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     บทคัดยอ 
 
  การวิจัยเชิงบรรยายครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา (1) ระดับการสรางบรรยากาศ
องคการของหัวหนาหอผูปวย ระดับอุปนิสัยเชิงรุก และระดับการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาล
ประจําการโรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต และ (2) ความสัมพันธระหวางการสรางบรรยากาศองคการ
ของหัวหนาหอผูปวย อุปนิสัยเชิงรุก และการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการ จํานวน 126 คน คัดเลือกโดยการ
สุมอยางงาย เครื่องมือประกอบดวยแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางจากการทบทวนวรรณกรรม 
ประกอบดวย 4 สวนคือ  (1) แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล (2) แบบสอบถามการสรางบรรยากาศ
องคการของหัวหนาหอผูปวย (3) แบบสอบถามอุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจําการ (4) 
แบบสอบถามการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ ความตรงของเนื้อหาของเครื่องมือ
สวนที่ 2-4 ไดรับการตรวจสอบโดยผูทรงคุณวุฒิ 3 ทาน ไดคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา (CVI) 
เทากับ 0.80, 0.92 และ 0.80 ตามลําดับ ตรวจสอบความเที่ยงของแบบสอบถามสวนที่ 2-4 โดยการ
หาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’ s alpha coefficient) ไดคาความเที่ยงของ
แบบสอบถาม เทากับ 0.98, 0.91 และ 0.96 ตามลําดับ วิเคราะหขอมูลโดยใชการแจกแจง ความถี่ 
รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน 
 ผลการวิจัยพบวา คะแนนเฉลี่ยการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย 
ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ (M=3.51, SD=.65) และการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาล
ประจําการ (M=3.62, SD=.53) อยูในระดับปานกลาง สวนคะแนนเฉลี่ยอุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาล
ประจําการอยูในระดับสูง (M=3.81, SD=.42) การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย 
ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับการเรียนรู
รวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r=.50, p<0.01) นอกจากนี้ยัง
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พบวา อุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจําการมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับการ
เรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r=.59, p<0.01)  
 ผลการศึกษาครั้งนี้ ผูบริหารทางการพยาบาลควรใหความสําคัญกับการสราง
บรรยากาศองคการ และการสงเสริมอุปนิสัยเชิงรุกของบุคลากรใหมากขึ้น เพื่อใหเกิดการเรียนรู
รวมกันเปนทีม อันจะสงผลตอประสิทธิภาพในการบริหารองคการ 
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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 

 
  
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 
 ระบบบริการสุขภาพตองเผชิญกับความคาดหวังของผูใชบริการในการไดรับการบริการที่มี
คุณภาพ การดูแลรักษาโรคที่รักษายากและมีความซับซอนดวยเทคโนโลยีทางการแพทยที่ทันสมัย 
โรงพยาบาลจึงจําเปนตองพัฒนาระบบการบริการใหทันตอการเปลี่ยนแปลงเพื่อสูความเปนเลิศ
ทางการบริการซึ่งเปนเปาหมายที่สําคัญ องคการจึงตองเรงปรับตัวเพื่อสรางขีดความสามารถในการ
แขงขันและความทาทาย เปนองคการที่มีความสามารถในการเปลี่ยนแปลง เปนองคการแหง
นวัตกรรมสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ และดํารงอยูไดภายใตสภาพการแขงขันที่เขมขน
ของศตวรรษที่ 21 (พสุ, 2549)  การเสริมสรางบรรยากาศองคการที่ดีจึงเปนสิ่งสําคัญ เพราะจะชวย
เพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใหมีคุณภาพมากยิ่งขึ้น แตหากองคการขาดการสราง
บรรยากาศที่ดีจะทําใหบุคลากรไมมีความสุขในการปฏิบัติงานและประสิทธิภาพของการทํางาน
ลดลง (Gray, 2007) 
 การสรางบรรยากาศองคการที่ดีจะทําใหบุคลากรเกิดความรูสึกไววางใจตอกัน มีการ
สนับสนุนและยึดเหนี่ยวระหวางกันภายในองคการรวมถึงการยึดเหนี่ยวระหวางบุคลากรและ
องคการ  โดยสตรินเจอร (Stringer, 2002) กลาววาบรรยากาศองคการมีสวนในการกําหนด
พฤติกรรมและทัศนคติของบุคคลในองคการ นอกจากนี้สุพิศ (2540) กลาววาปจจัยดานภาวะผูนํา
ของผูบริหารเปนปจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลตอบรรยากาศองคการ การสรางบรรยากาศของผูนําที่
บุคลากรรูสึกมีความสุขในการปฏิบัติงานมีลักษณะของการใหอิสระในการตัดสินใจ การมี
ปฏิสัมพันธอันดีตอกันระหวางบุคคล การยอมรับในคุณคาของแตละบุคคลและความสามารถที่ทา
ทายในการปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ เพื่อคงไวซ่ึงความยั่งยืนขององคการ ดังที่เกรย (Gray, 
2007) กลาวถึงองคประกอบของการสรางบรรยากาศองคการที่สําคัญซึ่งประกอบดวย การใหอิสระ
ในการเสนอความคิด (free expression of ideas) การใหอิสระในการแสดงความกังวลใจ (free 
expression of concerns) การใหอิสระในการถาม (freedom to question) การใหโอกาสมีสวนรวมใน
การกําหนดเปาหมายในการทํางาน (participation in defining goals) การสรางความพึงพอใจในงาน 
(intrinsic satisfactions from the work itself) การใหอิสระในการสรางนวัตกรรม (innovation 
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freedom to try new concept and approaches) การหลีกเลี่ยงจากการคุกคามโดยตั้งใจ (purposive 
threat) และการจัดการสิ่งคุกคามจากสภาพแวดลอม (environment threat) นอกจากการสราง
บรรยากาศองคการที่ดีจะชวยเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแลว  จากลักษณะ
องคประกอบของการสรางบรรยากาศองคการจะเห็นไดวา องคประกอบเหลานี้นาจะมีสวนทําให
บุคลากรมีอุปนิสัยเชิงรุก (be proactive) 
 บุคคลที่มีอุปนิสัยเชิงรุกจะเปนผูที่วางแผนการทํางานลวงหนาอยางละเอียดรอบคอบ รูจัก
และรับผิดชอบตนเอง สามารถที่จะเลือกตอบสนองแรงกระตุนจากภายนอกในมุมมองและคุณคา
ของตนเอง ที่ไมยอมตกอยูภายใตอิทธิพลส่ิงแวดลอมรอบขางและสถานการณภายนอกบีบบังคับให
ตองทํา รวมทั้งมีสติไมยอมแพกับปญหาดวยความเชื่อมั่นในคุณคา 4 ประการ คือ การรูตนเอง (self- 
awareness) สามารถตัดสินใจเลือกที่จะทําใหส่ิงใดมีอิทธิพลตอตนเอง มีจินตนาการ (imagination) 
สามารถคาดเหตุการณที่จะเกิดขึ้นในอนาคตได มีมโนธรรม (conscience) ตระหนักรูวาสิ่งใดถูก
หรือผิด มีวินัยควบคุมพฤติกรรมของตนเองไดรวมทั้งมีความคิดการกระทําที่สอดคลองกัน และมี
ความประสงคอิสระ (independence will) สามารถเลือกกระทําสิ่งใดตามที่ตนเองตระหนักโดยไม
ตกอยูภายใตอิทธิพลของสิ่งแวดลอมรอบขาง (Covey, 1989) บุคลากรพยาบาลจึงควรพัฒนาตนเอง
ใหมีอุปนิสัยเชิงรุก เพื่อปฏิบัติงานและรวมเรียนรูในการปฏิบัติงานกับผูอ่ืน 
 การเรียนรูรวมกันของทีมจะสงผลใหเกิดการถายทอดแลกเปลี่ยนองคความรู (knowledge) 
ประสบการณ (experience) และทักษะ (skills) ระหวางกันและกัน เพื่อนํามาใชในการปฏิบัติงาน
อยางดีเลิศ ทําใหมีการพัฒนาความสามารถขององคการที่เปนไปอยางรวดเร็ว (วีรวุธ, 2545)  ซ่ึงการ
เรียนรูรวมกันเปนทีมตามแนวคิดของเซ็งเก รอส สมิทและโรเบิรท (Senge, Ross, Smith & Roberts, 
1994) กลาวไว คือ การเพิ่มพูนความรู ความสามารถของทีมจากการที่บุคลากรทุกคนมีสวนรวม 
และมีการแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณระหวางกันเปนวงจร คือ การสะทอนรวมกันในทีม 
(public reflection) การสรางความหมายรวมกัน (shared meaning) การวางแผนรวมกัน (joint 
planning) และการกระทําที่ประสานความรวมมือ (coordinated action) โรงพยาบาลตติยภูมิเปน
โรงพยาบาลที่มีขีดความสามารถและศักยภาพสูงในการใหบริการและเผชิญกับปญหาของโรคที่
ยุงยากและซับซอน เปนศูนยกลางรองรับการสงตอผูปวย มีความพรอมและผูเชี่ยวชาญเฉพาะทาง
หลายสาขา  เปนศูนยรวมความคาดหวังของผูรับบริการในการไดรับการบริการที่มีคุณภาพและให
ความสําคัญกับการพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง หากองคการมีบรรยากาศการทํางานที่ดี บุคลากรมี
ความกระตือรือรน สนใจใฝรูดวยตนเองและสามารถปฏิบัติงานเปนทีมกับผูอ่ืนได องคการนั้น
ยอมจะประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนด 
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 จากการทบทวนงานวิจัยที่ผานมาจากฐานขอมูล (CMU e- Thesis, Thailis, CINAHL, 
OVID) พบงานวิจัยที่ศึกษาประเด็นเกี่ยวกับการเรียนรูรวมกันเปนทีมคือ การศึกษาของบุบผา 
(2542) โดยศึกษาการรับรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล โรงพยาบาลของรัฐ
เขตกรุงเทพมหานคร พบวา การเรียนรูรวมกันเปนทีมอยูในระดับปานกลาง นอกจากนี้มลฤทัย 
(2546) ศึกษาความสัมพันธระหวางการพัฒนาตนเอง การสนับสนุนจากองคการกับความเปน
องคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาลตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน 
กรุงเทพมหานคร พบวา การพัฒนาตนเองและการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธทางบวก
กับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แต
ยังไมมีการศึกษาความสัมพันธระหวางการสรางบรรยากาศของหัวหนาหอผูปวย อุปนิสัยเชิงรุก 
และการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ 
 จากความสําคัญและเหตุผลดังกลาว  ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาการสรางบรรยากาศ
องคการของหัวหนาหอผูปวย อุปนิสัยเชิงรุก และการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต ซ่ึงมีการพัฒนาองคการอยางตอเนื่อง โดยผลของการวิจัยจะทําให
สามารถใชเปนแนวทางในการสงเสริมการสรางบรรยากาศองคการที่ดีของหัวหนาหอผูปวยและ
การสงเสริมอุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจําการเพื่อใหเกิดการพัฒนาทีมการพยาบาลใหมีทักษะ
การเรียนรูรวมกันเปนทีมเพิ่มมากขึ้น ในการพัฒนาคุณภาพของงานและเกิดผลการดําเนินงานที่ดี
ภายในองคการ  
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

1. เพื่อศึกษาการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย อุปนิสัยเชิงรุกและการ
เรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต 

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวยและ
การเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต 

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางอุปนิสัยเชิงรุกและการเรียนรูรวมกันเปนทีมของ
พยาบาลประจําการโรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต 
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คําถามการวิจัย 
 

1. การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใตอยูในระดับใด 

2. อุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใตอยูในระดับใด 
3. การเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใตอยูใน

ระดับใด 
4. การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ

มีความสัมพันธกับการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต
หรือไม ระดับใด 

5. อุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจําการมีความสัมพันธกับการเรียนรูรวมกันเปนทีมของ
พยาบาลประจําการโรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใตหรือไม ระดับใด 
 
กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
  การวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยใชแนวคิดการสรางบรรยากาศองคการของเกรย (Gray, 2007) ซ่ึงกลาว
วาบรรยากาศที่อํานวยใหบุคลากรในองคการทํางานจนประสบความสําเร็จและบุคลากรรูสึกมี
ความสุขในการปฏิบัติงานโดยผูบริหารมีบทบาทที่สําคัญในการสรางบรรยากาศ ประกอบดวย 

1.    การใหอิสระในการเสนอความคิด (free expression of ideas) คือการที่ผูบริหารให
อิสระในการเสนอความคิด ทําใหบุคลากรรูสึกวาไดรับเกียรติ ไดรับความไววางใจและไดรับการ
ยอมรับ มีความเชื่อใจและยอมรับฟงความคิดเห็นซึ่งกันและกัน  

2.    การใหอิสระในการแสดงความกังวลใจ (free expression of concerns) คือการที่
ผูบริหารใหอิสระในการทักทวงวิจารณเหตุการณตางๆที่เกิดขึ้น เมื่อมีส่ิงผิดปกติเกิดขึ้นภายใน
องคการ 

3.    การใหอิสระในการถาม (freedom to question) คือการที่ผูบริหารใหอิสระในการถาม
คําถามเพื่อใหไดรับขอมูลที่ชัดเจน ปองกันความเสี่ยงและความผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้น 

