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This  descriptive  study  was  designed  to  study  exemplary  leadership  of  head   

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

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

learning  organization  of  nursing  department  as  perceived  by  professional  nurses,  

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

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

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

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

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

by  using  Pearson,s  product  moment  correlation. 

  

Principle  findings  were: 

 

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

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

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

2. Exemplary  leadership  of  head  nurses  was  significantly  related  to   

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

3. Achievement  motivation  was  significantly  related  to  learning   

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

 

 

 

 

Field  of  study…Nursing  Administration…  Student  signature  …………………………………………. 

Academic  year………2004………………...  Advisor , s  signature ……………………………………….. 



  

  ฉ 
กิตติกรรมประกาศ 

 
  วิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงได  ดวยความกรุณาของ  ผูชวยศาสตราจารย  ดร.   

สุกัญญา  ประจุศิลป  อาจารยที่ปรึกษาวทิยานพินธ  ที่กรุณาใหขอคิดเห็นและคําแนะนาํในการ

แกไขขอบกพรองตางๆดวยความหวงใยเอาใจใสดูแลแกผูวิจัยเสมอมา  ผูวจิัยรูสึกทราบซึง้ใน

พระคุณของทานเปนอยางยิง่  และขอกราบพระคุณอยางสูงไว ณ โอกาสนี ้

 

  ขอกราบขอบพระคุณ  ผูชวยศาสตราจารย  ดร. ประนอม  รอดคําดี  ประธาน

สอบวิทยานิพนธ  และ รองศาสตราจารย  ดร.  ศิริเดช  สุชีวะ กรรมการสอบวิทยานิพนธที่กรุณาให

คําแนะนําเกีย่วกับสถิตทิี่ใชในการวิเคราะหขอมูลและคําแนะนําที่ทาํใหวทิยานพินธนี้มีความ

สมบูรณมากยิง่ขึ้น  ขอขอบพระคุณ  พันตํารวจตรี  หญิง  ศรีสุภา  พิทักษวรรัตน  คุณ  พัชมน  อน

โต  ที่อนุญาตใหปรับและดัดแปลงแบบสอบถามภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย  

แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสมัฤทธิเ์พื่อการวิจัยในครัง้นี ้  ขอกราบขอบพระคุณผูทรงคุณวุฒทิั้ง  5  

ทาน  ทีก่รุณาใหคําแนะนําในการปรับปรุงแกไขเครื่องมือวิจยั  คณาจารยทุกทานที่ไดประสิทธิ์

ประสาทความรูและประสบการณที่มีคุณคาตลอดระยะเวลาในการศึกษา   

 

  ขอขอบคุณผูอํานวยการโรงพยาบาล  หัวหนาฝายการพยาบาล  พยาบาล

ประจําการและผูประสานงานทกุทานของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐทัง้  5  แหง  ที่ใหความ

อนุเคราะหในการทดลองใชเครื่องมือและเก็บรวบรวมขอมูลการวิจยัครั้งนี ้

 

  ขอขอบพระคุณ  คุณพอ  ร.อ.สมนึก – คุณแม  สุภาพ  ทองบุญเกื้อ  และ

ครอบครัวของผูวิจัยที่ใหโอกาสและสนับสนุนการศึกษาดวยดีเสมอมา   

 

ขอขอบคุณ  อาจารย  นายแพทย  ตอพล  วัฒนา  ทีก่รุณาใหกาํลังใจ  ใหคาํ 

ปรึกษา  ตลอดจนขอคิดเหน็ที่เปนประโยชนตอการวิจัยในครั้งนี ้

 

  ขอขอบคุณ  พี่ๆ  Admin  รุน  4  สําหรบักําลังใจและความชวยเหลอืที่มีใหตลอด

มา  ทาํใหมีความสุขและสนกุสนานในการเรียนเปนอยางยิ่ง 

 
      



สารบัญ 
         

หนา 
  

บทคัดยอภาษาไทย……………………………………………………………………….ง                   

 บทคัดยอภาษาอังกฤษ……………………………………………………………………จ 

 กิตติกรรมประกาศ………………………………………………………………………..ฉ 

 สารบัญ……………………………………………………………………………………ช 

 สารบัญตาราง…………………………………………………………………………….ฌ

  

 บทที ่

1 บทนาํ……………………………………………………………………1 

1.1. ความเปนมาและความสาํคญัของปญหา……………………..1 

1.2. ปญหาการวิจยั………………………………………………...3 

1.3. วัตถุประสงคของการวิจัย……………………………………...4 

1.4. แนวเหตุผลและสมมติฐานการวิจัย……………………………4 

1.5. ขอบเขตการวิจัย……………………………………………….6 

1.6. คําจํากัดความที่ใชในการวจิัย…………………………………6 

1.7. ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ…………………………………….9 

2 เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ………………………………………..10                         

3 วิธีดําเนินการวิจัย………………………………………………………63   

3.1. ประชากรและกลุมตัวอยาง…………………………………...63 

3.2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย………………………………….…..67 

3.3. การรวบรวมขอมูล…………………………………………….73 

3.4. การวิเคราะหขอมูล……………………………………………74 

4 ผลการวิเคราะหขอมูล…………………………………………………76 

5 สรุปผลการวิจยั  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ……………………...81 

5.1. สรุปผลการวิจยั……………………………………………….82   

5.2. อภิรายผลการวิจัย…………………………………………….84 

5.3. ขอเสนอแนะ…………………………………………………..91  

รายการอางองิ……………………………………………………………………………94   



  

  ซ 
          

หนา 
  

ภาคผนวก………………………………………………………………………………105 

  ภาคผนวก  ก  รายนามผูทรงคุณวุฒ…ิ……………………………………….107   

  ภาคผนวก  ข  หนังสือขอความรวมมือ………………………………………..108   

  ภาคผนวก  ค  เครื่องมือวิจยั…………………………………………………..114    

                        ภาคผนวก   ง  คาเฉลีย่  สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน  และระดับความ 

เปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล  ภาวะผูนําที่เปน 

แบบอยาง  และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ…์………………………………………...127  

 ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ………………………………………………………………141 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 



  

  ฌ 
สารบัญตาราง 

 

ตารางที ่                        หนา 

1 แสดงจํานวนประชากรและกลุมตัวอยาง   

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  7 แหง……………………………………….65                       

2 จํานวนรอยละของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัของรัฐ   

จําแนกตามอายุ  ประสบการณการปฏิบัติงาน  ระดับการศึกษา   

แผนกที่ปฏิบัตงิาน………………………………………………………………66 

3 คาความเที่ยงของเครื่องมือที่ใชในการวิจยั…………………………………….72   

4 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของความเปนองคการแหงการ 

เรียนรูของฝายการพยาบาล   จําแนกตามรายดาน……………………………77         

5 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของภาวะผูนําที่เปนแบบอยาง 

ของหัวหนาหอผูปวย  จําแนกตามรายดาน……………………………………78   

6 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์

จําแนกตามรายดาน……………………………………………………………79   

7 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหวัหนาหอ 

ผูปวย  แรงจงูใจใฝสัมฤทธิ ์ กับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝาย 

  พยาบาล………………………………………………………………………..80 

 8 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของความเปนองคการแหงการ 

เรียนรูของฝายการพยาบาล  : ดานการใชกลยุทธทีมุ่งเนนผูรับบริการ  

จําแนกเปนรายขอ……………………………………………………………..128 

9 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของความเปนองคการแหงการ 

เรียนรูของฝายการพยาบาล  : ดานมุงเนนการใชประโยชนจากสารสนเทศ 

จําแนกเปนรายขอ…………………………………………………………….129 

10 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของความเปนองคการแหงการ 

เรียนรูของฝายการพยาบาล  : ดานโครงสรางองคการแบบอินทรีย 

จําแนกเปนรายขอ…………………………………………………………….130 

11 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของความเปนองคการแหงการ 

เรียนรูของฝายการพยาบาล  : ดานการมภีาวะผูนํารวมกัน  

จําแนกเปนรายขอ…………………………………………………………….131 
 



  

  ญ 
            

หนา 

12 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของความเปนองคการแหงการ 

เรียนรูของฝายการพยาบาล  : ดานการมวีัฒนธรรมแหงนวัตกรรม 

จําแนกเปนรายขอ…………………………………………………………….132 

13 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของภาวะผูนําที่เปนแบบอยาง 

ของหัวหนาหอผูปวย : ดานการทาํใหคนอื่นไดแสดงความสามารถ 

จําแนกเปนรายขอ…………………………………………………………….133 

14 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของภาวะผูนําที่เปนแบบอยาง 

ของหัวหนาหอผูปวย :  ดานการสรางแรงบันดาลใจใหเกิดวิสัยทัศนรวมกนั 

จําแนกเปนรายขอ…………………………………………………………….134  

15 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของภาวะผูนําที่เปนแบบอยาง 

ของหัวหนาหอผูปวย : ดานการเปนแบบอยาง 

จําแนกเปนรายขอ…………………………………………………………….135 

16 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของภาวะผูนําที่เปนแบบอยาง 

ของหัวหนาหอผูปวย : ดานการสรางกระบวนการแบบทาทาย 

จําแนกเปนรายขอ…………………………………………………………….136  

17 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของภาวะผูนาํที่เปนแบบอยาง 

ของหัวหนาหอผูปวย :  ดานการเสริมสรางกาํลังใจ 

จําแนกเปนรายขอ…………………………………………………………….137  

18 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์: ดาน 

ความตองการทํางานใหเสร็จสมบูรณ  จาํแนกเปนรายขอ……………………138                          

19 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์:  

ดานความพงึพอใจในการทาํงาน จําแนกเปนรายขอ…………………………139   

20 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์: ดาน 

ความตองการการแขงขัน  จาํแนกเปนรายขอ…………………………………140   
 

 

 

 



  

  ฎ 
 

สารบัญแผนภูมิ 
 
แผนภูมิที ่          หนา 
 

 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย……………………………………………………….62 



บทที่  1 
 

บทนํา 
 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 
 โรงพยาบาล  เปนองคการสุขภาพที่มหีนาที่ใหบริการรกัษาพยาบาลกับผูมารับบริการที่มี

ความรู  และความคาดหวงัตอคุณภาพการบริการสูงขึ้น   โรงพยาบาลทุกแหงจงึตองแขงขันและ

มุงเนนในเรื่องการพัฒนาคณุภาพ  มีการนํากลยุทธตางๆมาใช  ไดแก  การจัดการคุณภาพทั่วทั้ง

องคการ  (Total  quality  management)  เพื่อใหไดการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล  (Hospital  

accreditation)  ตามมาตรฐานสากล   

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  จงึมกีารตื่นตัวและแขงขันในเรื่องคุณภาพการบริการ

ดวยเชนกัน  เนื่องจาก  มีการเปรียบเทียบคุณภาพการบริการจากโรงพยาบาลเอกชนและ

โรงพยาบาลอืน่ๆในภาครัฐ  โรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐนั้นเปนองคการขนาดใหญ  มี

บุคลากรจํานวนมาก  และมีการประสานงานกับหนวยงานอืน่ๆมากมาย  มกีารบริหารงานที่

ซับซอนและมรีะดับชั้นของการบังคับบัญชาหลายชวงชัน้  การติดตอส่ือสาร  การไดรับขอมูลหรือ

อํานาจในการจัดการอาจไมทั่วถงึ  สภาพแวดลอมในการทํางาน  อาจไมเอื้ออํานวยความสะดวก

เทาที่ควร  ทาํใหการปรับเปล่ียนกลยุทธในการพัฒนาองคการเปนไปไดอยางลาชา  รวมทัง้มีผูมา

รับบริการเปนจํานวนมาก  และปจจุบันผูมารับบริการมคีวามรูมากขึ้น มีโอกาสไดรับขอมูลขาวสาร

และมีความรูเร่ืองสุขภาพอนามยั  รูจกัสทิธิของตนเอง  มทีางเลือกในการใชสถานบริการสุขภาพ  

และมีความคาดหวงัตอการบริการสูงขึ้น  เพื่อแสวงหาการบริการสุขภาพที่ตอบสนองตอความ

ตองการและความมัน่ใจในความปลอดภัยของตนเองและครอบครัว  จากสภาวะการณดังกลาว  

ทําใหโรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐ  ตองมีการปรับเปล่ียนกลยุทธ  วิธีการดําเนินงาน  รวมทั้ง

ตองมีการเรียนรูที่จะเสริมสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน  และสรางสรรคกระบวนการในการ

ปฏิบัติงานเพือ่เพิ่มประสทิธภิาพในการทาํงานเพื่อนําไปสูความเปนเลศิขององคการ     

แนวคิดในการเปนองคการแหงการเรียนรู  จึงเปนแนวทางใหมที่สําคัญในการสราง

ศักยภาพใหแกองคการ  Garvin  (2000)  กลาววา  องคการแหงการเรียนรู  หมายถึง  องคการที่

บุคลากรมีทกัษะในการสราง  คนหา  แปลความ  ถายโอนและเก็บรักษาความรูในองคการ  

ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมเพื่อสะทอนถึงการหยั่งรูหรือความรูใหมที่เกิดขึ้นซึ่งสอดคลองกับ  Senge 

(1990)  ที่กลาววา  การทํางานในโลกปจจุบันเต็มไปดวยการเรียนรูมากขึน้  หากบุคลากรใน

องคการใดสามารถเรียนรูไดเร็วกวาบุคลากรขององคการคูแขงก็จะสงผลใหองคการนั้นมีความ
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ไดเปรียบ  และ  Hellriegel  (2002)  กลาววา  องคการแหงการเรียนรู  เปนสิง่ที่จาํเปนอยางยิง่ที่

จะตองพฒันาใหเกิดขึ้นในองคการที่ตองการเปนองคการแหงการเรียนรูแหงนวัตกรรม  และจะอยู

รอดภายใตสภาพแวดลอมในยุคสมัยของโลกาภิวัฒน  (Globolization)  ในยคุสมัยของขอมูล

ขาวสาร  (Informatic  age) และในสังคมแหงการเรียนรู  (Knowledge  society)  เนื่องจากในยุค

ขอมูลขาวสารและเทคโนโลยีมีความรูเกิดขึ้นมากมายทกุวินาที  คนในยุคนีจ้ําเปนตองศึกษาตลอด

ชีวิตและพัฒนาความรูความสามารถของตนเองใหทนักับสังคมยุคขาวสารขอมูลมากขึ้น  (สมหวงั  

พิธิยานวุัฒน  และ  ทัศนีย  บุญเติม,  2536)   

ฝายการพยาบาล  เปนหนวยงานหนึง่ของโรงพยาบาล  ซึ่งเปนสังคมระบบเปดที่มี

ความสาํคัญยิง่ตอการใหการบริการประชาชน  การใหการรักษาพยาบาลจึงมีความซบัซอนขึ้นและ

มีการใชเทคโนโลยทีี่ทนัสมยัมากขึน้  ดังนั้นพยาบาลประจําการในฝายการพยาบาล  จึง

จําเปนตองมีการเรียนรูและพัฒนาตนเองตลอดเวลา  เพื่อใหทันกับความเปลีย่นแปลง  ฝายการ

พยาบาลจงึมคีวามสาํคัญอยางยิ่งในการพัฒนาคุณภาพการบริการพยาบาลขององคการ  และ

เปนสวนสําคญัในการกระตุน  จงูใจใหพยาบาลประจําการมีการพัฒนาการเรียนรูอยางตอเนือ่ง

และสม่ําเสมอ  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจยัของ  ปรีดา  แตอารักษ  (2543)  กลาววา  ฝายการ

พยาบาลควรมีการสงเสริมใหบุคลากรมีจติสํานึกและการใชภูมิปญญาในการพัฒนาระบบบริการ

ที่ดี  มีระบบติดตอส่ือสารที่รวดเร็ว  สามารถปรับตัวใหเขาปจจยับริบทที่เปลีย่นแปลงไปอยางมี

ประสิทธิภาพ    

หัวหนาหอผูปวย  มีความสาํคัญอยางมากตอการพัฒนาองคการและการจัดการ  

เนื่องจากหัวหนาหอผูปวยเปนบุคคลที่มคีวามสาํคัญอยางยิ่งในการชักจูงและสรางความพงึพอใจ

ในงาน  ความรูสึกชืน่ชอบ  และเจตคติทางบวกตองาน  บุคลากรเต็มใจปฏิบัติงานใหบรรลุ

วัตถุประสงคขององคการ  (วรรณดี ชูกาล, 2540)  ภาวะผูนําที่เปนแบบอยาง  เปนกระบวนการที่

ทั้งผูนําและผูตามตองการยกระดับแรงจูงใจใหสูงขึ้น  ผูนาํสงเสริมเสรีภาพการพดู  การกระทํา  

การใหขอมูลขาวสารตางๆ  การจัดหาทรัพยากรมาสนับสนุนการทาํงาน  ชีน้ําวิสัยทศันองคการให

ทราบทั่วกนั  ใหความยุติธรรมและความเสมอภาคในการมอบอํานาจใหแตละบคุคลและทีมงาน  

เพื่อใหมีอิสระในการบริหารจัดการและกาวสูการเปนองคการแหงการเรียนรู  (ศรีสุภา  พิทักษวร

รัตน,  2545)    

พยาบาลประจําการ  นับเปนบคุลากรที่สําคญัในการดําเนนิงานขององคการใหไปสู

ประสิทธิผลและประสิทธิภาพ  ความออนดอยหรือความเจริญกาวหนาขององคการขึ้นอยูกับ

ประสิทธิภาพของบุคลากรในการดําเนนิงาน  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์  เปนสวนหนึง่ทีเ่กี่ยวของกับการ

ปฏิบัติงาน  (McClelland,  1987  cited  in  Rue & Byar,  2003)  และเปนสิ่งกระตุนใหบุคลากร

มีกําลงัใจในการทํางาน  มคีวามอดทน  พยายาม  และสรางสรรคงานของตน  เพือ่ใหงานประสบ
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ผลสําเร็จและมีคุณภาพ  พยาบาลทุกคนควรมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์โดยการแสดงความรับผิดชอบใน

บทบาทหนาที ่  แกไขปญหาตางๆในการทํางานตลอดจนการสรางความภาคภูมิใจในตนเอง  

แขงขันกับตนเอง  เพื่อความสําเร็จในงานโดยเฉพาะงานที่ทาทายใหประสบผลสําเร็จ (Kall, 2004; 

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

จะตองมีความรูความสามารถและความเชี่ยวชาญอยางแทจริง  มีความมุงมั่นในการพัฒนาตนเอง

โดยการเพิ่มพนูความรูและทักษะอยางตอเนื่อง  เพื่อใหเปนบุคคลที่มีการเรียนรูดวยกระบวนการ

เรียนรูตลอดชีวิต  (Life  long  learning)  ปวีณนุช  คําเทศ  (2545)  

จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวจิัยทีเ่กี่ยวของ  พบวา  มีผูศึกษาความเปนองคการ

แหงการเรียนรูในโรงพยาบาลและหนวยงานตางๆ  แตยงัไมมีผูศึกษาในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย

ของรัฐ  ทัง้ๆทีโ่รงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐนัน้  ควรเปนองคการนาํรองในการเปนองคการแหง

การเรียนรู  เนื่องจาก  โรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐ เปนโรงพยาบาลที่ใหการบรกิาร

รักษาพยาบาลบริการดานสขุภาพแกประชาชนในระดับตติยภูมิ  (Tertiary care) ซึ่งมีความ

ซับซอนและมคีวามหลากหลายในการใชเครื่องมือทางการแพทยและเทคโนโลยีทีท่นัสมัย  อีกทั้ง

ยังรับผิดชอบในดานการศึกษาและวิจยั  เปนแหลงวิชาการ  ผลิตบุคลากรทางการแพทย  พยาบาล

และเปนที่ฝกงานของนิสิต  นกัศึกษาสาขาวทิยาศาสตรสุขภาพเกือบทุกระดับ  บุคลากรใน

องคการจงึตองมีการเรียนรูและพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา  เพื่อใหทนักับความกาวหนาและ

เทคโนโลยทีี่เปลี่ยนแปลงไปเพื่อใหสอดคลองกับปรัชญาและภารกจิขององคการ   (เสาวรส  

บุนนาค,  2543)  เพื่อการปรับปรุงองคการตอการแขงขันทางดานคุณภาพบริการทีด่ีและเพื่อความ

เปนเลิศขององคการ   

จากเหตุผลและความสาํคัญดังกลาว  ทําใหผูวิจยัสนใจศึกษา   ภาวะผูนําที่เปนแบบอยาง

ของหัวหนาหอผูปวย  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  ซึ่งคาดวาจะมีสัมพนัธกับความเปนองคการแหงการ

เรียนรูของฝายการพยาบาล  ผลการศึกษานี้จะเปนประโยชนในการสงเสริมใหองคการกาวสู

องคการแหงการเรียนรูตอไป 

 
ปญหาการวจิัย 

 

 1.ภาวะผูนําทีเ่ปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์  กับความเปน

องคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล  ตามการรบัรูของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาล

มหาวิทยาลยัของรัฐ  อยูในระดับใด 
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 2.ภาวะผูนําทีเ่ปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย    มคีวามสัมพันธกับความเปนองคการ

แหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาล

มหาวิทยาลยัของรัฐหรือไม 

3. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์    มีความสมัพนัธกับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการ

พยาบาล  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัของรัฐหรือไม 

 
วัตถุประสงคการวิจัย 
 
1.เพื่อศึกษาภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  กับ

ความเปนองคการแหงการเรยีนรูของฝายการพยาบาล  ตามการรับรูของพยาบาลประจาํการ  

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 

 2.เพื่อศึกษาความสมัพนัธระหวางภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหวัหนาหอผูปวย  

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์ กับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล  ตามการรับรูของ

พยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัของรัฐ 

 
แนวเหตุผลและสมมติฐานการวิจัย 

 
ความเปนองคการแหงการเรียนรู    

  
องคการแหงการเรียนรู  หมายถงึ  องคการที่มีการปรับรูปแบบการทาํงาน  ที่มีการกระจาย

ขอมูลและความมีสทิธ ิ เสรีภาพในการแสดงความคิดเหน็และการจัดการ  เนนการทาํงานเปนทีมที่

อิสระ  สรางเครือขายการเรียนรู  ใหความเสมอภาคและมีความเปนประชาธิปไตยในตนเอง  ลด

บทบาทการควบคุมจากสวนกลาง  จะทาํใหองคการมศีักยภาพมากขึ้น  มีความยืดหยุนสูงพรอม

ตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้  ตามแนวคิดของ  Hellriegel  (2002)  ประกอบดวย  5  ดาน  คือ  

การมีภาวะผูนาํรวมกนั  การมีวัฒนธรรมแหงนวัตกรรม  การใชกลยทุธมุงเนนที่ลูกคา  โครงสราง

องคการแบบอนิทรีย  มุงเนนการใชประโยชนจากสารสนเทศ  ซึ่งจากการทบทวนงานวิจยั  พบวา  

มีปจจัยสําคัญที่มีผลตอความเปนองคการแหงการเรียนรู  ประกอบดวย  ภาวะผูนําที่เปน

แบบอยาง  (ศรีสุภา  พทิักษวรรัตน,  2545)  และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  (กัลยาณ ี คําแดง,  2542)    
 

ภาวะผูนาํที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย  
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เปนการรับรูของพยาบาลประจําการที่มีตอพยาบาลหวัหนาหอผูปวยในการกระทําหรือ

การปฏิบัติขั้นพื้นฐานที่จะนาํบุคลากรไปสูเปาหมายขององคการไดสําเร็จ  โดยใชแนวคิดของ  

Kouzes & Posner  (2002)  ประกอบดวย  5  ดาน  คือ   การสรางกระบวนการแบบทาทาย  การ

สรางแรงบันดาลใจใหเกิดวสัิยทัศนรวมกนั  การทําใหคนอืน่ไดแสดงความสามารถ  การเปน

แบบอยาง  การเสริมสรางกําลังใจ  ซึง่สอดคลองกบังานวิจยัของ  David  (1997) ซึ่งได

ทําการศึกษาเกี่ยวกบัภาวะผูนําที่เปนแบบอยางและองคการแหงการเรียนรู  ผลการวิจยัพบวา

พฤติกรรมและการปฏิบัติของภาวะผูนําทีเ่ปนแบบอยางมีอิทธพิลตอการเรียนรูเปนรายบุคคลและ

รายกลุม  หวัหนาทมีไดปฏิบัติบทบาทของผูนาํที่เปนแบบอยาง  โดยการสรางบรรยากาศสําหรับ

การเรียนรูดวยการสนับสนนุ  กอใหเกิดความรวมมือและนําศกัยภาพของทีมมาใช    มีการแบงปน

ความรูและการซึมซับความรูและขอมูลตางๆเพื่อชวยในการเรียนรูของทมี  
 

แรงจูงใจใฝสมัฤทธิ ์
 

แรงจูงใจใฝสมัฤทธิ ์ คือ  ความเพียรพยายามที่จะทํางานใหประสบผลสําเร็จไดดวยตนเอง  

โดยงานนั้นเปนงานที่ยากและทาทาย  ตองมีการคาดการณลวงหนาและมีการวางแผนในการจดั

ระบบงาน  คิดและตัดสินใจดวยตนเอง  ยอมรับความจริงเมื่อทํางานไมสําเรจ็และพรอมทีจ่ะ

ปรับปรุงงานเพื่อใหสําเร็จตอไป  ตามแนวคิดของ  Spence & Helmreich  (1983  cited  in  

Beck, 1990;  Franken,  1994)  ประกอบดวย  3  ดาน  คือ   ความพึงพอใจในการทํางาน  ความ

ตองการทาํงานใหเสร็จสมบูรณ  ความตองการการแขงขัน  โดยทั่วไปแลวมนุษยมิไดทํางานอยาง

เต็มความสามารถเสมอไป  การจูงใจเพื่อใหเกิดการปฏิบัติงานอยางเตม็ความสามารถเปนปจจัยที่

สําคัญตอการปฏิบัติงานของบุคคล  ทําใหบุคคลตองปฏิบัติงานเต็มศักยภาพของตนเองดวยใจรัก

งาน  (ยงยทุธ  เกษสาคร,  2545)  ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปรียบเสมอืนพลงัผลักดนัใหบุคคลกาว

ไปขางหนา  เพื่อความเปนเลิศในส่ิงทีท่าํ  ดังนัน้บุคคลใดที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจึงมีแนวโนมที่

จะประสบความสําเร็จสูงและดวยมาตรฐานที่ดีเยีย่มกวาผูที่มีแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์ต่าํ  สําหรบั

องคการพยาบาล  การทีพ่ยาบาลประจําการไดเห็นความสําคัญของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิท์ี่มีอยูใน

ตนเองนั้น  เปนเรื่องที่สําคญัมาก  เนื่องจากการที่จะปรับปรุงและพัฒนาองคการใหเปนองคการ

แหงการเรียนรู  ตองอาศัยความรวมมอืจากบุคลากรภายในองคการที่จะตองมีการตื่นตัว  มี

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิจ์ากตนเองและพัฒนาตนเองอยางสม่ําเสมอ  เพื่อใหกาวทันกับความ

เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น  ซึง่ไมสามารถเกิดจากการสนับสนุนจากองคการหรือผูบริหารภายนอกเพยีง

อยางเดยีว  ดังนัน้พยาบาลประจําการจึงตองมีแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์ในตนเอง  เพื่อพัฒนาตนเอง
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และสรางความเจริญกาวหนาใหกับองคการและพัฒนาองคการใหเปนองคการแหงการเรียนรูสืบ

ตอไป  

ความเปนองคการแหงการเรยีนรูเปนแนวทางใหมเพื่อสรางศักยภาพใหกับองคการ

พยาบาล  เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงขององคการและยกระดับการพัฒนาองคการใหมีความ

เจริญกาวหนา  ดังนั้นภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหวัหนาหอผูปวย  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์  เปนส่ิง

สําคัญที่จะพฒันาองคการพยาบาลใหเปนองคการแหงการเรียนรูตอไป 

 

จากแนวคิดดังกลาวและการทบทวนวรรณกรรมขางตนผูวิจยัจึงตัง้สมมติฐานการวจิัยดังนี ้

  

1.ภาวะผูนําทีเ่ปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย  มีความสมัพนัธทางบวกกับความเปน

องคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล ตามการรบัรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล

มหาวิทยาลยัของรัฐ 

 2.แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์ มีความสัมพันธทางบวกกับความเปนองคการแหงการเรียนรูของ

ฝายการพยาบาล  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ 

 
 ขอบเขตของการวิจัย 
 
 การวิจยัครั้งนีผู้วิจัยไดกําหนดขอบเขตของการวิจยัดังนี ้

 1.ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  เปนบุคลากรที่ประกอบวิชาชีพพยาบาล  สําเร็จ

การศึกษาระดับเทียบเทาปริญญาตรี  ปริญญาตรี  หรือสูงกวาปริญญาตรีทางสาขาการพยาบาล

และปฏิบัติงานในตําแหนงพยาบาลประจําการตัง้แต  1  ปขึ้นไปในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของ

รัฐ 

 2.ตัวแปรที่ใชในการศึกษา  คือ   

ตัวแปรตน   คือ   ภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหวัหนาหอผูปวย   

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์   

ตัวแปรตาม   คือ   ความเปนองคการแหงการเรยีนรู 
 
 คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
  

1.ความเปนองคการแหงการเรยีนรูของฝายการพยาบาล  หมายถงึ  การรับรูของ

พยาบาลประจําการวา  ฝายการพยาบาล  ซึ่งเปนองคการที่ประกอบดวยพยาบาลวิชาชพีในระดบั
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ผูบริหารและระดับผูปฏิบัติการ  ปฏิบัติงานและดาํเนินกิจกรรมรวมกันดวยความรับผิดชอบให

บรรลุตามวัตถปุระสงคและเปาหมายขององคการในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรฐั  และเปน

องคการทีม่ีแรงขับและความสามารถในการพัฒนาการทาํงานอยางตอเนื่อง  โดยการเรียนรูจาก

ประสบการณ  ผูมารับบริการ  และเรียนรูจากหนวยงานอื่นๆ  เพื่อใหพยาบาลประจําการไดขยาย

ขอบเขตการเรียนรูและพฒันาความสามารถอยางตอเนื่อง  รวดเร็ว  ทัง้ในระดับบุคคล  ระดับกลุม  

ระดับองคการ  นําไปสูจุดมุงหมายเดียวกัน  ตามแนวคิดของ  Hellriegel  (2002)  ซึ่งประกอบดวย  

5  ประการ  คอื       

1.1.การมีภาวะผูนํารวมกนั  (Shared  leadership)  หมายถงึ  การรับรูของ 

พยาบาลประจําการวา  ฝายการพยาบาลไดมีการสนบัสนุนใหทกุคนในองคการมคีวามเปนผูนาํ  มี

ความรับผิดชอบในการตัดสนิใจรวมกนั  มีความรับผิดชอบเปาหมายขององคการรวมกันในฐานะ

บุคลากรขององคการ  สามารถใชวิจารณญาณในการตัดสินใจดวยตนเอง  ไมตองรอฟงคําสั่ง

ผูบังคับบัญชาเพียงอยางเดยีว  โดยบุคลากรทกุคนตองมีสวนรวมในการพัฒนา  หาแนวทางใน

การพัฒนาองคการของตน และทําใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายทีว่างไวรวมกนั 

1.2.การมวีัฒนธรรมแหงนวตักรรม  (Culture  of  innovation)  หมายถึง  การรับรู 

ของพยาบาลประจําการวา  ฝายการพยาบาลมีการกระตุนและสงเสริมใหเกิดความคิดสรางสรรค

ในการประดิษฐนวัตกรรมของสมาชกิในองคการ  สรางสรรคส่ิงใหมๆในองคการ  โดยทําใหเปน

สวนหนึง่ของชวีิตประจําวนั  เพื่อชวยในการคนหาแนวทางในการปฏิบตัิงานที่ดีกวา  โดยนําความรู

ที่มีอยูมาใชอยางเหมาะสม   

1.3.การใชกลยุทธที่มุงเนนผูรับบริการ  (Customer-focused  strategy)  หมาย 

ถึง  การรับรูของพยาบาลประจําการวา  ฝายการพยาบาลมกีารใชวิธีการการตอบสนองตอความ

พึงพอใจของผูรับบริการและปรับปรุงคุณภาพการบริการ  โดยการคนหาและรวบรวมความ

ตองการโดยรวมของผูมารับบริการ ใหบริการการพยาบาลแบบใหมทีร่วดเร็ว  ถูกตอง  และทนัสมัย  

เพื่อมุงตอบสนองความตองการของผูรับบริการอยางมีคณุภาพ 

 1.4.โครงสรางองคการแบบอนิทรีย  (Organic  organization  design)  หมายถงึ  

การรับรูของพยาบาลประจําการวา  ฝายการพยาบาลไดมีการจัดโครงสรางขององคการใหมีความ

ยืดหยุน  มีความสามารถในการปรับตัวตอสภาพแวดลอม  เนนการทํางานเปนทีม  มีนโยบายเปน

พันธมิตรแลกเปลี่ยนความรูกับฝายสรรทรพัยากรของโรงพยาบาล  ผูรับบริการ  หรือแมแต

หนวยงานอื่นๆที่เกี่ยวของในลักษณะของโครงขายแพรขยายการติดตอกันอยางกวางขวาง   

1.5.มุงเนนการใชประโยชนจากสารสนเทศ  (Intensive  use  of  information)   

หมายถงึ การรับรูของพยาบาลประจําการวา  ฝายการพยาบาลไดมกีารวิเคราะหสภาพแวดลอม  

โดยมีการเปรยีบเทียบมาตรฐานการบริการพยาบาลจากองคการคูแขง  ประเมนิผลการเรียนรูและ
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การพัฒนาขององคการอยางเปนระบบ  และการติดตอส่ือสารขององคการ  มกีารปรับปรุง  แกไข

และพัฒนารวมกันกับหนวยงานอื่น  เพื่อปรับตัวใหทนักับการเปลีย่นแปลงโดยใชสารสนเทศที่มีใน

หนวยงาน  รวบรวมและจัดเก็บความรูในหนวยงานอยางเปนระบบระเบียบ  เพื่อปรับปรุง  สงเสรมิ

การปฏิบัติงานและการพัฒนางานอยางมปีระสิทธิภาพ 

 

 2.ภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย  หมายถงึ  การทีพ่ยาบาล

ประจําการรับรูวา  พยาบาลหวัหนาหอผูปวยของตนปฏิบัติหรือแสดงพฤติกรรมที่ทาํใหนโยบาย

การบริหารลงสูการปฏิบัติไดในภาวะที่มกีารเปลี่ยนแปลง  เปนทีพ่ึงพอใจของผูมารับบริการและ

พยาบาลประจําการในหนวยงาน  ภาวะผูนําที่เปนแบบอยาง ตามแนวคิดของ Kouzes & Posner 

(2002)  ซึ่งประกอบดวย  5  ประการ  คือ         

2.1.การสรางกระบวนการแบบทาทาย  (Challenging  process)  หมายถงึ  การ 

ที่พยาบาลประจําการรับรูวา  พยาบาลหวัหนาหอผูปวยคนหาโอกาสและกลาเสี่ยง  ไมกลัวตอการ

คิดคนสิ่งใหมๆ   เรียนรูกับความผิดพลาดในอดีต  และเมื่อเกิดความผิดพลาดจะเรียนรูจากความ

ผิดพลาดในอดีตมาเปนแนวทางในการปรับปรุงและพฒันางานตอไป  

2.2.การสรางแรงบันดาลใจใหเกิดวิสยัทัศนรวมกนั  (Inspiring  a  shared   

vision)  หมายถึง  การทีพ่ยาบาลประจําการรับรูวา  พยาบาลหัวหนาหอผูปวยมวีิสัยทัศน  มอง

การณไกล  โนมนาวใหผูรวมงานสรางวิสยัทัศนรวมกนั  แสดงใหเหน็ถึงคุณคาของวิสัยทัศนและ

ความตั้งใจ  ความหวงั  ความฝน  และปฏบิัติงานใหสําเร็จลุลวงตามวสัิยทัศน 

 2.3.การทําใหคนอื่นไดแสดงความสามารถ  (Enabling  others  to  act)  หมาย 

ถึง  การที่พยาบาลประจาํการรับรูวา  พยาบาลหัวหนาหอผูปวยสงเสริมใหผูรวมงานไดปฏิบัติงาน

และมีสวนรวมในการตัดสินใจ  และมีเปาหมายในการทาํงานรวมกนั  พัฒนาความสามารถของ

ผูรวมงานดานตางๆ  โดยการใหโอกาสในการคิดและปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ  

2.4.การเปนแบบอยาง  (Modeling  the  way)  หมายถงึ  การที่พยาบาลประจํา 

การรับรูวา  พยาบาลหวัหนาหอผูปวยแสดงพฤติกรรมตางๆทีเ่ปนแบบอยางในการปฏิบัติงานแก

พยาบาลประจําการ  ตามแนวทางที่กาํหนด  สอดคลองกับคานิยมและมาตรฐานทีว่างไวรวมกัน  

เปนแบบอยางในการสรางความกาวหนาในหนวยงาน 

2.5.การเสริมสรางกาํลังใจ  (Encouraging  the  heart)  หมายถงึ  การที่ 

พยาบาลประจําการรับรูวา  พยาบาลหวัหนาหอผูปวยยอมรับการทํางานของแตละบุคคลที่ทาํให

งานแตละโครงการประสบความสาํเร็จ  แสดงความชื่นชมยินดกีับความสําเร็จที่เกดิขึ้น  
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3.แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์  หมายถงึ  การที่พยาบาลประจําการรับรูวา  ตนเองมีความ

ตองการในการที่จะปฏิบัติงาน  โดยมุงความสาํเร็จของงาน  พยายามแขงขันกบัมาตรฐานความ

เปนเลิศ  และปฏิบัตงิานใหไดดีกวาบุคคลอื่น  แมจะเผชญิกับปญหาอปุสรรคหรือความ

ยากลาํบาก  ก็ตั้งใจทํางานจนประสบความสาํเร็จ  ตามแนวคิดของ  Spence & Helmreich  

(1983)  ซึ่งประกอบดวย  3  ดาน  คือ 

   

3.1.ความพึงพอใจในการทาํงาน  (Satisfaction  of  work)  หมายถึง  การที ่

พยาบาลประจําการรับรูวา   ตนเองมีความมุงมั่นในการทํางาน  โดยคํานงึถงึความพยายามที่จะ

ทํางานใหดทีี่สุดอยางเต็มความสามารถและมีความสุขในการทาํงาน  พึงพอใจในความพยายามที่

จะทํางานหนกั  โดยมุงใหเกิดความสาํเรจ็และมีการพฒันาการทํางานอยางตอเนือ่ง 

3.2.ความตองการทาํงานใหเสร็จสมบูรณ  (Sense  of  completion  or   

mastery)  หมายถงึ  การทีพ่ยาบาลประจําการรับรูวา  ตนเองมีความตองการในการทํางานในสิง่ที่

ยากและทาทายความสามารถของตนใหประสบผลสําเร็จ  มีความเพยีรพยายามและมีความ

ภาคภูมิใจเมื่อทํางานไดประสบความสาํเร็จ 

3.3.ความตองการการแขงขนั  (Competitiveness)  หมายถงึ  การที่พยาบาล 

ประจําการรับรูวา  ตนเองมีความตองการทํางานในสถานการณทีม่กีาร แขงขัน  และตองการ

แขงขันเปรียบเทียบกบัตนเองและบุคคลอื่น  โดยพยายามทาํงานใหดีกวาผูอ่ืน  และให

ความสาํคัญกบัชัยชนะในการทํางาน  มีความกังวลใจเมื่อบุคคลอื่นทาํงานไดดีกวาตน  และมี

ความเพียรพยายามมากขึ้นเมื่อทํางานแขงขันกับผูอ่ืน 

 

 4.พยาบาลประจําการ  หมายถึง  บุคลากรที่สําเร็จการศึกษาพยาบาลระดับปริญญาตรี

ข้ึนไป  และขึ้นทะเบียนรับใบอนุญาตเปนผูประกอบวิชาชีพพยาบาลและผดุงครรภชั้นหนึ่งจากสภา

การพยาบาล  เปนพยาบาลระดับปฏิบัติการและไมดํารงตําแหนงทางการบริหาร  ปฏิบัติงานใน

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐต้ังแต  1  ปขึ้นไป ปฏิบัติงานในหอผูปวยอายุรกรรม  กุมารเวช

กรรม สูติกรรม ศัลยกรรม หู ตา คอ จมูก และหอผูปวยพิเศษ 
  

5.โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรฐั  หมายถงึ  โรงพยาบาลในสงักัด

กระทรวงศึกษาธิการ  ไดแก  โรงพยาบาลศิริราช  โรงพยาบาลรามาธิบดี  โรงพยาบาลมหาราช

นครเชียงใหม  โรงพยาบาลสงขลานครนิทร  โรงพยาบาลศรีนครินทร  โรงพยาบาลธรรมศาสตร

เฉลิมพระเกยีรติ  โรงพยาบาลศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดา  สยามบรมราชกุมารีฯ 
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ประโยชนที่คาดวาจะไดรบัจากการวิจยั 
 
1.เปนแนวทางในการเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล  

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 

2.เพื่อเปนขอมูลสําหรับผูบริหาร ใชเปนแนวทางในการพัฒนาภาวะผูนําที่เปนแบบอยาง

ของหัวหนาหอผูปวย  และแรงจูงใจใฝสมัฤทธิ ์ เพื่อนําไปสูความเปนองคการแหงการเรียนรู   



บทที่  2 
 

เอกสารและงานวจิัยที่เกีย่วของ 
 

 การศึกษาความสัมพนัธระหวางภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย  แรงจูงใจ

ใฝสัมฤทธิ์  กบัความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล  ตามการรับรูของพยาบาล

ประจําการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ  ผูวจิัยไดศึกษาแนวคิดทฤษฎีตางๆ  จากตาํรา  

เอกสาร  วารสารและงานวิจยัที่เกีย่วของ  สรุปสาระสําคญัดังนี ้

 1. โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 

  1.1.บทบาทโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัของรัฐ 

2. องคการพยาบาล 

  2.1.ความหมายขององคการพยาบาล 

  2.2.ลักษณะขององคการพยาบาล 

  2.3.โครงสรางขององคการพยาบาล 

  2.4.การบริหารงานของฝายการพยาบาล 

  2.5.การพฒันาองคการพยาบาลไปสูความเปนองคการแหงการเรียนรู 

3. บทบาทหนาทีข่องหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 

  3.1.หนาที่และความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวย 

  3.2.การบริหารงานของหวัหนาหอผูปวย 

4. บทบาทหนาทีข่องพยาบาลประจําการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรฐั 

