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The purposes of this study were to examine the relationships between organizational
communication climate, transformation leadership of head nurses and learning organization of
nursing units as perceived by professional nurses, hospitals under the jurisdiction of the Ministry of
Defense. The study subjects were 340 professional nurses working in inpatient department selected
by multi-stage sampling technique. Three research instruments including organizational
communication climate , transformational  leadership of head nurses, and learning organization of
nursing department  questionnaires .The instruments were content validated and tested for reliability
from which the Cronbach ‘ s alpha were .95 , .90 and.92 respectively. Statistical techniques used  for
data analysis were percentage, mean, standard deviation, and Pearson’s product moment
correlation.

Major findings were as follows :
1. The mean score  of learning organization of nursing department as perceived by

professional nurses was at the high  level  (x=3.94,S.D.=.36).
2. Organizational communication climate was moderate positively associated with learning

organization of nursing department (r=.41 p<.01) . In addition , transformational  leadership
of head nurses was moderate positively associated with learning organization of nursing
department (r=.47 p< .01)

The result from this study indicate that the important of organizational communication
climate and transformational leadership of head nurses on learning organization of nursing
department. It can also use  for  the development of learning organization in nursing department.

Field study……Nursing Administration…….Student’s signature…………………………...
Academic year………………2003………….Advisor’s signature……………………



6

กิตติกรรมประกาศ

วิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงไปดวยดีดวยความชวยเหลืออยางดียิ่งของ
รองศาสตราจารยพ.ต.ต.หญิง ดร.พวงเพ็ญ ชุณหปราณ อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ซึ่งไดใหคํา
ปรึกษา  แนะนํา ใหขอคิดเห็นตางๆ แกผูวิจัยมาดวยดีตลอด  รวมทั้งคณาจารยทุกทานที่ไดให
ความรูและขอเสนอแนะตางๆตลอดชวงเวลาที่ศึกษา  ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงไว 
ณ โอกาสนี้

ขอกราบขอบพระคุณประธานกรรมการสอบวิทยานิพนธ ผูชวยศาสตราจารย ดร.ประนอม
รอดคําดีและคณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ อาจารย ดร.ชูศักดิ์  ขัมภลิขิต  ที่กรุณาใหคําแนะนํา
และขอเสนอแนะตางๆ  ทําใหวิทยานิพนธมีความสมบูรณยิ่งขึ้น

ขอกราบขอบพระคุณผูทรงคุณวุฒิทุกทานที่กรุณาใหคําแนะนําและขอเสนอแนะในการ
ปรับปรุงแบบสอบถามที่ใชในการทําวิทยานิพนธ  ขอขอบพระคุณบัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัยที่กรุณาสนับสนุนทุนบางสวนในการทําวิทยานิพนธคร้ังนี้    

ขอขอบพระคุณผูอํานวยการโรงพยาบาลและฝายการพยาบาลของโรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหมทั้ง 9 แหง  พยาบาลวิชาชีพผูตอบแบบสอบถามทุกทานที่ใหความรวมมือเปน
อยางดีในการทําแบบสอบถาม   คณะพยาบาลหองคลอดที่อํานวยความสะดวกตางๆจนทําใหผู
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บทที่ 1

บทนํา

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา

ในขณะที่โลกมีการเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็วทั้งทางดานเศรษฐกิจ  สังคม     การ
เมือง และเทคโนโลยีที่ทันสมัย  สงผลใหทุกองคการจะตองมีการปรับตัวเพื่อความอยูรอด  และมี
การพัฒนาอยางตอเนื่อง  การเปลี่ยนแปลงเหลานี้นับเปนความทาทายกับองคการ  กอใหเกิดทั้ง
โอกาสและขอจํากัดในการดําเนินงานขององคการ  ซึ่งยอมมีผลกระทบตอความสามารถในการ
แขงขัน  และปจจัยที่จะนําไปสูความสามารถในการสรางความไดเปรียบทางการแขงขันจึงอยูที่
ความสามารถในการเรียนรูของบุคลากรในองคการ  บุคลากรในองคการมีความสําคัญอยางยิ่งที่
จะทําใหองคการนั้นกาวสูความสําเร็จ  บุคลากรตองมีการเรียนรูและพัฒนาตนเองเพื่อความอยู
รอดและความกาวหนาอยางมั่นคง     มีสวนรวมในการชี้แนะการแกปญหา     และพัฒนาปรับปรุง
องคการเพื่อความกาวหนาสูองคการยุคใหมและนําสูความเปนเลิศในองคการนั้นๆและเพื่อพัฒนา
สูองคการแหงการเรียนรู (Learning Organization) (จําเรียง  วัยวัฒนและเบญจมาศ  อํ่าพันธ, 
2540)  ซึ่งแนวคิดนี้กําลังเปนที่นิยมอยางแพรหลายในประเทศตางๆ  ซึ่งองคการธุรกิจไดนําไปใช
จนประสบผลสําเร็จหลายแหง

สําหรับองคการสุขภาพนั้น  ในปจจุบันผูรับบริการมีโอกาสไดรับขอมูล  ขาวสารและมี
ความรูเร่ืองสุขภาพอนามัยมากขึ้น  รูจักสิทธิของตนเองมากขึ้น  และมีโอกาสเลือกใชสถานบริการ
สุขภาพ   จงึมีความคาดหวัง  และแสวงหาการบริการสุขภาพที่ตอบสนองความตองการที่ตนคาด
หวัง  ดังนั้นองคการที่ใหบริการดานสุขภาพจึงตองมีการแขงขันกันมากยิ่งขึ้นในเรื่องการใหบริการ  
โดยเนนที่คุณภาพ  เพื่อตอบสนองความตองการและความคาดหวังของผูใชบริการใหเกิดความพอ
ใจสูงสุด ซึ่งวิธีการดําเนินการแบบเกาๆ  ความรู  กลยุทธลักษณะผูนําและเทคโนโลยีในอดีต  อาจ
ไมเพียงพอตอการทําใหองคการประสบความสําเร็จในการแขงขันไดจะตองมีความสามารถในการ
เรียนรูที่รวดเร็วและมีประสิทธิภาพ  นอกจากเมื่อมีความสามารถในการเรียนรูแลว  องคการจะ
ตองสามารถปรับตัวใหเขากับการเปลี่ยนแปลงอยาง รวดเร็ว  จากสภาพแวดลอมภายนอก    รวม
ทั้งเรียนรูที่จะเสริมสรางความไดเปรียบทางการแขงขันใหมๆขึ้นมาไดอยางรวดเร็วและการสราง
สรรคกระบวนการหรือวิธีการในการทํางานในลักษณะใหมๆเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน
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จากแนวคิด Marquardt (1996) ไดกลาวถึงความเปนองคการแหงการเรียนรูวาจะ
ตองมีวิธีการเรียนรูที่เปนพลวัต  สามารถจัดการและใชความรูเปนเครื่องมือไปสูความสําเร็จ  ควบ
คูกับการมีเทคโนโลยีที่ทันสมัย  ประกอบดวยองคประกอบที่สําคัญ 5 องคประกอบคือ พลวัตการ
เรียนรู  การปรับเปลี่ยนองคการ  การเสริมความรู  การจัดการและการนําเทคโนโลยีไปใช  ในองค
การดานสุขภาพไดมีการนําแนวคิดของ Marquardt (1996) มาใชเพื่อไปสูความเปนองคการแหง
การเรียนรูเนื่องจากมีความสอดคลองกับลักษณะงานขององคการดานสุขภาพซึ่งตองมีการทํางาน
รวมกันเปนทีม และตองมีความเกี่ยวของกับการนําเทคโนโลยีไปใชในการปฏิบัติงาน  จากการที่
เทคโนโลยีไดเขามามีอิทธิพลตอวิชาชีพทางการแพทย  การพยาบาล  และการสาธารณสุขอยาง
มากมาย  เมื่อมีเทคโนโลยีมากขึ้นตองเรียนรูและเขาใจมากขึ้น  ฝกทักษะใหใชไดอยางถูกตอง  
สอนผูปวยใหเขาใจและปรับตัวเขาไดกับเทคโนโลยี (ฟาริดา  อิบราฮิม, 2541)

โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมเปนหนวยงานของทหาร ประกอบดวยโรงพยาบาล
ในกองทัพบก  กองทัพเรือ  และกองทัพอากาศ  เปนแหลงใหบริการดานสุขภาพแกขาราชการ
ทหาร  ประชาชนทั่วไป  ในระดับตติยภูมิ (Tertiary Care) การใหบริการรักษาพยาบาลจึงมีความ
ซับซอนและหลากหลายในการใชเครื่องมือทางการแพทย  และเทคโนโลยีที่ทันสมัย  อีกทั้งยังรับ
ผิดชอบในดานการศึกษาและวิจัย    เปนแหลงวิชาการ    เปนแหลงฝกปฏิบัติของนักศึกษาสาขา
วิทยาศาสตรสุขภาพเกือบทุกระดับ  ดังนั้นบุคลากรในองคการจึงตองมีความรูและพัฒนาตนเอง
อยูตลอดเวลา   เพ่ือใหทันกับความกาวหนาและเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงไปและสอดคลองกับ
ภาระกิจขององคการ      ประกอบกับปจจุบันผูรับบริการมีความรู  ความคาดหวังตอบริการสูงขึ้น  
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมจึงตองมีการพัฒนาคุณภาพบริการเพื่อใหสอดคลองกับความ
ตองการ  บุคลากรในองคการจะตองมีความตื่นตัวที่จะเรียนรูเพื่อใหการดําเนินงานไปในทิศทาง
เดียวกันและนําไปใชในการปฏิบัติไดอยางมีคุณภาพ

ฝายการพยาบาลเปนหนวยงานของโรงพยาบาลที่มีความสําคัญอยางยิ่งในการให
บริการดานสุขภาพประกอบดวยบุคลากรพยาบาลซึ่งเปนบุคลากรกลุมใหญในระบบบริการ       
สุขภาพ  เปนบุคลากรทางดานสุขภาพที่ตองสัมผัสใกลชิดกับผูบริการมากที่สุด  ตองอยูกับงาน
บริการสุขภาพมากที่สุด   จึงเปนกลุมบุคลากรที่สามารถสรางสรรคคุณภาพและความเจริญกาว
หนาขององคการพยาบาลไดอยางดีที่สุด  ทําใหเกิดความจําเปนที่จะตองสรางเสรมิและทํานุบํารุง
บุคลากรอยางตอเนื่องและกาวไกลรวมไปกับการพัฒนาวิทยาการและเทคโนโลยีดานวิทยาศาสตร
สุขภาพ  หากฝายการพยาบาลไมกาวไปพรอมกับความกาวหนาอื่นๆ  ในระบบสุขภาพแลวยอมมี
ผลตอความเจริญขององคการชาลงและอาจกอใหเกิดภาวะเสี่ยงไดมากขึ้น (พวงรัตน  บุญญา
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รักษ, 2540) จึงนับไดวาบุคลากรของฝายการพยาบาลเปนทรัพยากรที่สําคัญที่สุดขององคการ  ดัง
นั้นจึงจําเปนอยางยิ่งที่จะตองใหความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากรใหมีความรูความสามารถ 
ดานบริหาร  บริการ  วิชาการ  ปฏิบัติการพยาบาลและมีความสามารถในการใชเทคโนโลยี  นอก
จากนี้การเรียนรูส่ิงใหมๆ  ทางการแพทยที่เปลี่ยนแปลงกาวหนาอยูตลอดเวลา  เพื่อใหทันตอความ
กาวหนาทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี  ดังนั้นฝายการพยาบาลจะตองมีการสนับสนุนการเรียนรู
ใหเกิดขึ้นในองคการพยาบาล  ใหพยาบาลเปนผูใฝรู ใฝเรียน  ไดเรียนรูรวมกันเปนทีมสงผลใหเกิด
การเรียนรูรวมกันทั้งองคการ  จะทําใหพลังประสานเกิดเปนสังคมแหงการเรียนรูในที่สุด

การที่จะพัฒนาองคการใหเกิดเปนองคการแหงการเรียนรูนั้น  ปจจัยที่เปนพื้นฐาน
สําคัญจากการศึกษาของ  Barker and Camarata (1998) ไดศกึษาวิจัยเรื่อง  The role of 
communication in creating and maintaing a learning organization : Preconditions, 
indicator, and disciplines.การวิจัยนี้พบวา  การแสดงออกทางดานการติดตอส่ือสารเปนบทบาท
ที่สําคัญในการสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู    เนื่องจากขอความตางๆจากการติดตอส่ือ
สาร  การวางแผนในการสื่อสารมีความจําเปนและสําคัญ  ทําใหเกิดเปนกลยุทธที่เชื่อมโยงในการ
ไปสูองคการแหงการเรียนรู

จากการศึกษาของปทมา จันทวิมล (2544) เร่ืองตัวแปรที่สงผลตอลักษณะการเปนองค
การเอื้อการเรียนรูของหนวยงานฝกอบรม ภาคเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครพบวาตัวแปรที่มี
ความสัมพันธในทางบวกและรวมอธิบายความแปรปรวนของความเปนองคการเอื้อการเรียนรูตัว
แปรหนึ่งคือ บรรยากาศการสื่อสารในหนวยงาน คือบรรยากาศที่มีการสื่อสารอยางตรงไปตรงมา      
บรรยากาศที่ทุกคนยินดีรับฟงความคิดเห็นซึ่งกันและกันและบรรยากาศการ    ส่ือสารที่มีความ
รวมมือซ่ึงกันและกัน

สิ่งที่สําคัญอีกประการหนึ่งที่จะพัฒนาองคการสูความเปนองคการแหงการเรียนรู คือ  
ผูบริหารหรือผูนําเปนบุคคลที่สําคัญมาก โดย Marquardt ( 1996) ไดใหทัศนะองคการแหงการ
เรียนรูนั้น  ผูบริหารจะตองมีวิสัยทัศนเห็นถึงความสําคัญของการเรียนรูในองคการ  กําหนดระบบ
ใหสนใจ  การเรียนรู  และการแบงปนการเรียนรูรวมกัน  สนับสนุนสรางระบบการเผยแพรความรู  
เปดใจกวางยอมรับการเปลี่ยนแปลง  ผูนําจะตองมีบทบาทใหมไดแก  ผูสอน  ผูแนะนํา  พี่เลี้ยง    
ผูบริหารความรู  ผูออกแบบ ผูประสาน  ผูสนับสนุนโครงการและกระบวนการเรียนรู  ใหรับกับ
สภาพการณในปจจุบันและอนาคต    ผูบริหารจะตองมีความรูและทักษะใหม       เพื่อที่จะจัดการ
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กับความเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วในระบบบริการสุขภาพ  ไดอยางมีประสิทธิภาพ  และเพื่อความ
อยูรอด  ผูบริหารจะตองใชทักษะของการเปนผูนําเชิงปฏิรูปหรือผูนําเปลี่ยนแปลง

เมื่อพิจารณาโครงสรางการบริหารองคการพยาบาล พบวาการบังคับบัญชาเปนลําดับ
ขั้นหลายระดับโดยมีหัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับตนที่มีบทบาททําหนาที่ในการสื่อกลาง
ระหวางผูบริหารในระดับบนและผูปฏิบัติในระดับลางโดยรับนโยบายจากผูบริหารระดับสูงสูการ
ปฏิบัติการ  ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยจะตองเปนผูที่มีอํานาจเปนผูสนับสนุน สงเสริมบุคลากรใน
หนวยงาน ใหเปนผูใฝรูใฝเรียน  เพื่อปรับองคการใหเขากับสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไปและมี
สวนสําคัญในการพัฒนาองคการสูองคการแหงการเรียนรู

จากความสําคัญดังที่ไดกลาวมาผูวิจัยจึงมีความสนใจในการที่จะศึกษาถึงความ
สัมพันธระหวางบรรยากาศการสื่อสารในองคการ  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอ   ผู
ปวยกับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาลตามการรับรูของพยาบาล   วิชาชีพ  
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม  เพื่อนําผลการวิจัยไปใชประโยชนในการพัฒนาความเปน
องคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาลและนําไปสูการพัฒนาองคการพยาบาลใหมีความกาว
หนาตอไป

วัตถุประสงคการวิจัย

1. เพื่อศึกษาระดับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล ตามการรับ
รูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศการสื่อสารในองคการ  กับความเปน
องคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาลตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอ         ผู
ปวย  กับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาลตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม
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ปญหาการวิจัย

1. ฝายการพยาบาลโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม  มีความเปนองคการแหงการ
เรียนรูอยูในระดับใด

2. บรรยากาศการสื่อสารในองคการ  และความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝาย
การพยาบาลมีความสัมพันธกันหรือไมอยางไร

3. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย  และความเปนองคการแหงการ
เรียนรูของฝายการพยาบาลมีความสัมพันธกันหรือไมอยางไร

แนวคิดและสมมุติฐานการวิจัย

องคการพยาบาลเปนองคการที่มีบุคลากรมากที่สุดในทีมสุขภาพ  พยาบาลเปนบุคคล
ที่อยูใกลชิดกับผูปวยมากที่สุด  การดูแลผูปวยนั้นเปนงานที่มีความสําคัญ  ตองอาศัยทั้งศาสตร
และศิลป  พยาบาลผูปฏิบัติงานตองเปนผูที่มีความรูความสามารถ  สามารถนําความรูมาใชในการ
สงเสริมสุขภาพ  ปองกันโรค  รักษา  และฟนฟูสุขภาพแกผูมารับบริการ ซึ่งการเรียนรูเพื่อเกิดความ
สามารถในการปฏิบัติงานดังกลาวนั้น  ตองมีปจจัยที่เอื้อตอการเรียนรูของบุคลากรพยาบาล

บรรยากาศการสื่อสารในองคการเปนปจจัยพื้นฐานที่มีผลตอความเปนองคการแหงการ
เรียนรูเนื่องจากบรรยากาศการสื่อสารในองคการเปนสภาพแวดลอมของการสื่อสารขององคการ 
ซึ่งรับรูโดยบุคลากรในองคการ ทั้งโดยทางตรงและทางออมองคการจะประสบความสําเร็จจึงตองมี
บรรยากาศการสื่อสารที่ดีในการแลกเปลี่ยนสารสนเทศและความรูในหมูสมาชิกขององคการ  เพื่อ
ใหบรรลุประสิทธิภาพ  และประสิทธิผลขององคการ  เนื่องจากการสื่อสารเปนตัวเชื่อมกิจกรรม
ตางๆ  ภายในหนวยงาน  ระหวางหนวยงานในองคการและในฐานะเปนเครื่องมือในการทํางาน  
การสื่อสารชวยใหผูปฏิบัติเขาใจบทบาทแตละคนและทําใหกิจกรรมของแตละหนวยงานในองค
การมีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน  สงเสริมการทํางานเปนทีม  การถายเทความรูในองคการจะ
เกิดขึ้น  หากองคการนั้นประสบผลดานบรรยากาศการสื่อสารในองคการ  องคการก็จะมีลักษณะที่
เอื้อตอการเปนองคการแหงการเรียนรู(ปทมา จันทวิมล,2544)

นอกจากบรรยากาศการสื่อสารในองคการที่เปนพื้นฐานที่สําคัญแลว  ผูนําองคการหรือ
ผูบริหารองคการซึ่งเปนบุคคลที่มีความสําคัญในการปรับเปลี่ยนองคการ หากผูนํามีภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงคือ บทบาทเปลี่ยนแปลงไปจากการควบคุมเปนการเพิ่มอํานาจแกบุคคลเปนผูฝก
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สอน  ผูแนะนํา  เปนพี่เล้ียง  เพื่อผลักดันใหสมาชิกในองคการใหเกิดการเรียนรู (เสาวรส 
บุนนาค,2543) องคการเอื้อการเรียนรูตองการผูบริหารที่มีความรู  เปนผูประสาน  สนับสนุนโครง
การและกระบวนการเรียนรู  ทักษะใหมของผูบริหารไดแก  สรางวิสัยทัศนรวมกับพนักงานในองค
การ  มีการประสานงาน  สงเสริมการคิดอยางเปนระบบ  สงเสริมการคิดสรางสรรคนวัตกรรม  และ
ความปรารถนาที่จะลองเสี่ยง  และมีความคิดแรงบันดาลใจในการปฏิบัติ(ปทมา จันทวิมล,2544)

จากเหตุผลดังกลาวผูวิจัยจึงต้ังสมมุติฐาน  ดังนี้

1. ระดับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาลตามการรับรูของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมอยูในระดับสูง

2. บรรยากาศการสื่อสารในองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความเปนองคการแหง
การเรียนรูของฝายการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวง
กลาโหม

3. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกกับความ
เปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
สังกัดกระทรวงกลาโหม

ขอบเขตการวิจัย

การวิจัยครั้งนี้เปนวิจัยเชิงบรรยาย เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง  บรรยากาศการสื่อ
สารในองคการ  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย  กับความเปนองคการแหงการ
เรียนรูของฝายการพยาบาลตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม

1. ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  คือ พยาบาลที่สําเร็จการศึกษาในระดับ
ประกาศนียบัตรและผดุงครรภชั้นสูง  ปริญญาตรี หรือสูงกวา  และไดขึ้นทะเบียนเปนผูประกอบ
วิชาชีพพยาบาลและผดุงครรภชั้นสูง  รวมทั้งปฏิบัติงานอยูในฝายการพยาบาลและอยูในหอผูปวย
เดียวกับหัวหนาหอผูปวยที่จะประเมิน  ไมต่ํากวา 1 ป ประจําอยูในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวง
กลาโหม

2. ตัวแปรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ประกอบดวย
2.1  ตัวแปรอิสระคือ

2.1.1 บรรยากาศการสื่อสารในองคการ ประกอบดวย
1. มีความไววางใจ
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2. มีสวนรวมในการตัดสินใจ
3. มีการสนับสนุนชวยเหลือซ่ึงกันและกัน
4. มีการสื่อสารอยางเปดเผยจากผูบริหารสูผูปฏิบัติ
5. มีการรับฟงและสื่อสารจากผูปฏิบัติถึงผูบริหาร
6. คํานึงถึงเปาหมายสูงสุดในการปฏิบัติงาน

2.1.2 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยประกอบดวย
1.  ภาวะผูนําบารมีในการสรางแรงบันดาลใจ
2.  การกระตุนทางปญญา
3.  การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล

2.2 ตัวแปรตามคือ ความเปนองคการแหงการเรียนรูซึ่ง ประกอบดวย
1.  พลวัตการเรียนรู
2.  การปรับเปลี่ยนองคการ
3.  การเสริมพลังอํานาจบุคลากร
4.  การจัดการความรู
5.  การนําเทคโนโลยีไปใช

คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย

1.  ความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล  หมายถึง  การที่
พยาบาลวิชาชีพรับรูวาตนเองไดมีการเรียนรูอยางตอเนื่อง  องคการมีการสนับสนุนสิ่งอํานวย
ความสะดวกและเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใชในการเรียนรู  เพื่อใหพยาบาลวิชาชีพในฝายการ
พยาบาลไดขยายขอบเขตการเรียนรู  และพัฒนาความสามารถอยางตอเนื่อง  รวดเร็วทั้งในระดับ
บุคคล  ระดับกลุม  ระดับองคการ  นําไปสูจุดมุงหมายรวมกันของฝายการพยาบาล สามารถวัดได
จากการรับรูของพยาบาลที่มีตอตนเองตามแนวคิดของ Marquardt(1996)ซึ่งประกอบดวย  องค
ประกอบ 5 ประการ คือ

1.1 พลวัตการเรียนรู (Learning dynamic) หมายถึงการที่พยาบาลวิชาชีพรับรูวา
ตนเองเปนผูที่มีความใฝรูและการเรียนรูอยางตอเนื่อง  มีทกัษะในการเรียนรูทั้งในระดับบุคคลและ
ทีม โดยมีแบบแผนความคิด
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1.2 การปรับเปลี่ยนองคการ (Organization  Transformation ) หมายถึงการที่
พยาบาลวิชาชีพรับรูวาตนเองมีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม    คานิยม  ใหสอดคลองกับวิสัยทัศน  
วัฒนธรรมองคการ  ระบบงาน  กลยุทธของฝายการพยาบาลซึ่งปรับเปลี่ยนไปตามสภาพการณที่
เปลี่ยนแปลง

1.3 การเสริมพลังอํานาจบุคลากร( People Empowerment)  หมายถึงการที่
พยาบาลวิชาชีพรับรูวาตนเองไดรับการเพิ่มพูนความรูโดยอาศัยการเรียนรูจากบุคคลรอบตัวที่เกี่ยว
ของไดแก  ผูบังคับบัญชา  พยาบาลวิชาชีพทั้งในและนอกฝายการพยาบาล

1.4 การจัดการความรู (Knowledge  Management) หมายถึงการที่พยาบาลวชิา
ชีพรับรูวาตนเองไดแสวงหาความรูและนําความรูมาสรางสรรคในการปฏิบัติงาน  พัฒนาตนเอง
และหนวยงาน  โดยอาศัยปจจัยสนับสนุนที่ฝายการพยาบาลไดจัดเตรียมไวเพื่อเอื้อประโยชนตอ
การสืบคนความรู

1.5 การนําเทคโนโลยีไปใช ( Technology Application) หมายถึงการที่พยาบาล
วิชาชีพรับรูวาตนเองไดนําเทคโนโลยีที่มีในหนวยงานไปใชสืบคนความรู และใชในการ ปฏิบัติงาน  
ตลอดจนการพัฒนางานอยางมีประสิทธิภาพ

2.  บรรยากาศการสื่อสารในองคการ หมายถึงการที่พยาบาลวชิาชีพรับรูสภาพแวด
ลอม สวนประกอบในการสื่อสาร  ประกอบดวย พฤติกรรมของคน  การรับรูเหตุการณ การตอบ
สนองระหวางบุคคล  ความขัดแยงระหวางบุคคลและโอกาสที่จะเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน 
บรรยากาศการสื่อสารในองคการยังสงผลถึงพฤติกรรมของคน  การแสดงออก  ความรูสึก  ความ
คิดริเร่ิมในการสรางงาน ความสําเร็จของงานและความกระตือรือรนในการทํางานที่จะทําใหงาน
กาวหนา ซึ่งสามารถวัดไดตามแนวคิดของ Pace&Faules(1994) ซึ่งมี 6 องคประกอบดังนี้

2.1  มคีวามไววางใจ (Trust) หมายถึงการที่พยาบาลวิชาชีพรับรูวาบุคลากรทุก
ระดับมีความพยายามในการที่จะพัฒนาและดํารงไวซึ่งความสัมพันธที่ดีตอกัน โดยมีความไววาง
ใจ  มีความเชื่อมั่นและเชื่อถือในผูรวมงานและมีการแสดงออกใหปรากฏทั้งวาจาและการกระทํา

2.2  มีสวนรวมในการตัดสินใจ (Participative Decision Making) หมายถึงการที่
พยาบาลวิชาชีพรับรูวา บุคลากรทุกระดับในองคการมีการสื่อสารและปรึกษาหารือกันในทุกๆเรื่อง
ที่เกี่ยวกับนโยบายขององคการ  โดยสอดคลองกับตําแหนงของตน  บุคลากรทุกระดับมีชองทางที่
สามารถสื่อสารและปรึกษาหารือกับผูบังคับบัญชาของตน  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อที่จะมีสวนรวม
ในการตัดสินใจและกระบวนการกําหนดเปาหมายขององคการ

2.3 มีการสนับสนุนชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ( Supportiveness) หมายถึงการที่
พยาบาลวิชาชีพรับรูวา ในองคการมีการสรางบรรยากาศที่ทําใหความสัมพันธของบุคคลในองค



9

การมีความรูสึกที่ดีตอกัน มีโอกาสใหระบายออกถึงความในใจไมวาจะเปนในระดับเดียวกัน  ลูก
นอง หรือหัวหนา

2.4 มีการสื่อสารอยางเปดเผยจากผูบริหารสูผูปฏิบัติ ( Openness in Downward
Communication) หมายถึงการที่พยาบาลวิชาชีพรับรูวาองคการมีการเปดเผยขอมูลใหสมาชิกได
ทราบถึงขอมูลที่เกี่ยวกับงานทํา  รายละเอียดเกี่ยวกับฝายการพยาบาล  บุคคลในหนวยงาน ผูนํา
องคการ และแผนงาน

2.5  มีการรับฟงและสื่อสารจากผูปฏิบัติถึงผูบริหาร (Listening in Upward
Communication) หมายถึงการที่พยาบาลวิชาชีพรับรูวาผูบริหารในแตละระดับในองคการเปดรับ
ฟงขอเสนอแนะและปญหาตางๆ โดยขอมูลที่ไดควรใหความสําคัญและมีการปฏิบัติในขอเสนอ
แนะนั้นๆไมละเลยความคิดเห็นจากผูปฏิบัติ

2.6  คํานึงถึงเปาหมายสูงสุดในการปฏิบัติงาน ( Concern for High-Performance
Goals) หมายถึงการที่พยาบาลวิชาชีพรับรูวา บุคลากรทุกระดับในองคการแสดงออกโดยมุงหวัง
เพื่อประสิทธิภาพสูงสุด  โดยมีทั้งปริมาณงานมาก  คุณภาพดี ตนทุนต่ําและคํานึงถึงความรูสึกของ
ผูรวมงานดวย

3.  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย หมายถึงการที่พยาบาลวิชา
ชีพรับรูถึง การที่หัวหนาหอผูปวยใชบุคลิกลักษณะและความสามารถในการชักจูงโนมนาว
พยาบาลวิชาชีพในการเปลี่ยนแปลงในองคการเพื่อใหรวมมือในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย
ซึ่งสามารถวัดไดตามแนวคิดของBass,Avolio,Jung(1999)โดยประกอบดวย 3 องคประกอบดังนี้

3.1 ภาวะผูนําบารมีในการสรางแรงบันดาลใจ (Charismatic-inspirational
leadership) หมายถึงการที่พยาบาลวิชาชีพรับรูวาหัวหนาหอผูปวยมีการแสดงออกถึงการเปนแม
แบบที่เขมแข็งใหผูตามไดเห็น ผูตามเกิดการรับรูในพฤตกิรรมของผูนํา ทําใหเกิดการเลียนแบบ
พฤติกรรมของผูนําขึ้น นอกจากนี้ผูนําการเปลี่ยนแปลงยังมีการประพฤติปฏิบัติที่มีมาตรฐานทาง
ศีลธรรมและจริยธรรมสูงจนเกิดการยอมรับวาเปนสิ่งที่ถูกตองดีงาม ทําใหไดรับความศรัทธา
ความไววางใจ การยอมรับนับถืออยางลึกซึ้งจากผูตามพรอมไดรับความไววางใจสูง  ผูนําการ
เปลี่ยนแปลงเปนผูที่สงเสริมน้ําใจแหงการทํางานเปนทีม ผูนําจะพยายามจูงใจใหผูตามทํางาน
บรรลุเกินเปาหมายและผลงานนั้นจําเปนตองมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา

3.2 การกระตุนทางปญญา (Intellectual stimulation) หมายถึงการที่พยาบาล
วิชาชีพรับรูวาหัวหนาหอผูปวยมีพฤติกรรมแสดงออกดวยการกระตุนใหเกิดการริเร่ิมสรางสรรคส่ิง
ใหมๆ โดยใชวิธีฝกคิดทวนกระแสความเชื่อและคานิยมเดิมของตน  ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะสราง
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ความรูสึกทาทายใหเกิดแกผูตาม มองปญหาเปนโอกาส และจะใหการสนับสนุนหากผูตาม
ตองการทดลองวิธีใหมๆของตน