4.    การใหโอกาสมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายในการทํางาน (participation in 
defining goals) คือการที่ผูบริหารเปดโอกาสใหมีสวนรวมแสดงความคิดเห็นในการกําหนด
เปาหมายในการทํางาน ซ่ึงแสดงวาใหเกียรติและยอมรับในตัวบุคคล จะทําใหบุคคลรูสึกเปนเจาของ
งานนั้นๆรวมดวย 
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5.    การสรางความพึงพอใจในงาน (intrinsic satisfactions from the work itself) คือการที่
ผูบริหารจัดคนใหเหมาะกับงาน หรือจัดงานใหเหมาะกับคนและสรางแรงจูงใจใหบุคลากรเกิด
ความพึงพอใจในงาน จะทําใหบุคคลมีความสุขในการปฏิบัติงาน 

6.    การใหอิสระในการสรางนวัตกรรม (innovation freedom to try new concept and 
approaches) คือ การที่ผูบริหารใหโอกาสบุคคลในการทดลองทํางานในกรอบความคิดหรือวิธีการ
ใหมๆ ใหโอกาสในการแสดงความคิดสรางสรรค 

7.    การหลีกเลี่ยงจากการคุกคามโดยตั้งใจ (purposive threat) คือ การที่ผูบริหารไมปฏิบัติ
ส่ิงที่เปนแรงกดดันในการทํางานแกบุคลากร 

8.    การจัดการสิ่งคุกคามจากสภาพแวดลอม (environment threat) คือการที่ผูบริหาร
ส่ือสารใหบุคลากรรับทราบและมีสวนรวมตัดสินใจเกี่ยวกับการคุกคามโดยมีสาเหตุจากปจจัย
ภายนอกและภายในองคการที่กอใหเกิดความกังวลใจ 

สําหรับแนวคิดอุปนิสัยเชิงรุกผูวิจัยใชแนวคิดของโควี่ (Covey, 1989) ซ่ึงเปนหลักการ
พื้นฐานของธรรมชาติ คือ มนุษยมีอิสรภาพในการเลือกและรับผิดชอบตอทางเลือกของตนเองใน
การตอบสนองสิ่งเราที่มากระตุนและอุปนิสัยเชิงรุกเปนอุปนิสัยพื้นฐานที่สําคัญในการประสาน
พลังความรวมมือกับผูอ่ืนเพื่อใหการทํางานประสบความสําเร็จ โดยเชื่อมั่นในคุณคา 4 ประการคือ 

1. การรูตนเอง (self- awareness) เปนการรับรูและการประเมินตนเองของบุคคล รูถึงจุด
แข็ง จุดออน สมรรถนะ ความสามารถ ขอจํากัด การคนหาและเรียนรูขอผิดพลาด และรูวิธีการ
ปรับปรุงตนเองได  

2.  การมีจินตนาการ (imagination) เปนการสรางภาพขึ้นในใจ เปนความคิดสรางสรรค
ส่ิงใหมๆ  และนําสิ่งเหลานั้นมาชวยในการแกไขปญหา เปนคุณสมบัติเฉพาะที่จะทําใหบุคคล
มองเห็นผูอ่ืนและตนเองในมุมมองที่แตกตางออกไปในทางที่ดีขึ้น ชวยใหบุคคลตั้งเปาหมายในการ
ดําเนินชีวิตไปตามความมุงมั่นไดอยางมีประสิทธิผล 

3. การมีมโนธรรม (conscience) เปนความรูสึกดานคุณธรรมเกี่ยวกับความรูสึกถูกและ
ผิดของบุคคลที่มีผลตอพฤติกรรม สามารถตัดสินใจไดที่จะบอกวาพฤติกรรมและความรูสึกนั้นถูก
หรือผิด 

4. การมีความประสงคอิสระ (independence will) เปนความสามารถของบุคคลในการ
เลือกกระทําทุกอยางบนรากฐานการรูตนเอง เปนอิสระนอกเหนือจากอิทธิพลภายนอก  อยูบน
พื้นฐานของหลักการมากกวาอารมณ  ความรูสึกหรือสถานการณ และเปนพลังแหงความมุงมั่นที่จะ
ปฏิบัติเพื่อจุดมุงหมายที่ตั้งไว   
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   สําหรับแนวคิดการเรียนรูรวมกันเปนทีม ใชแนวคิดของเซงเก รอส สมิทและโรเบิรท 
(Senge, Ross, Smith & Roberts, 1994) ซ่ึงเปนการเพิ่มพูนความรู ความสามารถของทีมจากการที่
บุคลากรทุกคนมีสวนรวม และมีการแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณระหวางกันเปนวงจรโดย
ใชทักษะของการเสวนาและอภิปรายรวมกัน ประกอบดวย  

1. การสะทอนรวมกันในทีม (public reflection) คือ การที่บุคลากรมีการสะทอนความคิด 
ความรูสึกและการกระทําพรอมทั้งความเชื่อที่มีผลตอการแกปญหาหรือดําเนินงาน 

2. การสรางความหมายรวมกัน (share meaning) คือ การที่บุคลากรคิดหาวิธีการและสราง
รูปแบบการทํางาน ตั้งสมมุติฐานในการปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จ มีการสรางทางเลือกใหม
ในการปฏิบัติงานและนําผลจากการปฏิบัติงานที่ดี มาเปนแนวปฏิบัติอยางตอเนื่อง 

3. การวางแผนรวมกัน (joint planning) คือ การที่บุคลากรเลือกวิธีในการทํางานพรอมทั้ง
อธิบายเหตุผลเกี่ยวกับการตัดสินใจเลือก มีการวางแผนปรับเปลี่ยนรูปแบบ/โครงสรางในการ
ทํางาน 

4. การกระทําที่ประสานความรวมมือ (coordinated action) คือ การที่บุคลากรปฏิบัติตาม
เปาหมายที่กําหนดไว โดยไมจําเปนตองกระทํารวมกันแตมีเปาหมายเดียวกัน พรอมทั้งมีการปฏิบัติ
อยางสม่ําเสมอ 
 จากตัวแปรดังกลาว ผูวิจัยคิดวาการสรางบรรยากาศองคการที่ดีของผูบริหารนาจะสงผลให
เกิดการเรียนรูรวมกันเปนทีมของบุคลากรเพราะบรรยากาศการทํางานที่ดี จะสงผลใหเกิดการ
ทํางานรวมกันที่ดีภายในทีม นอกจากนี้การที่บุคคลมีอุปนิสัยเชิงรุกจะเปนสวนหนึ่งในการอยู
รวมกับผูอ่ืนในลักษณะการพึ่งพาซึ่งกันและกัน สามารถปฏิบัติงานรวมกับผูอ่ืนไดอยางสรางสรรค 
จึงนาที่จะสงเสริมใหเกิดการเรียนรูรวมกันในการทํางานเปนทีม ดังกรอบแนวคิดการวิจัยที่แสดงใน
ภาพ 1 
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                                อุปนิสัยเชิงรุก 
1. การรูตนเอง (self-awareness) 
2. การมีจินตนาการ (imagination) 
3. การมีมโนธรรม (conscience) 
4. การมีความประสงคอิสระ 

(independence will) 
 

  
 
 
 
  
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย                                                                

           การเรียนรูรวมกันเปนทีม 
1. การสะทอนรวมกันในทีม       

(public reflection) 
2. การสรางความหมายรวมกนั 

(share meaning) 
3. การวางแผนรวมกัน 

(joint planning) 
4. การกระทําที่ประสานความรวมมือ 

(coordinated action) 

                   การสรางบรรยากาศองคการ 
1. การใหอิสระในการเสนอความคิด  
    (free  expression of ideas) 
2. การใหอิสระในการแสดงความกังวลใจ  
    (free expression of concerns) 
3. การใหอิสระในการถาม 
    (freedom to question) 
4. การใหโอกาสมีสวนรวมในการกําหนด 
    เปาหมายในการทํางาน (participation in  
    defining goals) 

5. การสรางความพึงพอใจในงาน (intrinsic  
    satisfactions from the work itself) 
6. การใหอิสระในการสรางนวัตกรรม 
    (innovation freedom to try new  
    concept and approaches) 

7. การหลีกเลีย่งจากการคุกคามโดยตั้งใจ   
    (purposive threat) 

8. การจัดการสิ่งคุกคามจากสภาพแวดลอม  
     (environment threat) 
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สมมุติฐานการวิจัย 
 
1. การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกกับการ

เรียนรูรวมกันเปนทีม ของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต  
2. อุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจําการมีความสัมพันธทางบวกกับการเรียนรูรวมกัน

เปนทีมของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต  
 
นิยามศัพท 
 

1.     การสรางบรรยากาศองคการ หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการตอการสราง
บรรยากาศในการทํางานของหัวหนาหอผูปวย ที่จะทําใหสามารถทํางานจนประสบความสําเร็จและ
รูสึกมีความสุขในการปฏิบัติงานโดยอยูภายใตการใหอิสระในการเสนอความคิด การใหอิสระใน
การแสดงความกังวลใจ การใหอิสระในการถาม การใหโอกาสมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย
ในการทํางาน การสรางความพึงพอใจในงาน การใหอิสระในการสรางนวัตกรรม  การหลีกเลี่ยง
จากการคุกคามโดยตั้งใจ และการจัดการสิ่งคุกคามจากสภาพแวดลอม ซ่ึงประเมินดวย
แบบสอบถามการสรางบรรยากาศองคการที่ผูวิจัยสรางขึ้นจากกรอบแนวคิดของเกรย (Gray,  2007)  

2. อุปนิสัยเชิงรุก หมายถึง ความคิด ความรูสึกและการกระทําของพยาบาลประจําการใน
การเลือกตอบสนองตอส่ิงกระตุน ที่วัดไดดวยแบบสอบถามอุปนิสัยเชิงรุกตามกรอบแนวคิดของ
โควี่ (Covey, 1989) ซ่ึงผูวิจัยดัดแปลงมาจากแบบสอบถามอุปนิสัยเชิงรุกของปฐมามาศ (2550) 
ประกอบดวย การรูตนเอง การมีจินตนาการ การมีมโนธรรม และการมีความประสงคอิสระ 

3.    การเรียนรูรวมกันเปนทีม หมายถึง การเพิ่มพูนความรู ความสามารถของทีมจากการที่
บุคลากรทุกคนมีสวนรวม มีการแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณระหวางกันเปนวงจรโดยใช
ทักษะการเสวนาและการอภิปรายรวมกัน ซ่ึงประเมินดวยแบบสอบถามการเรียนรูรวมกันเปนทีม
ตามกรอบแนวคิดของเซ็งเก รอส สมิทและโรเบิรท (Senge, Ross, Smith & Roberts, 1994)  
ประกอบดวย การสะทอนรวมกันในทีม การสรางความหมายรวมกัน การวางแผนรวมกัน และการ
กระทําที่ประสานความรวมมือ 
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ขอบเขตของการวิจัย 
  

การศึกษาครั้งนี้ ตัวแปรที่ศึกษา คือ การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวยโดย
วัดตามการรับรูของพยาบาลประจําการ อุปนิสัยเชิงรุกและการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาล
ประจําการ ประชากรที่ศึกษา คือ พยาบาลประจําการที่มีประสบการณการทํางานมากกวา 1 ปซ่ึง
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต ยกเวน โรงพยาบาลศูนยยะลา เนื่องจากเปนโรงพยาบาลที่
อยูใน 3 จังหวัดภาคใตที่มีสถานการณความไมสงบ ซ่ึงอาจมีผลตอตัวแปรอุปนิสัยเชิงรุก โดยใช
ระยะเวลาในการศึกษา ตั้งแต เดือน มีนาคม-เมษายน 2553 

 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 

1. สามารถนําผลการวิจัยไปใชเปนแนวทางในการสงเสริมการสรางบรรยากาศองคการ
ของผูบริหารเพื่อใหเกิดการเรียนรูรวมกันเปนทีมของบุคลากรภายในองคการ 

2. สามารถนําผลการวิจัยไปใชเปนแนวทางในการพัฒนาอุปนิสัยเชิงรุกในการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลประจําการเพื่อใหเกิดการเรียนรูรวมกันเปนทีมที่ดีของบุคลากรภายในองคการ 
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บทที่ 2 
วรรณคดีท่ีเกี่ยวของ 

 
 

ในการศึกษาความสัมพันธระหวางการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย 
อุปนิสัยเชิงรุก และการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต 
ผูวิจัยไดศึกษาวรรณคดีที่เกี่ยวของและนําเสนอตามลําดับดังนี้ 
 1. การสรางบรรยากาศองคการ 
  1.1 ความหมายของการสรางบรรยากาศองคการ 
  1.2 ความสําคัญของการสรางบรรยากาศองคการ 
  1.3 กรอบแนวคิดของบรรยากาศองคการ  

2. อุปนสัิยเชิงรุก 
2.1 ความหมายของอุปนิสัย 
2.2 อุปนิสัยในการเปนผูที่มีประสิทธิผลสูง 
2.3 องคประกอบของอุปนิสัยเชิงรุก 
2.4 คุณลักษณะของบุคคลที่มีอุปนิสัยเชิงรุก 
2.5 แนวทางการพัฒนาอุปนิสัยเชิงรุกของบุคลากร 
2.6 ความสําคัญของอุปนิสัยเชิงรุก 
2.7 อุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจําการ 

 3. การเรียนรูรวมกันเปนทีม 
  3.1 ความหมายของการเรียนรูรวมกันเปนทีม 
  3.2 ความสําคัญของการเรียนรูรวมกันเปนทีม 
  3.3 ปจจัยสําคัญในการสงเสริมการเรียนรูรวมกันเปนทีม 
  3.4 กระบวนการเรียนรูรวมกันเปนทีม 
  3.5 ทักษะสําคัญในกระบวนการเรียนรูรวมกันเปนทีม 
 4. ความสัมพันธระหวางการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย อุปนิสัยเชิงรุก 
และการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ        
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การสรางบรรยากาศองคการ 
 
