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     บทคัดยอ 
 
  การวิจัยเชิงบรรยายครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา (1) ระดับการสรางบรรยากาศ
องคการของหัวหนาหอผูปวย ระดับอุปนิสัยเชิงรุก และระดับการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาล
ประจําการโรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต และ (2) ความสัมพันธระหวางการสรางบรรยากาศองคการ
ของหัวหนาหอผูปวย อุปนิสัยเชิงรุก และการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการ จํานวน 126 คน คัดเลือกโดยการ
สุมอยางงาย เครื่องมือประกอบดวยแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางจากการทบทวนวรรณกรรม 
ประกอบดวย 4 สวนคือ  (1) แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล (2) แบบสอบถามการสรางบรรยากาศ
องคการของหัวหนาหอผูปวย (3) แบบสอบถามอุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจําการ (4) 
แบบสอบถามการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ ความตรงของเนื้อหาของเครื่องมือ
สวนที่ 2-4 ไดรับการตรวจสอบโดยผูทรงคุณวุฒิ 3 ทาน ไดคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา (CVI) 
เทากับ 0.80, 0.92 และ 0.80 ตามลําดับ ตรวจสอบความเที่ยงของแบบสอบถามสวนที่ 2-4 โดยการ
หาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’ s alpha coefficient) ไดคาความเที่ยงของ
แบบสอบถาม เทากับ 0.98, 0.91 และ 0.96 ตามลําดับ วิเคราะหขอมูลโดยใชการแจกแจง ความถี่ 
รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน 
 ผลการวิจัยพบวา คะแนนเฉลี่ยการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย 
ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ (M=3.51, SD=.65) และการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาล
ประจําการ (M=3.62, SD=.53) อยูในระดับปานกลาง สวนคะแนนเฉลี่ยอุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาล
ประจําการอยูในระดับสูง (M=3.81, SD=.42) การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย 
ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับการเรียนรู
รวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r=.50, p<0.01) นอกจากนี้ยัง



 (4) 

พบวา อุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจําการมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับการ
เรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r=.59, p<0.01)  
 ผลการศึกษาครั้งนี้ ผูบริหารทางการพยาบาลควรใหความสําคัญกับการสราง
บรรยากาศองคการ และการสงเสริมอุปนิสัยเชิงรุกของบุคลากรใหมากขึ้น เพื่อใหเกิดการเรียนรู
รวมกันเปนทีม อันจะสงผลตอประสิทธิภาพในการบริหารองคการ 
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     ABSTRACT 
 The purposes of this descriptive study were (1) to study the levels of building 

organizational climate by head nurses, the proactive habit of nurses, and team learning in tertiary 
hospitals, southern Thailand, and (2) to examine the correlations among building organizational 
climate, proactive habit and team learning in these hospitals. The sample, recruited through 
simple random sampling, comprised 126 nurses from 6 tertiary hospitals in southern Thailand. 
The instrument consisted of (1) the Demographic Data Form, (2) the Building Organizational 
Climate by Head Nurses Questionnaire, (3) the Nurse’ Proactive Habit Questionnaire, and (4) the 
Team Learning Questionnaire. The content of the instrument was validated by three experts, 
yielding content validity indices of 0.80, 0.92 and 0.80 respectively, for parts 2-4. The reliability 
of parts 2-4 of the instrument was examined by using Cronbach’s alpha coefficient, yielding 
values of 0.98, 0.91 and 0.96 respectively. Data were analyzed using frequency, percentage, 
mean, standard deviation, and Pearson’s product moment correlation coefficient. 

The results revealed that the level of building organizational climate (M=3.51, 
SD=.65) and team learning were at a moderate level (M=3.62, SD=.53) and that of proactive habit 
was at a high level (M=3.81, SD=.42). Building organizational climate showed a statistically 
significant positive correlation with team learning at a moderate level (r=.50, p<0.01), and 
proactive habit had a statistically significant positive correlation with team learning at a moderate 
level (r=.59, p<0.01). 

These results suggest that nurse administrators should use these finding as 
baseline data to improve organizational climate and encourage proactive habit of nurses in order 
to develop team learning, which will enhance efficiency of organizational management. 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
  
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 
 ระบบบริการสุขภาพตองเผชิญกับความคาดหวังของผูใชบริการในการไดรับการบริการที่มี
คุณภาพ การดูแลรักษาโรคที่รักษายากและมีความซับซอนดวยเทคโนโลยีทางการแพทยที่ทันสมัย 
โรงพยาบาลจึงจําเปนตองพัฒนาระบบการบริการใหทันตอการเปลี่ยนแปลงเพื่อสูความเปนเลิศ
ทางการบริการซึ่งเปนเปาหมายที่สําคัญ องคการจึงตองเรงปรับตัวเพื่อสรางขีดความสามารถในการ
แขงขันและความทาทาย เปนองคการที่มีความสามารถในการเปลี่ยนแปลง เปนองคการแหง
นวัตกรรมสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ และดํารงอยูไดภายใตสภาพการแขงขันที่เขมขน
ของศตวรรษที่ 21 (พสุ, 2549)  การเสริมสรางบรรยากาศองคการที่ดีจึงเปนสิ่งสําคัญ เพราะจะชวย
เพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใหมีคุณภาพมากยิ่งขึ้น แตหากองคการขาดการสราง
บรรยากาศที่ดีจะทําใหบุคลากรไมมีความสุขในการปฏิบัติงานและประสิทธิภาพของการทํางาน
ลดลง (Gray, 2007) 
 การสรางบรรยากาศองคการที่ดีจะทําใหบุคลากรเกิดความรูสึกไววางใจตอกัน มีการ
สนับสนุนและยึดเหนี่ยวระหวางกันภายในองคการรวมถึงการยึดเหนี่ยวระหวางบุคลากรและ
องคการ  โดยสตรินเจอร (Stringer, 2002) กลาววาบรรยากาศองคการมีสวนในการกําหนด
พฤติกรรมและทัศนคติของบุคคลในองคการ นอกจากนี้สุพิศ (2540) กลาววาปจจัยดานภาวะผูนํา
ของผูบริหารเปนปจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลตอบรรยากาศองคการ การสรางบรรยากาศของผูนําที่
บุคลากรรูสึกมีความสุขในการปฏิบัติงานมีลักษณะของการใหอิสระในการตัดสินใจ การมี
ปฏิสัมพันธอันดีตอกันระหวางบุคคล การยอมรับในคุณคาของแตละบุคคลและความสามารถที่ทา
ทายในการปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ เพื่อคงไวซ่ึงความยั่งยืนขององคการ ดังที่เกรย (Gray, 
2007) กลาวถึงองคประกอบของการสรางบรรยากาศองคการที่สําคัญซึ่งประกอบดวย การใหอิสระ
ในการเสนอความคิด (free expression of ideas) การใหอิสระในการแสดงความกังวลใจ (free 
expression of concerns) การใหอิสระในการถาม (freedom to question) การใหโอกาสมีสวนรวมใน
การกําหนดเปาหมายในการทํางาน (participation in defining goals) การสรางความพึงพอใจในงาน 
(intrinsic satisfactions from the work itself) การใหอิสระในการสรางนวัตกรรม (innovation 
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freedom to try new concept and approaches) การหลีกเลี่ยงจากการคุกคามโดยตั้งใจ (purposive 
threat) และการจัดการสิ่งคุกคามจากสภาพแวดลอม (environment threat) นอกจากการสราง
บรรยากาศองคการที่ดีจะชวยเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแลว  จากลักษณะ
องคประกอบของการสรางบรรยากาศองคการจะเห็นไดวา องคประกอบเหลานี้นาจะมีสวนทําให
บุคลากรมีอุปนิสัยเชิงรุก (be proactive) 
 บุคคลที่มีอุปนิสัยเชิงรุกจะเปนผูที่วางแผนการทํางานลวงหนาอยางละเอียดรอบคอบ รูจัก
และรับผิดชอบตนเอง สามารถที่จะเลือกตอบสนองแรงกระตุนจากภายนอกในมุมมองและคุณคา
ของตนเอง ที่ไมยอมตกอยูภายใตอิทธิพลส่ิงแวดลอมรอบขางและสถานการณภายนอกบีบบังคับให
ตองทํา รวมทั้งมีสติไมยอมแพกับปญหาดวยความเชื่อมั่นในคุณคา 4 ประการ คือ การรูตนเอง (self- 
awareness) สามารถตัดสินใจเลือกที่จะทําใหส่ิงใดมีอิทธิพลตอตนเอง มีจินตนาการ (imagination) 
สามารถคาดเหตุการณที่จะเกิดขึ้นในอนาคตได มีมโนธรรม (conscience) ตระหนักรูวาสิ่งใดถูก
หรือผิด มีวินัยควบคุมพฤติกรรมของตนเองไดรวมทั้งมีความคิดการกระทําที่สอดคลองกัน และมี
ความประสงคอิสระ (independence will) สามารถเลือกกระทําสิ่งใดตามที่ตนเองตระหนักโดยไม
ตกอยูภายใตอิทธิพลของสิ่งแวดลอมรอบขาง (Covey, 1989) บุคลากรพยาบาลจึงควรพัฒนาตนเอง
ใหมีอุปนิสัยเชิงรุก เพื่อปฏิบัติงานและรวมเรียนรูในการปฏิบัติงานกับผูอ่ืน 
 การเรียนรูรวมกันของทีมจะสงผลใหเกิดการถายทอดแลกเปลี่ยนองคความรู (knowledge) 
ประสบการณ (experience) และทักษะ (skills) ระหวางกันและกัน เพื่อนํามาใชในการปฏิบัติงาน
อยางดีเลิศ ทําใหมีการพัฒนาความสามารถขององคการที่เปนไปอยางรวดเร็ว (วีรวุธ, 2545)  ซ่ึงการ
เรียนรูรวมกันเปนทีมตามแนวคิดของเซ็งเก รอส สมิทและโรเบิรท (Senge, Ross, Smith & Roberts, 
1994) กลาวไว คือ การเพิ่มพูนความรู ความสามารถของทีมจากการที่บุคลากรทุกคนมีสวนรวม 
และมีการแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณระหวางกันเปนวงจร คือ การสะทอนรวมกันในทีม 
(public reflection) การสรางความหมายรวมกัน (shared meaning) การวางแผนรวมกัน (joint 
planning) และการกระทําที่ประสานความรวมมือ (coordinated action) โรงพยาบาลตติยภูมิเปน
โรงพยาบาลที่มีขีดความสามารถและศักยภาพสูงในการใหบริการและเผชิญกับปญหาของโรคที่
ยุงยากและซับซอน เปนศูนยกลางรองรับการสงตอผูปวย มีความพรอมและผูเชี่ยวชาญเฉพาะทาง
หลายสาขา  เปนศูนยรวมความคาดหวังของผูรับบริการในการไดรับการบริการที่มีคุณภาพและให
ความสําคัญกับการพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง หากองคการมีบรรยากาศการทํางานที่ดี บุคลากรมี
ความกระตือรือรน สนใจใฝรูดวยตนเองและสามารถปฏิบัติงานเปนทีมกับผูอ่ืนได องคการนั้น
ยอมจะประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนด 
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 จากการทบทวนงานวิจัยที่ผานมาจากฐานขอมูล (CMU e- Thesis, Thailis, CINAHL, 
OVID) พบงานวิจัยที่ศึกษาประเด็นเกี่ยวกับการเรียนรูรวมกันเปนทีมคือ การศึกษาของบุบผา 
(2542) โดยศึกษาการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล โรงพยาบาลของรัฐ
เขตกรุงเทพมหานคร พบวา การเรียนรูรวมกันเปนทีมอยูในระดับปานกลาง นอกจากนี้มลฤทัย 
(2546) ศึกษาความสัมพันธระหวางการพัฒนาตนเอง การสนับสนุนจากองคการกับความเปน
องคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาลตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน 
กรุงเทพมหานคร พบวา การพัฒนาตนเองและการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธทางบวก
กับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แต
ยังไมมีการศึกษาความสัมพันธระหวางการสรางบรรยากาศของหัวหนาหอผูปวย อุปนิสัยเชิงรุก 
และการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ 
 จากความสําคัญและเหตุผลดังกลาว  ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาการสรางบรรยากาศ
องคการของหัวหนาหอผูปวย อุปนิสัยเชิงรุก และการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต ซ่ึงมีการพัฒนาองคการอยางตอเนื่อง โดยผลของการวิจัยจะทําให
สามารถใชเปนแนวทางในการสงเสริมการสรางบรรยากาศองคการที่ดีของหัวหนาหอผูปวยและ
การสงเสริมอุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจําการเพื่อใหเกิดการพัฒนาทีมการพยาบาลใหมีทักษะ
การเรียนรูรวมกันเปนทีมเพิ่มมากขึ้น ในการพัฒนาคุณภาพของงานและเกิดผลการดําเนินงานที่ดี
ภายในองคการ  
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

1. เพื่อศึกษาการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย อุปนิสัยเชิงรุกและการ
เรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต 

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวยและ
การเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต 

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางอุปนิสัยเชิงรุกและการเรียนรูรวมกันเปนทีมของ
พยาบาลประจําการโรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต 
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คําถามการวิจัย 
 

1. การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใตอยูในระดับใด 

2. อุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใตอยูในระดับใด 
3. การเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใตอยูใน

ระดับใด 
4. การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ

มีความสัมพันธกับการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต
หรือไม ระดับใด 

5. อุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจําการมีความสัมพันธกับการเรียนรูรวมกันเปนทีมของ
พยาบาลประจําการโรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใตหรือไม ระดับใด 
 
กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
  การวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยใชแนวคิดการสรางบรรยากาศองคการของเกรย (Gray, 2007) ซ่ึงกลาว
วาบรรยากาศที่อํานวยใหบุคลากรในองคการทํางานจนประสบความสําเร็จและบุคลากรรูสึกมี
ความสุขในการปฏิบัติงานโดยผูบริหารมีบทบาทที่สําคัญในการสรางบรรยากาศ ประกอบดวย 

1.    การใหอิสระในการเสนอความคิด (free expression of ideas) คือการที่ผูบริหารให
อิสระในการเสนอความคิด ทําใหบุคลากรรูสึกวาไดรับเกียรติ ไดรับความไววางใจและไดรับการ
ยอมรับ มีความเชื่อใจและยอมรับฟงความคิดเห็นซึ่งกันและกัน  

2.    การใหอิสระในการแสดงความกังวลใจ (free expression of concerns) คือการที่
ผูบริหารใหอิสระในการทักทวงวิจารณเหตุการณตางๆที่เกิดขึ้น เมื่อมีส่ิงผิดปกติเกิดขึ้นภายใน
องคการ 

3.    การใหอิสระในการถาม (freedom to question) คือการที่ผูบริหารใหอิสระในการถาม
คําถามเพื่อใหไดรับขอมูลที่ชัดเจน ปองกันความเสี่ยงและความผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้น 

4.    การใหโอกาสมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายในการทํางาน (participation in 
defining goals) คือการที่ผูบริหารเปดโอกาสใหมีสวนรวมแสดงความคิดเห็นในการกําหนด
เปาหมายในการทํางาน ซ่ึงแสดงวาใหเกียรติและยอมรับในตัวบุคคล จะทําใหบุคคลรูสึกเปนเจาของ
งานนั้นๆรวมดวย 



 

 

5 

5.    การสรางความพึงพอใจในงาน (intrinsic satisfactions from the work itself) คือการที่
ผูบริหารจัดคนใหเหมาะกับงาน หรือจัดงานใหเหมาะกับคนและสรางแรงจูงใจใหบุคลากรเกิด
ความพึงพอใจในงาน จะทําใหบุคคลมีความสุขในการปฏิบัติงาน 

6.    การใหอิสระในการสรางนวัตกรรม (innovation freedom to try new concept and 
approaches) คือ การที่ผูบริหารใหโอกาสบุคคลในการทดลองทํางานในกรอบความคิดหรือวิธีการ
ใหมๆ ใหโอกาสในการแสดงความคิดสรางสรรค 

7.    การหลีกเลี่ยงจากการคุกคามโดยตั้งใจ (purposive threat) คือ การที่ผูบริหารไมปฏิบัติ
ส่ิงที่เปนแรงกดดันในการทํางานแกบุคลากร 

8.    การจัดการสิ่งคุกคามจากสภาพแวดลอม (environment threat) คือการที่ผูบริหาร
ส่ือสารใหบุคลากรรับทราบและมีสวนรวมตัดสินใจเกี่ยวกับการคุกคามโดยมีสาเหตุจากปจจัย
ภายนอกและภายในองคการที่กอใหเกิดความกังวลใจ 

สําหรับแนวคิดอุปนิสัยเชิงรุกผูวิจัยใชแนวคิดของโควี่ (Covey, 1989) ซ่ึงเปนหลักการ
พื้นฐานของธรรมชาติ คือ มนุษยมีอิสรภาพในการเลือกและรับผิดชอบตอทางเลือกของตนเองใน
การตอบสนองสิ่งเราที่มากระตุนและอุปนิสัยเชิงรุกเปนอุปนิสัยพื้นฐานที่สําคัญในการประสาน
พลังความรวมมือกับผูอ่ืนเพื่อใหการทํางานประสบความสําเร็จ โดยเชื่อมั่นในคุณคา 4 ประการคือ 

1. การรูตนเอง (self- awareness) เปนการรับรูและการประเมินตนเองของบุคคล รูถึงจุด
แข็ง จุดออน สมรรถนะ ความสามารถ ขอจํากัด การคนหาและเรียนรูขอผิดพลาด และรูวิธีการ
ปรับปรุงตนเองได  

2.  การมีจินตนาการ (imagination) เปนการสรางภาพขึ้นในใจ เปนความคิดสรางสรรค
ส่ิงใหมๆ  และนําสิ่งเหลานั้นมาชวยในการแกไขปญหา เปนคุณสมบัติเฉพาะที่จะทําใหบุคคล
มองเห็นผูอ่ืนและตนเองในมุมมองที่แตกตางออกไปในทางที่ดีขึ้น ชวยใหบุคคลตั้งเปาหมายในการ
ดําเนินชีวิตไปตามความมุงมั่นไดอยางมีประสิทธิผล 

3. การมีมโนธรรม (conscience) เปนความรูสึกดานคุณธรรมเกี่ยวกับความรูสึกถูกและ
ผิดของบุคคลที่มีผลตอพฤติกรรม สามารถตัดสินใจไดที่จะบอกวาพฤติกรรมและความรูสึกนั้นถูก
หรือผิด 

4. การมีความประสงคอิสระ (independence will) เปนความสามารถของบุคคลในการ
เลือกกระทําทุกอยางบนรากฐานการรูตนเอง เปนอิสระนอกเหนือจากอิทธิพลภายนอก  อยูบน
พื้นฐานของหลักการมากกวาอารมณ  ความรูสึกหรือสถานการณ และเปนพลังแหงความมุงมั่นที่จะ
ปฏิบัติเพื่อจุดมุงหมายที่ตั้งไว   
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   สําหรับแนวคิดการเรียนรูรวมกันเปนทีม ใชแนวคิดของเซงเก รอส สมิทและโรเบิรท 
(Senge, Ross, Smith & Roberts, 1994) ซ่ึงเปนการเพิ่มพูนความรู ความสามารถของทีมจากการที่
บุคลากรทุกคนมีสวนรวม และมีการแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณระหวางกันเปนวงจรโดย
ใชทักษะของการเสวนาและอภิปรายรวมกัน ประกอบดวย  

1. การสะทอนรวมกันในทีม (public reflection) คือ การที่บุคลากรมีการสะทอนความคิด 
ความรูสึกและการกระทําพรอมทั้งความเชื่อที่มีผลตอการแกปญหาหรือดําเนินงาน 

2. การสรางความหมายรวมกัน (share meaning) คือ การที่บุคลากรคิดหาวิธีการและสราง
รูปแบบการทํางาน ตั้งสมมุติฐานในการปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จ มีการสรางทางเลือกใหม
ในการปฏิบัติงานและนําผลจากการปฏิบัติงานที่ดี มาเปนแนวปฏิบัติอยางตอเนื่อง 

3. การวางแผนรวมกัน (joint planning) คือ การที่บุคลากรเลือกวิธีในการทํางานพรอมทั้ง
อธิบายเหตุผลเกี่ยวกับการตัดสินใจเลือก มีการวางแผนปรับเปลี่ยนรูปแบบ/โครงสรางในการ
ทํางาน 

4. การกระทําที่ประสานความรวมมือ (coordinated action) คือ การที่บุคลากรปฏิบัติตาม
เปาหมายที่กําหนดไว โดยไมจําเปนตองกระทํารวมกันแตมีเปาหมายเดียวกัน พรอมทั้งมีการปฏิบัติ
อยางสม่ําเสมอ 
 จากตัวแปรดังกลาว ผูวิจัยคิดวาการสรางบรรยากาศองคการที่ดีของผูบริหารนาจะสงผลให
เกิดการเรียนรูรวมกันเปนทีมของบุคลากรเพราะบรรยากาศการทํางานที่ดี จะสงผลใหเกิดการ
ทํางานรวมกันที่ดีภายในทีม นอกจากนี้การที่บุคคลมีอุปนิสัยเชิงรุกจะเปนสวนหนึ่งในการอยู
รวมกับผูอ่ืนในลักษณะการพึ่งพาซึ่งกันและกัน สามารถปฏิบัติงานรวมกับผูอ่ืนไดอยางสรางสรรค 
จึงนาที่จะสงเสริมใหเกิดการเรียนรูรวมกันในการทํางานเปนทีม ดังกรอบแนวคิดการวิจัยที่แสดงใน
ภาพ 1 
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                                อุปนิสัยเชิงรุก 
1. การรูตนเอง (self-awareness) 
2. การมีจินตนาการ (imagination) 
3. การมีมโนธรรม (conscience) 
4. การมีความประสงคอิสระ 

(independence will) 
 

  
 
 
 
  
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย                                                                

           การเรียนรูรวมกันเปนทีม 
1. การสะทอนรวมกันในทีม       

(public reflection) 
2. การสรางความหมายรวมกนั 

(share meaning) 
3. การวางแผนรวมกัน 

(joint planning) 
4. การกระทําที่ประสานความรวมมือ 

(coordinated action) 

                   การสรางบรรยากาศองคการ 
1. การใหอิสระในการเสนอความคิด  
    (free  expression of ideas) 
2. การใหอิสระในการแสดงความกังวลใจ  
    (free expression of concerns) 
3. การใหอิสระในการถาม 
    (freedom to question) 
4. การใหโอกาสมีสวนรวมในการกําหนด 
    เปาหมายในการทํางาน (participation in  
    defining goals) 

5. การสรางความพึงพอใจในงาน (intrinsic  
    satisfactions from the work itself) 
6. การใหอิสระในการสรางนวัตกรรม 
    (innovation freedom to try new  
    concept and approaches) 

7. การหลีกเลีย่งจากการคุกคามโดยตั้งใจ   
    (purposive threat) 

8. การจัดการสิ่งคุกคามจากสภาพแวดลอม  
     (environment threat) 
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สมมุติฐานการวิจัย 
 
1. การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกกับการ

เรียนรูรวมกันเปนทีม ของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต  
2. อุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจําการมีความสัมพันธทางบวกกับการเรียนรูรวมกัน

เปนทีมของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต  
 
นิยามศัพท 
 

1.     การสรางบรรยากาศองคการ หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการตอการสราง
บรรยากาศในการทํางานของหัวหนาหอผูปวย ที่จะทําใหสามารถทํางานจนประสบความสําเร็จและ
รูสึกมีความสุขในการปฏิบัติงานโดยอยูภายใตการใหอิสระในการเสนอความคิด การใหอิสระใน
การแสดงความกังวลใจ การใหอิสระในการถาม การใหโอกาสมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย
ในการทํางาน การสรางความพึงพอใจในงาน การใหอิสระในการสรางนวัตกรรม  การหลีกเลี่ยง
จากการคุกคามโดยตั้งใจ และการจัดการสิ่งคุกคามจากสภาพแวดลอม ซ่ึงประเมินดวย
แบบสอบถามการสรางบรรยากาศองคการที่ผูวิจัยสรางขึ้นจากกรอบแนวคิดของเกรย (Gray,  2007)  

2. อุปนิสัยเชิงรุก หมายถึง ความคิด ความรูสึกและการกระทําของพยาบาลประจําการใน
การเลือกตอบสนองตอส่ิงกระตุน ที่วัดไดดวยแบบสอบถามอุปนิสัยเชิงรุกตามกรอบแนวคิดของ
โควี่ (Covey, 1989) ซ่ึงผูวิจัยดัดแปลงมาจากแบบสอบถามอุปนิสัยเชิงรุกของปฐมามาศ (2550) 
ประกอบดวย การรูตนเอง การมีจินตนาการ การมีมโนธรรม และการมีความประสงคอิสระ 

3.    การเรียนรูรวมกันเปนทีม หมายถึง การเพิ่มพูนความรู ความสามารถของทีมจากการที่
บุคลากรทุกคนมีสวนรวม มีการแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณระหวางกันเปนวงจรโดยใช
ทักษะการเสวนาและการอภิปรายรวมกัน ซ่ึงประเมินดวยแบบสอบถามการเรียนรูรวมกันเปนทีม
ตามกรอบแนวคิดของเซ็งเก รอส สมิทและโรเบิรท (Senge, Ross, Smith & Roberts, 1994)  
ประกอบดวย การสะทอนรวมกันในทีม การสรางความหมายรวมกัน การวางแผนรวมกัน และการ
กระทําที่ประสานความรวมมือ 
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ขอบเขตของการวิจัย 
  

การศึกษาครั้งนี้ ตัวแปรที่ศึกษา คือ การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวยโดย
วัดตามการรับรูของพยาบาลประจําการ อุปนิสัยเชิงรุกและการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาล
ประจําการ ประชากรที่ศึกษา คือ พยาบาลประจําการที่มีประสบการณการทํางานมากกวา 1 ปซ่ึง
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต ยกเวน โรงพยาบาลศูนยยะลา เนื่องจากเปนโรงพยาบาลที่
อยูใน 3 จังหวัดภาคใตที่มีสถานการณความไมสงบ ซ่ึงอาจมีผลตอตัวแปรอุปนิสัยเชิงรุก โดยใช
ระยะเวลาในการศึกษา ตั้งแต เดือน มีนาคม-เมษายน 2553 

 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 

1. สามารถนําผลการวิจัยไปใชเปนแนวทางในการสงเสริมการสรางบรรยากาศองคการ
ของผูบริหารเพื่อใหเกิดการเรียนรูรวมกันเปนทีมของบุคลากรภายในองคการ 

2. สามารถนําผลการวิจัยไปใชเปนแนวทางในการพัฒนาอุปนิสัยเชิงรุกในการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลประจําการเพื่อใหเกิดการเรียนรูรวมกันเปนทีมที่ดีของบุคลากรภายในองคการ 
 
 



  10 

บทที่ 2 
วรรณคดีท่ีเกี่ยวของ 

 
 

ในการศึกษาความสัมพันธระหวางการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย 
อุปนิสัยเชิงรุก และการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต 
ผูวิจัยไดศึกษาวรรณคดีที่เกี่ยวของและนําเสนอตามลําดับดังนี้ 
 1. การสรางบรรยากาศองคการ 
  1.1 ความหมายของการสรางบรรยากาศองคการ 
  1.2 ความสําคัญของการสรางบรรยากาศองคการ 
  1.3 กรอบแนวคิดของบรรยากาศองคการ  

2. อุปนสัิยเชิงรุก 
2.1 ความหมายของอุปนิสัย 
2.2 อุปนิสัยในการเปนผูที่มีประสิทธิผลสูง 
2.3 องคประกอบของอุปนิสัยเชิงรุก 
2.4 คุณลักษณะของบุคคลที่มีอุปนิสัยเชิงรุก 
2.5 แนวทางการพัฒนาอุปนิสัยเชิงรุกของบุคลากร 
2.6 ความสําคัญของอุปนิสัยเชิงรุก 
2.7 อุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจําการ 

 3. การเรียนรูรวมกันเปนทีม 
  3.1 ความหมายของการเรียนรูรวมกันเปนทีม 
  3.2 ความสําคัญของการเรียนรูรวมกันเปนทีม 
  3.3 ปจจัยสําคัญในการสงเสริมการเรียนรูรวมกันเปนทีม 
  3.4 กระบวนการเรียนรูรวมกันเปนทีม 
  3.5 ทักษะสําคัญในกระบวนการเรียนรูรวมกันเปนทีม 
 4. ความสัมพันธระหวางการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย อุปนิสัยเชิงรุก 
และการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ        
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การสรางบรรยากาศองคการ 
 
 ความหมายของการสรางบรรยากาศองคการ 
 
 บรรยากาศองคการเปนความรูสึกที่เกิดขึ้นระหวางบุคลากร เปนบรรยากาศของความ
ไววางใจและสนับสนุนซึ่งกันและกัน การยอมรับนับถือซ่ึงกันและกันและมีความซื่อสัตยตอกัน
ระหวางบุคลากรภายในองคการ ทําใหเกิดการยึดเหนี่ยวระหวางสมาชิกในองคการ (เรมวล, 2542; 
Ellis & Hartley, 2000) และเปนการรับรูของบุคลากรเกี่ยวกับลักษณะขององคการในแงตางๆ เชน
กระบวนการตัดสินใจ การนํา และบรรทัดฐานขององคการ (Ostroff,  2001) นอกจากนี้ยังเปนการแสดง
ความเห็นและความคาดหวังของบุคลากรที่จะไดรับการสงเสริม สนับสนุนจากองคการในดานตางๆ 
เชนนโยบาย การปฏิบัติ วิธีดําเนินการและสิ่งที่กระทําเปนประจํา (Schneider, Brief & Guzzo, 1996 
as cited in Gray,  2007)  เชนเดียวกับที่วีรศักดิ์ (2548)  กลาววาบรรยากาศองคการคือ สภาพแวดลอม
ภายในองคการ ซ่ึงรวมถึงความเขาใจ การรับรูของบุคลากรตอองคการที่ปฏิบัติงานและมีอิทธิพล
ตอพฤติกรรมการทํางานของบุคลากร  ซึ่ งคลายกับแนวคิดของลิตวินและสตรินเจอร 
(Litwin & Stringer, 1968 as cited in Stringer, 2002) ที่กลาววาบรรยากาศองคการเปนการรับรูของ
บุคลากรเกี่ยวกับลักษณะของสภาพแวดลอมของงานทั้งโดยตรงและโดยออม ซ่ึงมีผลตอแรงจูงใจ
และพฤติกรรมของบุคลากร สอดคลองกับความเห็นของเกรย (Gray,  2007) ที่กลาววาบรรยากาศ
องคการคือการที่บุคลากรรับรูวาองคการปฏิบัติหรือจัดการกับบุคลากรและสิ่งแวดลอมตางๆ
อยางไร ซ่ึงวิธีการปฏิบัติและวิธีการจัดการนั้น สวนใหญอยูภายใตอิทธิพลของผูบริหาร แตกตางกับ
ฮาลพินและครอพ (Halpin & Croft, 1963 อางตาม ขุนทอง, 2549 ) ที่กลาววาบรรยากาศองคการ
เปนลักษณะการปฏิบัติงานที่เกิดจากการมีปฏิสัมพันธกันระหวางผูบริหารและผูรวมงาน  
 โดยสรุปบรรยากาศองคการเปนความรูสึกไววางใจ สนับสนุนและยึดเหนี่ยวระหวางกัน
ของบุคลากรภายในองคการรวมถึงการยึดเหนี่ยวระหวางบุคลากรและองคการ โดยอยูภายใต
นโยบาย การปฏิบัติซ่ึงสงผลตอแรงจูงใจของบุคลากร 
 การสรางบรรยากาศองคการจึงเปนการสรางความรูสึกไววางใจ การสนับสนุนใหบุคลากร
เกิดการยึดเหนี่ยวระหวางกันรวมทั้งสนับสนุนใหเกิดการยึดเหนี่ยวระหวางบุคลากรและองคการ 
โดยอยูภายใตนโยบายและ การปฏิบัติซ่ึงสงผลตอแรงจูงใจของบุคลากร 
 
 
  



 

 

12 

 ความสําคัญของการสรางบรรยากาศองคการ 
 
 การสรางบรรยากาศองคการ มีอิทธิพลและมีความสําคัญ ดังนี้ 

1. มีผลตอคุณภาพขององคการ เพราะการสรางบรรยากาศที่แตกตางกันจะมีผลตอ
ประสิทธิภาพที่แตกตางกัน โดยเฉพาะในองคการของระบบสุขภาพ ที่มุงเนนคุณภาพการบริการแก
ผูปวย นอกจากนี้การสรางบรรยากาศการทํางานที่สรางสรรคจะทําใหบุคลากรมีความคิดริเร่ิม
สรางสรรคและมีความสามารถในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น (Snow, 2002) 

2. มีผลตอความยึดมั่นผูกพันและความพึงพอใจของบุคลากรในการปฏิบัติงาน (Vestal, 
1995) เชน การสรางบรรยากาศแบบเปด ซ่ึงเปนบรรยากาศที่บุคลากรมีขวัญกําลังใจ และรวมมือกัน
ปฏิบัติงาน ทําใหมีความพึงพอใจและภาคภูมิใจในการปฏิบัติงานภายในองคการ (Halpin & Croft, 
1963 อางตาม ขุนทอง, 2549) นอกจากนี้บรรยากาศองคการที่ไมมีความยืดหยุน หรือมีชองทางใน
การสื่อสารที่ไมมีประสิทธิภาพ จะสงผลใหผูปฏิบัติงานมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานอยูใน
ระดับต่ํา มีระดับความเครียดและความผิดพลาดในการทํางานสูง อัตราการลาออกและโอนยาย
เพิ่มขึ้น ซ่ึงจะมีผลกระทบที่สําคัญตอคุณภาพในการดูแลผูปวย (Gersbon, Stone, Bakken, & 
Larson, 2004) 
 จากความสําคัญที่กลาวมา แสดงใหเห็นวาการสรางบรรยากาศองคการมีความสําคัญตอการ
บริหารงานภายในองคการและมีผลตอแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในองคการ ซ่ึงหากมีการสรางบรรยากาศที่ดีภายในองคการก็จะสงผลใหบุคลากรที่ปฏิบัติงาน
รวมกันเกิดความพึงพอใจและปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายขององคการ 
 
