของกลุมงานการพยาบาล  มีความสมัพนัธทางบวก

กับความเปนองคการแหงสติปญญาของกลุมงานการพยาบาล  อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ  

.05  (r = .775) 

 

 

 

 
8.2.แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กบัความเปนองคการแหงการเรียนรู 
 
กัลยาณ ี คาํแดง  (2542)  ไดทําการศึกษาเรื่องความสมัพันธระหวางปจจัยจิตลักษณะกับ

วินัยในการสรางองคการแหงการเรียนรู  กรณีศึกษา: องคการโทรศัพทแหงประเทศไทย  กลุม

ตัวอยางเปนพนักงานสังกัดกลุมงานดานชาง/วิศวกรรม  พบวา  ในดานพฤติกรรม  พนักงานมีโลก

ทัศนที่มองโลกตามความเปนจริง  (Mental  model)  อยูในระดับมากที่สุดเปนอันดับแรก  

รองลงมามีความใฝใจในการพัฒนาตนเอง  (Personal  mastery)  แตมทีัศนคติตองาน/ตอ

องคการอยูในระดับมาก  และพบวา  ปจจยัดานแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์และทศันคติตองานมี

ความสัมพันธกับวินยัทัง้  5  ประการขององคการแหงการเรียนรูในเชงิบวก   

 จากการศึกษางานวิจยัที่เกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรู  พบวาสวนใหญจะเปนวิจัยเชงิ

คุณภาพและศึกษาแบบเจาะลึกเปนกรณีศกึษา  และตวัแปรที่นํามาศกึษาจะเนนไปที่ลักษณะสวน

บุคคล  การรับรู  การเรียนรู  วัฒนธรรมองคการ  และบรรยากาศองคการ  จากการทบทวน

วรรณกรรม  ผูวิจัยสนใจศึกษาตัวแปรทีม่ีความสมัพนัธกับความเปนองคการแหงการเรียนรู  อัน

ไดแก  ภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวยและแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ ์  ซึ่งยงัไมเคยมีผู
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ศึกษาในฝายการพยาบาล  โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ  ซึง่ผลการวิจยัในครั้งนี ้  จะเปน

แนวทางในการนําไปใชพัฒนาภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวยและสนับสนนุให

บุคลากรมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  เพื่อเกื้อหนนุใหเกิดการเรยีนรูอยางตอเนื่อง  และพัฒนาองคการให

เปนองคการแหงการเรียนรูตอไป   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

กรอบแนวคดิในการวิจัย 
 

ภาวะผูนาํที่เปนแบบอยางของ 
หัวหนาหอผูปวย 

-การสรางกระบวนการแบบทาทาย 

-การสรางแรงบันดาลใจใหเกิด

วิสัยทัศนรวมกัน 

-การทาํใหคนอื่นไดแสดง

ความสามารถ 

-การเปนแบบอยาง 

-การเสริมสรางกําลงัใจ 

Kouzes & Posner  (2002) 

ความเปนองคการแหงการเรียนรู 
-การมีภาวะผูนํารวมกนั 

-การมีวัฒนธรรมแหงนวัตกรรม 

-การใชกลยทุธที่มุงเนนผูรับบริการ 

-โครงสรางองคการแบบอินทรีย 

-มุงเนนการใชประโยชนจากสารสนเทศ 

Hellriegel  (2002) 





 

บทที่  3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

 

การวิจยัครั้งนีเ้ปนการวิจัยเชงิบรรยาย  (Descriptive  Research)  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ

ศึกษาความสมัพันธระหวางภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหวัหนาหอผูปวย  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  

กับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 

ประชากรและกลุมตวัอยาง 
 

ประชากรสําหรับในการศึกษาวิจัยในครั้งนี ้  คือ พยาบาลประจาํการ ที่ปฏิบัติงานใน

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 1 ปขึ้นไป  ซึง่มทีั้งหมด  6,318 คน  

กลุมตัวอยาง เปนพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในหอผูปวย  โรงพยาบาลมหาวทิยาลยั

ของรัฐ ที่จบการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทาขึน้ไป และมีประสบการณในการปฏิบัติงาน 

1 ปขึ้นไปที่ไดจากการสุมตัวอยางประชากรแบบหลายขั้นตอน  (Multi-stage  sampling) มี

ขั้นตอนการดําเนนิการ ดังนี ้

1.กําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชสูตรของ Yamane (1973, อางถงึใน บุญใจ ศรีสถิตย

นรากูร, 2545)  ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ความคลาดเคลื่อน 5% 

 n     =     ขนาดของกลุมตัวอยาง 

N     =     ขนาดของประชากร 

                         e        =                     ความคลาดเคลื่อนเทาที่จะยอมรับได 

คํานวณขนาดของกลุมตัวอยางของแตละโรงพยาบาล   โดยการคํานวณตามสัดสวนของ

ประชากรได    

n  =     6,318 

             1+6,318(0.05)2 

    =  376  คน 

2.หาจาํนวนกลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาลโดยวธิีคํานวณตามสัดสวนประชากรแตละ

โรงพยาบาลใหไดจํานวนกลุมตัวอยาง  ทั้งหมด 376 คน  

3.การสุมเลือกโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐจากเขต 

3.1 โรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐในเขตกรุงเทพมหานครมี 2 แหง ไดแก โรง 
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พยาบาลรามาธิบดี และโรงพยาบาลศิริราช สุมมา 1 โรงพยาบาล ไดโรงพยาบาลศิริราช 

  3.2 โรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐในเขตปริมณฑล ม ี 2 แหง ไดแก  

โรงพยาบาลศนูยการแพทยสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาสยามบรมราชกุมารีฯ  และโรงพยาบาล

ธรรมศาสตรเฉลิมพระเกยีรติ สุมมา 1 โรงพยาบาล ไดโรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรต ิ

   3.3 โรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐในเขตสวนภูมิภาค มี 3 แหง  ผูวิจัยจงึใชเปน

ตัวแทนเขต ภาคละ 1 โรงพยาบาล ได 3 โรงพยาบาล ไดแก  

   เขตภาคใต   คือ  โรงพยาบาลสงขลานครนิทร  

   เขตภาคเหนือ   คือ  โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม   

   เขตภาคตะวันออกเฉียงเหนอื คือ  โรงพยาบาลศรีนครินทร  

 4. เมื่อไดจํานวนกลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาล นําไปคํานวณตามสัดสวนกบัจํานวน

แผนกที่ใหบริการคือ แผนกอายุรกรรม แผนกกมุารเวชกรรม แผนกสตูิกรรม แผนกศัลยกรรม แผนก

หู ตา คอ จมกู แผนกผูปวยพิเศษ  

5. สุมกลุมตัวอยางจากประชากรในแตละแผนก โดยวิธีการสุมอยางงาย ดวยวธิกีารจับ

ฉลากโดยผูวิจยัใหผูประสานงานจับฉลากรายชื่อในกลุมตัวอยาง ใหไดจํานวนตวัอยางครบตาม

จํานวนของแตละแผนกในหนวยงานแตละโรงพยาบาล รวมจํานวนกลุมตัวอยางทัง้หมด 386  คน 

(ตารางที ่1) 
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ตารางที1่ แสดงจํานวนประชากรและกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการโรงพยาบาล 

มหาวิทยาลยัของรัฐ  ทั้ง  7  แหง 

 

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ประชากร  กลุมตัวอยางที่ได

จากการคํานวณ 

กลุมตัวอยางที่

เก็บจริง 

โรงพยาบาลรามาธิบดี 894 - - 

โรงพยาบาลศิริราช 2,575 183 183 

โรงพยาบาลศรีนครินทร 550 39 39 

โรงพยาบาลมหาราชนครเชยีงใหม 1,132 80 80 

โรงพยาบาลสงขลานครินทร 761 54 54 

โรงพยาบาลศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพ 

รัตนราชสุดาสยามบรมราชกุมารีฯ 

126 - - 

โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกยีรติ 280 20 30 

รวม 6,138 

 

376 386 

 

 

หมายเหต ุ ในกรณีของโรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติทีม่ีจํานวนกลุมตัวอยางที่

ไดจากการคํานวณไมถงึ  30  คน  ไดเพิ่มจํานวนกลุมตัวอยางเปน  30  คน  เพื่อใหการกระจาย

ขอมูลของกลุมตัวอยางเปนโคงปกติและสามารถเปนตัวแทนที่ดีของประชากร  (ประคอง  กรรณ

สูต,  2542) 

6.จากการเก็บรวบรวมขอมูล  ผูวิจยัไดรับแบบสอบถามกลับคืนจํานวน 380  ฉบับ  และ

เมื่อตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถาม  พบวาแบบสอบถามที่สามารถนําไปวิเคราะหไดมี

จํานวน  375  ฉบับ  คิดเปนรอยละ  97.15   
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ตารางที ่ 2 จํานวนรอยละของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัของรัฐ  จําแนก 

ตามอาย ุ ประสบการณการปฏิบัติงาน  ระดับการศึกษา  แผนกที่ปฏิบัติงาน 
 

ขอมูลสวนบุคคล  จํานวน  (คน) รอยละ 

อายุ 

          21-25  ป 

  

86 

 

22.9 

          26-30  ป  133 35.5 

          31-35  ป  48 12.8 

          36-40  ป  59 15.7 

           > 40  ป  49 13.1 

สถานภาพสมรส 

           โสด 

           คู 

           มาย/หยา/แยก 

  

303 

67 

5 

 

80.8 

17.9 

1.3 

ประสบการณในการปฏิบัติงาน 

   1-5    ป 

 6-10    ป 

11-15    ป 
            > 16   ป 

 

 

 

161 

116 

54 

44 

 

42.9 

30.9 

14.4 

11.7 

ระดับการศึกษา 

          ปริญญาตรี/เทยีบเทา 

          ปริญญาโท 

  

337 

38 

 

88.9 

10.1 

รายได 

< 10,000           บาท 

10,000 – 20,000   บาท 

>   20,000            บาท 

  

53 

247 

75 

 

14.1 

65.9 

20.0 

แผนกที่ปฏิบัตงิาน 

          อายุรกรรม 

          ศัลยกรรม 

  

36 

54 

 

9.5 

14.4 
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ขอมูลสวนบุคคล  จํานวน  (คน) รอยละ 

          หอผูปวยหนัก 

          หองผาตัด 

          สูติ-นรีเวชกรรม 

          กุมารเวชกรรม 

          หองตรวจผูปวยนอก 

          หองฉุกเฉิน 

          รังสี 

          PCU 

          ศัลยกรรมกระดูก 

          จักษ-ุโสต  

          พิเศษ  

 

29 

80 

40 

28 

9 

12 

10 

2 

18 

19 

38 

7.7 

21.3 

10.7 

7.5 

2.4 

3.2 

2.7 

0.5 

4.8 

5.0 

10.1 

 
 
เครื่องมือที่ใชในการวจิัย 

 

ตอนที ่1  แบบสอบถามขอมูลทั่วไปของพยาบาลประจําการ    โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย

ของรัฐ  ประกอบดวย   อาย ุ  สถานภาพสมรส  ประสบการณในการทํางาน  ระดับการศึกษา    

สังกัดของหนวยงานที่ปฏิบัติงานคําถามเปนลักษณะคาํถามแบบเติมคําและเลือกตอบ  ซึ่งผูวิจยั

สรางขึ้นเอง 

 

ตอนที ่2  แบบสอบถามเกี่ยวกับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายพยาบาล  

ซึ่งผูวิจยัสรางขึ้นเอง  ตามแนวคิดของ  Hellriegel  (2002)   ซึ่งประกอบดวย  5   ดาน  คือ  การมี

ภาวะผูนํารวมกัน  มวีัฒนธรรมแหงนวัตกรรม  มีการใชกลยุทธทีมุ่งเนนผูรับบริการ  มีโครงสราง

องคการแบบอนิทรีย  และมุงเนนการใชประโยชนจากสารสนเทศ จาํนวน  32  ขอ โดยไดปรับ

แบบสอบถามใหเขากับบริบทของโรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐ   

ลักษณะขอคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา  (Rating  scale)   5  ระดับ  คือ การ

ใหคะแนนใหตามระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถาม  และใชมาตราของ Likert  (Likert  

scale)  5  ระดับ    โดยมเีกณฑการใหคะแนนดังนี ้
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 ทานเหน็ดวยกบัขอความนัน้มากที่สุด    ให   5  คะแนน 

 ทานเหน็ดวยกบัขอความนัน้มาก     ให   4  คะแนน 

ทานเหน็ดวยกบัขอความนัน้ปานกลาง        ให   3  คะแนน 

ทานเหน็ดวยกบัขอความนัน้นอย         ให   2  คะแนน 

ทานเหน็ดวยกบัขอความนัน้นอยที่สุด        ให   1  คะแนน 

เกณฑการแปลผลคะแนน  โดยการนาํคะแนนของผูตอบแตละคนรวมกนัแลวหาคาเฉลี่ย  

ใชหลักการแปลผลคาเฉลี่ยในการใหความหมายคะแนนเฉลี่ยดังนี ้(ประคอง กรรณสูต,  2542: 73) 

คะแนนเฉลีย่4.50–5.00 หมายถงึ   ความเปนองคการแหงการเรียนรูอยูในระดับสูงมาก 

 คะแนนเฉลีย่3.50–4.49 หมายถงึ   ความเปนองคการแหงการเรียนรูอยูในระดับสูง 

 คะแนนเฉลีย่2.50–3.49 หมายถงึ   ความเปนองคการแหงการเรียนรูอยูในระดับปานกลาง 

 คะแนนเฉลีย่1.50–2.49 หมายถงึ   ความเปนองคการแหงการเรียนรูอยูในระดับตํ่า 

 คะแนนเฉลีย่1.00–1.49 หมายถงึ   ความเปนองคการแหงการเรียนรูอยูในระดับตํ่าทีสุ่ด 

 

ตอนที ่  3    แบบสอบถามภาวะผูนาํที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย  ผูวิจัยใช

แบบสอบถามที่พัฒนามาใชในงานวิจัยของ  ศรีสุภา  พทิักษวรรัตน  (2545)  ซึ่งสรางจากแนวคิด

ของ  Kouzes & Posner  (2002)     ประกอบดวยขอคําถาม  5  ดาน  คือ  การสรางกระบวนการ

แบบทาทาย   การสรางแรงบันดาลใจใหเกิดวิสัยทัศนรวมกนั   การทาํใหคนอืน่ไดแสดง

ความสามารถ   การเปนแบบอยาง  การเสริมสรางกําลังใจ  ลักษณะขอคําถามเปนขอความเชิง

บวกทัง้หมด  มีจํานวนขอคําถามรวม  30  ขอ  ประกอบดวย 

 การสรางกระบวนการแบบทาทาย                 จํานวน   6  ขอ   

            การสรางบันดาลใจใหเกิดวิสัยทัศนรวมกนั               จํานวน   6  ขอ   

            การทาํใหคนอืน่ไดแสดงความสามารถ   จํานวน   6  ขอ   

            การเปนแบบอยาง                            จํานวน   6  ขอ               

            การเสริมสรางกาํลงัใจ                                            จํานวน   6  ขอ    

            ลักษณะขอคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา  (Rating  scale)   5  ระดับ  คือ การ