 ความหมายของการสรางบรรยากาศองคการ 
 
 บรรยากาศองคการเปนความรูสึกที่เกิดขึ้นระหวางบุคลากร เปนบรรยากาศของความ
ไววางใจและสนับสนุนซึ่งกันและกัน การยอมรับนับถือซ่ึงกันและกันและมีความซื่อสัตยตอกัน
ระหวางบุคลากรภายในองคการ ทําใหเกิดการยึดเหนี่ยวระหวางสมาชิกในองคการ (เรมวล, 2542; 
Ellis & Hartley, 2000) และเปนการรับรูของบุคลากรเกี่ยวกับลักษณะขององคการในแงตางๆ เชน
กระบวนการตัดสินใจ การนํา และบรรทัดฐานขององคการ (Ostroff,  2001) นอกจากนี้ยังเปนการแสดง
ความเห็นและความคาดหวังของบุคลากรที่จะไดรับการสงเสริม สนับสนุนจากองคการในดานตางๆ 
เชนนโยบาย การปฏิบัติ วิธีดําเนินการและสิ่งที่กระทําเปนประจํา (Schneider, Brief & Guzzo, 1996 
as cited in Gray,  2007)  เชนเดียวกับที่วีรศักดิ์ (2548)  กลาววาบรรยากาศองคการคือ สภาพแวดลอม
ภายในองคการ ซ่ึงรวมถึงความเขาใจ การรับรูของบุคลากรตอองคการที่ปฏิบัติงานและมีอิทธิพล
ตอพฤติกรรมการทํางานของบุคลากร  ซึ่ งคลายกับแนวคิดของลิตวินและสตรินเจอร 
(Litwin & Stringer, 1968 as cited in Stringer, 2002) ที่กลาววาบรรยากาศองคการเปนการรับรูของ
บุคลากรเกี่ยวกับลักษณะของสภาพแวดลอมของงานทั้งโดยตรงและโดยออม ซ่ึงมีผลตอแรงจูงใจ
และพฤติกรรมของบุคลากร สอดคลองกับความเห็นของเกรย (Gray,  2007) ที่กลาววาบรรยากาศ
องคการคือการที่บุคลากรรับรูวาองคการปฏิบัติหรือจัดการกับบุคลากรและสิ่งแวดลอมตางๆ
อยางไร ซ่ึงวิธีการปฏิบัติและวิธีการจัดการนั้น สวนใหญอยูภายใตอิทธิพลของผูบริหาร แตกตางกับ
ฮาลพินและครอพ (Halpin & Croft, 1963 อางตาม ขุนทอง, 2549 ) ที่กลาววาบรรยากาศองคการ
เปนลักษณะการปฏิบัติงานที่เกิดจากการมีปฏิสัมพันธกันระหวางผูบริหารและผูรวมงาน  
 โดยสรุปบรรยากาศองคการเปนความรูสึกไววางใจ สนับสนุนและยึดเหนี่ยวระหวางกัน
ของบุคลากรภายในองคการรวมถึงการยึดเหนี่ยวระหวางบุคลากรและองคการ โดยอยูภายใต
นโยบาย การปฏิบัติซ่ึงสงผลตอแรงจูงใจของบุคลากร 
 การสรางบรรยากาศองคการจึงเปนการสรางความรูสึกไววางใจ การสนับสนุนใหบุคลากร
เกิดการยึดเหนี่ยวระหวางกันรวมทั้งสนับสนุนใหเกิดการยึดเหนี่ยวระหวางบุคลากรและองคการ 
โดยอยูภายใตนโยบายและ การปฏิบัติซ่ึงสงผลตอแรงจูงใจของบุคลากร 
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 ความสําคัญของการสรางบรรยากาศองคการ 
 
 การสรางบรรยากาศองคการ มีอิทธิพลและมีความสําคัญ ดังนี้ 

1. มีผลตอคุณภาพขององคการ เพราะการสรางบรรยากาศที่แตกตางกันจะมีผลตอ
ประสิทธิภาพที่แตกตางกัน โดยเฉพาะในองคการของระบบสุขภาพ ที่มุงเนนคุณภาพการบริการแก
ผูปวย นอกจากนี้การสรางบรรยากาศการทํางานที่สรางสรรคจะทําใหบุคลากรมีความคิดริเร่ิม
สรางสรรคและมีความสามารถในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น (Snow, 2002) 

2. มีผลตอความยึดมั่นผูกพันและความพึงพอใจของบุคลากรในการปฏิบัติงาน (Vestal, 
1995) เชน การสรางบรรยากาศแบบเปด ซ่ึงเปนบรรยากาศที่บุคลากรมีขวัญกําลังใจ และรวมมือกัน
ปฏิบัติงาน ทําใหมีความพึงพอใจและภาคภูมิใจในการปฏิบัติงานภายในองคการ (Halpin & Croft, 
1963 อางตาม ขุนทอง, 2549) นอกจากนี้บรรยากาศองคการที่ไมมีความยืดหยุน หรือมีชองทางใน
การสื่อสารที่ไมมีประสิทธิภาพ จะสงผลใหผูปฏิบัติงานมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานอยูใน
ระดับต่ํา มีระดับความเครียดและความผิดพลาดในการทํางานสูง อัตราการลาออกและโอนยาย
เพิ่มขึ้น ซ่ึงจะมีผลกระทบที่สําคัญตอคุณภาพในการดูแลผูปวย (Gersbon, Stone, Bakken, & 
Larson, 2004) 
 จากความสําคัญที่กลาวมา แสดงใหเห็นวาการสรางบรรยากาศองคการมีความสําคัญตอการ
บริหารงานภายในองคการและมีผลตอแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในองคการ ซ่ึงหากมีการสรางบรรยากาศที่ดีภายในองคการก็จะสงผลใหบุคลากรที่ปฏิบัติงาน
รวมกันเกิดความพึงพอใจและปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายขององคการ 
 
 กรอบแนวคิดของบรรยากาศองคการ 
 
 กรอบแนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการมีผูเสนอไวตางๆกัน บางกรอบแนวคิดมุงเนนการ
รับรูพฤติกรรมของผูนําในองคการ แตในขณะเดียวกันก็มีผูกลาววาบรรยากาศองคการเปนผลจาก
พฤติกรรมและความรูสึกที่เกิดจากการมีปฏิสัมพันธกันระหวางสภาพแวดลอมกับบุคลากรภายใน
องคการหรือปฏิสัมพันธระหวางกลุมที่ปฏิบัติงานภายในองคการ บรรยากาศองคการถูกสรางจาก
ปฏิสัมพันธระหวางองคประกอบขององคการ คือ วัฒนธรรม โครงสราง ระบบ พฤติกรรมผูนํา และ
ความตองการภายในจิตใจของสมาชิกภายในองคการ บรรยากาศองคการสามารถวัดไดงายเนื่องจาก
สามารถประเมินโดยการรับรูของบุคลากรตอนโยบาย การปฏิบัติงานและระบบการใหรางวัลตอบ
แทนที่มีความสัมพันธเกี่ยวของกัน (Gersbon, Stone, Bakken, & Larson, 2004) ซ่ึงกรอบแนวคิด
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เกี่ยวกับบรรยากาศองคการเริ่มมีการพัฒนามาตั้งแตค.ศ. 1930 แตในระบบการบริการสุขภาพเพิ่งจะ
ไดรับการรูจักอยางแพรหลายในค.ศ. 1980 โดยมีผูกลาวถึงกรอบแนวคิดบรรยากาศองคการไวหลาย
กรอบแนวคิดดวยกัน ในที่นี้จะเสนอเพียง 4 กรอบแนวคิด ซ่ึงมีการพัฒนามาอยางตอเนื่องตั้งแต
อดีตมาจนถึงปจจุบัน ดังนี้ คือ 
                บรรยากาศองคการตามกรอบแนวคิดของฮาลพินและครอฟท (Halpin & Croft, 1963 อาง
ตามขุนทอง, 2549) ซ่ึงกลาวถึงมิติของบรรยากาศองคการที่พัฒนามาจากองคการของระบบ
การศึกษา โดยลักษณะของบรรยากาศเนนถึงพฤติกรรมของคนในองคการ โดยแบงเปน 2 มิติ
ประกอบดวยพฤติกรรมของผูบริหารและพฤติกรรมของผูรวมงาน คือ 
  1.  พฤติกรรมของผูบริหาร (leader’s behavior) แบงเปน 4 มิติคือ 
 1.1 มิติหางเหิน (aloofness) เปนมิติที่แสดงถึงความรูสึกของผูรวมงานในองคการที่มี
ตอผูบริหารวาเปนความสัมพันธระหวางผูบริหารกับผูรวมงานแบบเปนทางการและไมใหความ
สนิทสนมกับผูรวมงาน ยึดถือกฎระเบียบและนโยบายอยางเครงครัด 
     1.2  มิติมุงเนนผลงาน (production emphasis) เปนมิติที่แสดงถึงความรูสึกของสมาชิก
ตอพฤติกรรมของผูบริหารในการสั่งการและติดตามผลการปฏิบัติงานอยางใกลชิด สมาชิกหรือ
ผูรวมงานปฏิบัติตามโดยไมแสดงความคิดเห็นใดๆ 
  1.3 มิติการสนับสนุนชวยเหลือ (thrust) เปนมิติที่แสดงถึงความรูสึกของสมาชิกที่มีตอ
พฤติกรรมของผูบริหารวาผูบริหารพยายามที่จะพัฒนาองคการ ใหการสนับสนุนและใหกําลังใจใน
การปฏิบัติงานของสมาชิกพยายามใหความชวยเหลือและขอเสนอแนะตางๆในการแกปญหาที่
เกิดขึ้น ผูบริหารแสดงพฤติกรรมเพื่อเปนตัวอยางที่ดีในการปฏิบัติงาน 
 1.4 มิติกรุณาปราณี (consideration) เปนมิติที่แสดงถึงความรูสึกของสมาชิกที่มีตอ
พฤติกรรมของผูบริหารที่ปฏิบัติตอผูรวมงาน โดยแสดงความเปนผูมีความเมตตากรุณา ชวยเหลือ
ผูรวมงานในหนาที่และภารกิจสวนตัว ใหความเห็นอกเห็นใจโดยสอดคลองกับความเปนอยูและ
สวัสดิการตางๆ 
 2.  พฤติกรรมผูรวมงาน (subordinate’s behavior) แบงเปน 4 มิติคือ 
     2.1 มิติขาดความสามัคคี (disengagement) เปนมิติที่แสดงถึงความรูสึกของบุคคลตอ
พฤติกรรมของเพื่อนรวมงานวา ขาดการวางแผนในการทํางานรวมกัน ทําใหการปฏิบัติหนาที่เปน
ลักษณะตางคนตางทํา ขาดการประสานรวมมือกัน 
    2.2 มิติอุปสรรค (hindrance) เปนมิติที่แสดงความรูสึกของบุคคลที่มีตอเพื่อนรวมงาน
วา ปฏิบัติงานโดยยึดกฎระเบียบและขั้นตอนการทํางานอยางเครงครัด ขาดความสะดวกสบาย และ
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ปฏิบัติงานมากเกินความจําเปน ผูปฏิบัติรูสึกอึดอัดใจที่ตองทําตามกฎระเบียบที่เห็นวาไมจําเปน 
กอใหเกิดความยุงยากมากกวาเอื้ออํานวย 
     2.3 มิติขวัญ (esprit) เปนมิติที่แสดงถึงความรูสึกของบุคคลที่มีตอพฤติกรรมของเพื่อน
รวมงานวา มีความพึงพอใจในความสัมพันธทางสังคม และรูสึกสนุกสนานในความสําเร็จของงาน 
เกิดขวัญและกําลังใจ 
     2.4 มิติสัมพันธ (intimacy) เปนมิติที่แสดงถึงความรูสึกของบุคคลที่มีตอเพื่อนรวมงาน
วา ปฏิบัติงานดวยความสนุกสนานและมีความสัมพันธใกลชิดกัน โดยไมจําเปนวาจะตองเกี่ยวของ
กับความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 
 โดยสรุปบรรยากาศองคการตามกรอบแนวคิดของฮาลพินและครอฟท แสดงใหเห็นถึง
ความรูสึกของผูรวมงานในการแสดงออกของผูบริหาร และการแสดงพฤติกรรมของผูรวมงานซึ่ง
เปนลักษณะของทฤษฎีองคการสมัยใหมที่ใหความสําคัญในดานความรูสึกของบุคคล การมีมนุษย
สัมพันธตอกันและการใหความสําคัญระหวางกันของบุคลากร อยางไรก็ตามกรอบแนวคิดนี้ เปน
การแสดงถึงพฤติกรรมของผูบริหารและผูรวมงานโดยไมไดเชื่อมโยงกับผลสําเร็จขององคการ 
                     
  บรรยากาศองคการตามกรอบแนวคิดของเฮย (Hay, 1995 as cited in Snow, 2002) กลาววา
เปนบรรยากาศที่แสดงถึงการรับรูของบุคคลที่มีตอลักษณะงานและผลของการปฏิบัติงานภายใน
องคการประกอบดวย 6 มิติคือ 