 3.3 การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized consideration) หมาย
ถึงการที่พยาบาลวิชาชีพรับรูวาหัวหนาหอผูปวยมีพฤติกรรมของผูนําการเปลี่ยนแปลง มีความใส
ใจถึงความตองการความสําเร็จและโอกาสกาวหนาของผูตามเปนรายบุคคล ยอมรับความแตก
ตางของแตละบุคคลบางคนอาจตองดูแลใกลชิด

4.  ฝายการพยาบาล หมายถึง องคการที่ประกอบดวยพยาบาลวิชาชีพในระดับผู
บริหารและผูปฎิบัติการ  ซึ่งดาํเนินงานรวมกันดวยความรับผิดชอบใหสําเร็จตามวัตถุประสงคและ
เปาหมายขององคการ

5.  พยาบาลวิชาชีพ หมายถึงพยาบาลที่สําเร็จการศึกษาในระดับประกาศนียบัตร
และผดุงครรภชั้นสูง  ปริญญาตรี หรือสูงกวา  และไดขึ้นทะเบียนเปนผูประกอบวิชาชีพพยาบาล
และผดุงครรภชั้นสูง  รวมทั้งปฏิบัติงานอยูในฝายการพยาบาลและอยูในหอผูปวยเดียวกับหัวหนา
หอผูปวยที่จะประเมิน  ไมต่ํากวา 1 ป ประจําอยูในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับจากการวิจัย

1. ทําใหไดขอมูลการเปนองคการแหงการเรียนรู ของฝายการพยาบาลโรงพยาบาล
สังกัดกระทรวงกลาโหม  เพื่อเปนขอมูลใหผูบริหารและผูเกี่ยวของในการพัฒนาองคการ

2. ทําใหทราบความสัมพันธของตัวแปรดานตางๆ กับลักษณะการเปนองคการแหง
การเรียนรู  หากพบวาตัวแปรใดทําใหมีลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูองคการจะได
สนับสนุนตัวแปรนั้นเพื่อใหเกิดประโยชนในการพัฒนาไปสูลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรู

3. เปนแนวทางในการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรูในสถาบันอื่นๆ



บทที่ 2

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ

การศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศการสื่อสารในองคการ  ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงกับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาลตามการรับรูของพยาบาล
วิชาชีพ  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม  ในครั้งนี้ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด  ทฤษฎี  จากตํารา  
วารสาร  งานวิจัยที่เกี่ยวของดังนี้

1. โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม
2.   องคการพยาบาล

2.1 ความหมายขององคการพยาบาล
2.2 ลักษณะขององคการพยาบาล
2.3   โครงสรางขององคการพยาบาล
2.4  การบริหารงานของฝายการพยาบาล
2.5  ความจําเปนในการพัฒนาองคการพยาบาลไปสูความเปนองคการแหงการ

เรียนรู
3. แนวคิดองคการแหงการเรียนรู

3.1 ความเปนมาขององคการแหงการเรียนรู
3.2 ความหมายขององคการแหงการเรียนรู
3.3 ลักษณะขององคการแหงการเรียนรู
3.4 องคประกอบขององคการแหงการเรียนรู
3.5 การสรางองคการแหงการเรียนรู
3.6 วิธีวัดผลความเปนองคการแหงการเรียนรู
3.7   ปจจัยสนับสนุนความเปนองคการแหงการเรียนรู

4. แนวคิดบรรยากาศการสื่อสารในองคการ
4.1 ความหมายบรรยากาศการสื่อสารในองคการ
4.2 ความสําคัญของบรรยากาศการสื่อสารในองคการ
4.3 ทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศการสื่อสารในองคการของ

Pace & Faules(1994)
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5. แนวคิดภาวะผูนํา
5.1 ความหมายภาวะผูนํา
5.2 ทฤษฎีภาวะผูนํา
5.3 แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ Bass,Avolio&Jung(1999)
5.4 องคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

6. บรรยากาศการสื่อสารในองคการกับการเปนองคการแหงการเรียนรู
7. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับการเปนองคการแหงการเรียนรู
8. งานวิจัยที่เกี่ยวของ
9. กรอบแนวคิดการวิจัย

1. โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม

1.1 ภารกิจของโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม

ในการวิจัยนี้แบงขนาดโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมออกเปน 3 ระดับคือ
โรงพยาบาลขนาดใหญมีเตียงรับผูปวยตั้งแต 501 เตียงขึ้นไป
โรงพยาบาลขนาดกลาง มีเตียงรับผูปวยตั้งแต 201-500เตียง
โรงพยาบาลขนาดเล็ก มีเตียงรับผูปวยตั้งแต150-200เตียง

ภารกิจของโรงพยาบาลในสังกัดกองทัพบก มีหนาที่

ใหการรักษาพยาบาล ทหาร ขาราชการกลาโหมพลเรือน ลูกจางและครอบครัว
ตลอดจนบุคคลพลเรือนทั่วไป นอกจากนี้ยังมีหนาที่เปนโรงพยาบาลเพื่อใชในการฝกศึกษาของ
บุคลากรสายแพทย

นโยบายตางๆของโรงพยาบาลในสังกัดกองทัพบกตองสอดคลองกับนโยบายของ
กรมแพทยทหารบก

ภารกิจของโรงพยาบาลสังกัดกองทัพอากาศมีหนาที่

ดําเนินการเกี่ยวกับการตรวจรักษาพยาบาล ขาราชการ ทหารกองประจําการ
นักเรียนทหาร ลูกจางครอบครัวและประชาชนทั่วไป กับมีหนาที่ใหการศึกษาวิชาแพทยศาสตร การ
ฝกอบรมและการพัฒนาวิจัยทางการแพทย  มีผูอํานวยการโรงพยาบาลเปนผูบงัคบับัญชารับผดิ
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ชอบ ซึง่มโีรงพยาบาลจนัทรเุบกษามหีนาทีเ่พิม่คอื  รับผดิชอบเวชศาสตรการบนิและเวชศาสตรปองกัน
ตามที่ไดรับมอบหมาย

ภารกิจของโรงพยาบาลกองทัพเรือมีหนาที่  รักษาพยาบาลทหาร ขาราชการ
กลาโหม พลเรือนคนงาน ตลอดจนครอบครัวและประชาชนทั่วไป รวมทั้งเปนโรงพยาบาลเพื่อการ
ฝกอบรมและการวิจัยทางการแพทย

โรงพยาบาลในสังกัดกระทรวงกลาโหม มีหนาที่ใหการรักษาพยาบาล ทหาร
ขาราชการกลาโหม พลเรือน ลูกจางและครอบครัว ตลอดจนบุคคล พลเรือนทั่วไป และมีหนาที่เปน
โรงพยาบาลเพื่อใชในการฝกศึกษาของบุคลากรสายแพทย และรักษาเฉพาะโรค เชน โรคเกี่ยวกับ
เวชศาสตรการบิน โรคเกี่ยวกับเวชศาสตรใตน้ํา

2. องคการพยาบาล

2.1 ความหมายขององคการและองคการพยาบาล

พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.2525ไดใหความหมายขององคการวา 
องคการ(Organization)หมายถึง ศูนยรวมของกิจการที่ประกอบขึ้นเปนหนวยงานเดียวกัน สวนคํา
วา องคกร หมายถึง สวนประกอบยอยของหนวยใหญที่ทําหนาที่สัมพันธกันหรือข้ึนตอกันและกัน

ไดมีนักวิชาการไดใหความหมายของคําวาองคการไวหลายทาน โดยสรุปแลว 
องคการ หมายถึง การรวมกันของบุคคลเพื่อทํากิจกรรม  มีการจัดระเบียบการทํางานรวมกัน เพื่อ
ชวยใหการทํางานไปสูเปาหมายเดียวกัน โดยมีการมอบหมายงาน จัดประสานกิจกรรมใหสอด
คลองและบรรลุวัตถุประสงคตามที่ตกลงกัน

สวนคําวา องคการพยาบาล สุลักษณ มีชูทรัพย(2539)ไดใหความหมายไววา 
องคการพยาบาล (Nursing Organization) คือการรวมกลุมของพยาบาลระดับตางๆเพื่อใหบริการ
พยาบาลใหสําเร็จตามวัตถุประสงค  ซึ่งหมายถึงการปฏิบัติตอผูปวยและผูที่ไมสามารถชวยตัวเอง
ได  ทั้งทางรางกาย  จิตใจ  อารมณ  และสังคม โดยยึดหลักการใหความปลอดภัย  การสงเสริมสุข
ภาพ  การปองกันโรคและคงไว ซึ่งสุขภาพอนามัยอันดีของประชาชน ทั้งนี้ตองอาศัยทรัพยากรการ
บริหารอื่นๆที่จําเปน
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2.2 ลักษณะขององคการพยาบาล

องคการพยาบาลเปนหนวยงานหนึ่งของโรงพยาบาลที่มีความสําคัญอยางยิ่งใน
การใหบริการแกผูปวย  ครอบครัวและชุมชน  องคการพยาบาลประกอบดวยกลุมบุคลากรทางการ
พยาบาลทั้งระดับผูบริหาร  ระดับปฏิบัติการและบุคลากรอื่นๆ มารวมกันดําเนินการและปฏิบัติกิจ
กรรมการพยาบาล  เพื่อใหบริการแกผูมารับบริการ  องคการพยาบาลมีชื่อเรียกตางกันไปอยางเชน  
กลุมงานการพยาบาล  ฝายการพยาบาล  กองพยาบาล  สําหรับโรงพยาบาลในสังกัดกระทรวง
กลาโหมใชคําวาฝายการพยาบาล ซึ่งก็หมายถึง องคการพยาบาลนั้นเอง

2.3 โครงสรางองคการพยาบาล

องคการพยาบาลเปนระบบสังคมเปด  ซึ่งประกอบดวยกลุมบุคคลที่มีความรู
ความสามารถ  มีประสบการณและทักษะการปฏิบัติการพยาบาลมารวมกัน  เพื่อดําเนินกิจการ
ตางๆ ของวัตถุประสงค  ซึ่งในการดําเนินการขององคการพยาบาล  จะตองกําหนดเปาหมาย         
ชัดเจน  สําหรับการกําหนดโครงสรางขององคการพยาบาล  ควรมีลักษณะดังนี้ (บุญใจ  ศรีสถิตย-
นรากรู, 2533)

1.  สายการบังคบับัญชา ( Hierarchy or Line authority) สายการบังคับบัญชา   
จะแสดงใหเห็นความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา  ซึ่งจะทําใหทราบ
ตําแหนงหนาที่รับผิดชอบ  และอํานาจในการลดหลั่นกันลงมา  สายการบังคับบัญชาขององคการ
พยาบาลจะมีลักษณะสูงชัน (Tall structure)หรือแบนราบ ( Flat structure)ก็ไดข้ึนอยูกับขนาด
องคการและองคการนั้นใชระบบบริหารในลักษณะกระจายอํานาจหรือรวมอํานาจ

2.  ขอบเขตการควบคุม(Span of control)หมายถึงจํานวนผูใตบังคับบัญชาที่อยู
ภายใตการบังคับบัญชา ซึ่งจะบอกใหทราบถึงขอบเขตการควบคุมของผูบังคับบัญชา

3.  ตําแหนงหลักและตําแหนงชวย (Line and Staff position) องคการพยาบาล
โดยทั่วไปมักจะจัดโครงสรางองคการ  โดยแบงหนาที่ใหญๆ ออกเปน 2 ดาน คือหนาที่ปฏิบัติงาน
ในตําแหนงชวย (Staff position) หรือสายงานรองของหนวยงาน

ตําแหนงหลัก หมายถึง ตําแหนงที่เปนแกนกลางของหนวยงานมีอํานาจ             
ส่ังการและมีหนาที่รับผิดชอบโดยตรงตอบุคลากรพยาบาลในหนวยงาน
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ตําแหนงชวย หมายถึง ตําแหนงที่มีหนาที่ในการใหคําปรึกษาแนะนําแก
บุคลากรพยาบาลในหนวยงานหลัก แตไมมีอํานาจสั่งการโดยตรงแกบุคลากรพยาบาลในหนวย
งานหลัก

4.  เอกภาพในการบังคับบัญชา ( Unity of command) หมายถึง อํานาจในการ
ส่ังการตามขอบเขตความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชาตอผูใตบังคับบัญชา  ซ่ึงควรกําหนดและ
ระบุใหชัดเจน อยาใหซ้ําซอนกาวกายกัน

5. การกําหนดชองทางการติดตอส่ือสาร (Channel of communication) ควร
ตองกําหนดใหชัดเจนเหมาะสม เพื่อใหระบบการสงขอมูลขาวสารระหวางหนวยงานและองคการ
ดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ

โครงสรางการบริหารงานของฝายการพยาบาล

ผูชวยพยาบาล นายสิบพยาบาล

           เสมียน พนักงานชวยการพยาบาล

สายการบังคับบัญชาโดย                         สายสนับสนุน

ผูอํานวยการโรงพยาบาล

ผูอํานวยการฝายการพยาบาล

รองผอ.กพย1 รองผอ.กพย.2 ผช.ผอ.กพย.1 ผช.ผอ.กพย.2

หน.พยาบาลแผนกตางๆ

หน.หอผูปวย

พยาบาล
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2.4  การบริหารงานของฝายการพยาบาล

การบริหารงานของฝายการพยาบาลมีลักษณะการบริหารที่เปนกระบวนการ โดย
ผูบริหารจะทําหนาที่วางแผน  กํากับการและเอื้ออํานวยทรัพยากรดานตางๆ ที่จะทําใหการดําเนิน
งานขององคการประสบความสําเร็จไดตามจุดประสงคที่ตองการ  ลักษณะงานการบริหารของฝาย
การพยาบาลและดานการบริหารงานวิชาการ

1.  การบริหารงานทั่วไป เปนการบริหารที่ดําเนินงาน เพื่อใหงานของฝายการ
พยาบาลมีระบบ โดยการสนับสนุนการบริหารจัดการดานตางๆ เพื่อลดปญหาอุปสรรคในการ
ดําเนินงานและชวยใหการดําเนินงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ  ลักษณะงานของการบริหารทั่ว
ไป ไดแก การจัดทําแผน การจัดองคการ การจัดการดานบุคลากรและการควบคุมงาน

2.  การบริหารงานบริการพยาบาล เปนการบริหารจัดการที่มีผลตอผูใชบริหาร
ตามวัตถุประสงคของหนวยงาน  สถาบันหรือความตองการและปญหาของผูปวย  ครอบครัวและ
ชุมชน  ลักษณะงานบริการพยาบาลจะเนนใหการบริการที่ครอบคลุมการพยาบาลทั้ง 4 มิติ คือการ
ปองกัน  การรักษา  การสงเสริม  และการฟนฟูสมรรถภาพทั้งการดูแลบุคคลทั้งคน (Holistic care) 
การบริหารงานบรกิารมีกิจกรรมบริการที่หลากหลาย เชน การจัดบริการพยาบาลใหมีผูรับผิดชอบ
ดูแลผูปวยตลอด 24 ชั่วโมง และการจัดทีมงานเพื่อใหบริการพยาบาล เปนตน

3.  การบริหารงานวิชาการ เปนงานสนับสนุนการบริการพยาบาลใหมีคุณภาพ
ดําเนินงานวิชาการเพื่อพัฒนาบุคลากรใหมีความรู มีทักษะ คุณธรรม จริยธรรมในการปฏิบัติงาน  
และชวยใหบุคลากรมีความสามารถ  เกิดความมั่นใจที่จะปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  
ลักษณะการบริหารวิชาการประกอบดวย 2 สวน คือ สวนแรกเปนการปฏิบัติการทางวิชาการ  ซึ่ง
ดําเนินงานเกี่ยวของกับการพัฒนาบุคลากร  การบริการดานเอกสาร  ตําราวิชาการ  สงเสริมและ
เผยแพรผลงานวิชาการ  ใหคําปรึกษาแนะนําตลอดจนการคนควาวิจัยทางการพยาบาล และอีก
สวนหนึ่งเปนงานบริหารการศึกษาภาคปฏิบัติ การควบคุมนิเทศนักศึกษา  การอํานวยความ
สะดวก  และการประเมินผลภาคปฏิบัติของนักศกึษา
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2.5 ความจําเปนในการพัฒนาองคการพยาบาลไปสูความเปนองคการแหงการ
เรียนรู

ในปจจุบันโลกมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว  ซึ่งการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นมี
อิทธิพลตอการดําเนินงานและการปรับตัวขององคการพยาบาล  การเปลี่ยนแปลงเหลานี้ประกอบ
ไปดวย (บุบผา  พวงมาลี,2542)

1. การเปลี่ยนแปลงดานเศรษฐกิจ  สังคมและเทคโนโลยี ซึ่งภายใตการเปลี่ยน
แปลงเหลานี้ยังประกอบไปดวยปจจัยที่สําคัญ หลายประการไดแก

1.1 ปรากฏการณโลกาวิวัฒน
1.2 ภาวะ การแขงขันทางดานเศรษฐกิจและการตลาดที่รุนแรงขึ้น
1.3 แรงกดดันจากเรื่องการรักษาสิ่งแวดลอม

 1.4 ทฤษฎีและแนวคิดใหมๆ ทางดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี ทําให
เทคโนโลยีมีลักษณะเปนพลวัต(Dynamic)สูงขึ้น

1.5 ยุคใหมของการแขงขันที่จะเนนการแขงขันที่ความรู(Knowledge)
1.6 ปจจัยดานทรัพยากรในการผลิตและแรงงานที่เปลี่ยนแปลงไป

2. การเปลี่ยนแปลงในดานการทํางานและสภาพแวดลอมในการดําเนินงาน              
ไดแก

2.1 ความสําคัญของการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ
2.2 การเปลี่ยนแปลงในโครงสรางและขนาดองคการ
2.3 การใหความสําคญักับคุณภาพในการดําเนินงาน
2.4 ทักษะ ความสามารถของบุคลากรที่จะตองเปลี่ยนแปลงไป

3. การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผูบริโภค  ซึ่งในอนาคตผูบริโภคตองการซื้อ   
สินคาและบริการที่สามารถตอบสนองตอความตองการของตนเองไดดีที่สุดนั้นคือ

3.1 ตนทุนหรือราคาที่ต่ําที่สุด หรือเหมาะสมที่สุด
3.2 คุณภาพที่ดีที่สุด
3.3 ตองการความรวดเร็วหรือเวลาในการไดรับการตอบสนองในดานตางๆ
3.4 นวัตกรรมใหมๆ ที่ผูบริโภคไมเคยนึกถึงมากอน
3.5 การสรางสินคาและบริการใหเปนไปตามความตองการของผูบริโภค

จะเห็นไดวาการเปลี่ยนแปลงเหลานี้กอใหเกิดความทาทายใหมๆกับองคการ  รวมทั้ง
องคการที่ใหบริการดานสุขภาพดวย  เนื่องจากในปจจุบันผูใชบริการดานสุขภาพมีโอกาสไดรับขอ
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มูลขาวสารและมีความรูทางดานสุขภาพอนามัยมากขึ้น  จึงมีความคาดหวังและแสวงหาบริการสุข
ภาพที่สามารถตอบสนองความตองการที่ตนคาดหวัง  สถานบริการที่ใหบริการดานสุขภาพจึงตอง
มีการพัฒนาในเรื่องคุณภาพบริการเพื่อใหผูใชบริการเกิดความพึงพอใจสูงสุด  ดังนั้นปจจัยสําคัญ
ที่นําไปสูการพัฒนาองคการใหมีศักยภาพสูง  จึงอยูที่ความสามารถขององคการในการเรียนรูถึง
ทักษะหรือความสามารถใหมๆ  ถาองคการใดมีการเรียนรูที่รวดเร็วกวา  องคการนั้นยอมจะ
สามารถปรับตัวใหเขากับการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วตอสภาวะแวดลอมภายนอก  และการที่
องคการจะสามารถเรียนรูได  ก็โดยอาศัยบุคลากรทุกคนภายในองคการชวยในการเรียนรูส่ิงใหมๆ  
และสรางสรรคกระบวนการหรือวิธีการในการทํางานในลักษณะใหมๆ เพื่อเปนการเพิ่มประสิทธิ
ภาพในการทํางานของตัวองคการเอง  องคการที่มีความสามารถในการเรียนรูจะสนับสนุนการ
เรียนรูของสมาชิกทุกคนในองคการ  เพื่อที่จะชวยในการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตัวองคการใหดีขึ้น  
รวมทั้งบุคลากรทุกคนในองคการจะตองพยายามที่จะเรียนรูรวมกัน

3.  แนวคิดองคการแหงการเรียนรู

3.1   ความเปนมาขององคการแหงการเรียนรู

จากการศึกษาเรื่ององคการแหงการเรียนรู  รวมทั้งการคนควาเอกสาร  ตํารา  
งานวิจัย  ทําใหทราบวานักวิชาการหลายทานที่ทําการศึกษาในเรื่ององคการแหงการเรียนรูซึ่ง  ที่
มาของแนวคิดองคการแหงการเรียนรู  สามารถคนพบไดจากงานการเขียนที่เสนอแนวความคิด
ของ  Chris Argyris  ศาสตราจารยดานจิตวิทยาที่สอนดานการศึกษาและพฤติกรรมองคการของ
มหาวิทยาลัยฮาวารด  มีผลงานเขียนรวมกับศาสตราจารยดานปรัชญา Donald Schon แหง 
Massachusetts Institute of Technology (MIT) ในป 1978 ในหนังสือช่ือเร่ือง Organization 
Learning : A theory of action perspective ซึ่งถือเปนตําราเลมแรกขององคการแหงการเรียนรู  
โดยในระยะเริ่มแรกในหนังสือเลมนี้ไดใชคําวา  การเรียนรูเชิงองคการ (Organization Learning 
หรือ OL) ตอมาผูที่มีบทบาทสรางความเขาใจเกี่ยวกับความเปนองคการแหงการเรียนรู และมีผล
งานเปนที่ยอมรับก็คือ Peter Senge ไดใชคําวา Learning Organization แทนคําวา 
Organization Learning และเปนการถายโอนแนวคิดสูการปฏิบัติ Sengeไดจัดตั้งศูนยศึกษาองค
การแหงการเรียนรูขึ้นจากการประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) ใหแกบริษัท  องคการชั้นนําตางๆ 
ณ Sloan of Management, MIT ในป 1994 และคณะไดออกหนังสือเลมหนึ่งชื่อ The Fifth 
Discipline Fieldbook: Strategies and Building a Learning เพื่อใหขอเสนอแนะสนับสนุนแนว
ปฏิบัติตางๆ ที่สงเสริมใหเกิดการเรียนรูในองคการในรูปแบบตางๆ
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3.2  ความหมายขององคการแหงการเรียนรู

นักวิชาการไดใหความหมายของคําวา “องคการแหงการเรียน”รูไวหลายทานซึ่งมี
ทั้งความหมายที่ใกลเคียงกันและแตกตางกันตามจุดเนนของแตละคนประมวลไดดังนี้
Argyris (1977)ไดใหความหมายขององคการแหงการเรียนรู(Organization Learning =OL) วา
เปนกระบวนการการตรวจสอบและแกไขขอผิดพลาดที่เกิดขึ้นเสมอในองคการ ลดทอนในสิ่งที่เขา
เรียกวา “Defensive routinesหรือรูปแบบที่ผูคนแสดงออกเปนนิสัยเพื่อปกปองหรือแกตัว

Senge(1994)ไดอธิบายความหมายขององคการแหงการเรียนรูหมายถึงองคการ
ที่บคุลากรในองคการมุงมั่นที่จะเพิ่มขีดความสามารถของตนเองอยางตอเนื่อง มีการสรางสรรคผล
งานที่เปนความปรารถนา เปนที่ซึ่งมีสิ่งใหมๆเกิดขึ้นและมีการขยายขอบเขตของแบบแผนการคิด 
เปนที่ซึ่งสามารถสรางแรงบันดาลใจใหมๆไดอยางอิสระ และเปนที่ซึ่งสมาชิกขององคการมีการ
เรียนรูอยางตอเนื่องถึงวิธีที่จะเรียนรูรวมกัน

Marquardt (1996)ใหความหมายขององคการแหงการเรียนรูวาเปนองคการที่
บุคคลในหนวยงานมีการจัดการและใชความรูความสามารถในดานตางๆอยางเต็มสถานะ มีการ
เปลี่ยนแปลงหนวยงานอยางตอเนื่อง มีการจัดการและใชความรูเพื่อความสําเร็จของหนวยงาน 
เพิ่มอํานาจการเรียนรู และการทํางานใหแกบุคลากร โดยการเรียนรูทั้งจากภายในและภายนอก
หนวยงาน และขยายการเรียนรูเพื่อปรับตัวที่ดีขึ้น และมีการใชประโยชนจากเทคโนโลยีเพื่อให
ประสบความสําเร็จในสภาพแวดลอมที่กําลังเปลี่ยนแปลง

จําเรียง วัยวัฒนและเบญจมาศ อํ่าพันธ(2540) กลาววาองคการแหงการเรียนรู
หมายถึงองคการที่มีการมุงเนน กระตุนเรงเรา และจูงใจใหสมาชิกทุกคนมีความกระตือรือรนที่จะ
เรียนรู พัฒนาตนเองตลอดเวลา และยังเปนการขยายศักยภาพใหกับสมาชิกในองคการที่จะลงมือ
ปฏิบัติภารกิจใหสําเร็จลุลวง หรือสรางผลงานที่พึงปรารถนาอยางแทจริงโดยอาศัยรูปแบบการ
ทํางานเปนทีมและการเรียนรูรวมกัน ตลอดจนมีความคิดความเขาใจเชิงระบบที่จะประสานกันทั้ง
นี้เพื่อใหองคการสามารถสรางความไดเปรียบทางการแขงขันที่ยั่งยืนทามกลางกระแสโลกาภิวัฒน
ตลอดไป

ชวินท ธัมมนันทกุล (2541) กลาววาองคการแหงการเรียนรู คือองคการที่สามารถ
เรียนรู  และสรางความรูเพื่อเพิ่มสมรรถนะที่จะกอใหเกิดความกาวหนาในการดําเนิน
กิจการไปสูเปาหมายรวมขององคการ



20

สรุปไดวา องคการแหงการเรียนรู หมายถึง องคการที่มีการปฏิรูปอยางตอเนื่องสง
เสริมสนับสนุนใหบุคคลในองคการไดมีการเรียนรูอยางตอเนื่องตลอด โดยการเรียนรูจากความ
สําเร็จและความลมเหลว เพื่อใหเกิดการพัฒนาตนเอง และสรางสรรคสิ่งใหมนําไปสูการพัฒนา 
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงองคการอยางตอเนื่อง และมีการใชเทคโนโลยีเขามาสนับสนุน เพื่อใหเกิดผล
ดีทั้งดานการเรียนรูการปฏิบัติงาน และกอใหเกิดความกาวหนาในการดําเนินกิจการไปสูเปาหมาย
รวมขององคการ

3.3 ลักษณะขององคการแหงการเรียนรู

ลักษณะองคการที่มีการเรียนรูนั้น Marquardt and Reynolds(1991)ไดกลาวไว
วามี 11 ลักษณะดังนี้

1. โครงสรางที่เหมาะสม (Appropriate Structure)ไมมีชั้นการบังคับบัญชามาก
เกินไปมีลักษณะ”จิ๋วแตแจว” ยืดหยุนคลองตัว

2. มีวัฒนธรรมการเรียนรูในองคการ (Corporate Learning Culture) การมี
บรรยากาศที่สงเสริมการทดลองทําสิ่งใหมๆ แมจะเสี่ยงตอการผิดพลาดบางก็ตาม ซึ่งการวัดผล
สําเร็จการเรียนรู พิจารณาจากการบูรณาการความคิดทั้งหมดขององคการเขาดวยกัน วัฒนธรรม
องคการตองชวยใหเกิดการเรียนรูในเรื่องความตระหนักในตนเอง(Self-awareness)การไตรตรอง
(Self-Reflective)และการสรางสรรค(Creative way)สงเสริมใหมีการเรียนรูจากประสบการณโดย
ใหคนมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย

3. การเพิ่มอํานาจและความรับผิดชอบในงาน(Empowerment) การสนับสนุน
และเปดโอกาสใหบุคลากรมีการเรียนรู มีอิสระในการตัดสินใจ ลดความรูสึกตองพึ่งพิงผูอ่ืนในการ
แกปญหา

4. การวิเคราะหสภาพแวดลอม(Environment Scanning) คาดคะเนการเปลี่ยน
แปลงที่อาจมีผลกระทบตอสภาพแวดลอมองคการ ไหวตัวใหทันกับการเปลี่ยนแปลงแสดงทวงทีใน
ธุรกิจของตนเองใหมีนัยสําคัญแกสังคม เลือกเปาหมายในสภาพแวดลอมที่องคการมุงที่จะปฏิ
สัมพันธดวย

5. ทุกคนมีสวนสรางและถายโอนความรู(Knowledge creation and Transfer) 
หนาที่การสรางนวัตกรรมองคความรูใหมๆ มิใชเปนเพียงหนาที่ของนักวิจัยและนักพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยเทานั้น ในองคการแหงการเรียนรูผูปฏิบัติทุกคนจะมีบทบาทสงเสริมความรู เรียนรู
จากสวนอื่น ฝายอื่น
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6.  มีเทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู (Learning Technology) ประยุกตใช
เทคโนโลยีที่เหมาะสมเพื่อชวยในการปฏิบัติงานในกระบวนการเรียนรูอยางทั่วถึง และใหมีการเก็บ 
ประมวลถายทอดขอมูลกันไดอยางรวดเร็วและถูกตอง

7. มุงเนนคุณภาพ(Quality)การที่องคการใหความสําคัญกับการบริหารเชิงคุณ
ภาพโดยรวมที่เนนการปรับปรุงอยางตอเนื่อง ซึ่งทําใหผลการเรียนรูทั้งโดยตั้งใจและไมตั้งใจกลาย
เปนผลงานที่ดีขึ้น

    8. กลยุทธ(Strategy) กระบวนการเรียนรูจะเปนไปอยางมีกลยุทธทั้งในดานการ
ยกรางการดําเนินการและการประเมิน ผูบริหารจะเปนตัวกําหนดแนวทางปฏิบัติหรือคําตอบไวให

9. บรรยากาศที่สนับสนุน(Support Atmosphere) บรรยากาศที่มุงสงเสริมคุณ
ภาพชีวิตการปฏิบัติงาน นั่นคือใหเขาไดพัฒนาศักยภาพของเขาไดอยางเต็มที่ เคารพศักดิ์ศรีความ
เปนมนุษย

10. มีการงานเปนทีม (Teamwork and Networking) การตระหนักถึงความรวม
มือการแบงบัน การทํางานเปนทีม การทํางานแบบเครือขาย
 11. การมีวิสัยทัศนรวมกัน(Vision) วิสัยทัศนจะเปนแรงผลักดันใหการปฏิบัติ
งานมุงเขาสูเปาหมาย

3.4 องคประกอบองคการแหงการเรียนรู

Marquardt (1996) มีความคิดวาองคการที่จะไดเปรียบในการแขงขันแบบยั่งยืน
ในสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไปนั้น จําเปนอยางยิ่งที่องคการจะตองเรียนรูไดดีกวาและเร็วกวา 
จากประสบการณมากกวา 8 ปที่เกี่ยวของกับ 50 บริษัทที่เปนองคการแหงการเรียนรูรอบโลก จาก
การวิเคราะหบทความกวารอยบทความและหนังสือที่เกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรูทั้งหมดที่ผาน
สายตาทําให Marquardt สามารถรวบรวมองคประกอบของการเปนองคการแหงการเรียนรูมี 5 
องคประกอบคือ