  4.1.การทาํงานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัของรัฐ  

5. แนวคิดเกี่ยวกบัความเปนองคการแหงการเรียนรู 

  5.1.ความเปนมาขององคการแหงการเรียนรู 

  5.2.ความหมายขององคการแหงการเรียนรู 

  5.3.ลักษณะขององคการแหงการเรียนรู 

  5.4.แนวคิดขององคการแหงการเรียนรู 

  5.5. ปจจัยสนบัสนุนความเปนองคการแหงการเรียนรู 

5.6.การประเมินผลการเรียนรูในองคการแหงการเรียนรู 

 6. แนวคิดเกี่ยวกบัภาวะผูนํา 

  6.1.ความหมายของภาวะผูนํา 

  6.2.บทบาทหนาที่ของผูนํา 
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  6.3.ทฤษฎีของการเปนผูนํา 

   6.3.1.ทฤษฎีคุณลักษณะผูนาํ 

   6.3.2.ทฤษฎีพฤติกรรมศาสตร 

   6.3.3.ทฤษฎีเชิงสถานการณ 

   6.3.4.ทฤษฎีแรงจูงใจ 

   6.3.5.ทฤษฎีผูนําแบบบารม ี

   6.3.6.ทฤษฎีเชิงปฏิรูป/ทฤษฎีรวมสมัย 

    6.3.6.1.ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

6.3.6.2.ภาวะผูนําที่เปนแบบอยาง 

  6.4.ภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย 

6.5.ความสมัพันธระหวางภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย  กับ

ความเปนองคการแหงการเรยีนรู 

7. แนวคิดเกี่ยวกบัแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์

  7.1.ความหมายของแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ ์

  7.2.แนวคิดทฤษฎีของแรงจงูใจ 

   7.2.1.ทฤษฎีแรงจูงใจของ  Murray 

   7.2.2.ทฤษฎีแรงจูงใจของ  Atkinson 

   7.2.3.ทฤษฎีแรงจูงใจของ  McClelland 

   7.2.4.ทฤษฎีแรงจูงใจของ  Sagie 

   7.2.5.ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของ  Spence & Helmreich 

7.3.ลักษณะของผูมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์

7.4.ความสมัพันธระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์ กับความเปนองคการแหงการ 

เรียนรู 

 8. งานวิจยัที่เกี่ยวของ 
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1.โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรฐั 
 

1.1.บทบาทโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐคือโรงพยาบาลที่มหาวิทยาลัยตัง้ขึ้น โดย

คณะแพทยของมหาวทิยาลยันัน้เปนผูควบคุมการบริหาร  ดําเนินการ  ตลอดจนบริการตางๆ

ทางดานสุขภาพแกประชาชน เปนสถานที่ใหบริการแกประชาชนทัง้ในสวนกลางและสวนภูมิภาค  

มีจํานวนเตียง ตั้งแต 250 เตียง ถึง 2,300 เตียง (มาลวีรรณ  เกษตรทัต, 2545: 5)   ปจจุบัน

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐมีจํานวน 7 แหง  อยูในกรุงเทพมหานครจํานวน 2 แหง  ไดแก  

โรงพยาบาลรามาธบิดี  และโรงพยาบาลศิริราช  มหาวทิยาลยัมหิดล  ในเขตปริมณฑลมีจํานวน 2 

แหง  ไดแก  โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกยีรติ  มหาวทิยาลัยธรรมศาสตร  จังหวดั

ปทุมธานี  และโรงพยาบาลศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพรัตนราชสดุาฯ  จังหวัดนครนายก  ใน

ตางจงัหวัดม ี 3 แหง  เขตภาคเหนือ  ไดแก โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม  

มหาวิทยาลยัเชียงใหม  เขตภาคใตไดแก  โรงพยาบาลสงขลานครินทร  

มหาวิทยาลยัสงขลานครนิทร     ภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ       ไดแก      โรงพยาบาลศรีนครินทร  

มหาวิทยาลยัขอนแกน 

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  จัดเปนโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ  เปนสถานบริการ

สุขภาพสําหรับการใหบริการในระดับสูงแกประชาชนทัว่ไป โดยเฉพาะผูที่มีปญหาสขุภาพที่ซ้าํซอน

ที่ตองใชเครื่องมือและเทคโนโลยทีี่ทนัสมยั (ทัศนา บุญทอง, 2542) รวมทั้งการใหการรักษา

ทางไกลที่ใชการสื่อสารผานสื่อเทคโนโลย ี  ในภาวะที่มกีารเปลี่ยนแปลงทางองคการสุขภาพทําให

โรงพยาบาลของรัฐ  มีแนวโนมเปนอิสระในการบริหารจัดการจากระบบของราชการ (นิยะดา ผยุ

เจริญ, 2545) ซึ่งการเปนอสิระในการบรหิารจัดการจากระบบของราชการ จะตองมีการแขงขันกบั

ภาคเอกชนในการใหบริการสุขภาพแกประชาชนมากยิง่ขึ้น มีการตื่นตัวดานกิจกรรมการพัฒนา

คุณภาพบริการ ดวยเหตุผลดังกลาว โรงพยาบาลจงึจําเปนตองเตรียมความพรอมเพื่อความอยู

รอดขององคการ และการพัฒนาที่ยั่งยืน อีกทั้งยงัตองดําเนินการใหสอดคลองกับแผนพฒันา

เศรษฐกิจและสังคมแหงชาตฉิบับที่ 9 (พ.ศ. 2545-2549) นอกจากจะมุงเนนคนเปนศูนยกลางการ

พัฒนา เนนเศรษฐกิจพอเพียงและยังเนนการพัฒนาทีย่ั่งยนื  โรงพยาบาลตองมีการทบทวน

ระบบงาน ปรับปรุงระบบพฒันาและดูแลคุณภาพของระบบ ใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงที่จะ

มีข้ึน ระบบขอมูลขาวสารทีเ่หมาะสม อุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใช และเทคโนโลยีทีท่นัสมยัเปน

ส่ิงจําเปนและเปนเครื่องมือในการรับรองการบริหาร การปรับปรุงระบบงานในยุคแหงการ
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เปลี่ยนแปลงนี้ ตลอดจนการสนับสนนุเพื่อสงเสริมใหบุคลากร เกิดการพฒันาคุณภาพและ

ประสิทธิภาพของโรงพยาบาลใหดียิง่ขึ้นตอไป 

นอกจากนีโ้รงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรฐั เปนสถานบรกิารสุขภาพที่ใหบริการทาง

สุขภาพในระดบัตติยภูมิ ผูเลือกใชสถานบริการนี้เมื่อมอีาการเจ็บปวยรุนแรง ตองการการรักษา

จากผูชาํนาญเฉพาะทาง และทั้งกรณีที่เจบ็ปวยไมรุนแรง แตตองการหายเร็วขึ้น (ทศันา บุญทอง, 

2543 : 63) การพยาบาลในระดับตติยภูมิเปนการบริการสุขภาพแกประชาชนทุกวยั   ที่เนนการ

แกไขปญหาความเจบ็ปวยและผลกระทบจากความเจ็บปวยทีซ่ับซอน รุนแรงจนถึงวิกฤติ ตองการ

การชวยเหลือจากบุคลากรดานสุขภาพทีม่ีความรูความสามารถเฉพาะทาง ใชเทคโนโลยีข้ันสูงใน

การสืบคน การชวยเหลือเพื่อปองกนั แกไขปญหา การดูแลในระดับตติยภูมิยังครอบคลุมถึงการ

ปองกันการเจบ็ปวยซ้าํ การฟนฟูสภาพเพื่อใหประชาชนมีศกัยภาพสูงสุดหลังการเจ็บปวย มี

คุณภาพชีวิตที่ดี การดูแลในระดับนี้จะตองมีระบบการดูแลตอเนื่อง และการสงตอที่มีประสิทธิภาพ 

ระหวางสถานบริการในระดบัเดียวกนัและตางระดับ และมีการถายทอดเทคโนโลยีระหวางกนั 

(ทัศนา บุญทอง, 2543: 73) ลักษณะการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพเปนการใหบริการที่

เกี่ยวของกับสุขภาพและชีวติมนุษย  ดังนัน้พยาบาลทุกคนจึงตองปฏิบัติงานอยูในระดับดีเยีย่ม 

และตองปองกนัทกุวิถทีางในขอบเขตหนาที่ของตนไมใหเกิดอันตรายแกผูใชบริการ เพราะหากเกิด

ความผิดพลาดอาจหมายถงึชีวิตมนุษยซึง่ถือเปนทรพัยากรที่มีคายิง่ (นันทนา น้าํฝน, 2538)  เพื่อ

การปฏิบัติงานของพยาบาลที่มีคุณภาพและตอบสนองความตองการของผูใชบริการและสังคม 

พยาบาลตองไดรับการประเมินการปฏิบัติงานของตน ตามขอบเขตการปฏิบัติงานของพยาบาลใน

ระดับตติยภูมิ (ทัศนา บุญทอง, 2543: 73-77) ซึ่งไดแก การประเมินภาวะสุขภาพของผูปวยและ

ผลกระทบที่มตีอผูปวยและครอบครัว การจัดการปญหาฉุกเฉินและวิกฤติของผูปวย การจัดการ

และประสานงานในทีมสุขภาพ  การพัฒนาศักยภาพของผูปวยและญาติหรือผูดูแล  การพัฒนา

มาตรฐานการพยาบาลและนวัตกรรมการพยาบาล  การพิทกัษสิทธขิองผูปวยและครอบครัว จะ

เห็นไดวาการปฏิบัติงานของพยาบาล จะเปนเครื่องบงชี้ผลสัมฤทธิ์ของบริการสุขภาพ เพราะการ

ปฏิบัติงานที่มปีระสิทธิภาพยอมสงผลตอคุณภาพบริการพยาบาลและตอชีวิตผูปวย ยงัทาํใหการ

ดําเนนิการขององคไปสูจุดมุงหมายอยางมปีระสิทธิภาพ และไดมาตรฐานดีทีสุ่ด 

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ เปนองคการใหญ มบีุคลากรจํานวนมาก การบริหารมี

ความซับซอน  การติดตอส่ือสาร  การไดรับขอมูล  หรืออํานาจการบริหารจัดการอาจไมทั่วถึง  

สภาพแวดลอมในการทํางาน  อาจไมเอื้ออํานวยความสะดวกเทาทีค่วร   อาจสงผลตอการ

ปฏิบัติงานของพยาบาลได  นอกจากนี้ระบบการปฏิบัติงานของพยาบาลตองกระทําตอชีวิตของ

ผูอ่ืน โดยจะมีการผิดพลาดไมได ทําใหระบบการปฏิบัติงานตองมกีารควบคุมอยางเครงครัดจาก

ผูบังคับบัญชา  เพราะความผิดพลาดนัน้  หมายถงึชีวิตผูอ่ืน  ดังนั้นการเปนแบบอยางที่ดี   การ
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ตั้งเปาหมายในการปฏิบัติงาน   การสนับสนนุและใหกําลงัใจ  การใหรางวัลและอิสระในการ

ปฏิบัติงาน ชีแ้นะใหมกีารรเิร่ิมสรางสรรคในเรื่องของการปฏิบัติงาน  สรางวฒันธรรมการนาํตนเอง  

จากผูบงัคับบัญชาจะสงผลใหการปฏิบัติงานดี มีคุณภาพและการสรางนวัตกรรมเพิ่มข้ึน (Manz 

and Sims, 1989: 221)  จึงจะพัฒนาและสงผลทาํใหเกดิองคการแหงการเรียนรูตอไป 
 
2.องคการพยาบาล 
  

2.1.ความหมายขององคการและองคการพยาบาล 
 

 พจนานกุรมราชบัณฑิตยสถาน  พ.ศ.2525  ไดใหความหมายขององคการวา  องคการ  

(Organization)  หมายถงึ  ศูนยรวมของกิจการที่ประกอบขึ้นเปนหนวยงานเดียวกัน  สวนคาํวา  

“องคการ”  หมายถงึ  สวนประกอบยอยของหนวยใหญที่ทาํหนาทีส่ัมพันธกนัหรอืข้ึนตอกันและกัน 

 ไดมีนักวิชาการใหความหมายของคําวา  “องคการ”  ไวหลายทาน  โดยสรุปแลว  องคการ  

หมายถงึ  การรวมกันของบคุคลเพื่อทํากจิกรรม  มีการจัดระเบียบการทํางานรวมกัน  เพื่อชวยให

การทาํงานไปสูเปาหมายเดียวกนั  โดยมีการมอบหมายงาน  จัดประสานกิจกรรมใหสอดคลอง

และบรรลุวัตถุประสงคตามที่ตกลงกัน 

 สวนคําวา  “องคการพยาบาล”  สุลักษณ  มีชทูรัพย  (2539)  ไดใหความหมายไววา  

องคการพยาบาล  (Nursing  organization)  คือ  การรวมกลุมของพยาบาลระดับตางๆเพื่อ

ใหบริการพยาบาลใหสําเร็จตามวัตถุประสงค  ซึง่หมายถึง  การปฏิบัติตอผูปวยและผูที่ไมสามารถ

ชวยตัวเองได  ทั้งรางกาย  จิตใจ  อารมณ  และสังคม  โดยยึดหลกัการใหความปลอดภัย  การ

สงเสริมสุขภาพ  การปองกันและคงไวซึ่งสุขภาพอนามัยอนัดีของประชาชน  ทัง้นี้ตองอาศัย

ทรัพยากรการบริหารอื่นๆที่จาํเปน 

 
2.2.ลักษณะขององคการพยาบาล 

 

 องคการพยาบาลเปนหนวยงานหนึง่ของโรงพยาบาลที่มคีวามสาํคัญอยางยิ่งในการ

ใหบริการแกผูปวย  ครอบครัวและชุมชน  องคการพยาบาลประกอบดวยกลุมบุคลากรทางการ

พยาบาลทั้งระดับผูบริหาร  ระดับปฏิบัติการและบุคลากรอื่นๆ  มารวมกนัดําเนินการและปฏิบัติ

กิจกรรมการพยาบาล  เพือ่ใหบริการแกผูมารับบริการ  องคการพยาบาลมีชื่อเรียกแตกตางกัน

ออกไป  อยางเชน  กลุมงานการพยาบาล  ฝายการพยาบาล  กองการพยาบาล  สําหรบั
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โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  ใชคําวา  “ฝายการพยาบาล”  ซึ่งกห็มายถงึ  องคการพยาบาล

นั่นเอง 

 
 

2.3.โครงสรางขององคการพยาบาล 
 

 องคการพยาบาลเปนระบบสงัคมเปด  ซึง่ประกอบดวยกลุมบุคคลที่มีความรู

ความสามารถ  มีประสบการณและทักษะการปฏิบัติการพยาบาลรวมกัน  เพื่อดําเนนิกิจการตางๆ

ของวัตถุประสงค  ซึง่ในการดําเนนิการขององคการพยาบาล  จะตองกําหนดเปาหมายชัดเจน  

สําหรับการกําหนดโครงสรางขององคการพยาบาล  ควรมีลักษณะดังนี้  (บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร,  

2533) 

  2.3.1.สายการบังคับบัญชา  (Hierarchy  or  line  arthority)  สายการบังคับ

บัญชาจะแสดงใหเห็นความสัมพันธระหวางผูบงัคับบัญชา  ซึ่งจําทาํใหทราบตําแหนงหนาที่

รับผิดชอบและอํานาจในการลดหลั่นกนัลงมา  สายการบังคับบัญชาขององคการพยาบาลจะมี

ลักษณะสูงชัน  (Tall  structure)  หรือแบนราบ  (Flat  structure)  ก็ไดขึ้นอยูกับขนาดองคการและ

องคการนัน้ใชระบบบริหารในลักษณะกระจายอํานาจหรอืรวมอํานาจ 

  2.3.2.ขอบเขตการควบคุม  (Span  of  control)  หมายถึง  จํานวน

ผูใตบังคับบัญชาที่อยูภายใตการบังคับบัญชา  ซึง่จะบอกใหทราบถึงของเขตการควบคุมของ

ผูบังคับบัญชา 

  2.3.3.ตําแหนงหลักและตําแหนงชวย  (Line  and  staff  position)  องคการ

พยาบาลโดยทั่วไปมักจะจดัโครงสรางองคการ  โดยแบงหนาที่ใหญๆออกเปน  2  ดาน  คือ  หนาที่

ปฏิบัติงานในตําแหนง  (Staff  position)  หรือสายงานรองของหนวยงาน 

  ตําแหนงหลกั  หมายถงึ  ตําแหนงทีเ่ปนแกนกลางของหนวยงานมีอํานาจสั่งการ

และหนาที่รับผิดชอบโดยตรงตอบุคลากรพยาบาลในหนวยงาน 

  ตําแหนงชวย  หมายถงึ  ตําแหนงที่มีหนาที่ในการใหคําปรึกษาแนะนําแก

บุคลากรพยาบาลในหนวยงานหลัก  แตไมมีอํานาจสั่งการโดยตรงแกบุคลากรพยาบาลใน

หนวยงานหลกั 

  2.3.4.เอกภาพในการบังคบับัญชา  (Unity  of  command)  หมายถึง  อํานาจใน

การสั่งการตามขอบเขตความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชาตอผูใตบังคับบัญชา  ซึ่งควรกาํหนด

และระบุใหชัดเจน  อยาใหซ้าํซอนกาวกายกัน 
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  2.3.5.การกาํหนดชองทางการติดตอส่ือสาร  (Channel  of  communication)  

ควรตองกําหนดใหชัดเจนเหมาะสม  เพื่อใหระบบการสงขอมูลขาวสารระหวางหนวยงานและ

องคการดําเนนิไปอยางมีประสิทธิภาพ 
 
 
 
 
2.4.การบริหารงานฝายการพยาบาล 
 

 การบริหารงานของฝายการพยาบาลมีลกัษณะการบริหารที่จะเปนกระบวนการ  โดย

ผูบริหารจะทําหนาทีว่างแผน  กาํกับการและเอื้ออํานวยทรพัยากรดานตางๆทีจ่ะทาํใหการ

ดําเนนิงานขององคการประสบความสาํเร็จไดตามจุดประสงคที่ตองการ  ลักษณะงานการบริหาร

ของฝายการพยาบาลและดานการบริหารงานวิชาการ 

  2.4.1.การบรหิารงานทัว่ไป  เปนการบรหิารที่ดําเนินงาน  เพื่อใหงานของฝายการ

พยาบาลมีระบบ  โดยการสนับสนนุการบริหารจัดการดานตางๆ  เพื่อลดปญหาอุปสรรคในการ

ดําเนนิงานและชวยใหการดําเนนิงานและชวยใหการดําเนินงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ  

ลักษณะงานของการบริหารทั่วไป  ไดแก  การจัดทาํแผน  การจัดองคการ  การจัดการดานบุคลากร

และการควบคมุงาน 

  2.4.2.การบรหิารงานบริการพยาบาล  เปนการบรหิารจัดการที่มีผลตอผูใชบริการ

ตามวัตถุประสงคของหนวยงาน  สถาบนัหรือความตองการและปญหาของผูปวย  ครอบครัวและ

ชุมชน  ลักษณะงานบริการพยาบาลจะเนนใหการบริการที่ครอบคลุมการพยาบาลทั้ง  4  มิติ  คือ  

การปองกนั  การรักษา  การสงเสริม  และการฟนฟูสมรรถภาพทัง้การดูแลบุคคลทั้งคน  (Holistic  

care)  การบริหารงานบริการมีกิจกรรมบริการทีห่ลากหลาย  เชน  การจัดบริการพยาบาลใหมี

ผูรับผิดชอบดูแลผูปวยตลอด  24  ชั่วโมง  และการจัดทมีงานเพื่อใหบริการพยาบาล  เปนตน 

  2.4.3.การบรหิารงานวิชาการ  เปนงานสนับสนุนการบริการพยาบาลใหมี

คุณภาพดําเนนิงานวิชาการเพื่อพัฒนาบุคลากรใหมีความรู  ทกัษะ  คุณธรรม  จริยธรรมในการ

ปฏิบัติงานและชวยใหบุคลากรมีความสามารถ  เกิดความมั่นใจที่จะปฏิบัติงานไดอยางมี

ประสิทธิภาพ  ลักษณะการบริหารวิชาการประกอบดวย  2  สวน  คือ  สวนแรกเปนการปฏิบัติการ

ทางวิชาการ  ซึ่งดําเนินงานเกี่ยวของกบัการพัฒนาบุคลากร  การบริการดานเอกสาร  ตํารา

วิชาการ  สงเสริมและเผยแพรผลงานวิชาการ  ใหคาํปรึกษาแนะนําตลอดจนการคนควาวิจัย



  
  17 

ทางการพยาบาล  และอกีสวนหนึ่งเปนงานบริหารการศึกษาภาคปฏิบัติ  การควบคุมนิเทศ

นักศึกษา  การอํานวยความสะดวกและการประเมินผลภาคปฏิบัติของนักศึกษา 

 
2.5.การพัฒนาองคการพยาบาลไปสูความเปนองคการแหงการเรียนรู 
 

 ในปจจุบนัโลกมีการเปลีย่นแปลงที่เกิดขึน้มีอิทธพิลตอการดําเนนิงานและการปรับตัวของ

องคการพยาบาล  การเปลีย่นแปลงเหลานีป้ระกอบไปดวย  (บุบผา  พวงมาล,ี  2542) 

  2.5.1.การเปลีย่นแปลงดานเศรษฐกิจ  สังคมและเทคโนโลย ี  ซึ่งภายใตการ

เปลี่ยนแปลงเหลานี้ยงัประกอบไปดวยปจจัยที่สาํคัญหลายประการ  ไดแก 

   2.5.1.1.ปรากฏการณโลกาภิวัฒน 

   2.5.1.2.ภาวะการแขงขันทางดานเศรษฐกจิและการตลาดที่รุนแรงขึ้น 

   2.5.1.3.แรงกดดันจากเรื่องการรักษาสิง่แวดลอม 

   2.5.1.4.ทฤษฎีและแนวคิดใหมๆทางดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี 

ทําใหเทคโนโลยีมีลักษณะเปนพลวัต  (Dynamic)  สูงขึ้น 

   2.5.1.5.ยุคใหมของการแขงขันที่จะเนนการแขงขันที่ความรู   

   2.5.1.6.ปจจัยดานทรพัยากรในการผลิตและแรงงานที่เปลี่ยนไป 

  2.5.2.การเปลีย่นแปลงในดานการทาํงานและสภาพแวดลอมในการดาํเนนิงาน  

ไดแก 

   2.5.2.1.ความสําคัญของการใชเทคโนโลยสีารสนเทศ 

   2.5.2.2.การเปลี่ยนแปลงในโครงสรางและขนาดองคการ 

   2.5.2.3.การใหความสําคัญกับคุณภาพในการดําเนินงาน 

   2.5.2.4.ทักษะความสามารถของบุคลากรที่จะตองเปลี่ยนแปลงไป 

  2.5.3.การเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมของผูบริโภค  ซึง่ในอนาคตผูบริโภคตองการซื้อ

สินคาและบรกิารที่สามารถตอบสนองตอความตองการของตนเองไดดีที่สุดนั้น  คือ 

   2.5.3.1.ตนทนุหรือราคาที่ต่าํที่สุดหรือเหมาะสมที่สุด 

   2.5.3.2.คุณภาพที่ดีที่สุด 

   2.5.3.3.ตองการความรวดเรว็หรือเวลาในการไดรับการตอบสนองในดาน

ตางๆ 

   2.5.3.4.นวัตกรรมใหมๆที่ผูบริโภคไมเคยนึกถึงมากอน 

   2.5.3.5.การสรางสินคาและบริการใหเปนไปตามความตองการของ

ผูบริโภค 
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 จะเหน็ไดวาการเปลี่ยนแปลงเหลานีก้อใหเกิดความทาทายใหมๆกับองคการ  รวมทัง้

องคการที่ใหบริการดานสุขภาพดวย  เนื่องจากในปจจุบันผูใชบริการดานสุขภาพมีโอกาสไดรับ

ขอมูลขาวสารและมีความรูทางดานสุขภาพอนามยัมากขึ้น  จึงมีความคาดหวังและแสวงหาบริการ

สุขภาพที่สามารถตอบสนองความตองการที่ตนคาดหวงั  สถานบริการที่ใหบริการดานสุขภาพจึง

ตองมีการพัฒนาในเรื่องคุณภาพเพื่อใหผูใชบริการเกิดความพึงพอใจสงูสุด  ดงันัน้ปจจัยสําคัญที่

นําไปสูการพฒันาองคการใหมีศักยภาพสูง  จงึอยูที่ความสามารถขององคการในการเรียนรูถงึ

ทักษะหรือความสามารถใหมๆ  ถาองคการใดมีการเรียนรูที่รวดเร็วกวา  องคการนัน้ยอมสามารถ

ปรับตัวใหเขากับการเปลีย่นแปลงอยางรวดเร็วตอสภาวะแวดลอมภายนอก  และการที่องคการจะ

สามารถเรยีนรูได  กโ็ดยอาศัยบุคลากรทกุคนภายในองคการชวยในการเรียนรูสิ่งใหมๆและ

สรางสรรคกระบวนการหรือวิธีการในการทํางานในลกัษณะใหมๆ  เพื่อเปนการเพิ่มประสทิธิภาพ

ในการทํางานของตัวองคการเอง  องคการที่มีความสามารถในการเรียนรูจะสนบัสนุนการเรียนรู

ของสมาชิกทกุคนในองคการ  เพื่อที่จะชวยในการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตัวองคการใหดีขึ้น  รวมทัง้

บุคลากรทุกคนในองคการจะตองพยายามที่จะเรยีนรูรวมกนั 
 
3.บทบาทหนาที่ของหวัหนาหอผูปวยโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 
 บทบาทเปนการกระทาํหรือพฤติกรรมที่คาดหวงัในตวับคุคล  ตามตําแหนงทางสงัคมที่

บุคคลเหลานัน้ดํารงอยู  (Marriner-Tomey,  1992: 44)  เพื่อใหหวัหนาหอผูปวยมีบทบาทที่

เหมาะสมตามความตองการของสังคม  จึงไดมีการกําหนดบทบาทของหวัหนาหอผูปวยไวดังนี้ 

พวงรัตน  บญุญานุรักษ  (2530)  ไดกลาวถงึ  บทบาทของหัวหนาหอผูปวย  ตามลักษณะของ

วิชาชพีการพยาบาลดังนี้  คอื   

1.ดานการบริหาร  คือ  ใชความรูความสามารถใหเกิดประโยชนตอกลุมคนและชวยให

กลุมคนไดทาํงานที่เปนประโยชนทั้งตอตนเอง  สถาบนัวิชาชพีและสังคม 

2.ดานการบริการ  คือ  ใหการพยาบาลระดับวิชาชพี  โดยการกระทาํอยางมหีลักการและ

เหตุผลตามกระบวนการทางวิทยาศาสตร  มุงผลลัพธดานสุขภาพและคุณภาพชีวิตของผูรับบริการ 

3.ดานวิชาการ  คือ  การพัฒนาตนเองใหทนักบัความกาวหนาของศาสตรทางการ

พยาบาลและศาสตรในสาขาที่เกี่ยวของ  เผยแพรความรูและแนวคิดเชงิวิชาการใหกวางขวาง

ตอไป 

กุลยา  ตนัติผลาชีวะ  (2539)  ไดกําหนดบทบาทของหวัหนาหอผูปวยไว  7  บทบาทดังนี ้
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1.เปนผูบริหาร  โดยเปนผูกําหนดนโยบายการบริหารในระดับหอผูปวย  วางแผนการ

ปฏิบัติงานที่จะทําใหงานดาํเนินไปสูความสําเร็จ  และเปนผูนําในการปฏิบัติการพยาบาล  ให

คําปรึกษาและวินิจฉัยสั่งการ 

2.เปนผูจัดการทางการพยาบาล  โดยทาํหนาที่จัดการเกี่ยวกับงานตางๆภายในหอผูปวย  

เชน  จัดอัตรากําลงัทีเ่หมาะสม  เตรียมความพรอม  เตรียมความพรอมดานวัสดุ  เครื่องใชและ

เวชภัณฑ  จัดสภาพแวดลอมสําหรับผูปวย  ปฏิบัติการพยาบาลและเปนผูนิเทศบุคลากรพยาบาล

ในหอผูปวย 

3.เปนผูประสานงานดานการรักษาพยาบาล  โดยเมื่อมีปญหาในการรักษาพยาบาล

เกิดขึ้น  หัวหนาหอผูปวยจะนําขอมูลมาปรึกษากับแพทยผูรักษา  หรือถาเปนปญหาดานการ

พยาบาล  ก็จะใหชี้แนะแกบคุลากรพยาบาล 

4.เปนผูสนับสนุนประสทิธิภาพการรักษาพยาบาล  โดยเปนผูดูแลและตรวจสอบการ

รักษาพยาบาลที่ผูปวยพงึไดรับ  เปนผูสนบัสนนุ  ใหกาํลังใจและใหคําปรึกษาแกบุคลากรพยาบาล

ในหอผูปวย 

5.เปนนักพฒันา  โดยเปนตัวจักรสาํคัญในการปรบัปรุงและเปลีย่นแปลงคุณภาพการ

พยาบาลใหดขีึ้น  นาํเสนอขอมูลใหมทางการพยาบาล  ทาํวิจยัหรือนําผลการวจิัยมาใชในการ

พยาบาล 

6.เปนผูรักษาสวัสดิภาพของผูปวยตามสทิธิมนุษยชน  โดยใหความปลอดภัยและ

ชวยเหลือตามสมควรแกผูปวย 

7.เปนครู  โดยเปนผูสอนวชิาการแกบุคลากรทางการพยาบาลและนกัศึกษาพยาบาลและ

สอนสุขศึกษาแกผูปวย 

กองการพยาบาล  สํานักปลดักระทรวงสาธารณสุข  กระทรวงสาธารณสุข  (2539)  ได

กําหนดบทบาทของหวัหนาหอผูปวยไว  8  บทบาทดังนี ้

1.เปนผูบริหารการพยาบาลระดับตน  คอื  เปนผูที่อยูระหวางผูที่วางนโยบายการบริหาร

พยาบาลทั้งหมด  คือ  ฝายการพยาบาลกับบุคลากรพยาบาล  รวมทั้งเจาหนาทีพ่ยาบาลในระดบั

อ่ืนๆ  และอาํนวยการใหการรักษาพยาบาลในหอผูปวยเปนไปดวยดี  ตามแผนการรักษาพยาบาล 

2.เปนสวนหนึง่หรือเปนสมาชิกคนหนึง่ของทีมสุขภาพ  ดังนัน้หวัหนาหอผูปวยจึงตอง

คนควาหาความรูเพิ่มเติมอยูเสมอ  เพือ่ใหทนักับความกาวหนาทางดานการแพทยและสามารถ

รวมอภิปรายและใหขอคิดเหน็ตอทีมสุขภาพไดอยางมีประสิทธิภาพ 

3.เปนผูประสานงานที่ดีในการรักษาพยาบาลผูปวย  โดยการทาํหนาที่นี้ไดดี  หัวหนาหอ

ผูปวยตองเปนผูบริหารทีม่ีมนุษยสมัพนัธด ี

4.เปนผูอํานวยการใหผูปวยไดรับการบริการและสวัสดิภาพที่ดี 
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5.เปนที่ปรึกษาของเจาหนาที่ทกุระดับ  โดยตองใหความเปนกนัเองแกเจาหนาทีท่ี่

ปฏิบัติงานพอสมควร  ความตองการการปรึกษาหารือจึงจะเกิดขึ้นได 

6.เปนผูนิเทศและเปนครูแกผูปฏิบัติการพยาบาล 

7.เปนผูเชีย่วชาญในดานการปฏิบัติการทางคลินกิ  ในสาขาที่ตนปฏิบัติงานอยู  เพื่อให

เกิดศรัทธาแกผูปฏิบัติงาน  เขาใจปญหาทางการพยาบาลไดถูกตอง  และเปนแบบอยางที่ดีแก

ผูปฏิบัติงาน 

8.เปนผูสงัเกตการณที่ด ี
3.1.หนาที่และความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวย 
 
หนาที่และความรับผิดชอบเปนสิ่งที่ตองปฏิบัติ  เพือ่ใหงานขององคการบรรลุผลสําเร็จ

ตามที่เปหมายที่กาํหนดไว  จึงมีการกําหนดหนาที่และความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวยไวดังนี ้

Sullivan & Decker  (1997)  กลาวถงึ  ความรับผิดชอบในงานของหวัหนาหอผูปวยไวดังนี ้

1.รับผิดชอบในการนิเทศบุคลากร  ทีไ่มไดปฏิบัติงานในระดับบริหารภายในหอผูปวย

ประจําวนั 

2.ใหการปฏิบตัิการพยาบาลแกผูปวย 

3.บริหารงานบุคคล  งบประมาณ  และทรัพยากรอืน่ๆ 

4.พัฒนาบุคลากรในหนวยงาน 

5.ปฏิบัติตามกฎระเบียบและมาตรฐานเชงิวิชาชีพ 

6.สนับสนนุและใหความรวมมือกับสหสาขาวิชาชพี 

7.วางแผนกลยุทธและจงูใจใหสมาชิกทมี  ปฏิบัติงานเพือ่บรรลุเปาหมายขององคการ 

8.เปนตัวแทนของหนวยงานในการติดตอส่ือสารกบัผูบริหารระดับสูง 

กุลยา  ตันติผลาชีวะ  (2539)  กลาวถงึ  ภารกิจที่หวัหนาหอผูปวยพงึปฏิบัติ  เพื่อสราง

คุณภาพการพยาบาลแกผูปวยดังนี ้

1.การสรางคณุภาพทางการพยาบาล 

1.1.ยกระดับมาตรฐานการปฏิบัติการพยาบาลของเจาหนาทีพ่ยาบาลในหอผู 

ปวย 

1.2.สงเสริมและสนับสนุนใหการพยาบาลมีประสิทธิภาพ 

1.3.จัดระบบการพยาบาลและมอบหมายงานใหเหมาะสมกับความตองการของผู 

ปวยและอัตรากําลังที่มีอยู 

1.4.ควบคุมใหการพยาบาลมคีวามถูกตอง  โดยการดําเนนิการตามแผนการ 

พยาบาล  มีการประเมินและติดตามผลอยางสม่ําเสมอ 
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1.5.ปฏิบัติการพยาบาลดวยตนเอง 

2.การบริหารบุคลากรพยาบาล 

2.1.จัดตารางเวรแกเจาหนาที่ทางการพยาบาลอยางเหมาะสม  มีเวลาการปฏิบัติ 

งานครบ  มเีวลาพักผอนที่เพียงพอและมอัีตรากําลังพอเหมาะในแตละเวร 

2.2.จัดระเบียบการลาปวย  ลากิจและลาพักผอนอยางเหมาะสม  เพื่องายตอการ 

จัดระบบอัตรากําลัง 

2.3.พัฒนาและฟนฟูความรูแกเจาหนาทีท่กุระดับในหอผูปวย 

2.4.ประสานงานดานวชิาการและการศึกษากับฝายการพยาบาล 

2.5.ตรวจสอบ  นิเทศ  และประเมินผลการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ในระดับตางๆ 

ของหอผูปวย 

3.การบริหารงานนโยบายทั่วไป 

3.1.จัดการและตรวจสอบเครื่องใชในการรักษาพยาบาลใหมีความพรอมอยูเสมอ 

3.2บํารุงรักษาและตรวจซอมเครื่องมือ  เครื่องใชใหอยูในสภาพด ี

3.3ดูแลความสะอาดเรียบรอยภายในหอผูปวย 

3.4.ตรวจสอบความปลอดภยัใหแกผูปวยและผูปฏิบัติงาน 

3.5.สรางสรรคความคลองตัวในการดําเนินงานภายในหอผูปวยทุกกรณี 

3.6.สรางเสริมสัมพันธภาพและการประสานงานที่ดี  ระหวางเจาหนาทีใ่นทีมสุข 

ภาพ  ผูปวย  ญาติผูปวย  ตลอดจนผูที่มาติดตองานตางๆ 

กองการพยาบาล  สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข  (2539)  ระบุหนาที่ความ

รับผิดชอบของหวัหนาหอผูปวยไว  27  ขอ  สามารถแบงออกปนหมวดหมูดังนี ้

1.หนาที่ความรับผิดชอบดานการบรหิาร  ไดแก 

1.1.รับนโยบายจากฝายการพยาบาล 

1.2.วางแผนรบัผิดชอบเกี่ยวกับหอผูปวย 

1.3.มอบหมายงานใหมใหแกเจาหนาที่ตามระดับความรูความสามารถ 

1.4ติดตาม  ควบคุม  กํากับการปฏิบัติงานของเจาหนาที ่

1.5.ประเมินผลงานเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของเจาหนาที่และคุณภาพการ 

พยาบาลของหนวยงาน 

1.6.พิจารณาความดีความชอบของเจาหนาที่ทกุระดับในหนวยงาน 

1.7.สงเสริมขวัญและกําลงัใจแกเจาหนาที ่

1.8.จัดตารางเวรการปฏิบัติงานของเจาหนาที ่ และควบคุมใหมีเจาหนาที่รับผิด 

ชอบใหการพยาบาลผูปวยตลอด  24  ชั่วโมง 
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1.9.เยี่ยมตรวจและนิเทศการปฏิบัติงานของเจาหนาที ่

1.10.รวบรวมสถิติรายงานของหนวยงานประจําวนั  ประจําเดือน  ประจําป 

1.11.ปฐมนิเทศเจาหนาที่ใหม 

1.12.รวมเปนกรรมการเฉพาะกิจในคณะทํางานตางๆ 

1.13.เปนที่ปรึกษาและแกไขปญหาในการปฏิบัติงาน 

1.14.ปฏิบัติงานอืน่ที่ไดรับมอบหมาย 

2.หนาที่ความรับผิดชอบดานการบริการพยาบาล  ไดแก 

2.1.จัดระบบบริการรักษาพยาบาลในหนวยงาน 

2.2.กําหนดมาตรฐานการพยาบาลในหนวยงาน 

2.3.กําหนดความตองการใชอุปกรณ  เครือ่งมือ  รวมทั้งเครื่องนอนและเสื้อผา 

2.4.จัดหา  ควบคุมการใช  บาํรุงรักษาอุปกรณเครื่องมือ  รวมทัง้เครื่องนอนและ 

เสื้อผา 

2.5.ปรับปรุงงานบริการพยาบาลของหนวยงานที่รับผิดชอบ 

2.6.ควบคุมดูแลการจัดการทําความสะอาด  และความเปนระเบียบเรยีบรอยของ 

อาคารสถานทีแ่ละสิ่งแวดลอม 

2.7.ควบคุมและตรวจสอบการบันทึกรายงานทางการพยาบาล 

3.หนาที่ความรับผิดชอบดานวิชาการ  ไดแก 

3.1.ควบคุมการจัดสอนสุขศึกษา 

3.2.จัดทํา  จัดหาเอกสาร  ตํารา  คูมือทางวิชาการตางๆ 

3.3.สนับสนุนการทาํวิจยัทางการพยาบาล  ติดตามและนําผลการวิจยัมาปรับ 

ปรุงบริการทางการพยาบาล 

3.4.จัดประสบการณทางดานการพยาบาลใหแกนกัศึกษาและผูมาฝกอบรมหรือดู 

งานทางการพยาบาล 

3.5.เปนผูนําในการดําเนนิงานวิชาการของหนวยงาน 

3.6.เปนวิทยากรเผยแพรความรูทางการพยาบาล 

หนาที่และความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวย  ตามแนวคิดของ  Sullivan & Decker  

(1997)  กับแนวคิดของ  กลุยา  ตนัติผลาชีวะ  (2539)  และขอกําหนดทางการพยาบาล  (2539)  

มีความสอดคลองกัน  แตแนวคิดของ  Sullivan  &  Decker  มีการกลาวถึง  การวางแผนกลยทุธ

และการจูงใจใหสมาชิกทมีปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเปาหมายขององคการ  ซึง่แสดงถงึลกัษณะการเปน

ผูนํา  ในขณะที่แนวคิดของไทยจะเนนการบริหารงานโดยทั่วไป 
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3.2.การบริหารงานของหวัหนาหอผูปวย 
 
1.กิจกรรมการบริหารงานของหวัหนาหอผูปวย 

Rinehart  (1969)  ไดกลาวถงึ  กิจกรรมการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยไว  4  

ประการดังนี ้

1.1.การวางแผน  (Planning)  คือ  การจดัใหมีการบริการพยาบาลในหอผูปวย 

ตามปรัชญาและวัตถุประสงคขององคการพยาบาลและโรงพยาบาล  รักษามาตรฐานการพยาบาล

โดยใหการดูแลผูปวยเปนรายบุคคลตามแผนการพยาบาล  มอบหมายงานตามความรู

ความสามารถของบุคลากร  และลักษณะอาการและความตองการการพยาบาลของผูปวย  เพื่อให

ไดรับการดูแลอยางตอเนื่องตลอด  24  ชั่วโมง  อภิปรายปญหารวมกับผูตรวจการพยาบาลหรือ

ผูบริหารการพยาบาลระดับสูง  อธิบายแผนการพยาบาล  สอนและใหคําแนะนาํแกผูปวยและญาติ  

และวางแผนการสอนในเรื่องที่เกี่ยวของกบัการพยาบาล 

1.2.การจัดระบบงาน  (Organization)  คือ  การวิเคราะหความตองการอัตรา 

กําลังของพยาบาลจากจํานวนผูปวย  ความรุนแรงของอาการ  ระยะเวลาในการรักษาพยาบาล  

แผนการรักษาพยาบาลและกิจกรรมการพยาบาล  จัดตารางการปฏิบัติงานใหมีบคุลากรเพียงพอ

และเหมาะสมตอการปฏิบัติงาน  ชวยเหลือหัวหนาทมีในการมอบหมายงาน  และรายงานความ

เปลี่ยนแปลงตอผูบริหารในระดับที่สูงกวา 

1.3.การอํานวยการ  (Directing)  คือ  การจัดใหมีสิ่งแวดลอมทางการพยาบาล 

และระบบการติดตอส่ือสารที่ดี  ตรวจเยีย่มผูปวยรวมกบัแพทยและบคุลากรทางการพยาบาล  เพื่อ