1. มิติความยืดหยุน (flexibility) เปนความรูสึกที่บุคลากรรูสึกวากฎ ระเบียบ มาตรการ 
และขอปฏิบัติตางๆในการปฏิบัติงานเปนสิ่งที่มีความจําเปนและสงผลตอการปฏิบัติงานใหประสบ
ความสําเร็จ รวมทั้งการทําใหแนวคิดใหมๆไดรับการยอมรับ องคการที่มีความยืดหยุนสูงจะมีกฎ 
ระเบียบตางๆนอย และมุงเนนใหบุคลากรที่ปฏิบัติงานดีทํางานรวมกันเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จ แต
หากองคการมีความยืดหยุนนอย กฎ ระเบียบตางๆจะเปนอุปสรรคตอการปฏิบัติงานและเปนสิ่งที่
ยากในการยอมรับและนําแนวคิดใหมๆมาใชในการปฏิบัติงาน 

2. มิติความรับผิดชอบ (responsibility) เปนความรูสึกที่บุคลากรตระหนักถึงอํานาจหนาที่
ที่ไดรับมอบหมาย ตลอดจนสามารถดําเนินงานไปไดโดยไมจําเปนตองถูกควบคุมดูแลทุกขั้นตอน
จากผูบังคับบัญชา และเปนเจาของผลงานหรือมีสวนรวมอยางเต็มที่กับผลของงานที่เกิดขึ้น เชน           
การกระตุนใหมีความคิดริเร่ิมในการแกปญหา หากภายในองคการมีบรรยากาศความรับผิดชอบสูง 
ผูบังคับบัญชาจะสงเสริมบุคลากรใหมีความคิดริเร่ิมและรวมเปนสวนหนึ่งของผูสรางสรรคงาน ถา
มีบรรยากาศความรับผิดชอบต่ํา ผูบังคับบัญชาจะตรวจสอบทุกขั้นตอนของการทํางาน แมวา
บุคลากรจะดําเนินงานมาในแนวทางที่ถูกตองแลวก็ตาม 
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3. มิติมาตรฐาน (standards) เปนการที่บุคลากรจะตองตระหนักถึงการปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานและปฏิบัติงานใหดีที่สุด รวมทั้งตระหนักวาสิ่งทาทายที่มุงสูเปาหมายถูกสรางขึ้นเพื่อ
องคการและตัวบุคลากรเอง เชนการกําหนดมาตรฐานการทํางานไวสูง หากองคการมีบรรยากาศที่มี
มาตรฐานสูง การบริหารจัดการจะมุงเนนการปรับปรุงหรือพัฒนาการทํางานและมุงสูประสิทธิผล
ของงาน แตหากมีมาตรฐานต่ําการบริหารจัดการจะไมคอยเนนการปรับปรุงหรือพัฒนาการทํางาน  

4. รางวัล (reward) เปนสิ่งที่ทําใหบุคลากรรูสึกวาตัวเองไดรับการยอมรับจากองคการ 
และไดรับผลตอบแทนจากการปฏิบัติงานดี การยอมรับมีความสัมพันธโดยตรงกับระดับมาตรฐาน
ของการทํางาน เชนการยอมรับวาปฏิบัติงานดี ระบบการบริหารจัดการจะมุงการใหกําลังใจและให
ผลตอบแทนมากกวาการคุกคามหรือตําหนิ โดยใหผลตอบแทนหรือรางวัลที่สอดคลองกับผลงาน 
และมีระบบจูงใจเลื่อนขั้นสําหรับบุคลากรที่ปฏิบัติงานดีเดน แตหากปฏิบัติงานไมดีก็จะไดรับการ
วากลาวหรือติเตียนมากกวาการใหรางวัลและบุคลากรที่ปฏิบัติงานดีมักเปนผูที่อยูเบื้องหลัง 
บุคลากรในองคการประเภทนี้จะไดรับผลตอบแทนที่ไมเหมาะสมซึ่งไมสอดคลองกับผลของการ
ปฏิบัติงาน 

5. ความชัดเจน (clarity) คือ การที่บุคลากรทุกคนรับทราบวาตนเองถูกคาดหวังอยางไร
ในการปฏิบัติงาน โดยสอดคลองกับพันธกิจและเปาหมายขององคการ ความชัดเจนเปนสิ่งสําคัญที่
มีผลตอบรรยากาศภายในองคการ หากเปาหมายองคการมีความชัดเจน บุคลากรในองคการจะเขาใจ
สามารถวางแผนและปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุพันธกิจและเปาหมายขององคการ กอใหเกิดการ
สรางสรรคผลงานสูง แตหากองคการไมมีความชัดเจน บุคลากรจะไมมั่นใจและไมสามารถวางแผน
ในการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุพันธกิจและเปาหมายขององคการ การสรางสรรคผลงานใหเกิดขึ้นจงึ
มีนอย 

6. ความมุงมั่นของทีม (team commitment) เปนความรูสึกที่บุคลากรในองคการมีความ
ภาคภูมิใจในการเปนสวนหนึ่งขององคการ และใหความทุมเทหรือเสียสละเพื่อองคการได 
นอกจากนี้ยังเปนความรูสึกที่บุคลากรในองคการเชื่อมั่นวาทุกคนทํางานเพื่อเปาหมายเดียวกัน 
องคการที่มีบรรยากาศเชนนี้สูง บุคลากรจะภักดีและภาคภูมิใจในองคการ เชน การเต็มใจปฏิบัติงาน
ลวงเวลา บุคลากรในองคการจะแสดงใหเห็นถึงความมุงมั่นพยายามและปฏิบัติในสิ่งที่สําคัญและ
จําเปนในการที่จะทําใหงานบรรลุผลสําเร็จได ในทางตรงกันขามหากองคการมีบรรยากาศของ
ความมุงมั่นนอย ความจงรักภักดีและความภาคภูมิใจของบุคลากรภายในองคการก็จะมีนอย 

กรอบแนวคิดบรรยากาศองคการของเฮย ประกอบดวยมิติตางๆที่มีผลตอบุคลากรและ 
ประสิทธิผลขององคการ แตอยางไรก็ตามกรอบแนวคิดนี้ไมไดกลาวถึงการมีปฏิสัมพันธตอกัน
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ระหวางผูบริหารและบุคลากรภายในองคการ แตเปนการรับรูของบุคลากรที่มีตอองคการเพียงฝาย
เดียว 

 
               บรรยากาศองคการตามกรอบแนวคิดของสตรินเจอร (Stringer, 2002) หมายถึงการรับรู
ของบุคลากรตอสภาพแวดลอมภายในหนวยงาน ซ่ึงมีผลตอแรงจูงใจและพฤติกรรมของบุคลากร 
โดยลักษณะของสภาพแวดลอมภายในหนวยงานมี 6 มิติ ไดแก 

1. มิติโครงสราง (structure) เปนการรับรูของบุคลากรที่มีตอลักษณะโครงสรางของ
องคการเกี่ยวกับบทบาทและความรับผิดชอบที่ชัดเจน องคการที่มีโครงสรางที่ดี บุคลากรจะมีการ
แบงบทบาทหนาที่กันอยางชัดเจน หากโครงสรางขององคการไมดี การแบงบทบาทหนาที่ของ
บุคลากรจะไมชัดเจน เมื่อองคการมีโครงสรางที่เหมาะสมจะสงผลใหเกิดแรงจูงใจที่ดีในการ
ปฏิบัติงาน 

2. มิติมาตรฐาน (standard) เปนการรับรูของบุคลากรที่เกี่ยวของกับความสําคัญของการ
ปฏิบัติงาน และความภาคภูมิใจในผลของการปฏิบัติงาน องคการที่มีมาตรฐานการปฏิบัติงานสูง
บุคลากรจะมีแนวทางและวิธีการใหมๆในการพัฒนางาน แตหากองคการมีมาตรฐานการปฏิบัติงาน
ต่ํา จะสงผลใหเกิดความคาดหวังในผลการปฏิบัติงานลดลง 

3. มิติความรับผิดชอบ (responsibility) เปนการรับรูของบุคลากรตอภาระหนาที่
รับผิดชอบอยางอิสระ องคการที่มีบรรยากาศความรับผิดชอบสูง บุคลากรจะมุงมั่นในการแกไข
ปญหาดวยตนเอง แตหากองคการมีบรรยากาศความรับผิดชอบต่ํา จะกอใหเกิดความเสี่ยงและ
จําเปนตองไดรับการตรวจสอบซึ่งจะสงผลใหบุคลากรขาดความมั่นใจในการปฏิบัติงาน 

4. มิติการยอมรับ (recognition) เปนการรับรูของบุคลากรเกี่ยวกับการไดรับผลตอบแทน
จากการปฏิบัติงาน โดยมุงเนนการใหรางวัลมากกวาการวิพากษวิจารณและการลงโทษ องคการที่มี
บรรยากาศการยอมรับสูงจะมีความสมดุลระหวางการใหรางวัลและการลงโทษ แตหากองคการมี
บรรยากาศการยอมรับต่ํา บุคลากรที่ปฏิบัติงานจะไดรับผลตอบแทนที่ไมสอดคลองกับผลการ
ปฏิบัติงาน 

5. มิติการสนับสนุน (support) เปนการรับรูของบุคลากรเกี่ยวกับความไววางใจและไดรับ
การยอมรับถึงผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน องคการที่มีบรรยากาศการสนับสนุนสูง บุคลากรจะรูสึก
เปนสวนหนึ่งของทีมและจะไดรับการชวยเหลือเมื่อมีปญหาเกิดขึ้น สวนองคการที่มีบรรยากาศการ
สนับสนุนต่ํา จะไมใหความสําคัญแกบุคลากรในการเปนสวนหนึ่งของทีม มิตินี้จะมีความสําคัญ
เพิ่มมากขึ้นในองคการยุคปจจุบันที่มีทรัพยากรจํากัด และมุงเนนการใหคาตอบแทนสําหรับการ
ปฏิบัติงาน 
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6. มิติความมุงมั่น (commitment) เปนความรูสึกของบุคลากรเกี่ยวกับความภาคภูมิใจใน
การเปนสวนหนึ่งขององคการในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย องคการที่มีบรรยากาศความ
มุงมั่นสูง บุคลากรจะมีความจงรักภักดีตอองคการ แตหากองคการมีบรรยากาศความมุงมั่นต่ํา 
บุคลากรจะรูสึกวาไมมีความสําคัญตอองคการ 
 จะเห็นไดวามิติบรรยากาศองคการตามกรอบแนวคิดของสตรินเจอรแสดงใหเห็นถึงการ
รับรูรวมกันของบุคลากรเกี่ยวกับคุณลักษณะของสิ่งแวดลอมภายในองคการ ซ่ึงมีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมและทัศนคติของบุคลากรที่มีตอองคการ ซ่ึงกรอบแนวคิดนี้ไมไดมุงเนนถึงพฤติกรรม
ของผูนําในการบริหารองคการ แตกลาวถึงการรับรูของบุคลากรตอองคการในดานตางๆ 
 
  บรรยากาศองคการตามกรอบแนวคิดของเกรย (Gray, 2007) ซ่ึงเปนลักษณะของบรรยากาศ
ที่สอดคลองกับการบริหารองคการยุคใหมที่ใหความสําคัญตอคุณคาของบุคคล เนนความรูสึกของ
บุคคล ซ่ึงผูวิจัยใชเปนกรอบแนวคิดศึกษาการสรางบรรยากาศองคการในงานวิจัยนี้ เกรยนิยาม
บรรยากาศองคการวาเปนลักษณะของบรรยากาศที่บุคลากรปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จและรูสึกมี
ความสุขในการปฏิบัติงาน โดยอยูภายใตอิทธิพลของผูบริหาร ที่ใหอิสระในการตัดสินใจและการ
ปฏิบัติงาน การสรางปฏิสัมพันธที่ดีตอกันระหวางบุคคล การยอมรับในคุณคาของแตละบุคคล เพื่อ
คงไวซ่ึงความยั่งยืนขององคการ ประกอบดวย 8 มิติคือ 