 กรอบแนวคิดของบรรยากาศองคการ 
 
 กรอบแนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการมีผูเสนอไวตางๆกัน บางกรอบแนวคิดมุงเนนการ
รับรูพฤติกรรมของผูนําในองคการ แตในขณะเดียวกันก็มีผูกลาววาบรรยากาศองคการเปนผลจาก
พฤติกรรมและความรูสึกที่เกิดจากการมีปฏิสัมพันธกันระหวางสภาพแวดลอมกับบุคลากรภายใน
องคการหรือปฏิสัมพันธระหวางกลุมที่ปฏิบัติงานภายในองคการ บรรยากาศองคการถูกสรางจาก
ปฏิสัมพันธระหวางองคประกอบขององคการ คือ วัฒนธรรม โครงสราง ระบบ พฤติกรรมผูนํา และ
ความตองการภายในจิตใจของสมาชิกภายในองคการ บรรยากาศองคการสามารถวัดไดงายเนื่องจาก
สามารถประเมินโดยการรับรูของบุคลากรตอนโยบาย การปฏิบัติงานและระบบการใหรางวัลตอบ
แทนที่มีความสัมพันธเกี่ยวของกัน (Gersbon, Stone, Bakken, & Larson, 2004) ซ่ึงกรอบแนวคิด
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เกี่ยวกับบรรยากาศองคการเริ่มมีการพัฒนามาตั้งแตค.ศ. 1930 แตในระบบการบริการสุขภาพเพิ่งจะ
ไดรับการรูจักอยางแพรหลายในค.ศ. 1980 โดยมีผูกลาวถึงกรอบแนวคิดบรรยากาศองคการไวหลาย
กรอบแนวคิดดวยกัน ในที่นี้จะเสนอเพียง 4 กรอบแนวคิด ซ่ึงมีการพัฒนามาอยางตอเนื่องตั้งแต
อดีตมาจนถึงปจจุบัน ดังนี้ คือ 
                บรรยากาศองคการตามกรอบแนวคิดของฮาลพินและครอฟท (Halpin & Croft, 1963 อาง
ตามขุนทอง, 2549) ซ่ึงกลาวถึงมิติของบรรยากาศองคการที่พัฒนามาจากองคการของระบบ
การศึกษา โดยลักษณะของบรรยากาศเนนถึงพฤติกรรมของคนในองคการ โดยแบงเปน 2 มิติ
ประกอบดวยพฤติกรรมของผูบริหารและพฤติกรรมของผูรวมงาน คือ 
  1.  พฤติกรรมของผูบริหาร (leader’s behavior) แบงเปน 4 มิติคือ 
 1.1 มิติหางเหิน (aloofness) เปนมิติที่แสดงถึงความรูสึกของผูรวมงานในองคการที่มี
ตอผูบริหารวาเปนความสัมพันธระหวางผูบริหารกับผูรวมงานแบบเปนทางการและไมใหความ
สนิทสนมกับผูรวมงาน ยึดถือกฎระเบียบและนโยบายอยางเครงครัด 
     1.2  มิติมุงเนนผลงาน (production emphasis) เปนมิติที่แสดงถึงความรูสึกของสมาชิก
ตอพฤติกรรมของผูบริหารในการสั่งการและติดตามผลการปฏิบัติงานอยางใกลชิด สมาชิกหรือ
ผูรวมงานปฏิบัติตามโดยไมแสดงความคิดเห็นใดๆ 
  1.3 มิติการสนับสนุนชวยเหลือ (thrust) เปนมิติที่แสดงถึงความรูสึกของสมาชิกที่มีตอ
พฤติกรรมของผูบริหารวาผูบริหารพยายามที่จะพัฒนาองคการ ใหการสนับสนุนและใหกําลังใจใน
การปฏิบัติงานของสมาชิกพยายามใหความชวยเหลือและขอเสนอแนะตางๆในการแกปญหาที่
เกิดขึ้น ผูบริหารแสดงพฤติกรรมเพื่อเปนตัวอยางที่ดีในการปฏิบัติงาน 
 1.4 มิติกรุณาปราณี (consideration) เปนมิติที่แสดงถึงความรูสึกของสมาชิกที่มีตอ
พฤติกรรมของผูบริหารที่ปฏิบัติตอผูรวมงาน โดยแสดงความเปนผูมีความเมตตากรุณา ชวยเหลือ
ผูรวมงานในหนาที่และภารกิจสวนตัว ใหความเห็นอกเห็นใจโดยสอดคลองกับความเปนอยูและ
สวัสดิการตางๆ 
 2.  พฤติกรรมผูรวมงาน (subordinate’s behavior) แบงเปน 4 มิติคือ 
     2.1 มิติขาดความสามัคคี (disengagement) เปนมิติที่แสดงถึงความรูสึกของบุคคลตอ
พฤติกรรมของเพื่อนรวมงานวา ขาดการวางแผนในการทํางานรวมกัน ทําใหการปฏิบัติหนาที่เปน
ลักษณะตางคนตางทํา ขาดการประสานรวมมือกัน 
    2.2 มิติอุปสรรค (hindrance) เปนมิติที่แสดงความรูสึกของบุคคลที่มีตอเพื่อนรวมงาน
วา ปฏิบัติงานโดยยึดกฎระเบียบและขั้นตอนการทํางานอยางเครงครัด ขาดความสะดวกสบาย และ
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ปฏิบัติงานมากเกินความจําเปน ผูปฏิบัติรูสึกอึดอัดใจที่ตองทําตามกฎระเบียบที่เห็นวาไมจําเปน 
กอใหเกิดความยุงยากมากกวาเอื้ออํานวย 
     2.3 มิติขวัญ (esprit) เปนมิติที่แสดงถึงความรูสึกของบุคคลที่มีตอพฤติกรรมของเพื่อน
รวมงานวา มีความพึงพอใจในความสัมพันธทางสังคม และรูสึกสนุกสนานในความสําเร็จของงาน 
เกิดขวัญและกําลังใจ 
     2.4 มิติสัมพันธ (intimacy) เปนมิติที่แสดงถึงความรูสึกของบุคคลที่มีตอเพื่อนรวมงาน
วา ปฏิบัติงานดวยความสนุกสนานและมีความสัมพันธใกลชิดกัน โดยไมจําเปนวาจะตองเกี่ยวของ
กับความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 
 โดยสรุปบรรยากาศองคการตามกรอบแนวคิดของฮาลพินและครอฟท แสดงใหเห็นถึง
ความรูสึกของผูรวมงานในการแสดงออกของผูบริหาร และการแสดงพฤติกรรมของผูรวมงานซึ่ง
เปนลักษณะของทฤษฎีองคการสมัยใหมที่ใหความสําคัญในดานความรูสึกของบุคคล การมีมนุษย
สัมพันธตอกันและการใหความสําคัญระหวางกันของบุคลากร อยางไรก็ตามกรอบแนวคิดนี้ เปน
การแสดงถึงพฤติกรรมของผูบริหารและผูรวมงานโดยไมไดเชื่อมโยงกับผลสําเร็จขององคการ 
                     
  บรรยากาศองคการตามกรอบแนวคิดของเฮย (Hay, 1995 as cited in Snow, 2002) กลาววา
เปนบรรยากาศที่แสดงถึงการรับรูของบุคคลที่มีตอลักษณะงานและผลของการปฏิบัติงานภายใน
องคการประกอบดวย 6 มิติคือ 

1. มิติความยืดหยุน (flexibility) เปนความรูสึกที่บุคลากรรูสึกวากฎ ระเบียบ มาตรการ 
และขอปฏิบัติตางๆในการปฏิบัติงานเปนสิ่งที่มีความจําเปนและสงผลตอการปฏิบัติงานใหประสบ
ความสําเร็จ รวมทั้งการทําใหแนวคิดใหมๆไดรับการยอมรับ องคการที่มีความยืดหยุนสูงจะมีกฎ 
ระเบียบตางๆนอย และมุงเนนใหบุคลากรที่ปฏิบัติงานดีทํางานรวมกันเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จ แต
หากองคการมีความยืดหยุนนอย กฎ ระเบียบตางๆจะเปนอุปสรรคตอการปฏิบัติงานและเปนสิ่งที่
ยากในการยอมรับและนําแนวคิดใหมๆมาใชในการปฏิบัติงาน 

2. มิติความรับผิดชอบ (responsibility) เปนความรูสึกที่บุคลากรตระหนักถึงอํานาจหนาที่
ที่ไดรับมอบหมาย ตลอดจนสามารถดําเนินงานไปไดโดยไมจําเปนตองถูกควบคุมดูแลทุกขั้นตอน
จากผูบังคับบัญชา และเปนเจาของผลงานหรือมีสวนรวมอยางเต็มที่กับผลของงานที่เกิดขึ้น เชน           
การกระตุนใหมีความคิดริเร่ิมในการแกปญหา หากภายในองคการมีบรรยากาศความรับผิดชอบสูง 
ผูบังคับบัญชาจะสงเสริมบุคลากรใหมีความคิดริเร่ิมและรวมเปนสวนหนึ่งของผูสรางสรรคงาน ถา
มีบรรยากาศความรับผิดชอบต่ํา ผูบังคับบัญชาจะตรวจสอบทุกขั้นตอนของการทํางาน แมวา
บุคลากรจะดําเนินงานมาในแนวทางที่ถูกตองแลวก็ตาม 
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3. มิติมาตรฐาน (standards) เปนการที่บุคลากรจะตองตระหนักถึงการปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานและปฏิบัติงานใหดีที่สุด รวมทั้งตระหนักวาสิ่งทาทายที่มุงสูเปาหมายถูกสรางขึ้นเพื่อ
องคการและตัวบุคลากรเอง เชนการกําหนดมาตรฐานการทํางานไวสูง หากองคการมีบรรยากาศที่มี
มาตรฐานสูง การบริหารจัดการจะมุงเนนการปรับปรุงหรือพัฒนาการทํางานและมุงสูประสิทธิผล
ของงาน แตหากมีมาตรฐานต่ําการบริหารจัดการจะไมคอยเนนการปรับปรุงหรือพัฒนาการทํางาน  

4. รางวัล (reward) เปนสิ่งที่ทําใหบุคลากรรูสึกวาตัวเองไดรับการยอมรับจากองคการ 
และไดรับผลตอบแทนจากการปฏิบัติงานดี การยอมรับมีความสัมพันธโดยตรงกับระดับมาตรฐาน
ของการทํางาน เชนการยอมรับวาปฏิบัติงานดี ระบบการบริหารจัดการจะมุงการใหกําลังใจและให
ผลตอบแทนมากกวาการคุกคามหรือตําหนิ โดยใหผลตอบแทนหรือรางวัลที่สอดคลองกับผลงาน 
และมีระบบจูงใจเลื่อนขั้นสําหรับบุคลากรที่ปฏิบัติงานดีเดน แตหากปฏิบัติงานไมดีก็จะไดรับการ
วากลาวหรือติเตียนมากกวาการใหรางวัลและบุคลากรที่ปฏิบัติงานดีมักเปนผูที่อยูเบื้องหลัง 
บุคลากรในองคการประเภทนี้จะไดรับผลตอบแทนที่ไมเหมาะสมซึ่งไมสอดคลองกับผลของการ
ปฏิบัติงาน 

5. ความชัดเจน (clarity) คือ การที่บุคลากรทุกคนรับทราบวาตนเองถูกคาดหวังอยางไร
ในการปฏิบัติงาน โดยสอดคลองกับพันธกิจและเปาหมายขององคการ ความชัดเจนเปนสิ่งสําคัญที่
มีผลตอบรรยากาศภายในองคการ หากเปาหมายองคการมีความชัดเจน บุคลากรในองคการจะเขาใจ
สามารถวางแผนและปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุพันธกิจและเปาหมายขององคการ กอใหเกิดการ
สรางสรรคผลงานสูง แตหากองคการไมมีความชัดเจน บุคลากรจะไมมั่นใจและไมสามารถวางแผน
ในการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุพันธกิจและเปาหมายขององคการ การสรางสรรคผลงานใหเกิดขึ้นจงึ
มีนอย 

6. ความมุงมั่นของทีม (team commitment) เปนความรูสึกที่บุคลากรในองคการมีความ
ภาคภูมิใจในการเปนสวนหนึ่งขององคการ และใหความทุมเทหรือเสียสละเพื่อองคการได 
นอกจากนี้ยังเปนความรูสึกที่บุคลากรในองคการเชื่อมั่นวาทุกคนทํางานเพื่อเปาหมายเดียวกัน 
องคการที่มีบรรยากาศเชนนี้สูง บุคลากรจะภักดีและภาคภูมิใจในองคการ เชน การเต็มใจปฏิบัติงาน
ลวงเวลา บุคลากรในองคการจะแสดงใหเห็นถึงความมุงมั่นพยายามและปฏิบัติในสิ่งที่สําคัญและ
จําเปนในการที่จะทําใหงานบรรลุผลสําเร็จได ในทางตรงกันขามหากองคการมีบรรยากาศของ
ความมุงมั่นนอย ความจงรักภักดีและความภาคภูมิใจของบุคลากรภายในองคการก็จะมีนอย 

กรอบแนวคิดบรรยากาศองคการของเฮย ประกอบดวยมิติตางๆที่มีผลตอบุคลากรและ 
ประสิทธิผลขององคการ แตอยางไรก็ตามกรอบแนวคิดนี้ไมไดกลาวถึงการมีปฏิสัมพันธตอกัน
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ระหวางผูบริหารและบุคลากรภายในองคการ แตเปนการรับรูของบุคลากรที่มีตอองคการเพียงฝาย
เดียว 

 
               บรรยากาศองคการตามกรอบแนวคิดของสตรินเจอร (Stringer, 2002) หมายถึงการรับรู
ของบุคลากรตอสภาพแวดลอมภายในหนวยงาน ซ่ึงมีผลตอแรงจูงใจและพฤติกรรมของบุคลากร 
โดยลักษณะของสภาพแวดลอมภายในหนวยงานมี 6 มิติ ไดแก 

1. มิติโครงสราง (structure) เปนการรับรูของบุคลากรที่มีตอลักษณะโครงสรางของ
องคการเกี่ยวกับบทบาทและความรับผิดชอบที่ชัดเจน องคการที่มีโครงสรางที่ดี บุคลากรจะมีการ
แบงบทบาทหนาที่กันอยางชัดเจน หากโครงสรางขององคการไมดี การแบงบทบาทหนาที่ของ
บุคลากรจะไมชัดเจน เมื่อองคการมีโครงสรางที่เหมาะสมจะสงผลใหเกิดแรงจูงใจที่ดีในการ
ปฏิบัติงาน 

2. มิติมาตรฐาน (standard) เปนการรับรูของบุคลากรที่เกี่ยวของกับความสําคัญของการ
ปฏิบัติงาน และความภาคภูมิใจในผลของการปฏิบัติงาน องคการที่มีมาตรฐานการปฏิบัติงานสูง
บุคลากรจะมีแนวทางและวิธีการใหมๆในการพัฒนางาน แตหากองคการมีมาตรฐานการปฏิบัติงาน
ต่ํา จะสงผลใหเกิดความคาดหวังในผลการปฏิบัติงานลดลง 

3. มิติความรับผิดชอบ (responsibility) เปนการรับรูของบุคลากรตอภาระหนาที่
รับผิดชอบอยางอิสระ องคการที่มีบรรยากาศความรับผิดชอบสูง บุคลากรจะมุงมั่นในการแกไข
ปญหาดวยตนเอง แตหากองคการมีบรรยากาศความรับผิดชอบต่ํา จะกอใหเกิดความเสี่ยงและ
จําเปนตองไดรับการตรวจสอบซึ่งจะสงผลใหบุคลากรขาดความมั่นใจในการปฏิบัติงาน 

4. มิติการยอมรับ (recognition) เปนการรับรูของบุคลากรเกี่ยวกับการไดรับผลตอบแทน
จากการปฏิบัติงาน โดยมุงเนนการใหรางวัลมากกวาการวิพากษวิจารณและการลงโทษ องคการที่มี
บรรยากาศการยอมรับสูงจะมีความสมดุลระหวางการใหรางวัลและการลงโทษ แตหากองคการมี
บรรยากาศการยอมรับต่ํา บุคลากรที่ปฏิบัติงานจะไดรับผลตอบแทนที่ไมสอดคลองกับผลการ
ปฏิบัติงาน 

5. มิติการสนับสนุน (support) เปนการรับรูของบุคลากรเกี่ยวกับความไววางใจและไดรับ
การยอมรับถึงผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน องคการที่มีบรรยากาศการสนับสนุนสูง บุคลากรจะรูสึก
เปนสวนหนึ่งของทีมและจะไดรับการชวยเหลือเมื่อมีปญหาเกิดขึ้น สวนองคการที่มีบรรยากาศการ
สนับสนุนต่ํา จะไมใหความสําคัญแกบุคลากรในการเปนสวนหนึ่งของทีม มิตินี้จะมีความสําคัญ
เพิ่มมากขึ้นในองคการยุคปจจุบันที่มีทรัพยากรจํากัด และมุงเนนการใหคาตอบแทนสําหรับการ
ปฏิบัติงาน 
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6. มิติความมุงมั่น (commitment) เปนความรูสึกของบุคลากรเกี่ยวกับความภาคภูมิใจใน
การเปนสวนหนึ่งขององคการในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย องคการที่มีบรรยากาศความ
มุงมั่นสูง บุคลากรจะมีความจงรักภักดีตอองคการ แตหากองคการมีบรรยากาศความมุงมั่นต่ํา 
บุคลากรจะรูสึกวาไมมีความสําคัญตอองคการ 
 จะเห็นไดวามิติบรรยากาศองคการตามกรอบแนวคิดของสตรินเจอรแสดงใหเห็นถึงการ
รับรูรวมกันของบุคลากรเกี่ยวกับคุณลักษณะของสิ่งแวดลอมภายในองคการ ซ่ึงมีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมและทัศนคติของบุคลากรที่มีตอองคการ ซ่ึงกรอบแนวคิดนี้ไมไดมุงเนนถึงพฤติกรรม
ของผูนําในการบริหารองคการ แตกลาวถึงการรับรูของบุคลากรตอองคการในดานตางๆ 
 
  บรรยากาศองคการตามกรอบแนวคิดของเกรย (Gray, 2007) ซ่ึงเปนลักษณะของบรรยากาศ
ที่สอดคลองกับการบริหารองคการยุคใหมที่ใหความสําคัญตอคุณคาของบุคคล เนนความรูสึกของ
บุคคล ซ่ึงผูวิจัยใชเปนกรอบแนวคิดศึกษาการสรางบรรยากาศองคการในงานวิจัยนี้ เกรยนิยาม
บรรยากาศองคการวาเปนลักษณะของบรรยากาศที่บุคลากรปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จและรูสึกมี
ความสุขในการปฏิบัติงาน โดยอยูภายใตอิทธิพลของผูบริหาร ที่ใหอิสระในการตัดสินใจและการ
ปฏิบัติงาน การสรางปฏิสัมพันธที่ดีตอกันระหวางบุคคล การยอมรับในคุณคาของแตละบุคคล เพื่อ
คงไวซ่ึงความยั่งยืนขององคการ ประกอบดวย 8 มิติคือ 

1.   การใหอิสระในการเสนอความคิด (free expression of ideas) คือการใหอิสระในการ
เสนอความคิดเกี่ยวกับการทํางานและไดรับการยอมรับ เปนปจจัยสําคัญที่สนับสนุนใหเกิดความพึง
พอใจหรือเกิดบรรยากาศแหงความพึงพอใจ คนโดยสวนใหญตองการการรับฟงและแสดงความคิด
เกี่ยวกับการทํางานไดอยางมีคุณคา องคการที่ไมนําความคิดของบุคลากรมาใชใหเกิดประโยชนก็จะ
เปนการสูญเสียทรัพยากรที่มีคุณคา ความคิดเปนทรัพยที่มีคาของบุคคล หากความคิดของบุคคล
ไมไดรับการยอมรับก็เปรียบเสมือนตัวของบุคคลเองไมไดรับการยอมรับ ซ่ึงจะมีผลกระทบตอส่ิง
อ่ืนๆตามมา (Gray, 2007) ดังนั้นผูบริหารจึงควรเปดโอกาสใหบุคลากรมีอิสระในการเสนอความ
คิดเห็นอยางเต็มที่  ซ่ึงมีผูศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน 
โดยรัถยานภิศ และอุทุมพร (2543) ศึกษาผลการปฏิบัติงาน ความรู คุณลักษณะ และความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานที่แผนกฝากครรภ  โรงพยาบาลมหาราชนครศรีธรรมราชของนักศึกษาคณะ
พยาบาลศาสตร ช้ันปที่ 3 วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี นครศรีธรรมราช ปการศึกษา 2542 
ผลการวิจัยพบวา ความมีอิสระในการปฏิบัติงาน การมีโอกาสแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน 
มีความสัมพันธเชิงบวกตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเกี่ยวกับการประเมินสภาพ การวางแผน
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การพยาบาล และการประเมินผลการพยาบาลของหญิงตั้งครรภ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 
 2.    การใหอิสระในการแสดงความกังวลใจ (free expression of concerns) คือการใหอิสระ
ในการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับสิ่งที่ไมถูกตองในสถานที่ทํางาน เมื่อบุคลากรตระหนักวามีการ
ดําเนินงานหรือเหตุการณผิดปกติเกิดขึ้นภายในองคการและคิดวาเปนปญหาที่สําคัญ เชน การละเลย
มาตรฐานการปฏิบัติงาน ประเด็นเกี่ยวกับสิ่งที่ไมถูกตองตามกฎหมาย ความไมปลอดภัยในงาน การ
แกงแยงแขงขันกัน ผูบริหารที่ดีจะตองใหความสําคัญกับปญหาที่วิกฤตเหลานี้และสรางชองทาง
เพื่อใหบุคลากรสื่อสารกับผูบริหารไดตลอดเวลา โดยบุคลากรผูใหขอมูลจะเปนหูเปนตาใหกับ
องคการกอนที่ปญหาจะเกิดขึ้น โดยมีความมั่นใจวาไมมีผลกระทบใดๆจากการแสดงความคิดและ
ใหขอมูลเหลานั้น ซ่ึงถาบุคลากรละเลยกับปญหาที่เกิดขึ้นหรือเพิกเฉยตอสัญญาณความผิดปกติ
ภายในองคการ ไมส่ือสารใหผูบริหารรับทราบซึ่งเปนสิ่งที่ไมควรจะใหเกิดขึ้นภายในองคการ 
ดังนั้นผูบริหารจึงควรหาวิธีการหรือแนวทางในการแกไขปญหา เพราะหากสิ่งที่บุคลากรตระหนัก
ไมไดรับการยอมรับหรือรับฟงก็จะสงผลถึงคุณภาพของการปฏิบัติงาน เมื่อปญหาที่เกิดขึ้นเกิดกับ
บุคลากรเพียงคนเดียวจะสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานลดลง แตหากเกิดขึ้นกับบุคลากรหลายๆ
คน ก็จะสงผลมากขึ้นในระดับองคการ (Gray, 2007) 

การที่ ผูบริหารจะประสบความสําเร็จในการบริหารงานมากนอยเพียงใด  การ
ติดตอส่ือสารเปนชองทางหนึ่งในการบริหารงานที่ชวยในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น เสริมสราง
ความเขาใจระหวางกันในทุกระดับของสายการบังคับบัญชา เพราะการติดตอส่ือสารเปนสวนหนึ่งที่
นําไปสูความสัมพันธ ระหวางอํานาจหนาที่ของบุคคลเพื่อใหเกิดกิจกรรมการประสานงานเชื่อมโยง 
วินิจฉัยส่ังการและดําเนินงานของแตละคนใหสอดคลองกัน (วาสนา, 2551) 
 3. การใหอิสระในการถาม (freedom to question) คือการใหโอกาสในการถามคําถาม
เพราะทุกๆคนยอมสามารถมีขอผิดพลาดเกิดขึ้นได ผูบริหารที่มีสมรรถนะและความสามารถจะตอง
ไมรูสึกวาถูกคุกคามอํานาจของตนเอง เมื่อบุคลากรซักถามเกี่ยวกับระบบหรือนโยบายในการ
บริหารงาน  บางสิ่งที่ เกิดขึ้นภายในองคการอาจจะมีทั้งเรื่องที่บุคลากรทราบและไมทราบ 
ขณะเดียวกันบุคลากรอาจทราบเกี่ยวกับความผิดปกติบางอยางภายในองคการโดยที่ผูบริหารไม
ทราบ ดังนั้นการตั้งคําถามจะชวยใหไดรับขอมูลที่กระจางชัดขึ้นเพื่อปองกันความเสี่ยงและความ
ผิดพลาดที่อาจจะเกิดขึ้น สามารถปองกันความเสียหายที่อาจเกิดขึ้นแกองคการ ซ่ึงอดีตที่ผานมาการ
ปฏิบัติงานจะอยูภายใตกฎระเบียบที่อาจจะทําใหองคการหยุดนิ่งไมเกิดการพัฒนา การกระทําตาม
กฎระเบียบที่มีอยูเดิมอาจกอใหเกิดความเสียหายแกองคการ ดังนั้นหากมีการถามคําถามอยาง
สม่ําเสมอ ก็จะเปนรูปแบบวิธีการอยางหนึ่งที่จะทําใหองคการเกิดการพัฒนา ซ่ึงภายในองคการหาก
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บุคลากรไมไดรับโอกาสในการตั้งคําถามหรือถามแลวไมมีคําตอบ ก็จะเปนการยากที่องคการจะ
ดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพราบรื่น ดังนั้นหากผูบริหารมีทัศนะเชิงบวกตอการตั้งคําถามก็จะ
สงผลใหเกิดการบริหารจัดการที่ดี (Gray, 2007) 
 4.  การใหโอกาสมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายในการทํางาน (participation in 
defining goals) ความมีประสิทธิภาพเปนสวนหนึ่งที่มีความสําคัญในการปฏิบัติงาน การปฏิบัติงาน
ภายใตอํานาจหรือการควบคุมโดยผูบริหารเพียงอยางเดียวไมไดสงเสริมใหเกิดการพัฒนางาน ใน
การกําหนดเปาหมายในการทํางานที่มีประสิทธิภาพ ผูบริหารควรเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวม
ในการแสดงความคิดเห็นในการกําหนดเปาหมายในการทํางานรวมดวย ซ่ึงแสดงวาผูนําใหเกียรติ
และยอมรับในตัวของบุคลากร (Gray, 2007) ซ่ึงสอดคลองกับการบริหารยุคใหมที่ใหความสําคัญ
ตอการมีสวนรวมของบุคลากรในการบริหาร การกําหนดเปาหมายและผลลัพธขององคการ โดยมี
ความเชื่อวาเปาหมายขององคการจะไมประสบความสําเร็จหากถูกรับรูในเฉพาะกลุมผูบริหาร
เทานั้น นอกจากนี้การที่ผูบริหารจะประสบความสําเร็จนั้น จําเปนตองกําหนดเปาหมายในการบริหาร
และการทํางานที่ชัดเจนและบุคลากรในทีมทุกคนจะตองมีสวนรวมในการตั้งเปาหมายรวมดวย จะ
ทําใหทุกคนเกิดอาณัติสัญญาในการกาวสูความสําเร็จรวมกัน (อุดม, 2551) 

 การกําหนดเปาหมายในการทํางานกอใหเกิดผลดีคือ เปนการทาทายการทํางานที่ดีกวา
การทํางานแบบไรจุดหมายและจะนํามาซึ่งความสําเร็จ ผลที่ไดจากความสําเร็จในเปาหมายที่ตั้งไว
จะชวยใหเกิดแรงศรัทธาในการพัฒนางานใหดียิ่งขึ้น สามารถจัดลําดับความสําคัญของเปาหมายใน
การทํางานได สรางแรงจูงใจแกบุคลากรในการทํางานหากผลการปฏิบัติงานบรรลุเปาหมาย เชน
การกําหนดรางวัลสําหรับผลงาน ผูบริหารและบุคลากรมีเปาหมายและทิศทางในการทํางานรวมกัน
ที่ชัดเจน สนับสนุนและใหความรวมมือซ่ึงกันและกันซึ่งจะชวยเพิ่มความตั้งใจและกอใหเกิด
แรงผลักดันในการทํางานของสมาชิกทุกคนภายในองคการ หากบุคลากรขาดการมีสวนรวมในการ
กําหนดเปาหมายในการทํางานก็จะกอใหเกิดความเครียด มีความเชื่อมั่นในตนเองลดลง และเกิด
ความไมพึงพอใจในการทํางาน โดยทศพล (2551) ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการรับรูการกําหนด
เปาหมายในการทํางานของพนักงานกับความเครียดในงานของพนักงาน กรณีศึกษาพนักงานของ
บริษัท ไทยเบฟเวอเรจจํากัด มหาชน พบวา การมีสวนรวมกําหนดเปาหมายในการทํางาน มี
ความสัมพันธทางลบกับความเครียดในงานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

5.  การสรางความพึงพอใจในงาน (intrinsic satisfactions from the work itself) ในการ
ปฏิบัติงานหากผูปฏิบัติงานไมมีความพึงพอใจในงานนั้นๆ ก็จะสงผลใหเกิดความเชื่อมั่นในตนเอง
ลดลงเนื่องจากผลงานที่กระทํานั้นไมมีประโยชนหรือไมเกิดผลประโยชนใดๆ ดังนั้นในการ
ปฏิบัติงานผูปฏิบัติงานทุกคนจะตองรูสึกพึงพอใจในงานนั้น จึงจะสามารถปฏิบัติงานไดอยางสําเร็จ
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และเปนที่ยอมรับของผูอ่ืน ซ่ึงเปนสิ่งที่ผูบริหารควรกระทําคือ การจัดคนใหเหมาะกับงานและจัด
งานใหเหมาะกับคน (Gray, 2007) ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนําของผูบริหาร
การพยาบาลกับความพึงพอใจในงานและบรรยากาศองคการ พบวา พฤติกรรมผูนําและบรรยากาศ
การทํางานในองคการมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติการพยาบาล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 
0.001 (Sellgren, Ekvall, & Tomson, 2008) ในบางครั้งผูบริหารก็ไมสามารถที่จะมั่นใจไดวา
บุคลากรทุกคนมีความพึงพอใจในงาน แตผูบริหารสามารถที่จะสรางแรงจูงใจใหบุคลากรเกิดความ
พึงพอใจในงานไดดังที่แฮคแมนและโอลแมน (Hackman & Oldman, 1980 as cited in Valencia, 
2005) กลาวไวคือ 

 5.1 การปฏิบัติงานที่ใชทักษะที่หลากหลาย (skill variety) เปนการทาทายความรู
ความสามารถของผูปฏิบัติงาน 

 5.2 ความมีเอกลักษณของงาน (task identity) โดยผูปฏิบัติงานสามารถรับทราบ
ลักษณะของงานที่จะปฏิบัติตั้งแตเร่ิมตนและทราบถึงผลลัพธที่จะเกิดขึ้น 

 5.3 ความสําคัญของงาน (task significance) คือการที่ผูปฏิบัติงานรูสึกวางานที่ปฏิบัติมี
ประโยชนและมีความสําคัญ 

 5.4 ความมีอิสระ (autonomy) คือการที่ผูปฏิบัติงานมีอิสระในการรับผิดชอบและวาง
แผนการปฏิบัติงานดวยตนเอง 

 5.5 การมีขอมูลยอนกลับ (feedback) คือการที่บุคลากรไดรับขอมูลเกี่ยวกับผลการ
ปฏิบัติงานอยางเปนทางการวาดีมากนอยเพียงใด 
 นอกจากนี้ ธัญญา  (2547) กลาววาการจัดงานให เหมาะสมกับกลุมบุคลากรที่
หลากหลายและเหมาะสมกับประเภทและระดับของบุคลากรจะตองคํานึงถึงหลักดังนี้คือ จัดให
เหมาะกับความคิดและความตองการของบุคลากร โดยเริ่มจากการสงเสริมใหบุคลากรสํานึกวา
ความตองการที่แทจริงของแตละบุคคลคืออะไร เพราะความตองการของแตละบุคคลไมเหมือนกัน 
เชน ตองการทํางานใหสําเร็จดวยตนเอง ตองการทํางานเปนกลุม ตองการชื่อเสียงและการยอมรับ
จากกลุม ตองการทํางานโดยใชความคิดหรือตองการทํางานโดยใชกําลังกาย เปนตน จัดใหเหมาะ
กับความรูความชํานาญ ซ่ึงเปนสิ่งที่สามารถสรางเสริมไดดวยการศึกษา ฝกอบรมและพัฒนา จัดให
เหมาะกับทัศนคติ ความรูสึกพึงพอใจหรือไมพึงพอใจซึ่งมีผลตอคุณภาพของงาน และจัดใหเหมาะ
กับนิสัย หากบุคลากรไดปฏิบัติงานตรงกับอุปนิสัย ก็จะเกิดความพึงพอใจและไดผลลัพธที่ดีจาก
การทํางาน จากการวิจัยของสุจริต (2546) เกี่ยวกับความสัมพันธระหวางความเครียดในงาน ความ
พึงพอใจในงานและการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลอํานาจเจริญ 
ผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานของพยาบาล



 

 

21 

วิชาชีพ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สอดคลองกับการศึกษาของอรทัย (2547) ที่ศึกษา
เกี่ยวกับความพึงพอใจในงานและการใหบริการผูปวยของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาราช
นครเชียงใหม ผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับการใหบริการ
ผูปวยของพยาบาลวิชาชีพ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
              6.  การใหอิสระในการสรางนวัตกรรม (innovation freedom to try new concepts and 
approaches) คือการใหโอกาสแกบุคลากรในการทดลองทํางานในกรอบความคิดหรือวิธีการใหม 
ใชเทคโนโลยีและเทคนิคใหมๆในการบริหารและปฏิบัติงาน ใหโอกาสในการแสดงความคิด
สรางสรรค ซ่ึงการที่องคการใดจะสามารถดํารงอยูได องคการนั้นตองมีนวัตกรรมเกิดขึ้น องคการที่
ไมมีนวัตกรรมจะเปนองคการที่ลาหลังจากคูแขงขัน โดยที่นวัตกรรมและความคิดสรางสรรคไมใช
เปนสิ่งเดียวกัน นวัตกรรมคือกระบวนการของการนําความคิดสรางสรรคไปใช โดยนวัตกรไม
จําเปนตองมีความคิดสรางสรรคแตจะตองยอมรับและเคารพในความคิดสรางสรรคของผูอ่ืน ดังนั้น
หากบุคคลที่มีความสรางสรรคไมไดรับโอกาสในการนําความคิดไปปฏิบัติก็จะทําใหหยุดการ
สรางสรรคความคิดและอาจเปนสาเหตุหนึ่งของการลาออกโอนยายไปปฏิบัติงานในที่ๆตนเอง
ไดรับการยอมรับและเห็นคุณคา (Gray, 2007) ซ่ึงเรมวล (2542) กลาววาผูบริหารควรมีวิธีการ
สงเสริมความคิดสรางสรรคแกบุคลากรคือ  

6.1 ผูบริหารตองเปดโอกาสใหบุคลากรเขาพบ เพื่อปรึกษาหารือ 
6.2 บุคลากรตองมีอิสระที่จะคิดอยางสรางสรรค ปราศจากความกลัวที่จะไดรับการ

ตําหนิจากผูบริหาร 
6.3 บุคลากรควรไดรับการสนับสนุนและชวยเหลือใหใชกระบวนการความคิด

สรางสรรคในการแกปญหา 
6.4 ปลุกเราใจใหบุคลากรแตละคนมีอิสระในการคิดและการกระทําในงานที่

รับผิดชอบในหลายรูปแบบ 
6.5 ยอมรับและพรอมที่จะสงเสริมใหบุคลากรมีความคิดใหมๆหรือไดใชเวลาสวน

หนึ่งในการพัฒนาโครงการใหมๆเสนอขึ้นมา 
6.6 สงเสริมใหบุคลากรไดมีการศึกษาอบรมอยางตอเนื่อง เพื่อกระตุนใหเกิด

ความคิดสรางสรรคในหนวยงาน 
6.7 กระตุนใหบุคลากรเกิดการแขงขันกันทํางาน เพื่อจูงใจใหมีความคิดสรางสรรค

เกดิขึ้น 
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6.8 ฝกการมีลักษณะนิสัยในการมองและคิดสิ่งใดใดตางมุมมองกับคนอื่น เพื่อที่จะ
ไดมองเห็นและคิดไดหลากหลายวิธี จะทําใหเกิดความคิดสรางสรรคและสามารถทําใหแกไข
ปญหาไดงายขึ้น 