ประชุมปรึกษาหารือและแลกเปลี่ยนขอมลูเกี่ยวกับการรักษาพยาบาล  ใหความรวมมือและ

ประสานงานกบับุคลากรอื่นๆในทีมสุขภาพ  จัดระบบการบันทึกขอมูลใหถูกตอง  รายงานปญหา

และวิกฤตการณตางๆตอผูบริหารในระดับสูงกวา  นิเทศการปฏิบัติงาน  ประเมินผลงานและเสนอ

ความชอบของผูใตบังคับบัญชา 

1.4.การควบคมุ  (Controlling)  คือ  การสังเกตการเปลี่ยนแปลงและประเมินประ 

สิทธิภาพทางการพยาบาลขณะตรวจเยี่ยมผูปวย  สอนหรือสาธิตเทคนิควิธีการใหมๆหรือใหขอมูล

เกี่ยวกับการตรวจสอบทางการแพทยแกบคุลากรพยาบาล  เพื่อตอบสนองตอความตองการของ

ผูปวย  เสนอแนะการศึกษาวจิัยและพัฒนาการบริหารงาน 

2.ทักษะที่จาํเปนสําหรับหวัหนาหอผูปวย   หัวหนาหอผูปวย  เปนผูรับผิดชอบโดยตรงตอ

การนิเทศการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการพยาบาล  จึงจาํเปนตองมีทกัษะที่สําคัญสําหรับการ

บริหารงานเพือ่ใหเกิดประสทิธิผล  Katz  (1974  cited  in  Yulk,  1981: 85; Sullivan & Decker,  

1992: 52; Duffield,  1994: 63-65)  ไดเสนอทักษะที่จําเปน  3  ประการสําหรับผูบริหารดังนี้  คือ 
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2.1.ทักษะดานเทคนิค  (Technical  skills)  หมายถงึ  การมีความรูเกี่ยวกบัวิธ ี

การปฏิบัติกิจกรรมเฉพาะ  มีความสามารถในการใชเครื่องมือและอุปกรณเพื่อดําเนินการใน

กิจกรรมนัน้ๆ  ถือเปนทักษะที่มีความสําคัญมากทีสุ่ดสําหรับผูบริหารในระดับหัวหนาหอผูปวย  

เพราะ  หัวหนาหอผูปวยตองเปนผูชํานาญการดานคลนิิกและตองรบัผิดชอบตอการปฏิบัติกิจกรรม

การดูแลภายในหอผูปวยทั้งหมด  จงึตองมีความเขาใจและสามารถประเมินความตองการของ

ผูปวยและความสามารถของพยาบาลประจําการในแตละเปนพื้นฐาน  ทกัษะเหลานี ้ ไดแก  การมี

ความรูเกีย่วกบัการบริหารงานบุคคล  การบริหารทรพัยากร  ระบบหรือเทคนิคการใหบริการ

พยาบาล  กระบวนการวิจยัและกิจกรรมพฒันาคุณภาพ  เปนตน 

2.2.ทักษะดานมนษุยสัมพนัธ  (Human  relation  skills)  หมายถงึ  การมีความ 

สามารถในการจูงใจ  เปนผูนําหรือแกไขขอขัดแยงระหวางผูรวมงาน  ซึ่งเปนทักษะที่มีความสําคญั

สําหรับผูบริหารทุกระดับ เพราะจะชวยสงเสริมใหเกิดความสามารถในการทํางานเปนทมี  และเกิด

ความรวมมือกันภายในกลุม  หวัหนาหอผูปวยที่มีทกัษะดานมนุษยสัมพนัธ  จึงควรมี

ความสามารถในการใชกระบวนการกลุม  สรางสิง่แวดลอมเพื่อการทํางานไดอยางเหมาะสม  มี

ทักษะในการสือ่สาร  สงเสริมความกาวหนาและพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง  มีความสามารถใน

การสอนและการใหคําปรึกษา  เปนตน 

2.3.ทักษะดานการคิด  (Conceptual  skills)  หมายถึง  การมีความสามารถใน 

การคิดวิเคราะห  คาดการณ  และการรับรูเกี่ยวกับองคการที่ตนเองปฏิบัติงานอยู  หวัหนาหอ

ผูปวยทีม่ีทกัษะดานการคิด  จะมีความสามารถในการวางแผนกลยุทธและการตดัสินใจ  มี

ความสามารถในการถายทอดนโยบาย  การพัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงานและการดูแลผูปวย  

เปนตน 

 
4.บทบาทหนาที่ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรฐั 
 

พระราชบัญญตัิวิชาชพีการพยาบาลและผดุงครรภ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2540 ไดกลาวถึง

บทบาทพยาบาลวิชาชีพไววา เปนการปฏิบัติหนาที่การพยาบาลตอบุคคล ครอบครัวและชุมชน

ดังนี ้

1.การสอน การแนะนํา การปรึกษาและแกไขปญหาสุขภาพอนามัย 

 2.การกระทําตอรางกายและจิตใจของบุคคล รวมทัง้การจัดสภาพแวดลอมเพื่อลดปญหา

การเจ็บปวย การบรรเทาอาการของโรค การลุกลามของโรค และการฟนฟูสภาพ 

3.การกระทําตามวิธทีี่กาํหนดไวในการรักษาเบื้องตน และการใหภูมคิุมกันโรค 

4.ชวยเหลือแพทยกระทาํการรักษาโรค 
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บทบาทหนาทีข่องพยาบาลมีการพฒันาเปนลําดับ ซึ่งการปฏิบัติบทบาทของพยาบาล

วิชาชพี กาํหนดจากกรอบแนวคิดทางการพยาบาล กฎหมายการพยาบาล มาตรฐานการพยาบาล 

กฎหมายประกอบโรคศิลปและจรรยาวิชาชีพ (ฟาริดา อิบราฮิม, 2541) ไดกลาวถึง คุณลักษณะ

วิชาชพีที่ตองพัฒนาเปนลําดับ เพื่อชวยพยาบาลวิชาชีพกาํหนดขอบเขตการทํางานโดยยึดหลกั

ดังนี ้

1.ดานความรู พยาบาลตองมีความรูในงานที่ปฏิบัติเปนอยางดี ตองศึกษาและทาํงานให

เกิดความรูเพิม่มากขึน้ ตองไมแสดงความไรสมรรถภาพหรือหลูเกยีรติงานที่ตนปฏิบัติ 

 2.ดานประสบการณพยาบาลตองฝกประสบการณที่มีความหมาย สามารถเผชิญตอ

สถานการณทีย่ากลาํบาก และตอบสนองในสถานการณที่ถูกที่ควร  

 3.ดานทักษะ ตองเปนผูชาํนาญการ ทาํงานดวยคุณภาพสูงสุด ไมทาํงานแบบสมคัรเลน  

เรียนรูดวยวิธทีี่ดีเดน ฝกปฏบิัติความรูและใหบริการทุกสถานการณ  

 4.ดานความเชื่อมั่น ไมใชเชือ่มั่นเฉพาะตนเอง ตองเชื่อมั่นในบุคคลอืน่ทีท่ํางานรวมกัน 

 5.ดานการเปลี่ยนแปลง และการเคลื่อนไหวเพื่อพัฒนางาน จะตองมีการเปลีย่นแปลง

ตลอดเวลา เชือ่มั่นในความสามารถและเปนทีย่อมรับของบุคคลอื่น 

6.ดานการแสดงออก ตองเปนผูพอใจในชัยชนะ ใชความสามารถรอบดานใหนําไปสู

ความสาํเร็จสงูสุด เพื่อใหไดรับความสําเรจ็และความภาคภูมิใจ 

7.ดานการยอมรับ มีความพึงพอใจในงาน และยนืหยดัอยูกับความเปนจริงตามคุณคาที่

ตนมองเหน็ ปรับสภาพอยางพอเพียงในหลาย ๆ ทาง ใหเกิดความสําเร็จและความพึงพอใจ 

8.ดานความเปนผูนาํ ตองเต็มใจเปนผูนําในหนวยงาน อุทิศเวลาและใชความพยายาม

จนถงึที่สุด เปนผูใหมากกวาผูรับ มองเห็นคานิยมและความตองการของหนวยงานที่ปฏิบัติซึง่มุง

การบริการแกสังคม 

ฟาริดา อิบราฮิม (2541: 162-164 ) กลาวถงึบทบาทของพยาบาลวชิาชีพเมื่อมี

ปฏิสัมพันธกับผูใชบริการ ไดแก 

1.บทบาทใหการดูแล พยาบาลจะใหการดูแลตามแผนการรักษาที่กาํหนดเมื่อประเมิน

ปญหาของผูใชบริการไดแลว สําหรบัดานการสงเสริมสุขภาพใหคนไดรับการตอบสนองความ

ตองการพืน้ฐาน พยาบาลตองตัดสินใจใหเหมาะสม 

2.บทบาทครูพยาบาล  มหีนาที่ใหความรูความเขาใจทีถู่กตองเกีย่วกบัภาวะสุขภาพและ

การปฏิบัติตัวที่ถูกตองเหมาะสม  พยาบาลตองประเมนิความพรอม  เพื่อการเรียนรู  วางแผน  

สอนผูใชบริการและครอบครัว 
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3.บทบาทผูจดัการ  ในการปฏิบัติการในหอผูปวย  พยาบาลตองทําหนาที่บริหารพรอมกัน

ไป  ทัง้ดานบริหารคน  บริหารการพยาบาล  บริหารสภาพแวดลอม  และยงัตองพัฒนาวชิาชพี  

โดยมุงเนนการวิจัยการพยาบาล 

4.บทบาทผูนําพยาบาล  ความสามารถทาํใหผูอ่ืนเชื่อถือและปฏิบัติใหเปนไปตาม

เปาหมายสุขภาพดี  มีการใชอํานาจทีเ่หมาะสม  สามารถนําแนวคิดเกี่ยวกบัการเปลี่ยนแปลงเขา

มาใชแกไขสถานการณ  และพัฒนาประสทิธิภาพของงาน 

5.บทบาทผูใหการปรึกษาหารือ  การปรึกษาเปนกระบวนการชวยเหลอื  เพื่อการตระหนัก

ในภาวะเครียดและการปรับตัวไดเหมาะสม  พยาบาลตองมีทกัษะในการสื่อสาร  มีความเปนผูนํา

เพียงพอที่จะวจิารณสถานการณ  สังเคราะหขอมูลและประสบการณที่ผานมา  ตลอดจน

ประเมินผลความกาวหนา 

6.บทบาทผูรวมงาน  พยาบาลตองทาํงานเปนทมีสุขภาพ  จึงตองมีทกัษะในการสรางสัม

พันธภาพ  เรียนรูงานและเทคโนโลยทีี่เกีย่วของกงัผูใชบริการทั้งหมด 

7.บทบาทผูแทนผูใชบริการ  พยาบาลตองเปนคนกลางระหวางผูใชบริการกับครอบครัว  

และแพทย  เพราะพยาบาลทราบขอมูลและปญหาของผูใชบริการทั้งหมด  สามารถชวยให

ผูรับบริการไดรับการดูแลที่รวดเร็วและปลอดภัย 

8.บทบาทผูเปลี่ยนแปลง  พยาบาลสามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของผูใชบริการหรือ

สภาพแวดลอมใหเหมาะสมกับสภาพผูใชบริการทัง้ที่บานและโรงพยาบาล 

9.บทบาทผูประสานดานศาสนาและวัฒนธรรม  พยาบาลตองเรียนรูลักษณะวัฒนธรรม

และศาสนาของผูใชบริการ  เพื่อนาํไปวางแผนการพยาบาลใหสอดคลองและปรับเปล่ียนใหเขากับ

ระบบความเชือ่ของผูใชบริการวิชาชพีพยาบาลของไทยมวีิวัฒนาการทีก่าวหนามาเปนลําดับ  ทัง้

ทางดานการศกึษา  การบริการ  และการบริหารการพยาบาล  ตลอดจนความกาวหนาในการวิจยั  

เพื่อนาํนวัตกรรมมาใชในหนวยงานใหเกิดการสรางสรรคและพัฒนาคุรภาพสูความเปนเลิศ  

พยาบาลจงึตองมีบทบาทของตนเปนอิสระ  มีความเปนวิชาชีพเฉพาะของตนเอง  มีความสมบูรณ

ภายในขอบเขตของวิชาชีพ  ทัง้โดยกฎหมายและจริยธรรม  ซึง่บทบาทที่สําคัญของพยาบาล

ประจําการ  คือ  การปฏิบัติการพยาบาล  โดยใชกระบวนการพยาบาลเปนหลกั  ไมใชเฉพาะ

บทบาทหนาทีข่องการพยาบาลเทานัน้  แตพยาบาลตองรับผิดชอบในการบริหารหรือจัดการ

ควบคุมงานการพยาบาล  ตลอดจนบริหารทรัพยากรเพื่อพัฒนาใหเกิดความสุขในการทํางาน  อีก

ทั้งยงัมีบทบาทนกัวิชาการทางการพยาบาล  โดยทําหนาที่ของผูสอนหรือถายทอดความรู  ทักษะ

และเจตคติที่ดีสูสมาชิกใหมที่เขาสูวชิาชพีพยาบาล  (พวงรัตน  บุญญานุรักษ,  2546)  เกิดการ

พัฒนางานสูคุณภาพบริหารที่เปนเลิศตอไป  สมจิต  หนเุจริญกุล  (2540)  ไดกลาวถึงคุณลักษณะ

ของการปฏิบตัิงานเชิงวิชาชีพของพยาบาลดังนี ้
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1.มีเอกสิทธิ์ในวิชาชีพ  (Autonomy)  คือ  การมีอิสระในการปฏบิัติการพยาบาลอยูใน

ขอบเขตวิชาชพี  การมีอิสระในการปฏิบัติหนาที่ของตนเอง  เพื่อประโยชนตอผูใชบริการ  ชวยให

พยาบาลเกิดความภาคภูมใิจ  มองเห็นคุณคาของตนเอง  และพึงพอใจในงานทีท่ํา  เขาถงึปจจัย

ทางสังคม  เศรษฐกิจ  การเมืองทีม่ีอิทธพิลตอการปฏบิัติการพยาบาล  มีแรงจงูใจในการพัฒนา

ตนเองในฐานะวิชาชีพ  รับฟงการประเมินตนเองจากผูรวมงาน  ผูบงัคับบัญชา  เพื่อคงไวซึง่การ

ปฏิบัติการพยาบาลใหทนักบัความรูและเทคโนโลยีใหมๆ  

2.มีความรวมมือกัน  (Collaboration)  กับบุคลากรจากศาสตรหลายสาขาหรือสหวิชาชพี  

เนื่องจากปญหาสุขภาพที่มคีวามซับซอนขึ้น  และความกาวหนาทางวทิยาศาสตรและเทคโนโลยี

ตางมากขึ้น  นอกจากนีย้ังมีผูเชี่ยวชาญเกิดขึ้นหลายสาขา  บุคลากรจากทุกสาขาจึงตองรวมมอื

กันดวยการใชวิชาชพีของตนเอง  เพื่อประโยชนของผูรับบริการ 

3.การพยาบาลตองมีความรับผิดชอบ  (Accountability)  ในการตัดสินใจดานการ

ปฏิบัติงานและรับผิดชอบผลที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน 

4.การปฏิบัติงานตองอาศัยพื้นฐานของความรู  (Knowledge)  ทางทฤษฎีการคนควาของ

ศาสตรที่เฉพาะ  คือ  ศาสตรทางการพยาบาลและการใชความรูจากศาสตรสาขาอื่น  เพื่อสงเสริม

การปฏิบัติงานภายใน  ขอบเขตความรับผิดชอบของวชิาชีพการพยาบาล 

สรุปไดวา  การทาํงานในบทบาทหนาทีข่องพยาบาลประจําการในโรงพยาบาล

มหาวิทยาลยัของรัฐ  จําเปนตองอาศยัทักษะการทํางานทั้งศาสตรและศิลป  เพือ่การทาํงานที่มี

คุณคาทางสังคมอีกทัง้ยังตองยึดมัน่อยูในพืน้บานของหลักเหตุผลเชงิศีลธรรม  จรรยาบรรณ  

สงเสริมใหพยาบาลทํางานที่มีคุณภาพและสามารถพฒันางานของตนอยางสม่ําเสมอ  และเปน

แรงผลักดันใหองคการของตนกาวสูการเปนองคการแหงการเรียนรูสืบตอไป 

 
4.1.การทํางานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรฐั 

 
การพยาบาลเปนกระบวนการที่เกีย่วของกับการดูแลบคุคล  ครอบครัว  และสังคม  มีการ

ใชความรูและทักษะกระบวนการพยาบาล  เพื่อการวางแผนและการใหบริการแบบองครวม  ทัง้ผูที่

มีสุขภาพดีและเจ็บปวยใหสามารถอยูในสิง่แวดลอมไดอยางมีความสุข  (พวงรัตน  บุญญานุรักษ,  

2546)  ลักษณะงานของพยาบาลในโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัของรัฐ  แบงตามบทบาทของ

พยาบาลออกเปน  3  ดาน  คือ  ดานบริการ  ดานวิชาการและดานการบริหารจัดการ  ลักษณะการ

ทํางานของพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  เปนการทํางานที่มกีิจกรรมหลากหลาย  มีการปฏิบัติงาน

รวมกับสหสาขาวิชาชพี  การพยาบาลที่ใชกระบวนการพยาบาล  เปนวิชาชีพที่มีจรรยาบรรณเปน

เครื่องชี้นํา  เปนวิชาชีพที่มภีาระหนาที่ดแูล  (Caring)  อันเปนแนวคิดที่เหน็ไดชัดเจนทกุกิจกรรม
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ของงานการพยาบาล  ไดแก  การปฏิบัติ  การใหการศึกษา  การบริหารจัดการและการวจิัย  

(Potter  and  Perry,  1995  อางถึงใน  นยิดา  ผยุเจรญิ,  2545)  ซึ่งการทํางานเหลานี้ตองใชการ

สื่อสารที่รวดเร็วถูกตอง  เพือ่การบริการตางๆเปนไปดวยคุณภาพและไดมาตรฐาน 

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  เปนแหลงการฝกปฏิบัติงานของนักศึกษาหลายสาขา

ทางดานวทิยาศาสตรสุขภาพและการทําวจิัย  ลักษณะงานของพยาบาลซึ่งทํางานในโรงพยาบาล

เหลานี้จะตองมีบทบาทหนาที่ในดานบริการ  ดานวิชาการและบทบาทหนาทีท่างดานการศึกษา  

ตลอดจนการทําวิจัย  อีกทัง้ยังมีบทบาทสําคัญในการมี่สวนรวมในการนําองคการไปสูเปาหมายใน

การปฏิรูประบบบริการพยาบาลดวยการใชความรู  ความสามารถ  โดยมีการพัฒนาศักยภาพของ

ตนเพื่อใหสามารถปฏิบัติการพยาบาลตามขอบเขตงานการพยาบาลในระดับตติยภูมิ  เนื่องจาก

พยาบาลที่ปฏิบัติงานในระดบัตติยภูมิตองใชเทคโนโลยีในการรักษาและการพยาบาลที่มีความ

หลากหลายและซับซอน  จงึจําเปนตองมกีารพัฒนามาตรฐานและนวตักรรมการพยาบาล  รวมทัง้

พัฒนานวัตกรรมที่มีอยูเดิมใหมีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น  (ทัศนา  บุญทอง,  2542) 

ในยุคของสังคมที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็วนี้  บทบาทของพยาบาลมหาวทิยาลัยของ

รัฐ  ก็อาจจะตองมีการปรับเพื่อใหสอดคลองกับความตองการของผูรับบริการ  ซึง่พบวา  ความ

ตองการของผูมารับบริการทางการแพทยเปลี่ยนไปอยางรวดเร็ว  ผูมารับบริการทางการแพทยมี

สิทธิ์จะรับรูในสิทธิของตน  ระบบการประกันคุณภาพไดเขามามีสวนรวมในการพฒันาคุณภาพ

การบริการ  (จิรุตม  ศรีรัตนบัลล,  2541)  แนวคิดในการพัฒนาคณุภาพ  ใหความสาํคัญกับ

กระบวนการ  เพราะเชื่อวา  เมื่อใหบริการที่ดี  โอกาสทีผ่ลลัพธจะออกมาดียอมมีสูง  ทัง้นี้ผลลัพธ

ทางการพยาบาล  ยงัแปรไปตามปจจัยที่เกี่ยวกบัคน  ไดแก  พยาบาลที่ปฏิบัติงาน  จะตองมีการ

ปรับบทบาทและพัฒนาตนเอง  มีความกระตือรือรนทีจ่ะเรียนรู  และรับการเปลีย่นแปลงใหมๆ

เพื่อใหเกิดการบริการที่ดี  มีการเรียนรูในการนาํเทคโนโลยีมาใชในการทํางาน  โรงพยาบาลซึ่ง

ปจจุบันผูปฏิบตัิงานทางการพยาบาลจะตองมีความรู  ความเขาใจและความสามารถใชเทคโนโลยี  

เพื่อประกอบการปฏิบัติงานไดทุกคน   
 
5.แนวคิดองคการแหงการเรียนรู 
 
 5.1.ความเปนมาขององคการแหงการเรียนรู 
 
 จากการศึกษาเรื่ององคการแหงการเรียนรู  รวมทัง้การคนควาเอกสาร  ตํารา  งานวิจยั  

ทําใหทราบวานักวชิาการหลายทานทีท่ําการศึกษาในเรือ่งองคการแหงการเรียนรู  ซึ่งเปนที่มาของ

แนวคิดองคการแหงการเรียนรูสามารถคนพบไดจากงานเขียนทีเ่สนอแนวความคิดของ  Chris  
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Argyris  ศาสตราจารยดานจิตวิทยาที่สอนดานการศึกษาและพฤติกรรมองคการของมหาวทิยาลัย

ฮารวารด  มีผลงานเขยีนรวมกับศาสตราจารยดานปรัชญา  Donald  Schon  แหง  

Massachusetts  Institue  of  Technology  (MIT)  ในป  1978  ในหนังสือช่ือเร่ือง  

Organization  learning: A  theory  of  action  perspective  ซึ่งถือเปนตําราเลมแรกของ

องคการแหงการเรียนรู  โดยในระยะเริม่แรกในหนังสอืเลมนี้ไดใชคําวา  การเรียนรูเชงิองคการ  

(Organization  learning  หรือ  OL)  ตอมาผูทีม่บีทบาทสรางความเขาใจเกีย่วกับความเปน

องคการแหงการเรียนรู  และมีผลงานเปนที่ยอมรับก็คือ  Peter  Senge  ไดใชคําวา  Learning  

organization  และเปนการถายโอนแนวคดิสูการปฏิบัติ  Senge  ไดจัดตั้งศูนยการศึกษาองคการ

แหงการเรียนรูขึ้นจากการประชุมปฏิบัติการ  (Workshop)  ใหแกบริษัท  องคการชั้นนาํตางๆ  ณ  

Sloan  of  management,  MIT  ในป  1994  และคณะไดออกหนังสือเลมหนึ่งชื่อ  The  fifth  

discipline  fieldbook : Strategies  and  building  a  learning  เพื่อใหขอเสนอแนะสนับสนนุ

แนวปฏิบัติตางๆที่สงเสริมใหเกิดการเรียนรูในองคการรปูแบบตางๆ 
 

5.2.ความหมายขององคการแหงการเรยีนรู 
 
 นักวชิาการไดใหความหมายของคําวา  “องคการแหงการเรียนรู”  ไวหลายทาน  ซึ่งมทีั้ง

ความหมายทีใ่กลเคียงกนัและแตกตางกนัตามจุดเนนของแตละคนประมวลไดดังนี้  Argyris  

(1977)  ไดใหความหมายขององคการแหงการเรียนรู  (Learning  organization = LO)  วา  เปน

กระบวนการการตรวจสอบและแกไขขอผิดพลาดทีเ่กิดขึ้นเสมอในองคการ  ลดทอนในสิ่งที่เขา

เรียกวา  “Defensive  routines”  หรือรูปแบบที่ผูคนแสดงออกเปนนิสยัเพื่อปกปองหรือแกตัว 

 Senge  (1994)  ไดอธิบายความหมายขององคการแหงการเรียนรูวา  หมายถงึ  องคการที่

บุคลากรในองคการมุงมัน่ทีจ่ะเพิ่มขีดความสามารถของตนเองอยางตอเนื่อง  มกีารสรางสรรค

ผลงานที่เปนความปรารถนา  เปนองคการซึ่งมีส่ิงใหมๆเกิดขึ้นและมีการขยายขอบเขตของแบบ

แผนการคิด  สามารถสรางแรงบันดาลใจใหมๆไดอยางอิสระ  และสมาชกิองคการมีการเรียนรู

อยางตอเนื่องถึงวธิีที่จะเรียนรูรวมกนั 

 Marquardt  (1996)  ใหความหมายขององคการแหงการเรียนรูวา  เปนองคการทีบุ่คคล

ในหนวยงานมกีารจัดระบบและใชความรูความสามารถในดานตางๆอยางเตม็สถานะ  มกีาร

เปลี่ยนแปลงหนวยงานอยางตอเนื่อง  มีการจัดการความรูเพื่อความสําเร็จของหนวยงาน  เพิ่ม

อํานาจการเรยีนรู  และการทาํงานใหแกบุคลากร  โดยการเรียนรูทั้งจากภายในและภายนอก

หนวยงาน  และขยายการเรียนรูเพื่อการปรับตัวที่ดีขึน้  และมีการใชประโยชนจากเทคโนโลยี

เพื่อใหประสบความสาํเร็จในสภาพแวดลอมที่มีการเปลีย่นแปลง 
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 DiBella & Nevis  (1998: 6)  ไดอธิบายความแตกตางขององคการแหงการเรียนรูและการ

เรียนรูขององคการไวในลักษณะที่เปนระบบดังนี ้

 องคการแหงการเรียนรู  คือ  องคการในฐานะที่เปนระบบใหญ  มีความสามารถในการ

ปรับตัวเรียนรูที่เปลี่ยนแปลงพฤตกิรรมขององคการตามสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนไป 

 การเรียนรูขององคการ  คือ  การกระทาํกจิกรรมหรือกระบวนการใดๆของสวนใดสวนหนึ่ง

ขององคการในการโตตอบกบัสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไป  เพื่อปรับตัวเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรม 

จําเรียง  วยัวฒัน  และ  เบญจมาศ  อํ่าพนัธ  (2540)  กลาววา  องคการแหงการเรยีนรู  หมายถงึ  

องคการทีม่ีการมุงเนน  กระตุน  เรงเรา  และจูงใจใหสมาชิกทุกคนมคีวามกระตือรือรนที่จะเรยีนรู  

พัฒนาตนเองตลอดเวลา  และยงัเปนการขยายศกัยภาพใหกับสมาชิกองคการทีจ่ะลงมือปฏิบตัิ

ภารกิจใหสําเรจ็ลุลวง  หรือสรางผลงานทีพ่ึงปรารถนาอยางแทจริง  โดยอาศัยรูปแบบการทาํงาน

เปนทมีและการเรียนรูรวมกนั  ตลอดจนมีความคิดความเขาใจเชิงระบบที่จะประสานกนั  ทั้งนี้

เพื่อใหองคการสามารถสรางความไดเปรียบทางการแขงขันทีย่ั่งยืน  ทามกลางกระแสโลกาภิวัฒน

ตลอดไป 

 ชวินท  ธมัมนนัทกุล  (2541)  กลาววา  องคการแหงการเรียนรู  คือ  องคการที่สามารถ

เรียนรูและสรางความรูเพื่อเพิ่มสมรรถนะที่จะกอใหเกิดความกาวหนาในการดําเนนิกิจการไปสู

เปาหมายรวมขององคการ 

Hellriegel  (2002)  ไดใหความหมายองคการแหงการเรียนรูวา  เปนองคการที่มลัีกษณะ

องคการในแนวทางของการสรางนวัตกรรมใหเกิดขึ้นในองคการ  โดยบุคลากรในหนวยงานมีสวน

รวมในการรับผิดชอบตัดสินใจ  บุคลากรมีภาวะผูนํารวมกัน  มีการกระตุนและสรางสรรคใหเกิด

นวัตกรรมใหมในองคการ โดยคํานงึถึงผูรับบริการเปนสาํคัญ  และมีการใชสารสนเทศที่มีอยูใน

องคการใหเกดิประโยชนสงูสุด 

สรุป  ผูวิจยัไดวิเคราะหและใหความหมายองคการแหงการเรียนรูวา  เปนองคการที่

ลักษณะองคการแบบยืดหยุน  โดยกระตุนใหบุคลากรทกุคนในองคการมีสวนรับผิดชอบและ

ตัดสินใจรวมกนัสามารถปรบัปรุงและพัฒนาไดอยางสม่าํเสมอและตอเนื่อง  เพือ่เพิ่มศักยภาพ

องคการของตนใหดําเนนิการไปสูเปาหมายที่วางไว 

 
 5.3.ลักษณะขององคการแหงการเรียนรู 
 
 ลักษณะองคการที่มีการเรียนรูนัน้  Marquardt  and  Reynolds  (1991)  ไดกลาวไววาม ี 

11  ลักษณะดงันี ้
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 1.โครงสรางที่เหมาะสม  (Appropriate  structure)  ไมมีชั้นการบังคบับัญชามากเกินไปมี

ลักษณะ  “จิ๋วแตแจว”  ยืดหยุนคลองตวั 

 2.มีวัฒนธรรมการเรียนรูในองคการ  (Corporate  learning  culture)  การมีบรรยากาศที่

สงเสริมทดลองทาํสิ่งใหมๆ  แมจะเสี่ยงตอการผิดพลาดบางก็ตาม  ซึ่งการวัดผลสาํเร็จการเรียนรู  

พิจารณาจากการบูรณาการความคิดทัง้หมดขององคการเขาดวยกนั  วัฒนธรรมองคการตองชวย

ใหเกิดการเรียนรูในเรื่องการตระหนักในตนเอง  (Self-awareness)  การไตรตรอง  (Self-

reflective)  และการสรางสรรค  (Creative)  สงเสริมใหมีการเรียนรูจากประสบการณโดยใหคนมี

สวนรวมในการกําหนดนโยบาย 

 3.การเพิม่อํานาจและความรับผิดชอบในงาน  (Empowerment)  การสนับสนุนและเปด

โอกาสใหบุคลากรมีการเรียนรู  มีอิสระในการตัดสินใจ  ลดความรูสึกตองพึ่งพิงผูอ่ืนในการ

แกปญหา 

 4.การวิเคราะหสภาพแวดลอม  (Environment  scanning)  คาดคะเนการเปลีย่นแปลงที่

อาจมีผลกระทบตอสภาพแวดลอมขององคการ  ไหวตวัใหทันกับการเปลี่ยนแปลง  แสดงทวงทีใน

ธุรกิจของตนเองใหมนีัยสาํคัญแกสังคม  เลือกเปาหมายในสภาพแวดลอมที่องคการมุงทีจ่ะ

ปฏิสัมพันธดวย 

 5.ทุกคนมีสวนสรางและถายโอนความรู  (Knowledge  creation  and  transfer)  หนาที่

การสรางนวัตกรรมองคความรูใหมๆ  มิใชเปนเพยีงหนาที่ของนักวจิัยและนกัพัฒนาทรัพยากร

มนุษยเทานัน้  ในองคการแหงการเรียนรูผูปฏิบัติทุกคนจะมีบทบาทสงเสริมความรู  เรียนรูจากสวน

อ่ืนและฝายอืน่ 

 6.มีเทคโนโลยสีนับสนนุการเรียนรู  (Learning  technology)  ประยุกตใชเทคโนโลยีที่

เหมาะสม  เพื่อชวยในการปฏิบัติงานในกระบวนการเรยีนรูอยางทั่วถงึ  และมกีารใหเก็บประมวล

ถายทอดขอมูลกันไดอยางรวดเร็วและถูกตอง 

 7.มุงเนนคุณภาพ  (Quality)  การที่องคการใหความสําคัญกับการบริหารเชิงคุณภาพ

โดยรวมทีเ่นนการปรับปรุงอยางตอเนื่อง  ซึ่งทําใหผลการเรียนรูทัง้โดยตั้งใจและไมตั้งใจกลายเปน

ผลงานที่ดีขึ้น 

 8.กลยุทธ  (Strategy)  กระบวนการเรียนรูจะเปนไปอยางมีกลยทุธทั้งในดานการยกราง

การดําเนินการและการประเมิน  ผูบริหารจะเปนตัวกําหนดแนวทางปฏบิัติหรือคําตอบไวได 

 9.บรรยากาศที่สนับสนนุ  (Support  atmosphere)  บรรยากาศที่มุงสงเสริมคุณภาพชวีิต

การปฏิบัติงาน  นั่นคือ  ใหเขาไดพัฒนาศักยภาพของเขาไดอยางเต็มที่  เคารพศักดิ์ศรีความเปน

มนุษย 
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 10.มีการทาํงานเปนทีม  (Teamwork  and  networking)  การตระหนกัถึงความรวมมือ

การแบงปน  การทํางานแบบเครือขายขึ้น  

 11.การมีวิสัยทัศนรวมกัน  (Vision)  วิสัยทัศนเปนแรงผลักดันใหการปฏิบัติงานมุงสู

เปาหมาย 

 
5.4.แนวคิดขององคการแหงการเรียนรู 
 

 Hellriegel  (2002)  กลาววา  องคการแหงการเรียนรู  หมายถึง  องคการที่มีแรงขบัและ

ความสามารถในการพัฒนาการทาํงานอยางตอเนื่อง  โดยการเรียนรูจากประสบการณ  ลูกคา  

และเรียนรูจากหนวยงานอืน่  ในองคการแหงการเรียนรู  มนีวัตกรรมที่กาวไกลและมีการ

เปลี่ยนแปลงเพื่อความชัดเจนในการเริ่มตนและมีบทสรุป  แตจะไมมีการหยุดยั้งในแงของ

กระบวนการการพัฒนาอยางตอเนื่อง  ซึ่งจะทําใหกลายเปนงานประจําวนั  นวตักรรมและการ

เปลี่ยนแปลงไมไดเกิดขึ้นบอยๆและมี  ความพิเศษมากมาย  ส่ิงเหลานี้เร่ิมตนจากความงายใน

แนวทางของการดําเนนิชีวิตในองคการ  โดยการสังเกตการณจากหวัหนา  และจะเปนหนทางใน

การชวยองคการใหพัฒนาตอไป  ซึ่งประกอบดวยองคประกอบ  5  ดาน  คือ 

 1.การมีภาวะผูนํารวมกนั  (Shared  vision)  ในองคการแหงการเรียนรู  จะมีความ

รับผิดชอบในการตัดสินใจรวมกนั  และมีการรับผิดชอบเปาหมายขององคการรวมกนัในฐานะ

บุคลากรในองคการ  ไมใชความรับผิดชอบของหัวหนาเพียงผูเดียว  บุคลากรทุกคนตองมีสวนรวม

ในการพัฒนาและหาแนวทางในการพัฒนาองคการของตนและทําใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย

ที่วางไวรวมกนั   

 2.การมีวฒันธรรมแหงนวัตกรรม  (Culture  of  innovation)  จะตองมีการสรางสรรคส่ิง

ใหมๆในองคการ  โดยจะเปนกระบวนการที่ไมมจีุดสิ้นสุด  โดยทําใหกลายเปนสวนหนึง่ใน

ชีวิตประจําวัน  จะมกีารชวยกนัคนหาแนวทางการปฏิบัติงานที่ดีกวา  เพื่อมุงตอบสนองความ

ตองการของลกูคา  โดยมีผูบริหารคอยใหความชวยเหลอืและใหการสนับสนนุ  โดยมี 

  2.1.ชุมชนแหงการเรียนรู  (Community)  องคการแหงการเรียนรูจะมีการพฒันา

ความรูสึกของการเปนชุมชนรวมกัน  มีความไวเนื้อเชื่อใจและมีความเคารพซึ่งกันและกัน  ส่ือสาร

กันอยางเปดเผย  ซื่อสัตย  มีการปรึกษาหารือในการแกไขปญหารวมกัน  โดยจะไดรับการปฏิบัติ

อยางเทาเทยีมกันและมีความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ 

  2.2.มีการเรียนรูอยางตอเนือ่ง  (Continuous  learning)  องคการแหงการเรียนรู

จะไมประสบผลสําเร็จถาบุคลากรในองคการไมมีความตัง้ใจที่จะปรับปรุงและเปลี่ยนแปลง  โดย

การกระจายอาํนาจใหบุคลากรทุกคนไดมสีวนรวมในการรับผิดชอบงาน  โดยเปดโอกาสในแกไข
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และทํางานดวยตนเอง  และโครงสรางองคการในแนวราบเพื่อการพัฒนาและการกระตุนใหเกดิ

การเรียนรู  เนื่องจากบคุลากรจะมีสวนรวมในการทาํงานและไดมกีารประสานงานกับบุคลากร

หลายๆฝาย  มีการฝกอบรมอยางสม่ําเสมอและมีการกระตุนใหเกิดการเรียนรูอยางตอเนื่อง 

 3.การใชกลยทุธทีมุ่งเนนผูรับบริการ  (Customer-focused  strategy)  จะมกีารเพิม่

คุณคาใหกับลูกคา  โดยการคนหาความตองการโดยรวมของลูกคา  เพื่อสรางความพึงพอใจแก

ลูกคาทีม่ารับบริการ  กลยทุธนีเ้ปนการบอกถงึความเขาใจอยางแจมชัดของความสําคัญของ

องคการในระยะยาวและเปนพืน้ฐานในการทํางานของบุคลากรในองคการดวย   

 4.โครงสรางองคการแบบอนิทรีย  (Organic  organization  design)  การออกแบบ

องคการแหงการเรียนรูนัน้  สะทอนถึงทมีงาน  ความเชีย่วชาญในแตละดานที่ไมเหมือนกนั  

ทีมงานจะไดรับการสรางตามโครงการที่วางแผนไว  ไมมีหัวหนาทีมแบบผูกขาด  สมาชิกในทมีจะ

ไดรับการพิจารณาวา  บุคคลสามารถมอํีานาจในการตัดสินใจ  โดยไมตองขอความคิดเห็นจาก

ผูบังคับบัญชา  โครงสรางของทีมจะมีความยืดหยุน  ซึง่จะทําใหการไหลผานของความรูเกิดขึน้ได

ดีกวา  เปนการกระตุนทาํใหเกิดการเรียนรูมากยิง่ขึ้น 

  4.1.มุงเนนการใชประโยชนจากสารสนเทศ  (Intensive  use  of  information)  

ขอมูลเปนสิ่งสาํคัญสําหรับองคการแหงการเรียนรู  โดยม ี

  4.2.การตรวจตราสภาพแวดลอม  (Scanning  the  environment)  ในสวนนี้

จะตองเปนการจัดการของผูบริหาร  โดยมีการสงัเกตการณการเปลีย่นแปลงขององคการ  เพื่อ

ไมใหเกิดความผิดพลาดขึ้นในองคการ  มีการตรวจตราทัง้สภาพแวดลอมภายนอกและภายใน  มี

การตอบสนองตอสินคาและบริการที่เปลีย่นไป  โดยมีการเปรียบมาตรฐานสนิคาและบริการจาก

องคการคูแขง  มีการสรางผลิตภัณฑและบริการใหมๆทีต่อบสนองความพงึพอใจของลูกคา   

  4.3.การประเมินผล  (Measurement  oriented)  การเรียนรูขององคการเพื่อที่จะ

พัฒนา  โดยมีการวัดและการประเมินผลอยางเปนระบบ  โดยการดคูวามเปนไปไดในการพฒันา  

บุคลากรสามารถเขาถงึและประเมินขอมูล,ความพงึพอใจของลูกคา,กาํไร,ขาดทนุ,สวนแบง

การตลาด,ความยึดมัน่ผูกพนัตอองคการและกลยทุธในการแขงขัน  โดยมีการสงัเกตการณ,จําแนก

และใชสารสนเทศที่มีในองคการ 

  4.4.การติดตอส่ือสาร  (Communication)  เปนสวนสาํคัญในการเปนองคการ

แหงการเรียนรู  ตองมีการรวบรวมการตอบสนองความพึงพอใจของผูมารับบริการ  คนหาปญหา

ในการบริการโดยใชสารสนเทศที่มีในหนวยงาน  เพื่อแกไขและพัฒนารวมกันกับหนวยงานอืน่ๆ   

 จากการทบทวนวรรณกรรม  มีผูศึกษาเกี่ยวกับความเปนองคการแหงการเรียนรูหลายทาน

ดวยกนั  แตการศึกษาครั้งนีผู้วิจัยไดเลือกใชแนวคิดของ  Hellriegel  (2002)  เนือ่งจากมีความ

ทันสมยัและเหมาะสมกับสถานการณทีเ่ปลี่ยนแปลงเขาสูยุคแหงการสรางนวัตกรรม  และ
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เหมาะสมกับบริบทโรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐที่มเีทคโนโลยทีี่หลากหลายและมีความ

ซับซอน 
 
 5.5.ปจจัยสนบัสนุนความเปนองคการแหงการเรียนรู 

 
 ความเปนองคการแหงการเรยีนรูขององคการ  อาจจะเกิดขึ้นจากปจจัยสนับสนุนหลาย

ปจจัยดังนี ้

  5.5.1.การสํารวจสภาพแวดลอม  คือ  ตองเขาใจถงึสภาพแวดลอมความเปนอยู

ขององคการของตนกอนอื่น  รูถึงความแตกตางระหวางสภาพแวดลอมภายนอกและ

สภาพแวดลอมภายในองคการ 

  5.5.2.ความแตกตางดานการปฏิบัติ  หากเกิดความแตกตางระหวางผลที่คาดหวัง

กับผลที่เกิดขึ้นจริงแลวมีการเรียนรู  การเรียนรูจากความลมเหลว  จากการทดลองหรือการสราง

ทักษะใหมๆหรือพยายามเสนอแตผลทางบวกแตปดบังผลทางลบ 

  5.5.3.การใหความสาํคัญดานการวัดประเมิน  หาวธิีการประเมินผลการเรียนรูที่

ชัดเจนเฉพาะเจาะจง  เปนตัวเลขบงชี้วดักิจกรรมการเรียนรูใหไดเทยีบกับมาตรฐาน  เทียบกบั

ความตองการของผูรับบริการภายในหรือผูรับบริการภายนอก 

  5.5.4.การริเร่ิมฝกทดลอง  องคการควรจัดใหมีการฝกทดลองสิง่ใหมๆอยูเสมอ  

ใหมีการเรียนรูจากประสบการณที่กําหนดไว  ยอมรับตอการลมเหลว  ผิดเปนคร ู  ปรับเปลี่ยน

นโยบายแนวปฏิบัติ  ใหโอกาสการเรียนรู 

  5.5.5.บรรยากาศที่เปดเผยโปรงใส  สามารถเขาถงึขอมูล  การติดตอส่ือสารสอง

ทางโดยทั่วถงึในองคการ  แบงปนใหรับรูเกี่ยวกับปญหาขอผิดพลาด  บทเรียนที่ไดรับไมปดบังอํา