1. พลวัตการเรียนรู (Learning Dynamics)
2. การปรับเปลี่ยนองคการ (Organization Transformation)
3. การเสริมพลังอํานาจบุคลากร (People Empowerment)
4. การจัดการความรู (Knowledge Management)
5. การนําเทคโนโลยีไปใช (Technology Application)
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องคประกอบทั้ง 5 ประการนี้ Marquardt มีความเห็นวาองคประกอบที่สําคัญที่
สุดคือ พลวัตการเรียนรูซึ่งสามารถเกิดขึ้นไดในระดับบุคคล ทีมงาน และองคการ เพราะการเรียนรู
เปนหัวใจสําคัญ หากสามารถสงเสริมใหเกิดการเรียนรูที่ตอเนื่องและยั่งยืนแลวเปนพื้นฐานที่
สําคัญของการพัฒนาองคประกอบในดานอื่นอีก 4 ดาน หากวาการเรียนรูที่ตอเนื่องและยั่งยืนเกิด
ขึ้นทั่วถึงในระดับบุคคลทีมงาน และองคการแลว จะสงผลใหสามารถจัดการกับความรู และ
เทคโนโลยีไดอยางมีประสิทธิภาพสงผลใหองคการนั้น กาวไปสู ”องคการแหงการเรียนรู”

3.5  องคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล

ลักษณะการใหบริการพยาบาลในปจจุบัน คุณภาพการพยาบาลตองสอดคลอง
และทันกับสภาพการณของโลกปจจุบัน พยาบาลตองไดรับการฝกฝนใหทํางานอยางรูเทาทันความ
กาวหนาของสังคมซึ่งรุดหนาทางเทคโนโลยีอยางมาก (ฟาริดา อิบราฮิม,2542) ทําใหพยาบาลตอง
ปรับตัวและมีการปฏิรูประบบการบริหารการบริหารการพยาบาลที่เอื้อตอการปฏิรูประบบการ
บริการพยาบาลในอนาคต ทัศนา บุญทอง (2542:80) กลาวไววา การปฏิรูปการบริหารการ
พยาบาลเปนปจจัยที่สําคัญยิ่งตอการปฏิรูประบบการบริหารการพยาบาลในอนาคตจะตองมีคณุ
ลักษณะสําคัญดานหนึ่ง คือ การพัฒนาองคการใหเปนองคการแหงการเรียนรูจากการพัฒนาของ
ความรูในทุกแขนงวิชาอยางตอเนื่องและรวดเร็ว องคการพยาบาลในอนาคตตองเปนองคการที่มี
บุคลากรที่ใฝเรียนรูดวยตนเอง (self-directed) และมีวิจารณญาณในการใชความรูในการพัฒนา
อยางตอเนื่อง องคการพยาบาลจะตองสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูไดทั้งในระบบ และนอกระบบ
การศึกษา เปนองคการที่ใหความสําคัญอยางยิ่งกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human 
Resource Development)

3.5.1 พลวัตการเรียนรูขององคการพยาบาล

การสงเสริมใหเกิดพลวัตการเรียนรูทั่วทั้งองคการนั้น คือการเรียนรูใน
ระดับบุคคลระดับทีม และระดับองคการ ในการเรียนรูระดับบุคคล ความรับผิดชอบอยางหนึ่งของ
การเปนผูประกอบวิชาชีพคือ การพัฒนาตนเองอยูเสมอใหสามารถปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีประสิทธิ
ภาพ (พันธทิพย รามสูตร, 2526 อางถึงในนันทนา น้ําฝน, 2538) และพัฒนาวิชาชีพใหเจริญกาว
หนาทันตอการเปลี่ยนแปลงของสังคม วิทยาศาสตร และเทคโนโลยีอยูตลอดเวลา การขวนขวาย
ศึกษาคนควาหาความรูใหม ๆ การติดตามความกาวหนาทางศาสตรการพยาบาลและศาสตรอ่ืน ๆ 
ที่เกี่ยวของกับการพยาบาล และนําความรูมาใชใหเปนประโยชนในการปฏิบัติงานพยาบาล จะทํา
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ใหบุคลากรพยาบาลสามารถปฏิบัติหนาที่ในฐานะที่มีบทบาทเปนพยาบาลวิชาชีพไดอยาง
สมบูรณ  (นันทนา น้ําฝน,2538) และในการปฏิบัติพยาบาลดวยกระบวนการพยาบาล ตองใช
ทักษะการแกปญหาเปนสําคัญ (ฟาริดา อิบราฮิม,2542) การใหการพยาบาลแกผูรับบริการตองตั้ง
อยูบนพื้นฐานความรู ความสามารถทางการพยาบาลสามารถอธิบายดวยเหตุผลการกระทําได
ดวยหลักการวิทยาศาสตร ดังนั้นบุคลากรพยาบาลจะตองเปนผูที่มทีักษะในการเรียนรู คือเปนผูที่มี
ความใฝรูเพื่อเพิ่มศักยภาพของตนไปสูเปาหมาย มีแบบแผนทางความคิดโดยมีวิธีการตอบสนอง
ความเปลี่ยนแปลงไดอยางเหมาะสม มีการคิดอยางเปนโดยการคิด ทําความเขาใจ และอธิบายใน
ปรากฏการณที่เกิดขึ้นโดยการเชื่อมโยงอยางเปนระบบ นอกจากนี้จะตองมีการสนทนาที่เปดเผยซึ่ง
วิชาชีพพยาบาลจําเปนตองมีการติดตอส่ือสาร ในทีมการพยาบาลผูนําตองมีความสามารถถาย
ทอดวัตถุประสงคและภารกิจความรับผิดชอบของทีมไปสูสมาชิกไดอยางถูกตองชัดเจน เพื่อใหเกิด
ความเขาใจในการรวมมือประสานงาน เปดโอกาสใหมีการโตตอบซักถามเพื่อความกระจางชัดใน
งานที่ไดรับมอบหมาย (กุลยา ตันติผลาชีวะ,2522) ทําใหเกิดการเรียนรู การแลกเปลี่ยนประสบ
การณภายในทีม ซึ่งในการเรียนรูรวมกันภายในทีมจัดเปนทักษะการเรียนรูอยางหนึ่ง (Marquardt, 
1996)

ในการปฏิบัติพยาบาลดวยกระบวนการพยาบาล ตองใชทักษะการแก
ปญหาเปนสําคัญปญหาการใชกระบวนการพยาบาล จากการที่พยาบาลใชความรูที่เกิดขึ้นในใจ
หรือความหยั่งรู (Intuition) มากกวาการใชการแกปญหา จากการศึกษาเพื่อหาประสบการณดาน
การใชการหยั่งรูของพยาบาล ในการปฏิบัติการพยาบาลดวยกระบวนการพยาบาล พบวาพยาบาล
จะตองใชความหยั่งรูบอย ๆ ในการประเมินผูปวย และการนําแผนไปปฏิบัติมากกวาในการวาง
แผนการพยาบาลและการประเมินผลพยาบาล ถาพยาบาลฝกฝนการใชการแกปญหาดวยการ
วิเคราะหขอมูล วินิจฉัยการพยาบาลโดยยึดขอมูลเปนหลัก วางแผนและปฏิบัติพรอมส่ือสารขอมูล
ทั้งหมดภายในทีมสุขภาพและทีมการพยาบาล จะทําใหการปฏิสัมพันธในทีมมีน้ําหนักและไดรับ
การยอมรับในฐานะเพื่อนรวมงานมีสุขภาพไดมากขึ้น (ฟาริดา อิบราฮิม,2542)

รูปแบบการเรียนรูที่พยาบาลวิชาชีพเกิดการเรียนรูแบบหนึ่ง ซึ่งฮอลล (1973 อาง
ถึงใน ฟาริดา อิบราฮิม,2542) ไดเสนอเปนลักษณะสําคัญที่ชวยใหพยาบาลไดประเมินคุณ
ลักษณะในวิชาชีพของตนเอง คือ การบริการแกสังคมโดยอาศัยความรูและความชํานาญจากการ
ปฏิบัติ (Action Learning) การเรียนรูจากการปฏิบัตินั้นสรางขึ้นจากประสบการณและความรู 
(Marquardt,1996) ซึ่งประโยชนของการเรียนรูจากการปฏิบัติ คือ การพัฒนาทักษะและความรู
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ตลอดจนกระบวนการที่สะทอนเปนการปฏิบัติเมื่อเกิดการแกปญหา และการเปลี่ยนแปลงองคการ
เกิดขึ้นเมื่อมีผูเขารวมแกปญหาขององคการจากมุมมองใหม

จะเห็นไดวา พลวัตการเรียนรูขององคการพยาบาลนั้น องคการตองสนับสนุนให
บุคลากรมีการเรียนรูตั้งแตระดับบุคคล ระดับทีม และเรียนรูรวมกันในระดับองคการ โดยอาศัย
ทักษะ และรูปแบบการเรียนรูที่เหมาะสมจะชวยพัฒนาองคการพยาบาลใหเปนองคการแหงการ
เรียนรู

นอกจาก พลวัตการเรียนรูขององคการ มีสวนสําคัญใหองคการพยาบาลเปนองค
การแหงการเรียนรู การปรับเปลี่ยนองคการพยาบาลใหเหมาะสมตามการเปลี่ยนแปลงของสถาน
การณโลกมีสวนสําคัญดังนี้

3.5.2 การปรับเปลี่ยนองคการพยาบาล

จากความเคลื่อนไหวในระบบสุขภาพ  จากนโยบายของโรงพยาบาลและ
องคการบริหารการบริการสุขภาพในระดับสูงของนโยบายบริการสุขภาพระดับประเทศผูบริหาร
ตองไหวตัวรับการเคลื่อนไหวเพราะหมายถึงการอบรมพัฒนาพยาบาลใหเขาใจระบบและปรับบท
บาท ปรับเวลาและปรับลักษณะงาน ที่ทําใหสอดคลองกับภาระงานที่เปลี่ยนหรือเพิ่มข้ึนจาก
นโยบายดังกลาวและปฏิบัติบทบาทรับการเคลื่อนไหวดวยความเต็มใจ การใชระบบสื่อสาร และ
ระบบขอมูลขาวสารในองคการพยาบาลจะตองคลองตัวเพื่อความเขาใจอยางเปดกวางกอรปใน
ปจจุบันพยาบาลมีความตื่นตัวในเชิงวิชาการคอนขางสูงเพื่อสรางผลงานใหสามารถขยายไปสู
ตําแหนงผูชํานาญการหรือผูเชี่ยวชาญทั้งนี้เพื่อความกาวหนาในงานพรอมความคลองตัวในการให
บริการ การกระจายอํานาจจึงคอนขางจําเปน (ฟาริดา อิบราฮิม, 2542:263) หัวหนาตองประเมิน
โครงสรางภายในแผนกการพยาบาลเพื่อหาทางเพิ่มประสิทธิภาพของรูปแบบองคการและอาจตอง
เปลี่ยนขนาดขององคการ วางระบบการกระจายอํานาจงานใหม

การออกนอกระบบของโรงพยาบาลในสังกัดของรัฐ  ทําใหพยาบาลที่รับผิดชอบ
ดานการบริการตองเคลื่อนไหวตนเองในดานคุณภาพมากขึ้น ระบบการประกันคุณภาพ ทําให
พยาบาลตองตื่นตัวในบทบาทที่ตองรักษามาตรฐานการบริการใหสามารถประกันคุณภาพอยางตอ
เนื่อง  การทํางานสรางผลงานใหและเดน (เสาวรส บุนนาค, 2543)  พยาบาลจึงตองพัฒนาความ
สามารถในบทบาทผูบริหาร เพื่อทํางานในองคการพยาบาลดวยระบบการบริหารนอกกํากับของรัฐ
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อยางมั่นคงและมั่นใจ นอกจากนี้ปจจุบันโรงพยาบาลตาง ๆ ทั้งรัฐและเอกชน  ตางมุงเนนการให
บริการที่มีคุณภาพมาตรฐานตามความตองการของผูรับบริการ บุคลากรในองคการจึงตองพัฒนา
ความรู ความสามารถของตนเองและทีมงานเพื่อใหบรรลุถึงเปาหมายขององคการพยาบาล และ
การปรับเปลี่ยนองคการเพื่อใหพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรู

จากเหตุผลดังกลาวขางตนทําใหตองมีการปรับเปลี่ยนองคการในดานตาง ๆ เพื่อ
ใหเหมาะสมและเพื่อพัฒนาองคการไปสูความเปนองคการแหงการเรยีนรู ในการปรับเปลี่ยนองค
การดานกลยุทธนั้น ผูบริหารตองสรางผูนําทางการพยาบาลเพื่อชวยรับชวงงานบริหารคือ  ประ
สิทธิภาพในการใชทรัพยากร มีความยืดหยุนยอมรับการเปลี่ยนแปลง (ฟาริดา อิบรา
ฮิม,2542:308) และเพื่อใหเกิดการเรียนรูควรมีกลยุทธในการสรางองคการแหงการเรียนรู โดยการ
สรางโอกาสแหงการเรียนรู การเชื่อมนโยบายตาง ๆ ในการจัดบุคลากรพยาบาลไปสูความเปนองค
การแหงการเรียนรู การทําใหเกิดการเรยีนรูในการปฏิบัติงานมากที่สุด

การเปลี่ยนแปลงงานในองคการพยาบาลจากเทคโนโลยีใหม ๆ ปฏิกิริยาของคน 
และความสามารถของคนเพื่อการยอมรับ การทําความเขาใจและปฏิบัติดวยความเต็มใจ สิ่งที่ตอง
คํานึงถึงคือ การเตรียมการเพื่อความพรอมในการปฏิบัติส่ิงที่แปลกแตกตางไปจากเดิมก็คือ     ตอง
ทําความเขาใจกระจางในโครงการใหมที่นําเขามาคือเร่ืองคุณภาพนั่นเอง ใหการสื่อสารอยางตอ
เนื่องใหขอมูลตลอดเวลา ปรับแผนและยืดหยุนตามความเหมาะสม ใหกับการประคับประคอง ให
อํานาจใหความเขาใจอยางถองแท สรางพลังทีมใหเห็นการรวมตัวกัน ใหความรูสึกสําเร็จ และให
รางวัล (ฟาริดา อิบราฮิม,2542) ในการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูนั่นจะตองมีคานิยมและ
ความเชื่อรวมกันในเรื่องการเรียนรูเพื่อการปรับเปลี่ยนความสามารถของบุคลากรหรือทีม 
(Marquardt,1996) นอกจากนี้ในดานการปรับเปลี่ยนโครงสรางองคการ องคการพยาบาลควรมี
โครงสรางที่แบนราบ (Flat Hierarchy) ความยืดหยุน มีขั้นตอนการปฏิบัติงานที่ไมยุงยากซับซอน
ลดการแบงแยกโดยมองเปนองครวม (Holistic) มีการสรางเครือขายในองคการพยาบาลทั้งภายใน
เปนวิสัยทัศนรวมกันและสอดคลองกับวิสัยทัศนของการพยาบาล

จะเห็นไดวา การปรับเปลี่ยนองคการพยาบาลมีสวนสําคัญที่จะทําใหองคการ
พยาบาลไปสูความเปนองคการแหงการเรียนรู ทั้งในดานกลยุทธ วัฒนธรรม โครงสราง และวิสัย
ทัศนขององคการพยาบาลอยางเหมาะสมตอการเปลี่ยนแปลงของปจจุบนั
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การพัฒนาองคการพยาบาลไปสูความเปนองคการแหงการเรียนรู นอกจากพลวัต
การเรียนรู การปรับเปลี่ยนองคการพยาบาลแลว การเสริมความรูขององคการพยาบาลมีสวน
สําคัญในการไปสูความเปนองคการเรียนรู ดังนี้

3.5.3 การเสริมพลังอํานาจบุคลากร

ในการเสริมสรางพลังอํานาจบุคลากรในองคการพยาบาลดานหนึ่งซึ่งเปน
ที่รูจักดีของพยาบาลวิชาชีพคือการนิเทศ ซึ่งเปนกิจกรรมสําคัญอยางหนึ่งของหัวหนาทีม คือ การ
นเิทศ ในระบบการพยาบาลเปนทีมจะมีสมาชิกสวนหนึ่งที่ไมใชพยาบาลวิชาชีพ หรือเปนพยาบาล
วิชาชีพที่มีทักษะและประสบการณนอย หัวหนาทีมจึงจําเปนที่จะตองทําการนิเทศ ซึ่งเปนกิจกรรม
เกี่ยวกับการแนะนํา การสอน การใหความชวยเหลือ การอํานวยความสะดวก การตรวจตรา และ
การประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อใหสมาชิกเกิดการเรียนรูและสามารถปฏิบัติงานไดอยางดีมีคุณ
ภาพ (Moriison,1993 อางถึงใน ฟาริดา อิบราฮิม,2542) ซึ่งบทบาทใหมของผูบริหารหรือหัวหนา
ทีมที่เอื้อตอการเรียนรูคือ การเปนผูสอนแนะ (Coach) รวมสํารวจและระบุปญหา หรือการเปนพี่
เลี้ยง (Mentor) ดวยการแสดงความเปนเพื่อน ใหความเปนกันเอง แบงปนและถายทอดความรูให
กับพยาบาลที่ไดรับการสอนแนะ ในการดํารงรักษามาตรฐานของวิชาชีพพยาบาลใหสอดคลอง
ตามมาตรฐานเฉพาะแบบของวิชาชีพ โดยการใชกระบวนการถายทอดทางสังคม สมาชิกเกาของ
วิชาชีพการพยาบาลจะเปนผูถายทอดคุณลักษณะเฉพาะแบบทางสังคมของวิชาชีพการพยาบาล 
สูสมาชิกใหมจะไดรับการถายทอด คุณลักษณะเฉพาะแบบของการพยาบาลวิชาชีพอยางเปน
ระบบ (นันทนา น้ําฝน ,2538) จะเห็นไดวาระบบปฏิบัติงานของพยาบาลไดมีการเสริมความรูโดย
การนิเทศ การเสนอแนะ และการถายทอด ซึ่งกิจกรรมตาง ๆ เหลานี้ จะชวยใหบุคลากรพยาบาล
ไดรับการเสริมความรู ระหวางผูบริหารกับบุคลากร และระหวางบุคลากรพยาบาลดวยกนั

การเสริมพลังอํานาจแกบุคลากรพยาบาลจากผูบริการหรือผูปวยนั้น 
พยาบาลสามารถไดรับจากการเรียนรูหรือการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผูรับบริการ ทําใหทราบ
ขอมูลความตองการของผูรับบริการ และเกิดการพัฒนาปรับปรุงคุณภาพการบริการใหมีคุณภาพดี
ยิ่งขึ้น ซึ่งการพัฒนาปรับปรุงคุณภาพนี้ทําใหพยาบาลตองมีการเรียนรู คนหาขอบกพรองปรับปรุง
เปลี่ยนแปลง และคิดคนระดมความคิดในทีม คิดวิธีการใหม ๆ เพื่อใหการคุณภาพบริการเปนไป
ตามความคาดหวังของผูรับบริการ หรือการเสริมความรูจากผูรับบริการหรือผูปวยจากการประชุม
ปรึกษาหารือในเรื่องการนําผูปวยที่มีความซับซอนมาศึกษา (Case study) เพื่อเปนแนวทางในการ
รักษาพยาบาลผูปวย
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การเสริมความรูแกบุคลากรพยาบาลนั้น นอกจากจะเปนการแลกเปลี่ยนความรู
ระหวางผูบริหารกับบุคลากรพยาบาล บุคลากรพยาบาลดวยกันเอง บุคลากรและประชาชนในชุม
ชนแลวจากแนวคิดของ Marquardt (1996) นั้น สามารถเสริมพลังอํานาจแกบุคลากรพยาบาลได
จากผู รับบริการหรือผูปวยตัวแทนจําหนายที่ติดตอทําการคากับโรงพยาบาลหรือผูสงมอบ 
(Supplier and Venders) เชน การไดรับคําแนะนําถึงวิธีการใชจากการจําหนายเครื่องมืออุปกรณ
ทางการแพทย พยาบาล และองคการที่เกี่ยวของกับองคการพยาบาล (Alliances) เชน จากการ
ประชุมรวมกันระหวางองคการทําใหเกิดการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น เปนตน

นอกจากการเสริมพลังอํานาจแกบุคลากรเปนองคประกอบสําคัญในการเรียนรู
และการจัดการความรูทางการพยาบาลเปนองคประกอบที่สําคัญ ดังนี้

3.5.4 การจัดการความรูขององคการพยาบาล

การจัดการความรูขององคการพยาบาลนั้นประกอบดวย การแสวงหา
ความรู การสรางความรู การจัดเก็บความรู และการถายโอนความรูและนําความรูไปใชในองคการ 
ดังนี้

ในปจจุบันการแสวงหาความรู สามารถกระทําไดอยางสะดวกรวดเร็ว 
เนื่องจากความกาวหนาทางเทคโนโลยีสารสนเทศ การติดตอส่ือสารที่ไรพรมแดน ทําใหเกิดความ
สะดวกในการแสวงหาความรูเปนไปอยางดี องคการพยาบาลควรใหการสนับสนุนสิ่งเอื้ออํานวย
ความสะดวกในการแสวงหาความรู มีอุปกรณที่ชวยในการคนควาหาขอมูล เชน คอมพิวเตอร หอง
สมุด โสตทัศนูปกรณ รวมทั้งการจัดเก็บขอมูลความรูอยางเปนระบบเพื่อความสะดวกในการคนหา 
เชน การจัดทําคูมือทางวิชาการ  การเก็บในแฟมสะสมงาน ตูใสเอกสาร แผนดิสก ซีดีรอม เปนตน 
เมื่อองคการพยาบาลสนับสนุนสิ่งที่เอ้ือตอการเรียนรูแลว ส่ิงสําคัญคือตัวบุคลากรพยาบาลจะตอง
เปนผูที่มีความกระตือรือรนในการแสวงหาความรูใหมอยูเสมอเพื่อนําความรูมาพัฒนาตนเองและ
หนวยงาน

การจัดการความรูในรูปแบบการถายทอดโอนความรู ซ่ึงจัดเปนการ
พัฒนาบุคลากรที่องคการพยาบาล ไดแก (วิเชียร ทวีลาภ , 2534)
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1. การจัดฝกอมรมภายในองคการพยาบาลอยางไมเปนทางการ ไดแก การฝก
งานเพื่อเพิ่มพูนทักษะในทางใดทางหนึ่ง (Skill training) โดยผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนตามแผนก
ตางๆ เพื่อใหมีประสบการณโดยทั่วไปใหมากพอ การจัดอบรมระยะสั้น (short course) เพื่อพัฒนา
ความรอบรูในการพยาบาลเฉพาะดาน การฝกอบรมเพื่อแนะนํางาน (on the job training) เปน
การฝกงานสําหรับพยาบาลใหมที่ไมมีความรูมากอน การจัดวิชาการทั่วไป

2. การสงพยาบาลไปรับการอบรมวิชาการระยะสั้น ที่สถาบันอื่น เปนครั้งคราว 
เชน การสัมมนา การประชุมเชิงปฏิบัติการการอนุญาตใหลาศึกษาตอในประเทศหรือนอกประเทศ
ในหลักสูตรเปนพิธีการ (Formal education program)

3. การสนับสนุนสงเสริมใหจัดประชุมอภิปรายวิชาการดานวิชาชีพ เชน การตั้ง 
Journal club เพื่อใหพยาบาลไดมีโอกาสพบปะสังสรรค และเปลี่ยนความรูและความคิดเห็นทาง
วิชาการที่ไดมาจากการอานวารสารตาง ๆ ซึ่งเปนการกระตุนใหบุคลากรพยาบาลแตละคนเกิด
ความสนใจใฝหาความรูอยูเสมอ

จะเห็นไดวา การจัดการความรู มีความสําคัญตอการพัฒนาไปสูความเปนองค
การแหงการเรียนรู องคการพยาบาลตองมีระบบการบริหารจัดการดานความรูที่ดี เอื้ออํานวยความ
สะดวกตอการเรียนรู รวมทั้งบุคลากรพยาบาลจะตองมีความกระตือรือรน และมีวินัยตอการเรียนรู

นอกจากการจัดการความรูแลว การนําเอาเทคโนโลยีไปใชในองคการพยาบาล มี
ความสําคัญที่ทําใหองคการพยาบาลเกิดเปนองคการเรียนรูดังนี้

3.5.5 การนําเอาเทคโนโลยีมาใชในองคการพยาบาล

ความกาวหนาอยางรวดเร็วทางวิทยาการทางเทคโนโลยี การเปลี่ยนแปลง
ทางดานการศึกษา และการสงเสริมคุณภาพของการใหบริการ พยาบาลจึงตองทํางานรวมกับส่ือ
เทคโนโลยีตาง ๆ    พยาบาลในปจจุบันตองสามารถใชอุปกรณทางเทคโนโลยีและอิเลคโทรนิคทาง
การแพทยและการสาธารณสุข ในแผนการพัฒนาสาธารณสุข มีการใชคอมพิวเตอรประมวลผลขอ
มูล มีการเชื่อมโยงเครือขายระดับประเทศในแผนงานระยะสั้นวาจะเปนไปในรูปใด (รัตนา ทอง
สวัสด์ิ,2541)
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สาํหรบับทบาทของพยาบาลกบัส่ือเทคโนโลยสีารสนเทศนัน้ ควรปฐมนเิทศ
ใหพยาบาลทราบวา สื่อเทคโนโลยีสารสนเทศหรือคอมพิวเตอร ไมใชสิ่งนากลัว ควรมองวาเปน
อุปกรณชิ้นหนึ่งพยาบาลเปนผูที่คุน เ คยกับอุปกรณเครื่องมือเครื่องใชทางการแพทยอยู
แลว คอมพิวเตอรเปนเครื่องมือที่ชวยใหทํางานไดงายและสะดวกรวดเร็วมากทุกแงมุม พยาบาล
รุนใหมยอมรับในการนํามาใชกับการรกัษาพยาบาลไดเร็วกวา แตพยาบาลรุนเดิมเมื่อใชเปนแลวก็
จะชอบและมองเห็นประโยชนสําหรับพยาบาลระดับบริหารก็ตองใชเพื่อความคลองแคลวใน
การสั่งงาน หาขอผิดถูกไดงาย รูขีดจํากัด และเขาใจธรรมชาติของคอมพิวเตอร การนําเอา
เทคโนโลยีไปใชนั้นพยาบาลจะตองมคีวามพรอม กระตอืรือรน  สนใจ ในการเรยีนรูใหกาวทนั
เทคโนโลย ีมกีารถายทอดความรูและเรียนรูรวมกัน

อยางไรก็ตาม การรวมกลุมพยาบาลใหเกิดความเปนปกแผนในวิชาชีพ และการ
เปนบุคคลผูรักการเรียนรูจะชวยใหดํารงชีวิตที่มีคุณคาในสังคมสมัยใหม อันเปนการเพิ่มศักยภาพ
ในวิชาชีพการพยาบาล ส่ิงที่สําคัญที่ควรคํานึงของการพยาบาลแบบองครวมดวยเทคโนโลยีที่กาว
หนาคือ กฎหมายและจริยธรรม คุณธรรม การปฏิบัติงานพยาบาลควรเปนไปในรูปแบบการใช
ความระมัดระวังจากการใชสื่อเทคโนโลยีเหลานี้ ควรมีการวินจิฉัยทางการพยาบาลมีเหตุผลทุกขั้น
ตอน การดูแลใหการพยาบาลตามความตองการของผูปวยหรือผูมาขอรับบริการ การดูแลสภาพ
แวดลอมเพื่อปองกันมลภาวะ การปฐมนิเทศในการใชสื่อเทคโนโลยีดังกลาว การดูแลผูปวยดวยผู
เชี่ยวชาญเฉพาะทาง และการเก็บรวบรวมขอมูลตาง ๆ ทั้งของหนวยงานและผูรับบริการโดย
คํานึงถึงประโยชนและสิทธิผูรับบริการเปนสําคัญ

การพัฒนาองคการพยาบาลตามแนวคิดความเปนองคการแหงการเรียน
รู (Marquardt ,1996) ที่มีองคประกอบสําคัญ 5 องคประกอบ คือพลวัตการเรียนรู การปรับ
เปลี่ยนองคการเสริมพลังอํานาจบุคลากร การจัดการความรู และการนําเอาเทคโนโลยีไปใช
สามารถทําใหองคการพยาบาลสามารถพัฒนาไปสูความเปนองคการแหงการเรียนรูได ทั้งนี้ตองมี
การพัฒนาทั้งในดานองคการและดานบุคลากรพยาบาล ดานองคการพยาบาลคือการปรับเปลี่ยน
โครงสราง วัฒนธรรมองคการ กลยุทธ วิสัยทัศน ใหเหมาะสมเพื่อการเรียนรู การถายทอดความรู
และการเรียนรูรวมกันเปนทีม เพื่อการพัฒนาตนเอง ทีมงาน และองคการใหเปนองคการแหงการ
เรียนรูตอไป
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3.6 การวัดผลการเรียนรูในองคการแหงการเรียนรู (Measuring Learning)

การวัดผลการเรียนรู (Measuring Learning) ที่สามารถวัดความเปนองคการแหง
การเรียนรูได ประกอบดวย (อรุณรัตน รอดเชื้อ, 2542)

1. วัดจากการวิเคราะหประวัติการทํางานของผูบริหารการเรียนรู CLO (Chief
Learning Officer) มีการปรับปรุงพัฒนาการดําเนินงานวาเปนไปอยางตอเนื่อง และไดมาตรา ฐาน
การทํางาน

2. วัดจากรางวัล และเกียรติคุณที่องคการพยาบาลไดรับ สามารถเปนหลัก
ประกันถึงความคุณภาพจนเปนที่ยอมรับทั่วไป

3. วัดความเปนผูนําขององคการพยาบาลที่แสดงใหเห็นเปนรูปธรรม
ประกอบดวย

3.1 มีนโยบายที่เดนชัดเกี่ยวกับการพัฒนาความรู และความสามารถของ
บุคลากรเพื่อใหเกิดการเรียนรูอยางตอเนื่องและเผยแพรความรูใหเกิดประโยชน

3.2 มีการสรางสรางระบบฐานขอมูลที่ดี เพื่อการสื่อสารแบงปนความรู
3.3 มีการระบบการหมุนเวียนสับเปลี่ยนผูปฏิบัติงาน
3.4 จัดใหมีการมอบรางวัลตอผูที่สรางสรรคสิ่งใหมที่มีคุณคาตอองคการ
3.5 ไดสรางบรรยากาศที่เกื้อหนุนตอการเรียนรูใหเกิดขึ้นในองคการ
3.6 ตัวผูนํามีการเรียนรูส่ิงใหม ๆ และตรวจสอบแนวคิด และปฏิบัติได

4. วัดจากบุคลากรในองคการวามีระดับของการเรียนรูที่มีลักษณะรวมกันอยูใน 
3 ประกอบดวย

4.1 การวัดเรื่องของความรูความเขาใจโดยดูจากบุคลากรขององคการมีการ
เสนอแนวคิดใหม ๆ ขยายความรูความเขาใจที่มีอยูเดิม