6.9 สงเสริมการคิดเชื่อมโยงความสัมพันธตางๆเขาดวยกัน เพื่อจัดระบบความคิดทํา
ใหไดแนวทางที่แปลกไปจากเดิม 
   6.10   สงเสริมการพัฒนาบรรยากาศการทํางานแบบเปนกันเอง และหลีกเลี่ยงการ
บริหารจัดการที่เครงครัดมากจนเกินไป 
     6.11    สงเสริมบรรยากาศแหงการเรียน การอาน การใชอินเตอรเน็ท การสืบคนขอมูล 
เพื่อสรางสรรควิธีการพยาบาลใหมๆและนํามาใชกับผูปวย นอกจากนี้พัชมน (2546) ไดศึกษา
ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน ระดับในการสรางนวัตกรรม
ขององคกรกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 
380 คน ผลการวิจัยพบวา ระดับในการสรางนวัตกรรมขององคกรมีความสัมพันธทางบวกกับการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .057)  
 7.  การหลีกเลี่ยงจากการคุกคามโดยตั้งใจ (purposive threat) การคุกคามโดยตั้งใจเปน
ความคุกคามที่มุงเฉพาะกลุมหรือตัวบุคคล เชนการคุกคามจากการโอนยายหนวยงาน การไมไดรับ
เงินโบนัสหรือไดรับการเลื่อนขั้นเงินเดือน การไดรับการวากลาวตําหนิ การตั้งกติกาใหรางวัลหรือ
ลงโทษบุคลากรที่ทํางานไดหรือไมไดตามเปา (Gray, 2001) โดยจะสงผลใหบุคลากรมีความวิตก
กังวลและเกิดความเครียด สําหรับการใหรางวัลหรือลงโทษบุคลากรนั้นเมื่อมองเปน 2 ดานคือ มอง
ในแงบวกจะเปนการจูงใจบุคลากรใหทํางานไดตามเปาโดยไดรับผลตอบแทนเปนรางวัล แตหาก
มองในแงลบก็จะเปนการกดดันคุกคามบุคลากรหากเปาหมายนั้นสูงเกินไปในการที่จะทํางานให
บรรลุผลสําเร็จ บุคคลที่ถูกคุกคามจะรูสึกวาไมมีทางเลือกและทํางานดวยความไมกระตือรือรน
กอใหเกิดความเครียดซึ่งจะสงผลใหงานไมมีคุณภาพ มีการตัดสินใจที่ไมดี ไมมีสวนรวมและเกิด
ความโกรธเคือง (Gray, 2007) ดังนั้นผูบริหารจึงควรหลีกเลี่ยงการกระทําที่เปนสิ่งคุกคามแก
บุคลากร 
 8.   การจัดการสิ่งคุกคามจากสภาพแวดลอม (environment threat) เปนการจัดการสิ่ง
คุกคามจากสภาพแวดลอมภายนอกหรือภายในองคการที่มีผลกระทบตอบุคคลโดยมีสาเหตุที่อาจ
เกิดจากภัยตามธรรมชาติ การเปลี่ยนแปลงภายในองคการซึ่งอาจสงผลใหตองออกจากงาน การ
ตรวจสอบจากผูบริหารระดับสูง การขัดแยงกับผูบริหาร การแขงขันภายในองคการ แรงกดดันของ
สังคม นโยบายของรัฐบาล ภาวะวิกฤตทางเศรษฐกิจที่จะทําใหบุคลากรรูสึกวาเกิดความไมปลอดภัย
หรือไมแนนอน (Gray, 2001) การเปลี่ยนแปลงขององคการทําใหบุคลากรรูสึกวาถูกคุกคาม
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เนื่องจากไมทราบสาเหตุที่เกิดขึ้น โดยปกติแลวคนสวนใหญจะรูสึกวาตนเองถูกคุกคามนอยหาก
ไดรับขอมูลขาวสารที่ดี และไดมีสวนรวมในการตัดสินใจ ดังนั้นการใหขอมูลขาวสารการให
คําปรึกษาและการใหกําลังใจจะชวยบรรเทาผลที่เกิดจากการเปลี่ยนแปลงขององคการได (Gray, 
2007) 
 
อุปนิสัยเชิงรุก 
  

ความหมายของอุปนิสัย 
 
อุปนิสัย (habit) เปนตัวกําหนดแนวโนมในการตอบสนองของบุคคลตอส่ิงเรา และชี้นํา

พฤติกรรมของบุคคล อุปนิสัยจะสังเกตไดจากพฤติกรรมที่ปรากฏออกมา (overt behavior) ถือวา
เปนศูนยกลางของระบบจิตที่มีลักษณะเฉพาะ  และลักษณะพิเศษของแตละบุคคลทําใหเกิด
ความสามารถที่จะทําหนาที่ตอส่ิงเรา ใหเกิดความสมดุลในรูปของการปรับตัวและการแสดงออก
ทางพฤติกรรม (เมธาวี, รัตนา, สุชาติ, และอําไพ, 2546) โดยออลพอรต (Allport, 1967) กลาววา
อุปนิสัยจะทําหนาที่เชื่อมโยงหรือรวบรวมนิสัยตางๆตั้งแต 2 ลักษณะขึ้นไป อุปนิสัยจะเปนตัวแทน
หรือพฤติกรรมที่แสดงใหเห็นถึงเอกลักษณของบุคคล ไมมีอุปนิสัยใดที่ตายตัวในแตละบุคคลและ
การที่บุคคลจะแสดงอุปนิสัยที่โดดเดนออกมานั้น ขึ้นอยูกับสิ่งแวดลอมทางกายภาพ (physical 
environment) และสิ่งแวดลอมทางสังคม (social environment) รวมทั้งอุปนิสัยของแตละคนที่จะ
แสดงออกนั้นจะมีการประสมประสานกันของหลายๆอุปนิสัยที่เปนเหตุเปนผลอยางเกี่ยวของกัน 
นอกจากนี้อุปนิสัยใดๆของบุคคลนั้นจะขึ้นอยูกับพื้นฐานทางจิตใจของผูนั้นดวยเชนกัน และ
สอดคลองกับโควี่ (Covey, 1989) ที่กลาววาอุปนิสัยประกอบดวยความรู ทักษะ และความปรารถนา 
โดยความรูเปนกรอบความคิดเชิงทฤษฎีวาตองทําสิ่งใด ทําเพื่ออะไร ทักษะเปนสิ่งที่จะตองทํา
อยางไร ความปรารถนาเปนเหตุจูงใจและความอยากที่จะทํา นอกจากนี้พจนานุกรมฉบับ
ราชบัณฑิตยสถาน (2542) ไดใหความหมายของอุปนิสัยวาเปนความประพฤติที่เคยชินเปนพื้นมาใน
สันดานหรือความประพฤติที่เคยชินจนเกือบเปนนิสัย   

โดยสรุปอุปนิสัยเปนพื้นฐานทางจิตใจและเปนตัวแทนที่แสดงถึงพฤติกรรมที่ เปน
เอกลักษณของบุคคล ในการตอบสนองตอส่ิงเรา โดยมีการประสานกันของหลายๆอุปนิสัยที่เปน
เหตุเปนผลอยางเกี่ยวของกัน โดยโควี่กลาววา การพัฒนาอุปนิสัยเปนวิถีทาง ซ่ึงจะเกิดผลตอบุคคล
คือมีระดับวุฒิภาวะที่สูงขึ้น จากระดับแรกตองพึ่งพาคนอื่น (dependence) ไปสูระดับที่สอง ที่มี
ความมั่นใจในตนเอง พึ่งพาตนเองหรือนําตนเองได (independence) และพัฒนาไปสูระดับทีส่าม คอื 
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สามารถอยูรวมกับผู อ่ืนในลักษณะพึ่งพาซึ่งกันและกัน เปนการประสานพลังกับผู อ่ืนอยาง
สรางสรรค (interdependence) ซ่ึงการที่จะมีวุฒิภาวะระดับสามได ตองมีการพัฒนาอุปนิสัยตนเอง
อยางตอเนื่อง โดยหนึ่งในอุปนิสัยที่จําเปนคือ การมีอุปนิสัยเชิงรุก (be proactive) ซ่ึงเปนอุปนิสัย
พื้นฐานที่นําไปสูการเปนผูที่มีประสิทธิผลสูง 
  

อุปนิสัยในการเปนผูที่มีประสิทธิผลสูง 
 
อุปนิสัยที่พัฒนาคนใหมีศักยภาพนั้นโควีย (Covey, 1989) กลาววา อุปนิสัยเชิงรุกเปน

อุปนิสัยที่สําคัญ เพราะเปนพื้นฐานที่สงเสริมการพัฒนาอุปนิสัยอ่ืนๆ อุปนิสัยที่จะทําใหคนมี
ประสิทธิผลสูง มี 7 อุปนิสัย ไดแก 

อุปนิสัยที่ 1 อุปนิสัยเชิงรุก (be proactive) บุคคลที่มีอุปนิสัยนี้จะเปนคนที่มีอิสรภาพในการ
เลือก มีทางเลือกของตนเองบนพื้นฐานคานิยมที่ถูกตองและรับผิดชอบตอทางเลือกของตนเอง 

อุปนิสัยท่ี 2 เร่ิมตนดวยจุดมุงหมายในใจ (begin with the end in mind) บุคคลที่มีอุปนิสัยนี้
เปนบุคคลที่สรางภาพในใจขึ้นมากอน เปรียบเสมือนเปนแผนที่นําทางวาอยากเห็นตนเองเปน
อยางไร อยากเห็นผลงานเปนอยางไร จากนั้นจึงเริ่มลงมือปฏิบัติ 

อุปนิสัยที่ 3 ทําตามลําดับความสําคัญ (put first things first) บุคคลที่มีอุปนิสัยนี้จะเริ่มลง
มือปฏิบัติโดยเริ่มกระทําจากเรื่องที่สําคัญและเรงดวนกอน 

อุปนิสัยที่ 4 คิดแบบชนะ-ชนะ (think win / win) บุคคลที่มีอุปนิสัยนี้มีความคิดในการ
แสวงหาผลประโยชนรวมกัน มีขอตกลงหรือการแกปญหาตางๆเพื่อใหทุกฝายไดรับประโยชน
รวมกัน 

อุปนิสัยที่ 5 เขาใจผูอ่ืนกอนจะใหผูอ่ืนเขาใจเรา (seek first to understand then to be 
understood) บุคคลที่มีอุปนิสัยนี้จะเปนผูที่รับฟงเพื่อเรียนรูและเขาใจผูที่เราฟง เมื่อเราเขาใจบุคคล
อ่ืนแลว บุคคลอื่นก็จะเขาใจเราเชนกัน 

อุปนิสัยที่ 6 การประสานพลัง (synergize) เปนการนําความแตกตางในระหวางบุคคล มา
ประสานความรวมมือกันเพื่อใหการทํางานประสบความสําเร็จ 

อุปนิสัยที่ 7 ลับเลื่อยใหคม (sharpen the saw) เปนการฝกฝนตนเองใหมีประสิทธิภาพสูงทั้ง
ในดาน รางกาย สติปญญา สังคม อารมณและจิตวิญญาณ 
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องคประกอบของอุปนิสัยเชิงรุก 
 

 หลักการพื้นฐานตามธรรมชาติของบุคคลนั้น โควี่ (Covey, 1989) กลาววาการที่บุคคลจะ
พัฒนาตนเองใหเปนผูที่มีประสิทธิผลสูงนั้น จะตองเร่ิมตนดวยอุปนิสัยพื้นฐาน คือ อุปนิสัยเชิงรุก 
ซ่ึงบุคคลสามารถที่จะตอบสนองตอทางเลือกของตนเองภายใตองคประกอบทั้ง 4 ดาน คือ การรู
ตนเอง การมีจินตนาการ การมีมโนธรรม และความประสงคอิสระ ดังภาพ 2         
 
                                                               

 

   
                                                                 

   มีอิสระในการเลือก 
   (Freedom to Choose) 

 
      
                                                                                  
การรูตนเอง                ความประสงคอิสระ 

  (Self Awareness)                                                                                         (Independent Will) 
                                        การมีจินตนาการ                        การมีมโนธรรม      
                                          (Imagination)                             (Conscience) 
 

ภาพ 2 แสดงกรอบแนวคิดของอุปนิสัยเชิงรุก (Covey, 1989) 
 
การรูตนเอง  (self awareness)  

 
การรูตนเองเปนความสามารถในการประเมินตนเอง ติดตามและตรวจสอบ

กระบวนความคิดของตนเอง ซ่ึงมีผลตอทัศนคติและพฤติกรรมรวมทั้งการรับรูตอผู อ่ืน เปน
เอกลักษณเฉพาะของมนุษยในการประเมินตนเองภายใตหลักการและพื้นฐานของความเปนจริง 
(Covey, 1989) เปนการตระหนักและรูภาวะอารมณของตนเอง สามารถประเมินตนเอง รูจุดออน จุด
แข็งของตนเอง มีความมั่นใจในตนเองสามารถเผชิญปญหาและตัดสินใจแกไขปญหา พรอมรับคําติ

สิ่งกระตุนจากสิ่งแวดลอม 

(Stimulus) 
    พฤติกรรมการตอบสนอง 

 (Response) 

รูปแบบอุปนิสัยเชิงรุก 

(Proactive Model) 
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ชมและขอความชวยเหลือจากเพื่อนรวมงาน (Goleman, 2002) นอกจากนี้การรูตนเองทําใหรูวาคน
อ่ืนมองเราอยางไร การรูจักขอดี ขอเสียของตัวเองจะทําใหเขาใจความคิดของตัวเอง เปนการขจัด
ความขัดแยงที่เกิดขึ้นในตัวเอง หากคนไมรูจักตนเองดีพอ การที่จะชักจูงบุคคลอื่นใหคลอยตามหรือ
การสรางความสัมพันธอันดีกับบุคคลอื่นจะเปนไปไดยาก  (เนาวรัตน, 2545) การรูตนเอง
ประกอบดวย 3 สวนคือการรูอารมณของตนเอง (emotional self awareness) เปนการที่เราสามารถรู
และเขาใจอารมณของตนเอง ประเมินตนเองไดถูกตอง (accurate self assessment) สามารถประเมิน
จุดออน จุดแข็งของตนเอง มีความมั่นใจในตนเอง (self confidence) มองตนเองในดานบวกและเหน็
คุณคาของตนเอง (Goleman, 2002) ซ่ึงจะชวยกอใหเกิดผลดีคือ ทําใหเราสามารถควบคุมตนเองไดดี
ยิ่งขึ้น มีความยืดหยุนและมั่นใจในสิ่งที่กระทําเพิ่มมากขึ้น เกิดความคิดสรางสรรคมองโลกในดาน
บวก มีความวิตกกังวลลดลง มีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน และสามารถตัดสินใจในทุกสิ่งไดดีเพิ่มมาก
ขึ้น (Joseph, 2009) การที่เรารูตนเองจะชวยใหเราสามารถเลือกสิ่งที่เหมาะสมและเกิดความพึงพอใจ
แกตนเอง ชวยเพิ่มคุณคาแกตนเองเพราะเราจะสามารถตระหนักในคุณคาและความฝนของตนเอง 
(Perera, 2006)  
  โดยสรุปการรูตนเองจะทําใหบุคคลรูจุดออน จุดแข็งและความสามารถของตนเอง 
เรียนรูขอผิดพลาดและแนวทางในการปรับปรุงตนเอง สามารถตัดสินใจกระทําสิ่งใดไดอยาง
เหมาะสมและมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน 
 
  การสรางจินตนาการ (imagination) 
  

การสรางจินตนาการเปนการที่เราสามารถนึกและมองเห็นภาพความเปนไปไดตอ
ส่ิงใหมๆที่อาจจะเกิดขึ้นและสรางสรรคส่ิงใหมจากประสบการณของตนเอง จินตนาการเกิดจาก
การใชสมองซีกขวาซึ่งทําหนาที่เกี่ยวกับการรับรูที่เกิดขึ้นภายในจิตใจและใชพลังความคิดอยาง
สรางสรรค ทําใหสามารถมีมุมมองและความคิดใหมๆเกิดขึ้น ดังนั้นหากบุคคลสามารถใชศักยภาพ
ของสมองซีกขวาไดอยางเต็มที่ ก็จะสามารถวิเคราะหสถานการณตางๆ มองเห็นภาพไดกวางไกล
และสามารถเผชิญกับปญหาไดมีประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น (Covey, 1989) นอกจากนี้จินตนาการยังเปน
ความสามารถในการนึกภาพที่จินตนาการขึ้นภายในใจ ความรูสึกและมโนภาพในชั่วขณะหนึง่ ทีไ่ม
สามารถมองเห็น ไดยินหรือรูสึก  การมีจินตนาการจะชวยเปนพื้นฐานที่สําคัญใหเกิดกระบวนการ
เรียนรู   จินตนาการสามารถสงผานความคิดออกมาเปนเรื่องราว ส่ิงประดิษฐนวัตกรรมหรือ
ผลิตภัณฑบันเทิงตางๆถูกสรางขึ้นมาจากแรงบันดาลใจและความคิดของบุคคล ซ่ึงสอดคลองกับคํา
กลาวที่วาการสรางจินตนาการมีความสําคัญตอนักคิด นักประดิษฐ นักวิทยาศาสตรอยางมากมาย 
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โดยจะเห็นไดวาสิ่งประดิษฐทั้งหลายลวนมาจากการเกิดจินตนาการทั้งสิ้น นอกจากนี้คํากลาวของ 
อัลเบิรต ไอนสไตน (Albert Einstein อางตาม อารี, ม.ป.ป., หนา 33) กลาววา “จินตนาการสําคัญ
กวาความรู” (imagination is more importance than knowledge) โดยจินตนาการเปนลักษณะของ
ความคิดสรางสรรค เปนความคิดในสิ่งที่อาจจะยังไมเกิดขึ้น ผลงานสรางสรรคโดยสวนใหญลวน
เกิดจากการมีจินตนาการ ซ่ึงวัชระ (2551) กลาววาจินตนาการและความรูเกี่ยวโยงกันอยางลึกซึ้งใน
วิทยาศาสตร จินตนาการเปนองคประกอบที่ขาดไมไดในกระบวนการทํางานของนักวิทยาศาสตร ที่
นําไปสูความรูและความเขาใจใหมๆเกี่ยวกับธรรมชาติเพราะแทบเปนไปไมไดที่จะคนพบความรู
ใหมๆโดยไมอาศัยจินตนาการ เพราะส่ิงที่ไมรูนั้นมีตัวแปรและความเปนไปไดมากกวาที่เหตุผล 
และกระบวนการคนควาทดลองในสาขาวิชาใดวิชาหนึ่ง จะรวบรวม วิเคราะห สังเคราะหออกมา
เปนความรู เหมือนกับนักสํารวจที่กําลังเดินสํารวจถ้ํามืด ที่ไมมีใครเคยเขามากอน ถายังหาทางออก
ไมได ก็จะไมสามารถระบุวาถํ้านี้มีขนาดกวางยาวเทาไรและทางออกอยูที่ใด นักสํารวจจะตองอาศัย
การคาดเดาอยางมีเหตุผล สัญชาติญาณ และจินตนาการผสมรวมกันในการตัดสินใจเลือกวาจะ
เดินทางไหน   

โดยสรุปแลวจินตนาการคือการสรางภาพภายในจิตใจหรือนึกคิดเปนภาพออกมา
และเปนแรงบันดาลใจในการคิดสรางสรรคส่ิงใหมๆใหเกิดขึ้น  โดยเรมวล (2542) กลาววาลักษณะ
ของบุคคลที่มีความคิดสรางสรรค จะมีความสามารถในการคิดพลิกแพลงแกปญหาตางๆ ไมทําตาม
ผูอ่ืนโดยไมมีเหตุผล  เปนคนเปดเผย มีความตื่นตัวตลอดเวลา ร่ืนเริง และมีอารมณขัน เปนนัก
สังเกต นับถือตนเองและเชื่อมั่นในตนเองสูง ชอบความอิสระในการใชความคิด และตัดสินการ
กระทํา มีความอยากรูอยากเห็น และสนใจในสิ่งแปลกใหม กลาเสี่ยงและกลาเผชิญความจริง ไมยึด
มั่นในสิ่งใดสิ่งหนึ่งจนเกินไป ชอบทํางานเพื่อความสุขและความพึงพอใจของตนเอง                                                    

ดังนั้นเมื่อบุคคลมีจินตนาการก็จะสามารถนําความคิดที่สรางสรรค มาใชในการ
แกไขปญหาหรือพัฒนาการทํางาน จินตนาการเปนเรื่องที่เกี่ยวของกับจินตภาพ เปนการสรางภาพ
ในสมองหรือนึกคิดเปนภาพ จึงมีความเกี่ยวของกับความคิดสรางสรรคอยางเลี่ยงไมได โดยถือวา
เปนทักษะเบื้องตนของความคิดสรางสรรค  ซ่ึงจินตนาการมีความสําคัญเปนจุดเริ่มตนของหลายๆ
ส่ิง ไมวาจะเปนความเชื่อ ส่ิงประดิษฐ งานศิลปะหรือทฤษฎีบางทฤษฎี  แสดงใหเห็นวาหากขาด
จินตนาการก็จะไมมีการริเร่ิมสรางสรรคส่ิงใหมๆใหเกิดขึ้น เมื่อบุคคลรูจักที่จะใชจินตนาการ ก็จะ
สามารถสรางคุณประโยชนใหกับบุคคลอยางเปนรูปธรรม นอกจากนี้ศุภชัย (ม.ป.ป.) แสดง
ความเห็นวามนุษยมีความแตกตางกันดวยสภาพทางกาย สภาพแวดลอม ครอบครัว การศึกษา 
วัฒนธรรม ศาสนา ขนบธรรมเนียมประเพณี ความแตกตางเหลานี้เปนที่มาแหงจินตนาการและแรง
บันดาลใจที่แตกตางกันออกไป หลากหลายตามความแตกตางของแตละบุคคล ซ่ึงอารี (ม.ป.ป.) 
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กลาววาแมวาความคิดจินตนาการจะเปนความคิดที่นําไปสูการคนพบก็ตาม หากแตเพียงความคิด
จินตนาการอยางเดียวก็จะไมสามารถทําใหงานสําเร็จลงได ดังนั้นความคิดจินตนาการจะตองอาศัย
ความพยายามหรือแรงจูงใจที่จะสรางสรรคผลงานควบคูกันไปดวย จึงจะทําใหความคิดนั้นเปนไป
ไดและเกิดความสําเร็จลง  

 
การมีมโนธรรม (conscience) 

 
 การมีมโนธรรมเปนการรับฟงเสียงจากภายในของตนเอง สามารถแยกแยะสิ่งที่ถูก
และผิด (Covey, 1989) มโนธรรมตามนิยามศัพทคือ มโน+ธรรม เปนกฎเกณฑของจิตใจ เปน
ความรูสึกผิดชอบชั่วดี รูวาอะไรควรทํา อะไรไมควรทํา (พจนานุกรรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน, 
2542) เปนการตระหนักรูลํ้าลึกในใจ แยกแยะผิดชอบชั่วดีเปนหลักในการควบคุมพฤติกรรมและ
แนวทางในการปรับความคิดและการกระทํา (นพดล, 2548) สวนในแงของจริยศาสตร จะพิจารณา
มโนธรรมในสวนที่เกี่ยวกับการกระทํา คือรูตัววาทําอะไร ดีหรือไมดี ในขณะนี้หรือในอดีต โดย
แบงเปน 2 ระยะคือ ระยะกอนการกระทําเปนการชี้แนะวาสิ่งที่กําลังจะกระทํานั้นดีหรือไมควร
กระทํา ระยะหลังการกระทําเปนการยกยองที่ทําไดดี ตําหนิที่ไดทําไมดีที่เรียกวามโนธรรมติเตียน 
สวนปรัชญาขงจื๊อกลาววาการใครครวญ การมีมโนธรรม แยกออกวาอะไรถูก อะไรผิดและนําไปสู
การปฏิบัติเปนจริยธรรมที่อยูภายในจิตใจของมนุษย ทําใหมีพฤติกรรมที่แสดงออกมาคือเปนคนที่มี
คุณธรรม มีความยุติธรรม มีมนุษยธรรม มีความละอาย มีหิริโอตัปปะอยูในใจ ไมทําสิ่งใดผิด
หลักการ (วริยา, 2546) 

ซ่ึงมีผูศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการมีมโนธรรมภายในจิตใจโดย วิลสัน (Wilson, 1997 
อางตาม ประกอบ, 2550) ไดทําวิจัยในโรงพยาบาลแหงหนึ่ง ในเมืองชิคาโก สหรัฐอเมริกา พบวา 
คนที่มีมโนธรรมใชชีวิตอยางมีวินัยจะเสี่ยงเปนโรคสมองเสื่อมนอยกวาคนทั่วไปถึงรอยละ 89  แม
จะตัดปจจัยอยางอื่น เชน ระดับสติปญญา หรือการออกกําลังกายสวนบุคคลแลว กลุมที่มีมโนธรรม
มากก็ยังคงมีปจจัยเสี่ยงนอยกวา เนื่องจากคนที่มีมโนธรรมสามารถควบคุมความอยากหรือกิเลส
ของตนไดดี  มีแนวโนมที่จะประพฤติปฏิบัติตามกฎระเบียบหรือคานิยมของสังคม นอกจากนีว้ลิสัน
สังเกตเห็นวา สมองสวนหนา (frontal lobe) ที่ทําหนาที่เกี่ยวกับการตัดสินใจหรือการวางแผนของ
คนที่มีมโนธรรมสูงจะทํางานอยางเขมแข็ง ไมคอยแสดงอาการสมองเสื่อมใหเห็นอยางชัดเจน 
ดังนั้นจะเห็นไดวามโนธรรมเปนสวนหนึ่งที่มีความสําคัญของบุคคล 
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โดยสรุปการมีมโนธรรมเปนการควบคุมภายในจิตใจของบุคคล เปนระบบ
ความคิดและความรูสึกที่ชวยบุคคลในการตัดสินวาการกระทําสิ่งใดถูก ส่ิงใดผิด ส่ิงใดควรกระทํา
และไมควรกระทําในสถานการณตางที่เผชิญหนา 
 
  ความประสงคอิสระ (independence will) 
 
  ความประสงคอิสระหมายถึงการมีอิสระในการเลือก สามารถเลือกกระทําสิ่งใด
โดยไมขึ้นกับอิทธิพลภายนอก (Covey, 1989) เปนอํานาจในการเลือกกระทําโดยเปนอิสระจากสิ่งที่
มีอิทธิพลภายนอก (Alder, 1999) นอกจากนี้เปนความตั้งใจและความมีวินัยในตนเองที่นําไปสู
ความสําเร็จโดยมีขั้นตอนคือ การเลือกเปาหมายของตนเอง วางแผนการดําเนินการและดําเนินงาน
ตามแผนที่วางไว (Pavlina, 2005) ซ่ึงสอดคลองกับหลักจริยธรรมการเคารพเอกสิทธิ์หรือความเปน
อิสระ (respect for autonomy) ซ่ึงหมายถึง กฎ การปกครองหรือกฎระเบียบ ซ่ึงนําไปสูความหมาย
ตางๆ เชน การปกครองตนเอง สิทธิอิสรภาพ ความเปนสวนตัว อิสรภาพในการทําตามความ
ปรารถนาของตนเปนตนเหตุของพฤติกรรมตนเองและความเปนตัวของตัวเอง โดยครอบคลุมทั้ง
การตัดสินใจและการกระทํา การตัดสินใจอยางอิสระ (autonomous decisions) ซ่ึงมีลักษณะคือ (1) 
อยูบนพื้นฐานของคุณคาและความเชื่อ (2) อาศัยขอมูลที่ถูกตองและเพียงพอ (3) เปนอิสระจากการ
ถูกบังคับ (4) อยูบนพื้นฐานของเหตุผลและความตั้งใจ สวนการกระทําอยางอิสระ (autonomous 
action) มีลักษณะคือ (1) กระทําดวยความตั้งใจ (2) กระทําดวยความเขาใจและ (3) การกระทําที่ไมมี
อิทธิพลใดมาควบคุม โดยส่ิงสําคัญของการเคารพเอกสิทธิ์หรือความเปนอิสระ ประการแรกคือ 
จะตองตระหนักวาบุคคลเปนผูมีความสามารถและมีแนวคิดของตนเอง มีสิทธิในความคิดของตน 
สิทธิที่จะตัดสินใจและกระทําตามคุณคา (values) ความเชื่อ (beliefs) ของตนเอง และประการที่สอง 
จะตองมีการกระทําที่แสดงถึงการเคารพเอกสิทธิ์หรือความเปนอิสระดวย เชน การอนุญาตหรือการ
ชวยใหบุคคลไดกระทําอยางอิสระ (อรัญญา, 2551) นอกจากนี้เอกสิทธิ์ยังหมายถึงเสรีภาพ (liberty) 
คือความเปนอิสระจากอิทธิพลภายนอกและการกระทํา (agency) ที่เปนความตั้งใจที่จะกระทํา 
(Beauchamp & Childress, 2001) โดยสรุปจะกลาวไดวาเอกสิทธิ์มีความหมายใกลเคียงกับความ
ประสงคอิสระ 
  ดังนั้นความประสงคอิสระจึงเปนความสามารถของบุคคลในการตัดสินใจ ในการ
เลือกและกระทําตามการตัดสินใจนั้น โดยมีแนวคิดที่สอดคลองกับหลักของการเคารพเอกสิทธิ์ซ่ึง
เปนหลักจริยธรรมที่คํานึงถึงการยอมรับสิทธิเสรีภาพของแตละบุคคล และมีความสําคัญอยางยิ่งตอ
วิชาชีพการพยาบาล 
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 จะเห็นไดวาบุคคลที่มีอุปนิสัยเชิงรุกจะทราบในสิ่งที่เกิดขึ้นและเลือกตอบสนองตอส่ิง
เหลานั้น โดยไมกลาวโทษผูอ่ืนหรือส่ิงแวดลอมรอบขางตอผลลัพธที่เกิดขึ้น และไมมีใครสามารถ
ทําใหเกิดความรูสึกที่ไมดีไดหากบุคคลผูนั้นไมยินยอม (Daft, 2005) นอกจากนี้ผลการศึกษาของ
เบลลและคอลลินวูด (Baile & Collinwood, 2008) พบวาการที่บุคคลไดรับการฝกฝนใหเปนผูที่มี
อุปนิสัยทั้ง 7 ประการของโควี่จะทําใหมองทุกสิ่งในดานบวก พูดคุยกันดวยความเปดเผย มีความ
เขาใจและไววางใจตอกัน มีเปาหมายในการทํางานรวมกัน มีสวนรวมในการรับผิดชอบและแกไข
ปญหาในการทํางาน โดยเฉพาะการนําอุปนิสัยเชิงรุกมาใชในการวางแผนและกระทําตามแผนที่วาง
ไว รวมทั้งสามารถใชบริหารจัดการกับความขัดแยงที่อาจเกิดขึ้นภายในองคการ  
 

คุณลักษณะของบุคคลที่มีอุปนิสัยเชิงรุก 
 

 บุคคลที่มีอุปนิสัยเชิงรุกจะเรียนรูวาตนเองเปนฝายเริ่มตนกระทํากอนมากนอยเพียงใด และ
ไดใชเวลาและพลังงานมากที่สุดในเรื่องอะไร ซ่ึงแตละบุคคลลวนตองมีส่ิงที่เปนกังวล โดยสามารถ
แยกแยะสิ่งที่กังวลและไมคอยใหความสนใจมากนักดวยการเขียนวงกลมขึ้นมาหนึ่งวง เรียกวา 
ขอบเขตแหงความกังวล (circle of concern) ภายในขอบเขตของความกังวลจะมีบางอยางที่สามารถ
มีอํานาจควบคุมไดและมีบางอยางที่ไมสามารถมีอํานาจควบคุมได ซ่ึงสามารถบงชี้ส่ิงที่มีอํานาจ
ควบคุมไดโดยการเขียนวงกลมขนาดเล็กขึ้น เรียกวาขอบเขตแหงอิทธิพล (circle of influence) 
(Covey, 1989) แสดงดังภาพ 3 
 
 
 
ขอบเขตแหงความกังวล 

 
 
ขอบเขตแหงอิทธิพล 

 
 
ภาพ 3 ขอบเขตแหงความกังวลและขอบเขตแหงอิทธิพล 
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บุคคลที่มีอุปนิสัยเชิงรุกจะใหความสําคัญและทุมเทความพยายามในขอบเขตแหงอิทธิพล 
โดยสามารถขยายขอบเขตที่ตนเองกระทําได เปลี่ยนแปลงแกไขได ทําใหขอบเขตแหงอิทธิพลมี
ขนาดใหญขึ้นแสดงดังภาพ 4 
 
 
 
 
              
ขอบเขตแหงความกังวล 

 
 
ขอบเขตแหงอิทธิพล    

 
 
ภาพ 4 ขอบเขตแหงความกังวลและขอบเขตแหงอิทธิพลของบุคคลที่มีอุปนิสัยเชิงรุก            
                                                                                                              

บุคคลที่มีอุปนิสัยเชิงรุกแมจะใหความสําคัญกับขอบเขตแหงอิทธิพล แตก็ยังคงมีขอบเขต
แหงความกังวลเมื่อประสบกับปญหา โดยปญหาแบงออกเปน 3 ประเภทคือ ปญหาที่ควบคุมได
โดยตรง (direct control) เชน ปญหาที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมของตนเอง ปญหาที่ควบคุมได
ทางออม (indirect control) เชน ปญหาที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมของผูอ่ืน และปญหาที่ควบคุมไมได 
(no control) เปนปญหาที่ตนเองไมสามารถแกไขได เชน เร่ืองราวในอดีต  

บุคคลที่มีอุปนิสัยเชิงรุกจะแกไขปญหาทั้ง 3 ประเภทภายในขอบเขตแหงอิทธิพล ซ่ึงปญหา
ที่เกี่ยวกับพฤติกรรมของตนเอง แกไขโดยการปรับเปล่ียนอุปนิสัยที่ 1, 2 และ 3 ถือเปนการชนะ
ตนเอง (private victories) ปญหาที่เกิดจากพฤติกรรมของผูอ่ืน แกไขโดยการปรับเปลี่ยนวิธีปฏิบัติ
ของอุปนิสัยที่ 4, 5 และ 6 ถือเปนการชนะผูอ่ืน (public victories) ซ่ึงโดยปกติแลวคนสวนใหญจะ
ใช 3-4 วิธีในการแกไขปญหาซึ่งมักเริ่มตนดวยการใชเหตุและผล หากวิธีการดังกลาวไมประสบ
ผลสําเร็จก็จะเผชิญกับปญหาหรือหลีกหนีปญหา แตอยางไรก็ตามบุคคลควรที่จะเรียนรูวิธีการ
ใหมๆแทนการแกปญหาในรูปแบบเดิมเพื่อนําไปสูการแกปญหาที่มีประสิทธิผลสูง สําหรับปญหาที่
ไมสามารถควบคุมไดสามารถแกไขโดยปรับเปลี่ยนรูปแบบและเรียนรูวิธีการในการเผชิญกับ
ปญหาเหลานั้น ซ่ึงบุคคลที่มีอุปนิสัยเชิงรุกจะมีความสามารถในการเลือกวิธีที่จะตอบสนอง มีความ
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รับผิดชอบตอพฤติกรรมของตนเอง ตัดสินใจเลือกอยางมีสติ และไมโยนความผิดใหแกสถานการณ
หรือเงื่อนไขใดๆ หากบุคคลสามารถเปลี่ยนแปลงอุปนิสัยของตนเองปญหาตางๆก็จะสามารถแกไข
ไดและอยูภายใตขอบเขตแหงอิทธิพลของตนเองซึ่งจะนําไปสูการเปนบุคคลที่มีประสิทธิผลสูง 
 บุคคลที่มีอุปนิสัยเชิงรุกเปนบุคคลที่มีอิสรภาพในการเลือก มีทางเลือกของตนเองบน
พื้นฐานคานิยมที่ถูกตองและรับผิดชอบตอทางเลือกของตนเอง ซ่ึงการเลือกตอบสนองเปนบันได
ขั้นแรกสูความสําเร็จในการชนะใจตนเอง  ซ่ึงมีผูกลาวถึงคุณสมบัติของบุคคลที่มีอุปนิสัยเชิงรุกไว
ดังนี้  