พราง  ยอมรับวาในการแกปญหาอาจตองมีการขัดแยงกนัอยูบาง 

  5.5.6.การเรียนรูอยางตอเนือ่ง  มกีารสนับสนนุใหมีการใฝรู  คนควาหาความรู

เพิ่มเติมเพื่อพฒันาตนเอง 

  5.5.7.ความหลากหลายของการปฏิบัติ  ยอมรับความแตกตางนํามาซึง่การเรียนรู  

ใหมีสวนรวมในการแสดงความคิดเหน็ 

  5.5.8.การมีผูสนับสนนุ  มีผูริเร่ิม  ใหการสนับสนุนตอความคิดและวิธีการของ

บุคลากรทุกระดับ 

  5.5.9.การเกีย่วของเหน็ชอบดวยผูนาํ  ผูนาํทุกระดับรวมมือในกระบวนการเรียนรู  

ซึ่งสะทอนใหเห็นถึงวิสัยทัศน  การใหความรวมมือ  การใหความสําคญั  เพิม่พนูขวญัและกําลังใจ 
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  5.5.10.การพจิารณาสิ่งตางๆอยางเปนระบบ  คือ  พยายามมองภาพกวางถึง

กระบวนการและความสมัพนัธของปญหาวาเกีย่วของกนัอยางเปนระบบ  เชื่อมโยงความตองการ

การปฏิบัติเขากับเปาหมายขององคการ 

 
5.6.การประเมินผลการเรยีนรูในองคการแหงการเรยีนรู  (Measuring  learning) 
 

 การประเมนิผลการเรียนรู  (Measuring  learning)  ที่สามารถประเมนิความเปนองคการ

แหงการเรียนรูได  ประกอบดวย 

  5.6.1.ประเมนิผลจากการวิเคราะหประวัตกิารทาํงานของผูบริหารการเรียนรู  

CLO  (Chief  learning  officer)  มีการปรับปรุงพัฒนาการดําเนินงานวาเปนไปอยางตอเนื่องและ

ไดมาตรฐานการทํางาน 

  5.6.2.ประเมนิผลจากรางวัลและเกียรติคุณที่องคการพยาบาลไดรับ  สามารถเปน

หลักประกนัถงึความมีคุณภาพจนเปนทีย่อมรับทั่วไป 

  5.6.3.ประเมนิผลความเปนผูนําขององคการพยาบาลที่แสดงใหเห็นเปนรูปธรรม  

ประกอบดวย 

   5.6.3.1.มีนโยบายทีเ่ดนชัดเกี่ยวกบัการพฒันาความรู  และ

ความสามารถของบุคลากรเพื่อใหเกิดการเรียนรูอยางตอเนื่องและเผยแพรความรูใหเกิดประโยชน 

   5.6.3.2.มีการสรางระบบฐานขอมูลที่ดี  เพื่อการสื่อสารแบงปนความรู 

   5.6.3.3.มีระบบการหมุนเวียนสับเปลี่ยนผูปฏิบัติงาน 

   5.6.3.4.จัดใหมีการมอบรางวัลตอผูที่สรางสรรคสิ่งใหมทีม่ีคุณคาตอ

องคการ 

   5.6.3.5.ไดสรางบรรยากาศที่เกื้อหนนุตอการเรียนรูใหเกิดขึ้นในองคการ 

   5.6.3.6.ตัวผูนํามีการเรียนรูส่ิงใหมๆและตรวจสอบแนวคิดและปฏิบัติได 

  5.6.4.ประเมนิผลจากบุคลากรในองคการวามีระดับของการเรียนรูที่มี

ลักษณะรวมกนัอยูใน 3  ลักษณะ  ประกอบดวย 

   5.6.4.1.การประเมินผลเรื่องของความรูความเขาใจโดยดูจากบุคลากร

ขององคการมกีารเสนอแนวคิดใหมๆ  ขยายความรูความเขาใจที่มีอยูเดิม 

   5.6.4.2.พิจารณาจากพฤติกรรมของบุคลากรไดเปลี่ยนแปลงไปมีการ

ตอบสนองตอสภาพแวดลอมอยางไร 

   5.6.4.3.ประเมินผลงานโดยรวมขององคการวามกีารพฒันาและปรับปรุง

ไปในทิศทางทีด่ีขึ้นหรือไม  โดยมุงวัดที่ผลสัมฤทธิท์ี่เกิดขึ้น  เชน  คณุภาพการปฏบิัติงานที่ดีขึ้น  
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ผูใชบริการมารับบริการมีความพงึพอใจสงูขึ้น  มีผูใชบริการเพิ่มมากยิ่งขึ้น  และไมมีกระแสการ

ตอตานจากบคุลากรในการนําเอาวิธกีารใหมมาใชในองคการ  เพื่อการเพิ่มคุณภาพการปฏิบัติงาน

ใหดียิ่งขึน้   
 
6.แนวคิดเกีย่วกับภาวะผูนํา 
 

6.1.ความหมายของภาวะผูนํา 
 
Kouzes & Posner  (1995: 30)  กลาววา  ภาวะผูนําเปนความมศีิลปะในการชกัจูงให

ผูอ่ืนมีความตองการเพื่อความแบงปนกนัทํางานใหบรรลุเปาหมายรวมกัน 

 Kerfoot  (1997: 56)  กลาววา  ผูนําเปนผูสรางความยดึเหนี่ยวใหกับสมาชิก  ลดชองวาง

ของความแตกตาง  สรางวัฒนธรรมในองคการใหเกิดขึ้น 

 Gibson,  Ivancevich  and  Donnelly  (1997: 272)  กลาววา  ภาวะผูนําคือการมี

ปฏิสัมพันธระหวางสมาชิกในกลุม  ผูนําจะเปนผูที่มีอิทธิพลตอบุคคลในกลุม  สามารถจูงใจใหเกดิ

การเปลี่ยนแปลงหรือดึงศักยภาพของบุคคลในกลุมได 

 Bennis  (อางถึงใน  วรรณดี  ชูกาล,  2540: 13)  ใหคําจํากัดความภาวะผูนาํวา  คือ

กระบวนการซึง่ผูนาํชักนําผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติตามที่ผูนาํตองการ 

 พยอม  วงศสารศรี  (2538: 196)  กลาววา  ภาวะผูนําเปนกระบวนการที่บุคคลหนึง่  

(ผูนํา)  ใชอิทธิพลและอํานาจของตนในการกระตุนชีน้ําใหบุคคลอื่น  (ผูตาม)  มีความกระตือรือรน  

เต็มใจในส่ิงที่เขาตองการ  โดยมีเปาหมายขององคการเปนจุดมุงหมายปลายทาง 

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

ชวลิต  ประภวนนท  (2539: 266)  ใหความหมายวา  ภาวะผูนําเปนความสามารถที่จะมีอิทธพิล

และแรงจูงใจบุคคลอื่นเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ  กระบวนการภาวะผูนาํจะเกี่ยวของกบั

การใชอํานาจหนาที ่  เพื่อชวยใหบรรลุเปาหมายกลุม  การจูงใจสมาชิกองคการใหทาํงานบรรลุ

เปาหมายเหลานี้จะมีอิทธพลตอกลไกกลุมและวัฒนธรรมกลุม 

 สรุปไดวา  ภาวะผูนาํ  เปนกระบวนการของบุคคลที่มีอิทธิพลเหนือผูอ่ืน  สามารถชกันําจูง

ใจใหผูตามรวมใจกันทํางานใหบรรลุเปาหมายที่วางไวรวมกนั 

 
6.2.บทบาทหนาทีข่องผูนํา 
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โดยปกติผูนาํจะมีบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบแตกตางกนัตามลักษณะองคการ  กลุม

และสถานที่ตางกนั  มีความสําคัญมากนอย  แตละบทบาทจะแปรเปลี่ยนไป  ดวยหนาที่ของผูนาํม ี 

2  ประเภท  (สมใจ  วินิจกุล,  2531) 

 1.หนาทีห่ลัก  (Primary  function)  เปนหนาที่ที่จาํเปนตอการเปนผูนาํ  คือ 

  1.1.หนาที่บริหาร  เปนหนาทีท่ี่เหน็ไดชัดเจนของผูนําไมวาจะอยูในกลุมใด  ผูนาํ

จะตองทาํหนาที่บริหารและประสานงานในกลุม  ไมวาจะเปนการตัดสินนโยบายหรอืวัตถุประสงค

ของกลุมโดยตรงหรือไมก็ตาม  เปนความรับผิดชอบที่หลีกเลี่ยงไมได  แตทั้งนี้ไมไดหมายความวา  

ผูนําจะตองลงมือทําเองทั้งหมดอาจมอบใหผูอ่ืนกระทาํแทนได 

  1.2.หนาที่วางแผน  ผูนําตองทาํหนาที่วางแผนที่จะทําใหกลุมประสบความสาํเร็จ

ในการทํางาน 

  1.3.หนาที่วางนโยบาย  โดยทั่วไปการวางนโยบายอาจเปนไปได  3  ทาง  คือ  

กลุมผูมีอํานาจทําหนาที่วางนโยบายหรือสมาชิกในกลุมรวมกนัวางนโยบายหรือผูนําวางนโยบาย

เพียงคนเดียว  ไมวาจะเปนแบบใดผูนํายอมมีบทบาทมากเสมอ 

  1.4.ทําหนาที่เปนตัวแทนกลุม  ผูนาํจําตองรับหนาที่นี้  เพราะเปนเรื่องยากลาํบาก

ที่ทกุคนในกลุมจะติดตอโดยตรงกับคนในกลุมอ่ืนไดพรอมกัน   ดงันัน้  ผูนาํจึงเปนตัวแทนของคน

ในกลุมในการติดตอสัมพันธกับบุคคลอื่น 

 2.หนาที่รอง  (Secondary  function)  เปนหนาทีท่ี่ผูนาํตองกระทํา  เพื่อผลทางจิตใจของ

กลุม  ไดแก 

  2.1.หนาที่เปนบุคคลตัวอยางในกลุมบางประเภท  เปนบคุคลในอุดมคติของเหลา

สมาชิก  เชน  พระ  ครู  อาจารย  ผูนาํจะตองแสดงตนเปนตัวอยางใหสมาชิกหรือผูตามยึดถือเปน

แบบอยางหรอืปฏิบัติตาม  เคารพยกยองในดานคุณคาตางๆและยนิดีที่จะเชื่อฟงเขา 

  2.2.หนาที่เปนสัญลักษณของกลุม  ผูนาํประเภทนี้เปนเครื่องหมายของกลุม  มัก

เปนบุคคลในคณะกรรมการของกลุมเปนเวลานาน  ในขณะที่สมาชิกของกลุมคนอื่นๆสับเปลีย่น

กันเรื่อยๆ 

  2.3.หนาที่เปนตัวแทนรับผิดชอบ  ในเมือ่สมาชิกของกลุมเกิดปญหาเฉพาะหนา

เมื่อตองการการตัดสินใจ  โดยสมาชิกในกลุมมีความเชื่อมั่นในตัวผูนําของเขาและเปนผูตัดสินใจ

ให 

 Dess  และ  Miller  (1993  อางถงึใน  ศิริวรรณ  เสรีรัตน  และคณะ,  2539)  กลาววา  

กิจการที่ผูนาํที่ประสบความสําเร็จตองกระทําม ี 3  ประการ  คือ 

 1.มีการกาํหนดทิศทางของบริษัท  (Setting  a  direction)  เปนการกําหนดทิศทางของ

การเปลี่ยนแปลงในองคการ  เปนพื้นฐานที่สําคัญประการหนึง่ของภาวะความเปนผูนาํ  การ
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กําหนดนีจ้ําเปนที่ผูนําตองใชขอมูลตางๆมากมายทั้งเปนทางการและไมเปนทางการ  พรอมทัง้วาง

รูปแบบความสัมพันธและความเชื่อมโยงของขอมูลนี้  เพื่อสรางวิสัยทศันทีง่ายแกการเขาใจ 

 2.การออกแบบองคการ  (Designing  the  organization)  เปนกิจกรรมที่เนนการประเมิน

องคการ  ถาจาํเปนตองดําเนนิการเปลี่ยนแปลงในโครงสรางระบบและกระบวนการตางๆของ

องคการทีจ่ําเปนตอการกอใหเกิดผลลัพธ  เชน  การกําหนดโครงสราง  ทมีงาน  ระบบ  และ

กระบวนการขององคการที่จะชวยสงเสริมการนาํวิสัยทัศนและกลยทุธตางๆมาปฏิบตัิใหเกิดผล

สําเร็จ 

 3.การปลูกฝงวัฒนธรรมองคการ  (Instilling  a  culture)  องคการทกุองคการมวีฒันธรรม

องคการเปนของตนเอง  บคุลากรทัง้องคการตองไดรับการสนับสนุนจากผูนําใหมีวสิัยทัศนรวมกนั  

รวมทัง้เขาใจถงึกลยทุธตางๆเพื่อที่จะสามารถทํางานรวมกันไดดวยความสามารถสูงสดุ 

 จะเหน็ไดวา  หนาที่ของผูนํามมีากมายทั้งหนาทีห่ลักในการดําเนนิงานใหบรรลุเปาหมาย

ขององคการและยังตองมีหนาที่รองที่ตองเปนแบบอยางแกผูใตบังคับบัญชา  เปนสัญลักษณของ

องคการและยิง่ในยุคแหงการเปลี่ยนแปลงนี้  ศิริวรรณ  เสรีรัตน  และคณะ  (2539: 208)  ให

ความเห็นวา  บทบาทของผูนําเพื่อการปฏิรูป  (Transformational  leadership)  จะตองทุมเทพลงั

ความสามารถทั้งหมด  เพือ่ความเรงดวนในการแขงขันขององคการและสรางความยืดหยุนในกล

ยุทธ 

 กิจกรรมหลกั  3  ประการที่มสีวนเกี่ยวของกับความสาํเรจ็ของผูนํา  มดีังนี ้

 1.การสรางวิสยัทัศน  (Creating  a  vision)  ผูนําเพื่อการปฏิรูปจําเปนตองสรางวิสัยทัศน

ที่เนนสภาพอนาคตตามเปาหมายที่ตองการใหเกิดขึ้นทัง้องคการ 

 2.การกระตุนใหเกิดความยนิยอมพรอมใจ  (Mobilizing  commitment)  ในกจิกรรมนี้

เนนหนักที่การสรางแรงกระตุนใหองคการทัง้องคการหรือสวนสาํคัญขององคการ  มคีวามยนิยอม

พรอมใจและเห็นดวยกับวิสัยทัศนที่ผูนําเพื่อปฏิรูปสรางขึ้นมา  อีกทั้งมีการยอมรับในวิสัยทศัน

ดังกลาวนี ้

 3.การเปลี่ยนแปลงทางดานสถาบัน  (Institutional  change)  การอยูรอดขององคการ

หรือการฟนคนืชีพขององคการ  จําเปนตองใชรูปแบบใหมของพฤตกิรรมเพื่อจะเปลี่ยนวสิัยทัศนให

กลายเปนรูปธรรมขึ้นมาไดนัน้  ผูนาํเพื่อการปฏรูิปตองถายทอดปรัชญาออกมาเปนการกระทาํให

เกิดขึ้นทัว่องคการ  นัน่คือทาํใหวิสยัทัศนกลายเปนความจริง 

 
6.3.ทฤษฎีของการเปนผูนํา 
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 นักวจิัยและนกัปฏิบัติการจดัการไดพัฒนาทัศนะการเปนผูนาํ  หลากหลายทฤษฎีเกี่ยวกับ

การเปนผูนําทีม่ีประสิทธิผลซ่ึงสามารถไปใชไดอยางสากล  ในแตละสถานการณและโอกาส  มผูี

จําแนกทฤษฎีเปนกลุมตางๆในหลายลักษณะ  ศิริวรรณ  เสรีรัตน  และคณะ  (2539: 265-282)  

และ  Maniner-Tomey  (2000: 138-166)  ไดจําแนกทฤษฎีเปนกลุมๆดังนี ้

  6.3.1.ทฤษฎีคุณลักษณะ 

  6.3.2.ทฤษฎีพฤติกรรมศาสตร 

  6.3.3.ทฤษฎีเชิงสถานการณ 

  6.3.4.ทฤษฎีแรงจูงใจ 

  6.3.5.ทฤษฎีผูนําแบบบารม ี

   

 

 

6.3.1.ทฤษฎคุีณลักษณะผูนํา  (Trait  theories  of  leadership) 

   

เปนทฤษฎีซึ่งเกี่ยวกบัลักษณะเฉพาะตัวของผูนํา  ในระหวางครึ่งแรกของศตวรรษ 

ที่  12  มีผูวิจัยไดศึกษาวธิีการตางๆและคาดคะเนประสิทธิผลของผูนําโดยถอืเกณฑลักษณะ

สวนตัว  เชน  บุคลิกภาพ  ทักษะและลักษณะทางกายภาพ  (ความสูง  รูปรางลกัษณะ)  จากการ

สํารวจลักษณะผูนําที่มีชื่อเสยีง  พบวาผูนําทีมีประสิทธิผลสูงสุดโดยทั่วไปจะฉลาดกระตือรือรน  

ตื่นตัวกับความตองการของบุคคลอื่น  เขาใจงาย  มทีักษะในการติดตอส่ือสารที่ดี  มีความคิดริเร่ิม  

ชอบแกปญหา  มีความเชื่อมัน่ในตนเอง  มคีวามรับผิดชอบ  มีตําแหนงสําคัญ  และมีลักษณะเดน  

นักวจิัยไดสังเกตวาคุณลักษณะของผูนําตางๆจะไมเทากันในทุกสถานการณ  ผูวจิัยเหลานี้ไดวจิัย

เพิ่มเติมและวเิคราะหเทคนคิ  เพื่อยืนยันวา  คุณลักษณะและทักษะของผูนําที่มีประสิทธิผล 
 

6.3.2.ทฤษฎพีฤติกรรมศาสตร  (Behavioral  theories  of  leadership) 

 

  ทฤษฎทีางพฤติกรรมศาสตร  มีแนวความคิดในการศึกษาที่เกี่ยวกบัผูนําโดย

อาศัยการศึกษาพืน้ฐานจากบุคลิกภาพหรือลักษณะนิสยัของผูนาํพฤติกรรมศาสตร  (Behavior)  

และการเปนผูตามสถานการณ (Contingency) นอกจากนีย้ังรวมถงึพฤติกรรมของผูนาํที่มี

ลักษณะเผด็จการ  (Autocratic)  และประชาธิปไตย  (Democratic)  นอกจากนีย้งัมีผลงานวิจัย

ของมหาวทิยาลัย  Michigan  และมหาวทิยาลยั  Ohio  และยังรวมถึงผลงานของ  Blake  และ  
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Mouton  ในเรื่องตารางพฤติกรรมการบริหาร  (Managerial  grid)  ทฤษฎีพฤตกิรรมศาสตรของ

การเปนผูนํา  ประกอบดวย  

   6.3.2.1.ผูนําแบบเผด็จการ  (Autocratic  leadership)  ผูนําแบบเผด็จ

การ  เปนผูนาํที่ชอบใชอํานาจการตัดสินใจดวยตวัเองเพียงผูเดยีว  โดยไมเปดโอกาสให

ผูใตบังคับบัญชาไดแสดงความคิดเหน็  ลกัษณะของผูนาํแบบนี้โดยทัว่ไปจะเรียกวา  “หัวหนา” 

   6.3.2.2.ผูนําแบบประชาธิปไตย  (Democratic  leadership)  เปนผูนําที่

เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงานและแกไขปญหาอยางมีอิสระ  

ยอมรับฟงความคิดเหน็ของสมาชิกทุกคนในกลุม  มักจะใชวิธีการตั้งคณะกรรมการเพื่อ

ปรึกษาหารือเกี่ยวกบังาน  บุคลิกภาพของผูนาํประเภทนี้เปนไปในลกัษณะใจกวาง  รับฟงความ

คิดเห็นของผูอ่ืน  มีสัมพนัธภาพที่ดีในการทํางาน  ผูใตบังคับบัญชาใหความนิยมยกยองเกรงใจ

และไมเกรงกลัว  จงึเรียกบคุคลที่มีลักษณะอยางนีว้า  ผูนําแบบเสรนีิยม  (Free-rain  leadership)  

เปนผูนาํที่ปลอยใหผูใตบังคบับัญชามีอิสระเต็มที ่

   6.3.2.3.ผูนําแบบตามสบาย  (Laisses  faire)  คือ  ผูนําที่ใหอิสระเต็มที่

แกผูตามและไมไดสั่งงาน  ซึง่บางครั้งผูนําที่ใชรูปแบบภาวะผูนําตามสบายจะมีผลทาํใหกลุม

สูญเสียความเปนเอกภาพ  สมรรถภาพในการผลิตต่ําและความพงพอใจในงานต่าํดวย 
 

6.3.3.ทฤษฎผูีนําเชิงสถานการณ  (Contingency  theories  of  leadership)    

 

  ความลมเหลวของทฤษฎีคุณลักษณะและพฤติกรรมศาสตรทําใหเกดิความ

คาดหวงัและประสิทธิผลผูนํา  ซึง่มมีากกวาคุณสมบัติดานเฉพาะตวัหรือพฤติกรรม  ไดมีผูวิจยั

ศึกษาถงึการนาํรูปแบบลักษณะผูนําตางๆไปใชบริหารในสถานการณจริง  มีปจจยัหลายประการที่

ทําใหการบรหิารบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว  แตละสถานการณเหมาะกบัรูปแบบใดรูปแบบหนึง่หรอื

ประสมประสานกนัหลายรูปแบบ  จงึจะทําใหประสบความสาํเร็จในการบรหิารงาน  ฉะนัน้จะไม

สามารถสรุปไดวาผูนาํแบบใดดีที่สุด 

6.3.3.1.โมเดลสถานการณของ  Fiedler         การสรางความพึงพอใจใน 

สถานการณ  (Situational  favorability)  โมเดลของ  Fiedler  ถาเหมือนกับทฤษฎีเชงิสถานการณ

อ่ืนๆ  ซึง่สมมติวาผูนาํทีเ่หมาะสมจะแตกตางกนัตามสถานการณ  ทัศนะของ  Fiedler  มองวา

บุคคลไมสามารถเปลี่ยนแปลงรูปแบบคนเปนผูนาํ 

  ดังนัน้  โมเดลจึงชวยทาํใหผูนําไดเหมาะสมกับสถานการณ  ซึ่งกาํหนด

ความสามารถสรางความพงึพอใจของสถานการณของผูนํามีดงันี ้
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  1.ความสัมพนัธระหวางผูนําและสมาชิก  (Leader-Member  relations)  เปน

ระดับของความไววางใจรวมกันและใหการสนับสนนุระหวางพนักงานและผูนํา  ซึง่ระบุถงึความ

เต็มที่ของพนกังานที่จะตอบสนองตอการแนะนําของผูให 

  2.โครงสรางงาน  (Task  structure)  เปนระดับซึ่งมีเปาหมายงาน  วิธีการและ

มาตรฐานการทํางานมีการกาํหนดไวอยางชัดเจน  มีการกําหนดไวอยางดีและสม่ําเสมอ 

  3.อํานาจผูนาํ  (Power)  อํานาจตามตําแหนงหนาที่ของผูนาํที่ใหรางวัลและโทษ 

6.3.3.2ทฤษฎเีชิงเปาหมาย  (Path  and  goal  theory)  เปนทฤษฎีเชงิ 

สถานการณ  ซึ่งยึดถือวาประสิทธิผลของผูนําขึ้นอยูกับความสามารถที่จะจงูใจ  สรางแรงจงูใจและ

สรางความพงึพอใจของพนกังานในการทาํงาน  ทัง้หมดมีความสมัพันธเกี่ยวของกัน  Evans,  

House  และบุคคลอื่นๆ  ซึ่งไดขยายความและทาํใหสวนของทฤษฎีเดินทางสูเปาหมายชัดเจนขึ้น  

ทฤษฎนีี้เสนอรูปแบบภาวะผูนํา  4  แบบ  ใหเลือกตามแตละสถานการณ 

    6.3.3.2.1.ผูนําแบบบงการ  (Directive  leadership)  เปนสภาพ

ผูนําใชการอํานวยการและนาํกลุมดวยการตัดสินใจตนเองเปนใหญ 

    6.3.3.2.2.ผูนําแบบใหการสนับสนนุ  (Supportive  leadership)  

ผูนําเปนกนัเอง  ใกลชิดและแสดงความเกีย่วของกับผูตาม  โดยผูนําใหการสนับสนนุ 

    6.3.3.2.3.ผูนําแบบมีสวนรวม  (Participative  leadership)  

ผูนําจะคอยใหคําปรึกษาและขอเสนอแนะที่จะใชในการตัดสินใจแกผูตาม  และเปดโอกาสใหผู

ตามมีสวนรวม 

    6.3.3.2.4.ผูนําที่มุงสูความสําเร็จ  (Achievement-Oriented  

leadership)  ผูนําตั้งเปาหมายไวสําหรับผูตามแลวใหผูตามกําหนดแนวทางเอง  ซึง่จะทําใหผูตามี

มาตรฐานในการทํางานที่สูงขึ้น  และผูนําแสดงความเชื่อมัน่ในตวัผูตามวาจะทาํเปาหมายได

สําเร็จ 

 การเลือกพฤตกิรรมของผูนําแบบใด  คงตองขึ้นอยูกับแตละสถานการณที่กาํลังเผชิญอยู  

ซึ่งตองคํานึงถงึปจจัยดานสิง่แวดลอม  และลักษณะของผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงานดวย 

6.3.3.3.โมเดลของ  Vroom-Yetton-Jago  เปนทฤษฎีความเปนผูนําเชิง 

สถานการณ  คือ  โมเดลการตัดสินใจทีเ่ปนแบบอยาง    วิธกีารทีเ่ปนปจจยัเชิงสถานการณมี

ผลกระทบตอการมสวนรวมของพนกังานโดยการตัดสินใจ  ทฤษฎนีี้อาจเรียกวา  โมเดลการ

ตัดสินใจที่เปนแบบอยาง  (Normative  decisions  model)  หรือโมเดลความเปนผูนาํที่เปน

แบบอยาง  (Normative  leadership  model)   

 การพิจารณารปูแบบที่มีประสิทธิผลสูงสุด  จะใชหลักทางการเลือกตัดสินใจ  คือ 

  1.คุณภาพการตัดสินใจ 
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  2.การยอมรับการตัดสินใจ 

  3.ความเกี่ยวของกับการพัฒนาพนกังาน 

  4.ความเกี่ยวของกับเวลา 

6.3.3.4ทฤษฎผีูนําเชงิสถานการณ  “Life  cycle  theory”  ของ   

Hersey-Blanchard  (Hersey-Blanchard  situational  leadership)  เปนทฤษฎีความเปนผูนํา

เชิงสถานการณซึ่งเสนอวา  พฤติกรรมผูนําควรจะเปลี่ยนแปลงตามความพรอมของพนักงานใน

การทาํงาน  ทฤษฎนีี้พัฒนาโดยนกัวิจยัชือ่  Hersey  และ  Blanchard  เพื่อชวยเหลือผูบริหาร

ปรับปรุงรูปแบบการเปนผูนาํแตละระดับ  ความพรอมของพนักงานในการเปนผูตามจะแตกตางใน

แตละงาน  ซึง่ประกอบดวยความสามารถ  (Ability)  ทักษะความรูและบุคลิกภาพความเต็มใจ  

(Willingness)  เชน  ความเชื่อมั่น 

 ทฤษฎนีี้ตระหนักถงึพฤติกรรมของผูนาํอิสระ  2  ประการ  คือ  1)พฤติกรรมการทาํงาน  

(Task  behavior)  เปนพฤติกรรมที่ผูนําไดกําหนดความรับผิดชอบการทาํงานเฉพาะอยางของ

บุคคลหรือกลุม  2)พฤติกรรมความสมัพนัธ  (Relationship  behavior)  เปนขอบเขตที่ผูนาํรับฟง

และติดตอส่ือสารกับพนักงาน  ซึง่มี  4  รูปแบบดวยกนั  คือ 

 1.รูปแบบการสั่งการ  (Directing  style)  พฤติกรรมงานสูง-พฤตกิรรมความสัมพันธต่าํ  

ตองใชกําหนดลักษณะงาน  อธิบายความรับผิดชอบ  ใหขอบเขตระยะเวลาทีท่ํางาน  การสื่อสาร

แบบทางเดียว 

 2.รูปแบบการสอน  (Coaching  style)  พฤติกรรมการทาํงานสงู-พฤติกรรมความสัมพันธ

สูง  จะใชการเกี่ยวของกับความสาํเรจ็ของเปาหมายดวยความสมดุลของคานยิมความตองการ

และทัศนะของผูตาม  ผูนําควบคุมแตใชขอมูลจากผูตาม 

 3.รูปแบบการประคับประคองสนับสนุน  (Supporting  style)  พฤติกรรมการทาํงานต่ํา-

พฤติกรรมความสัมพนัธสงู  เปนการทํางานรวมกันโดยกลุมเพื่อความสําเร็จ 

 4.รูปแบบการมอบหมายงาน  (Delegating  style)  พฤติกรรมการทํางานต่ํา-พฤติกรรม

ความสัมพันธต่ํา  ผูนําตองมอบหมายงานแลวแสดงบทบาทผูใหคาํปรึกษา 

 
  6.3.4.ทฤษฎแีรงจูงใจ  (Motivation  theories) 
 

  ทฤษฎีเหลานีจ้ะเนนที่ความตองการ  การจูงใจผูตาม  และการตรวจสอบปจจัยที่

ทําใหเกิดความพึงพอใจของผูตาม 

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

McGregor  เชื่อวา  ทัศนคติของผูนําเกี่ยวกับธรรมชาติของมนุษยจะมี 
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อิทธิพลตอพฤติกรรมภาวะผูนํา  โดยเสนอวา  มีผูนํา  2  ประเภท 

    6.3.4.1.1.ผูนําแบบ  Theory  X  จะเห็นวา  คนทั่วไปขี้เกียจ  ไม

รับผิดชอบ  ไมฉลาด  เชื่อวาคนจะทาํงานเทาทีจ่ําเปน  ผูนาํตองใชการนาํและการควบคุมอยาง

ใกลชิด  จงูใจดวยระบบของการใหรางวัลและการลงโทษ 

    6.3.4.1.2.ผูนําแบบ  Theory  Y  ผูนําเชื่อวาการทาํงานดวย

ตนเองจะเปนการจูงใจและควรใหรางวัล  ทําใหผูปฏิบัติงานเต็มใจทํางานหนักโดยไมตองใชการ

ควบคุม 

6.3.4.2.ทฤษฎี  2  ปจจัยของ  Herzberg  (Herzberg,s  dual  factor   

theory)  เปนทฤษฎทีี่เหน็วา  ปจจัยที่มผีลตอความพงึพอใจและไมพึงพอใจในงาน  คือ  ปจจยั

อนามยัและปจจัยจูงใจ 

    6.3.4.2.1.ปจจัยอนามัย  (Hygiene  factors)  เปนสวนประกอบ

ของสิ่งแวดลอมของงานนโยบายองคการ  การบริหารงาน  เงนิเดือน  การตรวจการ  ความสัมพันธ

ระหวางบุคคลและเงื่อนไขการทํางาน  ถาปจจยัเหลานี้ไมเปนไปตามที่คาดหวงัของคนทํางานจะ

ทําใหรูสึกไมพงึพอใจ 

    6.3.4.2.2.ปจจัยจูงใจ  (Motivation  factors)  จะเกีย่วของกับ

เนื้อหาของงานจนถึงความตองการการเจริญเติบโตในงานและเปนการพัฒนาจิตใจ  เชน  

ความสาํเร็จ  การยอมรับ  โอกาสกาวหนาและความรับผิดชอบในงานเปนตน 

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

วาการเพิ่มความพงึพอใจในงานจะเกี่ยวของกับการบริหารจัดการกับบุคคลใหคงอยูในวัฒนธรรม

ขององคการ  โดยเชื่อวา  ลักษณะเฉพาะบุคคลจะมีความสาํคัญนอยกวาการทํางานเปนทีมและ

เห็นพองตองกนัในเปาหมายองคการ  ลกัษณะทฤษฎ ี  Z  จะมีการจางงานระยะยาว  การ

ประเมินผลสงเสริมชา  ไมอยูในสวนของงานใดงานหนึง่โดยเฉพาะ  ใชการตัดสินใจและความ

รับผิดชอบของกลุมและดูแลบุคคลในองคการแบบองครวม  เหลานีท้ําใหสมาชิกในองคการมีระดับ

การปกครองตนเองสงูขึ้นและมีอิสระมากกวาองคการอื่น 

 

6.3.5.ทฤษฎผูีนําบารมี  (Charismatic  theories) 

 

ผูนําที่มีบารมจีะมีความเชื่อมั่น  มีความเดน  มีความรับรูถึงเปาหมาย  เปนเจา 

ของความสามารถที่จะเชื่อมโยงวัตถุประสงค  แสดงความคิดใหผูตามยนิยอมทีจ่ะปฏิบัติตาม  

ผูนําจะเราความรูสึกทีเ่ขมแข็งของความซือ่สัตยและความกระตือรือรน  โดยสรางความปรารถนา
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แกผูตาม  ผูนําตามทฤษฎนีี้จะมีประสิทธิผลมากในขณะที่องคการอยูในระยะวิกฤตหรือระยะการ

เปลี่ยนแปลง  ซึ่งผูตามจะมคีวามเครียดและตองการผูนาํที่เขาเชื่อมัน่วาจะมาชวยแกไขปญหาได 

 
6.3.6.ทฤษฎีเชิงปฏิรปู/ทฤษฎีรวมสมัย 
 
6.3.6.1.ทฤษฎีผูนําการเลีย่นแปลง  (Transformational  leadership) 
 
Burn  (1978)  อธิบายวาเปนภาวะผูนาํที่ใชกระบวนการที่ผูนาํและผูตามเพิม่ 

ระดับของการจูงใจและศีลธรรมจรรยา  ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะพยายามยกระดับความรูสึกของผู

ตาม  โดยการปลุกเราใหความคิดและคานิยมทางศีลธรรมสูงขึ้น  เชน  การสงเสริมมนุษยชาติ  

เสรีภาพ  ความเสมอภาค  ความยุติธรรม  ความสงบสขุ  ทําใหความรูสึกกลัว  อิจฉา  โลภและ

ความเกลียดชงัหมดไป 

 

  6.3.6.2.แนวคิดผูนําที่เปนแบบอยาง  (Exemplary  leadership) 

 

Kouzes & Posner (1995) รวมกนัวิจยัความเปนผูนาํของบุคคล  โดยสาํรวจ 

ประสบการณความเปนผูนาํเฉพาะตวั  จากผูบริหาร  550  คน  ในป  1987  ตอมาไดทําการสํารวจ

เพิ่มอีก  780  คน  และทาํการสัมภาษณแบบเจาะลกึกับผูบริหารทีน่าเลื่อมใสอีก  42  คน  จากนัน้

นํามาวิเคราะหความเปนผูนําเฉพาะตัวทีด่ีที่สุดในกรณตีางๆ  พฒันาแบบจาํลองความเปนผูนํา

ข้ึนมา  และพัฒนาเครื่องมือวัดเชิงปริมาณ  (รายการปฏิบัติความเปนผูนาํ)  เพือ่วัดพฤติกรรม

ความเปนผูนาํ  นาํไปใชกับกลุมตัวอยางซึ่งเปนผูนาํจํานวน  10,000  คน  ผูรวมงานอีก  50,000  

คน  ผลการวิจัยพบวา  ไมมีแบบอยางที่ตายตัวของการเปนผูนําและการปฏิบัติตัวของผูนาํมิได

คงที่แนนอนตลอดไป  และไดสรุปหลักการพื้นฐานขอพงึปฏิบัติของความเปนผูนําทีเ่ปนแบบอยาง

ไว  5  ขอ  (Kouzes & Posner,  1995: 8) 

6.3.6.2.1.การสรางกระบวนการแบบทาทาย  (Challenging  the   

process)  ผูนาํ  คือ  คนที่กลาไดกลาเสีย  ไมใชพวกที่นัง่เฉยๆรอคอยโชคชะตา  ผูนาํเปนผูบกุเบิก

พรอมที่จะกาวไปสูส่ิงทีย่ังไมรู  เตม็ใจรับความเสีย่งที่จะสรางสรรคส่ิงใหมๆที่ดีกวาเดิม  ซึ่งผูนําไม

จําเปนตองเปนผูเร่ิมเองเสมอไป  อาจเปนผูรวมงานก็ได  แตหนาทีเ่บื้องตน  คือ  การยอมรับ

ความคิดดีๆ  ใหการสนับสนุน  เต็มใจทาทายระบบเพือ่ใหไดรับผลิตภัณฑหรือกระบวรการ  การ

บริการรูปแบบใหมๆ  ยอมรับความเสีย่งทีจ่ะเกิดความลมเหลว  (Kouzes & Posner,  1995: 30-

87)  ผูนําจะปฏิบัติดังนี ้



  
  45 

   -คนหาโอกาสที่ทาทายตอการเปลี่ยนแปลง  โดยปฏบิัติตองานทุกชิ้น

เหมือนกับการผจญภัยอยางหนึง่  ทาํดวยความตั้งใจ  ตั้งขอสงสัยในสิ่งที่ปฏิบัติอยูเดิมวาดี

เพียงพอหรือยงั  ควรแกไขจุดไหนบาง  จัดสงผูรวมงานไปรับการอบรมทั้งในและนอกสถานที่เพื่อ

เสริมประสบการณและเปดโลกทัศน  รับฟงความคิดจากหลายฝายทั้งผูรวมงาน  ผูใชบริการ  

บุคคลภายนอก  เพื่อปรับปรุงงานมอบหมายใหผูรวมงานจัดการกับสิ่งทาทายเหลานี้  เพื่อพัฒนา

ศักยภาพ  จัดสรางทมีงานทีเ่ขมแข็ง 

   -ทดลองสิ่งใหมๆยอมรับความเสี่ยงและเรยีนรูจากขอผิดพลาด  ดวยการ

สรางแบบจําลองเล็กๆเมื่อไมแนใจในผลลพัธของความคิดใหม  ใหความมัน่ใจตอพนักงานวาจะมี

ความปลอดภยัในการเริ่มส่ิงใหมๆ  ขจัดขอคิดแบบเดิมๆ  เชน  ไมมีงบประมาณ  ไมเคยทาํมากอน  

แลวเริ่มตนปฏบิัติการสิ่งใหมๆ   ประกาศเกยีรติคุณแกผูมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค  เปนการกระตุน

ใหมีการออกความคิดเห็น  เมื่อมีความลมเหลวตองตรวจสอบและเรียนรูจากความลมเหลวนัน้  

สนับสนนุความคิดเห็นที่เปนไปได  ขยายโอกาสเพิ่มทางเลือกเพื่อไมเปนการบีบบังคับ  และ

ผูรวมงานจะรูสึกมีสวนรวมในการตัดสินใจและเปนเจาของความคิดนัน้ 
 

6.3.6.2.2.การสรางแรงบันดาลใจใหเกิดวสัิยทัศนรวมกนั  (Inspiring  a   

shared  vision)  ผูนําแรงดลใจใหเกิดวสิัยทัศน  มองไปในอนาคตขางหนาแตวิสัยทัศนในตัวผูนาํ

เพียงคนเดียวไมพอที่จะทาํใหเกิดการเปลีย่นแปลง  จะตองมีวิสัยทัศนกับผูรวมงาน  ในการที่จะจูง

ใจใหผูรวมงานมีวิสยัทัศนรวมไดนั้นผูนาํตองรูจักผูรวมงานเปนอยางดี  พูดจาภาษาเดยีวกับเขา  

พวกเขาจะเชือ่วาผูนาํมีความเขาใจความตองการของเขา  จะทาํใหเกดิความพงึพอใจ  จงรักภักดี

และผูกพนัตอองคการ  (Kouzes & Posner,  1995: 91-148)  ผูนําปฏิบัติดังนี ้

   -สรางวิสัยทัศนในการยกระดับอนาคตใหสูงและดีข้ึน  โดยมองดูอดีต

แลวมุงวางแผนอนาคต  กําหนดสิง่ที่ตองการ  จินตนาการภาพในอนาคตใหออกและมีความเชื่อวา

ทุกสิ่งสามารถเปนไปไดเสมอ  จากนั้นหาแนวรวมทางการปฏิบัติ  ทําการทดสอบสมมติฐาน  

ซักซอมเพื่อใหแนใจในรูปแบบขององคการที่วางไวในอนาคต 

   -ประกาศยนืยนัชักนําผูรวมงานใหเกิดวิสยัทัศนรวม  ผูรวมงานเกิด

วิสัยทัศนรวม  โดยการดึงดูดใจดวยคานิยมและความฝนของพวกเขา  ตองรูจักวาใครเปน

ผูรวมงาน  คนหาวิสยัทัศนรวม  พัฒนาความสามารถในการสื่อสารระหวางบุคคล  รวมกนัทําให

วิสัยทัศนกลายเปนจริง  มกีารพูดกนัอยางสรางสรรคจริงใจใหเกิดความมั่นใจ  รับฟงความตองการ

ของผูรวมงานเสมอ 

6.3.6.2.3.การทําใหคนอืน่ไดแสดงความสามารถ  (Enabling  other  to   
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act) ผูนําไมสามารถทํางานทั้งหมดไดดวยตัวคนเดียว  ตองไดรับแรงสนับสนนุและความชวยเหลือ

จากทุกคนในหนวยงาน  ผูนําตองสรางบรรยากาศในการทํางานเพื่อใหผูรวมงานสามารถทํางานได

ดวยความสบายใจ  และตองทําใหผูรวมงานมีความสามารถในการปฏิบัติงาน  มีความเขมแข็ง  

เชน  การสอนงาน  การกระจายอํานาจ  เมื่อเขาสามารถทาํงานที่สําคัญๆไดจะเกิดความ

ภาคภูมิใจและมีความผูกพนัตอองคการ  (Kouzes & Posner,  1995 : 209-267)  ผูนําปฏิบัติดังนี ้

   -สนับสนนุใหความรวมมือ  โดยการสงเสริมเปาหมายและสรางความ

ไววางใจซึ่งกันและกัน  เพิ่มการมีปฏิสัมพนัธระหวางกนั  ผูนําเปนผูริเร่ิมในการสรางความไววางใจ

โดยทําความเขาใจผูรวมงาน  รับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะตางๆ  เคารพใหเกียรติผูรวมงาน

อยางเทาเทยีมกันสิง่เหลานีจ้ะทําใหเกิดความรวมมือรวมใจในการทํางาน 

   -เสริมความเขมแข็งของผูรวมงานโดยการกระจายอาํนาจออกไป  

มอบหมายภาระกิจที่สาํคัญใหอํานาจและการตัดสินใจและใหการสนับสนุนที่เปนรูปธรรม  แสดง

ความรูสึกไววางใจและเคารพในความสามารถของผูรวมงาน  เปนการพัฒนาขีดความสามารถของ

ผูรวมงาน 

 