4.2 พิจารณาจากพฤติกรรมของบุคลากรไดเปลี่ยนแปลงไปมีการตอบสนอง
ตอสภาพแวดลอมอยางไร

4.3 วัดผลงานโดยรวมขององคการวามีการพัฒนาและปรับปรุงไปในทิศทาง
ที่ดีขึ้นหรือไม โดยมุงวัดที่ผลฤทธิ์เกิดขึ้น เชน คุณภาพการปฏิบัติงานที่ดีข้ึน ผูใชบริการมารับ
บริการมีความพึงพอใจสูงขึ้น มีผูใชบริการเพิ่มมากยิ่งขึ้น และไมมีกระแสการตอตานจากบุคลากร
ในการนําเอาวิธีการใหมมาใชในองคการ    เพื่อการเพิ่มคุณภาพการปฏิบัติงานใหดี ยิ่งขึ้น
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3.7  ปจจัยสนับสนุนความเปนองคการแหงการเรียนรู

ความเปนองคการแหงการเรียนรูขององคการอาจจะเกิดขึ้นจากปจจัยสนับสนุนหลาย
ปจจัยดังนี้

1. การสํารวจสภาพแวดลอม  คือตองเขาใจถึงสภาพแวดลอมความเปนอยู
ขององคการของตนกอนอืน่  รูถงึความแตกตางระหวางสภาพแวดลอมภายนอก  และสภาพแวดลอม
ภายในองคการ

2.  ความแตกตางดานการปฏิบัติ  หากเกิดความแตกตางระหวางผลที่คาด
หวังกับผลที่เกิดขึ้นจริงแลวมีการเรยีนรู  การเรียนรูจากความลมเหลว  จากการทดลอง หรือสราง
ทักษะใหมๆ หรือพยายามเสนอแตผลทางบวกแตปดบังผลทางลบ

3.  การใหความสําคัญดานการวัดประเมิน  หาวิธีการประเมินผลการเรียนรูที่
ชัดเจน  เฉพาะเจาะจง เปนตัวเลขบงชี้วัดกิจกรรมการเรียนรูใหได เทียบกับมาตรฐาน เทียบกับ
ความตองการของผูรับบริการภายใน  หรือผูรับบริการภายนอก

4.  การใหริเร่ิมฝกทดลอง  องคการควรจัดใหมีการฝกทดลองสิ่งใหมๆอยู
เร่ือยๆ  ใหมกีารไดเรียนรูจากประสบการณทีก่าํหนดไว  ยอมรับตอการลมเหลว  ผดิเปนคร ู  ปรับเปล่ียน
นโยบายแนวปฏิบัติ ใหโอกาสเรียนรู

5.  บรรยากาศที่เปดเผยโปรงใส  สามารถเขาถึงขอมูล  การติดตอส่ือสารสอง
ทาง โดยทั่วถึงในองคการ  แบงปนใหรับรูเกี่ยวกับปญหาขอผิดพลาด  บทเรียนที่ไดรับ  ไมปดบังอํา
พราง  ยอมรับวาในการแกไขปญหาอาจตองมีการขัดแยงกันอยูบาง

6. การเรียนรูอยางตอเนื่องมีการสนับสนุนใหมีการใฝรูคนควาหาความรู
เพิ่มเติมเพื่อพัฒนาตนเอง

7.  ความหลากหลายของการปฏิบัติ  ยอมรับความแตกตาง  นํามาซึ่งการ
เรียนรู  ใหมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น

8.  การมีผูสนับสนุน  มีผูริเร่ิม  ใหการสนับสนุนตอความคิดและวิธีการของ
บุคลากรทุกระดับ

9.  การเกี่ยวของเห็นชอบดวยของผูนํา  ผูนําทุกระดับรวมมือในกระบวนการ
เรียนรู  ซึ่งสะทอนใหเห็นถึงวิสัยทัศน  การใหความรวมมือ  การใหความสําคัญ  เพิ่มพูนขวัญและ
กําลังใจ

10. การพิจารณาสิ่งตางๆอยางเปนระบบ คือพยายามมองภาพกวางถึง
กระบวนการและความสัมพันธของปญหาวาเกี่ยวของกันอยางเปนระบบ เชื่อมโยงความตองการ
ปฏิบัติเขากับเปาหมายขององคการ
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4. บรรยากาศการสื่อสารในองคการ

ทุกองคการมีการสื่อสารในกิจกรรมที่ทุกคนใชเปนเครื่องมือในการปฏิบัติงาน  จึงอาจ
กลาวไดวาถานําเอากระแสไหลเวียนการสื่อสารออกจากองคการ  องคการยอมไมสามารถทํางาน
ไปได  ดังนั้นการสื่อสารจึงเปรียบเสมือนเสนโลหิตเลี้ยงชีวิตองคการ (Roger 1976:7) สอดคลอง
กับคํากลาวของ Devito (1994 อางถึงในปยมน สุนทราภา,2544) ที่กลาววาองคการไมสามารถ
ปฏิบัติหนาที่ไดถาไมมีการติดตอส่ือสาร  การติดตอส่ือสารเปนเครื่องเชื่อมโยงสวนประกอบตางๆ
ขององคการและเปนเครื่องผลักดันใหคนปฏิบัติงาน

องคการพยาบาลเปนหนวยงานทีรั่บผิดชอบการพยาบาลใหบรรลุวตัถปุระสงคของหนวยงาน
นําไปสูคุณภาพการพยาบาล  ทีมบุคลากรทางการพยาบาลตองประกอบดวยบุคคลผูซึ่งมีทักษะ
ความเฉลียวฉลาดและความคิดสรางสรรคที่นํามาใชในการปฏิบัติงานซึ่งไมสามารถปฏิบัติงานได
ถาไมมีการติดตอส่ือสาร  หรือกลาวไดวาการสื่อสารมีพลังอยางมากตอองคการ  (บญุศรี  ปราบณ
ศักดิ์และศิริพร จิรวัฒนกุล,2534)

การสื่อสารเปนตัวเชื่อมกิจกรรมตางๆ ระหวางหนวยงานในองคการและในฐานะที่เปน
เครื่องมือในการทํางาน  การสื่อสารชวยใหผูปฏิบัติงานเขาใจบทบาทแตละคนและทําใหกิจกรรม
ของแตละหนวยงานภายในองคการมีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน (เสนาะ ติเยาว,2538) การสื่อ
สารเปนเครื่องมือในการสั่งการสําหรับการปฏิบัติงานในหนาที่  ซึ่งมีผลตอความเขาใจและกระทบ
ไปถึงขวัญและกําลังใจของผูปฏิบัติดวย  และจากแนวคิดใหมที่ถอืวาคนเปนทรัพยากรมนุษยที่มี
คุณคา(ธงชัย สันติวงษ,2543 :39)ซึ่งอางถึงแนวคิดของ Reymond Miles วาแนวคิดใหมในเรื่อง
พฤติกรรมมนุษยนาจะมองในภาพรวมของพฤติกรรมองคการ ซึ่งเกิดจากการทุมเททํางานอยาง
เปนระบบรวมกันของผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา  โดยการเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการ
บริหาร  การออกความคิดเห็น ยอมทําใหผูใตบังคับบัญชามีความคิดริเร่ิมสรางสรรค  การทํางานที่
มีคุณภาพก็จะเกิดขึ้น  แนวการบริหารมุงเนนทรัพยากรมนุษยมีคุณสมบัติที่เกี่ยวกับการสื่อสาร  
จะสงเสริมใหการไหลของขาวสารทั่วทั้งองคการ  และเปนเครื่องมือที่จะชวยสรางความเปนองค
การแหงการเรียนรูที่สําคัญยิ่ง

เสนาะ ติเยาว (2530) กลาววาบรรยากาศการสื่อสารในองคการประกอบดวยพฤติ
กรรมของคนการรับรูเหตุการณ การตอบสนองระหวางบุคคล การคาดหวัง ความขัดแยงระหวาง
บุคคลและโอกาสที่บุคคลจะเจริญเติบโตในหนาที่การงานตามระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน บรรยากาศ
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ทางดานวัตถุในองคการจะกระทบการปฏิบัติงาน แตบรรยากาศการสื่อสารในองคการจะกระทบ
ตอพฤติกรรมของคนการแสดงออก ความรูสึก ความคิดริเร่ิมในการสรางงานความสําเร็จของงาน
และความกระตือรือรนในการทํางานใหกาวหนา

สุรเชษฐ ชิระมณี (2534) กลาวถึงบรรยากาศการสื่อสารวาคือสภาพลักษณะพฤติกรรม
ของผูที่เกี่ยวของกับขาวสารไดแก ผูสง ผูรับ ผูถายทอด

Pace and Faules (1994) กลาววาบรรยากาศการสื่อสารประกอบไปดวยการรับรูการ
ประเมินเกี่ยวกับเหตุการณทางการสื่อสาร พฤติกรรมมนุษย การตอบสนองตอกันของบุคลากร
ความคาดหวัง ความขัดแยง และโอกาสในการกาวหนาในองคการ

สรุปบรรยากาศการสื่อสารในองคการ หมายถึงสภาพแวดลอมในการสื่อสารอัน
ประกอบดวย พฤติกรรม การรับรูเหตุการณ การตอบสนองระหวางบุคคล  ความขัดแยงระหวาง
บุคคลและโอกาสที่จะเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน  บรรยากาศการสื่อสารในองคการยังสงผล
ถึงพฤติกรรมของคน  การแสดงออกความรูสึก ความคิดริเร่ิมในการสรางงาน  ความสําเร็จของงาน
และความกระตือรือรนในการทํางานที่จะทําใหเกิดความกาวหนา

4.1 ความสําคัญของบรรยากาศของการสื่อสาร

บรรยากาศการสื่อสารมีความสําคัญเพราะเปนตัวเชื่อมองคการใหเขาใจถึงความ
คิดรวบยอดขององคการ ความรูสึกและความคาดหวังของสมาชิกองคการและชวยอธิบายพฤติ
กรรมของสมาชิกองคการ

Poole  (1985)  ไดอธิบายวาบรรยากาศจะแสดงถึงวัฒนธรรมความเชื่อ 
บรรยากาศการสื่อสารสามารถสรางความสามัคคีของวัฒนธรรมและเปนตัวนําใหมีการพัฒนา

ผูบริหารที่มีความชํานาญ  มักจะเล็งเห็นความสําคัญของการสรางบรรยากาศใน
การสื่อสารในองคการโดยสรางความสนิทสนมคุนเคย  มีการแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นยอมจะทําใหทั้ง
สองฝายมีโอกาสเปดเผยความรูสึกความคิดเห็น   อันจะนําไปสูความเขาใจซึ่งกันและกัน  มองเห็น
ปญหารวมกัน  มีความไววางใจกัน  ทําใหเกิดบรรยากาศในการสื่อสารที่จะเอื้ออํานวยในการแก
ปญหาอื่นๆในองคการอีกดวย
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บุคลากรควรจะรับรูรายละเอียดเกี่ยวกับระบบทั้งหมดขององคการ และสามารถ
ปฏิบตัหินาที ่ วางแนวทางสาํหรบัตนเองใหเหมาะสมกบัวตัถปุระสงคหลกัและโครงสรางขององคการ  ถา
หากบุคลากรขาดขอมูลก็จะขาดแนวคิดในการวางแผน  เพื่อความกาวหนาของตนเองภายในองค
การ และเนื่องจากพนักงานทั่วไปตองการความกาวหนาจึงจําเปนอยางยิ่งในการใหขอมูลเกี่ยวกับ
โอกาสกาวหนาในองคการ

จากการศึกษาที่ผานมาเกี่ยวกับการสื่อสารพบวามีแงมมุตางๆมากมาย เชนการ
ศึกษาบรรยากาศการสื่อสาร  รูปแบบการสื่อสาร  การสื่อสารระหวางบุคคล  ความพึงพอใจของ
การสื่อสาร และอ่ืนๆ  ในการวิจัยผูวิจัยเลือกที่จะศึกษาบรรยากาศการสื่อสารดวยเหตุผลที่วา
บรรยากาศการสื่อสารที่ดีระหวางผูรับสารและผูสงสารทําใหเกิดความเปนมิตรซึ่งกันและกัน  ทําให
การสื่อสารอยางเปดเผยเกิดขึ้น  ซึ่งผลดีคือการสื่อสารประสบความสําเร็จและยอมสงผลตอความ
พึงพอใจของผูปฏิบัติงานหรือความพอใจในงานเชนการศึกษาของเก็จวลี  จิตวัฒนวิไล (2530) ได
ศึกษารูปแบบของการสื่อสารที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจและไมพอใจในงานของขาราชการ
สาย ก และสาย ข ในมหาวิทยาลัยธรรมศาสตรพบวารูปแบบการสื่อสารสองทางและการสือ่สาร
อยางไมเปนทางการมคีวามสาํคญัตอผูปฏิบตังิานมาก             ผูทาํงานมคีวามพอใจกบัการสือ่สารแบบ
สองทางซึ่งมีการแลกเปลี่ยนขาวสารกันมากกวาการสื่อสารแบบทางเดียว Glus ( 1984:614 อาง
ถึงในดาริกา  จารุวฒันกิจ,2539) พบวาการเปดโอกาสในการติดตอส่ือสารระหวางผูบังคับบัญชา
กับผูใตบังคับบัญชา  โดยเฉพาะอยางยิ่งบรรยากาศที่ผูใตบังคับบัญชาไดรับความพึงพอใจมาก     
บุคคลเหลานั้นปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ และเมื่อชองทางการสื่อสารจากลางขึ้นบนเปน
ระบบเปดดวยแลว ผูใตบังคับบัญชามักเกิดความเต็มใจในการรายงานขาวสารสงผูบังคับบัญชา  
ผูวิจัยไดนําแนวคิดบรรยากาศการสื่อสารมาใชในการศึกษานี้
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4.2 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศการสื่อสารในองคการ

Pace & Faules (1994) ไดสรางแผนภูมิแสดงความสัมพันธของบรรยากาศการ
สื่อสารในองคการดังนี้

(ที่มา : Pace & Faules ,(1994) หนา 102)

จากแผนภูมิอธิบายไดวาบรรยากาศการสื่อสารในองคการมีความเกี่ยวของกับพื้นฐาน
ขององคการซึ่งประกอบดวยโครงสรางองคการ ลักษณะงาน บุคลากร การบริหารการจัดการ
นโยบาย บุคลากรในองคการสามารถการรับรู ประเมินผล มีการตอบสนองตอกิจกรรมในองคการ
ในลักษณะการแสดงความเขาใจและการยอมรับถึงบรรยากาศนั้นๆจะเห็นไดวาบรรยากาศในการ
ส่ือสารที่ดีก็จะสงผลใหบุคลากรมีความรูสึกอันดีมีความสัมพันธที่ดีซึ่งมีองคประกอบคือ ความไว
วางใจ การเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจ  การใหความสนับสนุนกันและกัน  มี
การสื่อสารจากผูบริหารสูผูปฏิบัติ  การสื่อสารจากผูปฏิบัติถึงผูบริหาร  และบุคลากรมีการคํานึงถึง
เปาหมายสูงสุดในการปฏิบัติงาน

ผลของการสื่อสาร
-ความไววางใจ
-การมีสวนรวมในการตัดสิน
ใจ
การไดรับการสนับสนุน
-การสื่อสารจากผูบริหารสูผู
ปฏิบัติ
-การสื่อสารจากผูปฏิบัติถึงผู
บริหาร
-คํานึงถึงเปาหมายสูงสุด
ของการปฏิบัติงาน

พ้ืนฐานองคการ
-โครงสรางองคการ
-ลักษณะงาน
-การบริหารการจัด
การ
-นโยบาย
-บุคลากร

การรับรูโดย
ทั่วไป
-การประเมินผล
-การตอบสนอง
ในกิจกรรมของ
องคการในการ
เขาใจและรับรู
ถึงบรรยากาศ
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4.3 องคประกอบของบรรยากาศการสื่อสารในองคการ

ประกอบดวย 6 องคประกอบดังนี้

1.  มีความไววางใจ (Trust) หมายถึงการที่พยาบาลวิชาชีพรับรูวาบุคลากรทุก
ระดับมีความพยายามในการที่จะพัฒนาความสัมพันธใหเปนไปในทางที่ดี  โดยมีความไววางใจ  มี
ความเชื่อมั่นในผูรวมงานและมีการแสดงออกในทาที่ที่เหมาะสม

2. มีสวนรวมในการตัดสินใจ (Participative Decision Making) หมายถึงการที่
พยาบาลวิชาชีพรับรูวา บุคลากรทุกระดับในองคการมีการปรึกษาหารือกันในทุกๆเรื่องที่เกี่ยวกับ
นโยบายขององคการ  โดยทุกระดับควรมีชองทางใหสามารถในการสื่อสารกับผูบังคับบัญชา  รวม
ถึงใหโอกาสในการตัดสินใจและตั้งเปาหมายของแตละงาน

3. มีการสนับสนุนชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ( Supportiveness) หมายถึงการที่
พยาบาลวิชาชีพรับรูวา ในองคการมีการสรางบรรยากาศที่ทําใหความสัมพันธของบุคคลในองค
การมีความรูสึกที่ดีตอกัน มีโอกาสใหระบายออกถึงความในใจไมวาจะเปนในระดับเดียวกัน  ลูก
นอง หรือหัวหนา

4. มีการสื่อสารอยางเปดเผยจากผูบริหารสูผูปฏิบัติ ( Openness in Downward 
Communication) หมายถึงการที่พยาบาลวิชาชีพรับรูวาองคการมีการเปดเผยขอมูลใหสมาชิกได
ทราบถึงขอมูลที่เกี่ยวกับงานทํา  รายละเอียดเกี่ยวกับฝายการพยาบาล บุคคลในหนวยงาน ผูนํา
องคการ และแผนงาน

5. มีการรับฟงและสื่อสารจากผูปฏิบัติถึงผูบริหาร ( Listening in Upward 
Communication ) หมายถึงการที่พยาบาลวิชาชีพรับรูวาผูบริหารในแตละระดับในองคการเปดรับ
ฟงขอเสนอแนะและปญหาตางๆ โดยขอมูลที่ไดควรใหความสําคัญและมีการปฏิบัติในขอเสนอ
แนะนั้นๆไมควรละเลยความคิดเห็นของผูปฏิบัติ

6. คํานึงถึงเปาหมายสูงสุดในการปฏิบัติงาน ( Concern for High-
Performance Goals) หมายถึงการที่พยาบาลวิชาชีพรับรูวา บุคลากรทุกระดับในองคการแสดง
ออกโดยมุงหวังเพื่อประสิทธิภาพสูงสุด  โดยมีทั้งปริมาณงานมาก  คุณภาพดี ตนทุนต่ําและคํานึง
ถึงความรูสึกของผูรวมงานดวย
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5.  ภาวะผูนํา 
 
 5.1  ความหมายของภาวะผูนํา 
  ภาวะผูนํา หมายถึง การกระทําของผูนําในการชักนําผูรวมงานอยางมีศิลปะ      
ทําใหผูรวมงานเกิดความเต็มใจ  และตองการที่จะทํางานอยางเต็มความสามารถ  เพื่อใหบรรลุ
เปาหมายทั้งผูนําผูตามและองคการ 
 
 5.2  ความสําคัญของภาวะผูนําในวิชาชีพ  
 
  จากรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทยพุทธศักราช 2540 ที่ระบุวา “รัฐตองจัด
และสงเสริมกระทรวงสาธารณสุขใหประชาชนไดรับบริการที่มีมาตรฐาน” โรงพยาบาลในสังกัด
กระทรวงกลาโหม  จึงไดมีนโยบายนําระบบการประกันคุณภาพเขามาใช เพื่อใหประชาชนไดรับ
บริการที่มีคุณภาพเปนไปตามมาตรฐานที่ระบุ โดยมีการสรางกลไกในการประเมินคุณภาพจาก
องคการภายนอก  โดยใชแนวคิดการทํางานเปนทีม ที่เรียกวา “ทีมสหวิชาชีพ” เนนการมีสวนรวม
ของบุคลากรในการพัฒนาคุณภาพ และปรับปรุงกระบวนการทํางานอยางตอเนื่อง มีการกําหนด
ทิศทาง คานิยม พันธกิจ เพื่อใหการปฏิบัติงานเปนไปตามเปาหมายขององคการ (สถาบันพัฒนา
และรับรองคุณภาพโรงพยาบาล,2543)  ทําใหวิชาชีพพยาบาลตองพัฒนาทีมการพยาบาลใหมี
คุณภาพทันเหตุการณการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น เพื่อใหเกิดการบริการพยาบาลที่มีคุณภาพ
ประสิทธิภาพสนองตอบตอความตองการของประชาชนไดอยางแทจริง  
 
  จากบทบาทของพยาบาลวิชาชีพที่ตองรับผิดชอบงานทั้ง 3 ดานคือการบริหาร 
การบริการและงานวิชาการ จะเห็นไดวาพยาบาลวิชาชีพจะตองแสดงพฤติกรรมการเปนผูนําใน
ทุกๆ ดาน ภาวะผูนําของพยาบาลวิชาชีพจึงมีความสําคัญและมีความจําเปนอยางยิ่งที่ตองไดรับ
การพัฒนาอยางตอเนื่อง     พยาบาลวิชาชีพทุกคนเมื่อจบการศึกษาและจะตองลงมือปฏิบัติงาน
จะตองแสดงภาวะผูนําในการปฏิบัติงานทันที เพราะตองเขารวมทํางานกับบุคลากรสาขาอื่นในทีม
สุขภาพ (พวงรัตน บุญญานุรักษ,2544:172)จากบทความของ Horton –Deutsch & mohr (2000,
อางถึงใน พวงรัตน บุญญารักษ ,2544:172) ไดวิเคราะหการเรียนรูภาวะผูนําของนักศึกษา
พยาบาลที่เกิดขึ้นในขณะฝกปฏิบัติการพยาบาล และใหความสําคัญกับการเรียนรูภาวะผูนําใน
สถานการณในคลินิก ทําใหพบประเด็นของภาวะผูนําของพยาบาลวากําลังเจือจางลงไปเรื่อย ๆ 
อนาคตของวิชาชีพพยาบาลที่ตองเผชิญกับความไมแนนอน   จากกระแสการเปลี่ยนแปลงของโลก  
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เพื่อใหวิชาชีพมีความคงอยูอยางยั่งยืนจึงควรเสริมสรางความเปนผูนําใหแกพยาบาลวิชาชีพทุกคน 
มีการปรับเปลี่ยนคานิยม อุดมการณ เปาหมาย โดยคํานึงถึงประโยชนสุขที่แทจริงของประชาชน
เกิดความปรารถนาอยางแรงกลาในการที่จะทําเพื่อสวนรวม   ผูนําในวิชาชีพพยาบาลจึงตองมีคุณ
สมบัติภายในของตนเองเปนจุดเริ่มและเปนแกนกลาง เชื่อมโยงดวยคุณสมบัติที่สัมพันธกับผูตาม
จุดหมาย วิธีการที่จะทําใหสําเร็จ สัมพันธกบัสภาพแวดลอม ใหผานไปดวยดี ในทามกลางกระแส
สังคม สิ่งแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  ตลอดชีวิตของการดํารงความเปนวิชาชีพ
พยาบาล อันจะกอใหเกิดประโยชน ทั้งในองคการ วิชาชีพ และประเทศชาติตอไป

5.3 วิวัฒนาการภาวะผูนํา

การศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนําเปนเรื่องที่นักวิชาการ ผูบริหาร และผูเกี่ยวของไดให
ความสนใจมาเปนเวลานาน ผูคนควาทางดานพฤติกรรมไดใชความพยายามคนหาลักษณะ 
(Traits) ความสามารถ (Abilities) พฤติกรรม (Behaviors) แหลงที่มาของอํานาจ (Sources of 
power) และปจจัยที่เกี่ยวของกับสถานการณตาง ๆ ของภาวะผูนํา โดยไดคนควาหาวิธีการซึ่งผูนํา
จะสามารถมีอิทธิพลเหนือผูตาม และสามารถทํางานใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว
ตลอดจนพิจารณาวา  เพราะเหตุใดบางคนจึงมีลักษณะในการเปนผูนํา ปจจัยใดเปนตัวกําหนดวิธี
การกระทําของผูนํา รวมทั้งประสิทธิผลของภาวะผูนํา (รังสรรค ประเสริฐศรี ,2544) การศึกษา
เกี่ยวกับความเปนมาอยางไรพอสังเขปเสยีกอน ทั้งนี้เพราะแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําในอดีตยัง
สามารถเลือกและหยิบยกบางประเด็นมาใชไดดีในปจจุบัน

5.4 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

5.4.1  ความหมายของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

Burn (1978:4) กลาววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ผูนําที่
ตระหนักถึงความตองการของผูตาม คนหาแรงจูงใจของผูตาม พยายามใหผูตามไดรับการตอบ
สนองความตองการที่สูงกวา พัฒนาผูตาม ผลของผูนําการเปลี่ยนแปลงคือผูนาํและผูตามมคีวาม
สัมพนัธกนัในการยกระดบัความตองการซึง่กนัและกนัจนกอใหเกดิการเปลีย่นแปลงทัง้ 2 ฝาย คือ
เปลี่ยนผูตามไปเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง และเปลี่ยนผูนําเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง
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จริยธรรม Bass (1985:14-20) ไดใหความหมายเพิ่มเติมอีกวาผูนําจะ
กระตุนใหผูตาม มีความสํานึกในคุณคาของจุดมุงหมายและวิธีการใหบรรลุตามเปาหมาย โดย
คํานึงถึงผลประโยชนองคการมากกวาผลประโยชนสวนตัว สรุปวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
หมายถึง การที่ผูนําสรางแรงจูงใจทําใหผูตามเกิดการเปลี่ยนแปลงใหความรวมมือ เคลื่อนไหวไปสู
จุดมุงหมายคานิยมที่มีคุณคารวมกัน

5.4.2 แนวคิด ทฤษฎี ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

จากวิวัฒนาการของภาวะผูนํา ที่มีมานานมีขอถกเถียงกันมากถึงจุดเดน
จุดดอยของแตละแนวคิดทฤษฎี ซึ่ง Yukl (1998) ไดจัดกลุมทฤษฎีตามแนวทางการศึกษาภาวะผู
นําออกเปน 4 กลุมใหญ ๆ ไดแก 1) การศึกษาคุณลักษณะภาวะผูนํา (Traits approach) 2) การ
ศึกษาพฤติกรรมของภาวะผูนํา (Behavioral approach) 3) การศึกษาภาวะผูนําตามสถานการณ
(Situational approach) 4) การศึกษาอิทธิพลอํานาจของภาวะผูนํา (Power-influence
approach) สําหรับทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) นั้นเปน
ทฤษฎีที่ถูกจัดไวในกลุมที่ 4 เปนเรื่องของอิทธิพลอํานาจภาวะผูนําซึ่งเปนทฤษฎีที่มีผูศึกษาวจิัยกัน
มากทั้งในและตางประเทศ มากกวา 200 เร่ือง เนื่องจากแนวคิดตามแนวคิดของBurn ( 1978)
และมีมุมมองที่กวางกวาทฤษฎีอ่ืน ๆ (สุเทพ พงศศรีวัฒน,2544:353-354)

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) เปนทฤษฎี
ภาวะผูนําที่สามารถใชในการอธิบายกระบวนการอิทธิพลไดอยางกวางขวาง ตั้งแตระดับจุลภาค 
(Micro level)ระหวางผูนําและผูตามเปนรายบุคคลไปจนถึงระดับมหภาค (Macro level)ระหวางผู
นํากับบุคลากรทั้งองคการ ตลอดจนทั้งระบบวัฒนธรรม ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปน
ทฤษฎีของการศึกษาภาวะผูนําแนวใหม (New paradigm) ของภาวะผูนํา (Bass,1997:133) โดย 
Burn (1978) เปนบุคคลแรกที่นําเสนอแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในยุคที่ 
3 ของวิวัฒนาการภาวะผูนํา ตอมา Bass (1985) ไดขยายแนวคิดผูนําการเปลี่ยนแปลงของ Burn 
ใหชัดเจนยังขึ้น โดยแสดงใหเห็นวาเปนทฤษฎีของการศึกษาภาวะผูนําแนวใหม เนื่องจากภาวะผู
นําการเปลี่ยนแปลงเปนการเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน (Paradigm shift) ไปสูความเปนผูนําที่มี
วิสัยทัศน (Visionary) และมีการกระจายอํานาจเสริมสรางพลังจูงใจ เปนผูมีคุณธรรม (Moral 
agents) และกระตุนผูตามใหมีความเปนผูนํา (Mosley et al,1996:412) ซึ่งภาวะผูนําลักษณะนี้มี
ความสอดคลองกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพอยางยิ่ง
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Burn (1978) ไดพัฒนาแนวคิดทฤษฎีของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจาก
ผลงานวิจัยเชิงบรรยายเรื่องผูนําทางการเมืองของตน (Yukl & Fleet, 1992:175-176) โดยอธิบาย
วาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนกระบวนการที่ทั้งผูนําและผูตามตางชวยกันยกระดับของคุณ
ธรรมและแรงจูงใจของกันและกันใหสูงขึ้น ผูนําดังกลาวจะหาวิธีการยกระดับจิตใจของตามดวย
การดึงดูดความสนใจมาสูอุดมการณและคานิยมทางศีลธรรมที่ดีงาน เชน เสรีภาพ ความยุติธรรม 
ความเสมอภาค สันติภาพ ความมีมนุษยธรรม และพนจากสิ่งชั่วชาทางอารมณ เชน ความกลัว 
ความโลภ ความอิจฉาริษยา หรือความเกลียดชัง ผูตามจะถูกยกระดับความคิดจาก “ทําไปวัน ๆ” 
สู “ทําเพื่อความดีงามที่ดีกวาในวันพรุงนี้” ตามแนวคิดของ Burn ใครก็ไดในองคการจะอยูใน
ตําแหนงหรืออยูในองคการแบบใดก็ตามสามารถแสดงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไดทั้งสิ้นโดย
สามารถมีอิทธิพลตอเพื่อนรวมงาน ตอผูบังคับบัญชาหรือตอผูใตบังคับบัญชาก็ได และทั้งสามารถ
เกิดขึ้นในชีวิตประจําวันของบุคคลทั่วไปก็ได นอกจากนี้ Burn ยังอธิบายวาภาวะผูนําเปนปฏิ
สัมพันธของบุคคลที่มีความแตกตางในดานอํานาจ ระดับแรงจูงใจ และทักษะเพื่อไปสูจุดมงหมาย
รวมกัน ซึ่งเกิดไดใน 3 ลักษณะ คือ

1) ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน (Transformational leadership) ผูนําจะ
ตระหนักถึงความตองการและแรงจูงใจของผูตาม ผูนําและผูตามมีปฏิสัมพันธกันในลักษณะยก
ระดับความตองการซึ่งกันและกัน  และผูนําจะใชรางวัลเพื่อตอบสนองความตองการ และเพื่อแลก
เปลี่ยนกับความสําเร็จในการทํางานถือวาผูนําและผูตามมีความตองการอยูในระดับขั้นแรกตาม
ทฤษฎีความตองการเปนลําดับข้ันของ Maslow (Maslow’s Need Hierarchy Theory)

2) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership)ผูนําจะ
ตระหนักถึงความตองการและแรงจูงใจของผูตาม ผูนําและผูตามมีปฏิสัมพันธกันกอใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงสภาพทั้งสองฝายคือเปลี่ยนผูตามไปเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงและเปลี่ยนแปลงจะ
ตระหนักถึงความตองการของผูตามและกระตุนผูตามใหเกิดสํานึก(Consciousness)
และยกระดับความตองการของผูตามใหสูงขึ้นตามลําดับข้ันความตองการของ Maslow ทําใหผู
ตามเกิดจิตสํานึกของอุดมการณและยึดถือคานิยมเชิงจริยธรรม