อาภรณ (2548) กลาวถึงคุณลักษณะของบุคคลที่มีทัศนคติและมุมมองในการทํางานเชิงรุก 
คือ 

1. ศรัทธาในตนเอง เปนการยอมรับนับถือตนเองในแงบวก 
2. คิดจะเปนผูใหมากกวาผูรับ เปนผูใหโดยไมหวังสิ่งตอบแทน 
3. มองโลกในทางบวก เปนการคิดดีหรือคิดสรางสรรค ไมคิดมากกับเรื่องเล็กๆนอยๆ 
4. มีการตั้งเปาหมายที่ชัดเจนและปฏิบัติเพื่อกาวไปสูเปาหมายที่วางไว 
5. แสวงหาโอกาสที่เอื้อและสนับสนุนการทํางาน 
6. มองความผิดพลาดเปนบทเรียน ซ่ึงจะทําใหมีความรอบคอบในการทํางานเพิ่มมากขึ้น 
7. กลาและพรอมเผชิญกับปญหา สามารถวิเคราะหและกําหนดแนวทางในการแกปญหา 
8. ความรูความสามารถยอมเรียนรูได รูจุดออน จุดแข็งของตนเอง มุงมั่นที่จะเสริมจุดแข็ง

และพัฒนาจุดออนอยางตอเนื่องสม่ําเสมอ 
9. มีการวางแผนงานที่ดี เตรียมความพรอมในการแกปญหาและอุปสรรค ติดตามและ

ทบทวนงานอยางสม่ําเสมอและตอเนื่อง 
10. ทุกคนมีความรูความสามารถ 
11. ผูบริหารเวลาที่ดีที่สุดคือเรา  
12. รักผูอ่ืนเหมือนรักตนเอง เปนมิตรกับทุกคน 
13. เปลี่ยนศัตรูใหเปนมิตร  
14. อนาคตเปนสิ่งที่สามารถสรางได มีเปาหมายในการดําเนินชีวิต 
15. พรอมสําหรับการเปลี่ยนแปลง มองการเปลี่ยนแปลงเปนโอกาสในการพัฒนา 
นุชรัตน (2547) กลาวถึงคุณลักษณะของบุคคลที่มีการทํางานเชิงรุก คือ 
1. คาดการณเหตุการณลวงหนา  (foreseen) คือมองเห็นภาพในอดีต  ปจจุบันและ

คาดการณเหตุการณที่จะเกิดขึ้นในอนาคตได เชนมองเห็นปญหาที่เคยเกิดขึ้นในอดีต ปจจุบันยังเกิด
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ปญหาขึ้นอีกและคาดการณวาปญหานี้จะทวีความรุนแรงหรืออาจเปลี่ยนแปลงไปในรูปแบบอื่นๆ
โดยไมประเมินสถานการณต่ําหรือสูงเกินจริง เพื่อวางแผนปญหาที่จะเกิดขึ้นในอนาคต 

2.    มีทักษะการวิเคราะหปญหาไดดี (analytical skill) เลือกไดวาปญหาใดมีแนวโนมวิกฤติ
ในอนาคต พรอมทั้งวิเคราะหสาเหตุ และอุปสรรคของปญหา 

3.   รูจักองคการ (organization awareness) คือตองรูจักองคการทั้ง 4 ดาน คือ ธุรกิจของ
องคการ พฤติกรรมของคนทั้งองคการ วัฒนธรรมภายในองคการ และการบริหาร การเขาใจองคการ
ทั้ง 4 ดานเปนตัวแปรสําคัญที่ทําใหสามารถเลือกวางแผนกลยุทธและวิธีการทํางานใหเหมะสมกับ
กลุมบุคคล 

4. มีเทคนิคการนําเสนอที่มีประสิทธิภาพ (presentation skill) มีทักษะการถายทอด
ความคิดที่วางแผนไวใหผูใตบังคับบัญชาเขาใจและยินดีสนับสนุน 

5. มีบุคลิกภาพนาเชื่อถือ (creditability) การเปนผูนํากลยุทธหรือผูนําในการเปลี่ยนแปลง  
(change agent) ในองคการนั้น ส่ิงสําคัญคือ ไดรับการยอมรับและมีความนาเชื่อถือจากบุคลากร
สวนใหญในองคการ เพราะมีสวนทําใหบุคลากรทุกคนยินดีใหความรวมมือและเปลี่ยนแปลงตาม 

 
แนวทางการพัฒนาอุปนิสัยเชิงรุกของบุคลากร 

 
 การที่บุคลากรจะพัฒนาตนเองใหเปนผูมีอุปนิสัยเชิงรุก ซ่ึงจะสงผลใหเกิดการปฏิบัติงาน
ในเชิงรุก ควรมีแนวทางในการปฏิบัติ (นุชรัตน, 2550) คือ 

1. วิเคราะห จุดออน จุดแข็ง ศักยภาพและความสามารถของตนวาเหมาะสมกับงานและ
องคการหรือไม 

2. ประเมินอุปสรรคและโอกาสสนับสนุนจากสิ่งแวดลอม เชน บรรยากาศองคการ 
ทัศนคติของบุคลากรที่สงผลตอการทํางานของตน 

3. ปรับขอจํากัดหรือปญหาตางๆที่เกิดขึ้นใหเปนโอกาส 
4. เขาใจและวิเคราะหเพื่อปรับตัวและวิธีการใหเขากับสถานการณ 
5. มีความคิดอิสระในการเลือก (independence will) ไมตกอยูภายใตอิทธิพลของ

ส่ิงแวดลอม 
6. มีวิจารณญาณในการพิจารณาวาสิ่งใดถูกตองและเหมาะสม 
7. สามารถคาดการณเหตุการณที่จะเกิดขึ้นในอนาคตไดอยางแมนยํา 
8. วิเคราะหปญหาที่เกิดขึ้นในอดีต ปจจุบัน ตลอดจนสามารถวางแผนปองกันปญหาหรือ

เหตุการณที่จะเกิดขึ้นในอนาคต 
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 จะเห็นไดวาอุปนิสัยเชิงรุกเปนอุปนิสัยแรกและเปนอุปนิสัยพื้นฐานที่สําคัญในการพัฒนา
ตนเองไปสูการเปนบุคคลที่มีประสิทธิผลสูง โดยใชการรูตนเองและการมีมโนธรรมวิเคราะห
จุดออนและความสามารถของตนเองเพื่อใหสามารถพัฒนาตนเองและปรับปรุงเปลี่ยนแปลงใหดี
ยิ่งขึ้น พรอมทั้งใชการสรางจินตนาการและความประสงคอิสระบนรากฐานของการรูตนเองในการ
รักษาสัญญา ตั้งเปาหมาย และสรางการกระทําที่มั่นคงเพื่อทําใหเกิดผลลัพธทางบวกแกตนเอง 
(Covey, 1989)  

 
ความสําคัญของอุปนิสัยเชิงรุก 
 
โดยธรรมชาติของบุคคลนั้น สามารถรับผิดชอบตอชีวิตของตนเอง การแสดงพฤติกรรมที่

เกิดขึ้นเปนผลมาจากการตัดสินใจโดยไมขึ้นกับเงื่อนไขใดๆ สามารถสะกดความรูสึกของตนเองให
อยูภายใตอํานาจของคุณลักษณะในใจ มีความคิดริเร่ิมและรับผิดชอบในการที่จะดําเนินการให
ประสบผลสําเร็จ สามารถตัดสินใจเลือกอยางมีสติ บนรากฐานของคานิยมในใจ ไมใชอารมณและ
ความรูสึก แมวาจะไดรับอิทธิพลของสิ่งเราจากภายนอกทั้งทางกายภาพ สังคม หรือจิตวิทยา แตการ
ตอบสนองตอส่ิงเราไมวาจะโดยจิตสํานึกหรือจิตใตสํานึก จะตอบสนองดวยทางเลือกที่อยูบน
รากฐานของคานิยม (Covey, 2004 อางตาม นพดล, 2548) ของตนเอง ซ่ึงเปนคุณสมบัติของผูมี
อุปนิสัยเชิงรุกที่มีความสําคัญ คือ  

1. มีความสําคัญตอบุคคล บุคคลที่มีอุปนิสัยเชิงรุกจะเลือกที่จะตัดสินใจกระทําตามความ
เชื่อของตนเองเมื่อเห็นวาสิ่งนั้นเหมาะสมและควรกระทํา ไมถูกกระทบไดงายจากสิ่งเราที่เปน
ความเครียด มองปญหาแบบทาทาย คิดหาทางเลือกใหมในการแกปญหาในการทํางาน ชวยให
บุคคลสามารถวางแผนปองกันปญหาตางๆที่อาจจะเกิดขึ้นไดลวงหนา และไมทอแทเมื่อพบ
อุปสรรคจะเรียนรูหาสาเหตุ และแกไขปรับปรุงโดยไมโทษสิ่งใดๆ สวนบุคคลที่ไมมีอุปนิสัยเชิงรุก
จะทํางานแบบตั้งรับ กระทําเมื่อสถานการณบีบบังคับใหตอบสนอง เมื่อเกิดความผิดพลาดจะโทษ
ส่ิงแวดลอมรอบขาง  
 2.    ความสําคัญตอองคการ เมื่อภายในองคการมีบุคลากรที่มีอุปนิสัยเชิงรุก ก็จะปฏิบัติงาน
ในรูปแบบการดําเนินงานเชิงรุกสามารถเล็งเห็นถึงปญหาหรือโอกาส พรอมทั้งลงมือจัดการกับ
ปญหาหรือใชโอกาสที่เกิดขึ้นใหเกิดประโยชนตองาน ดวยวิธีการที่สรางสรรคและแปลกใหม  
สามารถแกปญหาที่เกิดขึ้นไดอยางรวดเร็ว หรือมีการกระทําตางๆที่สามารถปองกันปญหาที่อาจจะ
เกิดขึ้นในอนาคตไดลวงหนา ทําใหงานบรรลุเปาหมายไดงายและรวดเร็ว ชวยลดความขัดแยง



 

 

35 

ภายในองคการ กอใหเกิดการปฏิบัติงานอยางสรางสรรคที่จะนําไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรู
ได 

 
อุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจําการ 

 
พยาบาลประจําการที่มีอุปนิสัยเชิงรุก 
1. ดานการรูตนเอง พยาบาลประจําการมีบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบตอ

งานและเพื่อนรวมงาน หากเปนผูที่ตระหนักรูในตนเองก็จะสามารถรับผิดชอบตอตนเอง เขาใจใน
ความสามารถของตนเองในดานตางๆ สามารถเปดเผยตนและกลาประเมินตนเองเกี่ยวกับการ
ทํางาน มีทัศนคติ ความรูสึกและพฤติกรรมอยางถูกตอง เมื่อเผชิญปญหาจะสามารถแกไขปญหาได
อยางเหมาะสมและทันเวลา จะทําใหสามารถพัฒนาตนเองใหเปนผูที่ประสบความสําเร็จในการ
ปฏิบัติงาน  

2. ดานการสรางจินตนาการ หากพยาบาลประจําการมีการสรางภาพภายในจิตใจ
ก็จะเปนแรงบันดาลใจในการคิดริเร่ิมสรางสรรคซ่ึงเปนทักษะที่จําเปน เพราะจะเปนผูที่สามารถ
ยอมรับการเปลี่ยนแปลงภายในองคการ  มีสวนรวมในการตัดสินใจ มีความคิดริเร่ิมในการแสดง
ความคิดเห็นใหมๆ และยินดีรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน มีอิสระในการตัดสินใจ ซ่ึงเมื่อบุคคลมี
จินตนาการก็จะสามารถมีความคิดสรางสรรคในการเลือกวิธีแกไขปญหาในการปฏิบัติการพยาบาล  

3. ดานการมีมโนธรรม เนื่องจากการพยาบาลเปนวิชาชีพที่พัฒนามาจากมโน
ธรรมและความสํานึกในสิทธิมนุษยชนของบุคคล เพื่อตอบสนองความตองการในการดํารงไวซ่ึง
สุขภาพกาย จิต  สังคมและวิญญาณ โดยอาศัยการปฏิบัติดวยความรับผิดชอบบนพื้นฐานความรู 
ความชํานาญและคุณธรรม พยาบาลมีหนาที่ตองดูแลเอาใจใสผูปวย มีเมตตา กรุณา มีความซื่อสัตย 
มีความเสมอภาคและรับผิดชอบตอการกระทําของตนเอง (สิวลี, 2548) ดังนั้นพยาบาลประจําการที่
มีมโนธรรมจะตองปฏิบัติงานดวยความซื่อสัตย มีคุณธรรม เคารพในสิทธิและเสรีภาพของผูอื่น 
และใชหลักจริยธรรมในการแกไขปญหา 

4. ดานความประสงคอิสระ คือ ความสามารถที่จะกระทําทุกอยางบนรากฐาน
การรูตนเอง เปนอิสระนอกเหนือการควบคุมของอํานาจอิทธิพลภายนอก โดยมีความหมายใกลเคียง
กับการเคารพเอกสิทธิ์ซ่ึงหมายถึงการที่บุคคลมีอิสระในการตัดสินใจเกี่ยวกับเปาหมายของตนเอง มี
อิสระในการเลือกและปฏิบัติภายใตการตัดสินใจของตนเองโดยปราศจากการถูกบังคับ โดยแนวคิด
ของเอกสิทธิ์ประกอบดวยหลักการพื้นฐาน 4 ประการคือ 1) บุคคลที่มีอิสระจะไดรับการเคารพ ซ่ึง
การปฏิบัติในวิชาชีพการพยาบาลจะตองเคารพในคุณคาและความเปนบุคคลของผูอ่ืน 2) บุคคลที่มี
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อิสระสามารถที่จะตัดสินใจกําหนดเปาหมายของตนเอง 3) บุคคลที่มีอิสระจะตองสามารถเขาใจ
ความหมายของทางเลือกที่เลือกกระทําพรอมทั้งสามารถเขาใจถึงผลลัพธที่อาจจะเกิดขึ้น 4) บุคคลที่
มีอิสระจะตองมีอิสระในการกระทําบนทางเลือกของตนเอง (Burkhardt & Nathaniel, 2001) ซ่ึง
สอดคลองกับการที่พยาบาลประจําการสามารถใหการพยาบาลไดอยางอิสระ (autonomy) โดย
สามารถใชความรู ความสามารถทางวิชาชีพ ในการวางแผนการใหการพยาบาลแกผูปวย เพื่อชวย
สงเสริม สนับสนุนการรักษา แกปญหาและตอบสนองความตองการของผูปวย  
 โดยไดมีผูศึกษาอุปนิสัยเชิงรุกในผูบริหาร ซ่ึงกิตติพร, ปฐมามาศ, ธารินี, และอารีย (2550) 
ศึกษาปจจัยที่มีผลตออุปนิสัยเชิงรุกของหัวหนาสถานีอนามัยในจังหวัดนราธิวาส ผลการวิจัย พบวา 
อุปนิสัยเชิงรุกโดยรวมของหัวหนาสถานีอนามัยในจังหวัดนราธิวาสอยูในระดับสูง และรายดาน
พบวามีคาเฉลี่ยสูงสุดเรียงตามลําดับ คือ ดานการมีมโนธรรม ดานการรูตนเอง ดานความประสงค
อิสระ และดานการสรางจินตนาการ ปฐมามาศ (2550) ศึกษาอุปนิสัยเชิงรุกในการบริหารงานของ
ผูบริหาร วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ผลการวิจัย พบวา ผูบริหารวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี 
มีคาคะแนนเฉลี่ยของอุปนิสัยเชิงรุกในการบริหารงานโดยรวมอยูในระดับสูง และรายดานพบวามี
คาเฉลี่ยสูงสุดเรียงตามลําดับ คือ ดานการมีมโนธรรม ดานการมีความประสงคอิสระ ดานการรู
ตนเองและดานการสรางจินตนาการ และการศึกษาของพัชรินทร (2542) ที่ศึกษาความเปนผูคิด
กาวหนา (proactive) ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม ผลการวิจัย พบวา 
พยาบาลวิชาชีพทั้งหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ มีคะแนนความเปนผูคิดกาวหนาอยูใน
ระดับสูง 
 
การเรียนรูรวมกันเปนทีม 
 
 การเรียนรูรวมกันเปนทีม (team learning) ตางจากการทํางานเปนทีม (teamwork) ซ่ึง
หมายถึง กลุมคนที่ตองมาทํางานรวมกันโดยมีวัตถุประสงคเดียวกัน เปนการรวมตัวที่ตองอาศัย
ความเขาใจ ความผูกพัน และความรวมมือซ่ึงกันและกันของบุคคลภายในกลุมเพื่อที่บุคคลแตละคน
จะสามารถทํางานรวมกันจนประสบความสําเร็จและบรรลุเปาหมายสูงสุดของทีม (ณัฏฐพันธ, 
2546) การเรียนรูรวมกันเปนทีมจากการทํางานจะประสบความสําเร็จหากองคการมีกระบวนการใน
การสงเสริมการเรียนรูรวมกันเปนทีมอยางเปนระบบ 
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 ความหมายของการเรียนรูรวมกันเปนทีม 
 
 การเรียนรูรวมกันเปนทีม (team learning) คือการมีสวนรวมในการแบงปนความรูและใช
ประโยชนจากการแบงปนนั้นนําไปสูทักษะทางความคิด โดยการเรียนรูรวมกันเปนทีมจะชวยให
บุคลากรในองคการมีประสบการณกับสิ่งตางๆที่หลากหลายทําใหเปนการขยายขอบขายการรับรู มี
ความเขาใจที่ลึกซึ้งขึ้นและนําไปสูการพัฒนาตนเอง (Senge, 1994) เปนการเพิ่มพูนความรู ลักษณะ
ความสามารถของทีมจากการใหทุกคนมีสวนรวมและแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางกัน ซ่ึงการเรียนรู
รวมกันเปนทีมจะเกิดขึ้นไดดวยกิจกรรมหรือกระบวนการที่เอื้อตอกระบวนการกลุมหรือการมี
ปฏิสัมพันธของบุคลากรภายในทีม (บดินทร, 2548)  ชวยใหบุคลากรภายในทีมมีการแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นซึ่งกันและกัน รวมกันระดมความคิดในการแกปญหาที่ซับซอนและรวมกันคิดคน
วิธีการสรางสรรคผลงานหรือผลผลิตที่มีคุณภาพ (บุญใจ, 2550) 
 โดยสรุปการเรียนรูรวมกันเปนทีม คือการที่บุคลากรมีการแลกเปลี่ยนความรู ความคิดเห็น
ซ่ึงกันและกัน รวมกันระดมความคิดในการแกปญหา ซ่ึงจะนําไปสูการสรางสรรคผลงานที่มี
คุณภาพ 
 
 ความสําคัญของการเรียนรูรวมกันเปนทีม 
  
 การเรียนรูรวมกันเปนทีม สามารถสรางคุณคาของทีมงานใหเหนือคุณคาของบุคคลโดยการ
นําความแตกตาง ความเหมือนและศักยภาพของบุคคลในทีมมาผสมผสานกัน เพื่อเพิ่มพูนศักยภาพ
ทําใหการทํางานเปนทีมมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น (วันชัย, 2552) การเรียนรูรวมกันเปนทีมจะทําให
บุคคลมีการคิดอยางลึกซึ้งในประเด็นปญหาที่ซับซอน และมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันของ
สมาชิกภายในทีม มีการถายทอดความรูซ่ึงกันและกัน มีการคิดและสรางสรรคส่ิงใหมภายใตการ
ประสานงานรวมกัน มีการอภิปรายและสนทนารวมกัน เพื่อหาขอสรุปออกมาเปนแนวปฏิบัติใน
ทิศทางเดียวกันทําใหเกิดผลลัพธที่บุคคลภายในทีมตองการ (Senge, 1994)  
 การเรียนรูรวมกันเปนทีมสงผลดีตอองคการคือ เปนการสรางความเขาใจรวมกันของบุคคล
ภายในทีม  ทําให เกิดความสามัคคี  และดึงเอาศักยภาพทั้งความคิด  ทักษะ  ความชํานาญ 
ประสบการณและอารมณรวมในความมุงมั่นใหเกิดผลสัมฤทธิ์ในทิศทางเดียวกัน นํามาซ่ึงความ
ไววางใจตอกันกอใหเกิดการแบงปนความรูรวมกัน (knowledge sharing) การถายโอนความรูแกกัน 
(knowledge transfer) ทําใหเกิดการไหลเวียนและเกิดใหมของความรู และเปนปจจัยหนึ่งที่สงผลให
เกิดเปนองคการแหงการเรียนรู (learning organization) (สุพินดา, 2549) 
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 ปจจัยสําคัญในการสงเสริมการเรียนรูรวมกันเปนทีม 
  
 การทํางานเปนทีมจะชวยเพิ่มศักยภาพการดําเนินงานใหแกองคการ ดังนั้นบุคลากรควรมี
การพัฒนาทักษะ และเรียนรูการทํางานรวมกันเปนทีม ซ่ึงมีปจจัยที่สําคัญสําหรับการเรียนรูการ
ทํางานเปนทีม (ณัฏฐพันธ, 2546) คือ  
 1. ความแตกตางของบุคลากรภายในทีม โดยแตละบุคคลจะมีลักษณะเฉพาะที่เปน
เอกลักษณของตนเอง ซ่ึงมีความแตกตางจากบุคคลอื่น ความแตกตางของบุคคลเปนสวนประกอบ
สําคัญในการอยูรวมกัน บุคคลจะตองทราบสถานะของตนเองและความสัมพันธกับบุคคลอื่นเพื่อ
ประสานความรู ทักษะ และความสามารถในการทํางานใหสามารถทํางานไดอยางสอดคลองกัน
และบรรลุเปาหมายที่ตองการ ซ่ึงจะตองมีการฝกอบรมและใหความรูเพื่อใหบุคคลทราบสถานะของ
ตนเอง และเขาใจความแตกตางระหวางกัน เพื่อการมีปฏิสัมพันธและทํางานรวมกับบุคคลอื่นๆใน
ทีมไดอยางสอดคลองและมีประสิทธิภาพ 
 2. ความสัมพันธภายในทีม การรูจัก ความคุนเคย ความสนิทสนม ความเชื่อใจ และ
ความสัมพันธที่ดีระหวางบุคลากร เปนปจจัยที่สําคัญในการทํางานและการประสานงานระหวางกัน
อยางสรางสรรค ซ่ึงมีผลตอความสําเร็จในการทํางานรวมกันเปนทีม 
 นอกจากนี้วรวรรณ (2548) กลาววาปจจัยที่จะชวยสงเสริมการเรียนรูรวมกันเปนทีม
ประกอบดวย 
 1. ความสามารถและความเขาใจในการเรียนรูเปนทีมของบุคคล โดยบุคคลภายในทีมตอง
มีแนวคิดแนวปฏิบัติที่สอดคลองกันและมีจุดมุงหมายในการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จที่ตั้งไวไปใน
แนวทางเดียวกัน (alignment) บุคคลไดรับการเพิ่มอํานาจในการทํางาน (empowerment) ไดรับการ
กระจายอํานาจ ความรับผิดชอบ ความไววางใจ ความมีอิสระในการตัดสินใจและการปฏิบัติงาน
เพื่อใหสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น มีการประสานพลังรวมกันของกลุม (synergy) 
โดยนําความรูความสามารถของบุคคลภายในทีมออกมาใชใหเกิดประโยชนในการปฏิบัติงานหรือ
การตัดสินใจแกปญหาตางๆของทีม บุคคลภายในทีมมีการสรางสรรคเปลี่ยนแปลงสิ่งใหมให
เกิดขึ้นและมีการประสานงานกับบุคคลอื่น (innovation and coordination) มีความสามารถในการ
สงเสริม สนับสนุน และกระตุนการเรียนรูของแตละบุคคลภายในทีมและสมาชิกของทีมอื่นๆ ใน
องคการอยางตอเนื่อง (role of learning team on other teams and inculcating practices and skills)
และมีความสามารถในการคิดพิจารณาประเด็นตางๆอยางลึกซึ้ง (think insightfully) เขาใจและ
สามารถวิเคราะหปญหาที่สลับซับซอนได 
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 2. ทัศนคติในการเรียนรูรวมกันเปนทีม โดยบุคคลภายในทีมตองมีความไววางใจกันใน
การปฏิบัติงาน (operational trust and agreements to tell the truths) สมาชิกทุกคนมีความเชื่อมั่น
ระหวางกันและเชื่อใจกันในการทํางาน มีความรับผิดชอบในการทํางานรวมกัน เต็มใจที่จะดําเนิน
ตามเปาหมายรวมกัน ไมปดบังขอเท็จจริงตอกันทั้งเรื่องที่เกิดขึ้นภายนอกและภายในทีม สราง
ความรูสึกถึงบรรยากาศในการทํางานที่ปลอดภัย เมื่อบุคคลภายในทีมตองเผชิญกับความเสี่ยงหรือ
ตองตัดสินใจใดๆในการทํางาน หากผลการตัดสินใจผิดพลาดหรือเกิดปญหาการขัดแยงเกิดขึ้น 
บุคคลภายในทีมใหกําลังใจและใหอภัยตอกัน (sense of safety in facing risks and forgiveness and 
encouragement) 
 โดยสิริลักษณ (2545) ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับตัวแปรคัดสรรที่สงผลตอลักษณะการเรียนรูเปน
ทีมของนักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย ผลการวิจัย พบวา 
ตัวแปรคัดสรรที่มีความสัมพันธทางบวกกับลักษณะการเรียนรูเปนทีม 3 อันดับแรก ไดแก การมี
ความจงรักภักดีและชื่นชมองคการ การไดรับมอบหมายความรับผิดชอบในการทํางาน และการ
ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และวรวรรณ 
(2548) ศึกษาการพัฒนาระบบการสรางความรูดวยวิธีการเรียนรูเปนทีม สําหรับอาจารยพยาบาลใน
สถาบันอุดมศึกษา ผลการวิจัย พบวา องคประกอบของระบบการสรางความรูดวยวิธีการเรียนรูเปน
ทีม ประกอบดวย 5 องคประกอบคือ 1) วัฒนธรรมองคกร 2) ภาวะผูนํา 3) เทคโนโลยีสารสนเทศ 4)
ทีม และ 5) การประเมินผล ขั้นตอนการสรางความรูดวยวิธีการเรียนรูเปนทีม ประกอบดวย 8 
ขั้นตอน คือ 1) การเตรียมความพรอมสําหรับการดําเนินกิจกรรมการสรางความรู 2) การกําหนด
ประเด็นปญหาหรือความรูที่ตองการ 3) การตั้งทีมสรางความรู 4) การแลกเปลี่ยนความรู 
ประสบการณและความคิดเห็น 5) การสรางความรูและการตรวจสอบความถูกตองของความรู 6) 
การสรางตนแบบ 7) การนําตนแบบไปทดลองปฏิบัติ 8) การสรุปและประเมินผล 
 จะเห็นไดวาการเรียนรูรวมกันเปนทีม ตองประกอบดวยความสามารถ ความเขาใจ ทัศนคติ
ของบุคคล และความสัมพันธระหวางบุคคลภายในองคการ เพื่อใหเกิดการเรียนรูแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นซึ่งกันและกัน รวมกันทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
   
 กระบวนการเรียนรูรวมกันเปนทีม 
 
 กระบวนการเรียนรูรวมกันเปนทีม  มีหลักการที่ สําคัญคือ  บุคลากรภายในทีมมี
ความสามารถในการคิด พิจารณา มีการทํางานที่ประสานกันเปนอยางดี มีความไววางใจซึ่งกันและ
กัน รับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน บุคลากรมีการเรียนรูรวมกันอยางตอเนื่องและปรับความคิดของทีม
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ใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน เพราะหากความคิดของบุคคลไมเปนไปในทิศทางเดียวกัน องคการก็
ไมสามารถเรียนรูและพัฒนาอยางสรางสรรคได โดยใชทักษะที่สําคัญ คือ การสนทนาและการ
อภิปราย (อุบล, 2548) 
 เซ็งเก, รอส, สมิทและโรเบิรท (Senge, Ross, Smith & Roberts, 1994) กลาววาการเรียนรู
รวมกันเปนทีมมีการเรียนรูเปนวงจร 4 ขั้นตอน ประกอบดวย การสะทอนรวมกันในทีม การสราง
ความเขาใจรวมกัน การวางแผนรวมกันและการกระทําที่ประสานความรวมมือ ดังภาพ 5 

 
ภาพ 5 ภาพแสดงวงจรการเรียนรูรวมกันเปนทีม (The Wheel of Team Learning) 
 
 การสะทอนรวมกันในทีม (public reflection) เปนการสะทอนความคิด ความรูสึกและการ
กระทําของสมาชิกภายในทีม เกี่ยวกับการปฏิบัติงานวาสมาชิกมีความคิดเห็นหรือรูสึกอยางไรใน
การปฏิบัติงานที่ผานมา ในการปฏิบัติใชทฤษฎีหรือหลักการอะไรเขามาเกี่ยวของบาง สามารถ
กําหนดเปาหมายใหมที่แตกตางจากปจจุบันไดหรือไม การสะทอนดังกลาวจําเปนตองใชทักษะการ
เสวนา ซึ่งเปนการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกันในการพยายามที่จะแกปญหาบางอยางหรือ

 การสะทอนรวมกันในทีม 
(Public reflection) 

การสรางความหมายรวมกัน 
(Share meaning) 

การกระทําที่ประสานความรวมมือ 
           (Coordinated action) 

การวางแผนรวมกัน 
(Joint planning) 

ปฏิบัติ 
(more active) 

การสะทอนกลับ 
(more reflective) 

     นามธรรม 
(More abstract) 

รูปธรรม 
(more concrete) 
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หาขอสรุปตกลงรวมกัน โดยทุกคนไดแสดงความคิดเห็นและอภิปราย มีบรรยากาศใหทุกคนมีสวน
รวมและสามารถแสดงออกได 
 การสรางความหมายรวมกัน (share meaning) เปนการคนหาวิธีและความเปนไปไดในการ
กระทําเพื่อปรับเปลี่ยนรูปแบบการทํางานใหมรวมกันของสมาชิกในทีม สรางคุณคาและวิสัยทัศน
รวมกันในองคการ มีความเชื่อมโยงในพฤติกรรมการทํางานรวมกัน มีการตั้งสมมุติฐานเกี่ยวกับ
วิธีการทํางานทําใหมีแนวคิดใหมเกิดขึ้น การสรางความเขาใจรวมกันจะตองใชหลักการเสวนาอยาง
มีเหตุผล ไมขัดแยง มีบรรยากาศของความไววางใจและการยอมรับซึ่งกันและกัน สรางความเชื่อมั่น
ใหเกิดขึ้นภายในทีม มีการสื่อสารที่ดีมีประสิทธิภาพ 
 การวางแผนรวมกัน (joint planning) เปนการวางแผนรวมกันของสมาชิกทีม ในการ
กําหนดเปาหมายของงาน พรอมทั้งเลือกวิธีการในการทํางานและชี้แจงเหตุผลในการเลือกเพื่อให
งานมีประสิทธิภาพ  มีการวางแผนเพื่อเปลี่ยนแปลงรูปแบบ/โครงสรางในการทํางาน 
 การกระทําที่ประสานความรวมมือ (coordinated action) เปนการปฏิบัติตามเปาหมายที่
กําหนดไว โดยที่แตละบุคคลสามารถกระทําไดอยางอิสระไมจําเปนตองรวมกันทําแตมุงสูเปาหมาย
เดียวกัน และมีการปฏิบัติอยางสม่ําเสมอ 
 
 ทักษะสําคัญในกระบวนการเรียนรูรวมกันเปนทีม 
 
 หลักการของการเกิดการเรียนรูรวมกันเปนทีม ประกอบดวยการใชทักษะที่สําคัญ คือ 
ทักษะการเสวนาหรือการสนทนา (dialogue) และการอภิปราย (discussion) ของบุคลากรภายในทีม 
ซ่ึงมีความสําคัญทําใหทีมสามารถพัฒนาการเรียนรูไดอยางตอเนื่อง (Senge, 1994) 
 ทักษะการเสวนาหรือการสนทนาคือ การมีอิสระและพูดคุยกันอยางสรางสรรค และรับฟง
ผูอ่ืนอยางตั้งใจ (Senge, 1994) โดยเปาหมายของการสนทนา คือ เพื่อแสวงหาความหมายหรือสราง
ความเขาใจใหมในเรื่องที่คลุมเครือ ไมแนใจ หรือยากจะตีความ ตลอดจนเพื่อสํารวจความคิดความ
เชื่อของแตละบุคคล ทําใหมีโอกาสสังเกตความคิดของตนเองและผูอ่ืนวา มีความเขาใจแตกตางกัน
เชนไร ทําใหไดรับรูความคิดที่หลากหลาย ซ่ึงไมจําเปนตองไดขอตกลงหรือขอสรุปหลังจากการ
สนทนานั้น แตเปนการยกระดับทัศนคติของบุคลากรใหสูงขึ้น สรางความเขาใจในความรูสึกของ
กันและกันเพิ่มมากขึ้น โดยหลักของการสนทนาในการเรียนรูเปนทีม ไดแก 1) สมาชิกตองเขาใจ 
รับรูความคิดความเชื่อของตนเองกอนที่จะเปดเผยใหผูอ่ืนทราบ 2) สมาชิกตองแสดงออกถึง
ความคิด ความเชื่อของตนเองใหบุคคลอื่นทราบ ซ่ึงอาจจะเปนขอสังเกต ความรูสึกหรือความ
คิดเห็น 3) สมาชิกตองเปดโอกาสใหผูอ่ืนไดซักถามและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 4) 
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สมาชิกตองหลีกเลี่ยงการตั้งวาระการประชุม ไมกําหนดหัวขอที่จะพูดคุย เพื่อเปดกวางทางความคิด 
และทุกคนไมควรเตรียมตัวที่จะสนทนาอยางมุงมั่น เพราะจะทําใหการสนทนาขาดความเปนอิสระ 
ไมสรางสรรค ขาดการแลกเปลี่ยนความคิด 5) สมาชิกตองตั้งกฎพื้นฐานไวเปนขอตกลงรวมกันใน
การพูดคุย เชน ขอตกลงใหทุกคนพูดความจริง การจํากัดเวลาในการพูด (วรวรรณ, 2548)   
 ทักษะการอภิปราย (discussion) เปนทักษะในการวิเคราะหประเด็นความคิดเห็นที่แตกตาง
เพื่อใหไดขอสรุปรวมกันของสมาชิกภายในทีม (Senge, 1994) เปาหมายของการอภิปรายคือ เพื่อให
ภายในทีมยอมรับแนวคิด มุมมองที่แตละบุคคลนําเสนอเพื่อหาทัศนะใหมที่ดี นําไปสูการตัดสินใจ
เลือกและหาขอสรุปรวมกัน (สุพินดา, 2549) การอภิปรายที่ดีควรมีลักษณะดังนี้ 1) จะตองมีความ
เขาใจในจุดมุงหมายของการอภิปรายรวมกัน 2) จะตองเปนไปตามลําดับขั้นตอนที่ตกลงกันไว 3) 
จะตองเปดโอกาสใหผูรวมอภิปรายทุกคนมีสวนรวมในการอภิปรายอยางทั่วถึง 4) จะตองมีผูแสดง
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค และควรมีการโตแยงในทางสรางสรรค 5) จะตองมีบรรยากาศที่เอื้อตอการ
เกิดปฏิสัมพันธ 6) จะตองเปนไปอยางมีระเบียบ 7) จะตองบรรลุผลตามเปาหมายหรือจุดมุงหมายที่
กําหนดไว (วรวรรณ, 2548)       
 จะเห็นไดวาการเรียนรูรวมกันเปนทีมทําใหบุคลากรมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูซ่ึงกันและกัน
แสดงความคิดเห็นรวมกันอยางเปดเผย เปดโอกาสใหมีการถกเถียงกันบนพื้นฐานของการรวมมือ
กัน มีการกําหนดบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบอยางชัดเจน เพื่อใหทีมมีความเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกันและภาคภูมิใจในผลงานรวมกัน ซ่ึงเปนสิ่งที่จําเปนสําหรับองคการในปจจุบัน เพราะจะทํา
ใหองคการเกิดการพัฒนาและกาวไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 
 