6.3.6.2.4.การเปนแบบอยาง  (Modelling  the  way)  สิ่งที่ผูนาํตองการ   

คือ  การมีหลกันําทางที่ชัดเจน  เพราะผูนาํถูกตั้งสมมตฐิานใหยนือยูบนความเชื่อของตนเอง  ผูนาํ

ตองแสดงตัวอยางทัง้เรื่องสวนตัวและการอุทิศตนใหแกการปฏิบัติงานเพื่อความสําเรจ็  (Kouzes 

& Posner,  1995: 268-314)  ผูนาํปฏิบัติดังนี ้

   -สรางตัวอยางตามคานยิมรวม  โดยการกําหนดแนวทางในการทาํงาน  

การตัดสินใจทีเ่ปนแบบอยางและผูนําปฏิบตัิเปนตัวอยาง  มีการตรวจสอบการปฏิบัติงานใหเปนไป

ตามขอตกลงและมาตรฐานที่วางไวแลวนาํขอมูลเหลานัน้เปนแนวทางแกไขใหสามารถทําตาม

แนวทางทีว่างไว 

   -ใชการบรรลุความสาํเร็จทีละนอย  ซึง่จะกอใหเกิดความกาวหนาอยาง

ตอเนื่องจนเปนความสําเร็จของทั้งองคการ  มีการวางแผนกําหนดเปาหมายที่สามารถบรรลุ

ความสาํเร็จและกําหนดเวลาในการดําเนนิการทุกโครงการ  โดยใหผูรวมงานมีสวนรวมในการ

วางแผน  ผูนําตองใหทางเลือกในการทาํงานเปนการสรางความผูกพันและเพิ่มอํานาจใหกับพวก

เขา  แบงงานเปนโครงการยอยๆที่สามารถบริหารได  เชน  แบงงานเปนทมีเพื่อประโยชนในการ

วางแผนในการทํางานไดชัดเจนและคลองตัวดีขึ้น  สรางความเชื่อมั่นใหเกิดกับผูรวมงาน 

   6.3.6.2.5.การเสริมสรางใหกาํลังใจ  (Encouraging  the  heart)  การ

ทํางานเพื่อใหประสบความสําเร็จอาจตองพบกบัความยากลาํบากและมีอุปสรรคที่จะทําใหหมด

กําลังใจ  ผูนาํจะตองทาํหนาที่สงเสริมใหกําลงัใจ  เมื่อพบกับความสําเร็จมีการใหรางวัล
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เล็กๆนอยๆ  การติดปายประกาศ  จัดงานฉลอง  จะแสดงใหผูรวมงานเห็นวาเขามีความสามารถ

เอาชนะอุปสรรคไดเปนที่ยอมรับในสังคม  (Kouzes & Posner,  1995: 268-314)  ผูนาํจะปฏิบตัิ

ดังนี ้

   -ยอมรับการมสีวนรวมของผูรวมงานแตละคนในความสาํเร็จทุกโครงการ  

ผูนําจะมีความคาดหวงัเกีย่วกับการบรรลุความสาํเร็จ  ใหขอมูลปอนกลับและใหคําแนะนําและ

เปนที่ปรึกษาในการพัฒนาผลงาน  พรอมทั้งยกยองผูที่ทาํงานด ี  มอบรางวัลและตอบแทนใน

ลักษณะทีห่ลากหลาย  เชน  เลื่อนขัน้เงนิเดือน  คะแนนสะสม  การประกาศเกยีรติคุณแลวแตกรณี  

นอกจากนี้ควรสงเสริมรางวลัที่เกิดขึ้นภายใน  เชน  ความรูสึกประสบความสาํเร็จและความตื่นเตน

ที่งานประสบความสาํเร็จ  ประกาศความสําเร็จและใหการยอมรับความสามารถตอหนาผูรวมงาน

อ่ืนๆ  เปนการชวยยกระดับการนับถือตนเองใหสูงขึ้น  และจะเปนตัวอยางกับผูรวมงานคนอืน่ 

   -ฉลองความสาํเร็จของทมีงานอยางสม่าํเสมอ  ผูนําจะตระหนกัวา

ความสาํเร็จเกดิจากความพยายามของทกุคนในทีมงาน  จงึตองมีการฉลองความสําเร็จรวมกัน

ของทีมงานอยางสม่าํเสมอ  ผูนําจะสนับสนุนใหกาํลังใจอยางเตม็ทีท่ําใหทุกคนมีความสนกุในงาน

และเกิดความรักความสามคัคีและพรอมในการสรางผลงาน 

 ในการศึกษาครั้งนี้ผูวจิัยเลือกศึกษาภาวะผูนําที่เปนแบบอยาง  Kouzes & Posner  

(2002)  ซึ่งแนวคิดนี้ไดมาจากการศึกษาภาวะผูนาํที่ปฏิบัติประสบความสาํเร็จ  และผาน

วิกฤตการณตางๆเปนรูปแบบภาวะผูนําที่เหมาะสมกับสภาพองคการในยุคปจจุบนัทีม่ีการ

เปลี่ยนแปลงสงู  มีการกระจายขอมูลขาวสาร  ตองกระตุนใหมกีารทํางานเปนทีมโดยใชความรูเปน

พื้นฐานการทาํงาน  เสริมสรางอิสระรีประชาธิปไตยในตนเอง  เสริมสรางใหเกิดเครือขายการเรียนรู  

โดยไมตองใชการควบคุมจากสวนกลางหรอืการรวบอํานาจแบบเดิม 

 
 6.4.ภาวะผูนําของหวัหนาหอผูปวย 
 
 บทบาทและหนาที่ทัว่ๆไป  ทีห่ัวหนาหอผูปวยทกุแบบจะตองคํานึงถงึเพื่อใชเปนแนวทาง

ในการปฏิบัตพิอจะสรุปไดดังนี ้

  6.4.1.หวัหนาหอผูปวยในฐานะผูบริหาร  (The  leader  as  executive)  เปน

บทบาทของนกับริหารซึง่เปนผูประสานงานระหวางกลุมตางๆในองคการหรือภายในกลุม  เพื่อชวย

ใหงานของสมาชิกดําเนนิไปดวยดี  เปนผูควบคุมนโยบายและกําหนดวตัถุประสงคของกลุม  

รวมทัง้รับผิดชอบติดตามดูแลนโยบายและวัตถุประสงคของกลุมดําเนนิไปสูเปาหมายโดยครบถวน

ถูกตอง 
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  6.4.2.หวัหนาหอผูปวยในฐานะผูวางแผน  (The  leader  as  planner)  หัวหนา

หอผูปวยทาํหนาที่วางแผนในการทํางานและเปนผูตัดสนิใจในการดําเนินกิจการของกลุม  เพื่อให

บรรลุตามความตองการ  และหัวหนาหอผูปวยมกัทาํหนาที่เปนผูดูแลวากลุมมีการปฏิบัติตามแผน

ที่วางไวหรือไม  ผูนําตองทราบแผนงานทัง้หมดโดยถองแท 

  6.4.3.หวัหนาหอผูปวยในฐานะผูกําหนดนโยบาย  (The  leader  as  policy  

maker)  การกําหนดนโยบาย  เปาหมาย  หรือวัตถุประสงคของกลุมหรือองคการเปนงานที่สําคัญ

ที่หวัหนาหอผูปวยมีสทิธิเลือกหรือกําหนดไดดวยตนเอง 

  6.4.4.หวัหนาหอผูปวยในฐานะผูชาํนาญการ  (The  leader  as  expert)  ผูที่อยู

ใตบังคับบัญชาสวนมากเมื่อมีปญหาเกี่ยวกับความรูความชํานาญในการปฏิบัติงานเกิดขึ้น  ผูที่ทํา

หนาที่ในการชวยเหลือช้ีแนะหรือปรับปรุงขอแกไขในการปรับปรุงงาน  ก็คือ  หวัหนาหอผูปวย  

หัวหนาหอผูปวยจะทําหนาที่คลายกับผูชาํนาญการในงานนั้นๆ 

  6.4.5.หวัหนาหอผูปวยในฐานะตวัแทนกลุมเพื่อติดตอภายนอก  (The  leader  

as  external  group)  กลุมหรือหนวยงานใดๆก็ตามจําเปนตองมีตัวแทนของกลุมเพื่อติดตอ

ประสานงานกบับุคคลภายนอกหรือกลุมอ่ืนๆในกิจกรรมดานตางๆ  เพื่อผลประโยชนของกลุมและ

ผูที่เปนตวัแทนของกลุมไดดีที่สุด  คือ  หัวหนาหอผูปวย  เพราะเปนผูที่รูเร่ืองราวตางๆของกลุมได

ดีกวาสมาชิกคนอื่น 

  6.4.6.หวัหนาหอผูปวยในฐานะผูควบคุมความสัมพันธภายในกลุม  (The  leader  

as  controller  of  internal  relations)  กลุมจะดําเนินงานไปดวยดีหรือไมเพียงใดขึ้นอยูกับสัม

พันธภาพระหวางสมาชกิภายในกลุม  หัวหนาหอผูปวยจะตองเอาใจใสสมาชิกทกุคนใหไดมีสวน

รวมในกิจกรรมของกลุม  เปดโอกาสใหสมาชิกมีปฏิสัมพันธกัน  และหวัหนาหอผูปวยเปนผู

ประสานสัมพนัธระหวางสมาชิกดวยกนั  เพื่อใหกลุมมีความเปนอนัหนึ่งอนัเดียวกัน 

  6.4.7.หวัหนาหอผูปวยในฐานะคนกลางหรือผูไกลเกลีย่  (The  leader  as  

arbitrator  and  mediator)  เมื่อมีการขดัแยงใดๆเกิดขึ้นแกสมาชิกกลุมหรือในองคการ  บุคคลที่

จะเขามามีบทบาทในการจัดการขอขัดแยง  ก็คือ  หวัหนาหอผูปวย  โดยการไกลเกลี่ยคูกรณีใหมี

ความเขาใจกนัและหนัหนาเขาหากัน  เพื่อทํางานรวมกันดวยดีตอไป 

  6.4.8.หวัหนาหอผูปวยในฐานะเปนบุคคลตัวอยาง  (The  leader  as  

examplary)  บุคคลที่มีความประพฤติดี  ปฏิบัติงานดีจนไดรับการยกยองอยูเสมอวาเปนตัวอยาง

ที่ดี 

  6.4.9.หวัหนาหอผูปวยในฐานะบิดาผูมีแตความกรุณา  (The  leader  as  father  

figure)  บทบาทนี้หวัหนาหอผูปวยตองวางตัวเปนผูใหญ  มีบุคลิกลกัษณะนานับถือในฐานะบดิา
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ของกลุม  มีความกรุณา  เมตตา  ปราณี  จะดุดาใครก็ดวยความหวงัดีเสมอ  เปนทีพ่ึ่งทางใจแก

สมาชิกทุกคนเมื่อมีความทกุข 

  6.4.10.หัวหนาหอผูปวยในฐานะผูรับผิดแทน  (The  leader  as  scapegoat)  

เปนบทบาททีห่ัวหนาหอผูปวยเปนความคาดหวงัของกลุมเกี่ยวกับเปนผูรับผิดแทนกลุม  เพราะ

เมื่อมีการทํางานใดทีม่ีขอผิดพลาด  บกพรองเกิดความเสียหายขึน้ภายในกลุม  หัวหนาหอผูปวย

จะเปนผูรับผิด  จะไมซัดทอดความผิดไปยังผูใตบังคับบัญชา 

 
 6.5.ความสัมพันธระหวางภาวะผูนาํที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย  กับ
ความเปนองคการแหงการเรียนรู 
 
 การที่องคการจะปรับเปลี่ยนองคการใหเปนองคการแหงการเรียนรูนั้น  ปจจยัที่สนบัสนุน

และขาดไมไดอีกประการหนึง่  คือ  หวัหนาหอผูปวย  จะตองมีความคิดที่จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลง

หนวยงานของตนที่ปกครองอยูใหยอมรับทราบถงึนโยบายของฝายการพยาบาลในการนําพา

หนวยงานไปสูจุดมุงหมายและไปในทิศทางเดียวกัน  โดยอาศัยทักษะ  ความสามารถในความเปน

ผูนํา  คือ  มีการสรางกระบวนการแบบทาทาย  การสรางแรงบนัดาลใจใหเกดิวิสัยทัศนรวมกัน  

สงเสริมใหผูอ่ืนไดแสดงความสามารถ  การเปนแบบอยางที่ดี  และมกีารเสริมสรางกําลังใจ  ทําให

ผูใตบังคับบัญชาเล็งเหน็ความสําคัญในการพัฒนาตนเอง  พัฒนาองคการ  สรางบรรยากาศใน

การทาํงานที่ด ี  สงเสริมการเรียนรูใหความมัน่ใจแกผูใตบังคับบัญชา  เพื่อใหทํางานไดประสบ

ความสาํเร็จและมีประสิทธภิาพ  ซึง่จากที่กลาวมา  จะเหน็วาหวัหนาหอผูปวยมีความสาํคัญอยาง

ยิ่งในการพฒันาองคการไปสูองคการแหงการเรียนรู  และจากการศึกษาของ  David  (1977)  ได

ทําการศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและองคการแหงการเรียนรู  พบวา  พฤตกิรรมการปฏิบัติ

ของผูนําการเปลี่ยนแปลงมอิีทธิพลตอการเรียนรู  ซึ่งผลจากการวิจยัแสดงใหเห็นวาองคการตางๆ  

ควรจะมีการสอนหวัหนาหอผูปวยเกีย่วกับบทบาทในการสงเสริมองคการของตนใหเปนองคการ

แหงการเรียนรู 
 
7.แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์
 

7.1.ความหมายของแรงจงูใจใฝสมัฤทธิ ์
 
นักจิตวทิยาหลายทานไดใหความหมายของคําวา แรงจงูใจใฝสัมฤทธิ ์ไวดังนี ้
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McCelland (1961 อางถงึใน สมยศ นาวีการ, 2540: 43) ไดใหคําจาํกัดความของ

แรงจูงใจใฝสมัฤทธิว์า หมายถงึ ความปราถนาของบุคคลที่ทาํสิ่งหนึง่สิ่งใดใหสําเรจ็ลุลวงไปดวยดี

โดยแขงขันกนัดวยมาตราฐานอันดีเยีย่มหรือทําไดดีกวาบคุคลอื่นๆ ความพยายามที่จะเอาชนะ

อุปสรรคตางๆ ความรูสึกสบายใจเมื่อประสบความสาํเร็จและมีความวิตกกงัวลใจเมื่อไมประสบ

ความสาํเร็จหรือลมเหลว 

Atkinson (1964: 241) กลาววา แรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถงึ การที่บุคคลเปรียบเทียบ

การกระทําของตนกับมาตรฐานอนัดีเยี่ยม โดยที่ผลการประเมินจะกอใหเกิดความพึงพอใจเมื่อทํา

สําเร็จ โดยเฉพาะอยางยิ่งถาหากเปนงานทีย่ากและทาทายหรือเปนผลลการกระทาํที่เกิดจากการ

ใชทักษะ ไมใชขึ้นอยูกับความบังเอิญ ในขณะเดียวกนัจะเกิดความไมพอใจเมื่อกระทําไมสาํเร็จ 

Spence และ Helmreich (1983 อางถงึใน Franken, 1994: 28) กลาวถงึ แรงจงูใจใฝ

สัมฤทธิว์าหมายถงึการมีพฤติกรรมมุงงาน เพื่อเปรียบเทียบประสทิธภิาพสวนตัวของบุคคล กบั

มาตรฐานภายในหรือภายนอก รวมทัง้การแขงขันกับบุคคลอื่น หรือเปรียบเทียบกับมารตาฐานดี

ที่สุด 

Newstrom (1993: 123 อางถึงใน เฉลิมพร แสงพิรุณ, 2545) กลาววา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์

เปนแรงขับทีท่าํใหมนุษยมีแรงผลักดันเพื่อไปใหถึงจุดมุงหมาย และมีความหวงัทีจ่ะสัมฤทธิ์ผลใน

วัตถุประสงคทีต่นเองตั้งไวในระดับสูง 

พวงเพชร วัชรอยู (2537) กลาวถงึแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ คือ ความตองการความสําเร็จ

เกี่ยวกับตนเอง มองเห็นมาตรฐานของความเปนเยี่ยม เปนเลิศ ตัง้เปาหมายในการทํางานไวสูงแต

เปนเปาหมายที่แทจริง มีการวางแผนการทํางานลวงหนา ตองการการตอบกลับของผลการกระทาํ

ในทนัที่และอยางชัดเจน และมีความรับผิดชอบในสิ่งทีท่ําเสมอ 

อารี เพชรผุด (2537) กลาววา แรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์เปนแรงจูงใจภายในทีพ่ัฒนามาจาก

ความตองการพื้นฐานของบคุคลที่ตองการจะแสดงความสามารถ ตองการแขงขนักับตนเอง มี

ความตั้งใจแนวแนทีจ่ะกระทาํ และตองการใหสิ่งทีท่ํามีมาตรฐานดทีี่สดุ 

ยงยทุธ เกษสาคร (2541) กลาววา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิห์มายถงึ ความปรารถนาที่จะบรรลุ

ถึงผลสําเร็จในงานที่ยุงยากซับซอน ไมยอทอตออุปสรรคขัดขวาง พยายามหาวธิีการตางๆในการ

แกปญหาเพื่อนําตนไปสูความสําเร็จ ตองการมีอิสระในการทํางานและการแสดงออกตองการชยั

ชนะในการแขงขัน มุงมั่นทีจ่ะทําใหดีเลิศ มีความสบายใจเมื่อพบกบัความสาํเร็จ และวิตกกังวล

เมื่อพบกับความลมเหลว 

พงษพนัธ พงษโสภา (2542) กลาววา แรงจูงใจใฝสมัฤทธิเ์ปนแรงจูงใจทีท่ําใหบคุคลมี

ความตองการที่จะกระทําสิง่ตางๆทัง้ในหนาที่การงาน และเรื่องราวสวนตัวใหสําเร็จลุลวง 
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ระพินทร ฉายวิมล (2545) กลาวถึง แรงจงูใจใฝสัมฤทธิว์า เปนแรงจงูใจที่ผลักดันใหบุคคล

พยายามที่จะประกอบพฤตกิรรมใหประสบสัมฤทธิผลดวยมาตรฐานความเปนเลิศตามที่ตนเอง

ตั้งเปาหมายไว 

เติมศักดิ์ คทวณิช (2546) กลาวถงึ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์วาเปนแรงจูงใจที่เกดจากความ

ตองการทีจ่ะพยายามทํากิจกรรมหนึง่กิจกรรมใดที่ไดรับหมอบหมาย หรือรับผิดชอบอยูใหสําเร็จ

ลุลวงไปไดดวยดี ไมวางานนั้นจะมีความยากลาํบาก หรือประสบปญหาอุปสรรค 

สิทธิโชค วรานุสันติกุล (2546) กลาววา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิเ์ปนความตองการความสําเร็จ

ที่จะแขงขันเอาชนะเกณฑมาตรฐาน 

จากที่กลาวมาขางตน สรุปความหมายของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานไดวา เปนความ

ตองการของบคุคลที่จะกระทํากจิกรรมโดยมุงใหเกิดความสําเร็จในงาน พยายามแขงขันกบั

มาตรฐานของความเปนเลิศ แขงขันกับผูอ่ืน แมจะเผชญิกับอุปสรรค หรือ  ความยากลาํบากก็

สามารถหาวิธตีางๆเพื่อแกไขปญหาทีเ่กิดขึ้นในงาน จนประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่ตัง้ไว 
 
 
 
 
 
7.2.แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจใฝสมัฤทธิ ์
 

นักจิตวทิยาทีเ่สนอแนวคิดทฤษฏีที่เกีย่วกบัแรงจูงใจใฝสัมฤทธิท์ี่สาํคัญมีดังนี ้

 
7.2.1.ทฤษฎแีรงจูงใจใฝสมัฤทธิข์อง Murray 

 
Murray เปนผูบุกเบิกการศึกษา ความตองการใฝสัมฤทธิ ์(Need  for  

Achievement) ในป 1930 โดยมีรากฐานจากความคิดที่วา ความตองการของมนษุย  คือ หนวย

พื้นฐานของการวิเคราะห อาจจัดบุคคลเขาไวเปนกลุมตามกาํลังความตองการดานบคุลิกภาพจาก

ตัวแปรตางๆ ซึ่งความตองการเหลานีน้บัเปนเครื่องบอกใหทราบถงึศูนยกลางของพลังกระตุน ทั้ง

แงความเขมและทิศทางของพฤติกรรมทีน่าํไปสูจุดมุงหมาย พลังกระตุนรวบรวมมาจากการทาํงาน

ของสมองในรปูแบบของการรับรู ความเขาใจ สติปญญา ความตัง้ใจ ความกระตือรือรนในการ

กระทําเพื่อที่จะเปลี่ยนทิศทางของภาวะการณอันไมเปนทีพ่อใจ Murray เห็นวาตองเปนพฤติกรรม

ที่สังเกตเหน็ได (พวงเพชร, 2537: 53) Murray และเพื่อนรวมงานที่มหาวทิยาลยั Harvard ได
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ทําการศึกษาความตองการ ของคนในวยัศึกษาระดับวิทยาลัย พบวาความตองการหลกั ของ

มนุษยมีอยูประมาณ 20 ชนิด ความตองการทั้งหมดที่ไดถูกนาํมาใชเพื่อทําความเขาใจความ

ตองการใฝสัมฤทธิ ์ เขาสรปุวาความตองการใฝสัมฤทธิเ์ปนความตองการที่มีความซบัซอน และ

แสดงผลแตกตางกนัในแตละบุคคล (Petri, 1991)  

 ทฤษฎีของ Murray (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2535) สามารถอธิบายไดวา ในเวลา

เดียวกนับุคคลอาจมีความตองการดานใดดานหนึ่ง หรือหลายดานสูง และความตองการดานอื่น

ต่ําก็ได ความตองการทีจ่ําเปนและสําคัญเกี่ยวกับการทาํงานของคนมอียู 4 ประการ คือ  

1.ความตองการความสาํเร็จ (Need of Achievement) หมายถึง ความตองการทาํสิ่งใด

สิ่งหนึ่งไดสําเรจ็ลุลวงไปดวยดี 

2.ความตองการมีมิตรสัมพนัธ (Need of Affiliiton) ความตองการมีความสมัพนัธอันดีกับ

คนอื่น คาํนงึถงึการยอมรับของเพื่อนรวมงาน 

3.ความตองการอสิระ (Need for Autonomy) ความตองการที่จะเปนตัวของตัวเอง 

4.ความตองการการมีอํานาจ (Need for Power) ความตองการทีจ่ะมอิีทธิพลเหนือคนอื่น

และตองการทีจ่ะควบคุมคนอื่นใหอยูในอํานาจตน 

 

 

 
7.2.2.ทฤษฎแีรงจูงใจใฝสมัฤทธิข์องแอทคินสัน (Atkinson’s Achievement  

Motivation Theory) 
 

Atkinson (1964) ไดเสนอทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์เปนโมเดลเชงิคณิตศาสตร  

โดยอาศัยพืน้ฐานทฤษฎีการตัดสินใจ (Theory of Decision Making) เพื่อทํานายแนวโนมของ

พฤติกรรมมุงผลสัมฤทธิ์ และเชื่อวาสิง่ที่กระตุนใหบคุคลกระทํากจิกรรมตางๆ เพื่อมุงผลสมัฤทธิ ์

(Ta) นั้นขึ้นอยูกับผลบวกขององคประกอบ 3 ประการดังนี้ (McCelland, 1985: 233-237) 

1.แนวโนมที่จะประสบผลสําเร็จ (Ts) ซึ่งไดมาจากผลคูณขององคประกอบ 3 ตัว 

Ts=Ms x Ps x Is 

เมื่อ Ms=แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

      Ps=การรบัรูโอกาสทีจ่ะประสบความสําเร็จ 

      Is=คาของสิ่งลอ (Incentive Value) 

2.แนวโนมที่จะหลีกเลีย่งความลมเหลว (Tf) ซึ่งมาจากผลคูณขององคประกอบ 3 ดังนี ้

             Tf=Maf x Pf x If 
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เมื่อ Maf=แรงจูงใจที่จะหลกีเลี่ยงความลมเหลว 

                  Pf=การรับรูโอกาสที่จะประสบความลมเหลว 

              If=คาของสิ่งลอใจที่เปนเปาหมายของความลมเหลว  ซึ่ง If-1-Is 

3.องคประกอบซึ่งเปนอิทธพิลจากภายนอก (Extrinsic Tendency = Text) ซึ่งทําใหบุคคล

ปรารถนาที่จะกระทํากิจกรรมนั้นหรือไม 

ดังนัน้ Ta= Ts + Tf + Text 

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

 Atkinson ไดสรุปโมเดลเปนสมการเพื่อทาํนายแนวโนมของพฤตกิรรมมุงผลสัมฤทธิ ์ดังนี ้

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

เมื่อ Ta=แนวโนมทีจ่ะกระทาํพฤติกรรมมุงผลสัมฤทธิ ์

       Ma=แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

                                       Mf=ความกลัวความลมเหลวหรือความวิตกกังวล 

                     Ps=การรับรูโอกาสทีจ่ะประสบความสาํเร็จ 

                           Test=แนวโนมที่จะกระทําพฤติกรรม ที่มีอิทธิพลมาจากภายนอก 

 
 
 
7.2.3.ทฤษฎแีรงจูงใจใฝสมัฤทธิข์อง McClelland 

 
McClelland  (1961  อางถึงใน  สนุทรินทร  ธนโกสยั, 2538; สรอยตระกูล อรรถ 

มานะ, 2545)  ไดศึกษาระดับความตองการในความสาํเร็จของมนุษยที่แตกตางกนั   และเห็นวา

การจูงใจของผูปฏิบัติงานจะเปนผลจากความตองการสาํคัญ 3 ประการ คือ  

1.แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์ (Need for Achievement: nAch) หมายถึง ความปรารถนาทีจ่ะทํา

สิ่งหนึ่งสิง่ใดใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี และตองการแขงขนัมาตรฐานในระดับที่สูงดีเยีย่ม พยายาม

เอาชนะอุปสรรคตาง ๆ เพือ่ใหบรรลุวัตถปุระสงคตามมาตรฐานที่ไดตั้งไว รูสึกมีความสุขสบายใจ

เมื่อประสบความสําเร็จ และมีความวิตกกงัวลเมื่อไมประสบความสาํเร็จ 

2.แรงจูงใจใฝสัมพันธ (Need for Affiliation: nAff) หมายถงึ ความตองการอยูรวมกับผูอ่ืน

ในสังคม ความตองการเปนยอมรับของผูอ่ืน ความเปนมิตรและสัมพนัธภาพที่อบอุนตองการเปนที่

นิยม หรือรักใครชอบพอของคนอืน่ ส่ิงเหลานี้เปนแรงจงูใจที่จะทาํใหบุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อให

บุคคลอื่นยอมรับตนเอง  
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3.แรงจูงใจใฝอํานาจ (Need for Power: nPow) หมายถงึ ความตองการที่มอิีทธิพล

เหนือกวาผูอ่ืน พยายามจะควบคุมส่ิงตาง ๆ ใหคุณและโทษแกผูอ่ืน รูสึกภาคภูมิใจเมื่อไดทําในสิง่

ที่เหนือกวาผูอ่ืน ลักษณะเดนของผูทีม่ีความตองการนี้คอืมีความพึงพอใจในความสามารถของตน 

ถาไดอยูในฐานะทีม่ีอิทธิพลและไดควบคุมผูอ่ืน 

McClelland ไดใหความสนใจเปนอยางมากในความตองการที่จะทํางานใหสําเรจ็หรือ

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์ โดยเชือ่วาแรงจงูใจที่สําคัญที่สุดของมนษุย ก็คอื แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ผูทีจ่ะ

ทํางานไดอยางประสบผลสําเร็จจะตองมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในระดับสูง ความสาํเรจ็ของงานจะทาํ

ไดโดยการกระตุนใหเกิดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนสําคัญ เมื่อแตละบคุคลมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงก็

สามารถทํางานไดสําเร็จและชวยใหผลการปฏิบัติงานที่ไดออกมานัน้มีประสิทธิผล เปนไปตาม

เปาหมายที่กาํหนดไว (อัมพิกา ไกรฤทธิ,์ 2532; สรอยตระกูล อรรถมานะ, 2545)  

นอกจากนัน้ McClelland (1961, อางถึงใน สุรินทร ธนโกสัย, 2538: 15-16) ยังไดศึกษา

เกี่ยวกับคุณลักษณะของผูทีม่ีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์ โดยศึกษาวาผูมีความตองการผลสัมฤทธิ์สูงและ

ผูที่มีความตองการผลสัมฤทธิ์ต่ํามพีฤติกรรมที่แตกตางกันอยางไร โดยศึกษาลักษณะของนักธุรกิจ

ที่มีความตองการผลสัมฤทธิ์สูงและมีความตองการผงสมัฤทธิ์ต่าํ  ทาํใหพบขอเท็จจริงที่ระบุ

พฤติกรรมเยีย่งนักธุรกิจหรือพฤติกรรมของผูที่มีแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์สงูไว 6 ลักษณะ คือ (สุเทพ 

สุนทรเภสัช, 2318 อางถงึใน สิทธิโชค วรานุสันตกิุล, 2545; สุนทรินทร ธนโกสัย, 2538; ยงยทุธ 

เกษสาคร, 2541; ศักดิ์ไทย สุระกิจบวร, 2545)  

1.กลาเสี่ยงพอควร (Moderate risk taking) มีความกลาคดิ กลาทาํ กลาตัดสินใจ 

ตองการใชความสามารถของตน มักจะไมพอใจ ที่จะทํางานงายๆ หากแตเลือกทําสิง่ที่ยากพอควร 

เพราะมีความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง มีการตัดสินใจเด็ดเดี่ยว 

2.ขยันหมั่นเพยีร (Energetic) ชอบสรางสรรคสิ่งใหมที่จะทําใหเกดิความเกิดสาํเร็จแก

ตนเอง มักจะมานะพากเพยีรเฉพาะสิ่งทีท่าทายความสามารถของตนเอง 

3.รับผิดชอบตอตนเอง (Individual responsibility) มักพยายามทาํงานใหสาํเร็จเพื่อความ

พึงพอใจของตนเอง มิใชหวังใหคนอื่นยกยอง ตองการเสรีภาพในการคิดและการกระทํา ไมชอบให

คนอื่นมาบงการ 

4.ความรอบรูในการตัดสินใจ และติดตามผลการตัดสินใจ (Knowledge of result of 

decision) โดยไมใชการคาดคะเนผลที่เกดิขึ้น และพยายามทาํใหดีข้ึนเมื่อทราบผลการกระทําของ

ตน 

5.ความสามารถในการคาดการณลวงหนา (Anticipation of future possibility) ผูมีความ

ตองการตองการสัมฤทธิ์ผลสูงมักเปนผูทีม่ีการวางแผนระยะยาว เพราะเล็งเหน็การณไกลกวาผูที ่มี

ความตองการผลสัมฤทธิ์ต่ํา 
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6.มีทักษะในการจัดระบบงาน (Organizational skill) เปนสิ่งที่ McClelland เห็นวาควรจะ

มีแตยังมหีลักฐานการคนความาสนับสนุนไดไมเพียงพอ 

 
7.2.4.ทฤษฎแีรงจูงใจใฝสมัฤทธิข์อง Sagie 

 
Sagie และคณะ (1996) กลาววา ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แบบดัง้เดิม  

(traditional theory)  เชน  ทฤษฎีของ Atkinson (1974)   McClelland (1961)  McClelland และ

คณะ (1953) มีแนวคดิเกี่ยวกบัแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์วา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิม์โีครงสรางเปน

องคประกอบเดี่ยว (unitary) แตในยุคปจจุบันมีผลจากการวิจยัที่สนบัสนุนวา  โครงสรางแรงจงูใจ

ใฝสัมฤทธิ์ประกอบดวยหลายองคประกอบ (mutivariate) เชน Cassidy และ Lynn (1989), Elizur 

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

  Sagie และคณะ (1996: 431-444) กลาววา องคประกอบของแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์

วามีองคประกอบหลัก 3 ดาน คือ รูปแบบพฤติกรรม มีลักษณะ ดงันี ้ 

1.การตั้งเปาหมายที่ยาก ตองใชความพยายามและความสามารถ จงึจะประสบ 

ความสาํเร็จ 

2.พึงพอใจในการทาํงานที่ยากมากกวางานทีง่าย 

3.ชอบงานที่ตองใชความคิดและสติปญญา 

รูปแบบการทาทาย มีลักษณะสําคัญ 2 ประการ คือ  

1.การแขงขันกับตนเอง ไดแก ทุมเทใหกบังานและมีความเครียดสงูกวาคนปกติ มีความ

อดทนกับสถานการณที่ไมแนนอน มีความรับผิดชอบตองานและผลที่เกิดจากการทํางานของตน 

2.การแกไขปญหาเปนสิ่งทีท่าทาย ไดแก มทีัศนคตกิารจัดการกับปญหาวาเปนสิ่งทีท่า

ทาย นาสนใจ พยายามแสวงหาวิธีทางแกปญหา วางกลยุทธเพื่อแกปญหา และเลือกวิธีการที่จะ

ใชในการแกปญหา คํานงึถึงความเสี่ยงและความเปนไปได คิดวิธีการแกปญหาดวยวิธทีางใหม

หรือปรับปรุงวธิีดําเนนิการใหมีประสิทธิภาพมากกวาวิธดีังเดิม และมคีวามภูมิใจในความสาํเร็จ 

การประเมนิความยากงายของงานในแตละชวงเวลา โดยแบงออกเปน 3 ประการ คอื   

1.ระยะกอนการปฏิบัติ ไดแก การประเมินเกีย่วกับส่ิงที่ตองเผชิญและความไมแนนอนที่

อาจเกิดขึ้นได รวมทัง้การประเมินความเสีย่ง 

2.ระยะการปฏิบัติ ไดแก การประเมินเกี่ยวกับส่ิงที่ตองเผชญิรวมทัง้สถานการณที่

ยากลาํบากขณะปฏิบัติ เพือ่แนวทางการแกปญหาที่เหมาะสมกับสถานการณ 

3.ระยะหลงัการปฏิบัติ ไดแก การประเมินผลงานของตน ความสําเร็จทีจ่ะไดรับ 
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7.2.5.ทฤษฏแีรงจูงใจใฝสมัฤทธิข์อง Spence และ Helmreich 
 

  Spence และ Helmreich (1983) ไดเสนอทฤษฏีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ทีเ่รียกวา 

The Spence- Helmreich Model โดยแบงองคประกอบของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานออกเปน 3 

มิติ ไดแก (Beck, 1990: 304; Franken, 1994: 428) 

1.ความพึงพอใจในงาน (Satisfaction of work) หมายถงึ ความมุงมัน่ในการ 

ทํางาน โดยคาํนงึถงึความพยายามที่จะทาํงานใหดีที่สุดอยางเตม็ความสามารถ แมจะไมเปนที่ชื่น

ชอบของผูรวมงาน มีความสขุในการทาํงาน พงึพอใจในความพยายามที่จะทํางานหนกั โดยมุงให

เกิดความสาํเรจ็ และการมงีานทําอยางตอเนื่อง 

2.ความตองการทํางานใหเสร็จสมบูรณ (Sense of completion or mastery)  

หมายถงึ ความตองการในการใชความคิดและการทํางานในสิ่งที่ยาก และทาทายความสามารถ

ดวยตนเอง แมจะเปนงานที่ตนไมถนัดหรือไมแนใจวาจะทําได มคีวามภาคภูมใิจเมื่อไดทํางาน

สําเร็จ โดยใชความรูความสามารถอยางสูง และพอใจที่จะปรับปรุงใหดียิ่งขึน้ แมผลงานจะไมดี

เทาผูอ่ืน 

3.ความตองการแขงขัน (Competitiveness) หมายถึง ความตองการทาํงานใน 

สถานการณทีม่ีการแขงขัน เปรียบตนเองและผูอ่ืน โดยพยายามทํางานใหดกีวาผูอ่ืน และให

ความสาํคัญกบัชัยชนะในการทํางาน มีความกังวลใจเมื่อบุคคลอื่นทาํงานไดดีกวาตน และจะเพยีร

พยายามมากขึ้นเมื่อทาํงานแขงขันกับผูอ่ืน 

 ในป 1983 Spence และ Helmreich ไดสรางแบบทดสอบ Work Achievement 

Motivation Questionnaire โดยใชองคประกอบทัง้ 3 เปนเครื่องมือวัดเพื่อการศึกษาเกีย่วกับ

แรงจูงใจใฝสมัฤทธิ์ในงาน ผลจากการศกึษาพบวา สามารถวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานของเพศ

ชายและเพศหญิงดวยวิธีเดียวกัน และไมมีความแตกตางกนัในธรรมชาติของแรงจงูใจของทัง้สอง

เพศ 

 
 7.3.ลักษณะของผูมีแรงจงูใจใฝสมัฤทธิ ์
 
 แนวคิดเกี่ยวกบัแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์ เปนแนวคิดที่เร่ิมจาก ความสนใจในตัวบุคคล 

นักจิตวทิยาหลายทาน ไดกลาวถงึลักษณะของผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ไวดังตอไปนี ้

 Mehrabian (1968: 493-499 อางถงึใน วรรณภรณ เติมประยรู, 2544: 39) ได

ทําการศึกษาเรื่องการวัดแนวโนมความตองการความสาํเร็จของเพศหญิง และเพศชาย

ทําการศึกษากลุมนกัศึกษาในมหาวทิยาลัยแคลิฟอรเนยี โดยใชวธิกีารวิเคราะหองคประกอบเพื่อ
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จําแนกผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สงูและผูที่มีแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา สามารถสรุปโครงสรางของ

แรงจูงใจใฝสมัฤทธิ์ไดเปน 8 สวน ไดแก 

1.มีความเปนอิสระในการทาํงาน ชอบที่จะรับผิดชอบทํางานนัน้ใหสําเร็จโดยตนเองคน

เดียวมากกวารวมกันทาํหลายคนๆคน 

2.การเลือกกจิกรรมที่แสดงความสาํเร็จ หรือเกี่ยวของกับความสาํเร็จ มีเปาหมายมีโอกาส

เปนไปไดเพื่อกระตุนใหเกิดความพยายาม 

3.ความรูสึกตองการความสาํเร็จ มากกวาหลีกเลี่ยงความลมเหลว ความสําเร็จของตัวงาน

เปนตัวกระตุนที่ดีใหพยายามทํางานนั้นตอไป ไมใชวาทาํเพราะหลกีเลี่ยงความลมเหลว และมี

ความสุขเมื่อทาํไดสําเร็จ 

4.การเลือกเสีย่งในระดับที่เหมาะสม ระดับปานกลาง มีโอกาสที่จะสําเร็จหรือลมเหลวได

พอๆกัน มีระดบัความคาดหวังตรงกบัสภาพความเปนจริง 

5.การเลือกงานทีย่ากและทาทายความสามารถ ชอบงานที่ตนไมเคยทํามากอน และเหน็

วาเปนสิ่งทีน่าสนใจ โดยไมกลัวผลที่ออกมาวาจะดหีรือไม เพื่อที่ตนจะไดใชความรูความสามารถ

อยางเตม็ที ่

6.การเลือกกจิกรรมที่เกีย่วของกับการแขงขัน และฝกความชาํนาญโดยถือวาเปนสิ่งทีท่า

ทาย และทําใหเกิดการพัฒนาตนเอง 

7.ความสามารถที่จะรอรับผลงานระยะยาว ยินดทีี่จะใหเวลากับงานนั้นอยางเต็มที ่ แม

ตองเผชิญกับอุปสรรคก็ยินดีที่จะรอแลวไดความสําเร็จของงาน 

8.ความผกูพนักับอนาคต มากกวาอดีตและปจจุบัน มกัจะมองการณไกลคํานึงถงึผลที่จะ

ไดรับในระยะยาว เชื่อวาจะตองดีกวาที่ผานมา 

Guilford (1968: 39 อางถงึใน ยงยทุธ เกษสาคร, 2545: 66) กลาวถึงลกัษณะของผูที่มี

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิป์ระกอบดวย 

1.ความทะเยอทะยานทั่วไป คือ ปรารถนาที่จะทําการนั้นใหสําเร็จ 

2.มีความเพียรพยายาม ไดแก ความอดทน มมีานะที่จะทํางานใหเปนผลสําเร็จ 

3.มีความเต็มใจที่จะลาํบากแมงานจะยากเพียงใดก็ตาม ก็มุงมัน่ที่จะทาํใหสําเร็จดวยดี 

Hermans (1970) ไดรวบรวมลักษณะของผูที่มีแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์ไว 9 ประการดังตอไปนี้ 

1.บุคคลที่มีระดับความทะเยอทะยานสงู 

2.มีความหวังวาตนจะประสบความสาํเร็จ ถงึแมวาการกระทําของตนเองจะขึ้นอยูกับ

โอกาส 

3.มีความพยายามไตเตาไปสูสถานภาพทางสงัคมที่สงูขึน้ 
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4.มีความอดทนในการทาํงานทีย่ากไดเปนเวลานานแมจะถูกขัดจังหวะ หรือถูกรบกวน

ในขณะทํางาน แตกพ็ยายามทําตอไปจนเสร็จ 

5.มีความรูสกึวาเวลาเปนสิ่งที่ไมหยุดนิ่งและสิ่งตางๆ จะผานพนไปอยางรวดเร็วจึงควรรีบ

ทําสิง่ตางๆใหทันเวลา 

6.คํานงึถึงเหตกุารณในอนาคต มากกวาอดีตและปจจุบัน 

7.มีความคิดพจิารณาเลือกเพื่อนรวมงานที่มีความสามารถเปนอนัดับแรก 

8.ตองการใหเปนที่รูจกัแกผูอ่ืน โดยพยายามปรับปรุงงานของตนเองใหดีข้ึน 

9.พยายามปฏิบัติส่ิงตางๆของตนเองใหดีเสมอ 

McClelland (1985) ไดศึกษาพบวา คนทีม่ีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิส์ูงจะมีลักษณะดังนี ้

1.เปนผูที่มีความรับผิดชอบพฤติกรรมของตน และตั้งมาตรฐานความเปนเลิศในการ

ทํางาน 

2.เปนผูที่ตั้งวตัถุประสงคในการทาํงานที่จะมีโอกาสจะทาํสําเร็จ 50-50 หรือ เปนผูที่มี

ความเสีย่งปานกลาง 

3.เปนผูที่พยายามทํางานอยางไมยอทอจนบรรลุจุดมุงหมายปลายทาง 

4.เปนบุคคลทีม่ีความสามารถในการวางแผนระยะยาว 

5.เปนบุคคลทีต่องการทราบขอมูลยอยกลบัเกี่ยวกับผลการทาํงาน 

6.เมื่อประสบความสาํเร็จในการทํางานมกัจะอางสาเหตุจากภายใน เชน ความสามารถ

และความพยายามเปนตน  ประดินันท อุปรมัย (2534 อางถงึใน ประสิทธิ์ ทองอุน และคณะ, 

2546) กลาวถงึ  

พฤติกรรมหรือลักษณะ 5 ประการของบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ คอื 