3) ภาวะผูนําแบบจริยธรรม (Moral leadership) ผูนําการเปลี่ยนแปลง
จะเปลี่ยนเปนผูนําแบบจริยธรรมอยางแทจริง เมื่อผูนําไดยกระดับความประพฤติและความ
ปรารถนาเชิงจริยธรรมของทั้งผูนําและผูตามใหสูงขึ้น กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งสองฝาย 
อํานาจผูนําจะเกิดขึ้นเมื่อ ผูนําใหผูตามเกิดความไมพึงพอใจตอสภาพเดิม ทําใหผูตามเกิดความ
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ขัดแยงระหวางคานิยมกับวิธีปฏิบัติ สรางจิตสํานึกใหผูตามเกิดความตองการในระดับข้ันที่สูงกวา
เดิมตามลําดับข้ันความตองการของ Maslow หรือระดับการพัฒนาจริยธรรมของ Kohlberg แลว
จึงดําเนินการเปลี่ยนสภาพทําใหผูนําและผูตามไปสูจุดมุงหมายที่สูงขึ้น

สภาวะผูนําทั้งสามลักษณะตามทฤษฎีของ Burn มีลักษณะเปนแกนตอเนื่องภาวะผูนํา
การแลกเปลี่ยนอยูปลายสุดของแกน ตรงกันขามกับผูนําการเปลี่ยนแปลงซึ่งมุงเปลี่ยนสภาพไปสู
ภาวะผูนําแบบจริยธรรม ตอมา Bass (1985) ไดเสนอทฤษฎีภาวะผูนําที่มีรายละเอียดมากขึ้น เพื่อ
อธิบายกระบวนการเปลี่ยนแปลงในองคการ และไดชี้ใหเห็นความแตกตางระหวางภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงแบบบารมี (Charismatic leadership) และแบบแลกเปลี่ยน (Transformational 
leadership) Bass ไดใหความหมายของภาวะผูนําในแงของผลกระทบของผูนําที่มีตอตัวผูตาม ผู
นําจะเปลี่ยนสภาพผูตามโดยการทําใหพวกเขาตระหนักในความสําคัญและคุณคาในผลลัพธของ
งานมากขึ้น หรือโดยยกระดับความตองการของผูตามหรือโดยชักจงูใหพวกเขาเห็นแกองคการมาก
กวาการสนใจตนเอง (Self-interest) ผลจาก   อิทธิพลเหลานี้ทําใหผูตามมีความเชื่อมั่นและเคารพ
ในตัวผูนํา และรับการจูงใจใหทําสิ่งตาง ๆ ไดมากกวาที่คาดหวังในตอนแรก Bass เห็นวาภาวะผู
นําการเปลี่ยนแปลงเปนมากกวา คําเพียงคําเดียวที่ เรียกวาบารมี (Charisma) บารมีไดรับการ
นิยามวา เปนการซึ่งผูนําสงอิทธิพลตอผูตามโดยการปลุกเราอารมณที่เข็มแข็ง และความเปนเอก
ลักษณของผูนํา Bass เหน็วาความมีบารมี มีความจําเปนแตไมเพียงพอสําหรับภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง ยังมีสวนประกอบที่สําคัญอีก 3 สวนของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มีนอกเหนือ
จากความมีบารมี คือการกระตุนทางปญญา (Intellectual stimulation) การคํานึงถึงความเปน
ปจเจกบุคคล (Individualized consideration) และการสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational 
motivation) ทั้ง 3 องคประกอบ รวมกับการสรางบารมี เปนองคประกอบที่มีปฏิสัมพันธกันเพื่อ
สรางความเปลี่ยนแปลงใหแก    ผูตาม ผลที่ผสมผสานนี้ทําใหผูนําการเปลี่ยนแปลงแตกตางกับผู
นําบารมี นอกจากนี้ผูนําการเปลี่ยนแปลงพยายามที่จะเพิ่มพลัง (Empowering) และยกระดับผู
ตามในขณะที่ผูนําแบบมีบารมีหลายคนพยายามที่จะทําใหผูตามออนแอ และตองคอยพึ่งพาผูนํา
และสรางความจงรักภักดีมากกวาความผูกพันในดานแนวคิด Bass ใหนิยามภาวะผูนําการเปลี่ยน
แปลงในทางที่กวางกวา Burn โดยไมใชเพียงแคการใชสิ่งจูงใจ (Incentive reward) เพื่อใหมีความ
พยายามมากขึ้นแตจะรวมการทําใหงานที่ตองการมีความชัดเจนขึ้น เพื่อการใหรางวัลตอบแทน
และ Bass ยังมองภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความแตกตางจากภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน แตไม
ใชกระบวนการที่เกิดขึ้นแยกจากกัน Bass ยอมรับวาในผูนําคนเดียวกันอาจใชภาวะผูนําทั้งสอง
แบบในสถานการณหรือเวลาที่แตกตางกัน
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5.4.3 องคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ในชวง 2 ทศวรรษที่ผานมา จะเห็นไดวามีผูสนใจทําการศึกษาและพัฒนา
ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจํานวนมาก มีการวิจัยรวบรวมขอมูลจากทุกระดับในองคการ
และในสังคม ทั้งในวงการธุรกิจ อุตสาหกรรม ราชการทหาร โรงพยาบาล สถาบันการศึกษา ในตาง
ชาติและขามวัฒนธรรมกับผูนําทุกระดับที่มีประสิทธิภาพสูงจนถึง ผูนําที่ไมมี  ประสิทธิภาพ ผล
การศึกษาแสดงใหเห็นวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนภาวะผูนําที่มี      ประสิทธิภาพและให
ความพึงพอใจมากกวาภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน (Bass & Avolio, 1994:2-7; Bass,1999:20) 
Bass (1985:207-213) ไดใหความสนใจในทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่พัฒนาข้ึนจากแนว
คิดของ Burn (1978) เขาไดวิเคราะหองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงโดยทําการ
ศึกษาผูนําในกองทัพประเทศสหรัฐอเมริกา จํานวน 198 แหง พบวา องคประกอบในการแสดง
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมี 3 องคประกอบ ไดแก 1) การสรางบารมี (Charisma) 2) การคํานึงถึง
ความเปนปจเจกบุคคล (Individualized consideration) 3) การกระตุนทางปญญา (Inspirational 
motivation) (Bass & Jung 1999:441-462)

ตอมาในป ค.ศ.1994 Bass & Avolio ไดศึกษาองคประกอบของภาวะผู
นําการเปลี่ยนแปลงใหมและไดสรุปองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวามี 4  องค
ประกอบใหชื่อยอวา “4l’s” (Four l’s) องคประกอบที่เพิ่มข้ึน คือการสรางแรงบันดาลใจ 
(Inspiration motivation) สําหรับองคประกอบที่1 คือการสรางบารมี ( Charisma) Bass& Avolio 
ไดเรียกอีกชื่อหนึ่งวา การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealizedinfluence) (Bass,1999:9-32)

ลาสุด ค.ศ. 1999 Avolio,Bass & Jung(1999:441-462)ไดทําการศึกษา
องคประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงซ้ําโดยศึกษาในกลุมผูปฏิบัติงานในประเทศสหรัฐอเมริกา
ที่มีความแตกตางกันจํานวน 14 กลุม กลุมตัวอยางละ 45-549 คน ประกอบดวยบริษัทธุรกิจ ราช
การทหาร สถาบันการศึกษา โรงพยาบาล เปนตน รวมกลุมตัวอยางทั้งสิ้น 3,786 คน โดยทําการ
สัมภาษณถึงลักษณะของผูนําที่พวกเขาใหการยอมรับ แลวนํามาพัฒนาเครื่องมือการประเมิน
ภาวะผูนําตามขึ้นมาใหมรวมกับการปรับขอคําถามจากแบบสอบถาม MLQ (Multifactor 
Leadership Questionnaire) ที่ถูกพัฒนาขึ้นหลายชุดจากแนวคิดของ Bass (1985) ที่กลาวถึง
องคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงใน 3 องคประกอบ โดยองคประกอบของการสราง
บารมีและการสรางแรงบันดาลใจเปนองคประกอบเดียวกันเนื่องจากพบวาทั้ง 2 องคประกอบนี้มี



43

ความสัมพันธกัน .80 ถึง.90 (Avolio & Bass,1993 cited in Avolio, Bass & Jung,1999: 444) 
แลวนํามาวิเคราะหองคประกอบใน 8 รูป พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธสูงกับ 
3 องคประกอบดังกลาว Avolio, Bass & Jung จึงสรุปองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยน
แปลงวามี 3   องคประกอบเชนเดียวกับการศึกษาของ Bass (1985 cited in Bass, 2002:107)  
ดังนี้

1) ภาวะผูนาํบารมใีนการสรางแรงบนัดาลใจ (Charismatic-inspirational
leadership) ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะแสดงออกดวยการเปนแมแบบที่เขมแข็งใหผูตามไดเห็นตาม
เกิดการรับรูในพฤติกรรมของผูนํา ทําใหเกิดการลอกเลียนแบบพฤตกิรรมของผูนําขึ้นนอกจากนี้ผู
นําการเปลี่ยนแปลงยังมีการประพฤติปฏิบัติที่มีมาตรฐานทางศีลธรรม และจริยธรรมสูงจนเกิดการ
ยอมรับวาเปนสิ่งที่ถูกตองดีงาม ทําใหไดรับความศรัทธา ความไววางใจ การยอมรับ นับถืออยาง
ลึกซึ้งจากผูตามพรอมไดรับความไววางใจอยางสูงอีกดวย แตก็ยังไมสามารถกอใหเกิดการเปลี่ยน
แปลงได แมวาผูตามจะเกิดความชื่นชมและศรัทธาแลวก็ตาม เพราะยังไมเกิดแรงจูงใจที่สูงพอที่จะ
เปลี่ยนความยึดติดผลประโยชนของตนไปเปนการเห็นแกประโยชนของสวนรวมซึ่งคอนขางมี
ลักษณะเปนนามธรรม ดังนั้นผูนําจะตองแสดงออกดวยการสื่อสารใหผูตามทราบถึงความคาดหวัง
ที่ผูนํามีตอผูตามดวยการสรางแรงบันดาลใจ ใหยึดมั่นและรวมสานฝนตอวิสัยทัศนขององคการ
เพื่อไปสูเปาหมายแทนการทําเพื่อประโยชนเฉพาะตน ผูนําการเปลี่ยนแปลงจึงเปนผูที่สงเสริมน้ํา
ใจแหงการทํางานของทีม ผูนําจะพยายามจูงใจผูตามใหทํางานบรรลุเกินเปาหมายที่กําหนดไว
โดยสรางจิตสํานึกของผูตามใหเหน็ความสําคัญวา เปาหมายและผลงานนั้นจําเปนตองมีการปรับ
ปรุงเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา จึงทําใหองคการเจริญกาวหนาประสบความสําเร็จได

2) การกระตุนทางปญญา (Intellectual stimulation) เปนพฤติกรรมของ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงที่แสดงออกดวยการกระตุนใหเกิดการริเร่ิมสรางสรรคสิ่งใหม ๆ โดยใชวิธีการ
ฝกคิดทวนกระแสความเชื่อและคานิยมเดิมของตนหรือผูนําหรือองคการ ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะ
สรางความรูสึกทาทายใหเกิดขึ้นแกผูตาม มองปญหาเปนโอกาส และจะใหการสนับสนุนหากผู
ตามตองการทดลองวิธีการใหม ๆ ของตน หรือการริเร่ิมสรางสรรคงานใหม ๆใหกับองคการสงเสริม
ใหผูตามแสวงหาทางออกและวิธีการแกปญหาตาง ๆ ดวยตนเองเปดโอกาสใหผูตามไดแสดงความ
สามารถอยางเต็มที่ กระตุนใหทุกคนไดทํางานอยางอิสระในของเขตของงานที่ตนมคีวามรูความ
ชาํนาญ องคประกอบนีจ้ะมคีวามสาํคญัอยางยิง่ในการพฒันาและขยายบทบาทของพยาบาลวิชาชีพ
เพิ่มเอกสิทธิ์ทางการพยาบาลซึ่งเปนที่ตองการของวิชาชีพในรูปแบบของการกระจายอํานาจ(ปราง
ทิพย อุจะรัตน,2541)
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3) การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration)
เปนพฤติกรรมของผูนําการเปลี่ยนแปลง ที่ใหความสําคัญในการใสใจถึงความตองการความสําเร็จ
และโอกาสกาวหนาของผูตามเปนรายบุคคล ยอมรับความแตกตางของแตละบุคคลบางคนอาจ
ตองดูแลใกลชิด ในขณะที่บางคนมีความรับผิดชอบสูงอยูแลวจะใหอิสระในการทํางาน เปนตน
โดยผูนําจะแสดงบทบาทเปนครู พี่เลี้ยง และที่ปรึกษาใหคําแนะนําในการชวยเหลือผูตามให
พัฒนาระดับความตองการของตนสูระดับสูงขึ้น สรางบรรยากาศการทํางานที่ดีสงเสริมการเรียนรู
และความมั่นใจใหแกผูตามเพื่อใหทํางานไดประสบความสําเร็จและมีประสิทธิภาพ
(ศิริลักษณ กุลลวะนิธีวัฒน,2545)

จะเห็นไดวาพฤติกรรมของผูนําการเปลี่ยนแปลงนั้นจะใหความใสใจตอ
การทํางานของผูตามและพัฒนาผูตามใหมีศักยภาพไปพรอมกัน ผูนําที่มีลักษณะนี้จะมีระบบคา
นิยมและอุดมการณของตนเองที่เขมแข็งสงผลใหผูตามเกิดแรงจูงใจ ที่จะปฏิบัติงานไปในแนวทาง
ที่ดีงามสวนรวมมากกวาเพื่อผลประโยชนของตนเอง เปนกระบวนการที่ผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงาน
และผูตามซึ่งกระทําโดยผานองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ  3  ประการดังกลาว (Bass,2002:107) 
จากผลการศึกษาของ Bass & Avolio (1990:21-27) พบวา ภายใตการนําของผูนําการเปลี่ยน
แปลงจะทําใหผูตามเกิดแรงจูงใจที่จะชวยใชความพยายามในการทํางานเพิ่มข้ึนจากปกติดวยเหตุ
นี้ผลงานที่เกิดขึ้นจึงมากกวาที่คาดหวังไว ในขณะที่ผูนําการแลกเปลี่ยนจะทําใหผูตามสรางผลงาน
ไดเพียงตามที่คาดหวังเทานั้น จึงสรุปวา ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงสามารถทําใหผูตามสรางผล
งานไดเกินความคาดหวังและยังชวยใหผูตามเปลี่ยนแนวคิดจากการทําเพื่อตนเอง เปนการทําเพื่อ
ประโยชนของสวนรวมและสังคม

ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยจะทําการศึกษาภาวะผูนําตามแนวคิดของ 
Avolio, Bass & Jung (1999)เนื่องจากมีความสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงและความจําเปนใน
สังคมปจจุบันที่ผูนําทางการพยาบาลตองปรับตัว ปรับวิธีการ ทํางานใหเหมาะสมกับสถานการณที่
เปลี่ยนแปลงไปทั้งในเรื่องของวิทยาการที่กาวหนาความเชี่ยวชาญพิเศษตาง ๆ การจํากัดของคาใช
จาย คานิยมและความคาดหวังของผูใชบริการทางดานสุขภาพอนามัย โดยจะตองมีคานิยมที่จะ
สงเสริมความสําเร็จของการทํางานในอนาคต เชน การพัฒนาตนเอง การพัฒนางานใหมีคุณภาพ
สูงขึ้น และการมีเอกสิทธิ์ในการทํางาน ซึ่งเปนเหตุผลที่ทําใหผูนําทางการพยาบาลจะตองใชทักษะ
ของการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง(Transformational leadership) อยางมาก
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5.4.4 การประเมินภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

เครื่องมือที่ใชวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ที่ไดรับความนิยม และถูกนําไปใช
อยางแพรหลายเปนแบบสอบถามที่มีชื่อวา Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) ซึ่ง
พัฒนาครั้งแรกโดย Bass (1985) Bass ไดใชขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณผูบริหารระดับอาวุโส
ขององคการขนาดใหญในประเทศแอฟริกาใตจํานวน 70 คน โดยผูถูกสัมภาษณเหลานี้จะถูกขอให
ผูถูกสัมภาษณเคยทํางานและมีประสบการณรวมกันวา ผูนําคนนั้นไดชวยใหผูถูกสัมภาษณ
ตระหนักในความสําคัญของเปาหมาย  ชวยเพิ่มระดับแรงจูงใจใหสูงขึ้นและชวยสรางแรงบันดาล
ใจใหตนไดเห็นแกประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนของตนเองเพียงไรนอกจากนี้ผูถูกสัมภาษณ
จะเขียนบรรยายเกี่ยวกับผูนําคนนั้นวาเคยทําอะไรบางที่กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้น โดย Bass 
ไดดําเนินการอยางเดียวกันกับผูบริหารระดับลางขององคการดังกลาวแลวนําขอมูลที่ไดทั้งหมด
จากผูบริหารระดับอาวุโสและระดับลางมาจัดทําเปนแบบสอบถามที่เรียกวา MLQข้ึนและแบบ
สอบถามดังกลาวไดรับการปรับปรุงแกไขอยางตอเนื่องเพื่อเพิ่มความเที่ยงตรง   (Validity)และ
ความนาเชื่อถือ ( Reliability)ยิ่งขึ้น ( Bass & Avolio,1993 ) แบบสอบถาม MLQนี้ประกอบดวย
คําถามที่ใชวัดการรบัรูของผูตาม  ที่มีตอพฤติกรรมของผูนําใน 7 องคประกอบของความเปนผูนํา
การเปลี่ยนแปลงและผูนําการแลกเปลี่ยน     นอกจากนี้แบบสอบถามยังมีหัวขอเพื่อวัดการใช
ความพยายามสวนเกิน  ความมี    ประสิทธิผล  และความพึงพอใจอีกดวย

ผลของการวิจัยในการใชแบบสอบถาม MLQ เพื่อหาวาความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง
มีความสัมพันธกับผลลัพธหรือไมเพียงไร Bryman (1992)และ Bass & Avolio (1994) สรุปวาองค
ประกอบที่ 1 คือ การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (ภาวะผูนําบารมี)  กับองคประกอบที่ 2 คือการ
สรางแรงบันดาลใจ มีความสัมพันธเชิงบวกกับความมีประสิทธิผล โดยองคประกอบที่ 4 คือการ
คํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  องคประกอบที่ 3 คือการกระตุนทางปญญา และองคประกอบที่ 
5 คือการใหรางวัลตามสถานการณ พบวาเปนองคประกอบที่สําคัญมากนอยลดหลั่นลงมาตาม
ลําดับ  สวนองคประกอบที่ 6 คือการบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก และการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ  
พบวา  มีความเกี่ยวของอยูบางกับผลลัพธหรือความมีประสิทธิผล และโดยเฉพาะองคประกอบสุด
ทายคือการบริหารแบบปลอยตามสบายหรือขาดภาวะผูนํานั้นผลการวิจัยพบวา   มีความสัมพันธ
เชิงลบกับประสิทธิผลและความพึงพอใจของ   ผูตาม
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นอกจากนี้ Bass & Avolio (1992) ยังไดจัดทําแบบสอบถาม MLQ ฉบับยอข้ึนเพื่อใหผู
นําไดมีการประเมินตนเองวาเปนผูนําประเภทใด  เรียกวาแบบสอบถาม MLQ-6S มีทั้งหมด 21 ขอ 
7 องคประกอบ ในป 1999 Avolio , Bass & Jung ไดทําการปรับปรุงแบบวัด MLQขึ้นใหมอีก โดย
พัฒนาวัดแบบวัด MLQ 5R(Bass& Avolio,1990) ที่มี 6 องคประกอบ  และ MLQ(From10) ของ  
Howell & Avolio (1993) มี 7 องคประกอบ ซึ่งมีขอคําถามทั้งหมด 80 ขอ ในการศึกษาครั้งนี้พบ
วามีขอคําถามที่มีความซ้ําซอนกันและองคประกอบที่ 1 และ 2 เปนองคประกอบดวยกัน เหมือน 
แนวคิดของ Bass (1985) จึงได ปรับขอคําถามใหเหลือเพียง 36 ขอ  เปนขอคําถามเกี่ยวกับภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงเพียง 20 ขอ

6. ความสัมพันธระหวางบรรยากาศการสื่อสารในองคการกับความองคการแหง
การเรียนรู

ปจจัยสนับสนุนที่ทําใหองคการเปนองคการแหงการเรียนรูส่ิงที่สําคัญอยางหนึ่งก็คือ
การสื่อสารในองคการเพราะการสื่อสารเปนพื้นฐานที่สําคัญในการเชื่อมโยงความเขาใจบรรยากาศ
การสื่อสารที่ดีจะชวยสรางความไววางใจใหแกกันและกันการสรางวัฒนธรรมที่มีการแบงปน พบ
ปะพูดคุยกันไดอยางอิสระนั้นเปนสิ่งที่สําคัญมากกับการสรางองคการแหงการเรียนรูที่จะทําใหการ
ไหลของขาวสารเขาถึงผูที่ตองการและผูที่ตองใชในการปรับปรุงหนาที่การทํางานของตน การสราง
ความไววางใจในหมูคณะ ทีมงาน การที่ผูบริหารมีความไววางใจใหเกียรติแกผูปฏิบัติวาเปนผูมี
ความสามารถเรียนรูสรางความเปลี่ยนแปลงได ในแนวทางกระจายอํานาจของตนเองไปยังระดับ
ลางๆ ระดับปฏิบัตินั้นเปนเครื่องบงบอกถึงความไววางใจในทางหนึ่งซึ่งจากการศึกษาที่ผานมาของ
ปทมา จันทวิมล (2544) ไดศึกษาตัวแปรคัดสรรที่สงผลตอลักษณะเปนองคการเอื้อการเรียนรูของ
หนวยงานฝกอบรมภาคเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครพบวาบรรยากาศการสื่อสารที่มีความ
สัมพันธกับลักษณะองคการแหงการเรียนรูคือบรรยากาศการสื่อสารอยางตรงไปตรงมา  
บรรยากาศที่ทุกคนยินดีรับฟงความคิดเห็นซึ่งกันและกัน และบรรยากาศการสื่อสารที่มีความรวม
มือซึ่งกันและกันซึ่งเมื่อในหนวยงานมีลักษณะบรรยากาศเชนนี้ก็จะทําใหเอ้ืออํานวยตอการเปน
องคการแหงการเรียนรูของบุคคลไดงายมีการปรับองคการและจัดวาเปนบรรยากาศที่ดีในของการ
ส่ือสารในองคการที่สนับสนุนซึ่งกันและกัน โดยซื่อสัตยเปดเผย รับฟงปญหาและการเปดกวางทั้ง
การฟงและการพูด (Goldhaber, 1979 อางถึงในกัลยิมา โตกะคุณะ,2541) ซึ่งสอดคลองกับ 
Senge(1944) ที่เนนถึงการสนับสนุนใหมีสวนรวมทางความคิด และมีการติดตอส่ือสารที่เปดกวาง
ซึ่งจะเอื้อตอการพัฒนาลักษณะองคการแหงการเรียนรูไดเปนอยางดี (ปทมา จันทวิมล,2544)
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7. ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับความเปนองคการแหงการเรียนรู

การที่องคการจะปรับเปลี่ยนองคการใหเปนองคการแหงการเรียนรูไดนั้น ปจจัยที่
สนับสนุนและขาดไมไดอีกประการหนึ่งคือผูนําหรือผูบริหารองคการจะตองมีความคิดที่จะปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงองคการหรือหนวยงานที่ตนปกครองอยูใหมีการยอมรับทราบถึงนโยบายจุดมุงหมาย
การนําพาองคการไปในทิศทางเดยีวกัน โดยอาศัยทักษะความสามารถในความเปน  ผูนําซึ่งหากผู
นํามีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงคือมีภาวะผูนําบารมีในการสรางแรงบันดาลใจในการทําใหผูใต
บังคับบัญชาเล็งเห็นความสําคัญในการพัฒนาตนเองพัฒนาองคการ การมีทักษะในการกระตุน
ปญญาเพื่อจุดประกายความคิดริเร่ิมตาง ๆ ของผูใตบังคับบัญชาแตมิใชเปนผูคิดใหทั้งหมดและมี
ความคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลคือใหความสําคัญใสใจความตองการความสําเร็จและโอกาส
กาวหนาของผูใตบังคับบัญชาสรางบรรยากาศในการทํางานที่ดีสงเสริมการเรียนรูและใหความมั่น
ใจแกผูใตบังคับบัญชา เพื่อใหทํางานไดประสบความสําเร็จและมีประสิทธิภาพซึ่งจากที่กลาวมา
จะเห็นวาผูนําหรอืผูบริหารมีความสําคัญอยางยิ่งในการพัฒนาองคการไปสูความสําเร็จสูองคการ
แหงการเรียนรูหากมีทักษะผูนําการเปลี่ยนแปลงก็จะยิ่งชวยผลักดันองคการใหไปในทิศทางที่ถูก
ตองจากการศึกษาของ David(1997)ไดทําการศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและองคการแหง
การเรียนรูพบวาพฤติกรรมการปฏิบัติของ   ผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลแกการเรียนรูซึ่งจากผล
การวิจัยแสดงใหเห็นวาองคการตาง ๆ ควรจะมีการสอนผูบริหารเกี่ยวกับบทบาทในการสงเสริม
องคการของตนใหเปนองคการแหงการเรียนรู

8. งานวิจัยที่เกี่ยวของ

งานวิจัยในประเทศที่เกี่ยวของ
จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของในเรื่ององคการแหงเรียนรูรวบรวมไดดังนี้

ประพันธ หาญขวาง(2538)ไดวิจัยเชิงคุณภาพเรื่ององคการแหงการเรียนรูแนวทางใน
การพัฒนาองคการและทรัพยากรมนุษยขององคการในอนาคตพบวาการพัฒนาคนในองคการให
เปนทรัพยากรที่ทรงคุณคาอยางตอเนื่องนั้นเครื่องมือที่ใหความสําคัญที่สุดคือการเรียนรูการเรียนรู
ขององคการและบคุลากรในองคการ จะทาํใหองคการมกีารพฒันาอยางตอเนือ่งและมกีารปรบัปรุง
เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา
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เจริญสุข  ภาวศิริพงษ(2542) ไดศึกษาการพัฒนาแนวคิดองคการแหงการเรียนรูเปน
การศึกษาแนวคิด และกิจกรรมเกี่ยวกับเรื่ององคการแหงการเรียนรู ซึ่งเปนแนวคิดพัฒนาองคการ
ที่เนนการสรางปจจัยและสภาพแวดลอม เพื่อใหสมาชิกขององคการเกิดการเรียนรูสามารถพัฒนา
ตนเองอยูตลอดเวลา และวิเคราะหธนาคารไทยพาณิชยที่ไดนําแนวคิดองคการแหงการเรียนรูมา
ใชในการพัฒนาองคการ  พบวาปจจัยที่ทําใหองคการประสบความสําเร็จนั้นคือความรวมมือและ
ความเขาใจ เร่ืององคการแหงการเรียนรู การติดตอส่ือสารในองคการ  ความสามารถในการเลือก
แนวทาง  และกิจกรรมที่เหมาะสมกับองคการและนําเสนอเนื้อหาของการเรียนรูในองคการในรูป
แบบของโปรแกรมคอมพิวเตอรชวยสอน(CAI) ที่บันทึกในแผน ซีดีรอมและโฮมเพจ อยูในระบบ
เครือขาย คอมพิวเตอรอินเตอรเน็ตเพื่อนําขอมูลเกี่ยวกับเร่ืององคการแหงการเรียนรู สําหรับผูสน
ใจศึกษาเพิ่มเติมดวยตนเอง

บุบผา  พวงมาลี(2542) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรู
ของฝายการพยาบาลโรงพยาบาลรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร พบวาความเปนองคการแหงการเรียนรู
ของฝายการพยาบาลโรงพยาบาลรัฐ เขตกรุงเทพมหานครโดยรวมอยูในระดับสูงเมื่อจําแนกเปน
รายดานพบวา การมีแบบแผนทางความคิด  การสรางวิสัยทัศนรวมกันอยูในระดับสูง การเปน
บุคคลที่รอบรู  การเรียนรูรวมกันเปนทีมและการคิดเปนระบบอยูในระดับปานกลาง

เสาวรส บุนนาค (2543) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับความ
เปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาลตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร พบวาคาเฉลี่ยความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาลอยูในระดับ
สูง คาสหสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการโดยรวมกับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝาย
การพยาบาลอยูในระดับปานกลางและตัวแปรที่รวมพยากรณความเปนองคการแหงการเรียนรูของ
ฝายการพยาบาลไดแกการทํางานเปนทีม การสนับสนุนการปฏิบัติงาน  ความรับผิดชอบในงาน
การเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลองและมาตรฐานในการปฏิบัติงาน

ปทมา จันทวิมล(2544) ไดศึกษาตัวแปรคัดสรรที่สงผลตอลักษณะการเปนองคการเอื้อ
การเรียนรูของหนวยงานฝกอบรมภาคเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร พบวาหนวยงานฝกอบรม
ภาคเอกชนในกรุงเทพมหานครมีลักษณะที่สอดคลองกับองคการเอื้อการเรียนรูอยูในระดับปาน
กลางในการหาความสัมพันธระหวางองคการเอื้อการเรียนรูกับตัวแปรคัดสรร พบวาตัวแปรที่มี
ความสัมพันธในทางบวกดานหนึ่งคือ บรรยากาศการสื่อสารอยางตรงไปตรงมา  บรรยากาศที่ทุก
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คนยินดีรับฟงความคิดเห็นซึ่งกันและกันและบรรยากาศการสื่อสารที่มีความรวมมือกันซึ่งเมื่อใน
หนวยงานมีลักษณะบรรยากาศเชนนี้ก็จะทําใหเอ้ืออํานวยตอการเรียนรูของบุคคลไดงาย

Inhofe (อางถึงในกัลยิมา โตกะคุณ,2541) ศึกษาผลของบรรยากาศการสื่อสารในองค
การพบวาบรรยากาศการสื่อสารที่ดีเปนสิ่งที่เชื่อมโยงการทํางานใหกับฝายการตลาดของโรง
พยาบาลเปนอยางดี โดยบรรยากาศในการสื่อสารสามารถรวบรวมบุคคล  องคการและหนวยงาน
ยอยตางๆใหเขามาเปนสมาชิกของสังคมเดียวกันได  มีการถายทอดขาวสารผานไปยังสมาชิกของ
สังคมตามเครือขายการสื่อสารที่เชื่อมโยงกัน  รวมทั้งถายทอดความรูสึก  ความคิดเห็นและกอให
เกิดคานิยมตางๆขึ้นในสังคม  บรรยากาศการสื่อสารที่ดีดังกลาว จึงสามารถทําใหโรงพยาบาลเผย
แพรขาวสารเกี่ยวกับสุขภาพอนามัยไปสูคนในสังคมไดอยางรวดเร็ว  สงผลใหหนวยงานตางๆใน
โรงพยาบาลปฏิบัติงานไดคลองตัวขึ้น นั่นหมายถึงเกิดคุณภาพการบริการที่ดีตอผูรับบริการ เกดิ
การสงเสริมการพัฒนากระบวนการที่ดีในการเรียนรูสงผลตอการเปนองคการแหงการเรียนรูนั่นเอง