ใหคะแนนใหตามระดับการรับรูของผูตอบแแบบสอบถาม  และใชมาตราของ Likert  (Likert  

scale)  5  ระดับ    โดยมเีกณฑการใหคะแนนดังนี ้

หัวหนาหอผูปวยปฏิบัติหรือแสดงพฤติกรรมตรงกับขอความดงักลาวทกุครั้ง           ให   5  คะแนน 

หัวหนาหอผูปวยปฏิบัติหรือแสดงพฤติกรรมตรงกับขอความดงักลาวเกือบทุกครั้ง    ให  4  คะแนน            

หัวหนาหอผูปวยปฏิบตัิหรือแสดงพฤติกรรมตรงกับขอความดงักลาวบางครั้ง          ให  3  คะแนน            
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หัวหนาหอผูปวยปฏิบัติหรือแสดงพฤติกรรมตรงกับขอความดงักลาวนานๆครั้ง        ให  2  คะแนน 

หัวหนาหอผูปวยปฏิบัติหรือแสดงพฤติกรรมไมตรงกับขอความดังกลาวเลย             ให  1  คะแนน 

 เกณฑการแปลผลคะแนน  โดยการนาํคะแนนของผูตอบแตละคนรวมกันแลวหาคาเฉลี่ย  

ใชหลักการแปลผลคาเฉลี่ยในการใหความหมายคะแนนเฉลี่ยดังนี ้(ประคอง  กรรณสูต, 2542: 73)        

คะแนนเฉลีย่    4.50 – 5.00       หมายถึง  หัวหนาหอผูปวยมีการปฏิบัติหรือมีพฤติกรรม 

ภาวะผูนําที่เปนแบบอยางอยูระดับสูงมาก 

คะแนนเฉลีย่    3.50 – 4.49       หมายถึง  หัวหนาหอผูปวยมีการปฏิบัติหรือมีพฤติกรรม 

ภาวะผูนําที่เปนแบบอยางอยูในระดับสูง 

คะแนนเฉลีย่    2.50 – 3.49       หมายถึง   หัวหนาหอผูปวยมีการปฏิบัติหรือมีพฤติกรรม 

ภาวะผูนําที่เปนแบบอยางอยูในระดับปาน

กลาง 

คะแนนเฉลีย่    1.50 – 2.49      หมายถงึ      หัวหนาหอผูปวยมีการปฏิบัติหรือมีพฤติกรรม 

ภาวะผูนําที่เปนแบบอยางอยูในระดับตํ่า 

คะแนนเฉลีย่    1.00 – 1.49      หมายถงึ      หัวหนาหอผูปวยมีการปฏิบัติหรือมีพฤติกรรม 

ภาวะผูนําที่เปนแบบอยางอยูในระดับตํ่าทีสุ่ด 
             

ตอนที่  4  แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสมัฤทธิ ์  ผูวิจยัใชแบบสอบถามที่พฒันามาใชใน

งานวิจยัของ  พัชมน  อนโต  (2545)  ซึ่งสรางจากแนวคิดของ Spence & Helmreich (1983)  

ประกอบดวยขอคําถามเชงิบวก  จํานวน  15  ขอ 

 ความพึงพอใจในการทํางาน    จํานวน  5  ขอ                  

            ความตองการทาํงานใหเสร็จสมบูรณ              จํานวน  5  ขอ                

            ความตองการการแขงขัน         จํานวน  5  ขอ 

            ลักษณะขอคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา  (Rating  scale)   5  ระดับ  คือ การ

ใหคะแนนใหตามระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถาม  และใชมาตราของ Likert  (Likert  

scale)  5  ระดับ    โดยมเีกณฑการใหคะแนนดังนี ้

 ทานเหน็ดวยกบัขอความนัน้มากที่สุด        ให   5  คะแนน 

 ทานเหน็ดวยกบัขอความนัน้มาก         ให   4  คะแนน 

ทานเหน็ดวยกบัขอความนัน้ปานกลาง        ให   3  คะแนน 

ทานเหน็ดวยกบัขอความนัน้นอย        ให   2  คะแนน 

ทานเหน็ดวยกบัขอความนัน้นอยที่สุด        ให   1  คะแนน  
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เกณฑการแปลผลคะแนน  โดยการนาํคะแนนของผูตอบแตละคนรวมกนัแลวหาคาเฉลี่ย  

ใชหลักการแปลผลคาเฉลี่ยในการใหความหมายคะแนนเฉลี่ยดังนี ้(ประคอง กรรณสูต, 2542: 73)        

 คะแนนเฉลีย่    4.50 – 5.00       หมายถึง     แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์อยูในระดับสูงมาก 

 คะแนนเฉลีย่    3.50 – 4.49       หมายถึง     แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์อยูในระดับสูง 

 คะแนนเฉลีย่    2.50 – 3.49       หมายถึง     แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์อยูในระดับปานกลาง 

 คะแนนเฉลีย่    1.50 – 2.49      หมายถงึ      แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์อยูในระดับตํ่า 

 คะแนนเฉลีย่    1.00 – 1.49      หมายถงึ      แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์อยูในระดับตํ่าที่สุด 
 
การหาคุณภาพของเครื่องมือ 
   

การหาความตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถาม  (Content  validity) 
 
การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  ตรวจความตรงตามเนื้อหาและ

ความเที่ยงของเครื่องมือ  มขีั้นตอนดังนี ้

1.การหาความตรงของเนื้อหา  (Content  validity)  นําแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นให

อาจารยที่ปรึกษาตรวจแกไขเนื้อหา  ภาษาและสํานวน  นาํไปใหผูทรงคุณวุฒทิี่มีความรูความ

เชี่ยวชาญในเรื่องที่ผูวิจยัศึกษา  ประกอบดวยอาจารยพยาบาล  1  ทาน  ผูตรวจการพยาบาล  1  

ทาน  อดีตหัวหนาฝายการพยาบาล  1  ทาน  หวัหนาหอผูปวย  1  ทาน  และพยาบาลประจาํการ  

1  ทาน  รวม  5  ทาน  (ดังรายนามที่ภาคผนวก  ก)  ตรวจสอบโครงสรางเนื้อหา  ความตรงทาง

เนื้อหา  ความถูกตองเหมาะสม  ความสอดคลองกับวัตถุประสงค  เกณฑการใหคะแนน  การแปล

ผล  ตลอดจนใหขอเสนอแนะในการปรับปรุงแกไข  และนําผลการพิจารณามาคาํนวณหาคาดชันี

ความตรงตามเนื้อหา  (Content  validity  index)  หรือ  CVI  (Danis,  1992  อางถึงใน  บุญใจ  

ศรีสถิตยนรากรู,  2544: 225)  จากสูตร 

 

CVI   =  จํานวนคําถามที่ผูทรงคุณวุฒทิกุคนใหความเห็นในระดับ  3  และ  4 

    จํานวนขอคําถามทั้งหมด       
 
กําหนดระดับการแสดงความคิดเห็นเปน  4  ระดับ  คือ  1,2,3,4  โดยแตละระดับมี

ความหมายดงันี ้

 1 หมายถงึ คําถามไมสอดคลองกับคํานิยามเลย 
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2 หมายถงึ คําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและปรับ 

ปรุงอยางมาก  จงึจะมีความสอดคลองกับคํานิยาม 

3 หมายถงึ คําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและปรับ 

ปรุงเล็กนอย  จึงจะสอดคลองกับคํานิยาม 

  4 หมายถงึ คําถามมีความสอดคลองกบัคํานิยาม 

 

 ผูวิจัยใชเกณฑตัดสินคุณภาพเครื่องมือ  CVI  =.80  ขึ้นไป  เมื่อไดรับการพจิารณา

ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาแลว  ผูวจิัยนาํขอเสนอแนะมาปรับปรุงแกไขแบบสอบถามรวมกบั

อาจารยที่ปรึกษาวทิยานพินธ  ดงันี ้

 1.แบบสอบถามความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล  (จํานวน  32  ขอ) 

ผูทรงคุณวุฒติรวจสอบความตรงตามเนื้อหา  จาํนวน  5  ทาน  คา  CVI =  .925 

การปรับแกไขแบบสอบถาม 

 ปรับความชัดเจนของภาษา  10 ขอ 

 2.แบบสอบถามภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย  (จํานวน  30  ขอ) 

ผูทรงคุณวุฒติรวจสอบความตรงตามเนื้อหา  จาํนวน  5  ทาน  คา  CVI =  .947 

การปรับแกไขแบบสอบถาม 

 ปรับความชัดเจนของภาษา  10 ขอ 

3.แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์ (จํานวน  15  ขอ) 

ผูทรงคุณวุฒติรวจสอบความตรงตามเนื้อหา  จาํนวน  5  ทาน  คา  CVI =  .987 

การปรับแกไขแบบสอบถาม 

 ปรับความชัดเจนของภาษา  1 ขอ 

 หลังจากปรับปรุงแกไขแบบสอบถามแลว  ไดแบบสอบถามความเปนองคการแหงการ

เรียนรูของฝายการพยาบาล  จํานวน  32  ขอ  แบบสอบถามภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหวัหนา

หอผูปวย  จํานวน  30  ขอ  แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์  จํานวน  15  ขอ  แลวจึงนําไปหา

ความเที่ยงตอไป 
 

การหาความเที่ยงของแบบสอบถาม  (Reliability) 
 
ผูวิจัยไดนาํแบบสอบถามที่ผานการตรวจความตรงตามเนื้อหาไดรับการปรับปรุงแลวไป

ทดลองใชกับพยาบาลประจําการ  ศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดา สยามบรมราชกุมารี  

จํานวน  30  คน  ซึ่งมลีักษณะคลายคลึงกับกลุมตัวอยางที่ตองการจะศึกษา  ชวงเวลา  28  
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กุมภาพนัธ  2548  ถึงวนัที ่ 16  มีนาคม  2548  จากนัน้นาํขอมูลที่ไดมาหาความเที่ยง โดยใชสูตร

สัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาค  (Cronbach,s coefficiency)  โดยใชโปรแกรม  SPSS/PC  และได

ทําการปรับปรุงขอคําถาม  จํานวน  5  ขอ    คาความเที่ยงของแบบสอบถามแตละชุดแสดงไวใน

ตารางที่  3  จากนาํแบบสอบถามไปเก็บขอมูลจริงจากกลุมตัวอยางทีเ่สนอไวในตารางที่  1 
 
ตารางที ่ 3 คาความเที่ยงของเครื่องมือที่ใชในการวิจยั 

 
  

 คาความเที่ยง  

แบบสอบถาม  ทดลองใช 

(n =  30) 

เก็บขอมูลจริง 

(n  =375 ) 

1.แบบสอบถามความเปนองคการแหงการเรียนรูของ   

   ฝายการพยาบาล 

   1.1.การมีภาวะผูนํารวมกัน 

   1.2.การมีวัฒนธรรมแหงนวัตกรรม 

   1.3.การใชกลยุทธที่มุงเนนผูรับบริการ 

   1.4.โครงสรางองคการแบบอินทรีย 

   1.5.มุงเนนการใชประโยชนจากสารสนเทศ 

 .99 

 

.94 

.94 

.94 

.96 

.93 

.96 

 

.87 

.89 

.90 

.90 

.90 

2.แบบสอบถามภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอ

ผูปวย 

    2.1.การสรางกระบวนการแบบทาทาย 

    2.2.การสรางแรงบันดาลใจใหเกิดวิสัยทัศนรวมกัน 

    2.3.การทําใหคนอื่นไดแสดงความสามารถ 

    2.4.การเปนแบบอยาง 

    2.5.การเสริมสรางกําลังใจ 

 .99 

 

.95 

.95 

.97 

.96 

.96 

.93 

 

.90 

.95 

.94 

.72 

.62 

3.แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

    3.1.ความพึงพอใจในการทํางาน 

    3.2.ความตองการทํางานใหเสร็จสมบูรณ 

    3.3.ความตองการการแขงขัน 

 .91 

.82 

.90 

.73 

.88 

.80 

.84 

.79 
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 การเก็บรวบรวมขอมลู 
 
 ผูวิจัยไดดําเนนิการรวบรวมขอมูลเปนลําดับข้ัน  ดงันี ้

 1.ขอหนงัสือจากคณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั  ถงึผูอํานวยการ

โรงพยาบาลทัง้  5  แหง  เพือ่ขออนุญาตเก็บขอมูล 

 2.สงหนังสือขออนุญาตเก็บขอมูลไปยังผูอํานวยการโรงพยาบาลตางๆ  พรอมทั้งสงโครง

รางและตัวอยางแบบสอบถาม  จํานวน  1  ชุด  สําหรับโรงพยาบาลศิริราช  โรงพยาบาลมหาราช

นครเชียงใหม  โรงพยาบาลศรีนครินทร  โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ  และ

โรงพยาบาลสงขลานครนิทร  ผูวิจยัสงโครงรางและตัวอยางแบบสอบถามผานคณะกรรมการ

พิจารณาและควบคุมการวจิยัในคนเพื่อขออนุมัติเก็บขอมูล 

 3.เมื่อไดรับการอนุมัติแลวผูวิจัยมอบแบบสอบถาม  ผานหัวหนาฝายการพยาบาลแตละ

แหงดวยตนเอง  พรอมทัง้แจงจํานวนกลุมตัวอยางที่ตองการ  และขอความอนุเคราะหในการแจก

แบบสอบถามแกพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานมาไมนอยกวา  1  ป  และเมื่อตอบแบบสอบถาม

เรียบรอยแลวใหพยาบาลประจําการแตละคนพับแบบสอบถาม  โดยผนึกใสซองทีจ่ัดให  แลว

สงคืนฝายการพยาบาล  ผูวิจัยกาํหนดวนัขอรับแบบสอบถามคืนหลงัจากสงแบบสอบถาม

ประมาณ  1-2  สัปดาห 

 4.สวนโรงพยาบาลศิริราช  และโรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกยีรติ  ผูวิจัยเกบ็ขอมูล

ดวยตนเอง 

 5.ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูล  เร่ิมต้ังแตวันที ่  18  มีนาคม  2548  ถึงวันที ่  15  

เมษายน  2548  ไดรับแบบสอบถามกลบัจํานวน  380  ชุด  จากจาํนวนแบบสอบถามที่สงไป  386  

ชุด 

 6.นําแบบสอบถามที่ไดคืนมาตรวจสอบหาความสมบูรณและความถกูตองของขอมูล  ได

แบบสอบถามที่มีความสมบรูณและนําไปวิเคราะหไดจํานวน  375  ชุด  คิดเปนรอยละ  97.15  

ผูวิจัยนําขอมลูที่ไดมาวิเคราะห 

 
 การพทิักษสทิธิของกลุมตัวอยางในการวิจยั 
 
 การวิจยัครั้งนี ้  ผูวิจยักาํหนดมาตราการการปองกันผลกระทบดานจริยธรรมทีอ่าจเกิด

ขึ้นกับผูตอบแบบสอบถามและผูบริหารโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัของรัฐดังนี ้
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 1.การปองกันการละเมิดสทิธิของผูตอบแบบสอบถาม 