1.   การใหอิสระในการเสนอความคิด (free expression of ideas) คือการใหอิสระในการ
เสนอความคิดเกี่ยวกับการทํางานและไดรับการยอมรับ เปนปจจัยสําคัญที่สนับสนุนใหเกิดความพึง
พอใจหรือเกิดบรรยากาศแหงความพึงพอใจ คนโดยสวนใหญตองการการรับฟงและแสดงความคิด
เกี่ยวกับการทํางานไดอยางมีคุณคา องคการที่ไมนําความคิดของบุคลากรมาใชใหเกิดประโยชนก็จะ
เปนการสูญเสียทรัพยากรที่มีคุณคา ความคิดเปนทรัพยที่มีคาของบุคคล หากความคิดของบุคคล
ไมไดรับการยอมรับก็เปรียบเสมือนตัวของบุคคลเองไมไดรับการยอมรับ ซ่ึงจะมีผลกระทบตอส่ิง
อ่ืนๆตามมา (Gray, 2007) ดังนั้นผูบริหารจึงควรเปดโอกาสใหบุคลากรมีอิสระในการเสนอความ
คิดเห็นอยางเต็มที่  ซ่ึงมีผูศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน 
โดยรัถยานภิศ และอุทุมพร (2543) ศึกษาผลการปฏิบัติงาน ความรู คุณลักษณะ และความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานที่แผนกฝากครรภ  โรงพยาบาลมหาราชนครศรีธรรมราชของนักศึกษาคณะ
พยาบาลศาสตร ช้ันปที่ 3 วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี นครศรีธรรมราช ปการศึกษา 2542 
ผลการวิจัยพบวา ความมีอิสระในการปฏิบัติงาน การมีโอกาสแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน 
มีความสัมพันธเชิงบวกตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเกี่ยวกับการประเมินสภาพ การวางแผน
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การพยาบาล และการประเมินผลการพยาบาลของหญิงตั้งครรภ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 
 2.    การใหอิสระในการแสดงความกังวลใจ (free expression of concerns) คือการใหอิสระ
ในการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับสิ่งที่ไมถูกตองในสถานที่ทํางาน เมื่อบุคลากรตระหนักวามีการ
ดําเนินงานหรือเหตุการณผิดปกติเกิดขึ้นภายในองคการและคิดวาเปนปญหาที่สําคัญ เชน การละเลย
มาตรฐานการปฏิบัติงาน ประเด็นเกี่ยวกับสิ่งที่ไมถูกตองตามกฎหมาย ความไมปลอดภัยในงาน การ
แกงแยงแขงขันกัน ผูบริหารที่ดีจะตองใหความสําคัญกับปญหาที่วิกฤตเหลานี้และสรางชองทาง
เพื่อใหบุคลากรสื่อสารกับผูบริหารไดตลอดเวลา โดยบุคลากรผูใหขอมูลจะเปนหูเปนตาใหกับ
องคการกอนที่ปญหาจะเกิดขึ้น โดยมีความมั่นใจวาไมมีผลกระทบใดๆจากการแสดงความคิดและ
ใหขอมูลเหลานั้น ซ่ึงถาบุคลากรละเลยกับปญหาที่เกิดขึ้นหรือเพิกเฉยตอสัญญาณความผิดปกติ
ภายในองคการ ไมส่ือสารใหผูบริหารรับทราบซึ่งเปนสิ่งที่ไมควรจะใหเกิดขึ้นภายในองคการ 
ดังนั้นผูบริหารจึงควรหาวิธีการหรือแนวทางในการแกไขปญหา เพราะหากสิ่งที่บุคลากรตระหนัก
ไมไดรับการยอมรับหรือรับฟงก็จะสงผลถึงคุณภาพของการปฏิบัติงาน เมื่อปญหาที่เกิดขึ้นเกิดกับ
บุคลากรเพียงคนเดียวจะสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานลดลง แตหากเกิดขึ้นกับบุคลากรหลายๆ
คน ก็จะสงผลมากขึ้นในระดับองคการ (Gray, 2007) 

การที่ ผูบริหารจะประสบความสําเร็จในการบริหารงานมากนอยเพียงใด  การ
ติดตอส่ือสารเปนชองทางหนึ่งในการบริหารงานที่ชวยในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น เสริมสราง
ความเขาใจระหวางกันในทุกระดับของสายการบังคับบัญชา เพราะการติดตอส่ือสารเปนสวนหนึ่งที่
นําไปสูความสัมพันธ ระหวางอํานาจหนาที่ของบุคคลเพื่อใหเกิดกิจกรรมการประสานงานเชื่อมโยง 
วินิจฉัยส่ังการและดําเนินงานของแตละคนใหสอดคลองกัน (วาสนา, 2551) 
 3. การใหอิสระในการถาม (freedom to question) คือการใหโอกาสในการถามคําถาม
เพราะทุกๆคนยอมสามารถมีขอผิดพลาดเกิดขึ้นได ผูบริหารที่มีสมรรถนะและความสามารถจะตอง
ไมรูสึกวาถูกคุกคามอํานาจของตนเอง เมื่อบุคลากรซักถามเกี่ยวกับระบบหรือนโยบายในการ
บริหารงาน  บางสิ่งที่ เกิดขึ้นภายในองคการอาจจะมีทั้งเรื่องที่บุคลากรทราบและไมทราบ 
ขณะเดียวกันบุคลากรอาจทราบเกี่ยวกับความผิดปกติบางอยางภายในองคการโดยที่ผูบริหารไม
ทราบ ดังนั้นการตั้งคําถามจะชวยใหไดรับขอมูลที่กระจางชัดขึ้นเพื่อปองกันความเสี่ยงและความ
ผิดพลาดที่อาจจะเกิดขึ้น สามารถปองกันความเสียหายที่อาจเกิดขึ้นแกองคการ ซ่ึงอดีตที่ผานมาการ
ปฏิบัติงานจะอยูภายใตกฎระเบียบที่อาจจะทําใหองคการหยุดนิ่งไมเกิดการพัฒนา การกระทําตาม
กฎระเบียบที่มีอยูเดิมอาจกอใหเกิดความเสียหายแกองคการ ดังนั้นหากมีการถามคําถามอยาง
สม่ําเสมอ ก็จะเปนรูปแบบวิธีการอยางหนึ่งที่จะทําใหองคการเกิดการพัฒนา ซ่ึงภายในองคการหาก
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บุคลากรไมไดรับโอกาสในการตั้งคําถามหรือถามแลวไมมีคําตอบ ก็จะเปนการยากที่องคการจะ
ดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพราบรื่น ดังนั้นหากผูบริหารมีทัศนะเชิงบวกตอการตั้งคําถามก็จะ
สงผลใหเกิดการบริหารจัดการที่ดี (Gray, 2007) 
 4.  การใหโอกาสมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายในการทํางาน (participation in 
defining goals) ความมีประสิทธิภาพเปนสวนหนึ่งที่มีความสําคัญในการปฏิบัติงาน การปฏิบัติงาน
ภายใตอํานาจหรือการควบคุมโดยผูบริหารเพียงอยางเดียวไมไดสงเสริมใหเกิดการพัฒนางาน ใน
การกําหนดเปาหมายในการทํางานที่มีประสิทธิภาพ ผูบริหารควรเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวม
ในการแสดงความคิดเห็นในการกําหนดเปาหมายในการทํางานรวมดวย ซ่ึงแสดงวาผูนําใหเกียรติ
และยอมรับในตัวของบุคลากร (Gray, 2007) ซ่ึงสอดคลองกับการบริหารยุคใหมที่ใหความสําคัญ
ตอการมีสวนรวมของบุคลากรในการบริหาร การกําหนดเปาหมายและผลลัพธขององคการ โดยมี
ความเชื่อวาเปาหมายขององคการจะไมประสบความสําเร็จหากถูกรับรูในเฉพาะกลุมผูบริหาร
เทานั้น นอกจากนี้การที่ผูบริหารจะประสบความสําเร็จนั้น จําเปนตองกําหนดเปาหมายในการบริหาร
และการทํางานที่ชัดเจนและบุคลากรในทีมทุกคนจะตองมีสวนรวมในการตั้งเปาหมายรวมดวย จะ
ทําใหทุกคนเกิดอาณัติสัญญาในการกาวสูความสําเร็จรวมกัน (อุดม, 2551) 

 การกําหนดเปาหมายในการทํางานกอใหเกิดผลดีคือ เปนการทาทายการทํางานที่ดีกวา
การทํางานแบบไรจุดหมายและจะนํามาซึ่งความสําเร็จ ผลที่ไดจากความสําเร็จในเปาหมายที่ตั้งไว
จะชวยใหเกิดแรงศรัทธาในการพัฒนางานใหดียิ่งขึ้น สามารถจัดลําดับความสําคัญของเปาหมายใน
การทํางานได สรางแรงจูงใจแกบุคลากรในการทํางานหากผลการปฏิบัติงานบรรลุเปาหมาย เชน
การกําหนดรางวัลสําหรับผลงาน ผูบริหารและบุคลากรมีเปาหมายและทิศทางในการทํางานรวมกัน
ที่ชัดเจน สนับสนุนและใหความรวมมือซ่ึงกันและกันซึ่งจะชวยเพิ่มความตั้งใจและกอใหเกิด
แรงผลักดันในการทํางานของสมาชิกทุกคนภายในองคการ หากบุคลากรขาดการมีสวนรวมในการ
กําหนดเปาหมายในการทํางานก็จะกอใหเกิดความเครียด มีความเชื่อมั่นในตนเองลดลง และเกิด
ความไมพึงพอใจในการทํางาน โดยทศพล (2551) ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการรับรูการกําหนด
เปาหมายในการทํางานของพนักงานกับความเครียดในงานของพนักงาน กรณีศึกษาพนักงานของ
บริษัท ไทยเบฟเวอเรจจํากัด มหาชน พบวา การมีสวนรวมกําหนดเปาหมายในการทํางาน มี
ความสัมพันธทางลบกับความเครียดในงานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

5.  การสรางความพึงพอใจในงาน (intrinsic satisfactions from the work itself) ในการ
ปฏิบัติงานหากผูปฏิบัติงานไมมีความพึงพอใจในงานนั้นๆ ก็จะสงผลใหเกิดความเชื่อมั่นในตนเอง
ลดลงเนื่องจากผลงานที่กระทํานั้นไมมีประโยชนหรือไมเกิดผลประโยชนใดๆ ดังนั้นในการ
ปฏิบัติงานผูปฏิบัติงานทุกคนจะตองรูสึกพึงพอใจในงานนั้น จึงจะสามารถปฏิบัติงานไดอยางสําเร็จ
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และเปนที่ยอมรับของผูอ่ืน ซ่ึงเปนสิ่งที่ผูบริหารควรกระทําคือ การจัดคนใหเหมาะกับงานและจัด
งานใหเหมาะกับคน (Gray, 2007) ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนําของผูบริหาร
การพยาบาลกับความพึงพอใจในงานและบรรยากาศองคการ พบวา พฤติกรรมผูนําและบรรยากาศ
การทํางานในองคการมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติการพยาบาล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 
0.001 (Sellgren, Ekvall, & Tomson, 2008) ในบางครั้งผูบริหารก็ไมสามารถที่จะมั่นใจไดวา
บุคลากรทุกคนมีความพึงพอใจในงาน แตผูบริหารสามารถที่จะสรางแรงจูงใจใหบุคลากรเกิดความ
พึงพอใจในงานไดดังที่แฮคแมนและโอลแมน (Hackman & Oldman, 1980 as cited in Valencia, 
2005) กลาวไวคือ 

 5.1 การปฏิบัติงานที่ใชทักษะที่หลากหลาย (skill variety) เปนการทาทายความรู
ความสามารถของผูปฏิบัติงาน 

 5.2 ความมีเอกลักษณของงาน (task identity) โดยผูปฏิบัติงานสามารถรับทราบ
ลักษณะของงานที่จะปฏิบัติตั้งแตเร่ิมตนและทราบถึงผลลัพธที่จะเกิดขึ้น 

 5.3 ความสําคัญของงาน (task significance) คือการที่ผูปฏิบัติงานรูสึกวางานที่ปฏิบัติมี
ประโยชนและมีความสําคัญ 

 5.4 ความมีอิสระ (autonomy) คือการที่ผูปฏิบัติงานมีอิสระในการรับผิดชอบและวาง
แผนการปฏิบัติงานดวยตนเอง 

 5.5 การมีขอมูลยอนกลับ (feedback) คือการที่บุคลากรไดรับขอมูลเกี่ยวกับผลการ
ปฏิบัติงานอยางเปนทางการวาดีมากนอยเพียงใด 
 นอกจากนี้ ธัญญา  (2547) กลาววาการจัดงานให เหมาะสมกับกลุมบุคลากรที่
หลากหลายและเหมาะสมกับประเภทและระดับของบุคลากรจะตองคํานึงถึงหลักดังนี้คือ จัดให
เหมาะกับความคิดและความตองการของบุคลากร โดยเริ่มจากการสงเสริมใหบุคลากรสํานึกวา
ความตองการที่แทจริงของแตละบุคคลคืออะไร เพราะความตองการของแตละบุคคลไมเหมือนกัน 
เชน ตองการทํางานใหสําเร็จดวยตนเอง ตองการทํางานเปนกลุม ตองการชื่อเสียงและการยอมรับ
จากกลุม ตองการทํางานโดยใชความคิดหรือตองการทํางานโดยใชกําลังกาย เปนตน จัดใหเหมาะ
กับความรูความชํานาญ ซ่ึงเปนสิ่งที่สามารถสรางเสริมไดดวยการศึกษา ฝกอบรมและพัฒนา จัดให
เหมาะกับทัศนคติ ความรูสึกพึงพอใจหรือไมพึงพอใจซึ่งมีผลตอคุณภาพของงาน และจัดใหเหมาะ
กับนิสัย หากบุคลากรไดปฏิบัติงานตรงกับอุปนิสัย ก็จะเกิดความพึงพอใจและไดผลลัพธที่ดีจาก
การทํางาน จากการวิจัยของสุจริต (2546) เกี่ยวกับความสัมพันธระหวางความเครียดในงาน ความ
พึงพอใจในงานและการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลอํานาจเจริญ 
ผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานของพยาบาล
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วิชาชีพ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สอดคลองกับการศึกษาของอรทัย (2547) ที่ศึกษา
เกี่ยวกับความพึงพอใจในงานและการใหบริการผูปวยของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาราช
นครเชียงใหม ผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับการใหบริการ
ผูปวยของพยาบาลวิชาชีพ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
              6.  การใหอิสระในการสรางนวัตกรรม (innovation freedom to try new concepts and 
approaches) คือการใหโอกาสแกบุคลากรในการทดลองทํางานในกรอบความคิดหรือวิธีการใหม 
ใชเทคโนโลยีและเทคนิคใหมๆในการบริหารและปฏิบัติงาน ใหโอกาสในการแสดงความคิด
สรางสรรค ซ่ึงการที่องคการใดจะสามารถดํารงอยูได องคการนั้นตองมีนวัตกรรมเกิดขึ้น องคการที่
ไมมีนวัตกรรมจะเปนองคการที่ลาหลังจากคูแขงขัน โดยที่นวัตกรรมและความคิดสรางสรรคไมใช
เปนสิ่งเดียวกัน นวัตกรรมคือกระบวนการของการนําความคิดสรางสรรคไปใช โดยนวัตกรไม
จําเปนตองมีความคิดสรางสรรคแตจะตองยอมรับและเคารพในความคิดสรางสรรคของผูอ่ืน ดังนั้น
หากบุคคลที่มีความสรางสรรคไมไดรับโอกาสในการนําความคิดไปปฏิบัติก็จะทําใหหยุดการ
สรางสรรคความคิดและอาจเปนสาเหตุหนึ่งของการลาออกโอนยายไปปฏิบัติงานในที่ๆตนเอง
ไดรับการยอมรับและเห็นคุณคา (Gray, 2007) ซ่ึงเรมวล (2542) กลาววาผูบริหารควรมีวิธีการ
สงเสริมความคิดสรางสรรคแกบุคลากรคือ  