งานวิจัยตางประเทศที่เกี่ยวของ

David(1997) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและองคการแหงการ
เรียนรูโดยไดศึกษาในแงการปฏิบัติกิจกรรมของผูบริหารในการกระตุนใหเกิดการเรียนรูเปนราย
บุคคลและรายกลุม  ผูวิจัยพบวาผลการวิจัยมีลักษณะดังนี้ 1)หัวหนาทีมไดปฏิบัติบทบาทของผูนํา
การเปลี่ยนแปลง2)ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะตองมีการสรางบรรยากาศสําหรับการเรียนรูโดยการ
สนับสนุนกอใหเกิดความรวมมือและนําศักยภาพของทีมมาใช 3)ผูนํามีพฤติกรรมที่เหมาะสม 4) มี
การทาทายใหทีมมีการตั้งคําถามและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกัน 5) มีการแบงปนความรูและมี
การซึมซับความรูและขอมูลตางๆเพื่อชวยในการเรียนรูของทีม 6)ผูนําสงเสริมใหทีมมีโอกาสทีจ่ะ
เรียนรูภาพรวมและวธิกีารปฏบิตัริวมทัง้การตดัสนิใจทีม่ผีลตอระบบ 7)ผูนาํมกีารสงเสรมิใหสมาชิกทมีมี
โอกาสเรียนรูความเปนผูนําดวยตนเอง

Stamp & Louise (1997) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง Journey from concept to practice :
One company’s experience with the learning organization การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงคุณ
ภาพศึกษายอนหลัง retrospective case study โดยการใชแนวคิดของ Peter Senge เร่ืองความ
เปนองคการแหงการเรียนรู (Learning Organization) ใชเวลาในการศึกษายอนหลังเปนเวลา 3 ป
ในองคการที่มีประสบการณและแนวคิดองคการแหงการเรียนรูมาใช ทั้งดานกลยุทธ ความคิดริเร่ิม
สรางสรรค การติดตอส่ือสาร โดยการสัมภาษณเชิงลึกกับหัวหนา และบุคลากรภายในองคการ
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วัตถุประสงคของการวิจัยเพื่อศึกษาความเขาใจในความเปนองคการแหงการเรียนรูระหวางดาน
แนวคิดทฤษฎีกับการปฏิบัติ การวิจัยพบวา การแสดงออกทางดานการ    ติดตอส่ือสารเปนบท
บาทที่สําคัญในการสรางความเปนองคการแหงการเรียนรู เนื่องจากขอความตาง ๆ จากการติดตอ
สื่อสาร การวางแผนในการสื่อสารมีความจําเปนและสําคัญ ทําใหเกิดเปนกลยุทธที่เชื่อมโยงในการ
ไปสูองคการแหงการเรียนรู

Barker and Camarata (1998) ไดทําการศึกษาเรื่องบทบาทการสื่อสารในการสราง
สรรคและคงไวซึ่งความเปนองคการแหงการเรียนรู โดยศึกษาในกรณีตัวอยางที่ใชการ   สื่อสารเปน
พื้นฐานในการสรางสรรคและคงไวซึ่งองคกรแหงการเรียนรู บริษัทโกดัก ไดใชการกลยุทธสื่อสารใน
การเชื่อมโยงเขาสูองคประกอบขององคการแหงการเรียนรูตามทฤษฎีของ Senge (1994) คือ การ
คิดอยางเปนระบบ,แบบแผนการคิด,การสรางวิสัยทัศนรวมกัน,การเรียนรูรวมกันเปนทีม การเปน
บคุคลรอบรู ซึ่งทุกองคประกอบตองใชการสื่อสารเปนพื้นฐานเพิ่มสัมพันธภาพที่ดีและสรางความ
ไววางใจ

จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรู พบวาสวนใหญจะเปนวิจัยเชิง
คุณภาพและศึกษาแบบเจาะลึกเปนกรณีศึกษา และตัวแปรที่นํามาศึกษาจะเนนไปที่ ลักษณะสวน
บุคคลการรับรู การเรียนรูและบรรยากาศขององคการ ซึ่งมีผูวิจัยในเชิงปริมาณนอยมากจากการ
ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่กลาวมาขางตน จะเห็นไดวาตางประเทศไดตระหนักถึงความสําคัญ
ของการพัฒนาองคการใหมีลักษณะองคการแหงการเรียนรู เพื่อเปนการเพิ่มประสิทธิภาพในตัว
บุคคลใหเกิดการเรียนรู และนําสิ่งที่ไดเรียนรูนั้นมาใชพัฒนาตนเอง กลุม และขยายไปทั่วทั้งองค
การ นําไปสูความสําเร็จในการดําเนินธุรกิจ ในประเทศไทยหลายองคการไดหันมาใหความสนใจ
กับการพัฒนาบุคคลและองคการใหมีลักษณะองคการแหงการเรียนรูเพื่อใหสามารถดําเนินธุรกิจ
อยูไดภายใตสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงและมีการแขงขันสูง สําหรับงานวิจัยศึกษาในครั้งนี้ผู
วิจัยสนใจศึกษาตัวแปรที่สงผลตอลักษณะองคการแหงการเรียนรูอันไดแก บรรยากาศการสื่อสาร
ในองคการและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงซึ่งยังไมเคยศึกษามากอนในฝายการพยาบาลโรง
พยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม ซึ่งผลการศึกษาวิจัยที่ไดจะเปนแนวทางในการนําไปใชจัดสภาพ
แวดลอมบรรยากาศการสื่อสารและเพื่อพัฒนาบทบาทของผูบริหารเพื่อเกื้อหนุนใหเกิดการเรียนรู
อยางตอเนื่องและพัฒนาองคการใหเปนองคการแหงการเรียนรูตอไป ผูวิจัยจึงไดสรางกรอบแนว
คิดเพื่อการวิจัยดังนี้(ภาพที่ 1)
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กรอบแนวคิดและทฤษฎีการวิจัย

บรรยากาศการสื่อสารในองคการ

1. ความไววางใจ
2. การมีสวนรวมในการตัดสินใจ
3. การไดรับการสนับสนุน
4. การสื่อสารจากผูบริหารสูผูปฏิบัติ
5. การสื่อสารจากผูปฏิบัติถึงผูบริหาร
6. คํานึงถึงเปาหมายสูงสุดในการปฏิบัติ
งาน

(Pace&Faules,1994)
องคการแหงการเรียนรู

1.พลวัตการเรียนรู
2.การปรับเปลี่ยนองคการ
3.การเสริมพลังอํานาจบุคลากร
4.การจัดการความรู
5.การนําเทคโนโลยีมาใช
(Marquardt,1996)

ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัว
หนาหอผูปวย

1. ภาวะผูนําบารมีในการสรางแรง
บันดาลใจ
2.การกระตุนทางปญญา
3.การคํานึงถึงความเปนปจเจก
บุคคล
(Avolio,Bass&Jung,1999)



บทที่ 3

วิธีการดําเนินการวิจัย

การวิจัยครั้งนี้ใชระเบียบการวิจัยแบบพรรณนา(Descriptive  Research)  ที่มุงศึกษา  
ความสัมพันธระหวาง  บรรยากาศการสื่อสารในองคการ  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนา
หอผูปวยและความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาลตามการรับรูของพยาบาลวิชา
ชีพ  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม มีวิธีการดําเนินการดังนี้

ประชากรและกลุมตัวอยาง

1. ประชากร  ที่ใชในการศึกษาครั้งนี้คือ  พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในโรง
พยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมจํานวน 16 โรงพยาบาลมีประชากรทั้งหมด 2,252 คน(ขอมูลทั้ง
หมดจากการสอบถามกองการพยาบาลในชวงวันที่ 9-20 มิถุนายน 2546)

2. กลุมตัวอยาง
1. กําหนดขนาดกลุมตัวอยาง  โดยวิธีการกําหนดขนาดกลุมตัวอยางตามสูตรของ 

Taro  Yamane ( อางถึงในประคอง  กรรณสูต, 2538: 10-11)โดยใชคาความคลาดเคลื่อนในการ
สุมกลุมตัวอยางดังนี้
   สูตร n =          N                  เมื่อระดับความมีนัยสําคัญเปน .05

         1+Ne2

n =    ขนาดของกลุมตัวอยาง
N =    ขนาดของประชากร
e =  ความคลาดเคลื่อนเทาที่จะยอมรับได

จากการคํานวณไดขนาดกลุมตัวอยาง เทากับ 340 คน

2.   ทําการสุมแบบหลายขั้นตอน(Multi-stage sampling)  โดยการสุมโรงพยาบาล
ซึ่งจําแนกตามขนาดโรงพยาบาลเปน 3 ประเภท คือโรงพยาบาลขนาดเล็ก ( นอยกวา 120เตียง)           
โรงพยาบาลขนาดกลาง (121-500เตียง) และโรงพยาบาลขนาดใหญ(มากกวา 500 เตียงขึ้นไป) 
ดังนี้
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2.1  สุมโรงพยาบาลในแตละขนาด โดยการสุมอยางงาย ( simple random 
sampling) ดวยวิธีการจับฉลากโดยใชอัตราสวน1:2ในกรณีที่มีโรงพยาบาล 2 แหง ใชอัตราสวน 
3:5 ในกรณีที่มีโรงพยาบาล 5 แหง และใชอัตราสวน 5:9 ในกรณีที่มีโรงพยาบาล 9 แหง

โรงพยาบาลขนาดใหญมี จํานวน 2 โรงพยาบาล สุมได 1 โรงพยาบาล คือ                     
โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช

โรงพยาบาลขนาดกลาง มีจํานวน 5 โรงพยาบาลสุมกลุมตัวอยาง 3 โรงพยาบาล  คือ
โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา  โรงพยาบาลอานันทมหิดล  และโรงพยาบาลคายสุรนารี

โรงพยาบาลขนาดเล็ก มีจํานวน 9 โรงพยาบาลสุมกลุมตัวอยาง 5 โรงพยาบาล คือ 
โรงพยาบาลคายสรรพสิทธิประสงค  โรงพยาบาลคายประจักษศิลปคม  โรงพยาบาลคายสมเด็จ
พระนเรศวรมหาราช โรงพยาบาลคายจักรพงษและโรงพยาบาลคายสุรศักดิ์มนตรี

รวมโรงพยาบาลที่สุมไดทั้งหมด 9 โรงพยาบาล

2.2  หาจํานวนกลุมตัวอยางแตละโรงพยาบาลที่สุมไดโดยวิธีคํานวณตามสัด
สวนประชากรในแตละโรงพยาบาล  ในกรณีที่คํานวณแลวไดกลุมตัวอยางในโรงพยาบาลนอยกวา 
30 คน ไดปรับเพิ่มกลุมตัวอยางใหเปน 30  คน เพื่อใหกลุมตัวอยางมีลักษณะการกระจายแบบโคง
ปกติไดกลุมตัวอยางจํานวน 340 คน

2.3  คํานวณจํานวนกลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาล   โดยการนําจํานวน
ของประชากรในทุกแผนก  ไดแก แผนกศัลยกรรม  แผนกอายุรกรรม  แผนกสูตินรีเวชกรรม  แผนก
กุ ม า ร เ ว ชก ร รมและแผนกออร โ ธป ดิ ก ส  มาทํากา รแบ ง ชั้ น  โ ดยคํานวณสั ดส วน                
(Proportion stratified sampling)  (เพชรนอย สิงหชางชัย,ศิริพร ขัมภลิขิตและทัศนีย  นะ
แส,2539) นํากลุมตัวอยางที่คํานวณไดในแตละขั้นมารวมกันจะไดกลุมตัวอยางตามสัดสวนที่
ตองการดังรายละเอียดที่แสดงไวในตารางที่1
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ตารางที่ 1 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการ

                    โรงพยาบาล ประชากร กลุมตัวอยาง
1.โรงพยาบาลขนาดเล็ก
1.1 รพ.คายสรรพสิทธิประสงค
1.2 รพ.คาประจักษศิลปคม
1.3 รพ.คายสมเด็จพระนเรศวรมหาราช
1.4 รพ.คายวชิราวุธ
1.5 รพ.คายธนะรัชต
1.6 รพ.คายจักรพงษ
1.7 รพ.คายจิรประวัติ
1.8 รพ.คายสุรศักดิ์มนตรี
1.9 รพ.คายสุรสีห

2.โรงพยาบาลขนาดกลาง
2.1 รพ.สมเด็จพระปนเกลา
2.2 รพ.สมเด็จพระนางเจาสิริกิติ์
2.3 รพ.จันทรุเบกษา
2.4 รพ.อานันทมหิดล
2.5 รพ.คายสุรนารี

3. โรงพยาบาลขนาดใหญ
3.1  รพ.ภูมิพลอดุลยเดช
3.2  รพ.พระมงกุฎเกลา

41
47
19
16
18
20
23
26
25

270
260
124
84
64

650
565

30
30
19
-
-

20
-

26
-

47
-
-

40
30

98
-

รวม 2252 340
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เครื่องมือทีใชในการวิจัย

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้เปนแบบสอบถาม 1ชุด ซึ่งประกอบดวย 4 ตอนคือ

ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล
ตอนที่ 2  แบบสอบถามบรรยากาศการสื่อสารในองคการ
ตอนที่ 3  แบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย
ตอนที่ 4  แบบสอบถามการเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล

ขั้นตอนในการสรางแบบสอบถามมีดังนี้

ตอนที่1  แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามประกอบ
ดวยขอคําถามเกี่ยวกับอายุ  ระดับการศึกษา  ประสบการณการปฏิบตัิงาน  และตําแหนงงานโดย
มีลักษณะคําถามใหเลือกตอบและเติมขอความลงในชองวาง

ตอนที่2  แบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศการสื่อสารในองคการ  มีข้ันตอนการสราง
ดังนี้ ศึกษา  คนควาตํารา  เอกสารที่เกี่ยวของ  งานวิจัยเกี่ยวกับบรรยากาศการสื่อสารในองคการ 
ผูวิจัยสรางขึ้นเอง   แบบสอบถามบรรยากาศการสื่อสารในองคการ ตามแนวคิดของPace&Faules
(1994 )

องคประกอบของบรรยากาศการสื่อสารทั้งหมด 6 ดานดังนี้ คือ
ความไววางใจ ขอที่ 1-3
การมีสวนรวมในการตัดสินใจ ขอที่ 4-6
มีการสนับสนุนชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ขอที่ 7-10
มีการสื่อสารอยางเปดเผยจากผูบริหารสูผูปฏิบัติ ขอที่ 11-14
มีการรับฟงและสื่อสารจากผูปฏิบัติสูผูบริหาร ขอที่ 15-16
การปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายสูงสุด ขอที่ 17-18

 
ตอนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย  ซึ่งผูวิจัยไดใช
แนวคิดทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ  Avolio,Bass&Jung(1999)และใชแบบสอบถาม
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ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของศิริลักษณ กุลลวะนิธีวัฒน(2545) ในการเก็บขอมูลซึ่งมีองค
ประกอบ 3 ดานดังนี้คือ

1. ภาวะผูนําบารมีในการสรางแรงบันดาลใจ จํานวน 7 ขอ (1-7)
2. การกระตุนทางปญญา จํานวน 6 ขอ (8-13)
3. การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล จํานวน 6 ขอ (14-19)

ตอนที่ 4  แบบสอบถามความเปนองคการแหงการเรียนรูที่ผูวิจัยใชแนวคิดของ 
Marquardt  (1996) และใชแบบสอบถามของเสาวรส  บุนนาค(2543)ในการเก็บขอมูล              
ซึ่งมี องคประกอบ 5 ดานดังนี้คือ

พลวัตการเรียนรู ขอที่ 1-8
การปรับเปลี่ยนองคการ ขอที่ 9-16
การเสริมพลังอํานาจแกบุคลากร ขอที่ 17-24
การจัดการความรู ขอที่ 25-31
การนําเทคโนโลยีไปใช ขอที่ 32-36

โดยลักษณะแบบสอบถามทั้ง 3 ตอน ใหผูตอบเลือกตอบได5 ระดับของ Likert Scale 
ตั้งแตเห็นดวยมากที่สุด(5) จนถึงเห็นดวยนอยที่สุด(1)

กําหนดเกณฑในการแปลคาคะแนนเฉลี่ยความเปนองคการแหงการเรียนรู ของฝาย
การพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม ดังนี้ (ประคอง กรรณสูต,2538)

คะแนนเฉลี่ย การแปลคะแนน
4.50-5.00 ความเปนองคการแหงการเรียนรูอยูในระดับที่สูงที่สุด
3.50-4.49 ความเปนองคการแหงการเรียนรูอยูในระดับสูง
2.50-3.49 ความเปนองคการแหงการเรียนรูอยูในระดับปานกลาง
1.59-2.49 ความเปนองคการแหงการเรียนรูอยูระดับตํ่า
1.00-1.49 ความเปนองคการแหงการเรียนรูอยูระดับตํ่าที่สุด
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การหาคุณภาพของเครื่องมือ

การหาความตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถาม (Content  Validity )

ผูวิจัยนําเครื่องมือที่สรางขึ้นและปรับปรุงแลว  เสนออาจารยที่ปรึกษาเพื่อตรวจสอบ
ความเหมาะสมของขอความ  ความครอบคลุมของเนื้อหาและการใชภาษา  พรอมทั้งปรับปรุงแก
ไขตามคําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษา  หลังจากนั้นผูวิจัยติดตอขอความอนุเคราะหจากผูทรงคุณ
วุฒิจํานวน 5 ทาน เพื่อตรวจสอบและพิจารณาความถูกตองและโครงสรางของเนื้อหา  ความถูก
ตองในการใชภาษา  การมีความหมายของขอความ  รวมทั้งขอคําแนะนําและขอเสนอแนะในการ
ปรับปรุงแกไข  โดยกําหนดเกณฑความเห็นพองตองกันของผูทรงคุณวุฒิอยางนอยรอยละ 80 ใน
แตละขอคําถาม  และนําผลการพิจารณามาคํานวณหาคาความตรงตามเนื้อหา ( Content 
Validity Indexหรือ CVI)โดยกําหนดเกณฑการแสดงความคิดเห็นเปน 4 ระดับโดยแตละระดับมี
ความหมายตั้งแต คําถามไมสอดคลองกับคํานิยาม(1) จนถึงคําถามสอดคลองกับคํานิยาม(4) คา
ดัชนีความตรงตามเนื้อหาที่ยอมรับไดคือ .80ขึ้นไป(Davis,1992อางถึงในบุญใจ ศรีสถิตยนรา
กูร,2544:224-225)โดยคํานวณจากสูตร

CVI = จํานวนคําถามที่ผูเชี่ยวชาญทุกคนใหความเห็นในระดับ 3และ4
จํานวนคําถามทั้งหมด

มีการปรับปรุงแกไขแบบสอบถามดังนี้
แบบสอบถามบรรยากาศการสื่อสารในองคการ

เพิ่มขอความใหม จํานวน 4  ขอ
ปรับปรุงการใชภาษา จํานวน  3  ขอ

แบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ปรับปรุงการใชภาษา จํานวน 4  ขอ
ตัดขอคําถามใหมออก จํานวน  1  ขอ
เพิ่มขอคําถามใหม จํานวน  1  ขอ

แบบสอบถามความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล
ปรับปรุงการใชภาษา จํานวน 6  ขอ
ตัดขอคําถามออก จํานวน  5 ขอ
เพิ่มขอคําถามใหม จํานวน  1 ขอ
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หลังจากไดแบบสอบถามที่ผานความเห็นของผูทรงคุณวุฒิทั้ง 5 ทานแลวผูวิจัยไดนํา
แบบสอบถามทั้ง 3 ชุดดังกลาวไดแกแบบสอบถามบรรยากาศการสื่อสารในองคการ  แบบสอบ
ถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย  และแบบสอบถามความเปนองคการแหง
การเรียนรูของฝายการพยาบาลมาหาคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา(CVI)พบวามีคาดัชนีความตรง
ตามเนื้อหาเทากับ .88,.86และ.88 ตามลําดับ

การหาความเที่ยงของแบบสอบถาม ( Reliability )

ผูวจิัยไดนําแบบสอบถามที่ผานการตรวจของเนื้อหา  ไดรับการปรับปรุงแลวไปทดลอง
ใชกับพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา จํานวน 30 คนซึ่งปฏิบัติงานในแผนกหอผู
ปวยในทั้ง 7 แผนกไดแกแผนกสูติกรรม  แผนกศัลยกรรม แผนกอายุรกรรม  แผนกผูปวยหนัก  
แผนกกุมารเวชกรรม  แผนกหองผาตัด  แผนกหองอุบัติเหตุกลุมละ4-5คน โดยกําหนดวาผูตอบ
แบบสอบถามตองเปนพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ ที่มีประสบการณทํางานไมต่ํากวา 1 ป นํา
ขอมูลแบบสอบถามที่ไดมาหาความเที่ยง   โดยวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค
( Cronbach’ s alpha Coefficient) โดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป SPSS/PC Version 
10.0 จากนั้นพิจารณาคาสหสัมพันธระหวางขอกระทงแตละขอ (Corrected item total 
correlation)เพื่อดูวาขอกระทงใดบางที่ควรทําการปรับปรุงแกไขโดยใชเกณฑ ถาคา rมีคาอยู
ระหวาง 0 ถึง 0.2 ควรทําการปรับปรุงแกไข ถามีคา rนอยกวา 0 ควรตัดทิ้ง(ดุสิต สุจิรา,2544:147)

หลังจากนั้นผูวิจัยไดนําแบบสอบถามทั้ง 4 ชุดไปเก็บรวบรวมจากกลุมจริงจํานวน 340 
คนแลววิเคราะหหาคาความเที่ยงของแบบสอบถามดวยวิธีเดียวกันไดคาความเที่ยงของแบบสอบ
ถาม ดังเสนอในตารางที่ 2
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ตารางที่ 2 คาความเที่ยงของแบบสอบถามบรรยากาศการสื่อสารในองคการ  ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย  และแบบสอบถามความเปนองคการแหงการเรียนรู
ของฝายการพยาบาล

                         คาความเที่ยง
แบบสอบถาม                      ทดลองใช          เก็บจริง

                       (n=30)         (n=320)

ชุดที่ 1 แบบสอบถามบรรยากาศการสื่อสารในองคการ .89 .95
ชุดที่ 2 แบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอ .84 .90
ชุดที่3 แบบสอบถามความเปนองคการแหงการเรียนรู .95 .92

การเก็บรวบรวมขอมูล

1. ผูวิจัยขอหนังสือแนะนําตัวจากคณบดีคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย สงถึงผูอํานวยการโรงพยาบาลทั้ง 9 แหง เพื่อขออนุมัติเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย

2. ผูวิจัยเดินทางไปสงแบบสอบถามไปยังโรงพยาบาล 2 แหงในเขตกรุงเทพมหานคร
คือโรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา  และโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช โดยติดตอผานหัวหนากอง
การพยาบาล และผูอํานวยการกองการพยาบาล  ผูวิจัยชี้แจงวัตถุประสงคและขอความรวมมือใน
การเก็บรวบรวมขอมูล  พรอมชี้แจงลักษณะกลุมตัวอยางที่ตองการ และกําหนดวิธีการสุมตัวอยาง
ใหครอบคลุม พยาบาลประจําการทุกหนวย  โดยแนบแบบสอบถามที่จัดเตรียมไวแยกใสซองเปน
ชุดๆสําหรับกลุมตัวอยางและขอความรวมมือใหชวยรวบรวมแบบสอบถามคืนแกผูวิจัยภายใน 4 
สัปดาห เร่ิมต้ังแต วันที่18กุมภาพันธ 2546 ถึง วันที่  8มีนาคม 2546 โดยขอความรวมมือใหผูตอบ
แบบสอบถามชวยปดผนึกซองบรรจุแบบสอบถามที่ตอบแลวกอนสงกลับคืนหัวหนากองการ
พยาบาล

3. สงแบบสอบถามทางไปรษณียไปยัง โรงพยาบาล 7 แหงที่เหลือในตางจังหวัด โดย
สงผานผูอํานวยการกองการพยาบาล  และหัวหนากองการพยาบาล โดยชี้แจงวัตถุประสงคของ
การวิจัยและขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลพรอมชี้แจงลักษณะกลุมตัวอยางที่ตองการ  
และกําหนดวิธีการสุมตัวอยางใหครอบคลุมพยาบาลประจําการทุกหนวย  โดยแนบแบบสอบถาม
ที่จัดเตรียมไวแยกเปนซองเปนชุดๆ สําหรับกลุมตัวอยาง พรอมซองเปลาติดแสตมปจาซองหนา



60

ซอง ชื่อและที่อยูของผูวิจัยเพื่อสงกลับทางไปรษณีย และขอความรวมมือใหชวยรวบรวมแบบสอบ
ถามสงคืนแกผูวิจัยภายใน 4 สัปดาห เร่ิมต้ังแตวันที่ 18 กุมภาพันธ 2546  ถึง วันที่ 8 มีนาคม 
2546 โดยขอความรวมมือใหผูตอบแบบสอบถามชวยปดผนึกซองบรรจุแบบสอบถามที่ตอบแลว
สงกลับคืนหัวหนากองการพยาบาล

4. ไดรับแบบสอบถามกลับคืน จํานวน320ชุด จากแบบสอบถาม 340 ชุด นําแบบ
สอบถามที่ไดรับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณของขอมูล ไดแบบสอบถามที่สมบูรณจํานวน320
ชุดคิดเปนรอยละ94.11ของแบบสอบถามที่สงไปทั้งหมด

การวิเคราะหขอมูล

ผูวิจัยทําการวิเคราะหขอมูลทั้งหมด  โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS  (Statistical  
Package  for  the  Social  Science) ดังนี้

1. ขอมูลสวนบุคคลนํามาวิเคราะหขอมูลแจกแจงคาความถี่และหาคารอยละ
2. คํานวนหาคาเฉลี่ย  (X) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)ของการติดตอส่ือสารใน

องคการ  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย  และความเปนองคการแหงการเรียนรู
ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ

3. หาคาความสัมพันธระหวางตัวแปรตนกับตัวแปรตามโดยใชสูตรสัมประสิทธิ์สห
สัมพันธของเพียรสัน(Pearson’s Product  Moment Correlation Coefficient)
 3.1 หาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางบรรยากาศการสื่อสารในองคการ  และ
ความเปนองคการแหงการเรียนรู

3.2 หาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนา
หอผูปวย   กับความเปนองคการแหงการเรียนรู  โดยแปลความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ              
ดังนี้ (ประคอง  กรรณสูต, 2528)

คาระหวาง  0.70 – 1.00 มีความสัมพันธในระดับสูง
คาระหวาง  0.30 –0.69 มีความสัมพันธในระดับปานกลาง
คาระหวาง   0.00 –0.29 มีความสัมพันธในระดับตํ่า

3.3 ทดสอบความมีนัยสําคัญของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธดวยการทดสอบคาที
(t-test)  โดยใชความมีนัยสําคัญที่ .05



บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

การวิเคราะหขอมูลของการศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศการสื่อสารในองคการ 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย กับความเปนองคการแหงการเรียนรู ของฝายการ
พยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม จากกลุม 
ตัวอยางพยาบาล จํานวน 320 คน นําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเปน 5 ตอนดังนี้ 

 
ตอนที่ 1  ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยางวิเคราะหและเสนอเปนคาความถี่และรอยละ 
ตอนที่ 2 วิเคราะหคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานบรรยากาศการสื่อสารในองคการ 
ตอนที่ 3 วิเคราะหคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ของหัวหนาหอผูปวย 
ตอนที่ 4 วิเคราะหคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเปนองคการแหงการ

เรียนรูของฝายการพยาบาลตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 
ตอนที่ 5 วิเคราะหความสัมพันธระหวางบรรยากาศการสื่อสารในองคการ ภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย กับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล
ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 
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ตอนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ 
 
ตารางที่ 3  จํานวนและรอยละของพยาบาลประจําการ จําแนกตาม อายุ อายุงาน ระดับการ 
  ศึกษา แผนกและสังกัดที่ปฏิบัติงาน  

ขอมูลสวนบุคคล 
จํานวน (คน) 

n = 320 รอยละ 

อายุ (ป)    
 20-25  

26-30 
31-35 
36-40 
41 ปขึ้นไป 

74 
133 
50 
34 
29 

23.12 
41.56 
15.63 
10.63 
9.06 

อายุการทํางาน (ป)   
 1-5 

6-10 
11-15 
16-20 
21 ปขึ้นไป 

67 
147 
63 
28 
15 

20.94 
45.94 
19.69 
8.75 
4.68 

ระดับการศึกษา   
 ปริญญาตรี 

ปริญญาโท 
ปริญญาเอก 

296 
24 
- 

92.5 
7.5 
- 

หอผูปวยที่ปฏิบัติงาน   
 สูตินรีเวชกรรม 

ศัลยกรรม 
อายุรกรรม 
กุมารเวชกรรม 
หอผูปวยหนัก 
หองผาตัด 
หองฉุกเฉิน 
กระดูกและขอ 

51 
47 
62 
35 
38 
20 
21 
46 

15.93 
14.68 
19.38 
10.94 
11.88 
6.26 
6.56 

14.37 
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ตารางที่ 3 (ตอ) จํานวนและรอยละของพยาบาลประจําการ จําแนกตาม อายุ อายุงาน ระดับ 
 การศึกษา แผนกและสังกัดที่ปฏิบัติงาน  
 

ขอมูลสวนบุคคล 
จํานวน (คน) 

n = 320 รอยละ 

สังกัด    
 กองทัพบก 

กองทัพอากาศ 
กองทัพเรือ 

180 
95 
45 

56.3 
29.7 
14.0 

 
 จากตารางที่ 3 พบวา พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม
จํานวน 320 คน สวนใหญมีอายุระหวาง 26-30 ป คิดเปนรอยละ 41.56 และอายุ 41 ป ขึ้นไปนอย
ที่สุด คิดเปนรอยละ 9.06อายุการปฏิบัติงานมากที่สุดอยูระหวาง 6-10 ป คิดเปนรอยละ 45.94 
รองลงมาอยูระหวาง 1-5 ป คิดเปนรอยละ 20.94 และอายุการปฏิบัติงานที่นอยที่สุด อยูระหวาง 
21 ป ขึ้นไปคิดเปนรอยละ 4.68 ระดับการศึกษาของกลุมตัวอยางสวนใหญเปนระดับปริญญาตรี 
คิดเปนรอยละ 92.5 สําหรับหอผูปวยที่ปฏิบัติงานพบวา   ปฏิบัติงานในหอผูปวย อายุรกรรมมากที่
สุด คิดเปนรอยละ 62 รองลงมาคือ   หอผูปวย สูตินรีเวชกรรมคิดเปนรอยละ 51  หอผูปวยที่นอยที่
สุด คือ หองผาตัด คิดเปนรอยละ 6.3   และอยูในกองทัพบกมากที่สุดคิดเปน  รอยละ 56.3 
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ตอนที่ 2  วิเคราะหคาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานบรรยากาศการสื่อสารในองคการ 
 
ตารางที่ 4  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของบรรยากาศการสื่อสารในองคการ 
 จําแนกตามรายดาน 
 

บรรยากาศการสื่อสารในองคการ X S.D. ระดับ 
คํานึงถึงเปาหมายสูงสุดในการปฏิบัติงาน 4.17 .59 สูง 
การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 3.89 .89 สูง 
มีการรับฟงและสื่อสารจากผูปฎิบัติสูผูบริหาร 3.75 .65 สูง 
มีการสื่อสารอยางเปดเผยจากผูบริหารสูผูปฎิบัติ 3.71 .75 สูง 
มีการสนับสนุนใหการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 3.66 .68 สูง 
มีความไววางใจ 3.55 .59 สูง 