1.การทาํงานอยางมีเปาหมาย และมกีารวางแผนดาํเนนิงานไปสูเปาหมายโดยกําหนด

เปาหมายที่ไมยากหรืองายเกินไป ทาทายความปรารถนาและมกีารวางแผนการดําเนินงานรวมถงึ

คาดการณในอนาคตไวในแผน มีวธิีการประเมินผลเปนระยะไวในแผน เพื่อใหไดขอมูลยอยกลบัที่

จะปรับปรุงแกไขการทํางาน เพื่อประสิทธิภาพของการทาํงาน 

2.การมีความมานะพยายามและมีความอดทน ไมยอทอตอความยากของงาน ไมหวั่น

เกรงอุปสรรค วิตดกังวลตอความลมเหลวนอย ทํางานไดนานๆและไมยอมใหเวลาผานไปโดยเปลา

ประโยชน 

3.การมีความรับผิดชอบในงาน และรับผิดชอบตอผลการกระทาํของตนคิดวาความสําเร็จ

ของงานขนอยูกับ ความมุงมัน่ของตนมากกวาขึน้อยูกับโอกาส หรือความชวยเหลือจะไมโยนความ

รับผิดชอบไปใหผูอ่ืนถาประสบความลมเหลว แตจะพยายามเริ่มตนใหมเพื่อปรับปรุงขอผิดพลาด 
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4.การแขงขันกับมาตรฐานที่เปนเลิศ ชอบการแขงขันโดยมุงไปที่ผลงานดีเลิศมากกวาการ

ชนะคูแขงขัน 

5.การทาํงานที่ทาทายความสามารถ เพราะทําใหเกดความกระตือรือรนและสนุกกับงาน 

งานทีท่าทายความสามารถ คือ งานที่ไมยาก หรืองายเกนิไป 

นอกจากนี ้พรพิมล  จนัทรพลับ (2539) ยังไดกลาวถงึ พฤตกิรรมที่แสดงวามีแรงจงูใจใฝ

สัมฤทธิส์ูง มีดงันี ้คือ  

1.ชอบทําสิง่ยากๆ 

2.ชอบการแขงขันตองการชยัชนะ 

3.มีความทะเยอทะยาน 

4.ตองการปรบัปรุงตัวเองใหดีขึ้นอยูเสมอ 

5.มีจุดประสงคในการทาํกิจกรรมที่เดนชัด และแนนอน 

6.พฤติกรรมทีแ่สดงออก จะมีเอกลักษณของตัวเอง 

7.เปนผูทํางานตามแผน 

8.ชอบตั้งความคาดหวงัไวสูง 

9.มีความพยายาม มานะบากบั่น ที่จะเอาชนะความลมเหลวตางๆ 

พงษพนัธ พงษโสภา (2542) กลาวถงึลักษณะของผูทีม่แีรงจูงใจใฝสมัฤทธิ์สูง ไดแก 

1.เปนผูที่มีความบากบั่น พยายาม อดทน เพื่อที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมาย 

2.ตองการทํางานใหดีที่สุด โดยเนนถึงมาตรฐานที่ดีเลิศของความสําเรจ็ 

3.ชอบความทาทายของงาน โดยมุงทาํงานที่สาํคัญใหประสบความสาํเร็จ 

4.ชอบแสดงออกถึงความรับผิดชอบเกี่ยวกบังาน 

5.ชอบแสดงออกถึงความคดิสรางสรรค 

6.ทํางานอยางมีหลกัเกณฑเปนขั้นตน และมีการวางแผน 

7.ชอบยกเหตผุลมาประกอบคําพูดอยูเสมอ 

8.อยากใหผูอ่ืนยกยองวาทํางานเกง 

จากการทบทวนวรรณกรรม ผูวิจัยเลือกใชแนวคิดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของ

Spence&Helmreich  (1983)   เนื่องจาก  มีความเหมาะสมกับบริบทของพยาบาลประจําการ

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  เพราะ  พยาบาลประจําการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐนัน้  

ตองสรางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานและพัฒนาองคการพยาบาลใหเปนองคการแหงการ

เรียนรูตอไป 
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7.4.ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจใฝสมัฤทธิ์  กับความเปนองคการแหงการ
เรียนรู 

 
 จากแนวคิดทฤษฎีที่กลาวมาจะเห็นไดวา  แรงจูงใจใฝสมัฤทธิน์ัน้  เมือ่เกิดขึ้นในบุคคลใด  

ก็จะทาํใหเปนผูที่มีความรับผิดชอบตอตนเองดวย  เพราะการมีความรับผิดชอบจะชวยใหบุคคล

ทํางานไดสําเรจ็  และเปนไปตามเงื่อนไขของเวลาทีก่ําหนดไว  หรือแมแตการที่บุคคลจะเรียนรูและ

ทําสิง่ใหมๆ  ก็ยอมตองอาสัยความรับผิดชอบทั้งตอส่ิงที่กระทาํและมีความรับผิดชอบตอตนเอง

ดวย  หรืออาจกลาวไดวา  บคุคลตองเปนนายตวัเอง  (Human  mastery)  (วิศิษฐ  ชูวงศ,  2540)  

มีการควบคุมจิตใจ  พฤตกิรรมของตนเอง  เนื่องจากการที่จะฝกฝนตนเองใหเปนผูรอบรู  เกงในทกุ

ดานหรือการปฏิบัติงานที่ดี  จะตองมีความรับผิดชอบตอตนเอง  จะเปนสนับสนุนใหบุคคลเปน

ผูเชี่ยวชาญพิเศษหรือผูใฝใจพัฒนาตนเองที่จะขยายความสามารถในการสรางสรรคผลงานตามที่

ตองการไดอยางตอเนื่อง  รับผิดชอบตอส่ิงที่ตนเองตองการเรียนรู  มคีวามอิสระ  และมีเสรีภาพใน

การคิดและการกระทํา  เมื่อเสริมสรางใหเกิดขึ้นกับบุคลากร  กจ็ะสามารถนาํพาองคการไปสู

องคการแหงการเรียนรูตอไป  ซึง่จากการศกึษาของ  กัลยาณี  คําแดง  (2542)  พบวา  แรงจงูใจใฝ

สัมฤทธิม์ีความสัมพนัธทางบวกกับความเปนองคการแหงการเรียนรู 
 
 
 
8.งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
 8.1.ภาวะผูนําที่เปนแบบอยางกับความเปนองคการแหงการเรียนรู 
 

David  (1997) ไดทําการศึกษาเกีย่วกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและองคการแหงการ

เรียนรู  ผลการวิจัยพบวาพฤติกรรมและการปฏิบัติของภาวะผูนําทีเ่ปนแบบอยางมีอิทธพิลตอการ

เรียนรูเปนรายบุคคลและรายกลุม  โดยหัวหนาทมีไดปฏิบัติบทบาทของผูนาํที่เปนแบบอยาง  ซึ่ง

ตองมีการสรางบรรยากาศสาํหรับการเรียนรูโดยการสนบัสนุน  กอใหเกิดความรวมมือและนํา

ศักยภาพของทีมมาใช  ผูนํามพีฤติกรรมที่เหมาะสม  มีการแบงปนความรูและการซึมซับความรู

และขอมูลตางๆเพื่อชวยในการเรียนรูของทมี 

Loke  (2001)  ไดทําการศึกษาภาวะผูนําของพยาบาลวิชาชีพ  พบวา  ภาวะผูนํามี

ความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  ความยดึมั่นผูกพันตอ

องคการและผลผลิต  จะเหน็ไดวา  ภาวะผูนําที่เปนแบบอยางนี้จะหนนุนาํใหบุคลากรในองคการ

ปฏบัติตัวเพื่อกาวสูการเปนองคการแหงการเรียนรูไดดวยความเต็มใจ 
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  ศรีสุภา  พิทกัษวรรัตน  (2545)  ไดทําการศึกษาเรือ่งความสัมพนัธระหวางภาวะผูนาํที่

เปนแบบอยางของผูบริหารการพยาบาล  วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค  และความเปน

องคการแหงสติปญญาของฝายการพยาบาลของกลุมงานการพยาบาล  โรงพยาบาลรัฐ  เขต

กรุงเทพมหานคร  พบวา 

 1.ภาวะผูนําทีเ่ปนแบบอยางของผูบริหารการพยาบาล  อยูในระดับปานกลาง  (X = 3.46)  

วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคของกลุมงานการพยาบาล  อยูในระดับสูง  (X = 3.67)  และ

ความเปนองคการแหงสติปญญาของกลุมงานการพยาบาล  อยูในระดับสูง  (X = 3.56) 

2.ภาวะผูนําทีเ่ปนแบบอยางของผูบริหารการพยาบาล  มีความสมัพนัธทางบวกกับความ

เปนองคการแหงสติปญญาของกลุมงานการพยาบาล  อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ  .05   

(r = .674) 

3.วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคของกลุมงานการพยาบาล  มีความสมัพนัธทางบวก

กับความเปนองคการแหงสติปญญาของกลุมงานการพยาบาล  อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ  

.05  (r = .775) 

 

 

 

 
8.2.แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กบัความเปนองคการแหงการเรียนรู 
 
กัลยาณ ี คาํแดง  (2542)  ไดทําการศึกษาเรื่องความสมัพันธระหวางปจจัยจิตลักษณะกับ

วินัยในการสรางองคการแหงการเรียนรู  กรณีศึกษา: องคการโทรศัพทแหงประเทศไทย  กลุม

ตัวอยางเปนพนักงานสังกัดกลุมงานดานชาง/วิศวกรรม  พบวา  ในดานพฤติกรรม  พนักงานมีโลก

ทัศนที่มองโลกตามความเปนจริง  (Mental  model)  อยูในระดับมากที่สุดเปนอันดับแรก  

รองลงมามีความใฝใจในการพัฒนาตนเอง  (Personal  mastery)  แตมทีัศนคติตองาน/ตอ

องคการอยูในระดับมาก  และพบวา  ปจจยัดานแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์และทศันคติตองานมี

ความสัมพันธกับวินยัทัง้  5  ประการขององคการแหงการเรียนรูในเชงิบวก   

 จากการศึกษางานวิจยัที่เกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรู  พบวาสวนใหญจะเปนวิจัยเชงิ

คุณภาพและศึกษาแบบเจาะลึกเปนกรณีศกึษา  และตวัแปรที่นํามาศกึษาจะเนนไปที่ลักษณะสวน

บุคคล  การรับรู  การเรียนรู  วัฒนธรรมองคการ  และบรรยากาศองคการ  จากการทบทวน

วรรณกรรม  ผูวิจัยสนใจศึกษาตัวแปรทีม่ีความสมัพนัธกับความเปนองคการแหงการเรียนรู  อัน

ไดแก  ภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวยและแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ ์  ซึ่งยงัไมเคยมีผู
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ศึกษาในฝายการพยาบาล  โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ  ซึง่ผลการวิจยัในครั้งนี ้  จะเปน

แนวทางในการนําไปใชพัฒนาภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวยและสนับสนนุให

บุคลากรมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  เพื่อเกื้อหนนุใหเกิดการเรยีนรูอยางตอเนื่อง  และพัฒนาองคการให

เปนองคการแหงการเรียนรูตอไป   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

กรอบแนวคดิในการวิจัย 
 

ภาวะผูนาํที่เปนแบบอยางของ 
หัวหนาหอผูปวย 

-การสรางกระบวนการแบบทาทาย 

-การสรางแรงบันดาลใจใหเกิด

วิสัยทัศนรวมกัน 

-การทาํใหคนอื่นไดแสดง

ความสามารถ 

-การเปนแบบอยาง 

-การเสริมสรางกําลงัใจ 

Kouzes & Posner  (2002) 

ความเปนองคการแหงการเรียนรู 
-การมีภาวะผูนํารวมกนั 

-การมีวัฒนธรรมแหงนวัตกรรม 

-การใชกลยทุธที่มุงเนนผูรับบริการ 

-โครงสรางองคการแบบอินทรีย 

-มุงเนนการใชประโยชนจากสารสนเทศ 

Hellriegel  (2002) 





 

บทที่  3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

 

การวิจยัครั้งนีเ้ปนการวิจัยเชงิบรรยาย  (Descriptive  Research)  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ

ศึกษาความสมัพันธระหวางภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหวัหนาหอผูปวย  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  

กับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 

ประชากรและกลุมตวัอยาง 
 

ประชากรสําหรับในการศึกษาวิจัยในครั้งนี ้  คือ พยาบาลประจาํการ ที่ปฏิบัติงานใน

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 1 ปขึ้นไป  ซึง่มทีั้งหมด  6,318 คน  

กลุมตัวอยาง เปนพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในหอผูปวย  โรงพยาบาลมหาวทิยาลยั

ของรัฐ ที่จบการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทาขึน้ไป และมีประสบการณในการปฏิบัติงาน 

1 ปขึ้นไปที่ไดจากการสุมตัวอยางประชากรแบบหลายขั้นตอน  (Multi-stage  sampling) มี

ขั้นตอนการดําเนนิการ ดังนี ้

1.กําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชสูตรของ Yamane (1973, อางถงึใน บุญใจ ศรีสถิตย

นรากูร, 2545)  ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ความคลาดเคลื่อน 5% 

 n     =     ขนาดของกลุมตัวอยาง 

N     =     ขนาดของประชากร 

                         e        =                     ความคลาดเคลื่อนเทาที่จะยอมรับได 

คํานวณขนาดของกลุมตัวอยางของแตละโรงพยาบาล   โดยการคํานวณตามสัดสวนของ

ประชากรได    

n  =     6,318 

             1+6,318(0.05)2 

    =  376  คน 

2.หาจาํนวนกลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาลโดยวธิีคํานวณตามสัดสวนประชากรแตละ

โรงพยาบาลใหไดจํานวนกลุมตัวอยาง  ทั้งหมด 376 คน  

3.การสุมเลือกโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐจากเขต 

3.1 โรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐในเขตกรุงเทพมหานครมี 2 แหง ไดแก โรง 
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พยาบาลรามาธิบดี และโรงพยาบาลศิริราช สุมมา 1 โรงพยาบาล ไดโรงพยาบาลศิริราช 

  3.2 โรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐในเขตปริมณฑล ม ี 2 แหง ไดแก  

โรงพยาบาลศนูยการแพทยสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาสยามบรมราชกุมารีฯ  และโรงพยาบาล

ธรรมศาสตรเฉลิมพระเกยีรติ สุมมา 1 โรงพยาบาล ไดโรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรต ิ

   3.3 โรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐในเขตสวนภูมิภาค มี 3 แหง  ผูวิจัยจงึใชเปน

ตัวแทนเขต ภาคละ 1 โรงพยาบาล ได 3 โรงพยาบาล ไดแก  

   เขตภาคใต   คือ  โรงพยาบาลสงขลานครนิทร  

   เขตภาคเหนือ   คือ  โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม   

   เขตภาคตะวันออกเฉียงเหนอื คือ  โรงพยาบาลศรีนครินทร  

 4. เมื่อไดจํานวนกลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาล นําไปคํานวณตามสัดสวนกบัจํานวน

แผนกที่ใหบริการคือ แผนกอายุรกรรม แผนกกมุารเวชกรรม แผนกสตูิกรรม แผนกศัลยกรรม แผนก

หู ตา คอ จมกู แผนกผูปวยพิเศษ  

5. สุมกลุมตัวอยางจากประชากรในแตละแผนก โดยวิธีการสุมอยางงาย ดวยวธิกีารจับ

ฉลากโดยผูวิจยัใหผูประสานงานจับฉลากรายชื่อในกลุมตัวอยาง ใหไดจํานวนตวัอยางครบตาม

จํานวนของแตละแผนกในหนวยงานแตละโรงพยาบาล รวมจํานวนกลุมตัวอยางทัง้หมด 386  คน 

(ตารางที ่1) 
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ตารางที1่ แสดงจํานวนประชากรและกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการโรงพยาบาล 

มหาวิทยาลยัของรัฐ  ทั้ง  7  แหง 

 

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ประชากร  กลุมตัวอยางที่ได

จากการคํานวณ 

กลุมตัวอยางที่

เก็บจริง 

โรงพยาบาลรามาธิบดี 894 - - 

โรงพยาบาลศิริราช 2,575 183 183 

โรงพยาบาลศรีนครินทร 550 39 39 

โรงพยาบาลมหาราชนครเชยีงใหม 1,132 80 80 

โรงพยาบาลสงขลานครินทร 761 54 54 

โรงพยาบาลศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพ 

รัตนราชสุดาสยามบรมราชกุมารีฯ 

126 - - 

โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกยีรติ 280 20 30 

รวม 6,138 

 

376 386 

 

 

หมายเหต ุ ในกรณีของโรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติทีม่ีจํานวนกลุมตัวอยางที่

ไดจากการคํานวณไมถงึ  30  คน  ไดเพิ่มจํานวนกลุมตัวอยางเปน  30  คน  เพื่อใหการกระจาย

ขอมูลของกลุมตัวอยางเปนโคงปกติและสามารถเปนตัวแทนที่ดีของประชากร  (ประคอง  กรรณ

สูต,  2542) 

6.จากการเก็บรวบรวมขอมูล  ผูวิจยัไดรับแบบสอบถามกลับคืนจํานวน 380  ฉบับ  และ

เมื่อตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถาม  พบวาแบบสอบถามที่สามารถนําไปวิเคราะหไดมี

จํานวน  375  ฉบับ  คิดเปนรอยละ  97.15   
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ตารางที ่ 2 จํานวนรอยละของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัของรัฐ  จําแนก 

ตามอาย ุ ประสบการณการปฏิบัติงาน  ระดับการศึกษา  แผนกที่ปฏิบัติงาน 
 

ขอมูลสวนบุคคล  จํานวน  (คน) รอยละ 

อายุ 

          21-25  ป 

  

86 

 

22.9 

          26-30  ป  133 35.5 

          31-35  ป  48 12.8 

          36-40  ป  59 15.7 

           > 40  ป  49 13.1 

สถานภาพสมรส 

           โสด 

           คู 

           มาย/หยา/แยก 

  

303 

67 

5 

 

80.8 

17.9 

1.3 

ประสบการณในการปฏิบัติงาน 

   1-5    ป 

 6-10    ป 

11-15    ป 
            > 16   ป 

 

 

 

161 

116 

54 

44 

 

42.9 

30.9 

14.4 

11.7 

ระดับการศึกษา 

          ปริญญาตรี/เทยีบเทา 

          ปริญญาโท 

  

337 

38 

 

88.9 

10.1 

รายได 

< 10,000           บาท 

10,000 – 20,000   บาท 

>   20,000            บาท 

  

53 

247 

75 

 

14.1 

65.9 

20.0 

แผนกที่ปฏิบัตงิาน 

          อายุรกรรม 

          ศัลยกรรม 

  

36 

54 

 

9.5 

14.4 
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ขอมูลสวนบุคคล  จํานวน  (คน) รอยละ 

          หอผูปวยหนัก 

          หองผาตัด 

          สูติ-นรีเวชกรรม 

          กุมารเวชกรรม 

          หองตรวจผูปวยนอก 

          หองฉุกเฉิน 

          รังสี 

          PCU 

          ศัลยกรรมกระดูก 

          จักษ-ุโสต  

          พิเศษ  

 

29 

80 

40 

28 

9 

12 

10 

2 

18 

19 

38 

7.7 

21.3 

10.7 

7.5 

2.4 

3.2 

2.7 

0.5 

4.8 

5.0 

10.1 

 
 
เครื่องมือที่ใชในการวจิัย 

 

ตอนที ่1  แบบสอบถามขอมูลทั่วไปของพยาบาลประจําการ    โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย

ของรัฐ  ประกอบดวย   อาย ุ  สถานภาพสมรส  ประสบการณในการทํางาน  ระดับการศึกษา    

สังกัดของหนวยงานที่ปฏิบัติงานคําถามเปนลักษณะคาํถามแบบเติมคําและเลือกตอบ  ซึ่งผูวิจยั

สรางขึ้นเอง 

 

ตอนที ่2  แบบสอบถามเกี่ยวกับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายพยาบาล  

ซึ่งผูวิจยัสรางขึ้นเอง  ตามแนวคิดของ  Hellriegel  (2002)   ซึ่งประกอบดวย  5   ดาน  คือ  การมี

ภาวะผูนํารวมกัน  มวีัฒนธรรมแหงนวัตกรรม  มีการใชกลยุทธทีมุ่งเนนผูรับบริการ  มีโครงสราง

องคการแบบอนิทรีย  และมุงเนนการใชประโยชนจากสารสนเทศ จาํนวน  32  ขอ โดยไดปรับ

แบบสอบถามใหเขากับบริบทของโรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐ   

ลักษณะขอคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา  (Rating  scale)   5  ระดับ  คือ การ

ใหคะแนนใหตามระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถาม  และใชมาตราของ Likert  (Likert  

scale)  5  ระดับ    โดยมเีกณฑการใหคะแนนดังนี ้
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 ทานเหน็ดวยกบัขอความนัน้มากที่สุด    ให   5  คะแนน 

 ทานเหน็ดวยกบัขอความนัน้มาก     ให   4  คะแนน 

ทานเหน็ดวยกบัขอความนัน้ปานกลาง        ให   3  คะแนน 

ทานเหน็ดวยกบัขอความนัน้นอย         ให   2  คะแนน 

ทานเหน็ดวยกบัขอความนัน้นอยที่สุด        ให   1  คะแนน 

เกณฑการแปลผลคะแนน  โดยการนาํคะแนนของผูตอบแตละคนรวมกนัแลวหาคาเฉลี่ย  

ใชหลักการแปลผลคาเฉลี่ยในการใหความหมายคะแนนเฉลี่ยดังนี ้(ประคอง กรรณสูต,  2542: 73) 

คะแนนเฉลีย่4.50–5.00 หมายถงึ   ความเปนองคการแหงการเรียนรูอยูในระดับสูงมาก 

 คะแนนเฉลีย่3.50–4.49 หมายถงึ   ความเปนองคการแหงการเรียนรูอยูในระดับสูง 

 คะแนนเฉลีย่2.50–3.49 หมายถงึ   ความเปนองคการแหงการเรียนรูอยูในระดับปานกลาง 

 คะแนนเฉลีย่1.50–2.49 หมายถงึ   ความเปนองคการแหงการเรียนรูอยูในระดับตํ่า 

 คะแนนเฉลีย่1.00–1.49 หมายถงึ   ความเปนองคการแหงการเรียนรูอยูในระดับตํ่าทีสุ่ด 

 

ตอนที ่  3    แบบสอบถามภาวะผูนาํที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย  ผูวิจัยใช

แบบสอบถามที่พัฒนามาใชในงานวิจัยของ  ศรีสุภา  พทิักษวรรัตน  (2545)  ซึ่งสรางจากแนวคิด

ของ  Kouzes & Posner  (2002)     ประกอบดวยขอคําถาม  5  ดาน  คือ  การสรางกระบวนการ

แบบทาทาย   การสรางแรงบันดาลใจใหเกิดวิสัยทัศนรวมกนั   การทาํใหคนอืน่ไดแสดง

ความสามารถ   การเปนแบบอยาง  การเสริมสรางกําลังใจ  ลักษณะขอคําถามเปนขอความเชิง

บวกทัง้หมด  มีจํานวนขอคําถามรวม  30  ขอ  ประกอบดวย 

 การสรางกระบวนการแบบทาทาย                 จํานวน   6  ขอ   

            การสรางบันดาลใจใหเกิดวิสัยทัศนรวมกนั               จํานวน   6  ขอ   

            การทาํใหคนอืน่ไดแสดงความสามารถ   จํานวน   6  ขอ   

            การเปนแบบอยาง                            จํานวน   6  ขอ               

            การเสริมสรางกาํลงัใจ                                            จํานวน   6  ขอ    

            ลักษณะขอคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา  (Rating  scale)   5  ระดับ  คือ การ

ใหคะแนนใหตามระดับการรับรูของผูตอบแแบบสอบถาม  และใชมาตราของ Likert  (Likert  

scale)  5  ระดับ    โดยมเีกณฑการใหคะแนนดังนี ้

หัวหนาหอผูปวยปฏิบัติหรือแสดงพฤติกรรมตรงกับขอความดงักลาวทกุครั้ง           ให   5  คะแนน 

หัวหนาหอผูปวยปฏิบัติหรือแสดงพฤติกรรมตรงกับขอความดงักลาวเกือบทุกครั้ง    ให  4  คะแนน            

หัวหนาหอผูปวยปฏิบตัิหรือแสดงพฤติกรรมตรงกับขอความดงักลาวบางครั้ง          ให  3  คะแนน            
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หัวหนาหอผูปวยปฏิบัติหรือแสดงพฤติกรรมตรงกับขอความดงักลาวนานๆครั้ง        ให  2  คะแนน 

หัวหนาหอผูปวยปฏิบัติหรือแสดงพฤติกรรมไมตรงกับขอความดังกลาวเลย             ให  1  คะแนน 

 เกณฑการแปลผลคะแนน  โดยการนาํคะแนนของผูตอบแตละคนรวมกันแลวหาคาเฉลี่ย  

ใชหลักการแปลผลคาเฉลี่ยในการใหความหมายคะแนนเฉลี่ยดังนี ้(ประคอง  กรรณสูต, 2542: 73)        

คะแนนเฉลีย่    4.50 – 5.00       หมายถึง  หัวหนาหอผูปวยมีการปฏิบัติหรือมีพฤติกรรม 

ภาวะผูนําที่เปนแบบอยางอยูระดับสูงมาก 

คะแนนเฉลีย่    3.50 – 4.49       หมายถึง  หัวหนาหอผูปวยมีการปฏิบัติหรือมีพฤติกรรม 

ภาวะผูนําที่เปนแบบอยางอยูในระดับสูง 

คะแนนเฉลีย่    2.50 – 3.49       หมายถึง   หัวหนาหอผูปวยมีการปฏิบัติหรือมีพฤติกรรม 

ภาวะผูนําที่เปนแบบอยางอยูในระดับปาน

กลาง 

คะแนนเฉลีย่    1.50 – 2.49      หมายถงึ      หัวหนาหอผูปวยมีการปฏิบัติหรือมีพฤติกรรม 

ภาวะผูนําที่เปนแบบอยางอยูในระดับตํ่า 

คะแนนเฉลีย่    1.00 – 1.49      หมายถงึ      หัวหนาหอผูปวยมีการปฏิบัติหรือมีพฤติกรรม 

ภาวะผูนําที่เปนแบบอยางอยูในระดับตํ่าทีสุ่ด 
             

ตอนที่  4  แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสมัฤทธิ ์  ผูวิจยัใชแบบสอบถามที่พฒันามาใชใน

งานวิจยัของ  พัชมน  อนโต  (2545)  ซึ่งสรางจากแนวคิดของ Spence & Helmreich (1983)  

ประกอบดวยขอคําถามเชงิบวก  จํานวน  15  ขอ 

 ความพึงพอใจในการทํางาน    จํานวน  5  ขอ                  

            ความตองการทาํงานใหเสร็จสมบูรณ              จํานวน  5  ขอ                

            ความตองการการแขงขัน         จํานวน  5  ขอ 

            ลักษณะขอคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา  (Rating  scale)   5  ระดับ  คือ การ

ใหคะแนนใหตามระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถาม  และใชมาตราของ Likert  (Likert  

scale)  5  ระดับ    โดยมเีกณฑการใหคะแนนดังนี ้

 ทานเหน็ดวยกบัขอความนัน้มากที่สุด        ให   5  คะแนน 

 ทานเหน็ดวยกบัขอความนัน้มาก         ให   4  คะแนน 

ทานเหน็ดวยกบัขอความนัน้ปานกลาง        ให   3  คะแนน 

ทานเหน็ดวยกบัขอความนัน้นอย        ให   2  คะแนน 

ทานเหน็ดวยกบัขอความนัน้นอยที่สุด        ให   1  คะแนน  
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เกณฑการแปลผลคะแนน  โดยการนาํคะแนนของผูตอบแตละคนรวมกนัแลวหาคาเฉลี่ย  

ใชหลักการแปลผลคาเฉลี่ยในการใหความหมายคะแนนเฉลี่ยดังนี ้(ประคอง กรรณสูต, 2542: 73)        

 คะแนนเฉลีย่    4.50 – 5.00       หมายถึง     แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์อยูในระดับสูงมาก 

 คะแนนเฉลีย่    3.50 – 4.49       หมายถึง     แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์อยูในระดับสูง 

 คะแนนเฉลีย่    2.50 – 3.49       หมายถึง     แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์อยูในระดับปานกลาง 

 คะแนนเฉลีย่    1.50 – 2.49      หมายถงึ      แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์อยูในระดับตํ่า 

 คะแนนเฉลีย่    1.00 – 1.49      หมายถงึ      แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์อยูในระดับตํ่าที่สุด 
 
การหาคุณภาพของเครื่องมือ 
   

การหาความตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถาม  (Content  validity) 
 
การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  ตรวจความตรงตามเนื้อหาและ

ความเที่ยงของเครื่องมือ  มขีั้นตอนดังนี ้

1.การหาความตรงของเนื้อหา  (Content  validity)  นําแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นให

อาจารยที่ปรึกษาตรวจแกไขเนื้อหา  ภาษาและสํานวน  นาํไปใหผูทรงคุณวุฒทิี่มีความรูความ

เชี่ยวชาญในเรื่องที่ผูวิจยัศึกษา  ประกอบดวยอาจารยพยาบาล  1  ทาน  ผูตรวจการพยาบาล  1  

ทาน  อดีตหัวหนาฝายการพยาบาล  1  ทาน  หวัหนาหอผูปวย  1  ทาน  และพยาบาลประจาํการ  

1  ทาน  รวม  5  ทาน  (ดังรายนามที่ภาคผนวก  ก)  ตรวจสอบโครงสรางเนื้อหา  ความตรงทาง

เนื้อหา  ความถูกตองเหมาะสม  ความสอดคลองกับวัตถุประสงค  เกณฑการใหคะแนน  การแปล

ผล  ตลอดจนใหขอเสนอแนะในการปรับปรุงแกไข  และนําผลการพิจารณามาคาํนวณหาคาดชันี

ความตรงตามเนื้อหา  (Content  validity  index)  หรือ  CVI  (Danis,  1992  อางถึงใน  บุญใจ  

ศรีสถิตยนรากรู,  2544: 225)  จากสูตร 

 

CVI   =  จํานวนคําถามที่ผูทรงคุณวุฒทิกุคนใหความเห็นในระดับ  3  และ  4 

    จํานวนขอคําถามทั้งหมด       
 
กําหนดระดับการแสดงความคิดเห็นเปน  4  ระดับ  คือ  1,2,3,4  โดยแตละระดับมี

ความหมายดงันี ้

 1 หมายถงึ คําถามไมสอดคลองกับคํานิยามเลย 
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2 หมายถงึ คําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและปรับ 

ปรุงอยางมาก  จงึจะมีความสอดคลองกับคํานิยาม 

3 หมายถงึ คําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและปรับ 

ปรุงเล็กนอย  จึงจะสอดคลองกับคํานิยาม 

  4 หมายถงึ คําถามมีความสอดคลองกบัคํานิยาม 

 

 ผูวิจัยใชเกณฑตัดสินคุณภาพเครื่องมือ  CVI  =.80  ขึ้นไป  เมื่อไดรับการพจิารณา

ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาแลว  ผูวจิัยนาํขอเสนอแนะมาปรับปรุงแกไขแบบสอบถามรวมกบั

อาจารยที่ปรึกษาวทิยานพินธ  ดงันี ้

 1.แบบสอบถามความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล  (จํานวน  32  ขอ) 

ผูทรงคุณวุฒติรวจสอบความตรงตามเนื้อหา  จาํนวน  5  ทาน  คา  CVI =  .925 

การปรับแกไขแบบสอบถาม 

 ปรับความชัดเจนของภาษา  10 ขอ 

 2.แบบสอบถามภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย  (จํานวน  30  ขอ) 

ผูทรงคุณวุฒติรวจสอบความตรงตามเนื้อหา  จาํนวน  5  ทาน  คา  CVI =  .947 

การปรับแกไขแบบสอบถาม 

 ปรับความชัดเจนของภาษา  10 ขอ 

3.แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์ (จํานวน  15  ขอ) 

ผูทรงคุณวุฒติรวจสอบความตรงตามเนื้อหา  จาํนวน  5  ทาน  คา  CVI =  .987 

การปรับแกไขแบบสอบถาม 

 ปรับความชัดเจนของภาษา  1 ขอ 

 หลังจากปรับปรุงแกไขแบบสอบถามแลว  ไดแบบสอบถามความเปนองคการแหงการ

เรียนรูของฝายการพยาบาล  จํานวน  32  ขอ  แบบสอบถามภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหวัหนา

หอผูปวย  จํานวน  30  ขอ  แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์  จํานวน  15  ขอ  แลวจึงนําไปหา

ความเที่ยงตอไป 
 

การหาความเที่ยงของแบบสอบถาม  (Reliability) 
 
ผูวิจัยไดนาํแบบสอบถามที่ผานการตรวจความตรงตามเนื้อหาไดรับการปรับปรุงแลวไป

ทดลองใชกับพยาบาลประจําการ  ศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดา สยามบรมราชกุมารี  

จํานวน  30  คน  ซึ่งมลีักษณะคลายคลึงกับกลุมตัวอยางที่ตองการจะศึกษา  ชวงเวลา  28  
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กุมภาพนัธ  2548  ถึงวนัที ่ 16  มีนาคม  2548  จากนัน้นาํขอมูลที่ไดมาหาความเที่ยง โดยใชสูตร

สัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาค  (Cronbach,s coefficiency)  โดยใชโปรแกรม  SPSS/PC  และได

ทําการปรับปรุงขอคําถาม  จํานวน  5  ขอ    คาความเที่ยงของแบบสอบถามแตละชุดแสดงไวใน

ตารางที่  3  จากนาํแบบสอบถามไปเก็บขอมูลจริงจากกลุมตัวอยางทีเ่สนอไวในตารางที่  1 
 
ตารางที ่ 3 คาความเที่ยงของเครื่องมือที่ใชในการวิจยั 

 
  

 คาความเที่ยง  

แบบสอบถาม  ทดลองใช 

(n =  30) 

เก็บขอมูลจริง 

(n  =375 ) 

1.แบบสอบถามความเปนองคการแหงการเรียนรูของ   

   ฝายการพยาบาล 

   1.1.การมีภาวะผูนํารวมกัน 

   1.2.การมีวัฒนธรรมแหงนวัตกรรม 

   1.3.การใชกลยุทธที่มุงเนนผูรับบริการ 

   1.4.โครงสรางองคการแบบอินทรีย 

   1.5.มุงเนนการใชประโยชนจากสารสนเทศ 

 .99 

 

.94 

.94 

.94 

.96 

.93 

.96 

 

.87 

.89 

.90 

.90 

.90 

2.แบบสอบถามภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอ

ผูปวย 

    2.1.การสรางกระบวนการแบบทาทาย 

    2.2.การสรางแรงบันดาลใจใหเกิดวิสัยทัศนรวมกัน 

    2.3.การทําใหคนอื่นไดแสดงความสามารถ 

    2.4.การเปนแบบอยาง 

    2.5.การเสริมสรางกําลังใจ 

 .99 

 

.95 

.95 

.97 

.96 

.96 

.93 

 

.90 

.95 

.94 

.72 

.62 

3.แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

    3.1.ความพึงพอใจในการทํางาน 

    3.2.ความตองการทํางานใหเสร็จสมบูรณ 

    3.3.ความตองการการแขงขัน 

 .91 

.82 

.90 

.73 

.88 

.80 

.84 

.79 
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 การเก็บรวบรวมขอมลู 
 
 ผูวิจัยไดดําเนนิการรวบรวมขอมูลเปนลําดับข้ัน  ดงันี ้

 1.ขอหนงัสือจากคณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั  ถงึผูอํานวยการ

โรงพยาบาลทัง้  5  แหง  เพือ่ขออนุญาตเก็บขอมูล 

 2.สงหนังสือขออนุญาตเก็บขอมูลไปยังผูอํานวยการโรงพยาบาลตางๆ  พรอมทั้งสงโครง

รางและตัวอยางแบบสอบถาม  จํานวน  1  ชุด  สําหรับโรงพยาบาลศิริราช  โรงพยาบาลมหาราช

นครเชียงใหม  โรงพยาบาลศรีนครินทร  โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ  และ

โรงพยาบาลสงขลานครนิทร  ผูวิจยัสงโครงรางและตัวอยางแบบสอบถามผานคณะกรรมการ

พิจารณาและควบคุมการวจิยัในคนเพื่อขออนุมัติเก็บขอมูล 

 3.เมื่อไดรับการอนุมัติแลวผูวิจัยมอบแบบสอบถาม  ผานหัวหนาฝายการพยาบาลแตละ

แหงดวยตนเอง  พรอมทัง้แจงจํานวนกลุมตัวอยางที่ตองการ  และขอความอนุเคราะหในการแจก

แบบสอบถามแกพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานมาไมนอยกวา  1  ป  และเมื่อตอบแบบสอบถาม

เรียบรอยแลวใหพยาบาลประจําการแตละคนพับแบบสอบถาม  โดยผนึกใสซองทีจ่ัดให  แลว

สงคืนฝายการพยาบาล  ผูวิจัยกาํหนดวนัขอรับแบบสอบถามคืนหลงัจากสงแบบสอบถาม

ประมาณ  1-2  สัปดาห 

 4.สวนโรงพยาบาลศิริราช  และโรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกยีรติ  ผูวิจัยเกบ็ขอมูล

ดวยตนเอง 

 5.ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูล  เร่ิมต้ังแตวันที ่  18  มีนาคม  2548  ถึงวันที ่  15  

เมษายน  2548  ไดรับแบบสอบถามกลบัจํานวน  380  ชุด  จากจาํนวนแบบสอบถามที่สงไป  386  

ชุด 

 6.นําแบบสอบถามที่ไดคืนมาตรวจสอบหาความสมบูรณและความถกูตองของขอมูล  ได

แบบสอบถามที่มีความสมบรูณและนําไปวิเคราะหไดจํานวน  375  ชุด  คิดเปนรอยละ  97.15  

ผูวิจัยนําขอมลูที่ไดมาวิเคราะห 

 
 การพทิักษสทิธิของกลุมตัวอยางในการวิจยั 
 
 การวิจยัครั้งนี ้  ผูวิจยักาํหนดมาตราการการปองกันผลกระทบดานจริยธรรมทีอ่าจเกิด

ขึ้นกับผูตอบแบบสอบถามและผูบริหารโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัของรัฐดังนี ้
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 1.การปองกันการละเมิดสทิธิของผูตอบแบบสอบถาม 

  ผูตอบแบบสอบถามทุกทาน    ไดรับการชี้แจงวัตถุประสงคและประโยชนของการ

วิจัยสมัครใจตอบแบบสอบถามดวยความอิสระ  โดยไมมีการบงัคับ  มีอิสระเสรภีาพในการแสดง

ความคิดเหน็ในการตอบแบบสอบถามตามความเปนจริง  จะไมไดรับอันตรายทั้งทางรางกาย  

จิตใจ  ในการตอบแบบสอบถามครั้งนี ้  เนื่องจากแบบสอบถามไดรับการตรวจจากอาจารยที่

ปรึกษาและผูทรงคุณวุฒิแลว  ไดรับการชี้แจงวามีสิทธิที่จะยุติการวจิัยเมื่อใดก็ไดและไมมีผลตอ

การปฏิบัติงาน 

 2.การทาํใหเกดิความยุติธรรมแกผูตอบแบบสอบถาม 

  ใชวิธีการสุมอยางงาย  ทาํใหผูตอบแบบสอบถามไดรับการเลือกเทาๆกัน  ตาม

ระเบียบวิธกีารวิจัย 

 3.การรักษาความลับของผูตอบแบบสอบถาม   

-การตอบแบบสอบถามผูตอบแบบสอบถามไมตองระบุชือ่  นามสกุล  และเมื่อ 

ตอบแบบสอบถามแลว  ใหบรรจุแบบสอบถามลงในซองที่เตรีมใหโดยปดผนึกใหเรียบรอย 

  -การคิดคํานวณคะแนนเฉลีย่จะนาํความคิดเห็นมารวมกัน  และเสนอเปน

ภาพรวมจะไมทราบวาใครคิดเห็นอยางไรเปนรายบุคคล 

  -ผูวิจัยเก็บแบบสอบถามไวเปนความลับ  เมื่อส้ินสุดการทําวจิัยจะทําลาย

แบบสอบถาม 

 4.การปองกับผลกระทบตอภาพลักษณของโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐและผูบริหาร 

  -การวิจัยไดผานการพิจารณาจากคณะกรรมการวิจยัของโรงพยาบาลที่เก็บขอมูล 

  -คําตอบที่ไดจะถูกนําไปใชในการวิเคราะหทางสถิติ  และแปลขอมูลจะไมมีการ

อางอิงถึงตงับคุคลและโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัของรัฐที่ผูตอบแบบสอบถามสงักัดอยูไมวากรณี

ใดๆทั้งสิ้น 

  -การรายงานผลการวิจยั  ผูวจิัยจะเสนอเปนภาพรวมเทานั้น 
 
การวิเคราะหขอมูล 

 

ผูวิจัยทําการวเิคราะหขอมูลทั้งหมด  โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป  SPSS  (Statistical  

package  for  the  social  science)  ดังนี้  

1.ขอมูลสวนบคุคลนํามาวิเคราะหขอมูลแจกแจงความถี่และหาคารอยละ 

2.คํานวณหาคาเฉลี่ย  (X)  และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน  (S.D.)  ของภาวะผูนาํที่เปน

แบบอยาง  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์  กับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล  ตาม
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การรับรูของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัของรัฐ  จําแนกตามรายดานและ

โดยรวม 

3.หาคาความสัมพันธระหวางตัวแปรตนกบัตัวแปรตาม  โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์

สหสัมพนัธของเพยีรสัน  (Pearson,s  product  moment  correlation  coefficient)  โดยสวนรวม

และรายดานดงัตอไปนี ้  หาคาสัมประสิทธิ์สหสมัพันธระหวางภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของ

หัวหนาหอผูปวย  แรงจงูใจใฝสัมฤทธิ ์  กบัความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล  

โดยแปลความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธดงันี ้ (ประคอง  กรรณสูต,  2538) 