ความสัมพันธระหวาง การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย อุปนิสัยเชิงรุก และการ
เรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ 
  
 จากการศึกษาของณัฏฐพันธ (2546) กลาววาการสนับสนุนจากผูบริหารเปนปจจัยหนึ่งใน
การกอใหเกิดการเรียนรูรวมกันเปนทีม และศุภลัคน (2546) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอการเปนองคการ
แหงการเรียนรูของกลุมงานการพยาบาลตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ เขต
กรุงเทพมหานคร พบวาบรรยากาศองคการ มีความสัมพันธทางบวกกับการเปนองคการแหงการ
เรียนรูของกลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.01 นอกจากนี้พสุ (2549) กลาววาการที่องคการจะประสบความสําเร็จนั้นตองอาศัยความ
มีประสิทธิภาพของบุคลากรภายในองคการ บุคลากรภายในองคการจึงควรตองมีความมั่นใจใน
ตนเอง สามารถพึ่งพาตนเองหรือนําตนเองได (independence) และประสานพลัง (synergize) กับ



 

 

43 

ผูอ่ืนอยางสรางสรรค เปนการประสานความรวมมือกันเพื่อใหการทํางานประสบความสําเร็จ  ซ่ึง
การประสานพลังในการทํางานมีความคลายคลึงกับการเรียนรูเกี่ยวกับการทํางานรวมกันเปนทีมซึ่ง
จะชวยใหการทํางานรวมกันในองคการมีความเปนทีมที่ดีขึ้น บุคลากรแตละคนสามารถแสดง
ศักยภาพที่มีอยูออกมาไดอยางเต็มที่  และโควี่ (Covey, 1989) กลาววา การพัฒนาอุปนิสัยเปนวถีิทาง
ที่จะทําใหบุคคลเกิดการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง โดยหนึ่งในอุปนิสัยที่จําเปนคือ การมีอุปนิสัย
เชิงรุก (be proactive) ซ่ึงเปนอุปนิสัยพื้นฐานที่นําไปสูการพัฒนาการทํางานรวมกับผูอ่ืนไดอยางมี
ประสิทธิภาพ มีการศึกษาที่เกี่ยวของกับการพัฒนาตนเอง และการสนับสนุนขององคการ โดย
การศึกษาของแนงนิด (2545) ศึกษาความตองการพัฒนาตนเองและการไดรับการตอบสนองในการ
พัฒนาตนเองของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลบานบึง จังหวัดชลบุรี พบวา ความตองการ
พัฒนาตนเองของบุคลากรทางการพยาบาลมีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมาก (M=4.02, SD=0.56) 
และมลฤทัย (2546) ศึกษาความสัมพันธระหวางการพัฒนาตนเอง การสนับสนุนจากองคการกับ
ความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาลตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
เอกชน กรุงเทพมหานคร พบวา การพัฒนาตนเองและการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ซ่ึงวีรวุธ (2545) กลาววาการเรียนรูรวมกันเปนทีมจะสงผลใหเกิดการถายทอดแลกเปลี่ยนองค
ความรู (knowledge) ประสบการณ (experience) และทักษะ (skills) ระหวางกันและกัน เพื่อนาํมาใช
ในการปฏิบัติงานอยางดีเลิศ ทําใหมีการพัฒนาความสามารถขององคการที่เปนไปอยางรวดเร็วและ
การเรียนรูรวมกันเปนทีมเปนปจจัยหนึ่งที่กอใหเกิดการเปนองคการแหงการเรียนรู 

 
จากการทบทวนวรรณกรรมและแนวคิดตางๆที่กลาวมาขางตน ทําใหผูวิจัยมีความสนใจที่

จะศึกษาความสัมพันธระหวางการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย อุปนิสัยเชิงรุก 
และการเรียนรูรวมกันเปนทีม ของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต เนื่องจากองคการ
ของระบบบริการสุขภาพในปจจุบันมุงเนนความเปนเลิศทางการบริการ จึงจําเปนตองมีการสราง
บรรยากาศองคการที่ดีซ่ึงประกอบดวย การใหอิสระในการเสนอความคิด การใหอิสระในการแสดง
ความกังวลใจ การใหอิสระในการถาม การใหโอกาสมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายในการ
ทํางาน การสรางความพึงพอใจในงาน การใหอิสระในการสรางนวัตกรรม การหลีกเลี่ยงจากการ
คุกคามโดยตั้งใจและการจัดการสิ่งคุกคามจากสภาพแวดลอม และสงเสริมบุคลากรใหมีอุปนิสัยเชิง
รุก โดยเปนบุคคลที่มีอิสรภาพในการเลือกตอบสนองตอส่ิงเรา ภายใตองคประกอบ 4 ประการ คือ 
การรูตนเอง การมีจินตนาการ การมีมโนธรรม และการมีความประสงคอิสระ ซ่ึงจะสงผลให
บุคลากรเกิดการเรียนรูรวมกันเปนทีมซึ่งประกอบดวย การสะทอนรวมกันในทีม การสราง
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ความหมายรวมกัน การวางแผนรวมกันและการกระทําที่ประสานความรวมมือ เพื่อพัฒนาความรู
ความสามารถของทีมใหเกิดขึ้นและนําไปสูการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานขององคการ และ
เปนปจจัยหนึ่งที่จะนําองคการไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 
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บทที่ 3  
วิธีดําเนินการวิจัย 

 

 
การวิจัยคร้ังนี้ใชระเบียบวิธีวิจัยเชิงบรรยาย (descriptive research) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ

ศึกษาความสัมพันธระหวาง การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย อุปนิสัยเชิงรุก และ
การเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต 

 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
 ประชากร 
 

ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้เปนพยาบาลประจําการ ของโรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต 
ทั้งหมด 6 แหง คือโรงพยาบาลมหาราชนครศรีธรรมราช โรงพยาบาลสุราษฎรธานี โรงพยาบาล
หาดใหญ  โรงพยาบาลตรัง  โรงพยาบาลวชิระภู เก็ตและโรงพยาบาลสงขลานครินทร  
ยกเวน โรงพยาบาลศูนยยะลา เนื่องจากเปนโรงพยาบาลที่อยูใน 3 จังหวัดภาคใตที่มีสถานการณ
ความไมสงบ ซ่ึงอาจมีผลตอตัวแปรอุปนิสัยเชิงรุก 
 
 กลุมตัวอยาง 
 
 1. คุณลักษณะของกลุมตัวอยาง 

   พยาบาลประจําการที่มีประสบการณการทํางานมากกวา 1 ปซ่ึงปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต 

2. ขนาดของกลุมตัวอยาง  
          คํานวณขนาดของกลุมตัวอยางจากตารางการวิเคราะหอํานาจการทดสอบ 
(power analysis) ของสถิติสหสัมพันธเพียรสัน อํานาจการทดสอบ (power) = 0.80 ที่คาความ
คลาดเคลื่อน (α) = 0.05 และขนาดอิทธิพล (effect size) = 0.25 ซ่ึงเปนขนาดอิทธิพลต่ํา เนื่องจาก
ปริมาณงานวิจัยที่ศึกษาความสัมพันธที่ผานมาเกี่ยวกับการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอ
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ผูปวย อุปนิสัยเชิงรุก และการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการยังมีนอย จากการเปด
ตาราง ไดกลุมตัวอยางจํานวน 126 คน (Polit & Beck, 2008)  
   

3. การสุมตัวอยาง  
          การคัดเลือกกลุมตัวอยางใชวิธีการสุมตัวอยางอยางงาย (simple random 

sampling) โดยจับฉลากหอผูปวยแตละโรงพยาบาล ไดจํานวนหอผูปวยทั้งหมด 21 หอผูปวย และ
จับฉลากพยาบาลประจําการหอผูปวยละ 1 คน ไดกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการโรงพยาบาลละ 
21 คน รวมกลุมตัวอยาง จํานวน 126 คน 

 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ เปนเครื่องมือที่ผูวิจัยสรางขึ้น ประกอบดวย 4 สวน คือ 

สวนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล เปนแบบเลือกตอบ จํานวน 7 ขอ ไดแก เพศ อายุ 
ศาสนา วุฒิการศึกษา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ประสบการณการประชุม/อบรม/สัมมนา และการมีสวน
รวมในการบริหารจัดการหอผูปวย/โรงพยาบาล 

สวนที่ 2 แบบสอบถามการสรางบรรยากาศองคการที่ผูวิจัยสรางขึ้นตามกรอบแนวคิดของเกรย 
(Gray,  2007) ซ่ึงเปนการวัดการรับรูของพยาบาลประจําการตอการสรางบรรยากาศองคการของ
หัวหนาหอผูปวย ประกอบดวย 8 ดาน คือ 

1. การใหอิสระในการเสนอความคิด    จํานวน    5   ขอ  
2. การใหอิสระในการแสดงความกังวลใจ   จํานวน    4   ขอ 
3. การใหอิสระในการถาม     จํานวน    4   ขอ  
4. การใหโอกาสมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายในการทํางาน  จํานวน    4   ขอ  
5. การสรางความพึงพอใจในงาน    จาํนวน    5   ขอ 
6. การใหอิสระในการสรางนวัตกรรม     จํานวน    6   ขอ  
7. การหลีกเลี่ยงจากการคุกคามโดยตั้งใจ    จํานวน    4   ขอ 
8. การจัดการสิ่งคุกคามจากสภาพแวดลอม   จํานวน    5   ขอ 
ลักษณะของขอคําถามเปนแบบมาตรประมาณคา (rating scale) 5 ระดับ ตั้งแต 1-5 คะแนน

จํานวนทั้งสิ้น  37  ขอ โดยมีความหมายของคะแนนดังนี้ 
1  คะแนน  หมายถึง    พยาบาลประจําการรับรูวาตรงกับการปฏิบัติของหัวหนาหอผูปวยนอยที่สุด 
2  คะแนน  หมายถึง    พยาบาลประจําการรับรูวาตรงกับการปฏิบัติของหัวหนาหอผูปวยนอย 



 

 

47 

3  คะแนน  หมายถึง    พยาบาลประจําการรับรูวาตรงกับการปฏิบัติของหัวหนาหอผูปวยปานกลาง 
4  คะแนน  หมายถึง    พยาบาลประจําการรับรูวาตรงกับการปฏิบัติของหัวหนาหอผูปวยมาก 
5  คะแนน  หมายถึง    พยาบาลประจําการรับรูวาตรงกับการปฏิบัติของหัวหนาหอผูปวยมากที่สุด 

การแปลผลคะแนน ใชเกณฑอันตรภาคชั้น โดยนําคะแนนสูงสุด-คะแนนต่ําสุด/จํานวนชั้น
ดังนี้ 
 คะแนนเฉลี่ย 3.68- 5.00 หมายถึง     มีระดับการสรางบรรยากาศองคการอยูในระดับสูง 
 คะแนนเฉลี่ย 2.34- 3.67 หมายถึง     มีระดับการสรางบรรยากาศองคการอยูในระดับ 
                                           ปานกลาง 

คะแนนเฉลี่ย 1.00- 2.33 หมายถึง     มีระดับการสรางบรรยากาศองคการอยูในระดับต่ํา  
สวนที่ 3 แบบสอบถามอุปนิสัยเชิงรุกตามกรอบแนวคิดของโควี่ (Covey, 1989) โดย

ดัดแปลงขอคําถามของแบบสอบถามอุปนิสัยเชิงรุกในการบริหารงานของผูบริหารวิทยาลัยพยาบาล
บรมราชชนนีที่สรางโดยปฐมามาศ (2550) ซ่ึงเปนการวัดความคิด, ความรูสึกและการกระทําของ
พยาบาลประจําการที่สะทอนอุปนิสัยเชิงรุก 4 ดาน คือ  

1. ดานการรูตนเอง      จํานวน     7  ขอ  
2. ดานการสรางจินตนาการ     จํานวน     6  ขอ 
3. ดานการมีมโนธรรม      จํานวน     6 ขอ 
4. ดานการมีความประสงคอิสระ    จํานวน     5  ขอ  
ลักษณะของขอคําถามเปนแบบมาตรประมาณคา (rating scale) 5 ระดับ ตั้งแต 1-5 คะแนน

จํานวนทั้งสิ้น  24   ขอ โดยมีความหมายของคะแนนดังนี้ 
ขอความนั้นตรงกับความคิด  ความรูสึก และการกระทําของพยาบาลประจําการนอยมาก ให 1    คะแนน 
ขอความนั้นตรงกับความคิด  ความรูสึก และการกระทําของพยาบาลประจําการเล็กนอย ให 2    คะแนน 
ขอความนั้นตรงกับความคิด  ความรูสึก และการกระทําของพยาบาลประจําการปานกลาง ให 3    คะแนน 
ขอความนั้นตรงกับความคิด  ความรูสึก และการกระทําของพยาบาลประจําการมาก ให 4    คะแนน 
ขอความนั้นตรงกับความคิด  ความรูสึก และการกระทําของพยาบาลประจําการมากที่สุด ให 5    คะแนน 

การแปลผลคะแนน ใชเกณฑอันตรภาคชั้น โดยนําคะแนนสูงสุด-คะแนนต่ําสุด/จํานวนชั้น 
ดังนี้ 
 คะแนนเฉลี่ย 3.68- 5.00 หมายถึง  มีอุปนิสัยเชิงรุกอยูในระดับสูง 
 คะแนนเฉลี่ย 2.34- 3.67 หมายถึง  มีอุปนิสัยเชิงรุกอยูในระดับปานกลาง 
 คะแนนเฉลี่ย 1.00- 2.33 หมายถึง  มีอุปนิสัยเชิงรุกอยูในระดับต่ํา 
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สวนที่ 4 แบบสอบถามการเรียนรูรวมกันเปนทีม  ตามกรอบแนวคิดของเซงเก  
รอส  สมิทและโรเบิรท (Senge, Ross, Smith & Roberts, 1994) ประกอบดวย 4 ดาน คือ  
 1. การสะทอนรวมกันในทีม    จํานวน   6  ขอ 
 2. การสรางความหมายรวมกัน    จํานวน   6 ขอ 
 3. การวางแผนรวมกัน     จํานวน   5 ขอ 
 4. การกระทําที่ประสานความรวมมือ   จํานวน   5 ขอ 

ลักษณะของขอคําถามเปนแบบมาตรประมาณคา (rating scale) 5 ระดับ ตั้งแต 1-5 คะแนน
จํานวนทั้งสิ้น  22  ขอ โดยมีความหมายของคะแนนดังนี้ 

1  คะแนน หมายถึง  พยาบาลประจําการรับรูวาตรงกับการปฏิบัติของบุคลากรในหนวยงานนอยที่สุด 
2  คะแนน หมายถึง  พยาบาลประจําการรับรูวาตรงกับการปฏิบัติของบุคลากรในหนวยงานนอย 
3  คะแนน หมายถึง  พยาบาลประจําการรับรูวาตรงกับการปฏิบัติของบุคลากรในหนวยงานปานกลาง 
4  คะแนน หมายถึง  พยาบาลประจําการรับรูวาตรงกับการปฏิบัติของบุคลากรในหนวยงานมาก 
5  คะแนน หมายถึง  พยาบาลประจําการรับรูวาตรงกับการปฏิบัติของบุคลากรในหนวยงานมากที่สุด 

การแปลผลคะแนน ใชเกณฑอันตรภาคชั้น โดยนําคะแนนสูงสุด-คะแนนต่ําสุด/จํานวนชั้น 
ดังนี้ 

คะแนนเฉลี่ย 3.68- 5.00 หมายถึง      มีระดับการเรียนรูรวมกันอยูในระดับสูง 
คะแนนเฉลี่ย 2.34- 3.67 หมายถึง      มีระดับการเรียนรูรวมกันอยูในระดับปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ย 1.00- 2.33 หมายถึง      มีระดับการเรียนรูรวมกันอยูในระดับต่ํา  

 
การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
 

1. การตรวจสอบความตรงดานเนื้อหา (content validity)  
        การตรวจสอบความตรงดานเนื้อหาของเครื่องมือที่ใชเก็บขอมูล โดยนําเครื่องมือทั้ง 4 

สวนใหผูทรงคุณวุฒิจํานวน 3 ทาน ซ่ึงประกอบดวยอาจารยพยาบาลที่มีประสบการณทําวิจัย 
จํานวน 1 ทาน หัวหนาฝายการพยาบาลในโรงพยาบาลตติยภูมิ จํานวน 1 ทาน และอาจารยพยาบาล
ที่ทําวิจัยเกี่ยวกับอุปนิสัยเชิงรุก จํานวน 1 ทาน ตรวจสอบความตรงดานเนื้อหาแลวนําขอคิดเห็น
และขอเสนอแนะที่ไดรับจากผูทรงคุณวุฒิมาปรับปรุงแกไข จากนั้นผูวิจัยนําแบบสอบถามสวนที่ 2 
สวนที่ 3 และสวนที่ 4 มาคํานวณหาคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา (content validity index) ไดคาดัชนี
ความตรงตามเนื้อหา เทากับ 0.80, 0.92 และ 0.80 ตามลําดับ 
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 2.  การตรวจสอบความเที่ยงของเครื่องมือ (reliability)  
        การตรวจสอบความเที่ยงของแบบสอบถามภายหลังการแกไขตามขอเสนอแนะของ

ผูทรงคุณวุฒิ ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบความตรงดานเนื้อหาแลวไปทดลองใชกับ
กลุมที่คลายกับกลุมตัวอยางจํานวน 30 คน จากนั้นนําคะแนนสวนที่ 2 สวนที่ 3 และสวนที่ 4 มาหา
ความเที่ยงของแบบสอบถามโดยการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’ s alpha 
coefficient) และกําหนดคาความเที่ยงที่ยอมรับไดไมนอยกวา 0.7 (Polit & Beck, 2008) เนื่องจาก
เปนแบบสอบถามใหมที่ผูวิจัยสรางขึ้น ผลการวิเคราะหไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามดังนี้ 

1. การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวยโดยรวม เทากับ  0.98 และรายดาน
ดังนี้ 

1.1 ดานการใหอิสระในการเสนอความคิด    เทากับ  0.93 
1.2 ดานการใหอิสระในการแสดงความกังวลใจ   เทากับ  0.92 
1.3 ดานการใหอิสระในการถาม     เทากับ  0.87 
1.4 ดานใหโอกาสมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายในการทํางาน  เทากับ  0.95 
1.5 ดานการสรางความพึงพอใจในงาน    เทากับ  0.91 
1.6 ดานการใหอิสระในการสรางนวัตกรรม     เทากับ  0.93 
1.7 ดานการหลีกเลี่ยงจากการคุกคามโดยตั้งใจ   เทากับ  0.85 
1.8 ดานการจัดการสิ่งคุกคามจากสภาพแวดลอม   เทากับ  0.91 

  2.    อุปนิสัยเชิงรุก โดยรวม เทากับ 0.91 และรายดาน ดังนี้ 
   2.1  ดานการรูตนเอง      เทากับ  0.79 
   2.2  ดานการมีจินตนาการ      เทากับ  0.88 
   2.3  ดานการมีมโนธรรม      เทากับ  0.84 
   2.4  ดานความประสงคอิสระ     เทากับ  0.76 
  3.    การเรียนรูรวมกันเปนทีม โดยรวม เทากับ 0.96 และรายดาน ดังนี้ 

3.1  ดานการสะทอนรวมกันในทีม     เทากับ  0.92 
3.2  ดานการสรางความหมายรวมกัน    เทากับ  0.91 
3.3  ดานการวางแผนรวมกัน     เทากับ  0.92 
3.4  ดานการกระทําที่ประสานความรวมมือ    เทากับ  0.88 
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วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
 
  ผูวิจัยดําเนินการเก็บขอมูลโดยดําเนินการตามขั้นตอนดังนี้ 

1. ขั้นเตรียมการ 
1.1 ทําหนังสือขออนุญาตในการเก็บรวบรวมขอมูล จากคณบดีคณะพยาบาลศาสตร

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร ถึงผูอํานวยการโรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต และสําเนาถึงกลุมการ
พยาบาล จํานวน 6 แหง พรอมโครงรางวิทยานิพนธ และเครื่องมือวิจัย เพื่อขออนุญาตและขอความ
รวมมือในการเก็บขอมูล 

1.2 ทําหนังสือเพื่อขอรับการพิจารณาทางดานจริยธรรมการวิจัยในคนของโรงพยาบาล
ที่เปนแหลงเก็บขอมูล 

1.3 ประสานงานกับกลุมการพยาบาล เพื่อขอความอนุเคราะหในการเก็บขอมูล ช้ีแจง
วัตถุประสงคในการทําวิจัย รายละเอียดวิธีการเก็บขอมูล จํานวนของกลุมตัวอยางและคุณสมบัติ
ของกลุมตัวอยางที่ตองการ พรอมทั้งขอชื่อผูประสานงานในการเก็บขอมูลตลอดจนขอความรวมมือ
จากผูประสานงานเพื่อสงแบบสอบถามกลับคืนมา (ยกเวนโรงพยาบาลสงขลานครินทร ซ่ึงผูวิจัย
เก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง) 

1.4 เมื่อไดรับอนุญาตใหเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยติดตอผูประสานงานเพื่อดําเนินการ
เก็บรวบรวมขอมูล 

2. ขั้นตอนดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล 
2.1 ผูวิจัยสงแบบสอบถามพรอมซองเปลาติดแสตมปถึงผูประสานงานโดยผานกลุม

การพยาบาลโรงพยาบาลที่เปนแหลงเก็บรวบรวมขอมูล จํานวน 6 แหงทางไปรษณีย (ยกเวน
โรงพยาบาลสงขลานครินทรซ่ึงผูวิจัยเปนผูแจกแบบสอบถามดวยตนเอง) 

2.2 ผูวิจัย/ผูประสานงาน แจกแบบสอบถามใหกลุมตัวอยางและใหกลุมตัวอยางตอบ
แบบสอบถามดวยตนเองโดยกําหนดเวลาให 2 สัปดาห 

2.3 เมื่อครบกําหนด 2 สัปดาห ใหกลุมตัวอยางสงแบบสอบถามคืนที่กลุมการพยาบาล 
2.4 ผูประสานงานรวบรวมแบบสอบถามคืนจากกลุมการพยาบาล และตรวจสอบ

ความถูกตองขั้นตน จากนั้นสงกลับใหผูวิจัยทางไปรษณีย 
2.5 ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ไดมาตรวจสอบความถูกตองและความสมบูรณกอน

บันทึกขอมูล จํานวนแบบสอบถามที่สามารถวิเคราะหขอมูลทั้งหมด จํานวน 126 ฉบับ คิดเปนรอย
ละ 100  
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การพิทักษสิทธิกลุมตัวอยาง 
 
     การวิจัยคร้ังนี้มีการเก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถาม กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต ผูวิจัยไดดําเนินการพิทักษสิทธิกลุมตัวอยาง โดยมีขั้นตอน ดังนี้ 

1. เสนอโครงรางวิทยานิพนธตอคณะกรรมการประเมินงานวิจัยดานจริยธรรมของคณะ
พยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร และโรงพยาบาลตติยภูมิภาคใต เพื่อตรวจสอบดาน
จริยธรรมและการพิทักษสิทธิกลุมตัวอยาง 

2. ทําหนังสือช้ีแจงวัตถุประสงคของการวิจัย วิธีดําเนินการ และการนําประโยชนไปใช
ใหกลุมตัวอยางรับทราบ ซ่ึงกลุมตัวอยางมีสิทธิที่จะตัดสินใจเขารวมหรือปฏิเสธการตอบ
แบบสอบถามได โดยไมตองบอกเหตุผล กรณียินดีใหความรวมมือในการเปนกลุมตัวอยาง ใหสง
แบบสอบถามคืนผูวิจัย  โดยจะไมมีผลกระทบตอผูตอบแบบสอบถาม ขอมูลหรือคําตอบที่ไดจะ
เก็บรักษาเปนความลับ โดยปกปดแหลงขอมูลอยางเครงครัด ขอมูลที่ไดจะนําเสนอในภาพรวม และ
จะไมกอใหเกิดความเสียหายใดๆทั้งสิ้น ทั้งตอบุคคลและองคการ (ภาคผนวก ค) 
 
การวิเคราะหขอมูล 
 
  ผูวิจัยประมวลผลขอมูลดวยโปรแกรมคอมพิวเตอร  และวิ เคราะหขอมูลดวยสถิติ 
ดังตอไปนี้  

1. วิเคราะหขอมูลสวนบุคคล ดวยการแจกแจงความถี่และหาคารอยละ 
2. วิเคราะหขอมูลระดับการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรู

ของพยาบาลประจําการ โดยหาคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน จําแนกเปนรายขอและรายดาน 
3. วิเคราะหขอมูลระดับอุปนิสัยเชิงรุก โดยหาคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

จําแนกเปนรายขอและรายดาน 
4. วิเคราะหขอมูลระดับการเรียนรูรวมกันเปนทีม โดยหาคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน จําแนกเปนรายขอและรายดาน 
5. วิเคราะหความสัมพันธระหวางการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวยและ

การเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต โดยหาคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’ s product moment correlation coefficient) และไดตรวจสอบ
ความสัมพันธเชิงเสนตรงโดยใชกราฟ Scatterplot และตรวจสอบการแจกแจงขอมูลแบบปกติโดย
การทดสอบสถิติ One- sample kolmogorov-smirnov test และระดับนัยสําคัญ 
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6. วิเคราะหความสัมพันธระหวางอุปนิสัยเชิงรุกและการเรียนรูรวมกันเปนทีม ของ
พยาบาลประจําการโรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต โดยหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน 
(Pearson’ s product moment correlation coefficient) ไดตรวจสอบความสัมพันธเชิงเสนตรงโดยใช
กราฟ Scatterplot และตรวจสอบการแจกแจงขอมูลแบบปกติโดยการทดสอบสถิติ One- sample 
kolmogorov-smirnov test และระดับนัยสําคัญ  โดยการพิจารณาคาสัมประสิทธสหสัมพันธ 
(correlation coefficient) หรือคา r ดังนี้ (บุญใจ, 2550) 
  r = ± 1.00 หมายความวา ตัวแปรมีความสัมพันธกันอยางสมบูรณ 
  r > .70 หมายความวา ตัวแปรมีความสัมพันธในระดับสูง 
  r < .30 หมายความวา ตัวแปรมีความสัมพันธในระดับต่ํา 
  r มีคาระหวาง .30-.70 หมายความวา ตัวแปรมีความสัมพันธระดับปานกลาง 
  r = 0 หมายความวา ตัวแปรไมมีความสัมพันธกัน 
 เครื่องหมาย +,- หนาตัวเลขสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ จะบอกทิศทางของความสัมพันธ 
โดยที่หาก r  มีเครื่องหมาย +  หมายถึง การมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกนั 
 r  มีเครื่องหมาย - หมายถึง การมีความสัมพันธกันในทิศทางตรงขามกัน
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บทที่ 4 
ผลการวิจัยและอภิปรายผล 

 
 
ผลการวิจัย 
 

การวิจัยเร่ืองการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย อุปนิสัยเชิงรุก และการ
เรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใตคร้ังนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อ
(1) ศึกษาการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย อุปนิสัยเชิงรุกและการเรียนรูรวมกัน
เปนทีมของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต (2) ศึกษาความสัมพันธระหวางการ
สรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวยและการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ
และศึกษาความสัมพันธระหวางอุปนิสัยเชิงรุกและการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาล
ประจําการโรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต 

การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยนําเสนอดวยตารางประกอบคําบรรยายตามลําดับ 
ดังนี้ 

สวนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคลเปนแบบเลือกตอบและเติมคํา จํานวน 7 ขอ ประกอบดวยขอมูล
เกี่ยวกับ (1) เพศ (2) อายุ (3) ศาสนา (4) ระดับการศึกษา (5) ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในวิชาชีพการ
พยาบาล (6) ประสบการณในการประชุม/อบรม/สัมมนาในรอบ 3 ปที่ผานมาเกี่ยวกับบทบาท
ผูบริหารในการสรางบรรยากาศองคการ อุปนิสัยของผูมีประสิทธิผล การทํางานเปนทีม ภาวะผูนํา 
การบริหารการพยาบาล และอื่นๆ และ (7) การมีสวนรวมในการบริหารจัดการหอผูปวย/
โรงพยาบาล (ตาราง 1) 

สวนที่ 2 ระดับการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาล
ประจําการ ระดับอุปนิสัยเชิงรุกและระดับการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ 
โดยรวม รายดาน และรายขอ (ตาราง 2-20) 

สวนที่ 3 ความสัมพันธระหวางการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย อุปนิสัย
เชิงรุกและการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ (ตาราง 21) 
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สวนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคล 
 
ตาราง 1 
จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต (N =126) 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน รอยละ 
เพศ   
       หญิง 126 100 
อายุ (ป)            M=35.67,                  SD=7.15,  Max=59, Min=24 
      < 25    2   1.6 
     25-34 64 50.8 
      35-44 43 34.1 
      45-54 16 12.7 
      >54   1   0.8 
ศาสนา   
      พุทธ 116 92.1 
      อิสลาม     9   7.1 
      คริสต    1    .8 
ระดับการศึกษา   
      ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 112 88.9 
      ปริญญาโทหรือสูงกวา   14 11.1 
ประสบการณการปฏิบัติงานในวิชาชพีการพยาบาล (ป) 

M=13.13,                     SD=7.35, 
 
Max=32, 

 
Min=2 

      1-5  17 13.5 
      6-10  40 31.7 
      11-15  25 19.9 
      16-20  21 16.6 
      21-25  18 14.3 
      26-30    3   2.4 
      >31    2   1.6 
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ตาราง 1 (ตอ) 
 

  

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน รอยละ 
ประสบการณในการประชุม/อบรม/สัมมนาใน 
รอบ 3 ปที่ผานมา (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

 
 

 

      การทํางานเปนทีม 57 45.2 
      ภาวะผูนํา 21 16.7 
      การบริหารการพยาบาล 13 10.3 
      อุปนิสัยของผูมีประสิทธิผล   8   6.3 
      บทบาทผูบริหารในการสรางบรรยากาศองคการ   7   5.6 
การมีสวนรวมในการบริหารจัดการหอผูปวย/โรงพยาบาล   
       มาก 17 13.5 
       ปานกลาง 74 58.7 
        นอย 35 27.8 

 
จากตาราง 1 พบวา กลุมตัวอยางพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลระดับ 

ตติยภูมิ ภาคใตทั้งหมด เปนเพศหญิง มีอายุเฉลี่ย 35.67 ป (SD=7.15) สูงสุด 59 ป ต่ําสุด 24 ป นับถือ
ศาสนาพุทธ เปนสวนใหญ รอยละ 92.1 มีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทา รอยละ 88.9 
ปริญญาโทหรือสูงกวา รอยละ 11.1 ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในวิชาชีพการพยาบาลโดยเฉลี่ย 13.1 ป 
(SD= 7.35) สูงสุด 32 ป ต่ําสุด 2 ป มีประสบการณในการประชุม/อบรม/สัมมนา ในรอบ 3 ปที่ผาน
มา เกี่ยวกับการทํางานเปนทีม (รอยละ 45.2) ภาวะผูนํา (รอยละ 16.7) และการบริหารการพยาบาล
รอยละ (10.3) และมีสวนรวมในการบริหารจัดการหอผูปวยปานกลาง (รอยละ 58.7) 
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สวนที่ 2 ระดับการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย ระดับอุปนิสัยเชิงรุกและระดบัการ
เรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ โดยรวม รายดานและรายขอ 
 
ตาราง 2  
 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของคะแนนการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอ
ผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการโดยรวมและจําแนกเปนรายดาน (N =126) 
การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย M SD ระดับ 

1. ดานการใหอิสระในการเสนอความคิด 3.61 .75 ปานกลาง 
2. ดานการใหโอกาสมีสวนรวมในการกําหนด   
    เปาหมายในการทํางาน 

 
3.59 

 
.78 

 
ปานกลาง 

3. ดานการสรางความพึงพอใจในงาน 3.59 .79 ปานกลาง 
4. ดานการใหอิสระในการสรางนวัตกรรม 3.53 .75 ปานกลาง 
5. ดานการจัดการสิ่งคุกคามจากสภาพแวดลอม 3.53 .71 ปานกลาง 
6. ดานการหลีกเลี่ยงจากการคุกคามโดยตั้งใจ 3.46 .77 ปานกลาง 
7. ดานการใหอิสระในการแสดงความกังวลใจ 3.38 .78 ปานกลาง 
8. ดานการใหอิสระในการถาม 3.38 .77 ปานกลาง 

รวม 3.51 .65 ปานกลาง 
 
จากตาราง 2 พบวา การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูของ

พยาบาลประจําการ มีคะแนนเฉลี่ยโดยรวม (M=3.51, SD=.65) และรายดานทุกดานอยูในระดบัปาน
กลาง โดยดานที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก คือ ดานการใหอิสระในการเสนอความคิด 
(M=3.61, SD=.75) รองลงมา คือ ดานการใหโอกาสมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายในการ
ทํางาน (M=3.59, SD=.78) และดานการสรางความพึงพอใจในงาน (M=3.59, SD=.79) สวนดานที่มี
คะแนนเฉลี่ยต่ําสุด คือ ดานการใหอิสระในการแสดงความกังวลใจ (M=3.38, SD=.78)  และดาน
การใหอิสระในการถาม (M=3.38, SD=.77) 
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ตาราง 3 
 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของคะแนนการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอ
ผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการดานการใหอิสระในการเสนอความคิดจําแนกเปนรายขอ 
(N = 126) 
การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย 

    ดานการใหอิสระในการเสนอความคิด 
 

M 
 

SD 
 

ระดับ 
1. ใหโอกาสบุคลากรเสนอความคิดเห็นตางๆโดยไม 
     ปดกั้น 

3.71 .82 สูง 

2. เปดโอกาส ใหมีการอภิปรายอยางกวางขวางกอน 
     การตัดสินใจ  เมื่อมีการประชุมภายในหนวยงาน   