  ผูตอบแบบสอบถามทุกทาน    ไดรับการชี้แจงวัตถุประสงคและประโยชนของการ

วิจัยสมัครใจตอบแบบสอบถามดวยความอิสระ  โดยไมมีการบงัคับ  มีอิสระเสรภีาพในการแสดง

ความคิดเหน็ในการตอบแบบสอบถามตามความเปนจริง  จะไมไดรับอันตรายทั้งทางรางกาย  

จิตใจ  ในการตอบแบบสอบถามครั้งนี ้  เนื่องจากแบบสอบถามไดรับการตรวจจากอาจารยที่

ปรึกษาและผูทรงคุณวุฒิแลว  ไดรับการชี้แจงวามีสิทธิที่จะยุติการวจิัยเมื่อใดก็ไดและไมมีผลตอ

การปฏิบัติงาน 

 2.การทาํใหเกดิความยุติธรรมแกผูตอบแบบสอบถาม 

  ใชวิธีการสุมอยางงาย  ทาํใหผูตอบแบบสอบถามไดรับการเลือกเทาๆกัน  ตาม

ระเบียบวิธกีารวิจัย 

 3.การรักษาความลับของผูตอบแบบสอบถาม   

-การตอบแบบสอบถามผูตอบแบบสอบถามไมตองระบุชือ่  นามสกุล  และเมื่อ 

ตอบแบบสอบถามแลว  ใหบรรจุแบบสอบถามลงในซองที่เตรีมใหโดยปดผนึกใหเรียบรอย 

  -การคิดคํานวณคะแนนเฉลีย่จะนาํความคิดเห็นมารวมกัน  และเสนอเปน

ภาพรวมจะไมทราบวาใครคิดเห็นอยางไรเปนรายบุคคล 

  -ผูวิจัยเก็บแบบสอบถามไวเปนความลับ  เมื่อส้ินสุดการทําวจิัยจะทําลาย

แบบสอบถาม 

 4.การปองกับผลกระทบตอภาพลักษณของโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐและผูบริหาร 

  -การวิจัยไดผานการพิจารณาจากคณะกรรมการวิจยัของโรงพยาบาลที่เก็บขอมูล 

  -คําตอบที่ไดจะถูกนําไปใชในการวิเคราะหทางสถิติ  และแปลขอมูลจะไมมีการ

อางอิงถึงตงับคุคลและโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัของรัฐที่ผูตอบแบบสอบถามสงักัดอยูไมวากรณี

ใดๆทั้งสิ้น 

  -การรายงานผลการวิจยั  ผูวจิัยจะเสนอเปนภาพรวมเทานั้น 
 
การวิเคราะหขอมูล 

 

ผูวิจัยทําการวเิคราะหขอมูลทั้งหมด  โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป  SPSS  (Statistical  

package  for  the  social  science)  ดังนี้  

1.ขอมูลสวนบคุคลนํามาวิเคราะหขอมูลแจกแจงความถี่และหาคารอยละ 

2.คํานวณหาคาเฉลี่ย  (X)  และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน  (S.D.)  ของภาวะผูนาํที่เปน

แบบอยาง  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์  กับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล  ตาม
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การรับรูของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัของรัฐ  จําแนกตามรายดานและ

โดยรวม 

3.หาคาความสัมพันธระหวางตัวแปรตนกบัตัวแปรตาม  โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์

สหสัมพนัธของเพยีรสัน  (Pearson,s  product  moment  correlation  coefficient)  โดยสวนรวม

และรายดานดงัตอไปนี ้  หาคาสัมประสิทธิ์สหสมัพันธระหวางภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของ

หัวหนาหอผูปวย  แรงจงูใจใฝสัมฤทธิ ์  กบัความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล  

โดยแปลความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธดงันี ้ (ประคอง  กรรณสูต,  2538) 

คาระหวาง  0.70-1.00  มีความสมัพนัธในระดับสูง 

คาระหวาง  0.30-0.69    มีความสมัพนัธในระดับปานกลาง 

คาระหวาง  0.00-0.29    มีความสมัพนัธในระดับตํ่า 



บทที่  4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 การวิเคราะหขอมูลในการศึกษาระดับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหวัหนาหอผูปวย  

แรงจูงใจใฝสมัฤทธิ ์  กับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล ตามการรับรูของ

พยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัของรัฐ ศึกษาความสมัพันธระหวางภาวะผูนําที่เปน

แบบอยางของหัวหนาหอผูปวย  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์  กบัความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝาย

การพยาบาล  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  จากกลุม

ตัวอยาง  375  คน 

 การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล  มีลาํดับข้ันตอนดังนี ้

 ตอนที่  1 วิเคราะหคาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของ  ภาวะผูนําที่เปน

แบบอยางของหัวหนาหอผูปวย  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  ความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการ

พยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐ 

 ตอนที่  2 วิเคราะหความสัมพนัธระหวางภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอ

ผูปวย  แรงจงูใจใฝสัมฤทธิ ์  กับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล ตามการ

รับรูของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ 
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ตอนที่  1 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ความเปนองคการแหงการเรยีนรูของ

ฝายการพยาบาล 
ตารางที ่ 4 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของความเปนองคการแหงการ 

เรียนรูของฝายการพยาบาล  จาํแนกตามรายดาน 
 

ความเปนองคการแหงการเรยีนรูของฝายการพยาบาล X S.D. ระดับ 

การใชกลยทุธที่มุงเนนผูรับบริการ 3.69 0.66 สูง 

มุงเนนการใชประโยชนจากสารสนเทศ 3.68 0.65 สูง 

โครงสรางองคการแบบอินทรีย 3.56 0.67 สูง 

การมีภาวะผูนาํรวมกนั  3.45 0.64 ปานกลาง 

การมีวฒันธรรมแหงนวัตกรรม 3.36 0.66 ปานกลาง 

รวม 3.09 0.61 ปานกลาง 

 

 

 

จากตารางที่  4  พบวา  ความเปนองคการเรียนรูของฝายการพยาบาล ตามการรับรูของ

พยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรฐั  โดยรวมมีคะแนนเฉลีย่อยูในระดับปาน

กลาง  (X =3.09)  เมื่อพิจารณารายดานพบวา  ดานที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ การใชกลยทุธที่

มุงเนนผูรับบริการ (X =3.69)  รองลงมา  คือ  มุงเนนการใชประโยชนจากสารสนเทศ  (X =3.68)  

สวนดานที่มีคะแนนเฉลีย่ต่ําที่สุด  คือ  การมีวัฒนธรรมแหงนวัตกรรม  (X =3.36) 
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ตอนที่  2 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนา

หอผูปวย 
ตารางที ่ 5 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของ

หัวหนาหอผูปวย  จําแนกตามรายดาน  
 

ภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหวัหนาหอผูปวย X S.D. ระดับ 

การทาํใหคนอื่นไดแสดงความสามารถ 3.50 0.84 สูง 

การสรางแรงบันดาลใจใหเกิดวิสัยทัศนรวมกนั 3.49 0.89 ปานกลาง 

การเปนแบบอยาง 3.48 1.20 ปานกลาง 

การสรางกระบวนการแบบทาทาย 3.35 0.84 ปานกลาง 

การเสริมสรางกําลังใจ 3.30 1.18 ปานกลาง 

รวม 3.42 0.86 ปานกลาง 

 

 

   

 จากตารางที่  5  พบวา  ภาวะผูนาํทีเ่ปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย  ตามการรบัรูของ

พยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัของรัฐโดยรวมมีคะแนนเฉลีย่อยูในระดับปานกลาง 

(X =3.42)  เมื่อพิจารณารายดานพบวา  ดานการทําใหคนอื่นไดแสดงความสามารถ  มีคะแนน

เฉลี่ยสูงสุด  (X =3.50)  รองลงมา  คือ  ดานการสรางแรงบนัดาลใจใหเกิดวิสัยทัศนรวมกัน  (X 

=3.49)  สวนดานทีม่ีคะแนนเฉลี่ยต่ําที่สดุ  คือ  ดานการเสริมสรางกาํลังใจ  (X =3.30) 
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ตอนที่  3 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์
ตารางที ่ 6 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์

จําแนกเปนรายดาน 
 

แรงจูงใจใฝสมัฤทธิ ์ X S.D. ระดับ 

ความตองการทํางานใหเสร็จสมบูรณ 3.97 0.55 สูง 

ความพึงพอใจในการทํางาน 3.78 0.58 สูง 

ความตองการการแขงขัน 3.26 0.68 ปานกลาง 

รวม 3.67 0.48 สูง 

 

 

จากตารางที่  6  พบวา  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  โดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง  (X =3.67)  เมื่อพิจารณา

รายดานพบวา  ดานทีม่ีคะแนนเฉลี่ยสงูสดุ  คือ ความตองการทาํงานใหเสร็จสมบูรณ (X =3.97)  

รองลงมา  คอื   ความพงึพอใจในการทาํงาน (X =3.78)  สวนดานที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําที่สุด  คือ   

ความตองการการแขงขัน (X =3.26) 
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ตอนที่  4 วิเคราะหหาความสมัพันธระหวางภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนา 

หอผูปวย  แรงจูงใจใฝสมัฤทธิ์  กับความเปนองคการแหงการเรียนรูของ 
ฝายการพยาบาล 

ตารางที ่ 7 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหวัหนาหอผูปวย   

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์ กับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล 

 

ตัวแปร สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r) p-value ระดับ 

ภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหวัหนา

หอผูปวย 

 

.445 

 

.000 

 

ปานกลาง 

แรงจูงใจใฝสมัฤทธิ ์ .413 .000 ปานกลาง 

 

 

จากตารางที่  8  พบวา  ภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหวัหนาหอผูปวยมีความสัมพันธ

ทางบวกในระดับปานกลาง  กับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล ตามการ

รับรูของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ  อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั  

.05  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอที่  1  (r =.445)   

แรงจูงใจใฝสมัฤทธิม์ีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง  กบัความเปนองคการแหง

การเรียนรูของฝายการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลยั

ของรัฐ  อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอที ่ 2  (r =.413) 

 

 

 

 
 

 

 
 



บทท่ี  5 
 

สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ 
 

 การวิจยัคร้ังนี้เปนการวจิัยเชงิบรรยาย  (Descriptive  research)  มีวตัถุประสงคเพื่อศึกษา

ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  กับ
ความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 

 ประชากรในการวิจัยคร้ังนี ้  คือ  พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ  ทั้ง  7  แหง  จํานวน  6,318  คน  กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการที่

ปฏิบัติงานในแผนกอายุรกรรม  ศัลยกรรม  สูติ-นรีเวชกรรม  กุมารเวชกรรม  หองผาตัด  หอ

ผูปวยหนัก  หองตรวจผูปวยนอก  หองอุบตัิเหตุฉุกเฉนิ  รังสี  หอผูปวยพิเศษ  หนวยบริการปฐมภมูิ  
จักษ-ุโสต  และศัลยกรรมกระดูก  จากการสุมกลุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน  ไดโรงพยาบาล  5  

แหง  จํานวนกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการทั้งหมด  386  คน 

 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล  เปนแบบสอบถาม  1 ชุด ประกอบดวย  4  ตอน  

คือ 

 ตอนที่  1   แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล  จํานวน  7  ขอ 

 ตอนที่  2  แบบสอบถามความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล  

ผูวิจัยสรางขึ้นตามแนวคิดของ  Hellriegel  (2002)  จํานวน  32  ขอ 

 ตอนที่  3 แบบสอบถามภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย  ผูวิจัยปรับ

จากแบบสอบถามภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของ  ศรีสุภา  พิทกัษวรรัตน  (2545)  จํานวน  30  ขอ  

มีคาความเที่ยง  .93 

 ตอนที่  4 แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  ผูวิจัยปรับจากแบบสอบถามแรงจูงใจ

ใฝสัมฤทธิ์ของ  พัชมน  อนโต  (2545)  จาํนวน  15  ขอ  มีคาความเทีย่ง  .88 

 การเก็บรวบรวมขอมูลการวจิัย  ผูวิจัยสงแบบสอบถามดวยตนเองไปยังโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐที่เปนกลุมตัวอยาง  จํานวน  386  ฉบับ  และขอความอนุเคราะหจากฝายการ

พยาบาลเปนผูจัดแจกแกพยาบาลประจําการตามรายชื่อหอผูปวยที่ระบไุว  สวนโรงพยาบาล 

ศิริราชและโรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกยีรติ  ผูวิจัยเก็บขอมูลดวยตนเอง  ไดรับ
แบบสอบถามกลับคืนจํานวน  380  ฉบับ  เปนแบบสอบถามที่สมบูรณและสามารถนํามาวิเคราะห

ขอมูลได  375  ฉบับ  คิดเปนรอยละ  97.15  ของแบบสอบถามทั้งหมด 
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 การวิเคราะหขอมูลโดยใชคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรปู  SPSS  คํานวณคารอยละ  

คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพยีรสัน  (Pearson,s  product  

moment  correlation)  กําหนดคานยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

 

 สมมติฐานการวิจัยมี  2  ขอ 

 1.ภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย  มีความสัมพันธทางบวกกับความเปน

องคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ 

 2.แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มีความสัมพันธทางบวกกับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝาย

การพยาบาล  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 

 สรุปผลการวิจัย 
 

 ผลการวิเคราะหขอมูลภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย  แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ  
กับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  พบวา 
 

1.ขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ  พบวา   

พยาบาลประจาํการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  จํานวน  375  คน  สวนใหญมี

อายุระหวาง  26-30  ป  คิดเปนรอยละ  35.5  และอายุ  31-35  ป  นอยที่สุด  คิดเปนรอยละ  12.8  

สถานภาพสมรส  สวนใหญโสด  คิดเปนรอยละ  80.8  และสถานภาพสมรส  มาย/หยา/แยก  นอย

ที่สุด  คิดเปนรอยละ  1.3  ประสบการณในการทํางาน  สวนใหญ  ทํางานอยูในชวง  1-5  ป  คิด

เปนรอยละ  42.9  และนอยที่สุด  มากกวา  16  ป  คิดเปนรอยละ  11.7  ระดับการศกึษา  สวนใหญ  

เปนระดับปรญิญาตรี  คิดเปนรอยละ  88.9  นอยที่สุด  ปริญญาโท  คิดเปนรอยละ  10.1  รายได  

สวนใหญอยูในชวง  10,000-20,000  บาท  คิดเปนรอยละ  65.9  นอยที่สุด  นอยกวา  10,000  

บาท  คิดเปนรอยละ  14.1  แผนกที่ปฏิบัติงาน  สวนใหญ  ปฏิบัติงานอยูในแผนกหองผาตัด  คิด

เปนรอยละ  21.3  และนอยที่สุด  คือ  หนวยบริการปฐมภูมิ  คิดเปนรอยละ  0.5 
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2.คาเฉลี่ย  สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน  และระดับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอ

ผูปวย  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  กับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล  ตามการรับรู
ของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐ 

2.1.ภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย  ตามการรับรูของพยาบาล 

ประจําการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐโดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง (X 

=3.42)  เมื่อพิจารณารายดานพบวา  ดานการทําใหคนอื่นไดแสดงความสามารถ  มีคะแนนเฉลี่ย

สูงสุด  (X =3.50)  รองลงมา  คือ  ดานการสรางแรงบันดาลใจใหเกดิวสัิยทัศนรวมกนั  (X =3.49)  

สวนดานที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําที่สุด  คือ  ดานการเสริมสรางกําลังใจ  (X =3.30)   

  2.2. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาล

มหาวิทยาลัยของรัฐ  โดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง  (X =3.67)  เมื่อพิจารณารายดานพบวา  

ดานที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  คือ ความตองการทํางานใหเสร็จสมบูรณ (X =3.97)  รองลงมา  คือ   

ความพึงพอใจในการทํางาน (X =3.78)  สวนดานที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําทีสุ่ด  คือ   ความตองการการ

แขงขัน (X =3.26)   

  2.3. ความเปนองคการเรียนรูของฝายการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาล

ประจําการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  โดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง  (X 

=3.09)  เมื่อพิจารณารายดานพบวา  ดานที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ การใชกลยุทธที่มุงเนน

ผูรับบริการ (X =3.69)  รองลงมา  คือ  มุงเนนการใชประโยชนจากสารสนเทศ  (X =3.68)  สวน

ดานที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําที่สุด  คือ  การมีวัฒนธรรมแหงนวัตกรรม  (X =3.36) 

   

3.ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหวัหนาหอผูปวย  แรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์  กับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล  ตามการรบัรูของพยาบาล
ประจําการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรฐั  พบวา 

3.1.ภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกใน 

ระดับปานกลาง  กับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาล
ประจําการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  ซ่ึงเปนไปตาม

สมมติฐานขอที่  1  (r =.445)   

3.2.แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง  กับความเปน 

องคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานขอที่  2   

(r =.413) 
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อภิปรายผลการวิจัย 
  

1.การศึกษาความเปนองคการแหงการเรยีนรูของฝายการพยาบาล  ตามการรบัรูของ

พยาบาลประจาํการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
  

ผลการวิจัย  พบวา  คะแนนเฉลี่ยการศกึษาความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการ
พยาบาล  ตามการรับรูของพยาบาลประจาํการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย โดยรวมอยูในระดับปาน
กลาง  (X=3.09) เนื่องจาก  ฝายการพยาบาลยังมีการใชวิธีการนํานโยบายลงสูการปฏิบัติ  โดยที่เปด

โอกาสการมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายในการทํางานรวมกนันอย  เปนรูปแบบการวางแผน
งานดวยการสัง่การและยังยดึติดกับการทํางานในรูปแบบเดิมๆ  (สุธรรม  ปนเจริญ,  2544)

 ความพรอมในการรับวัฒนธรรมใหมๆใหเขามามีบทบาทในองคการ  การเรียนรูส่ิงใหม  
และการกระตุนสงเสริมใหบคุลากรมีความคิดสรางสรรคนั้นยังมนีอย  จึงทําใหคะแนนเฉลี่ยความ
เปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัย โดยรวมอยูในระดับปานกลาง 

 เมื่อพิจารณารายดาน  พบวา  ดานการใชกลยุทธที่มุงเนนผูรับบริการ  มีคะแนนเฉลีย่อยูใน
ระดับสูง  (X=3.69)  อธิบายไดวา  ในปจจบุันผูใชบริการมีโอกาสไดรับขอมูลขาวสารและมีความรู

เร่ืองสุขอนามัยเพิ่มมากขึน้  รูจักใชสิทธิของตนมากขึ้น  และมีโอกาสเลือกใชสถานบริการสุขภาพ
มากขึ้นดวย  จึงมคีวามคาดหวังและแสวงหาสถานบริการสุขภาพที่สามารถตอบสนองความ
ตองการที่ตนคาดหวัง  ดังนัน้องคการสุขภาพจึงตองมกีารแขงขันกันในเรื่องการใหบริการ  โดยการ
เนนการใหบริการที่มีคุณภาพ  สะดวก  รวดเรว็และทันสมัย  เพือ่ตอบสนองความพึงพอใจของ
ผูรับบริการ  (สุธรรม  ปนเจริญ, 2544) 

 ดานมุงเนนการใชประโยชนจากสารสนเทศ  มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง  (X=3.68)

อธิบายไดวา  การที่องคการสุขภาพจะอยูรอดไดภายใตสถานการที่มีการแขงขันในเรื่องการพัฒนา
คุณภาพการบริการนั้น  ตองใชระบบเทคโนโลยีเขามาชวยในการเรื่องตางๆ  เชน  การวางแผนการ
จัดอัตราบุคลากร  เวชภัณฑยาและอุปกรณ  ฐานขอมลูของผูรับบริการ  ขอมูลของหนวยงาน  ฯลฯ  

และในยุคสมยัของขอมูลขาวสารในสังคมแหงความรู  บุคลากรตองมีพัฒนาความรูความสามารถ
อยางสม่ําเสมอ  (สมหวัง  พธิิยานุวัฒน  และ  ทัศนีย  บญุเติม,  2536)   
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 ดานโครงสรางองคการแบบอินทรีย  มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง  (X=3.56)  อธิบายได

วา  เมื่อมีการพัฒนาคุณภาพ  ตองเริ่มที่โครงสรางขององคการ  โครงสรางขององคการสุขภาพ
แบบเดิมนัน้  เปนรูปแบบทีม่ีการบังคับบัญชาหลายชวงชั้น  ขาดความยืดหยุน  จึงไมเพียงพอในการ
บริหารจัดการตอการเปลี่ยนแปลงในอนาคตที่ตองการความฉับไวและมีแนวโนมเขาสูกระแสการ
จัดการสมัยใหม  เชนการใชระบบการตลาด  การบริหารจัดการเชิงธรุกิจ  (สุธรรม  ปนเจริญ,  

2544)  จึงมีการปรับตัวใหมคีวามพรอมตอการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ  มีการทํางานเปนทีม  เนนการ

ติดตอประสานงานกับหนวยงานอื่นๆที่สามารถเอื้ออํานวยประโยชนใหองคการในลกัษณะ
โครงขายแพรขยายอยางกวางขวางและเนนการแลกเปลีย่นความรูกับหนวยงานอืน่  เพื่อสงเสริม
ศักยภาพของบุคลากรในหนวยงาน 

 ดานการมภีาวะผูนํารวมกนั  มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง (X=3.45)  

อธิบายไดวา  ในปจจุบันมกีารแขงขันดานการพัฒนาคณุภาพมากมาย  การที่จะทําใหองคการมี
คุณภาพจึงตองเนนที่บุคลากรในองคการมากขึ้น  โดยจะตองใหบุคลากรมีสวนรวมในการ
บริหารงาน  เปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นอยางอิสระ  กลาคิดและตัดสินใจดวยเหตุและผล  โดย
อยูบนพื้นฐานของความถูกตอง  (สายสวาท  เผาพงษ,  2542)  แตเนื่องจากในองคการมีการนํา

นโยบายลงสูการปฏิบัติ  โดยใหบุคลากรไดมีสวนรวมวางแผนในการกาํหนดวิสัยทัศนและพนัธกิจ
ขององคการไมทั่วถึง  มีเพียงบุคคลบางกลุมในระดับผูบริหารที่รับทราบ  จึงทําใหคะแนนเฉลี่ย
ความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย โดยรวมอยูในระดับปานกลาง   

ดานการมวีัฒนธรรมแหงนวัตกรรม  มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง  (X=3.36)

อธิบายไดวา  ยังมีการสงเสริมกระตุนใหทําวิจยั  ประดิษฐคดิคนนวตักรรมใหมๆไมมากพอ  
เนื่องจาก  วิชาชีพพยาบาลยังขาดองคความรูหรือทฤษฎีการพยาบาล  ซ่ึงเปนหลักในการทําวิจัย  ทํา
ใหขาดทิศทางการวิจยัทางการพยาบาล  สอดคลองกับ  สายสวาท  เผาพงษ  (2542)  กลาววา  

ความรูในศาสตรการพยาบาลนั้นพัฒนาพฒันาขึ้นมาจากความรูที่หยบิยืมจากศาสตรสาขาอื่น  จึงยัง
ไมมีความรูสวนใดที่ไดรับการยอมรับวาเปนความรูแทๆหรือทฤษฎทางการพยาบาลเลย  ดังนัน้
ผลการวิจัยที่เกิดขึ้น  จึงเปนการทดสอบความรูในศาสตรสาขานั้นมากกวาทีจ่ะคนหาความรูใหมใน
ศาสตรสาขาการพยาบาล  และวิชาชีพพยาบาลมีลักษณะเปนการปฏิบัตโิดยตรง  พยาบาลผูซ่ึงเปน
นักปฏิบัติทั้งหลายจะไมไดรับการฝกมาสําหรับใหเปนผูวิจัย  เนื่องจากการปฏิบัติการพยาบาลตอง
ทุมเทเวลาทั้งหมดสําหรับการดูแลผูปวยอยางใกลชิด  ทําใหพยาบาลไมสามารถที่จะคิดคน  มอง
ปญหาและศึกษาคนควาอยางมีระบบระเบยีบโดยวิธีการวิจัย   
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2.การศึกษาภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหวัหนาหอผูปวย  ตามการรับรูของพยาบาล

ประจําการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรฐั 
  

ผลการวิจัย  พบวา  คะแนนเฉลี่ยการศึกษาภาวะผูนําทีเ่ปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย  
ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐ  โดยรวมอยูในระดับปาน
กลาง     (X=3.42) เนือ่งจากในปจจบุันโรงพยาบาลตางๆมุงพัฒนาคุณภาพโดยใชแนวคดิการ

จัดการคุณภาพทั่วทั้งองคการและการพัฒนาอยางตอ  (TQM/CQI)  (อนุวัฒน  ศภุชุตกิุล,  2540)  จึง

มีการปรับปรุงและพัฒนาคณุภาพอยางตอเนื่อง  โดยอาศัยภาวะผูนําของผูบริหาร  เปนแกนนําที่
สําคัญที่จะนําไปสูความสําเร็จ  โดยเฉพาะหวัหนาหอผูปวย  ซ่ึงเปนบุคคลที่สําคัญ  เนื่องจาก
องคการพยาบาลเปนองคการสุขภาพที่ใหญที่สุดในโรงพยาบาล  มหีนวยงานที่รับผิดชอบมากมาย  
(กองการพยาบาล,  2541)  หัวหนาหอผูปวยเปนผูชักนํา  กระตุน  และสรางแรงจูงใจใหบุคลากรใน

ฝายการพยาบาลพัฒนางานใหบรรลุเปาหมายของโรงพยาบาล  แตเนื่องจากสถานการณ
เปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลาทาํใหการพัฒนาตางๆยังไมมีความคงที่  หวัหนาหอผูปวยยังตองฝกฝน  
พัฒนาภาวะผูนําและระบบการบริหาร  จึงทําใหภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวยใน
ขณะนี้อยูในระดับปานกลาง  ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยของ  จีรพร  แดนเขตต  (2543) พบวา  ภาวะ

ผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับปานกลาง  และ  ศรีสุภา  พิทักษวรรัตน  
(2545)  พบวา  ภาวะผูนาํที่เปนแบบอยางของผูบริหารการพยาบาลอยูในระดับปานกลาง  สวน

งานวิจยัของ  จรัสศรี  ไกรนที  (2539),  เมทินี  จิตรออนนอม  (2544)  และ  ศิริวรรณ  หมอมพอ

นุช  (2544)  พบวา  ภาวะผูนําที่เปนแบบอยางอยูในระดับสูง 

 เมื่อพิจารณารายดาน  พบวา  ดานการทําใหคนอื่นไดแสดงความสามารถ  มีคะแนนเฉลี่ย
อยูในระดับสูง  (X=3.50)  ดานการทาํใหคนอื่นไดแสดงความสามารถ  อธิบายไดวา  การ

บริหารงานปจจุบันมุงการพฒันาคุณภาพดวย  TQM /CQI  ซ่ึงใหทุกคนในหนวยงานมีสวนรวมและ

ปฏิบัติอยางตอเนื่อง  (ประพิณ  วัฒนกิจ,  2546: 9)  ดังนั้นหวัหนาหอผูปวยจึงเนนการเสริมสราง

พลังอํานาจใหบุคลากรไดใชความรูความสามารถในการทํางานใหเต็มที่  สอดคลองกับ  พวงรัตน  
บุญญานุรักษ  (2544: 157)  ที่กลาววา  ผูบริหารจะตองเปนผูสนับสนุน  สงเสริมใหผูรวมงาน

ปฏิบัติงาน  ตดัสินใจไดเต็มความสามารถ  จึงทําใหพบวาคะแนนเฉลี่ยดานการทําใหคนอื่นไดแสดง
ความสามารถอยูในระดับสูง 

ดานการสรางแรงบันดาลใจใหเกดิวิสัยทัศนรวมกนั มคีะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง  

(X=3.49)  อธิบายไดวา  กิจกรรมพัฒนาคณุภาพบริการตามหลักของ  TQM/CQI  หัวหนาหอผูปวย

นั้นเมื่อไดรับนโยบายจากผูบริหารการพยาบาลที่ไดรับนโยบายจากโรงพยาบาล  ตองกําหนด
วิสัยทศันของหนวยงานใหสอดคลองกับวิสัยทัศนของโรงพยาบาล  โดยการระดมความคิดเหน็ของ
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บุคลากรในหนวยงานเพื่อสรางวิสัยทัศน  และแนวทางในการนําวิสัยทัศนสูการปฏิบัติ  มีการ
เผยแพรวิสัยทศันโดยการประชุม  ปดประกาศเพื่อกระตุน  จูงใจ  ใหปฏิบัติตามวิสัยทัศน  จะเหน็ได
จากสภาพความเปนจริงที่มีอยูในปจจุบัน  สอดคลอง  ปรางทิพย  อุจรัตน  (2541: 5)  กลาววา  

หนาที่หลักของผูบริหาร  คือ  การสรางคานิยมและวิสัยทัศนสําหรับองคการวา  จะใหองคการกาว
ไปในทิศทางใด เพื่อเปนการสื่อสะทอนเจตนารมย แนวคิด และคานิยมขององคการ  เพื่อบรรลุ
เปาหมายในอนาคต  ดังนั้นจึงทําใหคะแนนเฉลี่ยดานการสรางแรงบันดาลใจใหเกิดวิสัยทัศน
รวมกันอยูในระดับปานกลาง 

 ดานการเปนแบบอยาง  มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง  (X=3.48)  อธิบายไดวา  