6.1 ผูบริหารตองเปดโอกาสใหบุคลากรเขาพบ เพื่อปรึกษาหารือ 
6.2 บุคลากรตองมีอิสระที่จะคิดอยางสรางสรรค ปราศจากความกลัวที่จะไดรับการ

ตําหนิจากผูบริหาร 
6.3 บุคลากรควรไดรับการสนับสนุนและชวยเหลือใหใชกระบวนการความคิด

สรางสรรคในการแกปญหา 
6.4 ปลุกเราใจใหบุคลากรแตละคนมีอิสระในการคิดและการกระทําในงานที่

รับผิดชอบในหลายรูปแบบ 
6.5 ยอมรับและพรอมที่จะสงเสริมใหบุคลากรมีความคิดใหมๆหรือไดใชเวลาสวน

หนึ่งในการพัฒนาโครงการใหมๆเสนอขึ้นมา 
6.6 สงเสริมใหบุคลากรไดมีการศึกษาอบรมอยางตอเนื่อง เพื่อกระตุนใหเกิด

ความคิดสรางสรรคในหนวยงาน 
6.7 กระตุนใหบุคลากรเกิดการแขงขันกันทํางาน เพื่อจูงใจใหมีความคิดสรางสรรค

เกดิขึ้น 
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6.8 ฝกการมีลักษณะนิสัยในการมองและคิดสิ่งใดใดตางมุมมองกับคนอื่น เพื่อที่จะ
ไดมองเห็นและคิดไดหลากหลายวิธี จะทําใหเกิดความคิดสรางสรรคและสามารถทําใหแกไข
ปญหาไดงายขึ้น 

6.9 สงเสริมการคิดเชื่อมโยงความสัมพันธตางๆเขาดวยกัน เพื่อจัดระบบความคิดทํา
ใหไดแนวทางที่แปลกไปจากเดิม 
   6.10   สงเสริมการพัฒนาบรรยากาศการทํางานแบบเปนกันเอง และหลีกเลี่ยงการ
บริหารจัดการที่เครงครัดมากจนเกินไป 
     6.11    สงเสริมบรรยากาศแหงการเรียน การอาน การใชอินเตอรเน็ท การสืบคนขอมูล 
เพื่อสรางสรรควิธีการพยาบาลใหมๆและนํามาใชกับผูปวย นอกจากนี้พัชมน (2546) ไดศึกษา
ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน ระดับในการสรางนวัตกรรม
ขององคกรกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 
380 คน ผลการวิจัยพบวา ระดับในการสรางนวัตกรรมขององคกรมีความสัมพันธทางบวกกับการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .057)  
 7.  การหลีกเลี่ยงจากการคุกคามโดยตั้งใจ (purposive threat) การคุกคามโดยตั้งใจเปน
ความคุกคามที่มุงเฉพาะกลุมหรือตัวบุคคล เชนการคุกคามจากการโอนยายหนวยงาน การไมไดรับ
เงินโบนัสหรือไดรับการเลื่อนขั้นเงินเดือน การไดรับการวากลาวตําหนิ การตั้งกติกาใหรางวัลหรือ
ลงโทษบุคลากรที่ทํางานไดหรือไมไดตามเปา (Gray, 2001) โดยจะสงผลใหบุคลากรมีความวิตก
กังวลและเกิดความเครียด สําหรับการใหรางวัลหรือลงโทษบุคลากรนั้นเมื่อมองเปน 2 ดานคือ มอง
ในแงบวกจะเปนการจูงใจบุคลากรใหทํางานไดตามเปาโดยไดรับผลตอบแทนเปนรางวัล แตหาก
มองในแงลบก็จะเปนการกดดันคุกคามบุคลากรหากเปาหมายนั้นสูงเกินไปในการที่จะทํางานให
บรรลุผลสําเร็จ บุคคลที่ถูกคุกคามจะรูสึกวาไมมีทางเลือกและทํางานดวยความไมกระตือรือรน
กอใหเกิดความเครียดซึ่งจะสงผลใหงานไมมีคุณภาพ มีการตัดสินใจที่ไมดี ไมมีสวนรวมและเกิด
ความโกรธเคือง (Gray, 2007) ดังนั้นผูบริหารจึงควรหลีกเลี่ยงการกระทําที่เปนสิ่งคุกคามแก
บุคลากร 
 8.   การจัดการสิ่งคุกคามจากสภาพแวดลอม (environment threat) เปนการจัดการสิ่ง
คุกคามจากสภาพแวดลอมภายนอกหรือภายในองคการที่มีผลกระทบตอบุคคลโดยมีสาเหตุที่อาจ
เกิดจากภัยตามธรรมชาติ การเปลี่ยนแปลงภายในองคการซึ่งอาจสงผลใหตองออกจากงาน การ
ตรวจสอบจากผูบริหารระดับสูง การขัดแยงกับผูบริหาร การแขงขันภายในองคการ แรงกดดันของ
สังคม นโยบายของรัฐบาล ภาวะวิกฤตทางเศรษฐกิจที่จะทําใหบุคลากรรูสึกวาเกิดความไมปลอดภัย
หรือไมแนนอน (Gray, 2001) การเปลี่ยนแปลงขององคการทําใหบุคลากรรูสึกวาถูกคุกคาม
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เนื่องจากไมทราบสาเหตุที่เกิดขึ้น โดยปกติแลวคนสวนใหญจะรูสึกวาตนเองถูกคุกคามนอยหาก
ไดรับขอมูลขาวสารที่ดี และไดมีสวนรวมในการตัดสินใจ ดังนั้นการใหขอมูลขาวสารการให
คําปรึกษาและการใหกําลังใจจะชวยบรรเทาผลที่เกิดจากการเปลี่ยนแปลงขององคการได (Gray, 
2007) 
 
อุปนิสัยเชิงรุก 
  

ความหมายของอุปนิสัย 
 
อุปนิสัย (habit) เปนตัวกําหนดแนวโนมในการตอบสนองของบุคคลตอส่ิงเรา และชี้นํา

พฤติกรรมของบุคคล อุปนิสัยจะสังเกตไดจากพฤติกรรมที่ปรากฏออกมา (overt behavior) ถือวา
เปนศูนยกลางของระบบจิตที่มีลักษณะเฉพาะ  และลักษณะพิเศษของแตละบุคคลทําใหเกิด
ความสามารถที่จะทําหนาที่ตอส่ิงเรา ใหเกิดความสมดุลในรูปของการปรับตัวและการแสดงออก
ทางพฤติกรรม (เมธาวี, รัตนา, สุชาติ, และอําไพ, 2546) โดยออลพอรต (Allport, 1967) กลาววา
อุปนิสัยจะทําหนาที่เชื่อมโยงหรือรวบรวมนิสัยตางๆตั้งแต 2 ลักษณะขึ้นไป อุปนิสัยจะเปนตัวแทน
หรือพฤติกรรมที่แสดงใหเห็นถึงเอกลักษณของบุคคล ไมมีอุปนิสัยใดที่ตายตัวในแตละบุคคลและ
การที่บุคคลจะแสดงอุปนิสัยที่โดดเดนออกมานั้น ขึ้นอยูกับสิ่งแวดลอมทางกายภาพ (physical 
environment) และสิ่งแวดลอมทางสังคม (social environment) รวมทั้งอุปนิสัยของแตละคนที่จะ
แสดงออกนั้นจะมีการประสมประสานกันของหลายๆอุปนิสัยที่เปนเหตุเปนผลอยางเกี่ยวของกัน 
นอกจากนี้อุปนิสัยใดๆของบุคคลนั้นจะขึ้นอยูกับพื้นฐานทางจิตใจของผูนั้นดวยเชนกัน และ
สอดคลองกับโควี่ (Covey, 1989) ที่กลาววาอุปนิสัยประกอบดวยความรู ทักษะ และความปรารถนา 
โดยความรูเปนกรอบความคิดเชิงทฤษฎีวาตองทําสิ่งใด ทําเพื่ออะไร ทักษะเปนสิ่งที่จะตองทํา
อยางไร ความปรารถนาเปนเหตุจูงใจและความอยากที่จะทํา นอกจากนี้พจนานุกรมฉบับ
ราชบัณฑิตยสถาน (2542) ไดใหความหมายของอุปนิสัยวาเปนความประพฤติที่เคยชินเปนพื้นมาใน
สันดานหรือความประพฤติที่เคยชินจนเกือบเปนนิสัย   

โดยสรุปอุปนิสัยเปนพื้นฐานทางจิตใจและเปนตัวแทนที่แสดงถึงพฤติกรรมที่ เปน
เอกลักษณของบุคคล ในการตอบสนองตอส่ิงเรา โดยมีการประสานกันของหลายๆอุปนิสัยที่เปน
เหตุเปนผลอยางเกี่ยวของกัน โดยโควี่กลาววา การพัฒนาอุปนิสัยเปนวิถีทาง ซ่ึงจะเกิดผลตอบุคคล
คือมีระดับวุฒิภาวะที่สูงขึ้น จากระดับแรกตองพึ่งพาคนอื่น (dependence) ไปสูระดับที่สอง ที่มี
ความมั่นใจในตนเอง พึ่งพาตนเองหรือนําตนเองได (independence) และพัฒนาไปสูระดับทีส่าม คอื 
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สามารถอยูรวมกับผู อ่ืนในลักษณะพึ่งพาซึ่งกันและกัน เปนการประสานพลังกับผู อ่ืนอยาง
สรางสรรค (interdependence) ซ่ึงการที่จะมีวุฒิภาวะระดับสามได ตองมีการพัฒนาอุปนิสัยตนเอง
อยางตอเนื่อง โดยหนึ่งในอุปนิสัยที่จําเปนคือ การมีอุปนิสัยเชิงรุก (be proactive) ซ่ึงเปนอุปนิสัย
พื้นฐานที่นําไปสูการเปนผูที่มีประสิทธิผลสูง 
  

อุปนิสัยในการเปนผูที่มีประสิทธิผลสูง 
 
อุปนิสัยที่พัฒนาคนใหมีศักยภาพนั้นโควีย (Covey, 1989) กลาววา อุปนิสัยเชิงรุกเปน

อุปนิสัยที่สําคัญ เพราะเปนพื้นฐานที่สงเสริมการพัฒนาอุปนิสัยอ่ืนๆ อุปนิสัยที่จะทําใหคนมี
ประสิทธิผลสูง มี 7 อุปนิสัย ไดแก 

อุปนิสัยที่ 1 อุปนิสัยเชิงรุก (be proactive) บุคคลที่มีอุปนิสัยนี้จะเปนคนที่มีอิสรภาพในการ
เลือก มีทางเลือกของตนเองบนพื้นฐานคานิยมที่ถูกตองและรับผิดชอบตอทางเลือกของตนเอง 

อุปนิสัยท่ี 2 เร่ิมตนดวยจุดมุงหมายในใจ (begin with the end in mind) บุคคลที่มีอุปนิสัยนี้
เปนบุคคลที่สรางภาพในใจขึ้นมากอน เปรียบเสมือนเปนแผนที่นําทางวาอยากเห็นตนเองเปน
อยางไร อยากเห็นผลงานเปนอยางไร จากนั้นจึงเริ่มลงมือปฏิบัติ 

อุปนิสัยที่ 3 ทําตามลําดับความสําคัญ (put first things first) บุคคลที่มีอุปนิสัยนี้จะเริ่มลง
มือปฏิบัติโดยเริ่มกระทําจากเรื่องที่สําคัญและเรงดวนกอน 

อุปนิสัยที่ 4 คิดแบบชนะ-ชนะ (think win / win) บุคคลที่มีอุปนิสัยนี้มีความคิดในการ
แสวงหาผลประโยชนรวมกัน มีขอตกลงหรือการแกปญหาตางๆเพื่อใหทุกฝายไดรับประโยชน
รวมกัน 

อุปนิสัยที่ 5 เขาใจผูอ่ืนกอนจะใหผูอ่ืนเขาใจเรา (seek first to understand then to be 
understood) บุคคลที่มีอุปนิสัยนี้จะเปนผูที่รับฟงเพื่อเรียนรูและเขาใจผูที่เราฟง เมื่อเราเขาใจบุคคล
อ่ืนแลว บุคคลอื่นก็จะเขาใจเราเชนกัน 

อุปนิสัยที่ 6 การประสานพลัง (synergize) เปนการนําความแตกตางในระหวางบุคคล มา
ประสานความรวมมือกันเพื่อใหการทํางานประสบความสําเร็จ 