 
3.65 

 
.83 

 
ปานกลาง 

3. สนใจรับฟงทุกความคิดเหน็ที่บุคลากรเสนอ 3.60 .85 ปานกลาง 
4. เปดโอกาสใหบุคลากรแสดงความคิดอยางเต็มที ่
    โดยไมดวนสรุป 

 
3.56 

 
.87 

 
ปานกลาง 

5. รับฟงความคิดของบุคลากรทุกคนแมจะแตกตาง    
    จากความคดิของหัวหนา 

 
3.51 

 
.82 

 
ปานกลาง 

   
  จากตาราง 3 พบวา การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการ  ดานการใหอิสระในการเสนอความคิด มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง 
ทุกขอ ยกเวนขอ ใหโอกาสบุคลากรเสนอความคิดตางๆโดยไมปดกั้น (M= 3.71, SD=.82) ซ่ึงมี
คะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง สวนขอที่อยูในระดับปานกลางและมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ เปด
โอกาสใหมีการอภิปรายอยางกวางขวางกอนการตัดสินใจ เมื่อมีการประชุมภายในหนวยงาน 
(M=3.65, SD=.83) รองลงมา คือ สนใจรับฟงทุกความคิดเห็นที่บุคลากรเสนอ (M=3.60, SD=.85)  
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ตาราง 4 
 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัของคะแนนการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอ
ผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการดานการใหโอกาสมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายใน
การทํางานจําแนกเปนรายขอ (N = 126) 
การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย 

    ดานการใหโอกาสมีสวนรวมในการกําหนด   
    เปาหมายในการทํางาน 

 
 

M 

 
 

SD 

 
 

ระดับ 
1. เปดโอกาสใหบุคลากรมสีวนรวมในการ 
    ปรับเปลี่ยนกิจกรรมเพื่อบรรลุเปาหมายในการ            
    ทํางานของหอผูปวย 

 
 

3.67 

 
 

.83 

 
 

ปานกลาง 
2. เปดโอกาสใหบุคลากรมสีวนรวมในการทบทวน 
    เปาหมายในการทํางานของหอผูปวย 

 
3.61 

 
.82 

 
ปานกลาง 

3. เปดโอกาสใหบุคลากรมสีวนรวมในการกําหนด 
    กิจกรรม/กลยุทธของหอผูปวย 

 
3.53 

 
.87 

 
ปานกลาง 

4. เปดโอกาสใหบุคลากรมสีวนรวมในการกําหนด 
    วิสัยทัศน/นโยบายของหอผูปวย 

 
3.52 

 
.84 

 
ปานกลาง 

  
 จากตาราง 4 พบวา การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการ ดานการใหโอกาสมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายในการทํางาน มีคะแนน
เฉลี่ยอยูในระดับปานกลางทุกขอ โดยขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ เปดโอกาสใหบุคลากรมีสวน
รวมในการปรับเปลี่ยนกิจกรรมเพื่อบรรลุเปาหมายในการทํางานของหอผูปวย (M=3.67, SD=.83) 
รองลงมา คือ เปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการทบทวนเปาหมายในการทํางานของหอผูปวย 
(M=3.61, SD=.82) และเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดกิจกรรม/กลยุทธของหอ
ผูปวย (M=3.53, SD=.87) ตามลําดับ 
 
 
 
 
 



 59 

ตาราง 5  
 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัของคะแนนการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอ
ผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการดานการสรางความพึงพอใจในงานจําแนกเปนรายขอ  
(N = 126) 
การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย 

    ดานการสรางความพึงพอใจในงาน 
 

M 
 

SD 
 

ระดับ 
1. เปดโอกาสใหบุคลากรเขารวมกิจกรรมทางวิชาการ 
    เพื่อพัฒนาความรูความสามารถ 

 
3.75 

 
.97 

 
สูง 

2. ใหโอกาสบคุลากรในการรวมกิจกรรมพิเศษของ 
    หอผูปวย/โรงพยาบาลตามความสนใจ/ความถนัด 

 
3.68 

 
.94 

 
สูง 

3. มอบหมายงานใหบุคลากรตามความรูความ 
    สามารถของแตละคน 

 
3.64 

 
.83 

 
ปานกลาง 

4. มอบหมายงานที่ทาทายความสามารถของบุคลากร 
    เพื่อใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน 

 
3.52 

 
.82 

 
ปานกลาง 

5. ใหรางวัลแกบุคลากรทุกคนที่มีสวนรวมใน 
    ความสําเร็จของงาน 

 
3.34 

 
1.0 

 
ปานกลาง 

  
จากตาราง 5 พบวา การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของ

พยาบาลประจําการ ดานการสรางความพึงพอใจในงาน มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง 2 ขอและมี
คะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง 3 ขอ ขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ เปดโอกาสใหบุคลากรเขา
รวมกิจกรรมทางวิชาการเพื่อพัฒนาความรูความสามารถ (M=3.75, SD=.97) รองลงมา คือ ให
โอกาสบุคลากรในการรวมกิจกรรมพิเศษของหอผูปวย/โรงพยาบาลตามความสนใจ/ความถนัด 
(M=3.68, SD=.94) สวนขอที่อยูในระดับปานกลางและมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ มอบหมายงานให
บุคลากรตามความรูความสามารถของแตละคน (M=3.64, SD=.83) 
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ตาราง 6  
 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัของคะแนนการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอ
ผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการดานการใหอิสระในการสรางนวัตกรรมจําแนกเปนราย
ขอ (N = 126) 
การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย 

    ดานการใหอิสระในการสรางนวัตกรรม 
 

M 
 

SD 
 

ระดับ 
1. เปดโอกาสใหบุคลากรนําวิธีการ/เทคนิคใหมๆมา 
    ใชในการปฏิบัติงาน 

 
3.67 

 
.80 

 
ปานกลาง 

2. กระตุนใหบุคลากรพัฒนา/ปรับปรุงแนวปฏิบัติใน 
    การดูแลผูปวยใหสอดคลองกับความรูใหมใน 
    วิชาชีพ 

 
 

3.60 

 
 

.88 

 
 

ปานกลาง 
3. สงเสริมใหบุคลากรไดเขารวม/นําเสนอสิ่งที่เปน 
    นวัตกรรมทัง้ภายในและภายนอกหอผูปวย 

 
3.58 

 
.89 

 
ปานกลาง 

4. กระตุนใหบุคลากรศึกษาวิธีการใหมๆเพื่อ 
    ปรับเปลี่ยนขั้นตอนการปฏิบัติงาน       

 
3.55 

 
.87 

 
ปานกลาง 

5. สงเสริมใหบุคลากรมีการนําผลการวิจัยมาใชใน 
    การสรางนวัตกรรม 

 
3.43 

 
.93 

 
ปานกลาง 

6. จัดสรรเวลา/วัสดุอุปกรณหรือส่ิงอํานวยความ 
    สะดวกอื่นๆที่บุคลากรตองการเพื่อกระตุนใหเกิด 
    บรรยากาศการสรางสรรคนวัตกรรม 

 
 

3.37 

 
 

.83 

 
 

ปานกลาง 

  
จากตาราง 6 พบวา การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของ

พยาบาลประจําการ ดานการใหอิสระในการสรางนวัตกรรม มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง 
ทุกขอ โดยขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ เปดโอกาสใหบุคลากรนําวิธีการ/เทคนิคใหมๆมาใชในการ
ปฏิบัติงาน (M=3.67, SD=.80) รองลงมา คือ กระตุนใหบุคลากรพัฒนา/ปรับปรุงแนวปฏิบัติในการ
ดูแลผูปวยใหสอดคลองกับความรูใหมในวิชาชีพ (M=3.60, SD=.88) และสงเสริมใหบุคลากรไดเขา
รวม/นําเสนอสิ่งที่เปนนวัตกรรมทั้งภายในและภายนอกหอผูปวย (M=3.58, SD=.89) ตามลําดับ 
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ตาราง 7 
 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัของคะแนนการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอ
ผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการดานการจดัการสิ่งคุกคามจากสภาพแวดลอมจําแนกเปน
รายขอ (N = 126) 
การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย 

    ดานการจดัการสิ่งคุกคามจากสภาพแวดลอม 
 

M 
 

SD 
 

ระดับ 
1. จัดสิ่งแวดลอมในหอผูปวยโดยเนนความปลอดภัย 
    ของผูปวยและบุคลากร 

 
3.69 

 
.82 

 
สูง 

2. เนนย้ําใหบคุลากรมีความมั่นใจในสิ่งที่เปลี่ยนแปลง 
   เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงนโยบายการทํางาน     

 
3.59 

 
.85 

 
ปานกลาง 

3.ใหคําปรึกษาที่สามารถนําไปปฏิบัติไดในการเผชิญ 
    กับสถานการณวิกฤตตางๆ เชน การระบาดของ 
    โรคติดตอรายแรง 

 
 

3.48 

 
 

.86 

 
 

ปานกลาง 
4. มีระบบการวางแผนและเตรียมการซอมแผน 
    รองรับผูปวยลวงหนาเมื่อเกิดอุบัติภยัตางๆ 

 
3.45 

 
.85 

 
ปานกลาง 

5. จัดสรรทรพัยากรในการทาํงานใหสอดคลองกับ 
    สภาพการทาํงานที่เปลี่ยนแปลง เชน การเกิดโรค 
    ระบาด หรือภัยธรรมชาติ เปนตน 

 
 

3.44 

 
 

.77 

 
 

ปานกลาง 
  

จากตาราง 7 พบวา การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการ ดานการจัดการสิ่งคุกคามจากสภาพแวดลอม มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปาน
กลางทุกขอ ยกเวนขอ จัดสิ่งแวดลอมในหอผูปวยโดยเนนความปลอดภัยของผูปวยและบุคลากร (M 
=3.69, SD=.82) อยูในระดับสูง สวนขอที่มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลางสูงสุด คือ เนนย้ําให
บุคลากรมีความมั่นใจในสิ่งที่เปลี่ยนแปลง เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงนโยบายการทํางาน (M= 3.59, 
SD=.85) รองลงมา คือ ใหคําปรึกษาที่สามารถนําไปปฏิบัติไดในการเผชิญกับสถานการณวิกฤต
ตางๆ เชนการระบาดของโรคติดตอรายแรง (M=3.48, SD=.86)  
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ตาราง 8 
 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัของคะแนนการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอ
ผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการดานการหลีกเลี่ยงจากการคกุคามโดยตั้งใจจําแนกเปน
รายขอ (N = 126) 
การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย 

    ดานการหลกีเลี่ยงจากการคุกคามโดยตั้งใจ 
 

M 
 

SD 
 

ระดับ 
1. ไมดูหมิ่นความสามารถของบุคลากรเพื่อใหเกดิ 
    แรงกระตุนในการทํางาน 

 
3.69 

 
.84 

 
สูง 

2. ไมใชการเลือ่นขั้นเงินเดือนมาเปนขอตอรองให 
    บุคลากรทํางานใหสําเร็จ 

 
3.44 

 
.98 

 
ปานกลาง 

3. ไมใชวิธีการบังคับบุคลากรใหทํางานเสร็จตามเวลา 
    ที่กําหนด 

 
3.37 

 
.81 

 
ปานกลาง 

4. ไมตําหนิบคุลากรตอหนาผูอ่ืนเมื่อทํางานผิดพลาด 3.34 1.0 ปานกลาง 

  
 จากตาราง 8 พบวา การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการ ดานการหลีกเลี่ยงจากการคุกคามโดยตั้งใจ มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง
ทุกขอ ยกเวนขอ ไมดูหมิ่นความสามารถของบุคลากรเพื่อใหเกิดแรงกระตุนในการทํางาน (M= 
3.69, SD=.84) อยูในระดับสูง สวนขอที่มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลางสูงสุด คือ ไมใชการ
เล่ือนขั้นเงินเดือนมาเปนขอตอรองใหบุคลากรทํางานใหสําเร็จ (M=3.44, SD=.98) รองลงมา คือ ไม
ใชวิธีการบังคับบุคลากรใหทํางานเสร็จตามเวลาที่กําหนด (M=3.37, SD=.81)  
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ตาราง 9 
 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของคะแนนการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอ
ผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการดานการใหอิสระในการแสดงความกังวลใจจําแนกเปน
รายขอ (N = 126) 
การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย 

    ดานการใหอิสระในการแสดงความกังวลใจ 
 

M 
 

SD 
 

ระดับ 
1.  ทําใหบุคลากรไมรูสึกอึดอัดคับของใจที่จะรายงาน 
     อุบัติการณรายแรงที่เกดิขึน้ในหอผูปวย 

 
3.48 

 
.95 

 
ปานกลาง 

2.  ทําใหบุคลากรกลาที่จะรายงานความผดิพลาดของ 
     ตนเอง 

 
3.44 

 
.85 

 
ปานกลาง 

3.  ทําใหบุคลากรกลาที่จะรายงานการกระทําที่ผิด 
     จริยธรรมของผูรวมงาน 

 
3.33 

 
.85 

 
ปานกลาง 

4.  ทําใหบุคลากรกลาทักทวงการตัดสินใจของหัวหนา 
     หอผูปวย เมื่อเห็นวาการตัดสินใจนั้นอาจมีผลเสีย 
     ตอการดําเนินงานของหอผูปวย 

 
 

3.28 

 
 

.81 

 
 

ปานกลาง 

   
  จากตาราง 9 พบวา การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการ ดานการใหอิสระในการแสดงความกังวลใจ มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปาน
กลางทุกขอโดยขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ ทําใหบุคลากรไมรูสึกอึดอัดคับของใจที่จะรายงาน
อุบัติการณรายแรงที่เกิดขึ้นในหอผูปวย (M=3.48, SD=.95) รองลงมา คือ ทําใหบุคลากรกลาที่จะ
รายงานความผิดพลาดของตนเอง (M=3.44, SD=.85) และ ทําใหบุคลากรกลาที่จะรายงานการ
กระทําที่ผิดจริยธรรมของผูรวมงาน (M=3.33, SD=.85) ตามลําดับ 
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ตาราง 10 
 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของคะแนนการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอ
ผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการดานการใหอิสระในการถามจําแนกเปนรายขอ  
(N = 126) 
การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย 

    ดานการใหอิสระในการถาม 
 

M 
 

SD 
 

ระดับ 
1. ไมแสดงกิริยาไมพอใจบุคลากรที่ถามเกี่ยวกับ 
     ความโปรงใสของการดําเนินงานภายในหอผูปวย  
     เชน การประเมินความดีความชอบ 

 
 

3.42 

 
 

.97 

 
 

ปานกลาง 
2. ทําใหบุคลากรมั่นใจวาจะไดรับการตอบคําถาม 
    และขอของใจตางๆ  

 
3.42 

 
.89 

 
ปานกลาง 

3. เปดโอกาสใหบุคลากรไดซักถามการตัดสินใจของ 
    หัวหนา 

 
3.36 

 
.94 

 
ปานกลาง 

4. กระตุนใหบุคลากรซักถามเกี่ยวกับการบริหารงาน 
    ของหอผูปวย 

 
3.30 

 
.83 

 
ปานกลาง 

  
จากตาราง 10 พบวา การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของ

พยาบาลประจําการ ดานการใหอิสระในการถาม มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลางทุกขอ โดยขอ
ที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ ไมแสดงกิริยาไมพอใจบุคลากรที่ถามเกี่ยวกับความโปรงใสของการ
ดําเนินงานภายในหอผูปวย เชน การประเมินความดีความชอบ (M=3.42, SD=.97) รองลงมา คือ ทํา
ใหบุคลากรมั่นใจวาจะไดรับการตอบคําถามและขอของใจตางๆจากหัวหนา (M=3.42, SD=.89) 
และเปดโอกาสใหบุคลากรไดซักถามการตัดสินใจของหัวหนา (M=3.36, SD=.94) ตามลําดับ 
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ตาราง 11 
 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของคะแนนอุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจําการ
โดยรวมและจําแนกเปนรายดาน (N = 126) 

อุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจําการ M SD ระดับ 
1. ดานการมีมโนธรรม 4.11 .51 สูง 
2. ดานการรูตนเอง 3.89 .46 สูง 
3. ดานความประสงคอิสระ 3.64 .53 ปานกลาง 
4. ดานการมีจินตนาการ 3.55 .51 ปานกลาง 

รวม 3.81 .42 สูง 
  

จากตาราง 11 พบวา อุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจําการมีคะแนนเฉลี่ย โดยรวม 
(M=3.81, SD=.42) อยูในระดับสูง เมื่อพิจารณารายดาน มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง 2 ดาน และ
ปานกลาง 2 ดาน ดานที่มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง คือ ดานการมีมโนธรรม (M=4.11, SD=.51) 
และดานการรูตนเอง (M=3.89, SD=.46) สวนดานที่มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง คือ ดาน
ความประสงคอิสระ (M=3.64, SD=.53) และดานการมีจินตนาการ (M=3.55, SD=.51)  
 
ตาราง 12 
 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัของคะแนนอุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจําการดาน
การมีมโนธรรมจําแนกเปนรายขอ (N = 126) 

อุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจําการ 
              ดานการมีมโนธรรม 

 
M 

 
SD 

 
ระดับ 

1. ปฏิบัติงานดวยความซื่อสัตย 4.42 .66 สูง 
2. เคารพในสทิธิและเสรีภาพของเพื่อนรวมงาน 4.30 .59 สูง 
3. ไมดวนสรุปโยนความผดิใหเพื่อนรวมงาน 
    เมื่อเกิดความผิดพลาดในการทํางาน 

 
4.13 

 
.71 

 
สูง 

4. ยอมรับความผิดดวยความเต็มใจ เมื่อพบวาทํางาน 
     ผิดพลาด 

 
4.11 

 
.62 

 
สูง 
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ตาราง 12 (ตอ)    
    

อุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจําการ 
              ดานการมีมโนธรรม 

 
M 

 
SD 

 
ระดับ 

5. ปฏิบัติตอเพื่อนรวมงานทุกคนอยางเทาเทียมกัน 3.98 .76 สูง 
6. ตัดสินใจโดยคํานึงถึงความถูกตอง แมจะขัดแยง 
    กับเพื่อนรวมงาน 

 
3.72 

 
.76 

 
สูง 

  
จากตาราง 12 พบวา อุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจําการดานการมีมโนธรรม มีคะแนน

เฉลี่ยอยูในระดับสูงทุกขอ ขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ ปฏิบัติงานดวยความซื่อสัตย (M=4.42, 
SD=.66) รองลงมา คือ เคารพในสิทธิและเสรีภาพของเพื่อนรวมงาน (M=4.30, SD=.59) และไม
ดวนสรุปโยนความผิดใหเพื่อนรวมงาน เมื่อเกิดความผิดพลาดในการทํางาน (M=4.13, SD=.71) 
ตามลําดับ 
 
ตาราง 13 
 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัของคะแนนอุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจําการดาน
การรูตนเองจําแนกเปนรายขอ (N = 126) 

อุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจําการ 
              ดานการรูตนเอง 

 
M 

 
SD 

 
ระดับ 

1. หลีกเลี่ยงการปะทะอารมณกับผูอ่ืน เมื่อหงุดหงดิ/ 
    ไมสบายใจขณะทํางาน 

 
4.10 

 
.79 

 
สูง 

2. พิจารณาการทํางานของตนเอง เมื่อหวัหนาหอผูปวย 
    ตําหนวิาทํางานผิดพลาด 

 
4.06 

 
.65 

 
สูง 

3. พิจารณาทบทวนเพื่อปรับปรุงการทํางานของตนเอง 
    เมื่อเพื่อนรวมงานใหขอเสนอแนะ 

 
4.02 

 
.57 

 
สูง 

4. ประเมินศักยภาพของตนเองกอนตัดสินใจทําสิ่งใด 3.94 .58 สูง 
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ตาราง 13 (ตอ) 
 

   

อุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจําการ 
              ดานการรูตนเอง 

 
M 

 
SD 

 
ระดับ 

5. รับรูถึงความรูสึกของตนเองอยางชัดเจนตอ 
    เหตุการณตางๆที่เกิดขึ้นในการทํางาน 

 
3.89 

 
.64 

 
สูง 

6. ประเมินจดุออนของตนเองและปรับปรุงใหดีขึ้น 
    เมื่อเกิดปญหาในการปฏิบัติงาน 

 
3.78 

 
.62 

 
สูง 

7. ประเมินความรูสึกของตนเองมากกวาจะโตตอบ 
    ทันที  เมื่อบคุคลอื่นโจมตีดวยคําพูด 

 
3.42 

 
.89 

 
ปานกลาง 

  
จากตาราง 13 พบวา อุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจําการดานการรูตนเอง มีคะแนนเฉลี่ย

อยูในระดับสูงทุกขอ ยกเวนขอ ประเมินความรูสึกของตนเองมากกวาจะโตตอบทันที เมื่อบุคคลอื่น
โจมตีดวยคําพูด (M=3.42, SD=.89) อยูในระดับปานกลาง สวนขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ 
หลีกเลี่ยงการปะทะอารมณกับผูอ่ืน เมื่อหงุดหงิด/ไมสบายใจขณะทํางาน (M=4.10, SD=.79) 
รองลงมา คือ พิจารณาการทํางานของตนเอง เมื่อหัวหนาหอผูปวยตําหนิวาทํางานผิดพลาด 
(M=4.06, SD=.65) และนํามาพิจารณาทบทวนเพื่อพัฒนาปรับปรุงการทํางานของตนเอง เมื่อเพื่อน
รวมงานใหขอเสนอแนะ (M=4.02, SD=.57) ตามลําดับ 
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ตาราง 14 
 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัของคะแนนอุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจําการดาน
ความประสงคอิสระจําแนกเปนรายขอ (N = 126) 

อุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจําการ 
              ดานความประสงคอิสระ 

 
M 

 
SD 

 
ระดับ 

1. ปฏิบัติงานในขอบเขตความรู ความสามารถของ 
    ตนเองอยางเต็มที่โดยไมกงัวลกับสิ่งที่เกนิ 
    ความสามารถ 

 
 

3.95 

 
 

.64 

 
 

สูง 
2. แมมีอุปสรรคมากมาย กย็งัมุงมั่นที่จะทํางาน 
    ใหสําเร็จตามที่ตั้งใจไว 

 
3.84 

 
.69 

 
สูง 

3. มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพื่อพัฒนาหนวยงาน 
    แมไมไดรับความดีความชอบ/คําชมเชย 

 
3.73 

 
.82 

 
สูง 

4. แสดงความคิดเห็นทีแ่ตกตางโดยไมกังวลวาเพื่อน 
    รวมงานไมพอใจ เมื่อไมเห็นดวยกับเพือ่นรวมงาน 

 
3.42 

 
.80 

 
ปานกลาง 

5. หาวิธีการนาํเสนอใหหัวหนายอมรับโดยไมทอถอย 
    เมื่อหัวหนาหอผูปวยไมเหน็ดวยกับโครงการที่ริเร่ิม 

 
3.26 

 
.73 

 
ปานกลาง 

  
จากตาราง 14 พบวา อุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจําการดานความประสงคอิสระ มี

คะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง 3 ขอ และมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง 2 ขอ ขอที่มีคะแนน
เฉลี่ยสูงสุด คือ ปฏิบัติงานในขอบเขตความรู ความสามารถของตนเองอยางเต็มที่โดยไมกังวลกับสิ่ง
ที่เกินความสามารถ (M=3.95, SD=.64) รองลงมา คือ แมมีอุปสรรคมากมาย ก็ยังมุงมั่นที่จะทํางาน
ใหสําเร็จตามที่ตั้งใจไว (M=3.84, SD=.69) และ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพื่อพัฒนาหนวยงาน
ของตนเอง แมไมไดรับความดีความชอบ/คําชมเชย (M=3.73, SD=.82) ตามลําดับ 
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ตาราง 15 
 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัของคะแนนอุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจําการดาน
การมีจินตนาการจําแนกเปนรายขอ (N = 126) 

อุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจําการ 
              ดานการมีจินตนาการ 

 
M 

 
SD 

 
ระดับ 

1. วิเคราะหทั้งจุดดีและจุดออนของวิธีนั้นๆ กอน 
     ตัดสินใจเลือกวิธีใดๆในการปฏิบัติงาน 

 
3.62 

 
.67 

 
ปานกลาง 

2. คาดการณความรูสึกของตนเองตอความสําเร็จ/ 
    ความลมเหลวจากการปฏบิัติงานของตนเอง 

 
3.62 

 
.59 

 
ปานกลาง 

3. วางเปาหมายของงานไวอยางชัดเจน เมือ่ตอง 
    รับผิดชอบงานใหม 

 
3.60 

 
.66 

 
ปานกลาง 

4. คาดการณถึงความสําเร็จ/ความลมเหลวของงานที่ 
    ปฏิบัติ 

 
3.57 

 
.64 

 
ปานกลาง 

5. หาวิธีการทาํงานใหมๆเพือ่พัฒนาหนวยงาน 
    ของตนเอง 

 
3.48 

 
.70 

 
ปานกลาง 

6. เมื่อเผชิญปญหาในการทาํงาน หาวิธีการที่ 
    แปลกใหมในการแกปญหา 

 
3.40 

 
.65 

 
ปานกลาง 

  
จากตาราง 15 พบวา อุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจําการดานการมีจินตนาการ มีคะแนน

เฉลี่ยอยูในระดับปานกลางทุกขอ ขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ วิเคราะหทั้งจุดดีและจุดออนของวิธี
นั้นๆ กอนตัดสินใจเลือกวิธีใดๆในการปฏิบัติงาน (M=3.62, SD=.67) รองลงมา คือ คาดการณ
ความรูสึกของตนเองตอความสําเร็จ/ความลมเหลวจากการปฏิบัติงานของตนเอง (M=3.62, SD=.59) 
และวางเปาหมายของงานไวอยางชัดเจน เมื่อตองรับผิดชอบงานใหม (M=3.60, SD=.66) ตามลําดับ 
 
 
 
 
 
 



 70 

ตาราง 16  
 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของคะแนนการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาล
ประจําการโดยรวมและจําแนกเปนรายดาน (N = 126) 
การเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ M SD ระดับ 
1. ดานการสะทอนรวมกันในทีม 3.63 .59 ปานกลาง 
2. ดานการสรางความหมายรวมกัน 3.54 .59 ปานกลาง 
3. ดานการวางแผนรวมกัน 3.55 .63 ปานกลาง 
4. ดานการกระทําที่ประสานความรวมมือ 3.76 .63 สูง 

รวม 3.62 .53 ปานกลาง 
  
 จากตาราง 16 พบวา การเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ มีคะแนนเฉลี่ย
โดยรวม อยูในระดับปานกลาง (M=3.62, SD=.53)  เมื่อพิจารณารายดาน พบวามีคะแนนเฉลี่ยอยูใน
ระดับสูง 1 ดาน และมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง 3 ดาน ดานที่มีคะแนนเฉลี่ยอยูใน
ระดับสูง คือ ดานการกระทําที่ประสานความรวมมือ (M=3.76, SD=.63) สวนดานที่มีคะแนนเฉลี่ย
อยูในระดับปานกลางสูงสุด คือ ดานการสะทอนรวมกันในทีม (M=3.63, SD=.59) รองลงมา คือ 
ดานการวางแผนรวมกัน (M=3.55, SD=.63) และดานการสรางความหมายรวมกัน (M=3.54, 
SD=.59) ตามลําดับ 
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ตาราง 17 
 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัของคะแนนการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาล
ประจําการดานการสะทอนรวมกันในทีมจําแนกเปนรายขอ (N = 126) 

การเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ 
     ดานการสะทอนรวมกันในทีม 

 
M 

 
SD 

 
ระดับ 

1. บุคลากรมีการแลกเปลี่ยนความคิดเหน็ระหวางการ 
    ทํางาน 

 
3.79 

 
.62 

 
สูง 

2. บุคลากรรวมกันสะทอนถึงความสําเร็จในการ 
    ทํางาน    

 
3.68 

 
.69 

 
สูง 

3. บุคลากรรวมกันสะทอนถึงผลกระทบของงานที่มี 
    ตอหอผูปวย 

 
3.64 

 
.69 

 
ปานกลาง 

4. บุคลากรรวมกันสะทอนสิง่ที่ไดเรียนรูจากการ 
    ทํางาน 

 
3.60 

 
.69 

 
ปานกลาง 

5. ภายหลังการปฏิบัติงาน บุคลากรมีการสะทอน 
    ความผิดพลาดรวมกนั 

 
3.54 

 
.71 

 
ปานกลาง 

6. บุคลากรสะทอนถึงความรูสึกที่ไดทํางานรวมกัน 3.52 .78 ปานกลาง 

 
จากตาราง 17 พบวา การเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการดานการสะทอน

รวมกันในทีม มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง 2 ขอและมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง 4 ขอ ขอ
ที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ บุคลากรมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหวางการทํางาน (M=3.79, 
SD=.62) รองลงมา คือ บุคลากรรวมกันสะทอนถึงความสําเร็จในการทํางาน (M=3.68, SD=.69) 
สวนขอที่มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลางสูงสุด คือ บุคลากรรวมกันสะทอนถึงผลกระทบของ
งานที่มีตอหอผูปวย (M=3.64, SD=.69) 
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ตาราง 18  
 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัของคะแนนการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาล
ประจําการดานการสรางความหมายรวมกนัจําแนกเปนรายขอ (N = 126) 

การเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ 
     ดานการสรางความหมายรวมกัน 

 
M 

 
SD 

 
ระดับ 

1. บุคลากรนําแนวทางการปฏิบัติงานที่ประสบ 
    ผลสําเร็จ มาใชในการทํางานอยางตอเนือ่ง 

 
3.65 

 
.67 

 
ปานกลาง 

2. บุคลากรมีการคาดการณถึงความสําเร็จทีจ่ะเกิดขึ้น 
    จากการทํางานรวมกนั 

 
3.59 

 
.68 

 
ปานกลาง 

3. บุคลากรรวมกันแสวงหาความรูใหมเพือ่นําไปใช 
    พัฒนาการทํางานของหอผูปวย 

 
3.56 

 
.76 

 
ปานกลาง 

4. บุคลากรรวมกันหาวิธีการ/เทคนิคเพื่อปรับเปลี่ยน 
    รูปแบบการทํางาน 

 
3.54 

 
.72 

 
ปานกลาง 

5. บุคลากรรวมกันกําหนดเปาหมายในการดําเนินงาน 
    ของหอผูปวย 

 
3.45 

 
.71 

 
ปานกลาง 

6. มีการอภิปรายถึงความรูความสามารถของ 
    บุคลากร ที่จะนํามาใชในการพัฒนางาน 

 
3.45 

 
.74 

 
ปานกลาง 

  
จากตาราง 18 พบวา การเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการดานการสราง

ความหมายรวมกัน มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลางทุกขอ ขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ 
บุคลากรนําแนวทางการปฏิบัติงานที่ประสบผลสําเร็จ มาใชในการทํางานอยางตอเนื่อง (M=3.65, 
SD=.67) รองลงมา คือ บุคลากรมีการคาดการณถึงความสําเร็จที่จะเกิดขึ้นจากการทํางานรวมกัน 
(M=3.59, SD=.68) และบุคลากรรวมกันแสวงหาความรูใหมเพื่อนําไปใชพัฒนาการทํางานของหอ
ผูปวย (M=3.56, SD=.76) ตามลําดับ 
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ตาราง 19 
 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัของคะแนนการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาล
ประจําการดานการวางแผนรวมกันจําแนกเปนรายขอ (N = 126) 

การเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ 
     ดานการวางแผนรวมกนั 

 
M 

 
SD 

 
ระดับ 

1. บุคลากรรวมกันวางแผนปรับเปลี่ยนรูปแบบการ 
    ทํางานเพื่อใหการทํางานมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

 
3.65 

 
.72 

 
ปานกลาง 

2. บุคลากรรวมกันวางแผนเพื่อปองกันปญหาที่อาจ 
    เกิดขึ้นในการดําเนินงาน 

 
3.56 

 
.69 

 
ปานกลาง 

3. บุคลากรมีการอภิปรายถึงเหตุผลในการตัดสินใจ 
    เลือกวิธีการที่เหมาะสมในการดําเนนิงาน 

 
3.55 

 
.73 

 
ปานกลาง 

4. บุคลากรรวมกันปรับเปลีย่นโครงสรางการ 
    ดําเนินงาน เพื่อใหงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

 
3.52 

 
.75 

 
ปานกลาง 

5. บุคลากรรวมกันกําหนดตวัช้ีวดัที่แสดงถึง 
    ความสําเรจ็ของงาน 

 
3.46 

 
.72 

 
ปานกลาง 

  
จากตาราง 19 พบวา การเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการดานการวางแผน

รวมกัน มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลางทุกขอ ขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ บุคลากรรวมกัน
วางแผนปรับเปลี่ยนรูปแบบการทํางานเพื่อใหการทํางานมีประสิทธิภาพมากขึ้น (M=3.65, SD=.72) 
รองลงมา คือ บุคลากรรวมกันวางแผนเพื่อปองกันปญหาที่อาจเกิดขึ้นในการดําเนินงาน (M=3.56, 
SD=.69) และบุคลากรมีการอภิปรายถึงเหตุผลในการตัดสินใจเลือกวิธีการที่เหมาะสมในการ
ดําเนินงาน (M=3.55, SD=.73) ตามลําดับ  
 
 
 
 
 
 
 



 74 

ตาราง 20 
 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัของคะแนนการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาล
ประจําการดานการกระทําทีป่ระสานความรวมมือจําแนกเปนรายขอ (N = 126) 

การเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ 
     ดานการกระทําที่ประสานความรวมมอื 

 
M 

 
SD 

 
ระดับ 

1. บุคลากรในทีมใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 
    เพื่อใหการดําเนินงานบรรลุตามเปาหมาย 

 
3.82 

 
.74 

 
สูง 

2. มีการประสานงานที่ดีระหวางบุคลากรในทีมทุกคน 3.81 .79 สูง 
3. บุคลากรแตละคนปฏิบัติงานโดยมีเปาหมายเดยีวกัน 3.75 .75 สูง 
4. บุคลากรประชุมปรึกษารวมกันเพื่อแกปญหาใน 
    ระหวางการปฏิบัติงาน 

 
3.73 

 
.74 

 
สูง 

5. บุคลากรรวมกันดําเนินงานตามที่กําหนดไวในแผน 3.70 .77 สูง 
 
จากตาราง 20 พบวา การเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการดานการกระทําที่

ประสานความรวมมือ มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูงทุกขอ ขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ บุคลากร
ในทีมใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน เพื่อใหการดําเนินงานบรรลุเปาหมาย (M=3.82, SD=.74) 
รองลงมา คือ มีการประสานงานที่ดีระหวางบุคลากรในทีมทุกคน (M=3.81, SD=.79) และบุคลากร
แตละคนปฏิบัติงานโดยมีเปาหมายเดียวกัน (M=3.75, SD=.75) ตามลําดับ 
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สวนที่ 3 ความสัมพันธระหวางการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย อุปนิสัยเชิงรุก
และการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ 
 
ตาราง 21 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย อุปนิสัยเชิงรุก
และการเรียนรูรวมกันเปนทมีของพยาบาลประจําการ (N =126) 