หัวหนาหอผูปวยในปจจุบันตองพัฒนาการบริหารจัดการใหทันตอสภาพการณที่เปล่ียนแปลงทุก
ขณะ  จึงทุมเทแรงกาย  แรงใจ  และปฏิบัติตนเปนแบบอยางแกบุคลากรที่รวมงาน  เพื่อชักจูงให
บุคลากรเหลานั้นปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย  เนื่องจากการที่จะเปลี่ยนแปลงงานใดๆมักจะพบ
อุปสรรคตอตานได  ดังนัน้หัวหนาหอผูปวยใชภาวะผูนาํที่เปนแบบอยางดานการเปนแบบอยาง  ใน
การริเร่ิมการเปลี่ยนแปลง  จึงพบวาคะแนนเฉลี่ยดานการเปนแบบอยางอยูในระดับปานกลาง    ซ่ึง
แตกตางจากงานวิจยัของ  ศริิวรรณ  หมอมพอนุช  (2544)  ซึ่งศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัย

สวนบุคคล  การเห็นคณุคาในตนเอง  การสนับสนุนทางสังคม  กับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของ
หัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลศูนย  และ  ศรีสุภา  พิทกัษวรรัตน  (2545)  ซ่ึงศึกษาความสัมพันธ

ระหวางภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของผูบริหารการพยาบาล  วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค  
และความเปนองคการแหงสติปญญาของกลุมงานการพยาบาล  โรงพยาบาลรัฐ  เขต
กรุงเทพมหานคร    พบวา  คะแนนเฉลี่ยภาวะผูนําดานเปนแบบอยางอยูในระดับสูง 
 ดานการสรางกระบวนการแบบทาทาย  มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง  (X=3.35) 

อธิบายไดวา  ในสภาพปจจุบันมีการเปลีย่นแปลงหลายอยางเกิดขึน้ในวงการสุขภาพ  ทั้งทางดาน
การมุงสูการพัฒนาคุณภาพ  ภายใตภาวะเศรษฐกิจที่เปนองคประกอบสําคัญ  ประชาชนสามารถ
เลือกใชบริการที่ถูกใจ  ถูกตอง  หวัหนาหอผูปวยตองพัฒนาการบรหิารใหมีความหลากหลายตอง
ใชสมรรถนะหลายอยาง  เชน  ความกลาแกรงทางสรางสังคม  ความกลาแกรงทางสรางสรรค  
ความกลาแกรงทางจริยธรรม  สมรรถนะเชิงธุรกิจ  สมรรถนะเชิงการเมือง  จึงจะนาํพาใหองคการ
อยูรอดได  (พวงรัตน  บญุญานุรักษ,  2543: 7)  ดงันั้นจึงทําใหพบวาคะแนนเฉลี่ยดานการสราง

กระบวนการแบบทาทายอยูในระดับปานกลาง 
 ดานการเสริมสรางกําลังใจ  มีคะแนนเฉลีย่อยูในระดับปานกลาง  (X=3.30) อธิบายไดวา  

การบริหารการพยาบาลสวนใหญที่ผานมา  ลวนอยูในระบบราชการที่ตองทําตามนโยบาย  
กฎระเบยีบ  (พวงรัตน  บญุญานุรักษ,  2543: 7)  ในการสงเสริมใหกําลังใจมักจะระบบการตอบ

แทนผูที่ประสบความสําเร็จที่ชัดเจนยังมีนอย  ถึงแมวาการปฏิรูประบบราชการที่กลาวถึงลักษณะ
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ขาราชการยุคใหมในสวนงานการบริหารบคุคล  กลไกในการจูงใจใหราชการหรือเจาหนาที่ของรัฐ
ใหพัฒนาตนเองทํางานไดดีเทาใด  จะไดรับการตอบแทนใหคุมกับการทํางานนั้น  แตยังไมเปน
รูปธรรมที่ชัดเจน  ดังนัน้จึงทําใหพบวาคะแนนเฉลีย่ดานการเสริมสรางกําลังใจอยูในระดับปาน
กลาง 
 

 3.การศึกษาระดับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  ตามการรับรูของพยาบาลประจาํการ  โรงพยาบาล

มหาวิทยาลัยของรัฐ   
 

ผลการวิจัย  พบวา  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ  โดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดบัสูง  (X=3.67) เนื่องจาก  แรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์  เปนเหมือนพลังผลักดันใหบุคคลกาวไปขางหนาและพัฒนาตนเองอยูเสมอ  เพื่อความเปน
เลิศในสิ่งที่ทํา  คนที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์จะมีความมุงมั่นสูความสําเร็จและมุงสูมาตรฐานความ
เปนเลิศ ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยัของ  พัชมน  อนโต  (2545)  พบวา  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน

ของพยาบาลวชิาชีพ  โรงพยาบาลรัฐ  เขตกรุงเทพมหานคร  อยูในระดับสูง     
เมื่อพิจารณารายดานพบวา  ดานที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  คือ ความตองการทํางานใหเสร็จ

สมบูรณ   มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง  (X=3.97) อธิบายไดวา  ความตองการที่จะทํางานใหเสรจ็

สมบูรณ  ถือวาเปนแรงจูงใจที่สําคัญที่สุดของมนุษย  และมีอิทธิพลตอความสําเร็จของตนเองและ
หนวยงานดวย  ดังนั้นหากหนวยงานใดตองการใหคนทาํงานดวยความเต็มใจ  เต็มความสามารถ
เพื่อใหเกิดผลงานที่ดีแลว ตองสงเสริมใหเกดิแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์ในงานแกบุคลากร  เพื่อให
สามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยางมีประสิทธิภาพและทําใหองคการบรรลุเปาหมายตาม
วิสัยทัศนทีก่ําหนดไว  ดังนัน้จึงทําใหคะแนนเฉลี่ยดานความตองการการทํางานใหเสร็จสมบูรณอยู
ในระดับสูง 

ดานความพึงพอใจในการทาํงาน  มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง  (X=3.78) อธิบายไดวา  

โดยทั่วไปการทํางานของบุคคลจะไมทํางานเต็มความสามารถ  ยกเวนบุคคลทีม่ีแรงจูงใจทีจ่ะ
ทํางานตามที่เขาตองการ  โดยเฉพาะแรงจงูใจที่เหมาะสม  ทําใหเขาเอาใจใสกับงานมากขึ้น  (ปรียา

พร  วงศอนุตรโรจน,  2543)  คนที่มีความพึงพอใจในการทํางานมกัชอบคิดที่จะทํางานใหดีขึ้น  

หาทางกาวหนาในอาชีพของตนเอง  มีความรับผิดชอบ  สนุกกับงานทีท่ําและแกไขปญหาไดอยางดี  
จึงสามารถทํางานไดอยางมปีระสิทธิภาพ  (ยงยุทธ  เกษสาคร,  2541;  สิทธิโชค  วรานุสันติกูล,  

2546 )  ดังนัน้จึงทําใหคะแนนเฉลี่ยดานความพึงพอใจในการทํางานอยูในระดับสูง    

สวนดานที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําที่สุด  คือ   ความตองการการแขงขัน  มีคะแนนเฉลี่ยอยูใน
ระดับปานกลาง  (X=3.26) อธิบายไดวา  การแขงขันในการทํางานไมวาจะแขงขนักับตนเองหรือ
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ผูอ่ืนนั้น จะตองใชความพยายามอยางมาก ตองมีการพัฒนาตนเอง  แสวงหาความรูอยูเสมอ  โดย
ตองพบเจอกับอุปสรรคและปญหามากมาย จึงทําใหเกดิความทอแท เหนื่อยหนายกับการแขงขัน  
และจากการศกึษาของสภาการพยาบาลเกี่ยวกับการปฏิบตัิงานของพยาบาล พบวา มีปญหาในการ
ปฏิบัติงานหลายดาน ที่พบมากที่สุด คือ มีปริมาณงานมากเกินกวาทีจ่ะทํางานแตละอยางใหสมบูรณ
ไดตองทําการรักษาเกนิความรูความสามารถที่ไดรับการเตรียมจากหลกัสูตรการศึกษาพยาบาล  ขาด
ที่ปรึกษาและแหลงประโยชนทางวิชาการ  ตองทํางานอืน่ที่ไมจําเปนตองใชความรูทางการพยาบาล  
(ชุติมา  ปญญาพินิจกูร  และคณะ,  2544)  ดังนั้นจึงทําใหคะแนนเฉลี่ยดานความตองการการ

แขงขันอยูในระดับปานกลาง  
  

4.ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหวัหนาหอผูปวย  แรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์  กับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล  ตามการรบัรูของพยาบาล
ประจําการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรฐั 
  

 4.1.ภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย  มีความสัมพันธทางบวกใน

ระดับปานกลาง  กับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล  อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ  .05  (r =.445)  และเปนไปตามสมมติฐานการวจิัยขอที่  1  อธิบายไดวา  ผูบริหาร

เปนผูมีสวนรวมในการจัดการองคการ  เชน  การเปลี่ยนโครงสรางองคการจากแนวสูงเปนแนวราบ  
โดยเฉพาะการบริหารการพยาบาลที่รวดเร็ว  คลองตัว  สะดวก  และไมมีงานใดจะประสบ
ความสําเร็จไดหากขาดผูนําทีด่ี  เนื่องจากผูนํา  คือ  คนที่ตองทําหนาที่นําคนที่อยูในทีม  ตองเปน
ศูนยรวมใจของคนทั้งทีมเพื่อใหเกดิความเปนเอกภาพ  ตองสามารถสรางแรงบันดาลใจใหคนใหทีม
เกิดแรงจูงใจในการทํางานใหสําเร็จ  และยังตองรับแรงกดดัน  ความตึงเครียดในการทํางานอีกดวย  
(เกรียงศักดิ์  เจริญวงศศักดิ,์  2543: 45)  นอกจากนี้ผูนําตองเปลี่ยนจากการควบคมุเปนการมอบ

พลังอํานาจกรอบแนวคดิเดิมที่เนนการควบคุม  ตรวจสอบ  เปล่ียนเปนการสงเสริมใหบุคลากรทกุ
คนไดใชความคิดริเร่ิมพิจารณาในการตัดสินแกปญหาดวยตนเอง  มอบความไววางใจในการทํางาน
โดยยดึวัตถุประสงคหรือผลสําเร็จของงานเปนหลัก  และใชการสงเสริมใหกําลังใจ  สนับสนนุ  
ชี้แนะ  ชวยเหลือ  โดยใหคณุคากับบุคลากรทุกคน  ยอมรับวามนุษยทุกคนมีสติปญญาและสามารถ
พัฒนาได  (นิตยา  ศรีญาณลักษณ,  2543)  จะเหน็ไดวา  ภาวะผูนําของผูบริหารเปนกุญแจสําคญัสู

ความสําเร็จและสงเสริมการทํางาน  สอดคลองกับงานวจิัยของ David  (1997) ไดทําการศึกษา

เกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและองคการแหงการเรียนรู  ผลการวิจัยพบวาพฤติกรรมและการ
ปฏิบัติของภาวะผูนําที่เปนแบบอยางมีอิทธิพลตอการเรียนรูเปนรายบคุคลและรายกลุม  โดย
หัวหนาทีมไดปฏิบัติบทบาทของผูนําที่เปนแบบอยาง  ซ่ึงตองมีการสรางบรรยากาศสําหรับการ
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เรียนรูโดยการสนับสนุน  กอใหเกดิความรวมมือและนําศักยภาพของทีมมาใช  ผูนาํมีพฤติกรรมที่
เหมาะสม  มกีารแบงปนความรูและการซึมซับความรูและขอมูลตางๆเพื่อชวยในการเรียนรูของทีม  

และ Loke  (2001)  ไดทําการศึกษาภาวะผูนําของพยาบาลวิชาชีพ  พบวา  ภาวะผูนาํมีความสัมพันธ

ทางบวกกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  ความยึดมั่นผูกพันตอองคการและ
ผลผลิต  จะเห็นไดวา  ภาวะผูนําที่เปนแบบอยางนี้จะหนุนนาํใหบุคลากรในองคการปฏิบัติตัวเพือ่
กาวสูการเปนองคการแหงการเรียนรูไดดวยความเต็มใจ 

ศรีสุภา  พิทกัษวรรัตน  (2545)  ไดทําการศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางภาวะผูนาํที่เปน

แบบอยางของผูบริหารการพยาบาล  วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค  และความเปนองคการ
แหงสติปญญาของฝายการพยาบาลของกลุมงานการพยาบาล  โรงพยาบาลรัฐ  เขตกรุงเทพมหานคร  
พบวา ภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของผูบริหารการพยาบาล  มีความสัมพันธทางบวกกับความเปน
องคการแหงสติปญญาของกลุมงานการพยาบาล  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  (r = .674) 

  4.2.แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง  กับความ

เปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  (r =.413)  

และเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยขอที่  2  อธิบายไดวา  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์นั้น  เมื่อเกิดขึน้ใน

บุคคลใด  ก็จะทําใหเปนผูทีม่ีความรับผิดชอบตอตนเองดวย  เพราะการมีความรับผิดชอบจะชวยให
บุคคลทํางานไดสําเร็จ  และเปนไปตามเงือ่นไขของเวลาที่กําหนดไว  หรือแมแตการที่บุคคลจะ
เรียนรูและทําสิ่งใหมๆ  กย็อมตองอาศัยความรับผิดชอบทั้งตอส่ิงที่กระทําและมีความรับผิดชอบตอ
ตนเองดวย  หรืออาจกลาวไดวา  บุคคลตองเปนนายตวัเอง  (Human  mastery)  (วิศิษฐ  ชูวงศ,  

2540)  มีการควบคุมจิตใจ  พฤติกรรมของตนเอง  เนื่องจากการทีจ่ะฝกฝนตนเองใหเปนผูรอบรู  

เกงในทกุดานหรือการปฏิบัติงานที่ดี  จะตองมีความรบัผิดชอบตอตนเอง  จะเปนสนับสนุนให
บุคคลเปนผูเชี่ยวชาญพิเศษหรือผูใฝใจพฒันาตนเองที่จะขยายความสามารถในการสรางสรรค
ผลงานตามที่ตองการไดอยางตอเนื่อง  รับผิดชอบตอส่ิงที่ตนเองตองการเรียนรู  มีความอิสระ  และ
มีเสรีภาพในการคิดและการกระทํา  เมือ่เสริมสรางใหเกิดขึน้กับบคุลากร  ก็จะสามารถนําพา
องคการไปสูองคการแหงการเรียนรูตอไป  ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ  กัลยาณี  คาํแดง  (2542)  

ไดทําการศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางปจจัยจิตลักษณะกับวนิัยในการสรางองคการแหงการ
เรียนรู  กรณศีึกษา: องคการโทรศัพทแหงประเทศไทย  กลุมตัวอยางเปนพนกังานสังกัดกลุมงาน

ดานชาง/วิศวกรรม  พบวา  ในดานพฤติกรรม  พนักงานมีโลกทัศนที่มองโลกตามความเปนจริง  

(Mental  model)  อยูในระดับมากที่สุดเปนอันดับแรก  รองลงมามีความใฝใจในการพัฒนาตนเอง  