คาระหวาง  0.70-1.00  มีความสมัพนัธในระดับสูง 

คาระหวาง  0.30-0.69    มีความสมัพนัธในระดับปานกลาง 

คาระหวาง  0.00-0.29    มีความสมัพนัธในระดับตํ่า 



บทที่  4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 การวิเคราะหขอมูลในการศึกษาระดับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหวัหนาหอผูปวย  

แรงจูงใจใฝสมัฤทธิ ์  กับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล ตามการรับรูของ

พยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัของรัฐ ศึกษาความสมัพันธระหวางภาวะผูนําที่เปน

แบบอยางของหัวหนาหอผูปวย  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์  กบัความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝาย

การพยาบาล  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  จากกลุม

ตัวอยาง  375  คน 

 การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล  มีลาํดับข้ันตอนดังนี ้

 ตอนที่  1 วิเคราะหคาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของ  ภาวะผูนําที่เปน

แบบอยางของหัวหนาหอผูปวย  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  ความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการ

พยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐ 

 ตอนที่  2 วิเคราะหความสัมพนัธระหวางภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอ

ผูปวย  แรงจงูใจใฝสัมฤทธิ ์  กับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล ตามการ

รับรูของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ 
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ตอนที่  1 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ความเปนองคการแหงการเรยีนรูของ

ฝายการพยาบาล 
ตารางที ่ 4 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของความเปนองคการแหงการ 

เรียนรูของฝายการพยาบาล  จาํแนกตามรายดาน 
 

ความเปนองคการแหงการเรยีนรูของฝายการพยาบาล X S.D. ระดับ 

การใชกลยทุธที่มุงเนนผูรับบริการ 3.69 0.66 สูง 

มุงเนนการใชประโยชนจากสารสนเทศ 3.68 0.65 สูง 

โครงสรางองคการแบบอินทรีย 3.56 0.67 สูง 

การมีภาวะผูนาํรวมกนั  3.45 0.64 ปานกลาง 

การมีวฒันธรรมแหงนวัตกรรม 3.36 0.66 ปานกลาง 

รวม 3.09 0.61 ปานกลาง 

 

 

 

จากตารางที่  4  พบวา  ความเปนองคการเรียนรูของฝายการพยาบาล ตามการรับรูของ

พยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรฐั  โดยรวมมีคะแนนเฉลีย่อยูในระดับปาน

กลาง  (X =3.09)  เมื่อพิจารณารายดานพบวา  ดานที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ การใชกลยทุธที่

มุงเนนผูรับบริการ (X =3.69)  รองลงมา  คือ  มุงเนนการใชประโยชนจากสารสนเทศ  (X =3.68)  

สวนดานที่มีคะแนนเฉลีย่ต่ําที่สุด  คือ  การมีวัฒนธรรมแหงนวัตกรรม  (X =3.36) 
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ตอนที่  2 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนา

หอผูปวย 
ตารางที ่ 5 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของ

หัวหนาหอผูปวย  จําแนกตามรายดาน  
 

ภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหวัหนาหอผูปวย X S.D. ระดับ 

การทาํใหคนอื่นไดแสดงความสามารถ 3.50 0.84 สูง 

การสรางแรงบันดาลใจใหเกิดวิสัยทัศนรวมกนั 3.49 0.89 ปานกลาง 

การเปนแบบอยาง 3.48 1.20 ปานกลาง 

การสรางกระบวนการแบบทาทาย 3.35 0.84 ปานกลาง 

การเสริมสรางกําลังใจ 3.30 1.18 ปานกลาง 

รวม 3.42 0.86 ปานกลาง 

 

 

   

 จากตารางที่  5  พบวา  ภาวะผูนาํทีเ่ปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย  ตามการรบัรูของ

พยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัของรัฐโดยรวมมีคะแนนเฉลีย่อยูในระดับปานกลาง 

(X =3.42)  เมื่อพิจารณารายดานพบวา  ดานการทําใหคนอื่นไดแสดงความสามารถ  มีคะแนน

เฉลี่ยสูงสุด  (X =3.50)  รองลงมา  คือ  ดานการสรางแรงบนัดาลใจใหเกิดวิสัยทัศนรวมกัน  (X 

=3.49)  สวนดานทีม่ีคะแนนเฉลี่ยต่ําที่สดุ  คือ  ดานการเสริมสรางกาํลังใจ  (X =3.30) 
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ตอนที่  3 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์
ตารางที ่ 6 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์

จําแนกเปนรายดาน 
 

แรงจูงใจใฝสมัฤทธิ ์ X S.D. ระดับ 

ความตองการทํางานใหเสร็จสมบูรณ 3.97 0.55 สูง 

ความพึงพอใจในการทํางาน 3.78 0.58 สูง 

ความตองการการแขงขัน 3.26 0.68 ปานกลาง 

รวม 3.67 0.48 สูง 

 

 

จากตารางที่  6  พบวา  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  โดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง  (X =3.67)  เมื่อพิจารณา

รายดานพบวา  ดานทีม่ีคะแนนเฉลี่ยสงูสดุ  คือ ความตองการทาํงานใหเสร็จสมบูรณ (X =3.97)  

รองลงมา  คอื   ความพงึพอใจในการทาํงาน (X =3.78)  สวนดานที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําที่สุด  คือ   

ความตองการการแขงขัน (X =3.26) 
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ตอนที่  4 วิเคราะหหาความสมัพันธระหวางภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนา 

หอผูปวย  แรงจูงใจใฝสมัฤทธิ์  กับความเปนองคการแหงการเรียนรูของ 
ฝายการพยาบาล 

ตารางที ่ 7 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหวัหนาหอผูปวย   

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์ กับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล 

 

ตัวแปร สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r) p-value ระดับ 

ภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหวัหนา

หอผูปวย 

 

.445 

 

.000 

 

ปานกลาง 

แรงจูงใจใฝสมัฤทธิ ์ .413 .000 ปานกลาง 

 

 

จากตารางที่  8  พบวา  ภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหวัหนาหอผูปวยมีความสัมพันธ

ทางบวกในระดับปานกลาง  กับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล ตามการ

รับรูของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ  อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั  

.05  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอที่  1  (r =.445)   

แรงจูงใจใฝสมัฤทธิม์ีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง  กบัความเปนองคการแหง

การเรียนรูของฝายการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลยั

ของรัฐ  อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอที ่ 2  (r =.413) 

 

 

 

 
 

 

 
 



บทท่ี  5 
 

สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ 
 

 การวิจยัคร้ังนี้เปนการวจิัยเชงิบรรยาย  (Descriptive  research)  มีวตัถุประสงคเพื่อศึกษา

ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  กับ
ความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 

 ประชากรในการวิจัยคร้ังนี ้  คือ  พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ  ทั้ง  7  แหง  จํานวน  6,318  คน  กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการที่

ปฏิบัติงานในแผนกอายุรกรรม  ศัลยกรรม  สูติ-นรีเวชกรรม  กุมารเวชกรรม  หองผาตัด  หอ

ผูปวยหนัก  หองตรวจผูปวยนอก  หองอุบตัิเหตุฉุกเฉนิ  รังสี  หอผูปวยพิเศษ  หนวยบริการปฐมภมูิ  
จักษ-ุโสต  และศัลยกรรมกระดูก  จากการสุมกลุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน  ไดโรงพยาบาล  5  

แหง  จํานวนกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการทั้งหมด  386  คน 

 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล  เปนแบบสอบถาม  1 ชุด ประกอบดวย  4  ตอน  

คือ 

 ตอนที่  1   แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล  จํานวน  7  ขอ 

 ตอนที่  2  แบบสอบถามความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล  

ผูวิจัยสรางขึ้นตามแนวคิดของ  Hellriegel  (2002)  จํานวน  32  ขอ 

 ตอนที่  3 แบบสอบถามภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย  ผูวิจัยปรับ

จากแบบสอบถามภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของ  ศรีสุภา  พิทกัษวรรัตน  (2545)  จํานวน  30  ขอ  

มีคาความเที่ยง  .93 

 ตอนที่  4 แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  ผูวิจัยปรับจากแบบสอบถามแรงจูงใจ

ใฝสัมฤทธิ์ของ  พัชมน  อนโต  (2545)  จาํนวน  15  ขอ  มีคาความเทีย่ง  .88 

 การเก็บรวบรวมขอมูลการวจิัย  ผูวิจัยสงแบบสอบถามดวยตนเองไปยังโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐที่เปนกลุมตัวอยาง  จํานวน  386  ฉบับ  และขอความอนุเคราะหจากฝายการ

พยาบาลเปนผูจัดแจกแกพยาบาลประจําการตามรายชื่อหอผูปวยที่ระบไุว  สวนโรงพยาบาล 

ศิริราชและโรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกยีรติ  ผูวิจัยเก็บขอมูลดวยตนเอง  ไดรับ
แบบสอบถามกลับคืนจํานวน  380  ฉบับ  เปนแบบสอบถามที่สมบูรณและสามารถนํามาวิเคราะห

ขอมูลได  375  ฉบับ  คิดเปนรอยละ  97.15  ของแบบสอบถามทั้งหมด 
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 การวิเคราะหขอมูลโดยใชคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรปู  SPSS  คํานวณคารอยละ  

คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพยีรสัน  (Pearson,s  product  

moment  correlation)  กําหนดคานยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

 

 สมมติฐานการวิจัยมี  2  ขอ 

 1.ภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย  มีความสัมพันธทางบวกกับความเปน

องคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ 

 2.แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มีความสัมพันธทางบวกกับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝาย

การพยาบาล  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 

 สรุปผลการวิจัย 
 

 ผลการวิเคราะหขอมูลภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย  แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ  
กับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  พบวา 
 

1.ขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ  พบวา   

พยาบาลประจาํการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  จํานวน  375  คน  สวนใหญมี

อายุระหวาง  26-30  ป  คิดเปนรอยละ  35.5  และอายุ  31-35  ป  นอยที่สุด  คิดเปนรอยละ  12.8  

สถานภาพสมรส  สวนใหญโสด  คิดเปนรอยละ  80.8  และสถานภาพสมรส  มาย/หยา/แยก  นอย

ที่สุด  คิดเปนรอยละ  1.3  ประสบการณในการทํางาน  สวนใหญ  ทํางานอยูในชวง  1-5  ป  คิด

เปนรอยละ  42.9  และนอยที่สุด  มากกวา  16  ป  คิดเปนรอยละ  11.7  ระดับการศกึษา  สวนใหญ  

เปนระดับปรญิญาตรี  คิดเปนรอยละ  88.9  นอยที่สุด  ปริญญาโท  คิดเปนรอยละ  10.1  รายได  

สวนใหญอยูในชวง  10,000-20,000  บาท  คิดเปนรอยละ  65.9  นอยที่สุด  นอยกวา  10,000  

บาท  คิดเปนรอยละ  14.1  แผนกที่ปฏิบัติงาน  สวนใหญ  ปฏิบัติงานอยูในแผนกหองผาตัด  คิด

เปนรอยละ  21.3  และนอยที่สุด  คือ  หนวยบริการปฐมภูมิ  คิดเปนรอยละ  0.5 
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2.คาเฉลี่ย  สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน  และระดับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอ

ผูปวย  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  กับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล  ตามการรับรู
ของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐ 

2.1.ภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย  ตามการรับรูของพยาบาล 

ประจําการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐโดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง (X 

=3.42)  เมื่อพิจารณารายดานพบวา  ดานการทําใหคนอื่นไดแสดงความสามารถ  มีคะแนนเฉลี่ย

สูงสุด  (X =3.50)  รองลงมา  คือ  ดานการสรางแรงบันดาลใจใหเกดิวสัิยทัศนรวมกนั  (X =3.49)  

สวนดานที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําที่สุด  คือ  ดานการเสริมสรางกําลังใจ  (X =3.30)   

  2.2. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาล

มหาวิทยาลัยของรัฐ  โดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง  (X =3.67)  เมื่อพิจารณารายดานพบวา  

ดานที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  คือ ความตองการทํางานใหเสร็จสมบูรณ (X =3.97)  รองลงมา  คือ   

ความพึงพอใจในการทํางาน (X =3.78)  สวนดานที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําทีสุ่ด  คือ   ความตองการการ

แขงขัน (X =3.26)   

  2.3. ความเปนองคการเรียนรูของฝายการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาล

ประจําการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  โดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง  (X 

=3.09)  เมื่อพิจารณารายดานพบวา  ดานที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ การใชกลยุทธที่มุงเนน

ผูรับบริการ (X =3.69)  รองลงมา  คือ  มุงเนนการใชประโยชนจากสารสนเทศ  (X =3.68)  สวน

ดานที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําที่สุด  คือ  การมีวัฒนธรรมแหงนวัตกรรม  (X =3.36) 

   

3.ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหวัหนาหอผูปวย  แรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์  กับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล  ตามการรบัรูของพยาบาล
ประจําการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรฐั  พบวา 

3.1.ภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกใน 

ระดับปานกลาง  กับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาล
ประจําการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  ซ่ึงเปนไปตาม

สมมติฐานขอที่  1  (r =.445)   

3.2.แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง  กับความเปน 

องคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานขอที่  2   

(r =.413) 
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อภิปรายผลการวิจัย 
  

1.การศึกษาความเปนองคการแหงการเรยีนรูของฝายการพยาบาล  ตามการรบัรูของ

พยาบาลประจาํการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
  

ผลการวิจัย  พบวา  คะแนนเฉลี่ยการศกึษาความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการ
พยาบาล  ตามการรับรูของพยาบาลประจาํการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย โดยรวมอยูในระดับปาน
กลาง  (X=3.09) เนื่องจาก  ฝายการพยาบาลยังมีการใชวิธีการนํานโยบายลงสูการปฏิบัติ  โดยที่เปด

โอกาสการมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายในการทํางานรวมกนันอย  เปนรูปแบบการวางแผน
งานดวยการสัง่การและยังยดึติดกับการทํางานในรูปแบบเดิมๆ  (สุธรรม  ปนเจริญ,  2544)

 ความพรอมในการรับวัฒนธรรมใหมๆใหเขามามีบทบาทในองคการ  การเรียนรูส่ิงใหม  
และการกระตุนสงเสริมใหบคุลากรมีความคิดสรางสรรคนั้นยังมนีอย  จึงทําใหคะแนนเฉลี่ยความ
เปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัย โดยรวมอยูในระดับปานกลาง 

 เมื่อพิจารณารายดาน  พบวา  ดานการใชกลยุทธที่มุงเนนผูรับบริการ  มีคะแนนเฉลีย่อยูใน
ระดับสูง  (X=3.69)  อธิบายไดวา  ในปจจบุันผูใชบริการมีโอกาสไดรับขอมูลขาวสารและมีความรู

เร่ืองสุขอนามัยเพิ่มมากขึน้  รูจักใชสิทธิของตนมากขึ้น  และมีโอกาสเลือกใชสถานบริการสุขภาพ
มากขึ้นดวย  จึงมคีวามคาดหวังและแสวงหาสถานบริการสุขภาพที่สามารถตอบสนองความ
ตองการที่ตนคาดหวัง  ดังนัน้องคการสุขภาพจึงตองมกีารแขงขันกันในเรื่องการใหบริการ  โดยการ
เนนการใหบริการที่มีคุณภาพ  สะดวก  รวดเรว็และทันสมัย  เพือ่ตอบสนองความพึงพอใจของ
ผูรับบริการ  (สุธรรม  ปนเจริญ, 2544) 

 ดานมุงเนนการใชประโยชนจากสารสนเทศ  มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง  (X=3.68)

อธิบายไดวา  การที่องคการสุขภาพจะอยูรอดไดภายใตสถานการที่มีการแขงขันในเรื่องการพัฒนา
คุณภาพการบริการนั้น  ตองใชระบบเทคโนโลยีเขามาชวยในการเรื่องตางๆ  เชน  การวางแผนการ
จัดอัตราบุคลากร  เวชภัณฑยาและอุปกรณ  ฐานขอมลูของผูรับบริการ  ขอมูลของหนวยงาน  ฯลฯ  

และในยุคสมยัของขอมูลขาวสารในสังคมแหงความรู  บุคลากรตองมีพัฒนาความรูความสามารถ
อยางสม่ําเสมอ  (สมหวัง  พธิิยานุวัฒน  และ  ทัศนีย  บญุเติม,  2536)   
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 ดานโครงสรางองคการแบบอินทรีย  มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง  (X=3.56)  อธิบายได

วา  เมื่อมีการพัฒนาคุณภาพ  ตองเริ่มที่โครงสรางขององคการ  โครงสรางขององคการสุขภาพ
แบบเดิมนัน้  เปนรูปแบบทีม่ีการบังคับบัญชาหลายชวงชั้น  ขาดความยืดหยุน  จึงไมเพียงพอในการ
บริหารจัดการตอการเปลี่ยนแปลงในอนาคตที่ตองการความฉับไวและมีแนวโนมเขาสูกระแสการ
จัดการสมัยใหม  เชนการใชระบบการตลาด  การบริหารจัดการเชิงธรุกิจ  (สุธรรม  ปนเจริญ,  

2544)  จึงมีการปรับตัวใหมคีวามพรอมตอการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ  มีการทํางานเปนทีม  เนนการ

ติดตอประสานงานกับหนวยงานอื่นๆที่สามารถเอื้ออํานวยประโยชนใหองคการในลกัษณะ
โครงขายแพรขยายอยางกวางขวางและเนนการแลกเปลีย่นความรูกับหนวยงานอืน่  เพื่อสงเสริม
ศักยภาพของบุคลากรในหนวยงาน 

 ดานการมภีาวะผูนํารวมกนั  มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง (X=3.45)  

อธิบายไดวา  ในปจจุบันมกีารแขงขันดานการพัฒนาคณุภาพมากมาย  การที่จะทําใหองคการมี
คุณภาพจึงตองเนนที่บุคลากรในองคการมากขึ้น  โดยจะตองใหบุคลากรมีสวนรวมในการ
บริหารงาน  เปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นอยางอิสระ  กลาคิดและตัดสินใจดวยเหตุและผล  โดย
อยูบนพื้นฐานของความถูกตอง  (สายสวาท  เผาพงษ,  2542)  แตเนื่องจากในองคการมีการนํา

นโยบายลงสูการปฏิบัติ  โดยใหบุคลากรไดมีสวนรวมวางแผนในการกาํหนดวิสัยทัศนและพนัธกิจ
ขององคการไมทั่วถึง  มีเพียงบุคคลบางกลุมในระดับผูบริหารที่รับทราบ  จึงทําใหคะแนนเฉลี่ย
ความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย โดยรวมอยูในระดับปานกลาง   

ดานการมวีัฒนธรรมแหงนวัตกรรม  มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง  (X=3.36)

อธิบายไดวา  ยังมีการสงเสริมกระตุนใหทําวิจยั  ประดิษฐคดิคนนวตักรรมใหมๆไมมากพอ  
เนื่องจาก  วิชาชีพพยาบาลยังขาดองคความรูหรือทฤษฎีการพยาบาล  ซ่ึงเปนหลักในการทําวิจัย  ทํา
ใหขาดทิศทางการวิจยัทางการพยาบาล  สอดคลองกับ  สายสวาท  เผาพงษ  (2542)  กลาววา  

ความรูในศาสตรการพยาบาลนั้นพัฒนาพฒันาขึ้นมาจากความรูที่หยบิยืมจากศาสตรสาขาอื่น  จึงยัง
ไมมีความรูสวนใดที่ไดรับการยอมรับวาเปนความรูแทๆหรือทฤษฎทางการพยาบาลเลย  ดังนัน้
ผลการวิจัยที่เกิดขึ้น  จึงเปนการทดสอบความรูในศาสตรสาขานั้นมากกวาทีจ่ะคนหาความรูใหมใน
ศาสตรสาขาการพยาบาล  และวิชาชีพพยาบาลมีลักษณะเปนการปฏิบัตโิดยตรง  พยาบาลผูซ่ึงเปน
นักปฏิบัติทั้งหลายจะไมไดรับการฝกมาสําหรับใหเปนผูวิจัย  เนื่องจากการปฏิบัติการพยาบาลตอง
ทุมเทเวลาทั้งหมดสําหรับการดูแลผูปวยอยางใกลชิด  ทําใหพยาบาลไมสามารถที่จะคิดคน  มอง
ปญหาและศึกษาคนควาอยางมีระบบระเบยีบโดยวิธีการวิจัย   
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2.การศึกษาภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหวัหนาหอผูปวย  ตามการรับรูของพยาบาล

ประจําการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรฐั 
  

ผลการวิจัย  พบวา  คะแนนเฉลี่ยการศึกษาภาวะผูนําทีเ่ปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย  
ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐ  โดยรวมอยูในระดับปาน
กลาง     (X=3.42) เนือ่งจากในปจจบุันโรงพยาบาลตางๆมุงพัฒนาคุณภาพโดยใชแนวคดิการ

จัดการคุณภาพทั่วทั้งองคการและการพัฒนาอยางตอ  (TQM/CQI)  (อนุวัฒน  ศภุชุตกิุล,  2540)  จึง

มีการปรับปรุงและพัฒนาคณุภาพอยางตอเนื่อง  โดยอาศัยภาวะผูนําของผูบริหาร  เปนแกนนําที่
สําคัญที่จะนําไปสูความสําเร็จ  โดยเฉพาะหวัหนาหอผูปวย  ซ่ึงเปนบุคคลที่สําคัญ  เนื่องจาก
องคการพยาบาลเปนองคการสุขภาพที่ใหญที่สุดในโรงพยาบาล  มหีนวยงานที่รับผิดชอบมากมาย  
(กองการพยาบาล,  2541)  หัวหนาหอผูปวยเปนผูชักนํา  กระตุน  และสรางแรงจูงใจใหบุคลากรใน

ฝายการพยาบาลพัฒนางานใหบรรลุเปาหมายของโรงพยาบาล  แตเนื่องจากสถานการณ
เปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลาทาํใหการพัฒนาตางๆยังไมมีความคงที่  หวัหนาหอผูปวยยังตองฝกฝน  
พัฒนาภาวะผูนําและระบบการบริหาร  จึงทําใหภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวยใน
ขณะนี้อยูในระดับปานกลาง  ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยของ  จีรพร  แดนเขตต  (2543) พบวา  ภาวะ

ผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับปานกลาง  และ  ศรีสุภา  พิทักษวรรัตน  
(2545)  พบวา  ภาวะผูนาํที่เปนแบบอยางของผูบริหารการพยาบาลอยูในระดับปานกลาง  สวน

งานวิจยัของ  จรัสศรี  ไกรนที  (2539),  เมทินี  จิตรออนนอม  (2544)  และ  ศิริวรรณ  หมอมพอ

นุช  (2544)  พบวา  ภาวะผูนําที่เปนแบบอยางอยูในระดับสูง 

 เมื่อพิจารณารายดาน  พบวา  ดานการทําใหคนอื่นไดแสดงความสามารถ  มีคะแนนเฉลี่ย
อยูในระดับสูง  (X=3.50)  ดานการทาํใหคนอื่นไดแสดงความสามารถ  อธิบายไดวา  การ

บริหารงานปจจุบันมุงการพฒันาคุณภาพดวย  TQM /CQI  ซ่ึงใหทุกคนในหนวยงานมีสวนรวมและ

ปฏิบัติอยางตอเนื่อง  (ประพิณ  วัฒนกิจ,  2546: 9)  ดังนั้นหวัหนาหอผูปวยจึงเนนการเสริมสราง

พลังอํานาจใหบุคลากรไดใชความรูความสามารถในการทํางานใหเต็มที่  สอดคลองกับ  พวงรัตน  
บุญญานุรักษ  (2544: 157)  ที่กลาววา  ผูบริหารจะตองเปนผูสนับสนุน  สงเสริมใหผูรวมงาน

ปฏิบัติงาน  ตดัสินใจไดเต็มความสามารถ  จึงทําใหพบวาคะแนนเฉลี่ยดานการทําใหคนอื่นไดแสดง
ความสามารถอยูในระดับสูง 

ดานการสรางแรงบันดาลใจใหเกดิวิสัยทัศนรวมกนั มคีะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง  

(X=3.49)  อธิบายไดวา  กิจกรรมพัฒนาคณุภาพบริการตามหลักของ  TQM/CQI  หัวหนาหอผูปวย

นั้นเมื่อไดรับนโยบายจากผูบริหารการพยาบาลที่ไดรับนโยบายจากโรงพยาบาล  ตองกําหนด
วิสัยทศันของหนวยงานใหสอดคลองกับวิสัยทัศนของโรงพยาบาล  โดยการระดมความคิดเหน็ของ
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บุคลากรในหนวยงานเพื่อสรางวิสัยทัศน  และแนวทางในการนําวิสัยทัศนสูการปฏิบัติ  มีการ
เผยแพรวิสัยทศันโดยการประชุม  ปดประกาศเพื่อกระตุน  จูงใจ  ใหปฏิบัติตามวิสัยทัศน  จะเหน็ได
จากสภาพความเปนจริงที่มีอยูในปจจุบัน  สอดคลอง  ปรางทิพย  อุจรัตน  (2541: 5)  กลาววา  

หนาที่หลักของผูบริหาร  คือ  การสรางคานิยมและวิสัยทัศนสําหรับองคการวา  จะใหองคการกาว
ไปในทิศทางใด เพื่อเปนการสื่อสะทอนเจตนารมย แนวคิด และคานิยมขององคการ  เพื่อบรรลุ
เปาหมายในอนาคต  ดังนั้นจึงทําใหคะแนนเฉลี่ยดานการสรางแรงบันดาลใจใหเกิดวิสัยทัศน
รวมกันอยูในระดับปานกลาง 

 ดานการเปนแบบอยาง  มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง  (X=3.48)  อธิบายไดวา  

หัวหนาหอผูปวยในปจจุบันตองพัฒนาการบริหารจัดการใหทันตอสภาพการณที่เปล่ียนแปลงทุก
ขณะ  จึงทุมเทแรงกาย  แรงใจ  และปฏิบัติตนเปนแบบอยางแกบุคลากรที่รวมงาน  เพื่อชักจูงให
บุคลากรเหลานั้นปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย  เนื่องจากการที่จะเปลี่ยนแปลงงานใดๆมักจะพบ
อุปสรรคตอตานได  ดังนัน้หัวหนาหอผูปวยใชภาวะผูนาํที่เปนแบบอยางดานการเปนแบบอยาง  ใน
การริเร่ิมการเปลี่ยนแปลง  จึงพบวาคะแนนเฉลี่ยดานการเปนแบบอยางอยูในระดับปานกลาง    ซ่ึง
แตกตางจากงานวิจยัของ  ศริิวรรณ  หมอมพอนุช  (2544)  ซึ่งศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัย

สวนบุคคล  การเห็นคณุคาในตนเอง  การสนับสนุนทางสังคม  กับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของ
หัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลศูนย  และ  ศรีสุภา  พิทกัษวรรัตน  (2545)  ซ่ึงศึกษาความสัมพันธ

ระหวางภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของผูบริหารการพยาบาล  วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค  
และความเปนองคการแหงสติปญญาของกลุมงานการพยาบาล  โรงพยาบาลรัฐ  เขต
กรุงเทพมหานคร    พบวา  คะแนนเฉลี่ยภาวะผูนําดานเปนแบบอยางอยูในระดับสูง 
 ดานการสรางกระบวนการแบบทาทาย  มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง  (X=3.35) 

อธิบายไดวา  ในสภาพปจจุบันมีการเปลีย่นแปลงหลายอยางเกิดขึน้ในวงการสุขภาพ  ทั้งทางดาน
การมุงสูการพัฒนาคุณภาพ  ภายใตภาวะเศรษฐกิจที่เปนองคประกอบสําคัญ  ประชาชนสามารถ
เลือกใชบริการที่ถูกใจ  ถูกตอง  หวัหนาหอผูปวยตองพัฒนาการบรหิารใหมีความหลากหลายตอง
ใชสมรรถนะหลายอยาง  เชน  ความกลาแกรงทางสรางสังคม  ความกลาแกรงทางสรางสรรค  
ความกลาแกรงทางจริยธรรม  สมรรถนะเชิงธุรกิจ  สมรรถนะเชิงการเมือง  จึงจะนาํพาใหองคการ
อยูรอดได  (พวงรัตน  บญุญานุรักษ,  2543: 7)  ดงันั้นจึงทําใหพบวาคะแนนเฉลี่ยดานการสราง

กระบวนการแบบทาทายอยูในระดับปานกลาง 
 ดานการเสริมสรางกําลังใจ  มีคะแนนเฉลีย่อยูในระดับปานกลาง  (X=3.30) อธิบายไดวา  

การบริหารการพยาบาลสวนใหญที่ผานมา  ลวนอยูในระบบราชการที่ตองทําตามนโยบาย  
กฎระเบยีบ  (พวงรัตน  บญุญานุรักษ,  2543: 7)  ในการสงเสริมใหกําลังใจมักจะระบบการตอบ

แทนผูที่ประสบความสําเร็จที่ชัดเจนยังมีนอย  ถึงแมวาการปฏิรูประบบราชการที่กลาวถึงลักษณะ
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ขาราชการยุคใหมในสวนงานการบริหารบคุคล  กลไกในการจูงใจใหราชการหรือเจาหนาที่ของรัฐ
ใหพัฒนาตนเองทํางานไดดีเทาใด  จะไดรับการตอบแทนใหคุมกับการทํางานนั้น  แตยังไมเปน
รูปธรรมที่ชัดเจน  ดังนัน้จึงทําใหพบวาคะแนนเฉลีย่ดานการเสริมสรางกําลังใจอยูในระดับปาน
กลาง 
 

 3.การศึกษาระดับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  ตามการรับรูของพยาบาลประจาํการ  โรงพยาบาล

มหาวิทยาลัยของรัฐ   
 

ผลการวิจัย  พบวา  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ  โดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดบัสูง  (X=3.67) เนื่องจาก  แรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์  เปนเหมือนพลังผลักดันใหบุคคลกาวไปขางหนาและพัฒนาตนเองอยูเสมอ  เพื่อความเปน
เลิศในสิ่งที่ทํา  คนที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์จะมีความมุงมั่นสูความสําเร็จและมุงสูมาตรฐานความ
เปนเลิศ ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยัของ  พัชมน  อนโต  (2545)  พบวา  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน

ของพยาบาลวชิาชีพ  โรงพยาบาลรัฐ  เขตกรุงเทพมหานคร  อยูในระดับสูง     
เมื่อพิจารณารายดานพบวา  ดานที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  คือ ความตองการทํางานใหเสร็จ

สมบูรณ   มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง  (X=3.97) อธิบายไดวา  ความตองการที่จะทํางานใหเสรจ็

สมบูรณ  ถือวาเปนแรงจูงใจที่สําคัญที่สุดของมนุษย  และมีอิทธิพลตอความสําเร็จของตนเองและ
หนวยงานดวย  ดังนั้นหากหนวยงานใดตองการใหคนทาํงานดวยความเต็มใจ  เต็มความสามารถ
เพื่อใหเกิดผลงานที่ดีแลว ตองสงเสริมใหเกดิแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์ในงานแกบุคลากร  เพื่อให
สามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยางมีประสิทธิภาพและทําใหองคการบรรลุเปาหมายตาม
วิสัยทัศนทีก่ําหนดไว  ดังนัน้จึงทําใหคะแนนเฉลี่ยดานความตองการการทํางานใหเสร็จสมบูรณอยู
ในระดับสูง 

ดานความพึงพอใจในการทาํงาน  มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง  (X=3.78) อธิบายไดวา  

โดยทั่วไปการทํางานของบุคคลจะไมทํางานเต็มความสามารถ  ยกเวนบุคคลทีม่ีแรงจูงใจทีจ่ะ
ทํางานตามที่เขาตองการ  โดยเฉพาะแรงจงูใจที่เหมาะสม  ทําใหเขาเอาใจใสกับงานมากขึ้น  (ปรียา

พร  วงศอนุตรโรจน,  2543)  คนที่มีความพึงพอใจในการทํางานมกัชอบคิดที่จะทํางานใหดีขึ้น  

หาทางกาวหนาในอาชีพของตนเอง  มีความรับผิดชอบ  สนุกกับงานทีท่ําและแกไขปญหาไดอยางดี  
จึงสามารถทํางานไดอยางมปีระสิทธิภาพ  (ยงยุทธ  เกษสาคร,  2541;  สิทธิโชค  วรานุสันติกูล,  

2546 )  ดังนัน้จึงทําใหคะแนนเฉลี่ยดานความพึงพอใจในการทํางานอยูในระดับสูง    

สวนดานที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําที่สุด  คือ   ความตองการการแขงขัน  มีคะแนนเฉลี่ยอยูใน
ระดับปานกลาง  (X=3.26) อธิบายไดวา  การแขงขันในการทํางานไมวาจะแขงขนักับตนเองหรือ
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ผูอ่ืนนั้น จะตองใชความพยายามอยางมาก ตองมีการพัฒนาตนเอง  แสวงหาความรูอยูเสมอ  โดย
ตองพบเจอกับอุปสรรคและปญหามากมาย จึงทําใหเกดิความทอแท เหนื่อยหนายกับการแขงขัน  
และจากการศกึษาของสภาการพยาบาลเกี่ยวกับการปฏิบตัิงานของพยาบาล พบวา มีปญหาในการ
ปฏิบัติงานหลายดาน ที่พบมากที่สุด คือ มีปริมาณงานมากเกินกวาทีจ่ะทํางานแตละอยางใหสมบูรณ
ไดตองทําการรักษาเกนิความรูความสามารถที่ไดรับการเตรียมจากหลกัสูตรการศึกษาพยาบาล  ขาด
ที่ปรึกษาและแหลงประโยชนทางวิชาการ  ตองทํางานอืน่ที่ไมจําเปนตองใชความรูทางการพยาบาล  
(ชุติมา  ปญญาพินิจกูร  และคณะ,  2544)  ดังนั้นจึงทําใหคะแนนเฉลี่ยดานความตองการการ

แขงขันอยูในระดับปานกลาง  
  

4.ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหวัหนาหอผูปวย  แรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์  กับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล  ตามการรบัรูของพยาบาล
ประจําการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรฐั 
  

 4.1.ภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย  มีความสัมพันธทางบวกใน

ระดับปานกลาง  กับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล  อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ  .05  (r =.445)  และเปนไปตามสมมติฐานการวจิัยขอที่  1  อธิบายไดวา  ผูบริหาร

เปนผูมีสวนรวมในการจัดการองคการ  เชน  การเปลี่ยนโครงสรางองคการจากแนวสูงเปนแนวราบ  
โดยเฉพาะการบริหารการพยาบาลที่รวดเร็ว  คลองตัว  สะดวก  และไมมีงานใดจะประสบ
ความสําเร็จไดหากขาดผูนําทีด่ี  เนื่องจากผูนํา  คือ  คนที่ตองทําหนาที่นําคนที่อยูในทีม  ตองเปน
ศูนยรวมใจของคนทั้งทีมเพื่อใหเกดิความเปนเอกภาพ  ตองสามารถสรางแรงบันดาลใจใหคนใหทีม
เกิดแรงจูงใจในการทํางานใหสําเร็จ  และยังตองรับแรงกดดัน  ความตึงเครียดในการทํางานอีกดวย  
(เกรียงศักดิ์  เจริญวงศศักดิ,์  2543: 45)  นอกจากนี้ผูนําตองเปลี่ยนจากการควบคมุเปนการมอบ

พลังอํานาจกรอบแนวคดิเดิมที่เนนการควบคุม  ตรวจสอบ  เปล่ียนเปนการสงเสริมใหบุคลากรทกุ
คนไดใชความคิดริเร่ิมพิจารณาในการตัดสินแกปญหาดวยตนเอง  มอบความไววางใจในการทํางาน
โดยยดึวัตถุประสงคหรือผลสําเร็จของงานเปนหลัก  และใชการสงเสริมใหกําลังใจ  สนับสนนุ  
ชี้แนะ  ชวยเหลือ  โดยใหคณุคากับบุคลากรทุกคน  ยอมรับวามนุษยทุกคนมีสติปญญาและสามารถ
พัฒนาได  (นิตยา  ศรีญาณลักษณ,  2543)  จะเหน็ไดวา  ภาวะผูนําของผูบริหารเปนกุญแจสําคญัสู

ความสําเร็จและสงเสริมการทํางาน  สอดคลองกับงานวจิัยของ David  (1997) ไดทําการศึกษา

เกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและองคการแหงการเรียนรู  ผลการวิจัยพบวาพฤติกรรมและการ
ปฏิบัติของภาวะผูนําที่เปนแบบอยางมีอิทธิพลตอการเรียนรูเปนรายบคุคลและรายกลุม  โดย
หัวหนาทีมไดปฏิบัติบทบาทของผูนําที่เปนแบบอยาง  ซ่ึงตองมีการสรางบรรยากาศสําหรับการ
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เรียนรูโดยการสนับสนุน  กอใหเกดิความรวมมือและนําศักยภาพของทีมมาใช  ผูนาํมีพฤติกรรมที่
เหมาะสม  มกีารแบงปนความรูและการซึมซับความรูและขอมูลตางๆเพื่อชวยในการเรียนรูของทีม  

และ Loke  (2001)  ไดทําการศึกษาภาวะผูนําของพยาบาลวิชาชีพ  พบวา  ภาวะผูนาํมีความสัมพันธ

ทางบวกกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  ความยึดมั่นผูกพันตอองคการและ
ผลผลิต  จะเห็นไดวา  ภาวะผูนําที่เปนแบบอยางนี้จะหนุนนาํใหบุคลากรในองคการปฏิบัติตัวเพือ่
กาวสูการเปนองคการแหงการเรียนรูไดดวยความเต็มใจ 

ศรีสุภา  พิทกัษวรรัตน  (2545)  ไดทําการศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางภาวะผูนาํที่เปน

แบบอยางของผูบริหารการพยาบาล  วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค  และความเปนองคการ
แหงสติปญญาของฝายการพยาบาลของกลุมงานการพยาบาล  โรงพยาบาลรัฐ  เขตกรุงเทพมหานคร  
พบวา ภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของผูบริหารการพยาบาล  มีความสัมพันธทางบวกกับความเปน
องคการแหงสติปญญาของกลุมงานการพยาบาล  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  (r = .674) 

  4.2.แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง  กับความ

เปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  (r =.413)  

และเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยขอที่  2  อธิบายไดวา  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์นั้น  เมื่อเกิดขึน้ใน

บุคคลใด  ก็จะทําใหเปนผูทีม่ีความรับผิดชอบตอตนเองดวย  เพราะการมีความรับผิดชอบจะชวยให
บุคคลทํางานไดสําเร็จ  และเปนไปตามเงือ่นไขของเวลาที่กําหนดไว  หรือแมแตการที่บุคคลจะ
เรียนรูและทําสิ่งใหมๆ  กย็อมตองอาศัยความรับผิดชอบทั้งตอส่ิงที่กระทําและมีความรับผิดชอบตอ
ตนเองดวย  หรืออาจกลาวไดวา  บุคคลตองเปนนายตวัเอง  (Human  mastery)  (วิศิษฐ  ชูวงศ,  

2540)  มีการควบคุมจิตใจ  พฤติกรรมของตนเอง  เนื่องจากการทีจ่ะฝกฝนตนเองใหเปนผูรอบรู  

เกงในทกุดานหรือการปฏิบัติงานที่ดี  จะตองมีความรบัผิดชอบตอตนเอง  จะเปนสนับสนุนให
บุคคลเปนผูเชี่ยวชาญพิเศษหรือผูใฝใจพฒันาตนเองที่จะขยายความสามารถในการสรางสรรค
ผลงานตามที่ตองการไดอยางตอเนื่อง  รับผิดชอบตอส่ิงที่ตนเองตองการเรียนรู  มีความอิสระ  และ
มีเสรีภาพในการคิดและการกระทํา  เมือ่เสริมสรางใหเกิดขึน้กับบคุลากร  ก็จะสามารถนําพา
องคการไปสูองคการแหงการเรียนรูตอไป  ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ  กัลยาณี  คาํแดง  (2542)  

ไดทําการศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางปจจัยจิตลักษณะกับวนิัยในการสรางองคการแหงการ
เรียนรู  กรณศีึกษา: องคการโทรศัพทแหงประเทศไทย  กลุมตัวอยางเปนพนกังานสังกัดกลุมงาน

ดานชาง/วิศวกรรม  พบวา  ในดานพฤติกรรม  พนักงานมีโลกทัศนที่มองโลกตามความเปนจริง  

(Mental  model)  อยูในระดับมากที่สุดเปนอันดับแรก  รองลงมามีความใฝใจในการพัฒนาตนเอง  

(Personal  mastery)  แตมีทัศนคติตองาน/ตอองคการอยูในระดับมาก  และพบวา  ปจจัยดาน

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และทัศนคติตองานมคีวามสัมพันธกับวินยัทั้ง  5  ประการขององคการแหงการ

เรียนรูในเชิงบวก 
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ขอเสนอแนะจากผลงานวิจัย 
 

ขอเสนอแนะทั่วไป 
 

จากผลการวิจยัความสัมพันธระหวางภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหวัหนาหอผูปวย  
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  กับความเปนองคการแหงการเรยีนรูของฝายการพยาบาล  ตามการรับรูของ
พยาบาลประจาํการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  ผูวิจัยมีขอเสนอแนะ  โดยมีสาระสําคัญดังนี้   

 

 1.ผลการวิจัยที่พบวา  ความเปนองคการแหงการเรยีนรูของฝายการพยาบาลโดยรวมอยูใน

ระดับปานกลาง  โดยเมื่อพจิารณารายดาน  พบวา  ดานการมภีาวะผูนํารวมกนั  และดานการมี
วัฒนธรรมแหงนวัตกรรมอยูในระดับปานกลาง  จะตองมีการสงเสริมและกระตุนใหบุคลากรมีการ
วางแผนการทํางานและใชวจิารณญาณในการแกไขปญหาดวยตนเอง  เปดโอกาส  ใหอิสระในการ
แสดงความคิดเห็น  และกระตุนใหบุคลากรมีความคิดรเิร่ิมสรางสรรคอยูเสมอ  มีความพรอมใน
การรับวัฒนธรรมใหมๆ  มีการใหฝกอบรมในการพฒันาภาวะผูนําใหแกบุคลากร เพื่อสงเสริมใน
การพัฒนาคุณภาพขององคการ  

2.ผลการวิจัยที่พบวา  ภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธใน

ระดับปานกลาง  กับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล    และเมื่อพิจารณาระดับ
ของภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย  พบวา  คะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับปาน
กลาง  และเมื่อพิจารณารายดาน  พบวา  ดานการสรางกระบวนการแบบทาทายและดานการ
เสริมสรางกําลังใจ  มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง  ดังนั้นฝายการพยาบาลควรสงเสริมให
หัวหนาหอผูปวยมกีารพัฒนาในดานตอไปนี้ 
  2.1.ดานการสรางกระบวนการแบบทาทาย  หวัหนาหอผูปวยจะตองมกีารพัฒนา