ตัวแปร การสรางบรรยากาศ
องคการ 

อุปนิสัยเชิงรุก การเรียนรูรวมกันเปนทีม 

การสรางบรรยากาศ
องคการ  

1   

อุปนิสัยเชิงรุก  - 1  

การเรียนรูรวมกันเปนทีม  .50** .59** 1 
** p <.01 

จากตาราง 21 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนา
หอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ และการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ 
ความสัมพันธระหวางอุปนิสัยเชิงรุกและการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ โดยใช
สถิติสหสัมพันธเพียรสัน พบวา การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธ
ทางบวกในระดับปานกลางกับการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ (r=.50, p<0.01) 
และอุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจําการมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับการเรียนรู
รวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ (r=.59, p<0.01)  
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อภิปรายผลการวิจัย 

 
การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคหลัก 2 ประการ คือ (1) ศึกษาการสรางบรรยากาศองคการของ

หัวหนาหอผูปวย อุปนิสัยเชิงรุก และการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการโรงพยาบาล
ตติยภูมิ ภาคใต และ (2) ศึกษาความสัมพันธระหวางการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอ
ผูปวยกับการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ และศึกษาความสัมพันธระหวางอุปนิสัย
เชิงรุกกับการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ โดยการอภิปรายผลแบงเปน 2 ตอน 
ดังนี้  

ตอนที่ 1 การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาล
ประจําการ อุปนิสัยเชิงรุกและการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ 
 1.    การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ 
มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลางทั้งโดยรวม (M=3.51, SD=.65) (ตาราง 2) และรายดาน 
อภิปรายไดวา  
 หัวหนาหอผูปวยไดสรางใหเกิดบรรยากาศที่ดีภายในองคการในระดับหนึ่ง โดยมี
ปจจัยที่ชวยสงเสริมใหการสรางบรรยากาศองคการดี  คือ การพัฒนามาตรฐานในการปฏิบัติงานเพื่อ
ผลักดันใหองคการมีผลการดําเนินงานเปนที่ยอมรับและผานตามเกณฑการประเมินของสถาบัน
พัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (Hospital Accreditation) นอกจากนี้องคการพยาบาลใน
ปจจุบันประสบกับภาวะการขาดแคลนอัตรากําลัง โดยมีพยาบาลลาออกจากวิชาชีพเพิ่มขึ้น ในป 
2543 รอยละ 2.35 และเพิ่มสูงขึ้นในป 2548 ถึง รอยละ 4.15 และการศึกษาของกฤษฎา (2552) 
พบวา อัตราการสูญเสียของพยาบาลวิชาชีพรอยละ 4.4 ตอป ทําใหหัวหนาหอผูปวยจําเปนที่จะตอง
สรางบรรยากาศเพื่อจูงใจใหพยาบาลประจําการคงอยูในวิชาชีพ และสํานักการพยาบาล (2550) 
กําหนดวา การบริหารองคการพยาบาลในปจจุบันผูบริหารทางการพยาบาลจะตองใชมาตรฐานการ
บริหารจัดการบริการพยาบาลเกี่ยวกับบรรยากาศการทํางาน เพื่อใหเกิดความผาสุกและความพึง
พอใจของบุคลากร โดยมีการกําหนดเปาหมายหรือตัวช้ีวัดในดานของบรรยากาศในการทํางานไว
อยางชัดเจน ซ่ึงผูบริหารจะตองเสริมสรางบรรยากาศองคการที่เอื้ออํานวยใหเกิดการกระจายอํานาจ
การตัดสินใจ มีการสรางนวัตกรรม ความคลองตัวในการปฏิบัติงาน มีการเรียนรูในระดับองคการ
ของผูปฏิบัติงานรวมทั้งการสงเสริมใหบุคลากรปฏิบัติงานอยางถูกตองตามกฎระเบียบและหลัก
จริยธรรม  
 แตอยางไรก็ตามหัวหนาหอผูปวยก็ยังมีปจจัยที่เปนอุปสรรคในการสรางบรรยากาศ
องคการ คือ การขาดแคลนอัตรากําลังของบุคลากรพยาบาลในปจจุบัน 31,260 คน (กระทรวง
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สาธารณสุข, 2551) ทําใหมีภาระหนักในการปฏิบัติงาน พยาบาลประจําการจึงเกิดความเหนื่อยลา 
การไดรับโอกาสในดานตางๆจึงยังมีไมมากนัก เชน การใหเวลาแกบุคลากรในการสรางสรรค
นวัตกรรม การใหโอกาสในการเขารวมกิจกรรมหรือการประชุมตามที่บุคลากรสนใจหรือถนัด 
นอกจากนี้พยาบาลประจําการยังตองมีสวนรวมในงานพัฒนาคุณภาพของหอผูปวยอยางตอเนื่อง 
และจากแรงผลักดันที่ตองการใหองคการมีผลการดําเนินงานเปนที่ยอมรับและผานตามเกณฑการ
ประเมินของสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (Hospital Accreditation) อาจสงผลให
เกิดความเครียดในการปฏิบัติงาน พยาบาลประจําการจึงรับรูการสรางบรรยากาศของหัวหนาหอ
ผูปวยอยูในระดับปานกลาง ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของธนิษฐา (2546) ที่ศึกษาการรับรู
บรรยากาศองคการของหนวยอภิบาลผูปวยหนัก โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ พบวาการรับรู
บรรยากาศองคการอยูในระดับปานกลาง และการศึกษาของสุมลรัตน (2548) ที่ศึกษาความสัมพันธ
ระหวางบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย บรรยากาศองคการกับประสิทธิผลการ
ดําเนินงานของหอผูปวย ตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชาในงานการพยาบาลอายุรศาสตรและจิต
เวชศาสตรโรงพยาบาลศิริราช พบวา การรับรูบรรยากาศองคการอยูในระดับปานกลาง  
 เมื่อพิจารณาการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการ รายดาน พบวา ดานที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานการใหอิสระในการเสนอ
ความคิด (M=3.61, SD=.75) รองลงมา คือ ดานการใหโอกาสมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายใน
การทํางาน (M=3.59, SD=.78) และดานการสรางความพึงพอใจในงาน (M=3.59, SD=.79) ซ่ึงทั้ง 3 
ดานมีคะแนนเฉลี่ยอยูระดับปานกลาง อภิปรายไดดังนี้ 
 1.1  ดานการใหอิสระในการเสนอความคิด (M=3.61, SD=.75) แสดงใหเห็นวา 
หัวหนาหอผูปวยใหความสําคัญแกบุคลากรในการเสนอความคิดอยูในระดับหนึ่ง ซ่ึงจากตาราง (3) 
พบวา พยาบาลประจําการรับรูวาหัวหนาหอผูปวยใหโอกาสบุคลากรเสนอความคิดโดยไมปดกั้น มี
คะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง (M=3.71, SD=.82) และจากผลการวิจัยพยาบาลประจําการสวนใหญมี
ประสบการณการปฏิบัติงานในวิชาชีพการพยาบาลมากกวา 5 ป รอยละ 86.5 (ตาราง 1) ซ่ึงถือวามี
ประสบการณในการปฏิบัติงาน มีความเขาใจระบบการทํางาน สามารถวิเคราะหปญหาอุปสรรคใน
การทํางานเมื่อหัวหนาหอผูปวยเปดโอกาสใหเสนอความคิด พยาบาลประจําการจึงรับรูถึงการไดรับ
อิสระ แตบางครั้งอาจยังไมสามารถแสดงความคิดหรือไดรับโอกาสใหเสนอความคิดไดอยางเต็มที่ 
เนื่องมาจากอํานาจในการตัดสินใจและยอมรับฟงความคิดเห็นยังขึ้นกับหัวหนาหอผูปวย ซ่ึง
สอดคลองกับการศึกษาของจันทนา (2549) ที่ศึกษาบรรยากาศองคการที่เอื้อตอการพัฒนาไปสู
องคการแหงการเรียนรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลกรุงเทพ หาดใหญ พบวา การตัดสินใจ
ตางๆที่ผูบังคับบัญชาระดับตนเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็น อยูในระดับปานกลาง แตจาก
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การศึกษาของ  ณัฐณิชา (2548) ที่ศึกษาการจัดการบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลศูนย ที่ไดรับการรับรองคุณภาพโรงพยาบาลในเขตภาคใต โดยสอบถามจากหัวหนาหอ
ผูปวยโดยตรง พบวา หัวหนาหอผูปวยใหอิสระในการตัดสินใจตามขอบเขตงานแกพยาบาล
ประจําการมากที่สุด ทั้งนี้อาจเนื่องจากเปนการสอบถามจากมุมมองของหัวหนาหอผูปวย 

1.2  ดานการใหโอกาสมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายในการทํางาน (M=3.59, 
SD=.78) อภิปรายผลไดวา เนื่องจากการบริหารงานภายในหอผูปวยของโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ 
ซ่ึงเปนโรงพยาบาลขนาดใหญ พยาบาลประจําการทุกคนไมไดมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศน/
นโยบาย/กลยุทธของหอผูปวย แตจะเปนรูปแบบของการเปนคณะกรรมการบริหารหอผูปวย ซ่ึง
สอดคลองกับขอมูลสวนบุคคลที่พยาบาลประจําการ รอยละ 58.7 ตอบวามีสวนรวมในการบริหาร
จัดการหอผูปวย ในระดับปานกลาง (ตาราง 1) ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับการศึกษาของศุภรศรี 
(2545) ที่ศึกษาการบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกระทรวง
สาธารณสุข เขตกรุงเทพมหานคร พบวา การใหบุคลากรมีสวนรวมในงานอยูในระดับปานกลาง 
และการศึกษาของอภิรดี (2546) ที่ศึกษาระดับการมีสวนรวมในการบริหารงานตามการรับรูของ
อาจารยวิทยาลัยพยาบาล ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบวา การมีสวนรวมในการบริหารงานตาม
การรับรูของอาจารยพยาบาลโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  
 1.3  ดานการสรางความพึงพอใจในงาน (M=3.59, SD=.79) อภิปรายผลไดวา พยาบาล
ประจําการรับรูวาหัวหนาหอผูปวยสรางความพึงพอใจในงานอยูในระดับหนึ่ง โดยหัวหนาหอ
ผูปวยเปดโอกาสใหบุคลากรเขารวมกิจกรรมทางวิชาการเพื่อพัฒนาความรูความสามารถ (M=3.75, 
SD=.97) รวมทั้งใหโอกาสบุคลากรในการรวมกิจกรรมพิเศษของหอผูปวย/โรงพยาบาลตามความ
สนใจ/ความถนัด (M=3.68, SD=.94) ในระดับสูง (ตาราง 5) อยางไรก็ตามพยาบาลประจําการรับรู
วาการสรางความพึงพอใจในงานดวยการใหรางวัลแกบุคลากรทุกคนที่มีสวนรวมในความสําเร็จ
ของหัวหนาหอผูปวย (M=3.34, SD=1.0) ยังอยูในระดับปานกลาง อาจเนื่องจากโรงพยาบาลระดับ
ตติยภูมินั้นแตละหอผูปวยจะมีจํานวนพยาบาลที่ปฏิบัติงานคอนขางมาก โอกาสที่บุคลากรทุกคนจะ
ไดรับการจัดสรรรางวัลจากความสามารถในการปฏิบัติงานไมสามารถกระจายไดอยางทั่วถึงที่จะทํา
ใหทุกคนเกิดความพึงพอใจ นอกจากนี้พยาบาลประจําการยังรับรูวาหัวหนาหอผูปวยมอบหมายงาน
ใหบุคลากรตามความสามารถของแตละคน รวมทั้งมอบหมายงานที่ทาทายความสามารถของ
บุคลากรเพื่อใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน อยูในระดับปานกลาง (M=3.64, SD=.83; M=3.52, 
SD=.82) เชนกัน ดังนั้นจึงทําใหการสรางบรรยากาศองคการดานการสรางความพึงพอใจในงาน มี
คะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของสุจริต (2546) ที่ศึกษาระดับความ
พึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลอํานาจเจริญ พบวา ความพึงพอใจ
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ในงาน อยูในระดับปานกลาง และการศึกษาของอรทัย (2547) ที่ศึกษาความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม พบวา พยาบาลวิชาชีพสวนใหญมีคาเฉลี่ยความ
พึงพอใจในงานอยูในระดับปานกลาง  
 2.    อุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต  

2.1 อุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจําการ มีคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับสูง 
(M=3.81, SD=.42) (ตาราง 11) อภิปรายผลไดวาเนื่องจาก 

 2.1.1 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ซ่ึงกลุมตัวอยางโดยสวนใหญ (รอยละ 
86.5) (ตาราง 1) มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา 5 ป ซ่ึงเบนเนอร (Benner, 1984) กลาววา
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา 5 ป เปนระยะที่มีประสบการณสามารถมองสถานการณไดใน
ภาพรวม มีความสามารถในการตัดสินใจ มีความสามารถในการสังเกต ทําใหมีประสบการณที่
เพียงพอตอการคิด วิเคราะหหรือตัดสินใจ ซ่ึงสอดคลองกับปฐมามาศ (2550) ที่กลาววา
ประสบการณในการทํางานมีความสําคัญตอการตัดสินใจเกี่ยวกับการจัดการใหมีประสิทธิภาพ 
โดยเฉพาะประสบการณจากการปฏิบัติงาน ทําใหเกิดทักษะ มีความมั่นใจ เพราะการมีประสบการณ
มากทําใหบุคลากรสามารถจินตนาการไดอยางกวางไกล สามารถคิดหาทางเลือกเพื่อการตัดสินใจ มี
เหตุผล และเลือกทางเลือกไดอยางรวดเร็ว ถูกตองและเหมาะสม 
 2.1.2 ลักษณะงานที่รับผิดชอบ เนื่องจากวิชาชีพพยาบาลเปนวิชาชีพที่ตอง
รับผิดชอบในการดูแลผูปวย มีความเปนอิสระและมีเอกสิทธิ์ในการปฏิบัติงานตามขอบเขตหนาที่
ความรับผิดชอบ สามารถวางแผนใหการพยาบาล สงเสริม สนับสนุนการรักษา แกไขปญหาเพื่อ
ตอบสนองความตองการของผูปวย ซ่ึงเปนคุณสมบัติที่สําคัญประการหนึ่งของการมีอุปนิสัยเชิงรุก 
ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของพัชรินทร (2542) ที่ศึกษาความเปนผูคิดกาวหนาของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม ผลการวิจัย พบวา พยาบาลวิชาชีพทั้งหัวหนาหอผูปวยและ
พยาบาลประจําการ มีคะแนนความเปนผูคิดกาวหนาอยูในระดับสูง 

 2.2 เมื่อพิจารณาอุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจําการ รายดาน พบวา ดานที่มี
คะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง คือ ดานการมีมโนธรรม (M=4.11, SD=.51) และ ดานการรูตนเอง 
(M=3.89, SD=.46) อภิปรายผลไดดังนี้ 

อุปนิสัยเชิงรุกในการปฏิบัติงานดานการมีมโนธรรม พบวา เปนดานที่มี
คะแนนเฉลี่ยสูงเปนอันดับแรก (M=4.11, SD=.51) แสดงใหเห็นวาวิชาชีพการพยาบาลเปนวิชาชพีที่
พัฒนามาจากมโนธรรม บุคลากรพยาบาลสามารถแยกแยะสิ่งที่ถูกและสิ่งที่ผิดที่จะนําไปสูการ
ปฏิบัติซ่ึงสอดคลองกับหลักจรรยาบรรณของวิชาชีพ โดยพยาบาลมีหนาที่ใหการดูแลผูปวยอยางเอา
ใจใส มีเมตตากรุณา มีความซื่อสัตย มีความเสมอภาค และมีความรับผิดชอบในการกระทําของ
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ตนเอง และในการปฏิบัติงานนั้นพยาบาลประจําการจะตองไดรับการประเมินเกี่ยวกับการมี
จริยธรรมในการทํางานรวมดวย (สํานักการพยาบาล, 2550) ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาพฤติกรรม
ของพยาบาลในการปฏิบัติงาน พบวา พยาบาลมีพฤติกรรมจริยธรรมอยูในระดับสูง (ปาริชาติ, 2549; 
พัสกร, 2549; อารยา, 2549) นอกจากนี้ในหลักสูตรการเรียนการสอนของวิชาชีพพยาบาลในทุก
สถาบัน จะมีการเรียนการสอนเกี่ยวกับกฎหมายและหลักจริยศาสตรกับการพยาบาล ทําใหนักศึกษา
พยาบาลซึ่งเปนผูที่กําลังกาวเขาสูวิชาชีพ ไดมีการพัฒนาและสรางเสริมตนเองใหเปนผูมีจริยธรรม
และมีคุณธรรมที่พึงมีตามหลักของจรรยาบรรณวิชาชีพ ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ ธารินี, กิตติ
พร และปฐมามาศ (2551) ที่ศึกษาปจจัยที่มีผลตออุปนิสัยเชิงรุกของนักศึกษาวิทยาลัยพยาบาล
เครือขายภาคใต ผลการวิจัยพบวา อุปนิสัยเชิงรุกของนักศึกษาพยาบาลดานการมีมโนธรรมอยูใน
ระดับสูง  

สําหรับอุปนิสัยเชิงรุกในการปฏิบัติงานดานการรูตนเอง พบวาเปนดานที่มี
คะแนนเฉลี่ยสูงรองลงมา (M=3.89, SD=.46) แสดงใหเห็นวาพยาบาลประจําการเปนผูที่รูจักตนเอง
และยอมรับในความผิดพลาด สามารถนําความผิดพลาดเหลานั้นมาปรับปรุงแกไขและพัฒนาตนเอง 
วิเคราะหจุดดีและจุดดอยของตนเอง ซ่ึงอาจเนื่องมาจากปจจัยภายในตัวบุคคลเพราะพยาบาล
ประจําการโดยสวนใหญมีอายุเฉลี่ย 35.67 ป (SD=7.15) (ตาราง 1) ทําใหมีวุฒิภาวะที่ดีในการ
ประเมินศักยภาพของตนเองกอนการตัดสินใจกระทําสิ่งใด ซ่ึงสอดคลองกับอาภรณ (2548) ที่กลาว
วาบุคคลที่มีอุปนิสัยเชิงรุกจะมีทัศนคติและมุมมองโดยมองความผิดพลาดเปนบทเรียน ทําใหมี
ความรอบคอบในการปฏิบัติงาน เรียนรูจุดออน จุดแข็งของตนเอง มุงมั่นสงเสริมจุดแข็งและพัฒนา
จุดออนอยางตอเนื่องสม่ําเสมอ เมื่อบุคคลรูจักตนเองและมองตนเองในดานบวก ตระหนักใน
ความสามารถของตนเองทําใหเปนบุคคลที่กลาคิดกลาทําและเชื่อวาตนเองจะตองทําได มีแนวโนม
ที่จะสรางสัมพันธภาพกับผูอ่ืนไดดี สงผลใหเกิดผลผลิตของงานในระดับสูง นอกจากนี้ระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ปจจุบันใชระบบการประเมินผลแบบ 360 องศา ซ่ึงเปนการประเมินผลที่
พยาบาลประจําการจะตองมีการประเมินตนเอง ประเมินเพื่อนรวมงานและใหเพื่อนรวมงาน
ประเมิน (อลงกรณ และ สมิต, 2548) จึงทําใหพยาบาลประจําการมีอุปนิสัยเชิงรุกดานการรูตนเอง
อยูในระดับสูง ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของปฐมามาศ (2550) ที่ศึกษาอุปนิสัยเชิงรุกในการ
บริหารงานของผูบริหารวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี พบวา อุปนิสัยเชิงรุกในการบริหารงานของ
ผูบริหารดานการรูตนเองอยูในระดับสูง และการศึกษาของกิตติพร, ปฐมามาศ, ธารินี และอารีย 
(2550) ที่ศึกษาระดับอุปนิสัยเชิงรุกของหัวหนาสถานีอนามัยในจังหวัดนราธิวาส พบวา อุปนิสัยเชิง
รุกของหัวหนาสถานีอนามัยดานการรูตนเองอยูในระดับสูงเชนกัน 
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  เมื่อพิจารณาอุปนิสัยเชิงรุกดานการรูตนเองเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคะแนน
เฉลี่ยสูงสุด (ตาราง 13) คือ หลีกเลี่ยงการปะทะอารมณกับผูอ่ืน เมื่อหงุดหงิด/ไมสบายใจขณะ
ทํางาน (M=4.1, SD=.79) แสดงใหเห็นวาพยาบาลประจําการเปนผูที่สามารถควบคุมอารมณของ
ตนเองไดดี อาจเนื่องจากพยาบาลประจําการโดยสวนใหญมีอายุระหวาง 25-59 ป (รอยละ 98.4) 
(ตาราง 1) ซ่ึงเปนชวงที่มีระดับวุฒิภาวะที่ดีพอในการเขาใจอารมณของตนเอง ซ่ึงโกลแมน 
(Goleman, 2002) กลาววาการที่สามารถรูและเขาใจอารมณของตนเอง จะสามารถควบคุมตนเองได
ดี 
  สวนอุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจําการ ดานที่มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับ
ปานกลาง คือ ดานความประสงคอิสระ (M=3.64, SD=.53) และดานการมีจินตนาการ (M=3.55, 
SD=.51) อภิปรายผลไดดังนี้ 

อุปนิสัยเชิงรุกในการปฏิบัติงานดานความประสงคอิสระ พบวาเปนดานที่มี
คะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง (M=3.64, SD=.53) อาจเนื่องมาจากบทบาทที่อิสระของพยาบาล
มีความเปนเอกสิทธิ์ในวิชาชีพสามารถตัดสินใจไดดวยตนเอง (autonomy) มีความรับผิดชอบ
สามารถอธิบายเหตุและผลในการกระทําของตนเอง มีพลังอํานาจในการควบคุมตนเองในการ
ปฏิบัติกิจกรรมการพยาบาล แตอยูภายใตการปฏิบัติตามกฎหมายและจรรยาบรรณของวิชาชีพ และ
ในการปฏิบัติงานสวนหนึ่งเปนบทบาทที่ไมอิสระ ตองปฏิบัติงานภายใตคําสั่งการรักษาของแพทย
จึงทําใหพยาบาลประจําการยังเปนผูที่มีความประสงคอิสระอยูในระดับปานกลาง สอดคลองกับ
การศึกษาของปฐมามาศ, ธารินี, และอมร (2550) ที่ศึกษาอุปนิสัยเชิงรุกของนักศึกษาพยาบาลที่ขึ้น
ฝกปฏิบัติวิชาการบริหารการพยาบาล วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนีสงขลา ผลการวิจัย พบวา 
อุปนิสัยเชิงรุกของนักศึกษาพยาบาลกอนและหลังฝกปฏิบัติวิชาการบริหารการพยาบาล ดานการ
ความประสงคอิสระอยูในระดับปานกลาง สวนการศึกษาของอภิญญา (2545) ที่ศึกษาความมีอิสระ
ในการทํางานของบุคลากรทางการพยาบาลหัวหนา เวรบายและดึก  โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม ผลการวิจัยพบวา ความมีอิสระในการทํางานของบุคลากรทางการพยาบาลอยูใน
ระดับสูง 

    เมื่อพิจารณาอุปนิสัยเชิงรุกดานความประสงคอิสระเปนรายขอ พบวา ขอที่มี
คะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง (ตาราง 14) คือ สามารถปฏิบัติงานในขอบเขตความรู ความสามารถ
อยางเต็มที่โดยไมกังวลกับสิ่งที่เกินความสามารถ (M=3.95, SD=.64) เนื่องจากวิชาชีพพยาบาลมี
สภาการพยาบาลที่คอยควบคุมกํากับดูแลในการผลิตพยาบาลวิชาชีพใหมีประสิทธิภาพ มีการ
ตรวจสอบคุณสมบัติของผูประกอบวิชาชีพเพื่อใหผูประกอบวิชาชีพไดมีการพัฒนาตนเอง ดวยการ
ออกใบอนุญาตประกอบวิชาชีพและตออายุทุก 5 ป  
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สวนขอ การมุงมั่นที่จะทํางานใหสําเร็จตามที่ตั้งใจไว แมมีอุปสรรคมากมาย 
(M=3.84, SD=.69) และการมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพื่อพัฒนาหนวยงาน แมไมไดรับความดี
ความชอบหรือคําชมเชย (M=3.73, SD=.82) อภิปรายไดวาพยาบาลประจําการ มีความตั้งใจที่ดีใน
การปฏิบัติงานและมีแรงจูงใจที่ดีในการทํางาน เนื่องมาจากมีแรงกระตุนที่ดีจากผูบริหารที่ตองการ
พัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลตามกรอบการรับรองคุณภาพของสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาล  

สําหรับอุปนิสัยเชิงรุกในการปฏิบัติงานดานการมีจินตนาการ พบวาเปนดานที่
มีคะแนนเฉลี่ยในระดับปานกลางรองลงมา (M=3.55, SD=.51) อภิปรายไดวา เนื่องจากภาระงานใน
การปฏิบัติงานของโรงพยาบาลระดับตติยภูมิที่มีความซับซอน รวมทั้งอัตรากําลังที่ยังคงขาดแคลน
ทําใหเกิดความเหนื่อยลา โอกาสที่พยาบาลประจําการจะมีเวลาในการคิดริเร่ิมสรางสรรคงานวิจัย
หรือนวัตกรรมสิ่งประดิษฐอาจจะยังมีไมมากนัก และจากขอมูลสวนบุคคล พยาบาลประจําการโดย
สวนใหญจบการศึกษาในระดับปริญญาตรี รอยละ 88.9 ทําใหความสามารถในการคิดและสราง
งานวิจัยใหมๆอาจมีขอจํากัด ซ่ึงมีการศึกษาของ ปฐมามาศ, ธารินี, และอมร (2550) ที่ศึกษาอุปนิสัย
เชิงรุกของนักศึกษาพยาบาลที่ขึ้นฝกปฏิบัติวิชาการบริหารการพยาบาล วิทยาลัยพยาบาลบรมราช
ชนนีสงขลา ผลการวิจัย พบวา อุปนิสัยเชิงรุกของนักศึกษาพยาบาลกอนและหลังฝกปฏิบัติวิชาการ
บริหารการพยาบาล ดานการมีจินตนาการอยูในระดับปานกลาง นอกจากนี้ประสบการณในการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการเฉลี่ย 13.13 ป (SD=7.35) ทําใหมีโอกาสที่จะใชประสบการณเดิม
ในการแกปญหา ดังนั้นอุปนิสัยเชิงรุกดานการมีจินตนาการของพยาบาลประจําการจึงอยูในระดับ
ปานกลาง แตอยางไรก็ตามองคการพยาบาลไดมีการกระตุนและสงเสริมบุคลากรทางการพยาบาล
ใหมีการนําความคิดริเร่ิมสรางสรรคมาใชในการปฏิบัติการพยาบาลเพิ่มมากขึ้น โดยการนํา ส 6 ซ่ึง
หมายถึงการสรางสรรคนวัตกรรมภายในหนวยงาน และมีการสงเสริมการทํางานวิจัยจากงาน
ประจํา (R2R) มีการประกวดผลงานเพื่อเปนแรงจูงใจที่ดีแกพยาบาลประจําการและเปนการสงเสริม
การมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคและมีจินตนาการของบุคลากร  

3. การเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต 
 การเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ มีคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูใน

ระดับปานกลาง (M=3.62, SD=.53) เมื่อพิจารณารายดาน พบวา มีคะแนนเฉลี่ย 3 ดานอยูในระดับ
ปานกลาง คือ ดานการสะทอนรวมกันในทีม (M=3.63, SD=.59) ดานการสรางความหมายรวมกัน 
(M=3.54, SD=.59) และดานการวางแผนรวมกัน (M=3.55, SD=.63) อภิปรายผลไดวา 

 ลักษณะการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการนั้น ประกอบดวย 2 สวน คือ (1)  
ทีมปฏิบัติการพยาบาลตามหลักวิชาชีพ เปนลักษณะของการปฏิบัติกิจกรรมการพยาบาลในการดูแล
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ผูปวย โดยมีการปฏิบัติตามขั้นตอน ตั้งแตการประชุมกอนใหการพยาบาล (pre-conference) ที่
พยาบาลจะตองมีการวางแผนในการดูแลผูปวยตามกระบวนการพยาบาล มีการตรวจเยี่ยมผูปวย มี
การรับเวรและสงเวร รวมทั้งการประชุมปรึกษา (post-conference) ภายหลังการปฏิบัติการพยาบาล 
ซ่ึงเปนไปตามขั้นตอนของการสะทอนรวมกัน การสรางความหมายรวมกัน การวางแผนรวมกัน
และการกระทําที่ประสานความรวมมือ ซ่ึงในสวนนี้นาจะทําใหการเรียนรูรวมกันเปนทีมดีในระดับ
หนึ่ง แตอยางไรก็ตามในสวนที่ (2) นั้นเปนสวนของการปฏิบัติกิจกรรมการพัฒนาคุณภาพภายใน
หอผูปวย ซ่ึงเปนการทํางานรวมกันของทีมขามสายงาน เชน ทีมบริหารความเสี่ยง ทีมควบคุมการ
ติดเชื้อ หรือทีมในการดูแลผูปวยเฉพาะกลุม (patient care team) ซ่ึงตรงสวนนี้ในแตละทีม จะ
ประกอบดวยตัวแทนจากแตละฝาย โดยบุคลากรทุกคนไมไดมีสวนรวม  

 นอกจากนี้จากผลการวิจัย พบวา บุคลากรโดยสวนใหญยังผานการประชุม/อบรม/
สัมมนา เกี่ยวกับการทํางานเปนทีมอยูในระดับปานกลางรอยละ 45.2 ซ่ึงการเรียนรูรวมกันเปนทีม
นั้นจําเปนตองมีการเรียนรูเกี่ยวกับการทํางานรวมกันเปนทีมดวย เพราะการเรียนรูและการพัฒนาจะ
ชวยใหการทํางานรวมกันภายในองคการมีความเปนทีมที่ดีเพิ่มมากขึ้น (Senge, 1994) และเมื่อ
พิจารณาดานการสะทอนรวมกันในทีมนั้น บุคลากรมีการสะทอนรวมกันถึงสิ่งที่ไดเรียนรูจากการ
ทํางาน อยูในระดับปานกลาง (M=3.60, SD=.69) (ตาราง 17) โดยกนกนุช (2544) กลาววา หาก
บุคคลมีการสะทอนถึงสิ่งที่ไดเรียนรูจากการปฏิบัติงาน ซ่ึงสถานการณการปฏิบัติการพยาบาลแตละ
ขณะมักไมใชสถานการณเดิม ความรู เชิงทฤษฎีที่พยาบาลไดเรียนรูในชั้นเรียน  หรือ จาก
ประสบการณเดิมไมสามารถนํามาใชไดโดยตรง จึงจําเปนตองใชการสะทอนคิดในสิ่งที่ไดเรียนรู
จากการทํางาน เพื่อเรียนรูและประยุกตความรูใหสามารถแกปญหาที่มีความซับซอนในสถานการณ
ใหมๆได และเมื่อพิจารณาเกี่ยวกับทัศนคติของบุคลากรโดยสวนใหญยังไมคอยกลาสะทอน
ความคิดโดยการเปดเผยหรือแสดงความคิดเห็นตามความเปนจริง ซ่ึงวรวรรณ (2548) กลาววาความ
ไววางใจตอกันในการปฏิบัติงาน ความเชื่อใจกันในการทํางาน มีความรับผิดชอบในการทํางาน
รวมกันไมปดบังขอเท็จจริงตอกัน เปนองคประกอบหนึ่งที่สําคัญของการเรียนรูรวมกันเปนทีม จึง
ทําใหการเรียนรูรวมกันเปนทีมในดานการสะทอนรวมกันในทีม การสรางความหมายรวมกัน และ
ดานการวางแผนรวมกัน มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง 

สําหรับดานการกระทําที่ประสานความรวมมือ มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง 
(M=3.76, SD=.63) อภิปรายไดวา เนื่องจากในการปฏิบัติงาน พยาบาลประจําการมีการปฏิบัติ
กิจกรรมการพยาบาลรวมกันเปนทีมซึ่งเปนบทบาทที่สําคัญในการดูแลผูปวย ทําใหบุคลากรทุกคน
มีสวนรวมในการปฏิบัติงานรวมกัน มีการประสานงานและรวมมือกันในการแกไขปญหาและ
ปฏิบัติการพยาบาล เพื่อใหเกิดการบริการที่มีคุณภาพและเปนที่พึงพอใจของผูรับบริการ ดังที่ยงยุทธ 
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(2546) กลาววาปจจัยสูความสําเร็จในการเรียนรูการทํางานเปนทีมนั้น บุคลากรจะตองมีความ
รวมมือและประสานกันเปนอยางดี โดยสอดคลองกับการศึกษาของศรัทธา (2552) ที่ศึกษาการ
บริหารงานแบบมีสวนรวมตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
เอกชนในเครือบริษัทกรุงเทพดุสิตเวชการ พบวา การบริหารงานแบบมีสวนรวมตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการอยูในระดับสูง นอกจากนี้การศึกษาของวรรณฤดี (2551) ที่ศึกษาการเรียนรู
ระดับบุคคล การเรียนรูระดับทีม และการเรียนรูระดับองคการตามการรับรูของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต ผลการวิจัยพบวา การเรียนรูระดับทีมดานการปฏิบัติรวมกันมีคะแนน
เฉลี่ยของการรับรูอยูในระดับสูง และการศึกษาของอรุณี (2545) ที่พบวาการมีสวนรวมในงานของ
พยาบาลประจําการอยูในระดับสูงเชนกัน 

สําหรับผลการวิจัยคร้ังนี้ เมื่อกลาวถึงภาพรวมการเรียนรูรวมกันเปนทีมของ
พยาบาลประจําการมีคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับปานกลาง สอดคลองกับการศึกษาของ 
มัณฑนา (2549) ที่ศึกษาปจจัยที่สัมพันธกับพื้นฐานการเปนองคการแหงการเรียนรูของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย เขตภาคเหนือ สังกัดกระทรวงสาธารณสุข พบวา การพัฒนาระดับการ
เรียนรูรวมกันเปนทีมอยูในระดับปานกลาง ซ่ึงแตกตางจากการศึกษาของอุบล (2548) ที่ศึกษา
กระบวนการเรียนรูรวมกันเปนทีมของผูบริหารการพยาบาลในโรงพยาบาลที่ผานการรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ในภาคใต ผลการวิจัย พบวา ผูบริหารการพยาบาล
ในโรงพยาบาลที่ผานการรับรองคุณภาพ มีระดับการเรียนรูรวมกันเปนทีมในภาพรวมอยูใน
ระดับสูง อาจเนื่องจากโรงพยาบาลที่ทําการศึกษาเปนโรงพยาบาลที่ผานการรับรองคุณภาพ  