อุปนิสัยที่ 7 ลับเลื่อยใหคม (sharpen the saw) เปนการฝกฝนตนเองใหมีประสิทธิภาพสูงทั้ง
ในดาน รางกาย สติปญญา สังคม อารมณและจิตวิญญาณ 
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องคประกอบของอุปนิสัยเชิงรุก 
 

 หลักการพื้นฐานตามธรรมชาติของบุคคลนั้น โควี่ (Covey, 1989) กลาววาการที่บุคคลจะ
พัฒนาตนเองใหเปนผูที่มีประสิทธิผลสูงนั้น จะตองเร่ิมตนดวยอุปนิสัยพื้นฐาน คือ อุปนิสัยเชิงรุก 
ซ่ึงบุคคลสามารถที่จะตอบสนองตอทางเลือกของตนเองภายใตองคประกอบทั้ง 4 ดาน คือ การรู
ตนเอง การมีจินตนาการ การมีมโนธรรม และความประสงคอิสระ ดังภาพ 2         
 
                                                               

 

   
                                                                 

   มีอิสระในการเลือก 
   (Freedom to Choose) 

 
      
                                                                                  
การรูตนเอง                ความประสงคอิสระ 

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

ภาพ 2 แสดงกรอบแนวคิดของอุปนิสัยเชิงรุก (Covey, 1989) 
 
การรูตนเอง  (self awareness)  

 
การรูตนเองเปนความสามารถในการประเมินตนเอง ติดตามและตรวจสอบ

กระบวนความคิดของตนเอง ซ่ึงมีผลตอทัศนคติและพฤติกรรมรวมทั้งการรับรูตอผู อ่ืน เปน
เอกลักษณเฉพาะของมนุษยในการประเมินตนเองภายใตหลักการและพื้นฐานของความเปนจริง 
(Covey, 1989) เปนการตระหนักและรูภาวะอารมณของตนเอง สามารถประเมินตนเอง รูจุดออน จุด
แข็งของตนเอง มีความมั่นใจในตนเองสามารถเผชิญปญหาและตัดสินใจแกไขปญหา พรอมรับคําติ

สิ่งกระตุนจากสิ่งแวดลอม 

(Stimulus) 
    พฤติกรรมการตอบสนอง 

 (Response) 

รูปแบบอุปนิสัยเชิงรุก 

(Proactive Model) 
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ชมและขอความชวยเหลือจากเพื่อนรวมงาน (Goleman, 2002) นอกจากนี้การรูตนเองทําใหรูวาคน
อ่ืนมองเราอยางไร การรูจักขอดี ขอเสียของตัวเองจะทําใหเขาใจความคิดของตัวเอง เปนการขจัด
ความขัดแยงที่เกิดขึ้นในตัวเอง หากคนไมรูจักตนเองดีพอ การที่จะชักจูงบุคคลอื่นใหคลอยตามหรือ
การสรางความสัมพันธอันดีกับบุคคลอื่นจะเปนไปไดยาก  (เนาวรัตน, 2545) การรูตนเอง
ประกอบดวย 3 สวนคือการรูอารมณของตนเอง (emotional self awareness) เปนการที่เราสามารถรู
และเขาใจอารมณของตนเอง ประเมินตนเองไดถูกตอง (accurate self assessment) สามารถประเมิน
จุดออน จุดแข็งของตนเอง มีความมั่นใจในตนเอง (self confidence) มองตนเองในดานบวกและเหน็
คุณคาของตนเอง (Goleman, 2002) ซ่ึงจะชวยกอใหเกิดผลดีคือ ทําใหเราสามารถควบคุมตนเองไดดี
ยิ่งขึ้น มีความยืดหยุนและมั่นใจในสิ่งที่กระทําเพิ่มมากขึ้น เกิดความคิดสรางสรรคมองโลกในดาน
บวก มีความวิตกกังวลลดลง มีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน และสามารถตัดสินใจในทุกสิ่งไดดีเพิ่มมาก
ขึ้น (Joseph, 2009) การที่เรารูตนเองจะชวยใหเราสามารถเลือกสิ่งที่เหมาะสมและเกิดความพึงพอใจ
แกตนเอง ชวยเพิ่มคุณคาแกตนเองเพราะเราจะสามารถตระหนักในคุณคาและความฝนของตนเอง 
(Perera, 2006)  
  โดยสรุปการรูตนเองจะทําใหบุคคลรูจุดออน จุดแข็งและความสามารถของตนเอง 
เรียนรูขอผิดพลาดและแนวทางในการปรับปรุงตนเอง สามารถตัดสินใจกระทําสิ่งใดไดอยาง
เหมาะสมและมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน 
 
  การสรางจินตนาการ (imagination) 
  

การสรางจินตนาการเปนการที่เราสามารถนึกและมองเห็นภาพความเปนไปไดตอ
ส่ิงใหมๆที่อาจจะเกิดขึ้นและสรางสรรคส่ิงใหมจากประสบการณของตนเอง จินตนาการเกิดจาก
การใชสมองซีกขวาซึ่งทําหนาที่เกี่ยวกับการรับรูที่เกิดขึ้นภายในจิตใจและใชพลังความคิดอยาง
สรางสรรค ทําใหสามารถมีมุมมองและความคิดใหมๆเกิดขึ้น ดังนั้นหากบุคคลสามารถใชศักยภาพ
ของสมองซีกขวาไดอยางเต็มที่ ก็จะสามารถวิเคราะหสถานการณตางๆ มองเห็นภาพไดกวางไกล
และสามารถเผชิญกับปญหาไดมีประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น (Covey, 1989) นอกจากนี้จินตนาการยังเปน
ความสามารถในการนึกภาพที่จินตนาการขึ้นภายในใจ ความรูสึกและมโนภาพในชั่วขณะหนึง่ ทีไ่ม
สามารถมองเห็น ไดยินหรือรูสึก  การมีจินตนาการจะชวยเปนพื้นฐานที่สําคัญใหเกิดกระบวนการ
เรียนรู   จินตนาการสามารถสงผานความคิดออกมาเปนเรื่องราว ส่ิงประดิษฐนวัตกรรมหรือ
ผลิตภัณฑบันเทิงตางๆถูกสรางขึ้นมาจากแรงบันดาลใจและความคิดของบุคคล ซ่ึงสอดคลองกับคํา
กลาวที่วาการสรางจินตนาการมีความสําคัญตอนักคิด นักประดิษฐ นักวิทยาศาสตรอยางมากมาย 
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โดยจะเห็นไดวาสิ่งประดิษฐทั้งหลายลวนมาจากการเกิดจินตนาการทั้งสิ้น นอกจากนี้คํากลาวของ 
อัลเบิรต ไอนสไตน (Albert Einstein อางตาม อารี, ม.ป.ป., หนา 33) กลาววา “จินตนาการสําคัญ
กวาความรู” (imagination is more importance than knowledge) โดยจินตนาการเปนลักษณะของ
ความคิดสรางสรรค เปนความคิดในสิ่งที่อาจจะยังไมเกิดขึ้น ผลงานสรางสรรคโดยสวนใหญลวน
เกิดจากการมีจินตนาการ ซ่ึงวัชระ (2551) กลาววาจินตนาการและความรูเกี่ยวโยงกันอยางลึกซึ้งใน
วิทยาศาสตร จินตนาการเปนองคประกอบที่ขาดไมไดในกระบวนการทํางานของนักวิทยาศาสตร ที่
นําไปสูความรูและความเขาใจใหมๆเกี่ยวกับธรรมชาติเพราะแทบเปนไปไมไดที่จะคนพบความรู
ใหมๆโดยไมอาศัยจินตนาการ เพราะส่ิงที่ไมรูนั้นมีตัวแปรและความเปนไปไดมากกวาที่เหตุผล 
และกระบวนการคนควาทดลองในสาขาวิชาใดวิชาหนึ่ง จะรวบรวม วิเคราะห สังเคราะหออกมา
เปนความรู เหมือนกับนักสํารวจที่กําลังเดินสํารวจถ้ํามืด ที่ไมมีใครเคยเขามากอน ถายังหาทางออก
ไมได ก็จะไมสามารถระบุวาถํ้านี้มีขนาดกวางยาวเทาไรและทางออกอยูที่ใด นักสํารวจจะตองอาศัย
การคาดเดาอยางมีเหตุผล สัญชาติญาณ และจินตนาการผสมรวมกันในการตัดสินใจเลือกวาจะ
เดินทางไหน   

โดยสรุปแลวจินตนาการคือการสรางภาพภายในจิตใจหรือนึกคิดเปนภาพออกมา
และเปนแรงบันดาลใจในการคิดสรางสรรคส่ิงใหมๆใหเกิดขึ้น  โดยเรมวล (2542) กลาววาลักษณะ
ของบุคคลที่มีความคิดสรางสรรค จะมีความสามารถในการคิดพลิกแพลงแกปญหาตางๆ ไมทําตาม
ผูอ่ืนโดยไมมีเหตุผล  เปนคนเปดเผย มีความตื่นตัวตลอดเวลา ร่ืนเริง และมีอารมณขัน เปนนัก
สังเกต นับถือตนเองและเชื่อมั่นในตนเองสูง ชอบความอิสระในการใชความคิด และตัดสินการ
กระทํา มีความอยากรูอยากเห็น และสนใจในสิ่งแปลกใหม กลาเสี่ยงและกลาเผชิญความจริง ไมยึด
มั่นในสิ่งใดสิ่งหนึ่งจนเกินไป ชอบทํางานเพื่อความสุขและความพึงพอใจของตนเอง                                                    

ดังนั้นเมื่อบุคคลมีจินตนาการก็จะสามารถนําความคิดที่สรางสรรค มาใชในการ
แกไขปญหาหรือพัฒนาการทํางาน จินตนาการเปนเรื่องที่เกี่ยวของกับจินตภาพ เปนการสรางภาพ
ในสมองหรือนึกคิดเปนภาพ จึงมีความเกี่ยวของกับความคิดสรางสรรคอยางเลี่ยงไมได โดยถือวา
เปนทักษะเบื้องตนของความคิดสรางสรรค  ซ่ึงจินตนาการมีความสําคัญเปนจุดเริ่มตนของหลายๆ
ส่ิง ไมวาจะเปนความเชื่อ ส่ิงประดิษฐ งานศิลปะหรือทฤษฎีบางทฤษฎี  แสดงใหเห็นวาหากขาด
จินตนาการก็จะไมมีการริเร่ิมสรางสรรคส่ิงใหมๆใหเกิดขึ้น เมื่อบุคคลรูจักที่จะใชจินตนาการ ก็จะ
สามารถสรางคุณประโยชนใหกับบุคคลอยางเปนรูปธรรม นอกจากนี้ศุภชัย (ม.ป.ป.) แสดง
ความเห็นวามนุษยมีความแตกตางกันดวยสภาพทางกาย สภาพแวดลอม ครอบครัว การศึกษา 
วัฒนธรรม ศาสนา ขนบธรรมเนียมประเพณี ความแตกตางเหลานี้เปนที่มาแหงจินตนาการและแรง
บันดาลใจที่แตกตางกันออกไป หลากหลายตามความแตกตางของแตละบุคคล ซ่ึงอารี (ม.ป.ป.) 
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กลาววาแมวาความคิดจินตนาการจะเปนความคิดที่นําไปสูการคนพบก็ตาม หากแตเพียงความคิด
จินตนาการอยางเดียวก็จะไมสามารถทําใหงานสําเร็จลงได ดังนั้นความคิดจินตนาการจะตองอาศัย
ความพยายามหรือแรงจูงใจที่จะสรางสรรคผลงานควบคูกันไปดวย จึงจะทําใหความคิดนั้นเปนไป
ไดและเกิดความสําเร็จลง  

 
การมีมโนธรรม (conscience) 

 
 การมีมโนธรรมเปนการรับฟงเสียงจากภายในของตนเอง สามารถแยกแยะสิ่งที่ถูก
และผิด (Covey, 1989) มโนธรรมตามนิยามศัพทคือ มโน+ธรรม เปนกฎเกณฑของจิตใจ เปน
ความรูสึกผิดชอบชั่วดี รูวาอะไรควรทํา อะไรไมควรทํา (พจนานุกรรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน, 
2542) เปนการตระหนักรูลํ้าลึกในใจ แยกแยะผิดชอบชั่วดีเปนหลักในการควบคุมพฤติกรรมและ
แนวทางในการปรับความคิดและการกระทํา (นพดล, 2548) สวนในแงของจริยศาสตร จะพิจารณา
มโนธรรมในสวนที่เกี่ยวกับการกระทํา คือรูตัววาทําอะไร ดีหรือไมดี ในขณะนี้หรือในอดีต โดย
แบงเปน 2 ระยะคือ ระยะกอนการกระทําเปนการชี้แนะวาสิ่งที่กําลังจะกระทํานั้นดีหรือไมควร
กระทํา ระยะหลังการกระทําเปนการยกยองที่ทําไดดี ตําหนิที่ไดทําไมดีที่เรียกวามโนธรรมติเตียน 
สวนปรัชญาขงจื๊อกลาววาการใครครวญ การมีมโนธรรม แยกออกวาอะไรถูก อะไรผิดและนําไปสู
การปฏิบัติเปนจริยธรรมที่อยูภายในจิตใจของมนุษย ทําใหมีพฤติกรรมที่แสดงออกมาคือเปนคนที่มี
คุณธรรม มีความยุติธรรม มีมนุษยธรรม มีความละอาย มีหิริโอตัปปะอยูในใจ ไมทําสิ่งใดผิด
หลักการ (วริยา, 2546) 