รวม 3.76 .51 สูง 
 
 จากตารางที่ 2 พบวา บรรยากาศการสื่อสารในองคการอยูในระดับสูง (X 3.76) และเมื่อ
พิจารณาเปนรายดาน พบวา บรรยากาศการสื่อสารในองคการ ดานการปฏิบัติงานใหบรรลุเปา
หมาย มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (X = 4.71) รองลงมาคือ การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (X = 3.89) 
สวนความไววางใจมีคะแนนเฉลี่ยต่ําที่สุด  ( X = 3.55) 
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ตารางที่ 5 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของบรรยากาศการสื่อสารในองคการ 
 ดานความไววางใจ จําแนกตามรายขอ 

 
ความไววางใจ  X S.D. ระดับ 

ผูใตบังคับบัญชามีความเชื่อมั่น และไววางใจผูบังคับ
บัญชาเปนอยางยิ่ง 

ผูบังคับบัญชามีความเชื่อมั่นและไววางใจผูใตบังคับ
บัญชาเปนอยางยิ่ง 

การพูดความจริงในองคกรทําใหเกิดผลเสียหายแกผูพูด 

3.88 
 

3.81 
 

2.99 

.69 
 

.59 
 

1.12 

สูง 
 
สูง  
 

ปานกลาง 
รวม 3.55 .59 สูง 

 
 จากตารางที่ 5 พบวา บรรยากาศการสื่อสารในองคการดาน ความไววางใจ อยูในระดับสูง         
(  = 3.55) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ผูใตบังคับบัญชา มีความเชื่อมั่นและไววางใจผูบังคับ
บัญชาเปนอยางยิ่ง มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (  = 3.88) รองลงมาคือ ผูบังคับบัญชามีความเชื่อมั่น
และไววางใจผูใตบังคับบัญชาเปนอยางยิ่ง (  = 3.81) สวนการพูดความจริงใจในองคการทําให
เกิดผลเสียหายแกผูพูด มีคะแนนเฉลี่ยต่ําที่สุด (  = 2.99) 
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ตารางที่ 6 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับบรรยากาศการสื่อสารในองคการดาน 
 การมีสวนรวมในการตัดสินใจจําแนกตามรายขอ 
 

การมีสวนรวมในการตัดสินใจ    X S.D. ระดับ 
มีการนําขอมูลมาใชในการตัดสินใจ 
บุคลากรในองคการไดรับการสื่อสารเกี่ยวกับนโยบาย 
มีชองทางในการสื่อสาร 

4.00 
3.94 
3.76 

1.83 
.82 
.85 

สูง 
สูง 
สูง 

รวม 3.89 .89 สูง 
 
 จากตารางที่ 6 พบวา บรรยากาศการสื่อสารในองคการดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจ
อยูในระดับสูง (  = 3.89) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา มีการนําขอมูลมาใชในการตัดสินใจและ
กําหนดเปาหมายในงานมีคะแนนสูงสุด (  = 4.00) สวนคะแนนรองลงมาคือ บุคลากรไดรับการ
สื่อสารเกี่ยวกับนโยบายที่เกี่ยวของกับตําแหนงของงาน (  = 3.94) สวนขอมีชองทางในการสื่อ
สารสําหรับบุคลากรในการปรึกษาหารือกับผูบริหารระดับสูงกวามีคะแนนเฉลี่ยต่ําที่สุด  ( =3.76) 
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ตารางที่ 7 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับบรรยากาศการสื่อสารในองคการดาน 
 การไดรับการสนับสนุนใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกันจําแนกตามรายขอ 
 
การไดรับการสนับสนุนใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน X S.D. ระดับ 
มีการสื่อสารอยางตรงไปตรงมา 
สามารถพูดคุยกันอยางเปดเผย 
บรรยากาศเอาใจใสกันและกัน 
มีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน 

3.79 
3.67 
3.61 
3.57 

.75 

.74 

.84 

.87 

สูง 
สูง 
สูง 
สูง 

รวม 3.66 .68 สูง 
 
 จากตารางที่ 7 พบวา บรรยากาศการสื่อสารในองคการ ดานการไดรับการสนับสนุนให
ความชวยเหลือซ่ึงกันและกันอยูในระดับสูง (  = 3.66) เมื่อพิจารณารายขอพบวามีการสื่อสาร
อยางตรงไปตรงมามีคะแนนสูงสุด (  = 3.79) สวนรองลงมาคือสามารถพูดคุยอยางเปดเผย      
(  = 3.67) และสวนที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุดคือ มีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน (  = 3.57) 
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ตารางที่ 8 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับบรรยากาศการสื่อสารในองคการดานมี
การสื่อสารอยางเปดเผยจากผูบริหารสูผูปฏิบัติจําแนกตามรายขอ 
 
มีการสื่อสารอยางเปดเผยจากผูบริหารสูผูปฏิบัติ  X S.D. ระดับ 
ไดรับความรูสงเสริมความสามารถในการประสานงาน 
ติดตอกับผูนําองคการได 
เขาถึงขอมูลที่เกี่ยวของกับงานของตน 
พัฒนาแผนงานขององคการ 

3.86 
3.70 
3.66 
3.65 

.65 

.74 

.78 

.86 

สูง 
สูง 
สูง 
สูง 

รวม 3.71 .61 สูง 
 
 จากตารางที่ 8 พบวา บรรยากาศการสื่อสารในองคการพบวา ดานมีการสื่อสารอยางเปด
เผยจากผูบริหารสูผูปฏิบัติ อยูในระดับปานกลาง (  = 3.71) เมื่อพิจารณารายขอ พบวาการไดรับ
ขอมูลที่จะชวยสงเสริมความสามารถในการประสานงาน มีคะแนนสูงสุด (  = 3.86) สวนคะแนน
รองลงมาคือการเขาถึงขอมูลที่เกี่ยวของกับงานของตน (  = 3.70) สวนการศึกษาผลงานขององค
การได มีคะแนนเฉลี่ยต่ําที่สุด (  = 3.65) 
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ตารางที่ 9 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับบรรยากาศการสื่อสารในองคการ ดานมี
การรับฟงและสื่อสารจากผูปฏิบัติสูผูบริหาร จําแนกตามรายขอ 
 

มีการรับฟงและสื่อสารจากผูปฎิบัติสูผูบริหาร X S.D. ระดับ 
ขอมูลที่ไดรับจากผูใตบังคับบัญชาไดรับการยอมรับจากผู
บริหาร 
ผูบังคับบัญชาเปดใจรับฟงขอเสนอแนะรายงานหรือปญหา 

3.93 
 

3.57 

.73 
 

.83 

สูง 
 
สูง 

รวม 3.75 .65 สูง 
 
 จากตารางที่ 9 พบวา บรรยากาศการสื่อสารในองคการดานมีการรับฟงและสื่อสารจากผู
ปฏิบัติสูผูบริหารอยูในระดับสูง      (  = 3.75)     เมื่อพิจารณารายขอพบวา     ขอมูลที่ไดรับจาก
ผูใตบังคับบัญชาไดรับการยอมรับจากผูบริหารมีความสําคัญ มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (  = 3.93) 
รองลงมาคือ ผูบังคับบัญชาเปดใจรับฟงขอเสนอแนะ รายงานหรือปญหาของผูใตบังคับบัญชา    
(  = 3.57) 
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ตารางที่ 10 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับบรรยากาศการสื่อสารในองคการดาน 
 การปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายสูงสุด จําแนกตามรายขอ 
 

การปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายสูงสุด X S.D. ระดับ 
บุคลากรมุงมั่นที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย 
ผูบริหารทุกระดับตระหนักถึงความเปนอยูที่ดีของ
บุคลากร 

4.23 
4.12 

.62 

.68 
สูง 
สูง 

รวม 4.17 .59 สูง 
 
 จากตารางที่ 10 พบวา บรรยากาศการสื่อสารในองคการ ดานการปฏิบัติงานใหบรรลุเปา
หมายสูงสุด อยูในระดับสูง (  = 4.17) เมื่อพิจารณารายขอพบวาบุคลากรมุงมั่นที่จะปฏิบัติงาน
ใหบรรลุเปาหมาย มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (  = 4.23) รองลงมาคือ ผูบริหารทุกระดับตระหนักถึง
ความเปนอยูที่ดีของบุคลากร (  = 4.12) 
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ตอนที่ 3 วิเคราะหคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
หัวหนาหอผูปวย 
ตารางที่ 11 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ 
 หัวหนาหอผูปวย จําแนกตามรายดาน 
 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอ X S.D. ระดับ 
ภาวะผูนําบารมีในการสรางแรงบันดาลใจ 
การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
การกระตุนทางปญญา 

4.22 
4.14 
4.04 

.64 

.41 

.60 

สูง 
สูง 
สูง 

รวม 4.11 .52 สูง 
 
 จากตารางที่ 11 พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล
สังกัดกระทรวงกลาโหม อยูในระดับสูง (X = 4.11) เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานภาวะผูนํา
บารมีในการสรางแรงบันดาลใจ  การกระตุนทางปญญา การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล อยู
ในระดับสูงทั้งหมด โดยดานภาวะผูนําบารมีในการสรางแรงบันดาลใจ มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  (  = 
4.22) สวนการกระตุนทางปญญามีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด (   = 4.04) 
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ตารางที่ 12 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนา
หอผูปวยดานภาวะผูนําบารมีในการสรางแรงบันดาลใจ จําแนกตามรายขอ 
 

ภาวะผูนําบารมีในการสรางแรงบันดาลใจ   X S.D. ระดับ 
สรางแรงจูงใจใหผูรวมงานปฏิบัติงานสําเร็จตามเปาหมาย 
ปฏิบัติหนาที่โดยคํานึงถึงประโยชนสวนรวม 
ปฏิบัติงานเปนแบบอยางที่ดีใหผูรวมงาน 
มีการกระตุนใหผูรวมงานเห็นคุณคาของงาน 
สนับสนุนใหผูรวมงานปฏิบัติงานเต็มความสามารถ 
ปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงพันธกิจขององคการ 
ไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน 

4.40 
4.33 
4.27 
4.24 
4.16 
4.13 
4.02 

2.34 
.61 
.69 
.72 
.73 
.68 
.73 

สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 

รวม 4.22 .64 สูง 
 
 จากตารางที่ 12 พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ดานภาวะผูนํา
บารมีในการสรางแรงบันดาลใจ อยูในระดับ สูง (  = 4.22) เมื่อพิจารณารายขอการสรางแรงจูง
ใจใหผูรวมงานปฏิบัติงานสําเร็จตามเปาหมาย มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (  = 4.40) รองลงมาคือ 
ปฏิบัติหนาที่โดยคํานึงถึงประโยชนสวนรวม (  = 4.33) สวนการไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน 
มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (  = 4.02) 
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ตารางที่ 13 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนา
หอผูปวยดานการกระตุนปญญา จําแนกตามรายขอ 
 

การกระตุนปญญา  X S.D. ระดับ 
กระตุนใหตระหนักถึงปญหาที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน 
ใหโอกาสในการแสดงความคิดเห็นแกปญหาหนวยงาน 
สนับสนุนใหหาขอมูลมาสนับสนุนการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน 
สรางความรูสึกที่ทาทายและโอกาสในการพัฒนา 
กระตุนใหเกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรคสิ่งใหม ๆ 

4.17 
4.11 
4.03 
3.97 
3.92 

.75 

.71 

.73 

.77 

.77 

สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 

รวม 4.04 .60 สูง 
 
 จากตารางที่ 13 พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ดานการกระตุน
ปญญา อยูในระดับสูง (X = 4.04) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา การกระตุนใหตระหนักถึงปญหาที่
เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (  = 4.17) รองลงมา คือ ใหโอกาสในการแสดง
ความคิดเห็นในการแกปญหาหนวยงาน (  = 4.11) สวนการกระตุนใหเกิดความคิดริเร่ิมสราง
สรรคสิ่งใหม ๆ มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (  = 3.92) 
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ตารางที่ 14 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผูนําเปลี่ยนแปลงของหัวหนาผูปวย
ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล จําแนกตามรายขอ 
 

การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล X S.D. ระดับ 
ใหคะแนนการปฏิบัติงานแกผูรวมงานใหม 
รับฟงความคิดเห็นของผูรวมงาน 
ยอมรับความแตกตางของแตละบุคคล 
สงเสริมการพัฒนาระดับความสามารถ 
สนับสนุนความกาวหนาของผูรวมงาน 
ใหผูรวมงานมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง 
ใหคําปรึกษาเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 

4.18 
4.16 
4.14 
4.10 
4.09 
4.02 
3.81 

.76 

.73 

.68 

.66 

.71 

.64 

.63 

สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 

รวม 4.07 .49 สูง 
  

จากตารางที่ 14 พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ดานการคํานึงถึง
ความเปนปจเจกบุคคล อยูในระดับสูง (  = 4.07) เมื่อพิจารณารายขอพบวาการใหคําแนะนํา
การปฏิบัติงานแกผูรวมงานใหม มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (  = 4.18) รองลงมาคือ การรับฟงความคิด
เห็นของผูรวมงาน         (  = 4.16) สวนการใหคําปรึกษาเกี่ยวกับการปฏิบัติงานมีคะแนนเฉลี่ย
ต่ําสุด (  = 3.81) 
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ตอนที่ 4 วิเคราะหคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเปนองคการแหงการ
เรียนรูของฝายการพยาบาลตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล 
สังกัดกระทรวงกลาโหม 
 
ตารางที่ 15 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความเปนองคการแหงการเรียนรูของ 
 ฝายการพยาบาล จําแนกตามรายดาน 
 

ความเปนองคการแหงการเรียนรู X S.D. ระดับ 
การปรับเปลี่ยนองคการ 
พลวัตรการเรียนรู 
การเสริมพลังอํานาจบุคลากร 
การนําเทคโนโลยีไปใช 
การจัดการความรู 

4.16 
3.99 
3.87 
3.81 
3.80 

.42 

.46 

.49 

.39 

.55 

สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 

รวม 3.94 .36 สูง 
 
 จากตารางที่ 15 พบวา ความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล อยูในระดับ
สูง (  = 3.94) เมื่อพิจารณาเปนรายวัน พบวาดานพลวัตการเรียนรู การปรับเปลี่ยนองคการ การ
เสริมพลังอํานาจบุคลากร การจัดการความรู การนําเทคโนโลยีไปใช อยูในระดับสูง โดยมีดานการ
ปรับเปลี่ยนองคการมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (  = 4.16) สวนการจัดการกับความรูมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด 
(  = 3.80) 
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ตารางที่ 16 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของความเปนองคการแหงการเรียนรูของ
ฝายการพยาบาลดานพลวัตรการเรียนรู จําแนกตามรายขอ 
 

พลวัตการเรียนรู X S.D. ระดับ 
พยายามคนหาคําตอบในประเด็นตาง  ๆ 
สามารถสรุปเรื่องราวตาง ๆ ไดอยางตรงประเด็น 
รวมสรางวิสัยทัศนในหนวยงาน 
นําความรูที่ไดจากการฝกอบรม มาประยุกตใชงาน 
มีความกระตือรือรนสนใจใฝหาความรู 
นําประสบการณมาใชในการแกปญหาขององคการ 
รวมทํางานเพื่อเตรียมรับสถานการณที่คาดวาจะเกิดขึ้น 
รวมวางแผนเพื่อรับสถานการณที่คาดวาจะเกิดขึ้น 

4.15 
4.07 
4.04 
3.97 
3.97 
3.96 
3.93 
3.89 

.62 

.56 

.65 

.68 

.59 

.63 

.65 

.67 

สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 

รวม 3.99 .46 สูง 
 
 จากตารางที่ 16 พบวา ความเปนองคการแหงการเรียนรู ดานพลวัตการเรียนรูอยูในระดับ
สูง   (  = 3.99) เมื่อพิจารณารายขอพบวา บุคลากรมีความพยายามดานคนคําตอบในประเด็น
ตาง ๆ มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (  = 4.15) รองลงมาคือ บุคลากรสามารถสรุปประเด็นตาง ๆ ได
อยางตรงประเด็น (  = 4.07) สวน การรวมวางแผนเพื่อรับสถานการณที่คาดวาจะเกิดขึ้นมี
คะแนนเฉลี่ยต่ําที่สุด (  = 3.89) 
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ตารางที่ 17  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของความเปนองคการแหงการเรียนรู 
 ของฝายการพยาบาลดานการปรับเปลี่ยนองคการ จําแนกตามรายขอ 
 

การปรับเปลี่ยนองคการ X S.D. ระดับ 
ปรับวิธีการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับระบบงาน 
กลาคิดกลาทําเพื่อหนวยงาน 
นําขอผิดพลาดมาเปนบทเรียนในการปรับปรุง 
ตั้งใจในการปฏิบัติงาน 
ปรับเปลี่ยนคานิยม ความเชื่อ 
ปรับเปลี่ยนแนวคิดใหสอดคลองกับวิสัยทัศน 
มีความมุงมั่นอยางตอเนื่องเพื่อพัฒนางาน 
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมใหมีความกาวทันกับการเปลี่ยนแปลง 

4.33 
4.30 
4.21 
4.19 
4.14 
4.13 
4.08 
3.94 

.61 

.59 

.62 

.62 

.62 

.61 

.64 

.68 

สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 

รวม 4.16 .42 สูง 
  

จากตารางที่ 17 พบวา ความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล ดานการ
ปรับเปลี่ยนองคการ อยูในระดับสูง (  = 4.16) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา การปรับวิธีการปฏิบัติ
งานใหสอดคลองกับระบบงานมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (  = 4.33) รองลงมาคือ คือ การนําขอผิด
พลาดมาเปนบทเรียนในการปรับปรุงและพัฒนางาน สวนปรับเปลี่ยนพฤติกรรมใหมีความกาวทัน
กับการเปลี่ยนแปลง มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (  = 3.94) 
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ตารางที่ 18 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของความเปนองคการแหงการเรียนรูของ
ฝายการพยาบาล ดานการเสริมพลังอํานาจบุคลากร 
 

การเสริมพลังอํานาจบุคลากร X S.D. ระดับ 
ไดรับฟงความคิดเห็นจากผูรับบริการ 
ใหคําแนะนําสอนแนะแกพยาบาลรุนนอง 
มีการแลกเปลี่ยนความรู และประสบการณ 
มีการแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณ 
มีการใหบริการสุขภาพใหรูปแบบตาง ๆ 
ไดรับฟงขอเสนอแนะและชมการสาธิตการใชอุปกรณ 
ไดรับการสอนแนะจากผูบังคับบัญชา 
นํากรณีผูปวยที่มีความซับซอนมาเปนกรณีศึกษา 

4.09 
4.08 
4.05 
3.92 
3.82 
3.79 
3.67 
3.58 

.54 

.71 

.68 

.70 

.61 

.68 

.91 
1.02 

สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 

รวม 3.87 .49 สูง 
 
 จากตารางที่ 18 พบวา ความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล ดานการ
เสริมพลังอํานาจบุคลากร อยูในระดับ สูง (  = 3.87) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา การไดรับฟง
ความคิดเห็นจากผูรับบริการเพื่อพัฒนาปรับปรุงคุณภาพใหดียิ่งขึ้น มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด             
(  = 4.09) รองลงมา คือ การใหคําแนะนําสอนแนะแกพยาบาลรุนนอง  ผูชวยพยาบาล  
พนักงานชวยการพยาบาล  (  = 4.08) สวนการนํากรณีผูปวยที่มีความซับซอนมาเปนกรณีศึกษา 
และอภิปรายรวมกัน มีคะแนนเฉลี่ยต่ําที่สุด (  = 3.58) 



 79

ตารางที่ 19 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของความเปนองคการแหงการเรียนรูของ
ฝายการพยาบาลดาน การจัดการความรู จําแนกตามรายขอ 
 

การจัดการความรู X S.D. ระดับ 
แสวงหาความรูจากตําราเอกสาร 
จัดเก็บขอมูลเปนระบบ 
นําความรูที่ไดจากฝายการพยาบาลมาพัฒนาหนวยงาน 
นําความรูที่ไดรับมาพัฒนาหนวยงาน 
ทําวิจัยรวมกับทีมงานของฝายการพยาบาล 
นําความรูที่ไดมาสรางสรรคงานใหมๆ 
นําความรูที่ไดจากการประชุมมาพัฒนาตนเอง 

4.17 
4.10 
3.99 
3.77 
3.73 
3.67 
3.22 

.58 

.56 
1.96 
.74 
.74 
.73 

1.06 

สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 

ปานกลาง 
รวม 3.80 .55 สูง 

 
 จากตารางที่ 19 พบวา ความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล ดานการจัด
การความรูอยูในระดับ สูง (  = 3.80) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา การแสวงหาความรูจากตํารา
เอกสารวิชาการซึ่งฝายการพยาบาลไดจัดไว มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (X = 4.17) รองลงมาคือ การจัด
เก็บขอมูลอยางเปนระบบ งายตอการสืบคน (  = 4.10) สวนการนําความรูที่ไดรับจากการประชุม
มาพัฒนาตนเองมีคะแนนเฉลี่ยต่ําที่สุด (  = 3.22) 
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ตารางที่ 20 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝาย
การพยาบาล ดานการนําเทคโนโลยีไปใช จําแนกตามรายขอ 
 

การนําเทคโนโลยีไปใช X S.D. ระดับ 
ใชส่ือเทคโนโลยีในการติดตอส่ือสาร 
นําเทคโนโลยีมาพัฒนาหนวยงาน 
ประยุกตการใชส่ือเทคโนโลยีเพื่อการใชงาน 
สามารถสืบคนขอมูลตาง ๆ โดยใชสื่อเทคโนโลยี 
การสนับสนุนใหนําเทคโนโลยีมาใชในหนวยงาน 

3.99 
3.96 
3.90 
3.64 
3.60 

.73 

.68 

.75 

.79 

.82 

สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 

รวม 3.81 .39 สูง 
 
 จากตารางที่ 20 พบวา ความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล ดานการนํา
เทคโนโลยีไปใช อยูในระดับสูง (  = 3.81) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา การใชสื่อเทคโนโลยีมาใช
ในการติดตอส่ือสารทั้งในและนอกหนวยงาน มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (X = 3.99) รองลงมาคือ การนํา
เทคโนโลยีมาใชพัฒนาหนวยงาน (  = 3.90) สวนการสนับสนุนใหนําเทคโนโลยีมาใชในหนวย
งานมีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (  = 3.60) 
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ตอนที่ 5 วิเคราะหความสัมพันธระหวางบรรยากาศการสื่อสารในองคการ ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย กับความเปนองคการแหงการเรียนรูของ 
ฝายการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ 
 
ตารางที่ 21  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางบรรยากาศการสื่อสารในองคการ ภาวะผูนําการ 
 เปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย กับความเปนองคการแหงการเรียนรู 
 

ตัวแปร COM LE LO 
บรรยากาศการสื่อสารในองคการ (Com) 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย (LE) 
ความเปนองคการแหงการเรียนรู (LO) 

1.000 
.57** 
.41** 

 
1.000 
.47** 

 

 

1.000 
**P < 0.01 
 
 จากตารางที่ 21 พบวา บรรยากาศการสื่อสารในองคการ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
หัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกกับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สอดคลองกับสมมุติฐานการวิจัยขอ 1 และ 2 
 เมื่อพิจารณาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง บรรยากาศการสื่อสารในองคการ กับความ
เปนองคการแหงการเรียนรู พบวา  บรรยากาศการสื่อสารในองคการมีความสัมพันธทางบวกใน
ระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝาย
การพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลวิชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม (r = .41) 
 เมื่อพิจารณาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผู
ปวยกับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาลพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธระหวางระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
กับความเปนองคการแหงการเรียนรู ของฝายการพยาบาลตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรง
พยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม (r = .47) 
 
 
 
 
 



บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัย อภิปราย และขอเสนอแนะ 
 

 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาความสัมพันธ
ระหวางบรรยากาศการสื่อสารในองคการ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง กับความเปนองคการแหง
การเรียนรูของฝายการพยาบาลตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวง
กลาโหม กลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพที่สําเร็จการศึกษาในระดับประกาศนียบัตรและผดุงครรภ
ชั้นสูง  ปริญญาตรี หรือสูงกวา  และไดขึ้นทะเบียนเปนผูประกอบวิชาชีพพยาบาลและผดุงครรภ
ชั้นสูง  รวมทั้งปฏิบัติงานอยูในฝายการพยาบาลและอยูในหอผูปวยเดียวกับหัวหนาหอผูปวยที่จะ
ประเมิน  ไมต่ํากวา 1 ป ประจําอยูในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม จํานวน 340 คน จากจํานวน
ประชากรทั้งหมด 2,252 คน 
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม 4 ตอนไดแก 
 
 ตอนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล จํานวน 5 ขอ 
 
 ตอนที่ 2  แบบสอบถามบรรยากาศการสื่อสารในองคการที่ผูวิจัยสรางขึ้นเอง ตามแนว
คิดของ  Pace & Faules   (1994) ประกอบดวย 6 ดาน คือ ความไววางใจ การมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจ มีการสนับสนุนใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน มีการสื่อสารอยางเปดเผยจากผูบริหารสู
ผูปฎิบัติ มีการรับฟงและสื่อสารจากผูปฏิบัติสูผูบริหาร คํานึงถึงเปาหมายสูงสุดในการปฏิบัติงาน
จํานวน 18 ขอ มีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา (Likert scale) 5 ระดับ 
 
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ตามแนวคิด
ของ Avolio, Bass & Jung (1999) และใชแบบสอบถาม   ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ                        
ศิริลักษณ  กุลละวะนิธีวัฒน (2545) ประกอบดวย 3 ดาน คือ ภาวะผูนําบารมีในการสรางแรง
บันดาลใจ การกระตุนภาวะปญญา การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล จํานวน 19 ขอ มีลักษณะ
เปนมาตราสวนประมาณคา (Likert scale) 5 ระดับ  
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 ตอนที่ 4 เปนแบบสอบถามความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล 
ตามแนวคิดของ Marquardt (1996) และใชแบบสอบถามของ เสาวรส   บุนนาค (2543) 
ประกอบดวย 5 ดาน คือ พลวัตการเรียนรู การปรับเปลี่ยนองคการ  การเสริมพลังอํานาจบุคลากร 
การจัดการความรู การนําเทคโนโลยีไปใช จํานวน 36 ขอ มีลักษณะเปนมาตรสวนประมาณคา 
(Likert scale) 5 ระดับ 
 
 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ (Content Validity) โดยนําไปใหผูทรงคุณวุฒิจํานวน 
5 ทาน ตรวจสอบเนื้อหาความสอดคลองกับโครงสรางเนื้อหา คําจํากัดความ สํานวนภาษา ตลอด
จนใหขอเสนอแนะผูวิจัยไดนําขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิมาปรับปรุงแกไขแบบสอบถามรวมกับ
อาจารยที่ปรึกษา  หวังจากนั้นไดนําไปทดลองใช (Try-out) กับพยาบาลวิชาชีพ ระดับปฏิบัติการ 
โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา จํานวน 30 คน และนําคะแนนที่ไดไปวิเคราะหขอคําถามเปนรายขอ 
และหาคาความเที่ยงของแบบสอบถามไดวิ เคราะหหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s alpha Coefficient) ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถาม บรรยากาศ การสื่อสารใน
องคการเทากับ .89 แบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยเทากับ .84และ
แบบสอบถามความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาลเทากับ .95 หลังจากนั้น นํา
แบบสอบถามไปใชเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางจริง นําคาคํานวณหาคาความเที่ยงอีกครั้ง
หนึ่งกับพยาบาลวิชาชีพ จํานวน 340 คน ดวยวิธีเดียวกันไดคาความเที่ยงเทากับ .95, .90และ .92 
ตามลําดับ 
 
 การเก็บรวบรวมขอมูล ใชวิธีการสงทางไปรษณยี จํานวน 340 ชุด ไดรับกลับคืนเปน
แบบสอบถามที่สมบูรณ จํานวน 320 ชุด คิดเปนรอยละ 94.11 ของแบบสอบถามที่สงไปทั้งหมด 
 วิเคราะหขอมูลโดยใช คอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS / PC คํานวณหาคารอย
ละคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน 
 
 สมมุติฐานการวิจัยคือ 
 1.  ระดับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล ตามการรับรูของ
พยาบาลวิชาชีพอยูในระดับสูง 
 2. บรรยากาศการสื่อสารในองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความเปนองคการแหง
การเรียนรูของฝายการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 
 3. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกกับความ 
เปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 



 84

สรุปผลการวิจัย 
 
 จากผลการวิจัยพบวา 
 ขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ โดยกลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล
สังกัดกระทรวงกลาโหม สวนใหญมีอายุระหวาง 26-30 ป คิดเปนรอยละ 41.56 และอายุ 41 ป ขึ้น
ไปนอยที่สุดคิดเปนรอยละ 9.06 อายุการปฏิบัติงานมากที่สุดอยูระหวาง 6-10 ป คิดเปนรอยละ 
45.94 รองลงมาอยูระหวาง 1-5 ป คิดเปนรอยละ 20.94 และอายุงานนอยที่สุด คือ 21 ป ข้ึนไป 
คิดเปนรอยละ 4.68 ระดับการศึกษาของกลุมตัวอยางสวนใหญเปนระดับปริญญาตรี คิดเปนรอย
ละ 92.5 สําหรับหอผูปวยที่ปฏิบัติงาน พบวา ปฏิบัติงานในหอผูปวยอายุรกรรมมากที่สุด คิดเปน
รอยละ 62 รองลงมาคือ แผนกหอผูปวยสูตินรีเวชกรรม คิดเปนรอยละ 51 แผนกที่นอยที่สุด คือ 
หองผาตัดคิดเปนรอยละ 6.3 
 จากสมมุติฐานการวิจัยผลที่ไดคือ 
 1.  ความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาลอยูในระดับสูง (  = 3.94) 
โดยมีดานที่มีคะแนนมากที่สุด คือ การปรับเปลี่ยนองคการ (   = 4.16) รองลงมาคือ พลวัตการ
เรียนรู  (  = 3.99) สวนดานที่มีคะแนนเฉลี่ยนอยที่สุด คือ การจัดการความรู (  = 3.80) 
 2. ความสัมพันธระหวางบรรยากาศการสื่อสารในองคการ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของหัวหนาหอผูปวยกับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล ตามการรับรูของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม ไดผลการวิเคราะหดังนี้ 
  2.1 บรรยากาศการสื่อสารในองคการ พบวา มีความสัมพันธทางบวกระดับปาน
กลาง กับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล (r = .41) อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 ซึ่งเปนไปตามสมมุติฐานการวิจัยขอ 1 
  2.2 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย พบวา มีความสัมพันธทาง
บวกระดับปานกลางกับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล (r = .47) อยางมี
นัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งเปนไปตามสมมุติฐาน การวิจัยขอที่ 2 
 
การอภิปรายผลการวิจัย 
 
 การศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศการสื่อสารในองคการ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของหัวหนาหอผูปวยกับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล ตามการรับรูของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม จากการวิเคราะหขอมูล และสรุปผลการวิจัย 
สามารถอภิปรายผลตามวตัถุประสงคการวิจัยไดดังนี้ 
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 วัตถุประสงคขอที่ 1   ศึกษาระดับความเปนองคการแหงการเรียนรู 
 