แตอยางไรก็ตามองคการยังจําเปนที่จะตองมีการสงเสริมใหเกิดการเรียนรูรวมกัน
เปนทีม เนื่องจากมีการพัฒนาคุณภาพการบริการพยาบาลโดยการนําแนวคิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู
รวมกัน (knowledge sharing) ซ่ึงมุงเนนการพัฒนาบุคลากร การพัฒนางาน มีการนําประสบการณ
การทํางานมาแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกันเพื่อใหบรรลุเปาหมายของการเรียนรูรวมกันเปนทีม โดยมี
การศึกษาของจันทนา (2550) พบวา การจัดการความรูของหัวหนาหนวยงานอยูในระดับสูง 
 ตอนท่ี 2 ความสัมพันธระหวางการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวยตามการ
รับรูของพยาบาลประจําการกับการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ และความสัมพันธ
ระหวางอุปนิสัยเชิงรุกกับการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลตติยภูมิ 
ภาคใต   
 จากการวิเคราะหผล เมื่อทดสอบความสัมพันธระหวางการสรางบรรยากาศองคการของ
หัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการกับการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาล
ประจําการ พบวา การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกใน
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ระดับปานกลางกับการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ (r=.50, p<0.01) อภิปรายไดวา 
การสรางบรรยากาศองคการที่ดีของหัวหนาหอผูปวยจะทําใหบุคลากรเกิดความไววางใจตอกันมีผล
ตอแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ซ่ึงจะสงผลใหเกิดการเรียนรูรวมกัน
เปนทีมที่ดีของพยาบาลประจําการ และสอดคลองกับยงยุทธ (2546) ที่กลาววาการสรางบรรยากาศ
การทํางานที่ดี จะเปนการเสริมสรางพลังใหบุคคลทํางานรวมกันเปนทีม และในการบริหารงาน
ผูบริหารควรยึดหลักการทํางานรวมกันโดยการสรางบรรยากาศการทํางานที่ดีกอใหเกิดการเรียนรู
วาทําอยางไรจึงจะบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพและเกิดผลดีตอองคการ นอกจากนี้เซงเก 
(Senge, 1994) กลาววาการเรียนรูรวมกันเปนทีม จะทําใหบุคคลมีการคิดเกี่ยวกับประเด็นปญหา 
และมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันภายในทีม มีการถายทอดความรูซ่ึงกันและกัน คิดและ
สรางสรรคส่ิงใหมภายใตการประสานงานรวมกัน มีการอภิปรายและสนทนารวมกัน เพื่อหา
ขอสรุปออกมาเปนแนวปฏิบัติในทิศทางเดียวกันทําใหเกิดผลลัพธที่บุคคลภายในทีมตองการ ซ่ึง
ผลการวิจัยคร้ังนี้สอดคลองกับผลการศึกษาของประดับพิณ (2545) ที่พบวา การเปนองคการแหง
การเรียนรูดานพลวัตรการเรียนรูมีความสัมพันธกับบรรยากาศองคการของโรงพยาบาลชุมชน 
จังหวัดระยอง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และการศึกษาของศุภลักษณ (2546) ที่ศึกษา
ปจจัยที่มีผลตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของกลุมงานการพยาบาลตามการรับรูของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร พบวา บรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวก
กับการเปนองคการแหงการเรียนรูของกลุมงานการพยาบาล  โรงพยาบาลของรัฐ  เขต
กรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เชนเดียวกับการศึกษาของจันทนา (2549) ที่
ศึกษาการรับรูวัฒนธรรมองคการและบรรยากาศองคการที่เอื้อตอการพัฒนาไปสูองคการแหงการ
เรียนรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลกรุงเทพ หาดใหญ พบวา ทุกมิติของบรรยากาศองคการมี
ความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับทุกองคประกอบขององคการแหงการเรียนรูอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
 สําหรับการวิเคราะหผล เมื่อทดสอบความสัมพันธระหวางอุปนิสัยเชิงรุกกับการเรียนรู
รวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต  พบวา อุปนิสัยเชิงรุกของ
พยาบาลประจําการมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับการเรียนรูรวมกันเปนทีมของ
พยาบาลประจําการ (r=.59, p<0.01) อภิปรายไดวา หากบุคลากรมีอุปนิสัยเชิงรุกสูงจะสงผลใหเกิด
การเรียนรูรวมกันเปนทีมเพิ่มขึ้น เนื่องจากการทํางานเปนทีมตองประกอบดวยบุคคลที่มาทํางาน
เพื่อเปาหมายเดียวกัน มีการประสานรวมมือกัน มีปฏิสัมพันธซึ่งกันและกัน เมื่อบุคลากรที่ทํางาน
รวมกันมีอุปนิสัยเชิงรุก ก็จะปฏิบัติงานรวมกันในรูปแบบการดําเนินงานเชิงรุกทําใหสามารถ
มองเห็นถึงปญหาและโอกาส พรอมทั้งสามารถแกไขปญหาที่เกิดขึ้นดวยวิธีการที่สรางสรรค หรือมี
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วิธีการปองกันปญหาที่อาจจะเกิดขึ้นในอนาคตไดลวงหนา ทําใหงานบรรลุเปาหมายไดอยางงาย
และรวดเร็ว สามารถลดความขัดแยงภายในองคการ กอใหเกิดการปฏิบัติงานรวมกันอยาง
สรางสรรคและเกิดการเรียนรูการทํางานรวมกันเปนทีม ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของมลฤทัย 
(2546) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางการพัฒนาตนเอง การสนับสนุนจากองคการกับความเปน
องคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาลตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน 
กรุงเทพมหานคร พบวา การพัฒนาตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับความเปนองคการแหงการ
เรียนรูของฝายการพยาบาลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และการศึกษาของสุชาดา 
(2551)ที่ศึกษาความสัมพันธของการพัฒนาตนเอง วัฒนธรรมองคการกับการเปนองคการแหงการ
เรียนรูตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลพญาไท  2 พบวา การพัฒนาตนเองมี
ความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับการเปนองคการแหงการเรียนรูตามการรับรูของพยาบาล
วิชาชีพ อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01  
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 

 
 

การศึกษาวิจัยคร้ังนี้ใชระเบียบวิธีวิจัยเชิงบรรยาย (descriptive research)โดยมีวัตถุประสงค
(1) เพื่อศึกษาการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย อุปนิสัยเชิงรุกและการเรียนรู
รวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต (2) ศึกษาความสัมพันธระหวาง
การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวยและการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาล
ประจําการโรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต และศึกษาความสัมพันธระหวางอุปนิสัยเชิงรุกและการ
เรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต  

ประชากรที่ใชศึกษาเปนพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลตติยภูมิภาคใตที่มี
ประสบการณการทํางานมากกวา 1 ป กําหนดกลุมตัวอยางจากการเปดตารางการวิเคราะหอํานาจ
การทดสอบดวยสถิติสหสัมพันธ ไดกลุมตัวอยางจํานวน 126 คน และใชวิธีการสุมตัวอยางอยางงาย 
(simple random sampling)  

 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล เปนแบบสอบถามประกอบดวย 4 สวน คือ (1) 
แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล (2) แบบสอบถามการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย
ซ่ึงผูวิจัยสรางขึ้นจากแนวคิดการสรางบรรยากาศองคการของเกรย (Gray, 2007) (3) แบบสอบถาม
อุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจําการซึ่งผูวิจัยสรางขึ้นจากแนวคิดอุปนิสัยเชิงรุกของโควี่ (Covey, 
1989 ) ดัดแปลงขอคําถามของปฐมามาศ (2550) และ (4) แบบสอบถามการเรียนรูรวมกันเปนทีม
ของพยาบาลประจําการซึ่งผูวิจัยสรางขึ้นจากแนวคิดของเซงเก รอส สมิทและโรเบิรท (Senge, 
Ross, Smith & Roberts, 1994) ตรวจสอบความตรงดานเนื้อหา (content validity) โดยผูทรงคุณวุฒิ
จํานวน 3 ทาน ไดคาดัชนีความตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถามสวนที่ 2  สวนที่ 3 และสวนที่ 4
เทากับ 0.80, 0.92 และ 0.80 ตามลําดับ และตรวจสอบความเที่ยงของเครื่องมือ (reliability) ดวยการ
นําไปทดลองใชกับพยาบาลประจําการที่มีคุณสมบัติใกลเคียงกับกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน และ
ตรวจสอบความสอดคลองภายในของคําถาม สวนที่ 2 สวนที่ 3 และสวนที่ 4 โดยการหาคา
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’ s alpha coefficient) ไดคาความเที่ยงของ
แบบสอบถามการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย แบบสอบถามอุปนิสัยเชิงรุกของ
พยาบาลประจําการ และแบบสอบถามการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ เทากับ 
0.98, 0.91 และ 0.96 ตามลําดับ  
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  การวิเคราะหขอมูล วิเคราะหดวยโปรแกรมคอมพิวเตอร  วิเคราะหขอมูลสวนบุคคลดวย
การแจกแจงความถี่และหาคารอยละ วิเคราะหขอมูลระดับการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนา
หอผูปวย ระดับอุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจําการและระดับการเรียนรูรวมกันเปนทีมของ
พยาบาลประจําการโดยการหาคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน จําแนกเปนรายขอและรายดาน 
วิเคราะหความสัมพันธระหวางการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวยและการเรียนรู
รวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต ความสัมพันธระหวางอุปนิสัย
เชิงรุกและการเรียนรูรวมกันเปนทีม ของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต โดยหาคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’ s product moment correlation coefficient) 
 
สรุปผลการวิจัย 
 
  พยาบาลประจําการโรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใตที่เปนกลุมตัวอยางทั้งหมด เปนเพศหญิง มี
อายุเฉลี่ย 35.67 ป (SD=7.15) สูงสุด 59 ป ต่ําสุด 24 ป นับถือศาสนาพุทธเปนสวนใหญรอยละ 92.1 
มีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทา รอยละ 88.9 ปริญญาโทหรือสูงกวา รอยละ 11.1  
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในวิชาชีพการพยาบาลโดยเฉลี่ย 13.13 ป (SD=7.35) สูงสุด 32 ป ต่ําสุด 2 ป 
มีประสบการณในการประชุม/อบรม/สัมมนา ในรอบ 3 ปที่ผานมา เกี่ยวกับการทํางานเปนทีม (รอย
ละ 45.2) ภาวะผูนํา (รอยละ 16.7) การบริหารการพยาบาลรอยละ (10.3) และมีสวนรวมในการ
บริหารจัดการหอผูปวยปานกลาง (รอยละ 58.7) 

การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต มีคะแนนเฉลี่ยโดยรวม (M=3.51, SD=.65) และรายดานทุกดานอยูใน
ระดับปานกลาง โดยดานที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก คือ ดานการใหอิสระในการเสนอ
ความคิด (M=3.61, SD=.75) รองลงมา คือ ดานการใหโอกาสมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายใน
การทํางาน (M=3.59, SD=.78) และดานการสรางความพึงพอใจในงาน (M=3.59, SD=.79) สวน
ดานที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด คือ ดานการใหอิสระในการแสดงความกังวลใจ (M=3.38, SD=.78)  
และดานการใหอิสระในการถาม (M=3.38, SD=.77) 

อุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลตติยภูมิภาคใต มีคะแนนเฉลี่ยโดยรวม 
(M=3.81, SD=.42) อยูในระดับสูง เมื่อพิจารณารายดาน มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง 2 ดาน และ
ปานกลาง 2 ดาน ดานที่มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง คือ ดานการมีมโนธรรม (M=4.11, SD=.51) 
และดานการรูตนเอง (M=3.89, SD=.46) สวนดานที่มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง คือ ดาน
ความประสงคอิสระ (M=3.64, SD=.53) และดานการมีจินตนาการ (M=3.55, SD=.51)  
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 การเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต มีคะแนน
เฉลี่ยโดยรวม อยูในระดับปานกลาง (M=3.62, SD=.53)  เมื่อพิจารณารายดาน พบวา มีคะแนนเฉลี่ย
อยูในระดับสูง 1 ดาน และมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง 3 ดาน ดานที่มีคะแนนเฉลี่ยอยูใน
ระดับสูง คือ ดานการกระทําที่ประสานความรวมมือ (M=3.76, SD=.63) สวนดานที่มีคะแนนเฉลี่ย
อยูในระดับปานกลางสูงสุด คือ ดานการสะทอนรวมกันในทีม (M=3.63, SD=.59) รองลงมา คือ 
ดานการวางแผนรวมกัน (M=3.55, SD=.63) และดานการสรางความหมายรวมกัน (M=3.54, 
SD=.59) ตามลําดับ 

การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ มี
ความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ 
(r=.50, p<0.01)  

อุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจําการมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับการ
เรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ (r=.59, p<0.01)  
 
ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 
 
 ดานการบริหารการพยาบาล 

1. ผูบริหารการพยาบาลควรมุงเนนการสรางบรรยากาศองคการเพื่อสงเสริม
บรรยากาศการทํางานที่ชวยใหเกิดการเรียนรูรวมกันเปนทีมเพิ่มมากขึ้น 

2.  ผูบริหารการพยาบาลควรจัดโปรแกรมการสรางอุปนิสัยเชิงรุกของบุคลากร จะ
ชวยใหการเรียนรูรวมกันเปนทีมดีขึ้น สงผลใหการดําเนินงานบรรลุเปาหมายไดงายและรวดเร็ว 
ชวยลดความขัดแยงภายในองคการ และบุคลากรรวมกันปฏิบัติงานอยางสรางสรรค 

3. ผูบริหารการพยาบาลควรสงเสริมการเรียนรูรวมกันเปนทีมของบุคลากรโดยจัด
อบรมเกี่ยวกับทักษะการสนทนาและการอภิปรายใหมีการสะทอนความคิดเห็นรวมกัน รวมกันหา
เทคนิคและวิธีการพัฒนาการทํางานตลอดจนวางแผนปรับเปลี่ยนรูปแบบการทํางานเพื่อใหมี
ประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น 

4. ผูบริหารการพยาบาลควรนําเครื่องมือในงานวิจัยนี้ ไปใชในการประเมิน ติดตาม
การสรางบรรยากาศองคการของแตละหนวยงานอยางตอเนื่องทุกป เพื่อเปนขอมูลยอนกลับในการ
สรางบรรยากาศองคการที่ดี 
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ดานการวิจัย 
1. ควรมีการศึกษาวิจัยเพิ่มเติมเกี่ยวกับโมเดลความสัมพันธระหวางการสราง

บรรยากาศองคการ อุปนิสัยเชิงรุก และการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ 
2. เปรียบเทียบการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย อุปนิสัยเชิงรุกและ

การเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาล
ประจําการ  

3. วิจัยและพัฒนาโปรแกรมสําหรับการพัฒนาอุปนิสัยเชิงรุกเพื่อนําไปใชกับพยาบาล
ประจําการ 

 4. วิจัยเพื่อประเมินประสิทธิภาพของการพัฒนาโปรแกรม 
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ภาคผนวก ก 
 

เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
แบบสอบถาม 

การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย อุปนิสัยเชิงรุก และการเรียนรูรวมกันเปนทีมของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลตตยิภูมิ ภาคใต 
 
สวนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 
คําชี้แจง โปรดตอบคําถามลงในชองวาง  หรือทําเครื่องหมาย  ลงใน  หนาคําตอบที่ตรงกับ

ความเปนจริงของทาน 
 1. เพศ   1. ชาย     2.  หญิง 

2. ปจจุบัน ทานมีอายุ (ระบุ)       ……….       ป 
3. ศาสนา 

   (1) พุทธ    (2) อิสลาม   (3) คริสต 
4. ทานมีวุฒิการศึกษาสูงสุดทางการพยาบาลในระดับ 

 1. ปริญญาตรีหรือเทียบเทา           
   2. ปริญญาโทหรือสูงกวา           

5. ทานปฏิบัติงานในวิชาชีพการพยาบาลเปนระยะเวลา (ระบุ)    …..….      ป     
6. ทานมีประสบการณในการประชุม/อบรม/สัมมนา ตอไปนี้ ในรอบ 3 ปที่ผานมา 
    (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

   1. บทบาทผูบริหารในการสรางบรรยากาศองคการ 
   2. อุปนิสัยของผูมีประสิทธิผล 
   3.  การทํางานเปนทีม      
   4.  ภาวะผูนํา      
        5.  การบริหารการพยาบาล 
   6.  อ่ืนๆ (ระบุ.........................) 
  7. ทานมีสวนรวมในการบริหารจัดการหอผูปวย/โรงพยาบาลเพียงใด 

 (3) มาก   (2) ปานกลาง   (1) นอย  
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สวนท่ี 2 แบบสอบถามการสรางบรรยากาศองคการ 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชองที่ตรงกับการปฏิบัติของหัวหนาหอผูปวยของทาน 
 

  ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติของหัวหนาหอผูปวยของทานนอยที่สุด   ให 1 คะแนน 
  ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติของหัวหนาหอผูปวยของทานนอย ให 2 คะแนน 
  ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติของหัวหนาหอผูปวยของทานปานกลาง ให 3 คะแนน 
  ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติของหัวหนาหอผูปวยของทานมาก ให 4 คะแนน 
  ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติของหัวหนาหอผูปวยของทานมากที่สุด ให 5 คะแนน 

 
 

ระดับการปฏบิัติ 
ขอความ 

1 2 3 4 5 
หัวหนาหอผูปวยของทานมีการปฏิบตัิดงัตอไปนี้มากนอยเพียงใด 
ดานการใหอิสระในการเสนอความคิด 
1.  รับฟงความคิดเห็นของบุคลากรทุกคน แมจะแตกตางจากความ 
      คิดเห็นของหัวหนา  

     

2.  สนใจรับฟงทุกความคิดเห็นที่บุคลากรเสนอ      
3.  เปดโอกาสใหบุคลากรแสดงความคิดอยางเต็มที่โดยไมดวนสรุป      
4.  เมื่อมีการประชุมภายในหนวยงาน หวัหนาเปดโอกาสใหมีการ 
     อภิปรายอยางกวางขวางกอนการตัดสินใจ 

     

5.  ใหโอกาสบุคลากรเสนอความคิดเหน็ตางๆแกหวัหนาหอผูปวย 
     โดยไมปดกั้น 

     

ดานการใหอิสระในการแสดงความกงัวลใจ 
6.  ทําใหบุคลากรไมรูสึกอึดอัดคับของใจที่จะรายงานอบุัติการณ 
     รายแรงที่เกิดขึ้นในหอผูปวย 

     

7.  ทําใหบุคลากรกลาที่จะรายงานการกระทําที่ผิดจริยธรรม 
     ของผูรวมงาน 

     

8.  ทําใหบุคลากรกลาที่จะรายงานความผดิพลาดของตนเอง      
9.  ทําใหบุคลากรกลาทักทวงการตัดสินใจของหัวหนาหอผูปวย เมื่อ 
      เห็นวาการตัดสินใจนั้นอาจมีผลเสียตอการดําเนนิงานของหอผูปวย 
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ระดับการปฏบิัติ 
ขอความ 

1 2 3 4 5 
 
ดานการใหอิสระในการถาม 
10. เปดโอกาสใหบุคลากรไดซักถามการตัดสินใจของหัวหนา 

     

11. ทําใหบุคลากรมั่นใจวาจะไดรับการตอบคําถามและขอของใจตางๆ  
      จากหวัหนา       

     

12. ไมแสดงกริิยาไมพอใจบคุลากรที่ถามเกี่ยวกับความโปรงใส 
      ของการดําเนินงานภายในหอผูปวย เชน การประเมนิความดี   
      ความชอบ 

     

13. กระตุนใหบุคลากรซักถามเกี่ยวกับการบริหารงานของหอผูปวย      
ดานการใหโอกาสมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายในการทํางาน 
14. เปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศน/นโยบาย 
      ของหอผูปวย 

     

15. เปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดกจิกรรม/กลยุทธ 
      ของหอผูปวย 

     

16. เปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการทบทวนเปาหมายในการ 
      ทํางานของหอผูปวย 

     

17. เปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการปรับเปลี่ยนกิจกรรมเพื่อ 
      บรรลุเปาหมายในการทาํงานของหอผูปวย 

     

ดานการสรางความพึงพอใจในงาน 
18. มอบหมายงานใหบุคลากรตามความรูความสามารถของแตละคน 

     

19. ใหโอกาสบุคลากรในการรวมกิจกรรมพิเศษของหอผูปวย/  
      โรงพยาบาลตามความสนใจ/ความถนดั 

     

20. มอบหมายงานที่ทาทายความสามารถของบุคลากร เพื่อใหเกดิ 
      แรงจูงใจในการทํางาน 

     

21. ใหรางวัลแกบุคลากรทุกคนที่มีสวนรวมในความสําเร็จของงาน 
 

     

22. เปดโอกาสใหบุคลากรเขารวมกิจกรรมทางวิชาการเพื่อพัฒนา 
      ความรูความสามารถ 
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ระดับการปฏบิัติ 
ขอความ 

1 2 3 4 5 
 
ดานการใหอิสระในการสรางนวัตกรรม 
23. กระตุนใหบุคลากรศึกษาวิธีการใหมๆเพื่อปรับเปลี่ยนขั้นตอน  
      การปฏิบัติงาน       

     

24. กระตุนใหบุคลากรพัฒนา/ปรับปรุงแนวปฏิบัติในการดูแลผูปวยให 
      สอดคลองกับความรูใหมในวิชาชพี 

     

25. สงเสริมใหบุคลากรมีการนําผลการวิจยัมาใชในการสรางนวัตกรรม      
26. สงเสริมใหบุคลากรไดเขารวม/นําเสนอสิ่งที่เปนนวตักรรมทั้ง 
      ภายในและภายนอกหอผูปวย 

     

27. เปดโอกาสใหบุคลากรนําวิธีการ/เทคนิคใหมๆมาใชในการ 
      ปฏิบัติงาน 

     

28. จัดสรรเวลา/วัสดุอุปกรณหรือส่ิงอํานวยความสะดวกอืน่ๆที่บุคลากร 
      ตองการเพือ่กระตุนใหเกดิบรรยากาศการสรางสรรคนวัตกรรม 

     

ดานการหลีกเล่ียงจากการคกุคามโดยตั้งใจ 
29. ไมใชวิธีการบังคับบุคลากรใหทํางานเสร็จตามเวลาที่กําหนด 

     

30. ไมดูหมิ่นความสามารถของบุคลากรเพื่อใหเกิดแรงกระตุน 
      ในการทํางาน 

     

31. ไมใชการเลื่อนขั้นเงินเดอืนมาเปนขอตอรองใหบุคลากรทํางานให 
      สําเร็จ 

     

32. ไมตําหนิบคุลากรตอหนาผูอ่ืนเมื่อทํางานผิดพลาด      
ดานการจัดการสิ่งคุกคามจากสภาพแวดลอม 
33. ใหคําปรึกษาที่สามารถนําไปปฏิบัติไดในการเผชิญกบัสถานการณ 
      วิกฤตตางๆ เชน การระบาดของโรคติดตอรายแรง  

     

34. มีระบบการวางแผนและเตรียมการซอมแผนรองรับผูปวยลวงหนา 
      เมื่อเกิดอุบตัิภัยตางๆ 

     

35. จัดสิ่งแวดลอมในหอผูปวยโดยเนนความปลอดภัยของผูปวยและ  
      บุคลากร 

     

36. เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงนโยบายการทํางาน หัวหนาเนนย้ําใหบุคลากร      
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ระดับการปฏบิัติ 
ขอความ 

1 2 3 4 5 
      มีความมั่นใจในสิ่งที่เปลี่ยนแปลง 
37. จัดสรรทรัพยากรในการทํางานใหสอดคลองกับสภาพการ 
      ทํางานที่เปลี่ยนแปลง เชน การเกดิโรคระบาด หรือภัยธรรมชาติ  
      เปนตน 
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สวนท่ี 3 แบบสอบถามอุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจาํการ 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ในชองที่ตรงกับความคิด ความรูสึก และการกระทาํของทาน 

 มากที่สุด  
ขอความนั้นตรงกับความคิด ความรูสึก และการกระทําของทานนอยมาก ให 1    คะแนน 
ขอความนั้นตรงกับความคิด ความรูสึก และการกระทําของทานนอย  ให 2    คะแนน 
ขอความนั้นตรงกับความคิด ความรูสึก และการกระทําของทานปานกลาง ให 3    คะแนน 
ขอความนั้นตรงกับความคิด ความรูสึก และการกระทําของทานมาก  ให 4    คะแนน 
ขอความนั้นตรงกับความคิด ความรูสึก และการกระทําของทานมากที่สุด ให 5    คะแนน 
 
 

ระดับความคดิ ความรูสึก
         และการกระทํา ขอความ 
1 2  3  4  5 

ดานการรูตนเอง 
1.  ทานรับรูถึงความรูสึกของตนเองอยางชดัเจนตอเหตุการณ 
     ตางๆที่เกิดขึ้นในการทํางาน 

     

2.  เมื่อเกิดปญหาในการปฏิบัติงาน ทานประเมินจดุออนของ 
     ตนเองและปรับปรุงใหดขีึ้น 

     

3.  ทานประเมนิศักยภาพของตนเองกอนตดัสินใจทําสิ่งใด      
4.  เมื่อเพื่อนรวมงานใหขอเสนอแนะแกทาน ทานนํามาพิจารณา 
     ทบทวนเพือ่ปรับปรุงการทํางานของทาน 

     

5.  เมื่อหงุดหงดิ/ไมสบายใจขณะทํางาน ทานหลีกเลี่ยงการปะทะ 
     อารมณกับผูอ่ืน 

     

6.  เมื่อหัวหนาหอผูปวยตําหนิทานวาทํางานผิดพลาด ทาน 
     พิจารณาการทํางานของตนเอง 

     

7.  เมื่อบุคคลอื่นโจมตีทานดวยคําพูด ทานประเมินความรูสึกของ 
      ตนเองมากกวาจะโตตอบทันที 

     

ดานการมีจินตนาการ 
8.  เมื่อตองรับผิดชอบงานใหม ทานวางเปาหมายของงานไวอยาง 
     ชัดเจน 
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ระดับความคดิ ความรูสึก
         และการกระทํา ขอความ 
1 2  3  4  5 

9.  ทานหาวิธีการทํางานใหมๆเพื่อพัฒนาหนวยงานของทาน      
10.เมื่อเผชิญปญหาในการทํางาน ทานหาวธีิการที่แปลกใหมใน 
     การแกปญหา 

     

11.กอนตัดสินใจเลือกวิธีใดๆในการปฏิบัติงาน ทานวเิคราะหทั้ง 
     จุดดแีละจดุออนของวิธีนั้นๆ 

     

12.ทานมีการคาดการณถึงความสําเร็จ/ความลมเหลวของงานที่    
     ปฏิบัติ 

     

13.ทานคาดการณความรูสึกของตนเองตอความสําเร็จ/ความ 
     ลมเหลวจากการปฏิบัติงานของทาน 

     

ดานการมีมโนธรรม 
14. ทานตัดสินใจโดยคํานึงถึงความถูกตอง แมจะขัดแยงกับเพื่อน 
       รวมงาน 

     

15. ทานปฏิบัติตอเพื่อนรวมงานทุกคนอยางเทาเทียมกัน      
16. เมื่อพบวาทานทํางานผิดพลาด ทานยอมรับความผิดดวยความ 
       เต็มใจ 

     

17. ทานเคารพในสิทธิและเสรีภาพของเพือ่นรวมงาน      
18. ทานปฏิบัติงานดวยความซื่อสัตย      
19. เมื่อเกิดความผิดพลาดในการทํางาน ทานไมดวนสรุปโยน 
       ความผิดใหเพื่อนรวมงาน 

     

ดานความประสงคอิสระ 
20. ทานปฏิบัติงานในขอบเขตความรู ความสามารถของทาน 
      อยางเต็มทีโ่ดยไมกังวลกบัสิ่งที่เกินความสามารถของทาน 

     

21. เมื่อไมเห็นดวยกับเพื่อนรวมงาน ทานแสดงความคิดเห็นที ่
      แตกตางโดยไมกังวลวาเพื่อนรวมงานไมพอใจ 

     

22. แมมีอุปสรรคมากมาย ทานก็ยังมุงมัน่ทีจ่ะทํางานใหสําเร็จ 
      ตามที่ตั้งใจไว 
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ระดับความคดิ ความรูสึก
         และการกระทํา ขอความ 
1 2  3  4  5 

23. ทานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพื่อพฒันาหนวยงานของ 
      ทาน แมไมไดรับความดคีวามชอบ/คําชมเชย 

     

24. เมื่อหัวหนาหอผูปวยไมเห็นดวยกับโครงการที่ทานริเร่ิม ทาน 
      หาวิธีการนําเสนอใหหัวหนายอมรับโดยไมทอถอย 
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สวนท่ี 4 แบบสอบถามการเรียนรูรวมกนัเปนทีม  
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชองที่ตรงกับการปฏิบัติของบุคลากรในหนวยงาน 
              ของทาน 
 ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติของบุคลากรในหนวยงานของทานนอยที่สุด ให    1       คะแนน 
 ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติของบุคลากรในหนวยงานของทานนอย ให    2       คะแนน 
 ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติของบุคลากรในหนวยงานของทานปานกลาง ให    3       คะแนน 
 ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติของบุคลากรในหนวยงานของทานมาก ให    4       คะแนน 
ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติของบุคลากรในหนวยงานของทานมากที่สุด ให    5       คะแนน 

 
 

     ระดับการปฏิบัติ 
ขอความ 

1 2  3  4  5 
ภายในหอผูปวยของทานมีการปฏิบตัิ ดงัตอไปนี ้
ดานการสะทอนรวมกันในทมี 
1.   บุคลากรมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหวางการทาํงาน 

     

2.   บุคลากรรวมกันสะทอนถึงความสําเร็จในการทํางาน      
3.   ภายหลังการปฏิบัติงาน บุคลากรมีการสะทอนความผิดพลาด 
      รวมกัน 

     

4.   บุคลากรสะทอนถึงความรูสึกที่ไดทํางานรวมกนั      
5.   บุคลากรรวมกันสะทอนสิ่งที่ไดเรียนรูจากการทํางาน      
6.   บุคลากรรวมกันสะทอนถึงผลกระทบของงานที่มีตอหอผูปวย       
ดานการสรางความหมายรวมกัน 
7.   มีการอภิปรายถึงความรูความสามารถของบุคลากร ที่จะ 
      นํามาใชในการพัฒนางาน 

     

8.   บุคลากรมีการคาดการณถึงความสําเร็จที่จะเกิดขึ้นจากการ 
      ทํางานรวมกัน 

     

9.   บุคลากรรวมกันแสวงหาความรูใหมเพื่อนําไปใชพฒันาการ 
      ทํางานของหอผูปวย 

     

10. บุคลากรรวมกันหาวิธีการ/เทคนิคเพื่อปรับเปลี่ยนรูปแบบ 
      การทํางาน 
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     ระดับการปฏิบัติ 
ขอความ 

1 2  3  4  5 
11. บุคลากรนําแนวทางการปฏิบัติงานที่ประสบผลสําเร็จ มาใช 
      ในการทํางานอยางตอเนือ่ง 

     

12. บุคลากรรวมกันกําหนดเปาหมายในการดําเนินงานของหอ 
      ผูปวย 

     

ดานการวางแผนรวมกัน 
13. บุคลากรรวมกันกําหนดตัวช้ีวัดที่แสดงถึงความสําเร็จ 
      ของงาน 

     

14. บุคลากรรวมกันวางแผนเพื่อปองกันปญหาที่อาจเกดิขึ้นใน 
      การดําเนินงาน 

     

15. บุคลากรมีการอภิปรายถงึเหตุผลในการตัดสินใจเลือกวิธีการ 
      ที่เหมาะสมในการดําเนนิงาน 

     

16. บุคลากรรวมกันวางแผนปรับเปลี่ยนรูปแบบการทํางาน 
      เพื่อใหการทํางานมีประสิทธิภาพมากขึน้ 

     

17. บุคลากรรวมกันปรับเปลี่ยนโครงสรางการดําเนนิงาน เพื่อให 
      งานมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

     

ดานการกระทําท่ีประสานความรวมมือ 
18. บุคลากรแตละคนปฏิบัติงานโดยมีเปาหมายเดียวกนั 

     

19. บุคลากรประชุมปรึกษารวมกันเพื่อแกปญหาในระหวางการ 
      ปฏิบัติงาน 

     

20. บุคลากรรวมกันดําเนินงานตามที่กําหนดไวในแผน      
21. มีการประสานงานที่ดีระหวางบุคลากรในทีมทุกคน      
22. บุคลากรในทีมใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกันเพื่อใหการ 
       ดําเนินงานบรรลุตามเปาหมาย 
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ภาคผนวก ข 
 

รายนามผูทรงคุณวุฒิ 
 
1. ดร. สมสมัย  สุธีรศานต  หัวหนาฝายการพยาบาล 
     โรงพยาบาลสงขลานครินทร อ.หาดใหญ จ.สงขลา 
2. อาจารย ปฐมามาศ  โชติบัณ  อาจารยวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนน ี
     วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี จ.สงขลา 
3. ดร. ปรัชญานันท  เที่ยงจรรยา  อาจารยภาควชิาการบริหารการศึกษาพยาบาลและ 
     บริการการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร 
     มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร อ.หาดใหญ จ.สงขลา 
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ภาคผนวก ค 
การพิทักษสิทธิของกลุมตัวอยาง 

 
                                                                                                          ภาควชิาการบริหารการพยาบาล 
                                                                                                          คณะพยาบาลศาสตร 
                                                                                                          มหาวทิยาลัยสงขลานครินทร 
 
เร่ือง  ขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
เรียน  ผูตอบแบบสอบถาม 

  ดิฉัน นางสาวรงรอง  เรืองจิระอุไร นักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรพยาบาลศาสตร 
มหาบัณฑิต สาขาบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร กําลัง
ดําเนินการวิจัย เร่ือง การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย อุปนิสัยเชิงรุก และการ
เรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใตโดยมีวัตถุประสงค 1) เพื่อ
ศึกษาการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย อุปนิสัยเชิงรุก และการเรียนรูรวมกันเปน
ทีมของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต 2) เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการสราง
บรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวยและการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต 3) เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางอุปนิสัยเชิงรุกและการเรียนรูรวมกัน
เปนทีมของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต 

  ทานเปนผูที่ไดรับการคัดเลือกใหเปนตัวแทนในการใหขอมูลในเรื่องดังกลาว
ขางตน ดิฉันจึงใครขอความรวมมือจากทานในการทําแบบสอบถามตามความเปนจริงซึ่งคําตอบ
จากแบบสอบถามที่ทานไดใหขอมูล จะไดรับการเปดเผยในภาพรวม และจะไมมีผลเสียตอหนาที่
การงานที่ทานปฏิบัติรวมทั้งขอมูลทั้งหมดจะถูกนําไปใชอางอิงในการวิจัย และจะเก็บเปนความลับ
อยางเครงครัด ทานมีสิทธิ์เลือกในการเขารวมการวิจัยหรือสามารถถอนตัวออกจากการวิจัยโดยไม
ตองแจงเหตุผลใหผูดําเนินการวิจัยทราบกอนจะสิ้นสุดการวิจัย 
  ดิฉันหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรวมมือจากทาน และขอขอบคุณทานมาใน
โอกาสนี้ดวย กรณีมีขอสงสัยสอบถามไดที่เบอรโทร 089-4722286 
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ชื่อ – สกุล  นางสาวรงรอง  เรืองจิระอุไร 
รหัสประจําตัวนักศึกษา 5110421051 
วุฒิการศึกษา 

วุฒิ ชื่อสถาบัน ปท่ีสําเร็จการศึกษา 
พยาบาลศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร 2537 

 
ประกาศนยีบตัรวิสัญญีพยาบาล มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร 2542 
   
ตําแหนงและสถานที่ทํางาน 
พยาบาลวิชาชพี ระดับ 6  
วิสัญญีพยาบาล  โรงพยาบาลสงขลานครินทร อ.หาดใหญ จ.สงขลา  
 

 