(Personal  mastery)  แตมีทัศนคติตองาน/ตอองคการอยูในระดับมาก  และพบวา  ปจจัยดาน

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และทัศนคติตองานมคีวามสัมพันธกับวินยัทั้ง  5  ประการขององคการแหงการ

เรียนรูในเชิงบวก 
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ขอเสนอแนะจากผลงานวิจัย 
 

ขอเสนอแนะทั่วไป 
 

จากผลการวิจยัความสัมพันธระหวางภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหวัหนาหอผูปวย  
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  กับความเปนองคการแหงการเรยีนรูของฝายการพยาบาล  ตามการรับรูของ
พยาบาลประจาํการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  ผูวิจัยมีขอเสนอแนะ  โดยมีสาระสําคัญดังนี้   

 

 1.ผลการวิจัยที่พบวา  ความเปนองคการแหงการเรยีนรูของฝายการพยาบาลโดยรวมอยูใน

ระดับปานกลาง  โดยเมื่อพจิารณารายดาน  พบวา  ดานการมภีาวะผูนํารวมกนั  และดานการมี
วัฒนธรรมแหงนวัตกรรมอยูในระดับปานกลาง  จะตองมีการสงเสริมและกระตุนใหบุคลากรมีการ
วางแผนการทํางานและใชวจิารณญาณในการแกไขปญหาดวยตนเอง  เปดโอกาส  ใหอิสระในการ
แสดงความคิดเห็น  และกระตุนใหบุคลากรมีความคิดรเิร่ิมสรางสรรคอยูเสมอ  มีความพรอมใน
การรับวัฒนธรรมใหมๆ  มีการใหฝกอบรมในการพฒันาภาวะผูนําใหแกบุคลากร เพื่อสงเสริมใน
การพัฒนาคุณภาพขององคการ  

2.ผลการวิจัยที่พบวา  ภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธใน

ระดับปานกลาง  กับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล    และเมื่อพิจารณาระดับ
ของภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย  พบวา  คะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับปาน
กลาง  และเมื่อพิจารณารายดาน  พบวา  ดานการสรางกระบวนการแบบทาทายและดานการ
เสริมสรางกําลังใจ  มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง  ดังนั้นฝายการพยาบาลควรสงเสริมให
หัวหนาหอผูปวยมกีารพัฒนาในดานตอไปนี้ 
  2.1.ดานการสรางกระบวนการแบบทาทาย  หวัหนาหอผูปวยจะตองมกีารพัฒนา

ตนเองอยางสม่ําเสมอ  โดยการแสวงหาความรูใหมๆและนําลงสูการปฏิบัติ  สงเสริมใหบุคลากรใน
หนวยงานมีความคิดสรางสรรค  โดยมีการคิดคน  ประดิษฐนวัตกรรมใหมๆ  เพื่อสงเสริมการ
ทํางานและวิชาชีพ 

  2.2.ดานการเสริมสรางกําลังใจ  หวัหนาหอผูปวยจะตองมีการใหกําลังใจกับ

บุคลากร  โดยการชมเชยใหกําลังใจ  ยกยอง  ช่ืนชมบุคลากรที่มีผลงานดีเดน  และสงเสริมให
บุคลากรอื่นไดเอาเปนแบบอยาง  ในดานคาตอบแทน  มีการรวบรวมสถิติในการทํางานเพื่อการ
เจรจาตอรองในเรื่องคาตอบแทนที่เพิ่มขึน้  เปนการเสริมสรางขวัญกําลังใจใหกับบุคลากรใน
หนวยงาน 
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 3.จากผลการวจิัยที่พบวา  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธในระดับสูง  กับความเปน

องคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล    และเมื่อพิจารณาระดับของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  
พบวา  คะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับสูง  และเมื่อพิจารณารายดาน  พบวา  ดานความตองการ
การแขงขันมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง  ดังนั้นฝายการพยาบาลควรสงเสริมใหหวัหนาหอ
ผูปวยมีการพฒันา  คือมีแรงจูงใจเปนรางวัลและคาตอบแทนที่เพิ่มขึน้  และสงเสริมใหศึกษาตอใน
ระดับสูงกวาปริญญาตรี  เพื่อใหมีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องและสม่ําเสมอ  และจากการศึกษา
ของสภาการพยาบาลเกี่ยวกบัการปฏิบัติงานของพยาบาล  พบวา  มีปญหาในการปฏิบัติงานหลาย
ดาน  ที่พบมากที่สุด  คือ  มีปริมาณงานมากเกินกวาทีจ่ะทํางานแตละอยางใหสมบรูณได  ตองทาํ
การรักษาเกนิความรูความสามารถที่ไดรับการเตรียมจากหลักสูตรการศึกษาพยาบาล  ขาดที่ปรึกษา
และแหลงประโยชนทางวิชาการ  ตองทํางานอื่นที่ไมจําเปนตองใชความรูทางการพยาบาล  (ชุติมา  

ปญญาพินิจกูร  และคณะ,  2544)  ปญหาเหลานี้ยอมมีผลกระทบตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ทั้งสิ้น  แตถาพยาบาลมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานสูง  แมจะเผชญิกับปญหาหรืออุปสรรคใดๆก
สามารถจะแกไขปญหาใหผานพนไปได  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์จึงมีความสําคัญตอการปฏิบัติงาน
อยางยิ่ง 
 นอกจากเหตุผลดังกลาวแลวยังพบวา  คนที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มักจะชอบคิดที่จะทํางาน
ใหดีขึ้น  ทํางานใหสําเร็จอยางพิสดาร  หาทางกาวหนาในอาชีพของตนเอง  และมีความรูสึกพึง
พอใจกับการเรียกรองหาความสําเร็จเสมอ  มีความรับผิดชอบ  มีความเชื่อมั่นในตนเอง  ปรับปรุง
ตนเองใหดีขึ้น  มีความกระตือรือรนและสนุกสนานกับงานที่ทํา  มีความานะอดทน  สามารถ
คาดการณลวงหนาได  และแกไขปญหาไดเปนอยางด ี  จึงสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ  
(ยงยุทธ  เกษสาคร,  2541; สิทธิโชค  วรานุสันติ,  2546)  ซ่ึงสอดคลองในงานวจิัยของ  

McClelland  ที่ศึกษาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของนิสิตมหาวิทยาลัยแหงหนึ่ง  โดยใชวิธีการหาแรงจูงใจ

ที่จะทําใหบุคคลไดรับความสําเร็จ  มาเปนตัวเราใหบุคคลแสดงพฤติกรรมโดยใชแบบทดสอบ  
Scambled  word  test  พบวา  บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง  จะสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุผล

สําเร็จและมีประสิทธิภาพดกีวาบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา  (ทรงพล  ภูมิพัฒน,  2538) 
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 ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 
 

  1.เครื่องมือที่ใชในการศึกษาครั้งนี้เปนแบบสอบถาม  ซ่ึงเปนขอมูลเชิงปริมาณ  

สํารวจจากจํานวนกลุมตัวอยาง  375  คน   จากผลการวิจัย  พบวา  ภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของ

หัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกกับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล  
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  ในระดบัปานกลาง  และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  มีความสัมพันธ
ทางบวกกับความเปนองคการแหงการเรยีนรูของฝายการพยาบาล  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ
นั้น  อยูในระดับปานกลางนั้น  อาจไมชวยวิเคราะหความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการ
พยาบาลไดอยางชัดเจนและตรงตามความเปนจริงทั้งหมดได 
  2.การศึกษาครัง้นี้เปนการศกึษาตัวแปรคนละระดับ  (Multi-level)  คือ  ภาวะผูนํา

ของหัวหนาหอผูปวย  แรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์ของพยาบาลประจําการ  และองคการแหงการเรียนรูของ
ฝายการพยาบาล  จึงเห็นสมควรใหมีออกแบบการวจิัยทีเ่ปนการไดขอมูลจากตัวแปรระดับเดยีวกัน 

3.ควรมีการพฒันาการสรางเครื่องมือในการวัดความเปนองคการแหงการเรียนรู   

โดยสรางจากแนวคดิ/วัฒนธรรมที่เหมาะสม  และมีเกณฑมาตรฐานสําหรับองคการพยาบาลเพื่อ

ขยายผลการศกึษาตอไป 
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รายนามผูทรงคุณวุฒิ 

 
 

นางสาวสดุดี โรจนะภิรมย    ผูตรวจการพยาบาล 

       โรงพยาบาลศริิราช 

นางมาริษา สมบัติบูรณ    อดีตหัวหนาฝายการพยาบาล 

       โรงพยาบาลศริิราช 

นางสาวประชดิ  ศราธพันธ    หัวหนาหอผูปวยวกิฤตประสาท- 

ศัลยศาสตร สยามนิทรชัน้  6  

โรงพยาบาลศริิราช 

พันตํารวจตรีหญิง  ศรีสุภา  พิทักษวรรัตน   พยาบาล  (สบ  2)  งานพยาบาล 

       โรงพยาบาลตาํรวจ 

รองศาสตราจารย พ.ต.ต.หญิง ดร.พวงเพญ็  ชุณหปราณ อาจารยคณะพยาบาลศาสตร 

       จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
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แบบสอบถาม 
  

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยจาํนวน 1 ชุด ประกอบดวย 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามปจจยัสวนบุคคล 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล  

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ   

ตอนที่ 3 แบบสอบถามภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย   

ตอนที่ 4 แบบสอบถามแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ ์

คําชี้แจง โปรดใสเครื่องหมาย  ในชองทีท่านพจิารณาเหน็วามคีวามสอดคลองกับความ

คิดเห็นของทาน  โดยมีเกณฑแสดงความคิดเห็นดังนี ้

  ทานเหน็ดวยกบัขอความนัน้มากที่สุด   ให   5  คะแนน 

  ทานเหน็ดวยกบัขอความนัน้มาก     ให   4  คะแนน 

ทานเหน็ดวยกบัขอความนัน้ปานกลาง        ให   3  คะแนน 

ทานเหน็ดวยกบัขอความนัน้นอย         ให   2  คะแนน 

ทานเหน็ดวยกบัขอความนัน้นอยที่สุด       ให   1  คะแนน 
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ตอนที่  1 แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล 
 
คําชี้แจง    โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน (   ) หนาคาํตอบและเติมคําลงในชองวางตาม

ความเปนจริง 

1. ปจจุบันทานอาย…ุ…………ป 

2. สถานภาพสมรส    (   ) โสด  (   ) คู  (   ) มาย / หยา / แยก 

3. ระดับการศึกษาสูงสุดของทาน 

(   ) ประกาศนียบัตร(เทยีบเทาปริญญาตรี) /ปริญญาตรี 

(   ) ปริญญาโทสาขา……………………. 

(   ) อ่ืนๆ โปรดระบุ……………………… 

4. ระยะเวลาการปฏิบัติงานในตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ…………….ป 

5. รายไดที่ทานไดรับในปจจุบนั (เงินเดือน  คาปฏิบัติงานนอกเวลา  คาวิชาชพี) ……บาท/

เดือน 

6. แผนกทีท่านปฏิบัติงานอยูในปจจุบนั 

(   ) หอผูปวยอายุรกรรม   

(   ) หอผูปวยศัลยกรรม 

(   ) หอผูปวยศัลยกรรมกระดูก  

(   ) หอผูปวยสูติ-นรีเวชกรรม 

(   ) หอผูปวยกุมารเวชกรรม   

(   ) หองผูปวยหนัก 

(   ) หองอุบัติเหตุและฉุกเฉนิ 

(   ) หอผูปวยพิเศษ 

(   ) อ่ืนๆ (โปรดระบุ).................................... 



 

 

 
  117 
ตอนที่  2 แบบสอบถามความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล 
  โรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐ 
 
การมีภาวะผูนํารวมกัน 
 

ระดับความคิดเหน็ 
ขอคําถาม 

5 4 3 2 1 
สําหรับผูวจิัย 

1 ฝายการพยาบาลสนับสนุนใหบุคลากรวาง

แผนการทํางานดวยตนเองมากกวาคอยการ

สั่งการ 

  
  

  

 2 ฝายการพยาบาลมีการสนับสนุนใหบุคลากร

มีการตัดสินปญหาโดยอาศัยวิจารณญาณ

และใชหลักเหตุผลดวยตนเอง 

  
  

  

3 ฝายการพยาบาลจัดใหมกีารประชุม   

ฝกอบรม  เพื่อกระตุนใหเกิดการเรียนรูรวมกัน 
  

  
  

4 ฝายการพยาบาลเปดโอกาสใหบุคลากรไดมี

สวนรวมในการกําหนดพนัธกิจขององคการ 
  

  
  

5 ฝายการพยาบาลสงเสริมใหบุคลากรมีสวน

รวมในโครงการการทํางานรวมกนั 
      

6 ฝายการพยาบาลสงเสริมใหบุคลากรรวมมือ

กันในการทํางาน  เพื่อใหหนวยงานประสบ

ความสาํเร็จตามเปาหมายทีว่างไวรวมกนั 

      

7 ฝายการพยาบาลสงเสริมใหบุคลากรแสวงหา

ความรูใหมๆเพิ่มเติมเพื่อพฒันาศกัยภาพของ

ตนเองใหกาวไปสูจุดมุงหมายและ

ความสาํเร็จทีก่ําหนดไว 
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การมีนวัตกรรมแหงนวัตกรรม 
 

ระดับความคิดเหน็ 
ขอคําถาม 

5 4 3 2 1 
สําหรับผูวจิัย 

1 ฝายการพยาบาลมีการกระตุนสงเสริมใหเกิด

ความคิดสรางสรรคผลงานใหมอยูเสมอ 
  

  
  

 2 ฝายการพยาบาลมีความพรอมในการรับ

วัฒนธรรมใหมๆเขามาในองคการ 
  

  
  

3 ฝายการพยาบาลมีการทํางานที่ไมยึดติดกับ

รูปแบบและกระบวนการการทํางานพรอมที่

จะเรียนรูรูปแบบใหมๆ 

  
  

  

4 ฝายการพยาบาลมีการวางแผนการทํางาน

อยางเปนระบบและมีความตอเนื่องเปน

ประจํา 

  
  

  

5 ฝายการพยาบาลกระตุนและสงเสริมให

บุคลากรไดฝกการคิดอยางสรางสรรคและมี

การทดลองปฏิบัติงานใหมๆ  

      

6 ฝายการพยาบาลกระตุนและสงเสริมให

บุคลากรนาํความรูที่ไดจาการฝกอบรมมา

ประยุกตใชในงานอยางเหมาะสม 

      

 
การใชกลยุทธที่มุงเนนผูรบับริการ 
 

ระดับความคิดเหน็ 
ขอคําถาม 

5 4 3 2 1 
สําหรับผูวจิัย 

1 ฝายการพยาบาลมีการตอบสนองตอความพงึ

พอใจของผูรับบริการ 
  

  
  

 2 ฝายการพยาบาลมีการคนหาและรวบรวม

ความตองการในการสรางความพึงพอใจ

ใหแกผูรับบริการ 
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ระดับความคิดเหน็ 
ขอคําถาม 