ตนเองอยางสม่ําเสมอ  โดยการแสวงหาความรูใหมๆและนําลงสูการปฏิบัติ  สงเสริมใหบุคลากรใน
หนวยงานมีความคิดสรางสรรค  โดยมีการคิดคน  ประดิษฐนวัตกรรมใหมๆ  เพื่อสงเสริมการ
ทํางานและวิชาชีพ 

  2.2.ดานการเสริมสรางกําลังใจ  หวัหนาหอผูปวยจะตองมีการใหกําลังใจกับ

บุคลากร  โดยการชมเชยใหกําลังใจ  ยกยอง  ช่ืนชมบุคลากรที่มีผลงานดีเดน  และสงเสริมให
บุคลากรอื่นไดเอาเปนแบบอยาง  ในดานคาตอบแทน  มีการรวบรวมสถิติในการทํางานเพื่อการ
เจรจาตอรองในเรื่องคาตอบแทนที่เพิ่มขึน้  เปนการเสริมสรางขวัญกําลังใจใหกับบุคลากรใน
หนวยงาน 
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 3.จากผลการวจิัยที่พบวา  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธในระดับสูง  กับความเปน

องคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล    และเมื่อพิจารณาระดับของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  
พบวา  คะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับสูง  และเมื่อพิจารณารายดาน  พบวา  ดานความตองการ
การแขงขันมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง  ดังนั้นฝายการพยาบาลควรสงเสริมใหหวัหนาหอ
ผูปวยมีการพฒันา  คือมีแรงจูงใจเปนรางวัลและคาตอบแทนที่เพิ่มขึน้  และสงเสริมใหศึกษาตอใน
ระดับสูงกวาปริญญาตรี  เพื่อใหมีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องและสม่ําเสมอ  และจากการศึกษา
ของสภาการพยาบาลเกี่ยวกบัการปฏิบัติงานของพยาบาล  พบวา  มีปญหาในการปฏิบัติงานหลาย
ดาน  ที่พบมากที่สุด  คือ  มีปริมาณงานมากเกินกวาทีจ่ะทํางานแตละอยางใหสมบรูณได  ตองทาํ
การรักษาเกนิความรูความสามารถที่ไดรับการเตรียมจากหลักสูตรการศึกษาพยาบาล  ขาดที่ปรึกษา
และแหลงประโยชนทางวิชาการ  ตองทํางานอื่นที่ไมจําเปนตองใชความรูทางการพยาบาล  (ชุติมา  

ปญญาพินิจกูร  และคณะ,  2544)  ปญหาเหลานี้ยอมมีผลกระทบตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ทั้งสิ้น  แตถาพยาบาลมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานสูง  แมจะเผชญิกับปญหาหรืออุปสรรคใดๆก
สามารถจะแกไขปญหาใหผานพนไปได  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์จึงมีความสําคัญตอการปฏิบัติงาน
อยางยิ่ง 
 นอกจากเหตุผลดังกลาวแลวยังพบวา  คนที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มักจะชอบคิดที่จะทํางาน
ใหดีขึ้น  ทํางานใหสําเร็จอยางพิสดาร  หาทางกาวหนาในอาชีพของตนเอง  และมีความรูสึกพึง
พอใจกับการเรียกรองหาความสําเร็จเสมอ  มีความรับผิดชอบ  มีความเชื่อมั่นในตนเอง  ปรับปรุง
ตนเองใหดีขึ้น  มีความกระตือรือรนและสนุกสนานกับงานที่ทํา  มีความานะอดทน  สามารถ
คาดการณลวงหนาได  และแกไขปญหาไดเปนอยางด ี  จึงสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ  
(ยงยุทธ  เกษสาคร,  2541; สิทธิโชค  วรานุสันติ,  2546)  ซ่ึงสอดคลองในงานวจิัยของ  

McClelland  ที่ศึกษาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของนิสิตมหาวิทยาลัยแหงหนึ่ง  โดยใชวิธีการหาแรงจูงใจ

ที่จะทําใหบุคคลไดรับความสําเร็จ  มาเปนตัวเราใหบุคคลแสดงพฤติกรรมโดยใชแบบทดสอบ  
Scambled  word  test  พบวา  บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง  จะสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุผล

สําเร็จและมีประสิทธิภาพดกีวาบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา  (ทรงพล  ภูมิพัฒน,  2538) 
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 ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 
 

  1.เครื่องมือที่ใชในการศึกษาครั้งนี้เปนแบบสอบถาม  ซ่ึงเปนขอมูลเชิงปริมาณ  

สํารวจจากจํานวนกลุมตัวอยาง  375  คน   จากผลการวิจัย  พบวา  ภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของ

หัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกกับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล  
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  ในระดบัปานกลาง  และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  มีความสัมพันธ
ทางบวกกับความเปนองคการแหงการเรยีนรูของฝายการพยาบาล  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ
นั้น  อยูในระดับปานกลางนั้น  อาจไมชวยวิเคราะหความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการ
พยาบาลไดอยางชัดเจนและตรงตามความเปนจริงทั้งหมดได 
  2.การศึกษาครัง้นี้เปนการศกึษาตัวแปรคนละระดับ  (Multi-level)  คือ  ภาวะผูนํา

ของหัวหนาหอผูปวย  แรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์ของพยาบาลประจําการ  และองคการแหงการเรียนรูของ
ฝายการพยาบาล  จึงเห็นสมควรใหมีออกแบบการวจิัยทีเ่ปนการไดขอมูลจากตัวแปรระดับเดยีวกัน 

3.ควรมีการพฒันาการสรางเครื่องมือในการวัดความเปนองคการแหงการเรียนรู   

โดยสรางจากแนวคดิ/วัฒนธรรมที่เหมาะสม  และมีเกณฑมาตรฐานสําหรับองคการพยาบาลเพื่อ

ขยายผลการศกึษาตอไป 
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รายนามผูทรงคุณวุฒิ 

 
 

นางสาวสดุดี โรจนะภิรมย    ผูตรวจการพยาบาล 

       โรงพยาบาลศริิราช 

นางมาริษา สมบัติบูรณ    อดีตหัวหนาฝายการพยาบาล 

       โรงพยาบาลศริิราช 

นางสาวประชดิ  ศราธพันธ    หัวหนาหอผูปวยวกิฤตประสาท- 

ศัลยศาสตร สยามนิทรชัน้  6  

โรงพยาบาลศริิราช 

พันตํารวจตรีหญิง  ศรีสุภา  พิทักษวรรัตน   พยาบาล  (สบ  2)  งานพยาบาล 

       โรงพยาบาลตาํรวจ 

รองศาสตราจารย พ.ต.ต.หญิง ดร.พวงเพญ็  ชุณหปราณ อาจารยคณะพยาบาลศาสตร 

       จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
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แบบสอบถาม 
  

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยจาํนวน 1 ชุด ประกอบดวย 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามปจจยัสวนบุคคล 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล  

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ   

ตอนที่ 3 แบบสอบถามภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย   

ตอนที่ 4 แบบสอบถามแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ ์

คําชี้แจง โปรดใสเครื่องหมาย  ในชองทีท่านพจิารณาเหน็วามคีวามสอดคลองกับความ

คิดเห็นของทาน  โดยมีเกณฑแสดงความคิดเห็นดังนี ้

  ทานเหน็ดวยกบัขอความนัน้มากที่สุด   ให   5  คะแนน 

  ทานเหน็ดวยกบัขอความนัน้มาก     ให   4  คะแนน 

ทานเหน็ดวยกบัขอความนัน้ปานกลาง        ให   3  คะแนน 

ทานเหน็ดวยกบัขอความนัน้นอย         ให   2  คะแนน 

ทานเหน็ดวยกบัขอความนัน้นอยที่สุด       ให   1  คะแนน 
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ตอนที่  1 แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล 
 
คําชี้แจง    โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน (   ) หนาคาํตอบและเติมคําลงในชองวางตาม

ความเปนจริง 

1. ปจจุบันทานอาย…ุ…………ป 

2. สถานภาพสมรส    (   ) โสด  (   ) คู  (   ) มาย / หยา / แยก 

3. ระดับการศึกษาสูงสุดของทาน 

(   ) ประกาศนียบัตร(เทยีบเทาปริญญาตรี) /ปริญญาตรี 

(   ) ปริญญาโทสาขา……………………. 

(   ) อ่ืนๆ โปรดระบุ……………………… 

4. ระยะเวลาการปฏิบัติงานในตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ…………….ป 

5. รายไดที่ทานไดรับในปจจุบนั (เงินเดือน  คาปฏิบัติงานนอกเวลา  คาวิชาชพี) ……บาท/

เดือน 

6. แผนกทีท่านปฏิบัติงานอยูในปจจุบนั 

(   ) หอผูปวยอายุรกรรม   

(   ) หอผูปวยศัลยกรรม 

(   ) หอผูปวยศัลยกรรมกระดูก  

(   ) หอผูปวยสูติ-นรีเวชกรรม 

(   ) หอผูปวยกุมารเวชกรรม   

(   ) หองผูปวยหนัก 

(   ) หองอุบัติเหตุและฉุกเฉนิ 

(   ) หอผูปวยพิเศษ 

(   ) อ่ืนๆ (โปรดระบุ).................................... 
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ตอนที่  2 แบบสอบถามความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล 
  โรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐ 
 
การมีภาวะผูนํารวมกัน 
 

ระดับความคิดเหน็ 
ขอคําถาม 

5 4 3 2 1 
สําหรับผูวจิัย 

1 ฝายการพยาบาลสนับสนุนใหบุคลากรวาง

แผนการทํางานดวยตนเองมากกวาคอยการ

สั่งการ 

  
  

  

 2 ฝายการพยาบาลมีการสนับสนุนใหบุคลากร

มีการตัดสินปญหาโดยอาศัยวิจารณญาณ

และใชหลักเหตุผลดวยตนเอง 

  
  

  

3 ฝายการพยาบาลจัดใหมกีารประชุม   

ฝกอบรม  เพื่อกระตุนใหเกิดการเรียนรูรวมกัน 
  

  
  

4 ฝายการพยาบาลเปดโอกาสใหบุคลากรไดมี

สวนรวมในการกําหนดพนัธกิจขององคการ 
  

  
  

5 ฝายการพยาบาลสงเสริมใหบุคลากรมีสวน

รวมในโครงการการทํางานรวมกนั 
      

6 ฝายการพยาบาลสงเสริมใหบุคลากรรวมมือ

กันในการทํางาน  เพื่อใหหนวยงานประสบ

ความสาํเร็จตามเปาหมายทีว่างไวรวมกนั 

      

7 ฝายการพยาบาลสงเสริมใหบุคลากรแสวงหา

ความรูใหมๆเพิ่มเติมเพื่อพฒันาศกัยภาพของ

ตนเองใหกาวไปสูจุดมุงหมายและ

ความสาํเร็จทีก่ําหนดไว 
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การมีนวัตกรรมแหงนวัตกรรม 
 

ระดับความคิดเหน็ 
ขอคําถาม 

5 4 3 2 1 
สําหรับผูวจิัย 

1 ฝายการพยาบาลมีการกระตุนสงเสริมใหเกิด

ความคิดสรางสรรคผลงานใหมอยูเสมอ 
  

  
  

 2 ฝายการพยาบาลมีความพรอมในการรับ

วัฒนธรรมใหมๆเขามาในองคการ 
  

  
  

3 ฝายการพยาบาลมีการทํางานที่ไมยึดติดกับ

รูปแบบและกระบวนการการทํางานพรอมที่

จะเรียนรูรูปแบบใหมๆ 

  
  

  

4 ฝายการพยาบาลมีการวางแผนการทํางาน

อยางเปนระบบและมีความตอเนื่องเปน

ประจํา 

  
  

  

5 ฝายการพยาบาลกระตุนและสงเสริมให

บุคลากรไดฝกการคิดอยางสรางสรรคและมี

การทดลองปฏิบัติงานใหมๆ  

      

6 ฝายการพยาบาลกระตุนและสงเสริมให

บุคลากรนาํความรูที่ไดจาการฝกอบรมมา

ประยุกตใชในงานอยางเหมาะสม 

      

 
การใชกลยุทธที่มุงเนนผูรบับริการ 
 

ระดับความคิดเหน็ 
ขอคําถาม 

5 4 3 2 1 
สําหรับผูวจิัย 

1 ฝายการพยาบาลมีการตอบสนองตอความพงึ

พอใจของผูรับบริการ 
  

  
  

 2 ฝายการพยาบาลมีการคนหาและรวบรวม

ความตองการในการสรางความพึงพอใจ

ใหแกผูรับบริการ 
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ระดับความคิดเหน็ 
ขอคําถาม 

5 4 3 2 1 
สําหรับผูวจิัย 

3 ฝายการพยาบาลมีการปรับปรุงวิธกีาร

ปฏิบัติงานใหสอดคลองกับระบบงาน 
  

  
  

4 ฝายการพยาบาลมีการสงเสริมในการ

ใหบริการการพยาบาลแบบใหมที่รวดเร็ว

ถูกตอง  และทันสมยั 

  
  

  

5 ฝายการพยาบาลมีการสงเสริมใหบุคลากร

ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมใหมีความกาวทนักบั

การเปลี่ยนแปลง 

      

6 ฝายการพยาบาลมีการสงเสริมในการใหการ

บริการพยาบาลเพื่อมุงตอบสนองความ

ตองการของผูรับบริการอยางมีคุณภาพ 

      

 
โครงสรางองคการแบบอนิทรีย 
 

ระดับความคิดเหน็ 
ขอคําถาม 

5 4 3 2 1 
สําหรับผูวจิัย 

1 ฝายการพยาบาลมีความพรอมตอการ

ปรับเปลี่ยนอยูเสมอ 
  

  
  

 2 ฝายการพยาบาลสงเสริมใหมีการกําหนด

โครงการและขั้ นตอนการดํ า เนินงานที่

เหมาะสมกับสภาพการณที่เปลี่ยนแปลง 

  
  

  

3 ฝายการพยาบาลเนนการทาํงานเปนทีม 
  

  
  

4 ฝายการพยาบาลเปดโอกาสใหบุคลากรไดมี

สวนรวมรวมพลังแกปญหาและขจัดอุปสรรค

ที่ขัดขวางการทํางานรวมกัน 

  
  

  

5 ฝายการพยาบาลมีนโยบายเปนพันธมิตรกับ

หนวยงานอื่น 
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ระดับความคิดเหน็ 
ขอคําถาม 

5 4 3 2 1 
สําหรับผูวจิัย 

6 ฝายการพยาบาลมีการแลกเปลี่ยนความรูกับ

หนวยงานอื่นๆ 
      

7 ฝายการพยาบาลมีการติดตอประสานงานกับ

หนวยงานอื่นๆในลักษณะเปนโครงขายแพร

ขยายอยางกวางขวาง 

      

 
มุงเนนการใชประโยชนจากสารสนเทศ 
 

ระดับความคิดเหน็ 
ขอคําถาม 

5 4 3 2 1 
สําหรับผูวจิัย 

1 ฝายการพยาบาลมีการเปรียบเทียบมาตรฐาน

การบริการพยาบาลจากองคการคูแขง 
  

  
  

 2 ฝายการพยาบาลประเมินผลการเรียนรูและ

การพัฒนาขององคการอยางเปนระบบ 
  

  
  

3 ฝายการพยาบาลมีการติดตอส่ือสารกับ

หนวยงานอื่นและหาแนวทางในการปรับปรุง

แกไขและพัฒนารวมกนั 

  
  

  

4 ฝายการพยาบาลมีการใชสารสนเทศใน

หนวยงานรวบรวมและจัดเกบ็ความรูใน

หนวยงานอยางเปนระบบระเบียบ 

  
  

  

5 ฝายการพยาบาลจัดใหมีระบบที่ชวยในการ

สะสมความรูที่เหมาะสมและนํามาใช

ประโยชนได  เชน  คูมือ  มาตรฐานการ

พยาบาล  คอมพิวเตอร 

      

6 ฝายการพยาบาลมีการใชสารสนเทศเพื่อ

ปรับปรุง  สงเสริมการปฏิบตัิงานและพัฒนา

งานอยางมีประสิทธิภาพ 
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ตอนที่  3 แบบสอบถามภาวะผูนาํทีเ่ปนแบบอยางของหวัหนาหอผูปวย  
  
การสรางกระบวนการแบบทาทาย 
 

ระดับความคิดเหน็ 
ขอคําถาม 

5 4 3 2 1 
สําหรับผูวจิัย 

1 หัวหนาหอผูปวยของทานนาํวิธีการบริหาร

แบบใหมๆ มาใชในหนวยงาน 
  

  
  

 2 หัวหนาหอผูปวยของทานแสวงหาวิธีการ

ปฏิบัติการพยาบาลแบบใหมๆมาใช ใน

หนวยงาน 

  
  

  

3 หัวหนาหอผูปวยของทาน  มกีารประเมนิผล

โครงการเปนระยะและมีแนวทางแกไข

ปรับปรุงใหมีผลงานที่ดีขึ้น 

  
  

  

4 หัวหนาหอผูปวยของทานใชความผิดพลาด

เปนบทเรียนในการพัฒนางานใหเจริญกาว 

หนา 

  
  

  

5 หัวหนาหอผูปวยของทาน  ใชเวลาไมนานใน

การริเร่ิมโครงการใหมๆ 
      

6 หัวหนาหอผูปวยของทาน  กลาเสี่ยงทีจ่ะเริ่ม

งานใหมๆที่ทาํใหเกิดการเปลีย่นแปลง 
      

 
การสรางแรงบันดาลใจใหเกิดวสิัยทศันรวมกนั 
 

ระดับความคิดเหน็ 
ขอคําถาม 

5 4 3 2 1 
สําหรับผูวจิัย 

1 หัวหนาหอผูปวยของทานอธบิายหรือแสดงให

ผูรวมงานเกิดความรูสึกวางานที่ทาํอยูเปนสิ่ง

สําคัญและทําใหเกิดความภาคภูมิใจแก

ผูปฏิบัติงาน 

  
  

  

 2 หัวหนาหอผูปวยของทานมีการโนมนาวใจให

ผูรวมงานสรางวิสัยทัศนรวมกัน 
  

  
  



 

 

 
  122 

ระดับความคิดเหน็ 
ขอคําถาม 

5 4 3 2 1 
สําหรับผูวจิัย 

3 หัวหนาหอผูปวยของทานจัดประชุม,ติด

ประกาศ เพื่อเผยแพรวิสัยทศันใหทราบทัว่กัน   
  

  
  

4 หัวหนาหอผูปวยของทานถายทอดขอมูล  

แนวโนมการเปลี่ยนแปลงทีจ่ะมีผลกระทบกับ

การปฏิบัติงานในหนวยงาน 

  
  

  

5 หัวหนาหอผูปวยของทานอธบิายวัตถุประสงค

ของงานดวยความมัน่ใจที่จะปฏิบัติใหสําเร็จ   
      

6 หัวหนาหอผูปวยของทานสามารถหาทาง

ปฏิบัติ เพื่อใหวิสัยทัศนทีก่ําหนดไวบรรลุ

เปาหมาย   

      

 

การทาํใหคนอื่นไดแสดงความสามารถ 
 

ระดับความคิดเหน็ 
ขอคําถาม 

5 4 3 2 1 
สําหรับผูวจิัย 

1 หัวหนาหอผูปวยของทานมกีารสนับสนุน

ผูรวมงานใหมเีปาหมายการทํางานรวมกัน 
  

  
  

 2 หัวหนาหอผูปวยของทานมีการสรางความ

ไววางใจซึ่งกันและกัน 
  

  
  

3 หัวหนาหอผูปวยของทานสนับสนนุให

บุคลากรมีการตัดสินใจเกี่ยวกับงานที่

รับผิดชอบ 

  
  

  

4 หัวหนาหอผูปวยของทานใหบุคลากรมีโอกาส

พัฒนาตนเองโดยการเสริมสรางความรูและ

ทักษะใหมอยางตอเนื่อง 

  
  

  

5 หัวหนาหอผูปวยของทานมีระบบการายงาน

ขอความชวยเหลือเกี่ยวกับงานที่ตองตัดสนิ 

ใจทุกระดับ 
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ระดับความคิดเหน็ 
ขอคําถาม 

5 4 3 2 1 
สําหรับผูวจิัย 

6 หัวหนาหอผูปวยของทานสนับสนนุให

ผูปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จไดรับการเลื่อน

ตําแหนง 

      

  

 
การเปนแบบอยาง 
 

ระดับความคิดเหน็ 
ขอคําถาม 

5 4 3 2 1 
สําหรับผูวจิัย 

1 หัวหนาหอผูปวยของทานมกีารแสดง

พฤติกรรมตางๆที่เปนแบบอยางในการ

ปฏิบัติการ  

พยาบาล 

  
  

  

 2 หัวหนาหอผูปวยของทานมีการสรางความยึด

มั่นตอการปฏิบัติงานของผูรวมงาน 
  

  
  

3 หัวหนาหอผูปวยของทานปฏิบัติตนเปน

แบบอยางที่ดแีกพยาบาลประจําการและ

บุคลากร 

  
  

  

4 หัวหนาหอผูปวยของทานมหีลักการปฏิบัติใน

การเปนผูนําทีด่ี 
  

  
  

5 หัวหนาหอผูปวยของทานเสยีสละเวลา  

แรงกาย  แรงใจในการสงเสริมใหบุคลากร

ปฏิบัติตามแบบอยางที่วางไว 

      

6 หัวหนาหอผูปวยของทานนาํความสาํเร็จใน

การดําเนินการมาเปนตวัอยาง  ขยายผลไป

ยังหนวยงานอื่น 
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การเสริมสรางกําลังใจ 
 

ระดับความคิดเหน็ 
ขอคําถาม 

5 4 3 2 1 
สําหรับผูวจิัย 

1 หัวหนาหอผูปวยของทานมกีารยอมรับการ

ทํางานของบุคลากรแตละคนในหนวยงาน 
  

  
  

 2 หัวหนาหอผูปวยของทานแสดงความชื่นชม

ตอทีมงานเมื่อทํางานประสบความสําเร็จ 
  

  
  

3 หัวหนาหอผูปวยของทานประกาศเกยีรติคุณ

ผูที่มีผลงานดีเดนใหเปนบุคคลตัวอยาง 
  

  
  

4 หัวหนาหอผูปวยของทานไมตําหนบิุคลากรที่

ทํางานผิดพลาดแตเพียงอยางเดียว 
  

  
  

5 หัวหนาหอผูปวยของทานจัดงานฉลอง

ความสาํเร็จของงานและบุคลากรที่รวมงาน 
      

6 หัวหนาหอผูปวยของทานกาํหนดระบบการ

ตอบแทนสําหรับผูที่ประสบความสาํเร็จใน

การทาํงานอยางชัดเจน 
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ตอนที่  4 แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์

ความพึงพอใจในงาน 
 

ระดับความคิดเหน็ 
ขอคําถาม 

5 4 3 2 1 
สําหรับผูวจิัย 

1 ทานรับรูวาตนเองทาํงานอยางเต็ม

ความสามารถและมีการพฒันางานอยาง

สม่ําเสมอ 

  
  

  

 2 ทานรับรูวาตนเองมีความมุงมั่นในการทํางาน 
  

  
  

3 ทานรับรูวาตนเองมีการทาํงานใหดทีี่สุดแมจะ

ไมเปนทีช่ื่นชม 
  

  
  

4 ทานรับรูวาตนเองมีความสุขในการทํางาน 
  

  
  

5 ทานรับรูวาตนเองชอบทาํงานหนักและไม

ทอแท 
      

  

ความตองการทํางานใหเสร็จสมบูรณ 
 
   

ระดับความคิดเหน็ 
ขอคําถาม 

5 4 3 2 1 
สําหรับผูวจิัย 

1 ทานรับรูวาตนเองชอบทาํงานทีย่ากและทา

ทายความสามารถใหประสบผลสําเร็จ 
  

  
  

 2 ทานรับรูวาตนเองมีความภาคภูมิใจเมื่อ

ทํางานไดประสบความสําเร็จ 
  

  
  

3 ทานรับรูวาตนเองมีความพอใจที่ทาํงานได

ดีกวาที่ผานมา 
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ระดับความคิดเหน็ 
ขอคําถาม 

5 4 3 2 1 
สําหรับผูวจิัย 

4 ทานรับรูวาตนเองมีความสุขที่ไดปรับปรุงงาน 
  

  
  

5 ทานรับรูวาตนเองพยายามทาํงานแมไมแนใจ

วาจะทําได 
      

 

ความตองการการแขงขนั 
 

ระดับความคิดเหน็ 
ขอคําถาม 

5 4 3 2 1 
สําหรับผูวจิัย 

1 ทานรับรูวาตนเองมีความตองการทํางานใน

สถานการณทีม่ีการแขงขัน 
  

  
  

 2 ทานรับรูวาตนเองมีการทํางานโดยการแขงขัน

เปรียบเทียบตนเองกับบุคคลอื่นเพื่อปรับปรุง

ใหผลการทํางานดีขึ้น 

  
  

  

3 ทานรับรูวาตนเองเพิม่ความพยายามมากขึ้น

เมื่อตองการทาํงานแขงขันกบัคนอ่ืน 
  

  
  

4 ทานรับรูวาตนเองตองการทาํงานใหดีกวา

ผูอ่ืน 
  

  
  

5 ทานรับรูวาตนเองไมสบายใจเมื่อผูอ่ืนทํางาน

ไดดีกวาตน 
      

 
 

 



 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 

ภาคผนวก  ง 
 

คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   
และระดับความเปนองคการแหงการเรยีนรูของฝายการพยาบาล  

ภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย   
แรงจูงใจใฝสมัฤทธิ์   จําแนกเปนรายขอ 
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ตารางที่  8 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของความเปนองคการแหงการเรียนรู
ของฝายการพยาบาล: ดานการใชกลยุทธทีมุ่งเนนผูรับบริการ  จําแนกตามรายขอ 

 
 

การใชกลยุทธที่มุงเนนผูรับบริการ     X S.D. ระดับ 

1.มีการคนหาและรวบรวมความตองการในการสรางความพึง

พอใจใหแกผูรับบริการ 

3.84 0.76 สูง 

2.มีการสงเสริมในการใหการบริการพยาบาลเพื่อมุงตอบสนอง

ความตองการของผูรับบริการอยางมีคุณภาพ 

3.81 0.80 สูง 

3.มีการตอบสนองตอความพึงพอใจของผูรับบริการ 3.79 0.85 สูง 

4.มีการสงเสริมใหบุคลากรปรับเปลี่ยนพฤติกรรมใหมคีวามกาว

ทันกับการเปลีย่นแปลง 

3.60 0.80 สูง 

5.มีการปรับปรุงวิธีการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับระบบงาน 3.58 0.80 สูง 

6.มีการสงเสริมในการใหบริการการพยาบาลแบบใหมทีร่วดเร็ว

ถูกตอง  และทนัสมัย 

3.52 0.84 สูง 

รวม 3.69 0.66 สูง 
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ตารางที่  9 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของความเปนองคการแหงการเรียนรู
ของฝายการพยาบาล: ดานมุงเนนการใชประโยชนจากสารสนเทศ  จําแนกตามราย

ขอ 
 
 

มุงเนนการใชประโยชนจากสารสนเทศ X S.D. ระดับ 

1.จัดใหมีระบบที่ชวยในการสะสมความรูที่เหมาะสมและนํามาใช

ประโยชนได  เชน  คูมือ  มาตรฐานการพยาบาล  คอมพิวเตอร 

3.82 0.84 สูง 

2.มีการใชสารสนเทศเพื่อปรับปรุง  สงเสริมการปฏิบัติงานและ

พัฒนางานอยางมีประสิทธิภาพ 

3.71 0.85 สูง 

3.มีการติดตอส่ือสารกับหนวยงานอื่นและหาแนวทางในการ

ปรับปรุงแกไขและพัฒนารวมกัน 

3.66 0.75 สูง 

4.มีการใชสารสนเทศในหนวยงานรวบรวมและจัดเก็บความรูใน

หนวยงานอยางเปนระบบระเบียบ 

3.66 0.78 สูง 

5.ประเมินผลการเรียนรูและการพัฒนาขององคการอยางเปนระบบ 3.62 0.75 สูง 

รวม 3.68 0.65 สูง 
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ตารางที่  10 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของความเปนองคการแหงการเรียนรู
ของฝายการพยาบาล: ดานโครงสรางองคการแบบอินทรีย  จําแนกตามรายขอ 

 
 

โครงสรางองคการแบบอินทรีย X S.D. ระดับ 

1.มีนโยบายเปนพันธมิตรกับหนวยงานอืน่ 3.79 0.83 สูง 

2.เนนการทํางานเปนทีม 3.78 0.83 สูง 

3.มีการติดตอประสานงานกบัหนวยงานอืน่ๆในลักษณะเปน

โครงขายแพรขยายอยางกวางขวาง 

3.62 0.97 สูง 

4.มีการแลกเปลี่ยนความรูกบัหนวยงานอืน่ๆ 3.54 0.88 สูง 

5.สงเสริมใหมีการกําหนดโครงการและขั้นตอนการดําเนินงานที่

เหมาะสมกับสภาพการณทีเ่ปลี่ยนแปลง 

3.45 0.77 ปานกลาง 

6.เปดโอกาสใหบุคลากรไดมีสวนรวมรวมพลังแกปญหาและขจัด

อุปสรรคที่ขัดขวางการทํางานรวมกนั 

3.40 0.83 ปานกลาง 

7.มีความพรอมตอการปรับเปลี่ยนอยูเสมอ 3.35 0.75 ปานกลาง 

รวม 3.56 0.67 สูง 
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ตารางที่  11 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดบัของความเปนองคการแหงการเรียนรู
ของฝายการพยาบาล: ดานการมีภาวะผูนํารวมกัน  จําแนกตามรายขอ 

 
 

การมีภาวะผูนาํรวมกัน   X S.D. ระดับ 

1.จัดใหมีการประชุม  ฝกอบรม  เพื่อกระตุนใหเกิดการเรียนรู

รวมกัน 

3.79 0.75 สูง 

2.สงเสริมใหบุคลากรรวมมือกันในการทํางาน  เพื่อใหหนวยงาน

ประสบความสําเร็จตามเปาหมายทีว่างไวรวมกัน 

3.73 0.80 สูง 

3.สงเสริมใหบุคลากรมีสวนรวมในโครงการการทํางานรวมกนั 3.63 0.73 สูง 

4.สงเสริมใหบุคลากรแสวงหาความรูใหมๆ เพิ่มเติมเพื่อพัฒนา

ศักยภาพของตนเองใหกาวไปสูจุดมุงหมายและความสําเร็จที่
กําหนดไว 

3.53 0.94 สูง 

5.สงเสริมใหบุคลากรมีการตัดสินปญหาโดยอาศัยวิจารณญาณ

และใชหลักเหตุผลดวยตนเอง 

3.25 0.88 ปานกลาง 

6.เปดโอกาสใหบุคลากรไดมีสวนรวมในการกําหนดพนัธกิจของ

องคการ 

3.11 0.90 ปานกลาง 

7.สงเสริมใหบุคลากรวางแผนการทํางานดวยตนเองมากกวาคอย

การสั่งการ 

3.07 0.96 ปานกลาง 

รวม 3.45 0.64 ปานกลาง 
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ตารางที่  12 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดบัของความเปนองคการแหงการเรียนรู
ของฝายการพยาบาล: ดานการมีวัฒนธรรมแหงนวัตกรรม  จําแนกตามรายขอ 

 
 

การมีวัฒนธรรมแหงนวัตกรรม   X S.D. ระดับ 

1.กระตุนและสงเสริมใหบุคลากรนําความรูที่ไดจาการฝกอบรมมา

ประยุกตใชในงานอยางเหมาะสม 

3.54 0.79 สูง 

2.มีการกระตุนสงเสริมใหเกิดความคิดสรางสรรคผลงานใหมอยู

เสมอ 

3.53 0.78 สูง 

3.มีความพรอมในการรับวฒันธรรมใหมๆ เขามาในองคการ 3.35 0.88 ปานกลาง 

4.กระตุนและสงเสริมใหบุคลากรไดฝกการคิดอยางสรางสรรค

และมีการทดลองปฏิบัติงานใหมๆ 

3.33 0.79 ปานกลาง 

5.มีการวางแผนการทํางานอยางเปนระบบและมีความตอเนื่องเปน

ประจํา 

3.32 0.81 ปานกลาง 

6.มีการทํางานที่ไมยึดตดิกับรูปแบบและกระบวนการการทํางาน

พรอมที่จะเรียนรูรูปแบบใหมๆ 

3.08 0.85 ปานกลาง 

รวม 3.36 0.66 ปานกลาง 
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ตารางที่  13 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดบัของภาวะผูนาํที่เปนแบบอยางของ
หัวหนาหอผูปวย: ดานการทาํใหคนอื่นไดแสดงความสามารถ   

จําแนกเปนรายขอ 
 

การทําใหคนอืน่ไดแสดงความสามารถ X S.D. ระดับ 

1.ใหบุคลากรมีโอกาสพัฒนาตนเองโดยการเสริมสรางความรู

และทักษะใหมอยางตอเนื่อง 

3.63 0.90 สูง 

2.มีการสนับสนุนผูรวมงานใหมีเปาหมายการทํางานรวมกัน 3.62 0.88 สูง 

3.สนับสนุนใหบุคลากรมีการตัดสินใจเกี่ยวกับงานที่

รับผิดชอบ 

3.58 0.92 สูง 

4.มีระบบการายงานขอความชวยเหลือเกีย่วกับงานที่ตอง

ตัดสินใจทกุระดับ 

3.46 0.92 ปานกลาง 

5.สนับสนุนใหผูปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จไดรับการเลือ่น

ตําแหนง 

3.42 1.01 ปานกลาง 

6.มีการสรางความไววางใจซึง่กันและกัน 3.34 1.06 ปานกลาง 

รวม 3.50 0.84 สูง 
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ตารางที่  14 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดบัของภาวะผูนาํที่เปนแบบอยางของ
หัวหนาหอผูปวย: ดานการสรางแรงบันดาลใจใหเกิดวิสัยทัศนรวมกัน   

จําแนกเปนรายขอ 
 

การสรางแรงบันดาลใจใหเกิดวิสัยทัศนรวมกัน X S.D. ระดับ 

1.จัดประชุม,ติดประกาศ เพือ่เผยแพรวิสัยทัศนใหทราบทั่วกัน 3.64 0.92 สูง 

2.ถายทอดขอมูล  แนวโนมการเปลี่ยนแปลงที่จะมีผลกระทบ

กับการปฏิบัติงานในหนวยงาน 

3.62 0.95 สูง 

3.อธิบายวัตถุประสงคของงานดวยความมัน่ใจที่จะปฏิบตัิให

สําเร็จ 

3.48 0.99 ปานกลาง 

4.สามารถหาทางปฏิบัติ เพื่อใหวิสัยทัศนที่กําหนดไวบรรลุ

เปาหมาย 

3.48 0.94 ปานกลาง 

5.อธิบายหรือแสดงใหผูรวมงานเกิดความรูสึกวางานที่ทําอยู

เปนสิ่งสําคัญและทําใหเกดิความภาคภูมิใจแกผูปฏิบัติงาน 

3.42 1.05 ปานกลาง 

6.มีการโนมนาวใจใหผูรวมงานสรางวิสัยทัศนรวมกนั 3.33 1.06 ปานกลาง 

รวม 3.49 0.89 ปานกลาง 
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ตารางที่  15 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดบัของภาวะผูนาํที่เปนแบบอยางของ
หัวหนาหอผูปวย: ดานการเปนแบบอยาง 

จําแนกเปนรายขอ 
 

การเปนแบบอยาง X S.D. ระดับ 

1.มีการแสดงพฤติกรรมตางๆที่เปนแบบอยางในการปฏิบัติการ 

พยาบาล 

3.67 0.90 สูง 

2.เสียสละเวลา  แรงกาย  แรงใจในการสงเสริมใหบุคลากร

ปฏิบัติตามแบบอยางที่วางไว 

3.52 1.06 สูง 

3.ปฏิบัติตนเปนแบบอยางทีด่ีแกพยาบาลประจําการและ

บุคลากร 

3.48 1.07 ปานกลาง 

4.มีหลักการปฏิบัติในการเปนผูนําที่ด ี 3.41 1.06 ปานกลาง 

5.นําความสําเร็จในการดําเนนิการมาเปนตวัอยาง  ขยายผลไป

ยังหนวยงานอืน่ 

3.40 1.05 ปานกลาง 

6.มีการสรางความยึดมั่นตอการปฏิบัติงานของผูรวมงาน 3.38 0.97 ปานกลาง 

รวม 3.48 1.20 ปานกลาง 
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ตารางที่  16 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดบัของภาวะผูนาํที่เปนแบบอยางของ
หัวหนาหอผูปวย: ดานการสรางกระบวนการแบบทาทาย   

จําแนกเปนรายขอ 
 

การสรางกระบวนการแบบทาทาย X S.D. ระดับ 

1.มีการประเมนิผลโครงการเปนระยะและมีแนวทางแกไข

ปรับปรุงใหมผีลงานที่ดีขึ้น 

3.51 1.38 สูง 

2.ใชความผิดพลาดเปนบทเรียนในการพฒันางานให

เจริญกาวหนา 

3.51 0.96 สูง 

3.แสวงหาวิธีการปฏิบัติการพยาบาลแบบใหมๆมาใชใน

หนวยงาน 

3.30 0.88 ปานกลาง 

4.นําวิธีการบริหารแบบใหมๆ มาใชในหนวยงาน 3.28 0.85 ปานกลาง 

5.กลาเสี่ยงที่จะเริ่มงานใหมๆ ที่ทําใหเกดิการเปลี่ยนแปลง 3.26 1.07 ปานกลาง 

6.ใชเวลาไมนานในการริเร่ิมโครงการใหมๆ  3.23 0.98 ปานกลาง 

รวม 3.35 0.84 ปานกลาง 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  
  137 

 

 

 

 

 
 

ตารางที่  17 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดบัของภาวะผูนาํที่เปนแบบอยางของ
หัวหนาหอผูปวย: ดานการเสริมสรางกําลังใจ 

จําแนกเปนรายขอ 
 

การเสริมสรางกําลังใจ X S.D. ระดับ 
1.ประกาศเกยีรติคุณผูที่มีผลงานดีเดนใหเปนบุคคลตัวอยาง 3.61 0.84 สูง 
2.แสดงความชื่นชมตอทีมงานเมื่อทํางานประสบความสําเร็จ 3.51 0.94 สูง 

3.มีการยอมรบัการทํางานของบุคลากรแตละคนในหนวยงาน 3.43 0.96 ปานกลาง 

4.ไมตําหนิบุคลากรที่ทํางานผิดพลาดแตเพยีงอยางเดียว 3.23 1.08 ปานกลาง 

5.จัดงานฉลองความสําเร็จของงานและบุคลากรที่รวมงาน 3.06 1.11 ปานกลาง 

6.กําหนดระบบการตอบแทนสําหรับผูที่ประสบความสําเร็จใน

การทํางานอยางชัดเจน 

2.98 1.14 ปานกลาง 

รวม 3.30 1.18 ปานกลาง 
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ตารางที่  18 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดบัของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์: ดานความ

ตองการทํางานใหเสร็จสมบูรณ  จําแนกเปนรายขอ 
 

 

ความตองการทํางานใหเสรจ็สมบูรณ X S.D. ระดับ 

1.มีความภาคภูมิใจเมื่อทํางานไดประสบความสําเร็จ 4.23 0.67 สูง 

2.มีความพอใจที่ทํางานไดดกีวาที่ผานมา 4.08 0.67 สูง 

3.มีความสุขที่ไดปรับปรุงงาน 4.02 0.68 สูง 

4.พยายามทํางานแมไมแนใจวาจะทาํได 3.91 0.78 สูง 

5.ชอบทํางานที่ยากและทาทายความสามารถใหประสบ

ผลสําเร็จ 

3.57 0.69 สูง 

รวม 3.97 0.55 สูง 
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ตารางที่  19 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดบัของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์: ดานความ

พึงพอใจในการทํางาน  จําแนกเปนรายขอ 
 

 

ความพึงพอใจในการทํางาน X S.D. ระดับ 

1.มีการทํางานใหดีที่สุดแมจะไมเปนที่ชืน่ชม 4.14 0.63 สูง 

2.มีความมุงมัน่ในการทํางาน 3.97 0.72 สูง 

3.ทํางานอยางเต็มความสามารถและมีการพัฒนางานอยาง

สม่ําเสมอ 

3.85 0.68 สูง 

4.มีความสุขในการทํางาน 3.48 0.91 ปานกลาง 

5.ชอบทํางานหนักและไมทอแท 3.46 0.90 ปานกลาง 

รวม 3.78 0.58 สูง 
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ตารางที่  20 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดบัของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์: ดานความ

ตองการการแขงขัน  จําแนกเปนรายขอ 
 

 

ความตองการการแขงขัน X S.D. ระดับ 

1.มีความตองการทํางานในสถานการณทีม่ีการแขงขัน 3.68 0.79 สูง 

2.มีการทํางานโดยการแขงขนัเปรียบเทยีบตนเองกับบุคคล

อ่ืนเพื่อปรับปรุงใหผลการทํางานดีขึ้น 

3.52 0.79 สูง 

3.เพิ่มความพยายามมากขึ้นเมื่อตองการทํางานแขงขันกบั

คนอื่น 

3.36 0.82 ปานกลาง 

4.ตองการทํางานใหดีกวาผูอ่ืน 3.33 1.03 ปานกลาง 

5.ไมสบายใจเมื่อผูอ่ืนทํางานไดดกีวาตน 2.42 1.06 ต่ํา 

รวม 3.26 0.68 ปานกลาง 
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ประวัติผูเขยีนวิทยานิพนธ 
 

 

 นางสาวสิริพร  ทองบุญเกื้อ  เกิดเมื่อวนัที ่  5  ตุลาคม  2519  ที่จังหวัดสงขลา  สําเร็จ

การศึกษาพยาบาลศาสตรบัณฑิต  จากคณะพยาบาลศาสตร  มหาวิทยาลัยมหดิล  เมื่อ  พ.ศ.  2541  

และเขาศึกษาตอในหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล  คณะ
พยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั  เมื่อ  พ.ศ.  2545  ปจจุบันรับราชการในตําแหนง

พยาบาล  ระดบั  5  หนวยผาตัดออรโธปดิกส  สยามินทรชั้น  3  โรงพยาบาลศิริราช   
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