ผลการศึกษาพบวา ความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล โดยรวมอยู
ในระดับสูง (  = 3.94) (ตารางที่ 15) ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของ เสาวรส  บุนนาค (2543) 
ซึ่งทําการศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางบรรยากาศในองคการกับความเปนองคการแหงการ
เรียนรูของฝายการพยาบาลตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
และสอดคลองกับผลการวิจัยของ บุบผา  พวงมาลี (2542) ซึ่งทําการศึกษา เร่ืองการรับรูความเปน
องคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร พบวาความเปน
องคการแหงการเรียนรูโดยรวมอยูในระดับสูง สอดคลองกับความเปนจริงในปจจุบัน กระแสการ
เปลี่ยนแปลงของสังคมโลกในปจจุบันไดผลักดันใหองคการตาง ๆ ตองมีการปรับตัว เปลี่ยนแปลง
ใหดีขึ้น เพื่อตอบสนองความตองการของประชาชนที่ตองการบริการพยาบาลที่มีคุณภาพ 

 
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมเปนโรงพยาบาลที่ไดรับนโยบายในการพัฒนาเพื่อ

มุงเนนคุณภาพไดแก การรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ( Hospital Accreditation = HA), การจัด
การคุณภาพทั่วทั้ งโรงพยาบาล  ( Total Quality Management = TQM) , 5 ส  เปนตน  ทําให
บุคลากรในโรงพยาบาลที่มีจํานวนมากที่สุดของฝายการพยาบาลจําเปนตองมีความรอบรูในดาน  
การบริหาร  ดานวิชาการ ดานการปฏิบัติการ และการใชเทคโนโลยี  บุคลากรพยาบาลจึงจําเปน
ตองเรียนรูแสวงหาความรูที่แปลกใหมเพื่อใหเกิดการพัฒนาองคการ 

 
 เมื่อพิจารณาองคประกอบของความเปนองคการแหงการเรียนรูทั้ง 5 ดาน คือ พลวัต
การเรียนรูการปรับเปลี่ยนองคการ การเสริมพลังอํานาจบุคลากร การจัดการความรู การนํา
เทคโนโลยีไปใชพบวาองคประกอบทั้ง 5 ดาน มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง (  = 3.99, 4.16, 
3.87, 3.80, 3.81 ตามลําดับ) จะเห็นไดวา องคประกอบดานการปรับเปลี่ยนองคการมีคะแนน
เฉลี่ยสูงสุด (  = 4.16) ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของ เสาวรส   บุนนาค ซึ่งพบวา ความเปน
องคการแหงการเรียนรู ดานการปรับเปลี่ยนองคการมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (  = 3.93) แสดงถึงจาก
การปฏิรูประบบสุขภาพที่ผานมาฝายการพยาบาลไดเล็งเห็นถึงความสําคัญในการปรับเปลี่ยนองค
การเพื่อปรับตัวใหมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง เนื่องจากองคการที่ใหบริการดานสุขภาพมีการแขง
ขันกันมากยิ่งขึ้นในเรื่องการบริการโดยเนนที่คุณภาพ เพื่อตอบสนองความตองการและความคาด
หวังของผูใชบริการใหเกิดความพอใจสูงสุด ซึ่งวิธีดําเนินการแบบเกา ๆ ความรูและยุทธ ลักษณะผู
นําเทคโนโลยีในอดีต อาจไมเพียงพอตอการทําใหองคการประสบความสําเร็จในการแขงขันไดจะ
ตองมคีวามสามารถในการเรียนรู และปรับเปลี่ยนองคการที่รวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 
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 รองลงมาคือองคประกอบดานพลวัตการเรียนรู (  = 3.99) การเปนบุคคลที่มีความ
กระตือรือรนชอบคนควา ศึกษาใฝรู สรางสรรคผลงานอยูเสมอ การนําประสบการณมาใชในการ
แกปญหาขององคการนําความรูที่ไดจากการฝกอบรมมาประยุกตใชงาน การรวมกันสรางวิสัยทัศน
ในหนวยงาน ซึ่งถือเปนองคประกอบสําคัญประการหนึ่งของการที่จะนําพาองคการไปสูการเปน
องคการแหงการเรียนรู ลักษณะงานพยาบาลตองเปนงานที่ตองรับผิดชอบชีวิตมนุษย จะตองมีการ
ศึกษาคนควาวิทยาการใหม ๆ เพื่อพัฒนาวิชาชีพใหทันสมัยและมีประสิทธิภาพอยูเสมอ ประกอบกับ
ปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงของสังคมอยางรวดเร็ว  สภาการพยาบาลมีขอกําหนดในการให
พยาบาลวิชาชีพตองพัฒนาตนเองมีการรวบรวมหนวยกิจในการประมวลความรู การเขาประชุม  
การอบรมตางๆ รวมกับเทคโนโลยีทางการแพทยที่มีการเปลี่ยนแปลงกาวหนาไปอยูเสมอ จึงเปน
เหตุใหพยาบาลตองมีการใฝหาความรูและพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา Cooper (1980) กลาววา 
พยาบาลสวนใหญเปนผูใฝรูซึ่งสอดคลองกับ Ann (1987 อางถึงใน ชุติมา เลิศกวีพร, 2538) ที่
กลาววา พยาบาลโดยทั่ว ๆ ไปจะเปนผูเรียนรูที่กระตือรือรนทั้งดานสวนตัวและในวิชาชีพพรอมทั้ง
มีการวางแผนการเรียนรูถึงรอยละ 80 และจากการศึกษาของ วิไลพร  มณีพันธ (2538) พบวา
พยาบาลมีความพรอมในการเรียนรูดวยตนเองอยูในระดับสูง เพราะการที่องคการจะกาวไปสูการ
เปนองคการตองอาศัยความใฝรูของบุคลากรในองคการเปนพื้นฐาน กอนจะนําไปสูการเรียนรูรวม
กันทั้งองคการ หากบุคลากรในองคการเฉื่อยชา ไมกระตือรือรน เรียนรูสิ่งตาง ๆ รอบตัวก็จะเปน
การยากที่จะพัฒนาฝายการพยาบาลไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรูได ดังนั้นผูบริหารทางการ
พยาบาลตองสนับสนุนใหบุคลากรพยาบาล ใฝเรียน ใฝรู และใชศักยภาพของตนเองอยางเต็มที่ 
สนับสนุน สงเสริมการศึกษาตอเนื่อง อบรมบุคลากรเปดโอกาสใหเทาเทียมกับทุกคน จัดหาแหลง
เงินทุนเพื่อสนับสนุนการอบรมดูงาน นอกจากนี้ตองทําใหบุคลากรเห็นความสําคัญและตระหนัก
ถึงการเรียนรูดวยตนเอง เพื่อการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาตนเองตลอดเวลา 
 
 องคประกอบดานการเสริมพลังอํานาจบุคลากรซึ่งมีคะแนนเฉลี่ยอยูในลําดับตอมา 
(  = 3.87) อธิบายไดวา ฝายการพยาบาลของโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมมีนโยบาย
อยางชัดเจนในการสงเสริมพลังอํานาจบุคลากร โดยจัดใหมีการปฐมนิเทศการเสริมพลังอํานาจใน
งานกับหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลวิชาชีพ  การอบรมสอนแนะแกบุคลากรใหมอยางตอเนื่องจัด
ใหมีการแลกเปลี่ยนความรูประสบการณ นํากรณีผูปวยที่มีความซับซอนมาเปนกรณีศึกษาไดรับ
ฟงการสอนแนะจากผูบังคับบัญชา รวมถึงการนําเอาความคิดเห็นของผูรับบริการมาปรับปรุงแกไข
พัฒนางาน เพื่อใหเกิดความพึงพอใจ แกผูรับบริการ ฝายการพยาบาลมกีารจัดใหบุคลากรมีการ
บันทึกการพัฒนาตนเองทางวิชาการ เพื่อรองรับกับแผนพัฒนาบุคลากร โดยใหมีการพัฒนา
บุคลากรทางการพยาบาลอยางเปนระบบ ทั้งความรู ความสามารถ คุณธรรม และจริยธรรมอยาง
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ตอเนื่องและในปจจุบันสังคมทางเทคโนโลยีคอมพิวเตอรไดเขามามีสวนอยางมากในการปฏิบัติ
งานฝายการพยาบาลจึงจัดใหพยาบาลมีการพัฒนา เปดอบรมศึกษาการปฏิบัติการทาง
คอมพิวเตอร เพื่อใหบุคลากรสามารถกาวทันกับสังคมปจจุบัน 
 
 องคประกอบดานการนําเทคโนโลยีไปใชมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง (  = 3.81) ซึ่ง
อธิบายไดวา ในปจจุบันเทคโนโลยีเปนองคประกอบสําคัญสําหรับการจัดการความรูขององคการ
การใชและความเขาใจเทคโนโลยีเปนทั้งศาสตรและศิลปะของการเรียนรู การคนพบ การสื่อสารขอ
มูลสารสนเทศ และคอมพิวเตอร จากการศึกษาของ Marquardt (1996) ไดกลาวถึง เทคโนโลยีวา 
ประกอบดวย 3 องคประกอบ ที่เกี่ยวของกับองคการแหงการเรียนรู  ไดแก เทคโนโลยีสารสนเทศ 
เทคโนโลยีพื้นฐานของการเรียนรู และระบบปฏิบัติอิเล็กทรอนิกสที่สนับสนุนการปฏิบัติงานเพื่อ
เปนกลยุทธในการบูรณาการการเรียนควบคูไปกับการทํางาน มีพื้นฐานความคิดอยางเปนระบบ
รวมทั้งการนําเทคโนโลยีเขามาสงเสริมเครือขายสื่อสารทั้งภายในและภายนอกองคการ 
 
 และองคประกอบดานสุดทายคือ ดานการจัดการความรู มีคะแนนเฉลี่ย (  = 3.80) 
ซึ่งอธิบายไดวา การจัดการความรูเปนสิ่งที่จําเปนอยางยิ่งในองคประกอบดานหนึ่งของการเปน
องคการแหงการเรียนรู การที่บุคลากรสามารถแสวงหาความรูจากตําราเอกสาร และจัดเก็บขอมูล
อยางเปนระบบนําความรูไดมาพัฒนาหนวยงาน เกิดการสรางสรรคงานใหม ๆ รวมถึงรวมสราง
งานวิจัยกับฝายการพยาบาลจะทําใหเกิดนวัตกรรมใหม ๆ เกิดขึ้นในปจจุบันการแสวงหาความรู 
สามารถกระทําไดอยางรวดเร็ว เนื่องจากความกาวหนาทางเทคโนโลยีสารสนเทศการติดตอส่ือสาร
ที่ไรพรมแดน ทําใหเกิดความสะดวกในการแสวงหาความรูเปนอยางดี ฝายการพยาบาลควรใหการ
สนับสนุนสิ่งเอื้ออํานวยความสะดวกในการแสวงหาความรู มีอุปกรณที่ชวยในการคนควาหาขอมูล 
เมื่อองคการพยาบาลสนับสนุนสิ่งเอื้อตอการเรียนรูแลว สิ่งที่สําคัญก็คือตัวบุคลากรพยาบาลตอง
เปนผูที่มีความกระตือรือรนในการแสวงหาความรูใหมอยูเสมอ เพื่อมาพัฒนาตนเองและหนวยงาน 
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วัตถุประสงคขอที่ 2  แบงเปน 2 สวนคือ 
 

1. ศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศการสื่อสารในองคการกับความเปน
องคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล 

 
  จากการศึกษาพบวา บรรยากาศการสื่อสารในองคการมีความสัมพันธทางบวก

ระดับปานกลางกับความเปนองคการแหงการเรียนรู (r = .41) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 (ตารางที่ 21) เปนไปตามสมมุติฐานขอที่ 1 อธิบายไดวา การบรรยากาศการสื่อสารในองคการ 
ซึ่งประกอบดวยองคประกอบ 6 ดาน คือ ความไววางใจ การมีสวนรวมในการตัดสินใจ การไดรับ
การสนับสนุนใหความชวยเหลือซึ่งกันและกันมีการสื่อสารอยางเปดเผยจากผูบริหารสูผูปฎิบัติ มี
การรับฟงและสื่อสารจากผูปฏิบัติสูผูบริหาร การปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายสูงสุด มีความ
สัมพันธกับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาลตามการรับรูของพยาบาล      
วิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม ซึ่งอภิปรายไดวา ปจจัยที่สนับสนุนที่ทําใหองคการ
เกิดเปนองคการแหงการเรียนรูส่ิงที่สําคัญอยางหนึ่งก็คือการสื่อสารในองคการเพราะการสื่อสาร
เปนพื้นฐานที่สําคัญในการเชื่อมโยงความเขาใจบรรยากาศการสื่อสารที่ดีจะชวยสรางความไววาง
ใจใหแกกันและสรางวัฒนธรรมที่มีการแบงปน พบปะพูดคุยกันไดอยางอิสระ นั้นเปนสิ่งที่สําคัญ
มากกับการสรางองคการแหงการเรียนรู การสรางความไววางใจในทีมงาน การมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจการไดรับการสนับสนุนใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน มีการสื่อสารอยางเปดเผยจาก    
ผูบริหารสูผูปฏิบัติมีการรับฟงและสื่อสารจากผูปฏิบัติสูผูบริหาร และการปฏิบัติงานใหบรรลุเปา
หมายสูงสุด สิ่งเหลานี้เปนองคประกอบของบรรยากาศการสื่อสารที่จะเอื้อตอการเปนองคการแหง
การเรียนรู สอดคลองกับการศึกษาของ ปทมา  จันทวิมล (2544) ไดศึกษาตัวแปรคัดสรรที่สงผลตอ
ลักษณะเปนองคการเอื้อการเรียนรูของหนวยฝกอบรมภาคเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครพบวา 
บรรยากาศการสื่อสารที่มีความสัมพันธกับลักษณะองคการแหงการเรียนรูถึงบรรยากาศการสื่อ
สารอยางตรงไปตรงมาบรรยากาศที่ทุกคนรับฟงความคิดเห็นซึ่งกันและกัน และบรรยากาศการสื่อ
สารที่มีความรวมมือซ่ึงกันและกัน จากความสัมพันธของบรรยากาศการสื่อสารในองคการกับ
ความเปนองคการแหงการเรียนรู ซึ่งผลการวิจัยปรากฏใหความสัมพันธทางบวกระดับปานกลาง
นั้นอาจเนื่องจาก ลักษณะของฝายการพยาบาล ของสังกัดกระทรวงกลาโหมมีลักษณะโครงสราง
ในลักษณะสูงชัน (Tall structure) มีการสื่อสารในลักษณะแนวดิ่ง รูปแบบจากบนลงลางจะทําให
เกิดอุปสรรคตอการเกิดการเรียนรู ขาดความสัมพันธ เปนกันเองในการปฏิบัติงานมีการสะสมของ
ขอมูลมากเกินไป ซึ่งในองคการแหงการเรียนรูจะมีรูปแบบการสื่อสารที่มีผสมผสานหลายรูปแบบ
เพื่อเกิดการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร หรือความรูในการทํางานไดมาก และมีอํานาจในการเรียนรู
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รวมถึงความสามารถในการแพรกระจายขอมูลไดทั่วทุกทิศทาง อยางมีประสิทธิภาพไรขอจํากัด 
พสุ  เดชะรินทร (2542) ไดกลาวถึงโครงสรางขององคการเอื้อการเรียนรู หรือองคการยุคใหมวามี
รูปแบบโครงสรางแบบกระจายอํานาจมีลักษณะหลวม ๆ สามารถปรับตัวไดตลอดเวลา และมี
ความยืดหยุนสูงโดยสรางเปนแนวราบมากกวาแนวดิ่ง จึงเห็นไดวาบรรยากาศการสื่อสารในองค
การ มีความสําคัญและจะทําใหคนมีปฏิกิริยาตอบสนองตอกิจกรรมทุกอยางขององคการ คือเปน
การรับรูของแตละคนที่กอใหเกิดทัศนคติ การคาดหวังและความพอใจหรือไมพอใจของคน (นันท
นา  ดําเนินยุทธ, 2545) ซึ่งจะสงผลใหเกิดผลงานที่มีคุณภาพ กอใหเกิดความคิดสรางสรรค และ
เกิดคุณภาพของการพยาบาลจึงกลาวไดวาบรรยากาศการสื่อสารในองคการจึงเปนสิ่งสําคัญที่
ฝายการพยาบาลควรสนับสนุนดานตาง ๆ เพื่อใหเกิดการเรียนรูและพัฒนาตนเองของพยาบาล 
และทําใหเกิดเปนสังคมแหงการเรียนรูมากขึ้น 

 
2. ศึกษาความสัมพันธภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยกับการ

เปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล 
 

จากการศึกษาพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทาง
บวกระดับปานกลาง กับความเปนองคการแหงการเรียนรู (r = .47) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 (ตารางที่ 21) เปนไปตามสมมุติฐานขอที่ 2 อธิบายไดวา การที่หัวหนาหอผูปวยมภีาวะผู
นําการเปลี่ยนแปลง ซึ่งประกอบดวยองคประกอบ 3 ดาน คือ ภาวะผูนําบารมีในการสรางแรง
บันดาลใจ การกระตุนทางปญญา การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล มีความสัมพันธกับความ
เปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล
สังกัด กระทรวงกลาโหมจากการศึกษาพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ของ
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมอยูในคะแนนเฉลี่ยระดับสูงทั้งหมด อภิปรายไดวาปจจุบันเปน
ยุคของขอมูลขาวสาร และเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ทําใหรูปแบบบริการดานสา
ธารณสุขจําตองปรับเปลี่ยนใหมีคุณภาพและมาตรฐานตอบสนองตอความคาดหวังของประชาชน 
หัวหนาหอผูปวยไมสามารถใชทักษะดานบริหารงานเพียงอยางเดียว แตตองอาศัยทักษะทางการ
เปนผูนํายุคใหม นั้นคือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในการผลักดันใหผูใตบังคับบัญชามีความ
สามารถสูงขึ้น ทั้งทางดานการพัฒนา ความรับผิดชอบและความมุงมั่นในการปรับปรุงกระทรวง
การพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง (Continuous process improvement) ซึ่งเปนเปาหมายของทุก
องคการพยาบาลในปจจุบัน การที่หัวหนาหอผูปวยมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ในการใชความ
เพียรพยายามอยางตอเนื่องที่จะพัฒนาใหผูใตบังคับบัญชามีความรู เปนบุคคลซึ่งสนใจใฝหา
ความรู เพื่อนํามาพัฒนาตนเองและหนวยงานและจากคุณลักษณะบุคลิกภาพสวนบุคคลของ     
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หัวหนาหอผูปวย ผูใตบังคับบัญชาจะเกิดความเชื่อศรัทธา และอยากยึดถือเปนแบบอยาง สามารถ
สรางวิสัยทัศนที่สะทอนใหเห็นถึงเปาหมายหลักขององคการ รวมถึงสรางแรงบันดาลใจ ในการรวม
พัฒนาหนวยงานเพื่อใหเกิดเปนองคการที่มีคุณภาพสวนการกระตุนปญญาของหัวหนาหอผูปวย 
(ตารางที่ 13) เปนการกระตุนและสงเสริมใหพยาบาลประจําการทํางานเต็มความสามารถ รูจักคิด
หาวิธีใหมที่ดีกวาเดิม สามารถวิเคราะหกําหนดปญหา และตัดสินใจ หาทางเลือกวิธีการแกปญหา
ไดดวยตนเอง ผลการกระตุนปญญาจะทําใหพยาบาลประจําการรับรูถึงความสามารถของหัวหนา
หอผูปวย สวนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (ตารางที่ 14) 
เปนการแสดงออกถึงความหวงใจ และเอาใจใสตอความตองการและความแตกตางของแตละ
บุคคล คํานึงถึงจุดเดน จุดดอยของพยาบาลประจําการ มอบหมายงานตามความสามารถ สงเสริม
ทักษะโดยการฝกอบรม นอกจากนี้ยังเปนผูนิเทศ เปนพี่เลี้ยง ครูฝกหรือที่ปรึกษาใหกับพยาบาลทุก
ระดับทําใหพยาบาลประจําการรับรูถึง ความชวยเหลือ สนับสนุนของ   หัวหนาหอผูปวย สงผลให
พยาบาลมีความกลาแสดงออก กระตือรือรนสนใจในสิ่งที่ทาทายกับการพัฒนาองคการ ดังนั้น 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยจะเปนเครื่องมือสําคัญในการสรางความเปนองค
การแหงการเรียนรู ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ David (1997) ไดทําการศึกษาภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงและองคการแหงการเรียนรูพบวาหากผูนํามีทักษะดังกลาวจะทําใหยิ่งชวยผลักดัน
องคการไปในทิศทางที่ถูกตอง ดังนั้นผูบริหารควรมีบทบาทในการสงเสริมองคการของตนใหเปน
องคการแหงการเรียนรู 
 
ขอเสนอแนะ 
 

1. จากผลการวิจัยพบวา ความเปนองคการแหงการเรยีนรูของฝายการพยาบาล  มี
คะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง (X = 3.94) โดยมีดานการจัดการความรูมีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (X = 
3.80) ดังนั้นผูบริหารทางการพยาบาลจึงควรมีการสนับสนุนใหบุคลากรไดแสวงหาความรูและ
สนับสนุนใหนําความรูมาสรางสรรคในการปฏิบัติงาน เพื่อพัฒนาตนเองและหนวยงานมากขึ้น 

2. จากผลการวิจัยพบวา บรรยากาศการสื่อสารในองคการอยูในระดับสูง (X = 3.76) 
โดยมีดานความไววางใจมีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด ดังนั้น ผูบริหารทางการพยาบาลควรสนับสนุนใหมี
การพัฒนาไวซึ่งความสัมพันธที่ดีตอกัน อาจจะมกีารจัดกลุมทํากิจกรรมเชื่อมความสัมพันธกัน
ระหวางบุคลากรในหนวยงาน และโรงพยาบาลเพื่อเกิดผลดีกับบรรยากาศในการสื่อสารที่ดีสงผล
ทําใหเกิดเปนองคการแหงการเรียนรูที่ดีตามมา 
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 3.  จากผลการวิจัยพบวา   ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง 
(  = 4.11) โดยมีดานการกระตุนทางปญญามีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (  = 4.04) ดังนั้น หัวหนาหอ
ผูปวยควรเสริมในดานการกระตุนบุคลากรใหเกิดการริเร่ิมสรางสรรค สิ่งใหม ๆ โดยใชวิธีฝกคิด
ทวนกระแสความเชื่อ และผูนําการเปลี่ยนแปลงมักจะสรางความรูสึกทาทายใหเกิดแกผูตามมอง
ปญหาเปนโอกาส เพื่อใหสามารถใชการแสดงออกที่เหมาะสม และเกิดนวัตกรรมใหม ๆ  
 
ขอเสนอแนะ ในการวิจัยครั้งตอไป 
 

1. ควรมีการศึกษาตัวแปรอิสระ ๆ ที่คาดวาจะสงผลตอความเปนองคการแหงการเรียน
รู เชน การรับรองคุณภาพโรงพยาบาล  เปนตน 

2. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับความเปนองคการแหง
การเรียนรูในโรงพยาบาลรัฐกับเอกชน 

3. ควรมีการวิจัยพัฒนาเพื่อนําองคการไปสูองคการแหงการเรียนรู 
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รายนามผูทรงคุณวุฒิและผูเชี่ยวชาญ
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ภาคผนวก ข

ตัวอยางเครื่องมือที่ใชในการทําวิจัย
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ตัวอยางแบบสอบถามการวิจัย
เรือ่ง ความสมัพนัธระหวางบรรยากาศการสือ่สารในองคการ ภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลง
ของหัวหนาหอผูปวยกับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล ตามการ
รับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม

คําชี้แจง  แบบสอบถามมีทั้งหมด  4 ชุด คือ

  ชุดที่  1     แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม

ชุดที่  2     แบบสอบถามบรรยากาศการสื่อสารในองคการ

ชุดที่  3     แบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย

ชุดที่  4    แบบสอบถามความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล
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ตัวอยาง
ชุดที่1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล

คําชี้แจงโปรดเติมคําลงในชองวาหรือเขียนเครื่องหมาย หนาขอความที่ตรงกับความเปนจริง
ของทาน
1.อายุ………..ป
2.อายุการทํางาน.............ป
3.การศึกษาสูงสุด    1.  (   )  ปริญญาตรี   2. (   )  ปริญญาโท   3. (   )  ปริญญาเอก
4.หอผูปวยที่ทานปฏิบัติงาน

 หอผูปวยทั่วไป  (   )    สูตินรีเวชกรรม                      (   )  หอผูปวยหนัก
                           (   )     ศัลยกรรม (   )  หองผาตัด
                           (   )     อายุรกรรม (   )  หองฉุกเฉิน
                           (   )     กุมารเวชกรรม (    )  อ่ืนๆระบุ.........

5.ทานปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสังกัด
1. (   )  กองทัพบก
2. (   )  กองทัพเรือ
3. (   )  กองทัพอากาศ
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ตัวอยาง
ชุดที่ 2 แบบสอบถามบรรยากาศการสื่อสารในองคการ

คําชี้แจง  โปรดอานขอความแตละขอแลวทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความเห็น
ของทานเพียงขอเดียว   การเลือกตอบมีเกณฑดังนี้

5 = มากที่สุด  หมายถึง   ทานเห็นดวยกับขอความนั้นมากที่สุด
4 = มาก        หมายถึง   ทานเห็นดวยกับขอความนั้นมาก
3 = ปานกลาง หมายถึง   ทานเห็นดวยกับขอความนั้นปานกลาง
2 = นอย  หมายถึง   ทานเห็นดวยกับขอความนั้นนอย

      1 =    นอยที่สุด หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอความนั้นนอยที่สุด

ความเห็นของทาน
บรรยากาศการสื่อสารในองคการ

5 4 3 2 1
ความไววางใจ

1. ผูบังคับบัญชามีความเชื่อมั่น  และไววางใจผูใต
บังคับบัญชาเปนอยางยิ่ง.........................

การมีสวนรวมในการตัดสินใจ
4. บุคลากรทุกระดับในองคการไดรับการสื่อสาร

เกี่ยวกับนโยบายขององคการที่เกี่ยวของกับ
ตําแหนงหนาที่ของตน..........................

การไดรับการสนับสนุนใหความชวยเหลือซ่ึงกัน
และกัน

7. บรรยากาศในองคการของทานโดยทั่วไปเต็มไป
ดวยความเอาใจใสซึ่งกันและกัน..................

มีการสื่อสารอยางเปดเผยจากผูบริหารสูผูปฏิบัติ
     11.  บุคลากรทุกระดับไดรับขอมูลที่จะชวยสงเสริม
ความสามารถในการประสานงานกับบุคลากรหรือหนวย
งานอื่น   องคการอื่น  .............................
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ความเห็นของทาน
บรรยากาศการสื่อสารในองคการ

5 4 3 2 1
มีการรับฟงและสื่อสารจากผูปฏิบัติสูผูบริหาร

15.  ขอมูลที่ไดรับจากผูใตบังคับบัญชาไดรับการยอมรับ
จากผูบริหารวามีความสําคัญที่จะนําไปใชในการดําเนิน
งานขององคการ..........................
การปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายสูงสุด
17.  บุคลากรทุกระดับในองคการ  มุงมั่นที่จะปฏิบัติงาน
ใหบรรลุเปาหมายสูงสุด.........................
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ตัวอยาง
ชุดที่ 3 แบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย

คําชี้แจง  โปรดอานขอความแตละขอแลวทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความเห็น
ของทานเพียงขอเดียว   การเลือกตอบมีเกณฑดังนี้

      5 = มากที่สุด  หมายถึง    ทานเห็นดวยกับขอความนั้นมากที่สุด
4 = มาก        หมายถึง    ทานเห็นดวยกับขอความนั้นมาก
3 = ปานกลาง หมายถึง    ทานเห็นดวยกับขอความนั้นปานกลาง
2 = นอย  หมายถึง   ทานเห็นดวยกับขอความนั้นนอย

      1 =    นอยที่สุด หมายถึง    ทานเห็นดวยกับขอความนั้นนอยที่สุด

ความเห็นของทานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
หัวหนาหอผูปวย 5 4 3 2 1

ภาวะผูนําบารมีในการสรางแรงบันดาลใจ
หัวหนาหอผูปวยของทาน

1. ปฏิบัติหนาที่โดยคํานึงถึงประโยชนสวนรวม........
การกระตุนทางปญญา
หัวหนาหอผูปวยของทาน

8. ใหโอกาสผูรวมงานแสดงความคิดเห็นในการแก
ปญหาของหนวยงาน..........................

การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล
หัวหนาหอผูปวยของทาน

13. รับฟงความคิดเห็นของทาน............................
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ตัวอยาง
ชุดที่ 4 แบบสอบถามความเปนองคการแหงการเรียนรู

คําชี้แจง  โปรดอานขอความแตละขอแลวทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความเห็น
ของทานเพียงขอเดียว   การเลือกตอบมีเกณฑดังนี้

5 = มากที่สุด  หมายถึง   ทานเห็นดวยกับขอความนั้นมากที่สุด
4 = มาก        หมายถึง   ทานเห็นดวยกับขอความนั้นมาก
3 = ปานกลาง หมายถึง   ทานเห็นดวยกับขอความนั้นปานกลาง
2 = นอย  หมายถึง   ทานเห็นดวยกับขอความนั้นนอย

      1 =    นอยที่สุด หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอความนั้นนอยที่สุด

ความเห็นของทาน
ความเปนองคการแหงการเรียนรู

5 4 3 2 1
พลวัตการเรียนรู
1.  ทานมีความกระตือรือรนสนใจใฝหาความรูใหม ๆ
     เพื่อเพิ่มศักยภาพของตนไปสูเปาหมาย...............
การปรับเปลี่ยนองคการ
9.   ทานปรับเปลี่ยนแนวคิดใหสอดคลองกับวิสัยทัศนของ
ฝายการพยาบาล................................................
การเสริมความรูบุคลากร
17.  ทานใหคําแนะนําสอนแนะแกพยาบาลรุนนอง/ผูชวย
พยาบาล/พนักงานชวยการพยาบาล...........................
การจัดการความรู
25.  ทานแสวงหาความรูจากตําราเอกสารซึ่งฝายการ
พยาบาลไดจัดไว....................................................
การนําเทคโนโลยีไปใช
32.  ทานไดรับการสนับสนุนใหนําเทคโนโลยีมาใชในหนวย
งาน.............................................................
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ภาคผนวก ค

เอกสารขอความรวมมือในการทําวิจัย







111

ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ

รอยโทหญิงพัชรา  พันธเจริญ  เกิดเมื่อวันที่  20 มีนาคม 2520   ที่จังหวัดลพบุรี  สําเร็จ                
การศึกษาพยาบาลศาสตรบัณฑิต จากวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก   (สถาบันสมทบของ
มหาวิทยาลัยมหิดล)   ในปการศกึษา 2541  และเขาศกึษาตอในหลกัสตูรพยาบาลศาสตรมหาบณัฑติ
สาขาการบริหารการพยาบาล  คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  ปการศึกษา 
2544  ปจจุบันรับราชการที่หองคลอด  โรงพยาบาลพระมงกุฏเกลา
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