5 4 3 2 1 
สําหรับผูวจิัย 

3 ฝายการพยาบาลมีการปรับปรุงวิธกีาร

ปฏิบัติงานใหสอดคลองกับระบบงาน 
  

  
  

4 ฝายการพยาบาลมีการสงเสริมในการ

ใหบริการการพยาบาลแบบใหมที่รวดเร็ว

ถูกตอง  และทันสมยั 

  
  

  

5 ฝายการพยาบาลมีการสงเสริมใหบุคลากร

ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมใหมีความกาวทนักบั

การเปลี่ยนแปลง 

      

6 ฝายการพยาบาลมีการสงเสริมในการใหการ

บริการพยาบาลเพื่อมุงตอบสนองความ

ตองการของผูรับบริการอยางมีคุณภาพ 

      

 
โครงสรางองคการแบบอนิทรีย 
 

ระดับความคิดเหน็ 
ขอคําถาม 

5 4 3 2 1 
สําหรับผูวจิัย 

1 ฝายการพยาบาลมีความพรอมตอการ

ปรับเปลี่ยนอยูเสมอ 
  

  
  

 2 ฝายการพยาบาลสงเสริมใหมีการกําหนด

โครงการและขั้ นตอนการดํ า เนินงานที่

เหมาะสมกับสภาพการณที่เปลี่ยนแปลง 

  
  

  

3 ฝายการพยาบาลเนนการทาํงานเปนทีม 
  

  
  

4 ฝายการพยาบาลเปดโอกาสใหบุคลากรไดมี

สวนรวมรวมพลังแกปญหาและขจัดอุปสรรค

ที่ขัดขวางการทํางานรวมกัน 

  
  

  

5 ฝายการพยาบาลมีนโยบายเปนพันธมิตรกับ

หนวยงานอื่น 
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ระดับความคิดเหน็ 
ขอคําถาม 

5 4 3 2 1 
สําหรับผูวจิัย 

6 ฝายการพยาบาลมีการแลกเปลี่ยนความรูกับ

หนวยงานอื่นๆ 
      

7 ฝายการพยาบาลมีการติดตอประสานงานกับ

หนวยงานอื่นๆในลักษณะเปนโครงขายแพร

ขยายอยางกวางขวาง 

      

 
มุงเนนการใชประโยชนจากสารสนเทศ 
 

ระดับความคิดเหน็ 
ขอคําถาม 

5 4 3 2 1 
สําหรับผูวจิัย 

1 ฝายการพยาบาลมีการเปรียบเทียบมาตรฐาน

การบริการพยาบาลจากองคการคูแขง 
  

  
  

 2 ฝายการพยาบาลประเมินผลการเรียนรูและ

การพัฒนาขององคการอยางเปนระบบ 
  

  
  

3 ฝายการพยาบาลมีการติดตอส่ือสารกับ

หนวยงานอื่นและหาแนวทางในการปรับปรุง

แกไขและพัฒนารวมกนั 

  
  

  

4 ฝายการพยาบาลมีการใชสารสนเทศใน

หนวยงานรวบรวมและจัดเกบ็ความรูใน

หนวยงานอยางเปนระบบระเบียบ 

  
  

  

5 ฝายการพยาบาลจัดใหมีระบบที่ชวยในการ

สะสมความรูที่เหมาะสมและนํามาใช

ประโยชนได  เชน  คูมือ  มาตรฐานการ

พยาบาล  คอมพิวเตอร 

      

6 ฝายการพยาบาลมีการใชสารสนเทศเพื่อ

ปรับปรุง  สงเสริมการปฏิบตัิงานและพัฒนา

งานอยางมีประสิทธิภาพ 
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ตอนที่  3 แบบสอบถามภาวะผูนาํทีเ่ปนแบบอยางของหวัหนาหอผูปวย  
  
การสรางกระบวนการแบบทาทาย 
 

ระดับความคิดเหน็ 
ขอคําถาม 

5 4 3 2 1 
สําหรับผูวจิัย 

1 หัวหนาหอผูปวยของทานนาํวิธีการบริหาร

แบบใหมๆ มาใชในหนวยงาน 
  

  
  

 2 หัวหนาหอผูปวยของทานแสวงหาวิธีการ

ปฏิบัติการพยาบาลแบบใหมๆมาใช ใน

หนวยงาน 

  
  

  

3 หัวหนาหอผูปวยของทาน  มกีารประเมนิผล

โครงการเปนระยะและมีแนวทางแกไข

ปรับปรุงใหมีผลงานที่ดีขึ้น 

  
  

  

4 หัวหนาหอผูปวยของทานใชความผิดพลาด

เปนบทเรียนในการพัฒนางานใหเจริญกาว 

หนา 

  
  

  

5 หัวหนาหอผูปวยของทาน  ใชเวลาไมนานใน

การริเร่ิมโครงการใหมๆ 
      

6 หัวหนาหอผูปวยของทาน  กลาเสี่ยงทีจ่ะเริ่ม

งานใหมๆที่ทาํใหเกิดการเปลีย่นแปลง 
      

 
การสรางแรงบันดาลใจใหเกิดวสิัยทศันรวมกนั 
 

ระดับความคิดเหน็ 
ขอคําถาม 

5 4 3 2 1 
สําหรับผูวจิัย 

1 หัวหนาหอผูปวยของทานอธบิายหรือแสดงให

ผูรวมงานเกิดความรูสึกวางานที่ทาํอยูเปนสิ่ง

สําคัญและทําใหเกิดความภาคภูมิใจแก

ผูปฏิบัติงาน 

  
  

  

 2 หัวหนาหอผูปวยของทานมีการโนมนาวใจให

ผูรวมงานสรางวิสัยทัศนรวมกัน 
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ระดับความคิดเหน็ 
ขอคําถาม 

5 4 3 2 1 
สําหรับผูวจิัย 

3 หัวหนาหอผูปวยของทานจัดประชุม,ติด

ประกาศ เพื่อเผยแพรวิสัยทศันใหทราบทัว่กัน   
  

  
  

4 หัวหนาหอผูปวยของทานถายทอดขอมูล  

แนวโนมการเปลี่ยนแปลงทีจ่ะมีผลกระทบกับ

การปฏิบัติงานในหนวยงาน 

  
  

  

5 หัวหนาหอผูปวยของทานอธบิายวัตถุประสงค

ของงานดวยความมัน่ใจที่จะปฏิบัติใหสําเร็จ   
      

6 หัวหนาหอผูปวยของทานสามารถหาทาง

ปฏิบัติ เพื่อใหวิสัยทัศนทีก่ําหนดไวบรรลุ

เปาหมาย   

      

 

การทาํใหคนอื่นไดแสดงความสามารถ 
 

ระดับความคิดเหน็ 
ขอคําถาม 

5 4 3 2 1 
สําหรับผูวจิัย 

1 หัวหนาหอผูปวยของทานมกีารสนับสนุน

ผูรวมงานใหมเีปาหมายการทํางานรวมกัน 
  

  
  

 2 หัวหนาหอผูปวยของทานมีการสรางความ

ไววางใจซึ่งกันและกัน 
  

  
  

3 หัวหนาหอผูปวยของทานสนับสนนุให

บุคลากรมีการตัดสินใจเกี่ยวกับงานที่

รับผิดชอบ 

  
  

  

4 หัวหนาหอผูปวยของทานใหบุคลากรมีโอกาส

พัฒนาตนเองโดยการเสริมสรางความรูและ

ทักษะใหมอยางตอเนื่อง 

  
  

  

5 หัวหนาหอผูปวยของทานมีระบบการายงาน

ขอความชวยเหลือเกี่ยวกับงานที่ตองตัดสนิ 

ใจทุกระดับ 
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ระดับความคิดเหน็ 
ขอคําถาม 

5 4 3 2 1 
สําหรับผูวจิัย 

6 หัวหนาหอผูปวยของทานสนับสนนุให

ผูปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จไดรับการเลื่อน

ตําแหนง 

      

  

 
การเปนแบบอยาง 
 

ระดับความคิดเหน็ 
ขอคําถาม 

5 4 3 2 1 
สําหรับผูวจิัย 

1 หัวหนาหอผูปวยของทานมกีารแสดง

พฤติกรรมตางๆที่เปนแบบอยางในการ

ปฏิบัติการ  

พยาบาล 

  
  

  

 2 หัวหนาหอผูปวยของทานมีการสรางความยึด

มั่นตอการปฏิบัติงานของผูรวมงาน 
  

  
  

3 หัวหนาหอผูปวยของทานปฏิบัติตนเปน

แบบอยางที่ดแีกพยาบาลประจําการและ

บุคลากร 

  
  

  

4 หัวหนาหอผูปวยของทานมหีลักการปฏิบัติใน

การเปนผูนําทีด่ี 
  

  
  

5 หัวหนาหอผูปวยของทานเสยีสละเวลา  

แรงกาย  แรงใจในการสงเสริมใหบุคลากร

ปฏิบัติตามแบบอยางที่วางไว 

      

6 หัวหนาหอผูปวยของทานนาํความสาํเร็จใน

การดําเนินการมาเปนตวัอยาง  ขยายผลไป

ยังหนวยงานอื่น 
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การเสริมสรางกําลังใจ 
 

ระดับความคิดเหน็ 
ขอคําถาม 

5 4 3 2 1 
สําหรับผูวจิัย 

1 หัวหนาหอผูปวยของทานมกีารยอมรับการ

ทํางานของบุคลากรแตละคนในหนวยงาน 
  

  
  

 2 หัวหนาหอผูปวยของทานแสดงความชื่นชม

ตอทีมงานเมื่อทํางานประสบความสําเร็จ 
  

  
  

3 หัวหนาหอผูปวยของทานประกาศเกยีรติคุณ

ผูที่มีผลงานดีเดนใหเปนบุคคลตัวอยาง 
  

  
  

4 หัวหนาหอผูปวยของทานไมตําหนบิุคลากรที่

ทํางานผิดพลาดแตเพียงอยางเดียว 
  

  
  

5 หัวหนาหอผูปวยของทานจัดงานฉลอง

ความสาํเร็จของงานและบุคลากรที่รวมงาน 
      

6 หัวหนาหอผูปวยของทานกาํหนดระบบการ

ตอบแทนสําหรับผูที่ประสบความสาํเร็จใน

การทาํงานอยางชัดเจน 
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ตอนที่  4 แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์

ความพึงพอใจในงาน 
 

ระดับความคิดเหน็ 
ขอคําถาม 

5 4 3 2 1 
สําหรับผูวจิัย 

1 ทานรับรูวาตนเองทาํงานอยางเต็ม

ความสามารถและมีการพฒันางานอยาง

สม่ําเสมอ 

  
  

  

 2 ทานรับรูวาตนเองมีความมุงมั่นในการทํางาน 
  

  
  

3 ทานรับรูวาตนเองมีการทาํงานใหดทีี่สุดแมจะ

ไมเปนทีช่ื่นชม 
  

  
  

4 ทานรับรูวาตนเองมีความสุขในการทํางาน 
  

  
  

5 ทานรับรูวาตนเองชอบทาํงานหนักและไม

ทอแท 
      

  

ความตองการทํางานใหเสร็จสมบูรณ 
 
   

ระดับความคิดเหน็ 
ขอคําถาม 

5 4 3 2 1 
สําหรับผูวจิัย 

1 ทานรับรูวาตนเองชอบทาํงานทีย่ากและทา

ทายความสามารถใหประสบผลสําเร็จ 
  

  
  

 2 ทานรับรูวาตนเองมีความภาคภูมิใจเมื่อ

ทํางานไดประสบความสําเร็จ 
  

  
  

3 ทานรับรูวาตนเองมีความพอใจที่ทาํงานได

ดีกวาที่ผานมา 
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ระดับความคิดเหน็ 
ขอคําถาม 

5 4 3 2 1 
สําหรับผูวจิัย 

4 ทานรับรูวาตนเองมีความสุขที่ไดปรับปรุงงาน 
  

  
  

5 ทานรับรูวาตนเองพยายามทาํงานแมไมแนใจ

วาจะทําได 
      

 

ความตองการการแขงขนั 
 

ระดับความคิดเหน็ 
ขอคําถาม 

5 4 3 2 1 
สําหรับผูวจิัย 

1 ทานรับรูวาตนเองมีความตองการทํางานใน

สถานการณทีม่ีการแขงขัน 
  

  
  

 2 ทานรับรูวาตนเองมีการทํางานโดยการแขงขัน

เปรียบเทียบตนเองกับบุคคลอื่นเพื่อปรับปรุง

ใหผลการทํางานดีขึ้น 

  
  

  

3 ทานรับรูวาตนเองเพิม่ความพยายามมากขึ้น

เมื่อตองการทาํงานแขงขันกบัคนอ่ืน 
  

  
  

4 ทานรับรูวาตนเองตองการทาํงานใหดีกวา

ผูอ่ืน 
  

  
  

5 ทานรับรูวาตนเองไมสบายใจเมื่อผูอ่ืนทํางาน

ไดดีกวาตน 
      

 
 

 



 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 

ภาคผนวก  ง 
 

คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   
และระดับความเปนองคการแหงการเรยีนรูของฝายการพยาบาล  

ภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย   
แรงจูงใจใฝสมัฤทธิ์   จําแนกเปนรายขอ 
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ตารางที่  8 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของความเปนองคการแหงการเรียนรู
ของฝายการพยาบาล: ดานการใชกลยุทธทีมุ่งเนนผูรับบริการ  จําแนกตามรายขอ 

 
 

การใชกลยุทธที่มุงเนนผูรับบริการ     X S.D. ระดับ 

1.มีการคนหาและรวบรวมความตองการในการสรางความพึง

พอใจใหแกผูรับบริการ 

3.84 0.76 สูง 

2.มีการสงเสริมในการใหการบริการพยาบาลเพื่อมุงตอบสนอง

ความตองการของผูรับบริการอยางมีคุณภาพ 

3.81 0.80 สูง 

3.มีการตอบสนองตอความพึงพอใจของผูรับบริการ 3.79 0.85 สูง 

4.มีการสงเสริมใหบุคลากรปรับเปลี่ยนพฤติกรรมใหมคีวามกาว

ทันกับการเปลีย่นแปลง 

3.60 0.80 สูง 

5.มีการปรับปรุงวิธีการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับระบบงาน 3.58 0.80 สูง 

6.มีการสงเสริมในการใหบริการการพยาบาลแบบใหมทีร่วดเร็ว

ถูกตอง  และทนัสมัย 

3.52 0.84 สูง 

รวม 3.69 0.66 สูง 
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ตารางที่  9 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของความเปนองคการแหงการเรียนรู
ของฝายการพยาบาล: ดานมุงเนนการใชประโยชนจากสารสนเทศ  จําแนกตามราย

ขอ 
 
 

มุงเนนการใชประโยชนจากสารสนเทศ X S.D. ระดับ 

1.จัดใหมีระบบที่ชวยในการสะสมความรูที่เหมาะสมและนํามาใช

ประโยชนได  เชน  คูมือ  มาตรฐานการพยาบาล  คอมพิวเตอร 

3.82 0.84 สูง 

2.มีการใชสารสนเทศเพื่อปรับปรุง  สงเสริมการปฏิบัติงานและ

พัฒนางานอยางมีประสิทธิภาพ 

3.71 0.85 สูง 

3.มีการติดตอส่ือสารกับหนวยงานอื่นและหาแนวทางในการ

ปรับปรุงแกไขและพัฒนารวมกัน 

3.66 0.75 สูง 

4.มีการใชสารสนเทศในหนวยงานรวบรวมและจัดเก็บความรูใน

หนวยงานอยางเปนระบบระเบียบ 

3.66 0.78 สูง 

5.ประเมินผลการเรียนรูและการพัฒนาขององคการอยางเปนระบบ 3.62 0.75 สูง 

รวม 3.68 0.65 สูง 
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ตารางที่  10 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของความเปนองคการแหงการเรียนรู
ของฝายการพยาบาล: ดานโครงสรางองคการแบบอินทรีย  จําแนกตามรายขอ 

 
 

โครงสรางองคการแบบอินทรีย X S.D. ระดับ 

1.มีนโยบายเปนพันธมิตรกับหนวยงานอืน่ 3.79 0.83 สูง 

2.เนนการทํางานเปนทีม 3.78 0.83 สูง 

3.มีการติดตอประสานงานกบัหนวยงานอืน่ๆในลักษณะเปน

โครงขายแพรขยายอยางกวางขวาง 

3.62 0.97 สูง 

4.มีการแลกเปลี่ยนความรูกบัหนวยงานอืน่ๆ 3.54 0.88 สูง 

5.สงเสริมใหมีการกําหนดโครงการและขั้นตอนการดําเนินงานที่

เหมาะสมกับสภาพการณทีเ่ปลี่ยนแปลง 

3.45 0.77 ปานกลาง 

6.เปดโอกาสใหบุคลากรไดมีสวนรวมรวมพลังแกปญหาและขจัด

อุปสรรคที่ขัดขวางการทํางานรวมกนั 

3.40 0.83 ปานกลาง 

7.มีความพรอมตอการปรับเปลี่ยนอยูเสมอ 3.35 0.75 ปานกลาง 

รวม 3.56 0.67 สูง 
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ตารางที่  11 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดบัของความเปนองคการแหงการเรียนรู
ของฝายการพยาบาล: ดานการมีภาวะผูนํารวมกัน  จําแนกตามรายขอ 

 
 

การมีภาวะผูนาํรวมกัน   X S.D. ระดับ 

1.จัดใหมีการประชุม  ฝกอบรม  เพื่อกระตุนใหเกิดการเรียนรู

รวมกัน 

3.79 0.75 สูง 

2.สงเสริมใหบุคลากรรวมมือกันในการทํางาน  เพื่อใหหนวยงาน

ประสบความสําเร็จตามเปาหมายทีว่างไวรวมกัน 

3.73 0.80 สูง 

3.สงเสริมใหบุคลากรมีสวนรวมในโครงการการทํางานรวมกนั 3.63 0.73 สูง 

4.สงเสริมใหบุคลากรแสวงหาความรูใหมๆ เพิ่มเติมเพื่อพัฒนา

ศักยภาพของตนเองใหกาวไปสูจุดมุงหมายและความสําเร็จที่
กําหนดไว 

3.53 0.94 สูง 

5.สงเสริมใหบุคลากรมีการตัดสินปญหาโดยอาศัยวิจารณญาณ

และใชหลักเหตุผลดวยตนเอง 

3.25 0.88 ปานกลาง 

6.เปดโอกาสใหบุคลากรไดมีสวนรวมในการกําหนดพนัธกิจของ

องคการ 

3.11 0.90 ปานกลาง 

7.สงเสริมใหบุคลากรวางแผนการทํางานดวยตนเองมากกวาคอย

การสั่งการ 

3.07 0.96 ปานกลาง 

รวม 3.45 0.64 ปานกลาง 
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ตารางที่  12 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดบัของความเปนองคการแหงการเรียนรู
ของฝายการพยาบาล: ดานการมีวัฒนธรรมแหงนวัตกรรม  จําแนกตามรายขอ 

 
 

การมีวัฒนธรรมแหงนวัตกรรม   X S.D. ระดับ 

1.กระตุนและสงเสริมใหบุคลากรนําความรูที่ไดจาการฝกอบรมมา

ประยุกตใชในงานอยางเหมาะสม 

3.54 0.79 สูง 

2.มีการกระตุนสงเสริมใหเกิดความคิดสรางสรรคผลงานใหมอยู

เสมอ 

3.53 0.78 สูง 

3.มีความพรอมในการรับวฒันธรรมใหมๆ เขามาในองคการ 3.35 0.88 ปานกลาง 

4.กระตุนและสงเสริมใหบุคลากรไดฝกการคิดอยางสรางสรรค

และมีการทดลองปฏิบัติงานใหมๆ 

3.33 0.79 ปานกลาง 

5.มีการวางแผนการทํางานอยางเปนระบบและมีความตอเนื่องเปน

ประจํา 

3.32 0.81 ปานกลาง 

6.มีการทํางานที่ไมยึดตดิกับรูปแบบและกระบวนการการทํางาน

พรอมที่จะเรียนรูรูปแบบใหมๆ 

3.08 0.85 ปานกลาง 

รวม 3.36 0.66 ปานกลาง 
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ตารางที่  13 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดบัของภาวะผูนาํที่เปนแบบอยางของ
หัวหนาหอผูปวย: ดานการทาํใหคนอื่นไดแสดงความสามารถ   

จําแนกเปนรายขอ 
 

การทําใหคนอืน่ไดแสดงความสามารถ X S.D. ระดับ 

1.ใหบุคลากรมีโอกาสพัฒนาตนเองโดยการเสริมสรางความรู

และทักษะใหมอยางตอเนื่อง 

3.63 0.90 สูง 

2.มีการสนับสนุนผูรวมงานใหมีเปาหมายการทํางานรวมกัน 3.62 0.88 สูง 

3.สนับสนุนใหบุคลากรมีการตัดสินใจเกี่ยวกับงานที่

รับผิดชอบ 

3.58 0.92 สูง 

4.มีระบบการายงานขอความชวยเหลือเกีย่วกับงานที่ตอง

ตัดสินใจทกุระดับ 

3.46 0.92 ปานกลาง 

5.สนับสนุนใหผูปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จไดรับการเลือ่น

ตําแหนง 

3.42 1.01 ปานกลาง 

6.มีการสรางความไววางใจซึง่กันและกัน 3.34 1.06 ปานกลาง 

รวม 3.50 0.84 สูง 
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ตารางที่  14 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดบัของภาวะผูนาํที่เปนแบบอยางของ
หัวหนาหอผูปวย: ดานการสรางแรงบันดาลใจใหเกิดวิสัยทัศนรวมกัน   

จําแนกเปนรายขอ 
 

การสรางแรงบันดาลใจใหเกิดวิสัยทัศนรวมกัน X S.D. ระดับ 

1.จัดประชุม,ติดประกาศ เพือ่เผยแพรวิสัยทัศนใหทราบทั่วกัน 3.64 0.92 สูง 

2.ถายทอดขอมูล  แนวโนมการเปลี่ยนแปลงที่จะมีผลกระทบ

กับการปฏิบัติงานในหนวยงาน 

3.62 0.95 สูง 

3.อธิบายวัตถุประสงคของงานดวยความมัน่ใจที่จะปฏิบตัิให

สําเร็จ 

3.48 0.99 ปานกลาง 

4.สามารถหาทางปฏิบัติ เพื่อใหวิสัยทัศนที่กําหนดไวบรรลุ

เปาหมาย 

3.48 0.94 ปานกลาง 

5.อธิบายหรือแสดงใหผูรวมงานเกิดความรูสึกวางานที่ทําอยู

เปนสิ่งสําคัญและทําใหเกดิความภาคภูมิใจแกผูปฏิบัติงาน 

3.42 1.05 ปานกลาง 

6.มีการโนมนาวใจใหผูรวมงานสรางวิสัยทัศนรวมกนั 3.33 1.06 ปานกลาง 

รวม 3.49 0.89 ปานกลาง 
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ตารางที่  15 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดบัของภาวะผูนาํที่เปนแบบอยางของ
หัวหนาหอผูปวย: ดานการเปนแบบอยาง 

จําแนกเปนรายขอ 
 

การเปนแบบอยาง X S.D. ระดับ 

1.มีการแสดงพฤติกรรมตางๆที่เปนแบบอยางในการปฏิบัติการ 

พยาบาล 

3.67 0.90 สูง 

2.เสียสละเวลา  แรงกาย  แรงใจในการสงเสริมใหบุคลากร

ปฏิบัติตามแบบอยางที่วางไว 

3.52 1.06 สูง 

3.ปฏิบัติตนเปนแบบอยางทีด่ีแกพยาบาลประจําการและ

บุคลากร 

3.48 1.07 ปานกลาง 

4.มีหลักการปฏิบัติในการเปนผูนําที่ด ี 3.41 1.06 ปานกลาง 

5.นําความสําเร็จในการดําเนนิการมาเปนตวัอยาง  ขยายผลไป

ยังหนวยงานอืน่ 

3.40 1.05 ปานกลาง 

6.มีการสรางความยึดมั่นตอการปฏิบัติงานของผูรวมงาน 3.38 0.97 ปานกลาง 

รวม 3.48 1.20 ปานกลาง 
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ตารางที่  16 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดบัของภาวะผูนาํที่เปนแบบอยางของ
หัวหนาหอผูปวย: ดานการสรางกระบวนการแบบทาทาย   

จําแนกเปนรายขอ 
 

การสรางกระบวนการแบบทาทาย X S.D. ระดับ 

1.มีการประเมนิผลโครงการเปนระยะและมีแนวทางแกไข

ปรับปรุงใหมผีลงานที่ดีขึ้น 

3.51 1.38 สูง 

2.ใชความผิดพลาดเปนบทเรียนในการพฒันางานให

เจริญกาวหนา 

3.51 0.96 สูง 

3.แสวงหาวิธีการปฏิบัติการพยาบาลแบบใหมๆมาใชใน

หนวยงาน 

3.30 0.88 ปานกลาง 

4.นําวิธีการบริหารแบบใหมๆ มาใชในหนวยงาน 3.28 0.85 ปานกลาง 

5.กลาเสี่ยงที่จะเริ่มงานใหมๆ ที่ทําใหเกดิการเปลี่ยนแปลง 3.26 1.07 ปานกลาง 

6.ใชเวลาไมนานในการริเร่ิมโครงการใหมๆ  3.23 0.98 ปานกลาง 

รวม 3.35 0.84 ปานกลาง 
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ตารางที่  17 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดบัของภาวะผูนาํที่เปนแบบอยางของ
หัวหนาหอผูปวย: ดานการเสริมสรางกําลังใจ 

จําแนกเปนรายขอ 
 

การเสริมสรางกําลังใจ X S.D. ระดับ 
1.ประกาศเกยีรติคุณผูที่มีผลงานดีเดนใหเปนบุคคลตัวอยาง 3.61 0.84 สูง 
2.แสดงความชื่นชมตอทีมงานเมื่อทํางานประสบความสําเร็จ 3.51 0.94 สูง 

3.มีการยอมรบัการทํางานของบุคลากรแตละคนในหนวยงาน 3.43 0.96 ปานกลาง 

4.ไมตําหนิบุคลากรที่ทํางานผิดพลาดแตเพยีงอยางเดียว 3.23 1.08 ปานกลาง 

5.จัดงานฉลองความสําเร็จของงานและบุคลากรที่รวมงาน 3.06 1.11 ปานกลาง 

6.กําหนดระบบการตอบแทนสําหรับผูที่ประสบความสําเร็จใน

การทํางานอยางชัดเจน 

2.98 1.14 ปานกลาง 

รวม 3.30 1.18 ปานกลาง 
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ตารางที่  18 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดบัของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์: ดานความ

ตองการทํางานใหเสร็จสมบูรณ  จําแนกเปนรายขอ 
 

 

ความตองการทํางานใหเสรจ็สมบูรณ X S.D. ระดับ 

1.มีความภาคภูมิใจเมื่อทํางานไดประสบความสําเร็จ 4.23 0.67 สูง 

2.มีความพอใจที่ทํางานไดดกีวาที่ผานมา 4.08 0.67 สูง 

3.มีความสุขที่ไดปรับปรุงงาน 4.02 0.68 สูง 

4.พยายามทํางานแมไมแนใจวาจะทาํได 3.91 0.78 สูง 

5.ชอบทํางานที่ยากและทาทายความสามารถใหประสบ

ผลสําเร็จ 

3.57 0.69 สูง 

รวม 3.97 0.55 สูง 
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ตารางที่  19 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดบัของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์: ดานความ

พึงพอใจในการทํางาน  จําแนกเปนรายขอ 
 

 

ความพึงพอใจในการทํางาน X S.D. ระดับ 

1.มีการทํางานใหดีที่สุดแมจะไมเปนที่ชืน่ชม 4.14 0.63 สูง 

2.มีความมุงมัน่ในการทํางาน 3.97 0.72 สูง 

3.ทํางานอยางเต็มความสามารถและมีการพัฒนางานอยาง

สม่ําเสมอ 

3.85 0.68 สูง 

4.มีความสุขในการทํางาน 3.48 0.91 ปานกลาง 

5.ชอบทํางานหนักและไมทอแท 3.46 0.90 ปานกลาง 

รวม 3.78 0.58 สูง 
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ตารางที่  20 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดบัของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์: ดานความ

ตองการการแขงขัน  จําแนกเปนรายขอ 
 

 

ความตองการการแขงขัน X S.D. ระดับ 

1.มีความตองการทํางานในสถานการณทีม่ีการแขงขัน 3.68 0.79 สูง 

2.มีการทํางานโดยการแขงขนัเปรียบเทยีบตนเองกับบุคคล

อ่ืนเพื่อปรับปรุงใหผลการทํางานดีขึ้น 

3.52 0.79 สูง 

3.เพิ่มความพยายามมากขึ้นเมื่อตองการทํางานแขงขันกบั

คนอื่น 

3.36 0.82 ปานกลาง 

4.ตองการทํางานใหดีกวาผูอ่ืน 3.33 1.03 ปานกลาง 

5.ไมสบายใจเมื่อผูอ่ืนทํางานไดดกีวาตน 2.42 1.06 ต่ํา 

รวม 3.26 0.68 ปานกลาง 
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ประวัติผูเขยีนวิทยานิพนธ 
 

 

 นางสาวสิริพร  ทองบุญเกื้อ  เกิดเมื่อวนัที ่  5  ตุลาคม  2519  ที่จังหวัดสงขลา  สําเร็จ

การศึกษาพยาบาลศาสตรบัณฑิต  จากคณะพยาบาลศาสตร  มหาวิทยาลัยมหดิล  เมื่อ  พ.ศ.  2541  

และเขาศึกษาตอในหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล  คณะ
พยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั  เมื่อ  พ.ศ.  2545  ปจจุบันรับราชการในตําแหนง

พยาบาล  ระดบั  5  หนวยผาตัดออรโธปดิกส  สยามินทรชั้น  3  โรงพยาบาลศิริราช   
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