ซ่ึงมีผูศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการมีมโนธรรมภายในจิตใจโดย วิลสัน (Wilson, 1997 
อางตาม ประกอบ, 2550) ไดทําวิจัยในโรงพยาบาลแหงหนึ่ง ในเมืองชิคาโก สหรัฐอเมริกา พบวา 
คนที่มีมโนธรรมใชชีวิตอยางมีวินัยจะเสี่ยงเปนโรคสมองเสื่อมนอยกวาคนทั่วไปถึงรอยละ 89  แม
จะตัดปจจัยอยางอื่น เชน ระดับสติปญญา หรือการออกกําลังกายสวนบุคคลแลว กลุมที่มีมโนธรรม
มากก็ยังคงมีปจจัยเสี่ยงนอยกวา เนื่องจากคนที่มีมโนธรรมสามารถควบคุมความอยากหรือกิเลส
ของตนไดดี  มีแนวโนมที่จะประพฤติปฏิบัติตามกฎระเบียบหรือคานิยมของสังคม นอกจากนีว้ลิสัน
สังเกตเห็นวา สมองสวนหนา (frontal lobe) ที่ทําหนาที่เกี่ยวกับการตัดสินใจหรือการวางแผนของ
คนที่มีมโนธรรมสูงจะทํางานอยางเขมแข็ง ไมคอยแสดงอาการสมองเสื่อมใหเห็นอยางชัดเจน 
ดังนั้นจะเห็นไดวามโนธรรมเปนสวนหนึ่งที่มีความสําคัญของบุคคล 
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โดยสรุปการมีมโนธรรมเปนการควบคุมภายในจิตใจของบุคคล เปนระบบ
ความคิดและความรูสึกที่ชวยบุคคลในการตัดสินวาการกระทําสิ่งใดถูก ส่ิงใดผิด ส่ิงใดควรกระทํา
และไมควรกระทําในสถานการณตางที่เผชิญหนา 
 
  ความประสงคอิสระ (independence will) 
 
  ความประสงคอิสระหมายถึงการมีอิสระในการเลือก สามารถเลือกกระทําสิ่งใด
โดยไมขึ้นกับอิทธิพลภายนอก (Covey, 1989) เปนอํานาจในการเลือกกระทําโดยเปนอิสระจากสิ่งที่
มีอิทธิพลภายนอก (Alder, 1999) นอกจากนี้เปนความตั้งใจและความมีวินัยในตนเองที่นําไปสู
ความสําเร็จโดยมีขั้นตอนคือ การเลือกเปาหมายของตนเอง วางแผนการดําเนินการและดําเนินงาน
ตามแผนที่วางไว (Pavlina, 2005) ซ่ึงสอดคลองกับหลักจริยธรรมการเคารพเอกสิทธิ์หรือความเปน
อิสระ (respect for autonomy) ซ่ึงหมายถึง กฎ การปกครองหรือกฎระเบียบ ซ่ึงนําไปสูความหมาย
ตางๆ เชน การปกครองตนเอง สิทธิอิสรภาพ ความเปนสวนตัว อิสรภาพในการทําตามความ
ปรารถนาของตนเปนตนเหตุของพฤติกรรมตนเองและความเปนตัวของตัวเอง โดยครอบคลุมทั้ง
การตัดสินใจและการกระทํา การตัดสินใจอยางอิสระ (autonomous decisions) ซ่ึงมีลักษณะคือ (1) 
อยูบนพื้นฐานของคุณคาและความเชื่อ (2) อาศัยขอมูลที่ถูกตองและเพียงพอ (3) เปนอิสระจากการ
ถูกบังคับ (4) อยูบนพื้นฐานของเหตุผลและความตั้งใจ สวนการกระทําอยางอิสระ (autonomous 
action) มีลักษณะคือ (1) กระทําดวยความตั้งใจ (2) กระทําดวยความเขาใจและ (3) การกระทําที่ไมมี
อิทธิพลใดมาควบคุม โดยส่ิงสําคัญของการเคารพเอกสิทธิ์หรือความเปนอิสระ ประการแรกคือ 
จะตองตระหนักวาบุคคลเปนผูมีความสามารถและมีแนวคิดของตนเอง มีสิทธิในความคิดของตน 
สิทธิที่จะตัดสินใจและกระทําตามคุณคา (values) ความเชื่อ (beliefs) ของตนเอง และประการที่สอง 
จะตองมีการกระทําที่แสดงถึงการเคารพเอกสิทธิ์หรือความเปนอิสระดวย เชน การอนุญาตหรือการ
ชวยใหบุคคลไดกระทําอยางอิสระ (อรัญญา, 2551) นอกจากนี้เอกสิทธิ์ยังหมายถึงเสรีภาพ (liberty) 
คือความเปนอิสระจากอิทธิพลภายนอกและการกระทํา (agency) ที่เปนความตั้งใจที่จะกระทํา 
(Beauchamp & Childress, 2001) โดยสรุปจะกลาวไดวาเอกสิทธิ์มีความหมายใกลเคียงกับความ
ประสงคอิสระ 
  ดังนั้นความประสงคอิสระจึงเปนความสามารถของบุคคลในการตัดสินใจ ในการ
เลือกและกระทําตามการตัดสินใจนั้น โดยมีแนวคิดที่สอดคลองกับหลักของการเคารพเอกสิทธิ์ซ่ึง
เปนหลักจริยธรรมที่คํานึงถึงการยอมรับสิทธิเสรีภาพของแตละบุคคล และมีความสําคัญอยางยิ่งตอ
วิชาชีพการพยาบาล 
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 จะเห็นไดวาบุคคลที่มีอุปนิสัยเชิงรุกจะทราบในสิ่งที่เกิดขึ้นและเลือกตอบสนองตอส่ิง
เหลานั้น โดยไมกลาวโทษผูอ่ืนหรือส่ิงแวดลอมรอบขางตอผลลัพธที่เกิดขึ้น และไมมีใครสามารถ
ทําใหเกิดความรูสึกที่ไมดีไดหากบุคคลผูนั้นไมยินยอม (Daft, 2005) นอกจากนี้ผลการศึกษาของ
เบลลและคอลลินวูด (Baile & Collinwood, 2008) พบวาการที่บุคคลไดรับการฝกฝนใหเปนผูที่มี
อุปนิสัยทั้ง 7 ประการของโควี่จะทําใหมองทุกสิ่งในดานบวก พูดคุยกันดวยความเปดเผย มีความ
เขาใจและไววางใจตอกัน มีเปาหมายในการทํางานรวมกัน มีสวนรวมในการรับผิดชอบและแกไข
ปญหาในการทํางาน โดยเฉพาะการนําอุปนิสัยเชิงรุกมาใชในการวางแผนและกระทําตามแผนที่วาง
ไว รวมทั้งสามารถใชบริหารจัดการกับความขัดแยงที่อาจเกิดขึ้นภายในองคการ  
 

คุณลักษณะของบุคคลที่มีอุปนิสัยเชิงรุก 
 

 บุคคลที่มีอุปนิสัยเชิงรุกจะเรียนรูวาตนเองเปนฝายเริ่มตนกระทํากอนมากนอยเพียงใด และ
ไดใชเวลาและพลังงานมากที่สุดในเรื่องอะไร ซ่ึงแตละบุคคลลวนตองมีส่ิงที่เปนกังวล โดยสามารถ
แยกแยะสิ่งที่กังวลและไมคอยใหความสนใจมากนักดวยการเขียนวงกลมขึ้นมาหนึ่งวง เรียกวา 
ขอบเขตแหงความกังวล (circle of concern) ภายในขอบเขตของความกังวลจะมีบางอยางที่สามารถ
มีอํานาจควบคุมไดและมีบางอยางที่ไมสามารถมีอํานาจควบคุมได ซ่ึงสามารถบงชี้ส่ิงที่มีอํานาจ
ควบคุมไดโดยการเขียนวงกลมขนาดเล็กขึ้น เรียกวาขอบเขตแหงอิทธิพล (circle of influence) 
(Covey, 1989) แสดงดังภาพ 3 
 
 
 
ขอบเขตแหงความกังวล 

 
 
ขอบเขตแหงอิทธิพล 

 
 
ภาพ 3 ขอบเขตแหงความกังวลและขอบเขตแหงอิทธิพล 
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บุคคลที่มีอุปนิสัยเชิงรุกจะใหความสําคัญและทุมเทความพยายามในขอบเขตแหงอิทธิพล 
โดยสามารถขยายขอบเขตที่ตนเองกระทําได เปลี่ยนแปลงแกไขได ทําใหขอบเขตแหงอิทธิพลมี
ขนาดใหญขึ้นแสดงดังภาพ 4 
 
 
 
 
              
ขอบเขตแหงความกังวล 

 
 
ขอบเขตแหงอิทธิพล    

 
 
ภาพ 4 ขอบเขตแหงความกังวลและขอบเขตแหงอิทธิพลของบุคคลที่มีอุปนิสัยเชิงรุก            
                                                                                                              

บุคคลที่มีอุปนิสัยเชิงรุกแมจะใหความสําคัญกับขอบเขตแหงอิทธิพล แตก็ยังคงมีขอบเขต
แหงความกังวลเมื่อประสบกับปญหา โดยปญหาแบงออกเปน 3 ประเภทคือ ปญหาที่ควบคุมได
โดยตรง (direct control) เชน ปญหาที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมของตนเอง ปญหาที่ควบคุมได
ทางออม (indirect control) เชน ปญหาที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมของผูอ่ืน และปญหาที่ควบคุมไมได 
(no control) เปนปญหาที่ตนเองไมสามารถแกไขได เชน เร่ืองราวในอดีต  

บุคคลที่มีอุปนิสัยเชิงรุกจะแกไขปญหาทั้ง 3 ประเภทภายในขอบเขตแหงอิทธิพล ซ่ึงปญหา
ที่เกี่ยวกับพฤติกรรมของตนเอง แกไขโดยการปรับเปล่ียนอุปนิสัยที่ 1, 2 และ 3 ถือเปนการชนะ
ตนเอง (private victories) ปญหาที่เกิดจากพฤติกรรมของผูอ่ืน แกไขโดยการปรับเปลี่ยนวิธีปฏิบัติ
ของอุปนิสัยที่ 4, 5 และ 6 ถือเปนการชนะผูอ่ืน (public victories) ซ่ึงโดยปกติแลวคนสวนใหญจะ
ใช 3-4 วิธีในการแกไขปญหาซึ่งมักเริ่มตนดวยการใชเหตุและผล หากวิธีการดังกลาวไมประสบ
ผลสําเร็จก็จะเผชิญกับปญหาหรือหลีกหนีปญหา แตอยางไรก็ตามบุคคลควรที่จะเรียนรูวิธีการ
ใหมๆแทนการแกปญหาในรูปแบบเดิมเพื่อนําไปสูการแกปญหาที่มีประสิทธิผลสูง สําหรับปญหาที่
ไมสามารถควบคุมไดสามารถแกไขโดยปรับเปลี่ยนรูปแบบและเรียนรูวิธีการในการเผชิญกับ
ปญหาเหลานั้น ซ่ึงบุคคลที่มีอุปนิสัยเชิงรุกจะมีความสามารถในการเลือกวิธีที่จะตอบสนอง มีความ
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รับผิดชอบตอพฤติกรรมของตนเอง ตัดสินใจเลือกอยางมีสติ และไมโยนความผิดใหแกสถานการณ
หรือเงื่อนไขใดๆ หากบุคคลสามารถเปลี่ยนแปลงอุปนิสัยของตนเองปญหาตางๆก็จะสามารถแกไข
ไดและอยูภายใตขอบเขตแหงอิทธิพลของตนเองซึ่งจะนําไปสูการเปนบุคคลที่มีประสิทธิผลสูง 
 บุคคลที่มีอุปนิสัยเชิงรุกเปนบุคคลที่มีอิสรภาพในการเลือก มีทางเลือกของตนเองบน
พื้นฐานคานิยมที่ถูกตองและรับผิดชอบตอทางเลือกของตนเอง ซ่ึงการเลือกตอบสนองเปนบันได
ขั้นแรกสูความสําเร็จในการชนะใจตนเอง  ซ่ึงมีผูกลาวถึงคุณสมบัติของบุคคลที่มีอุปนิสัยเชิงรุกไว
ดังนี้  

อาภรณ (2548) กลาวถึงคุณลักษณะของบุคคลที่มีทัศนคติและมุมมองในการทํางานเชิงรุก 
คือ 

1. ศรัทธาในตนเอง เปนการยอมรับนับถือตนเองในแงบวก 
2. คิดจะเปนผูใหมากกวาผูรับ เปนผูใหโดยไมหวังสิ่งตอบแทน 
3. มองโลกในทางบวก เปนการคิดดีหรือคิดสรางสรรค ไมคิดมากกับเรื่องเล็กๆนอยๆ 
4. มีการตั้งเปาหมายที่ชัดเจนและปฏิบัติเพื่อกาวไปสูเปาหมายที่วางไว 
5. แสวงหาโอกาสที่เอื้อและสนับสนุนการทํางาน 
6. มองความผิดพลาดเปนบทเรียน ซ่ึงจะทําใหมีความรอบคอบในการทํางานเพิ่มมากขึ้น 
7. กลาและพรอมเผชิญกับปญหา สามารถวิเคราะหและกําหนดแนวทางในการแกปญหา 
8. ความรูความสามารถยอมเรียนรูได รูจุดออน จุดแข็งของตนเอง มุงมั่นที่จะเสริมจุดแข็ง

และพัฒนาจุดออนอยางตอเนื่องสม่ําเสมอ 
9. มีการวางแผนงานที่ดี เตรียมความพรอมในการแกปญหาและอุปสรรค ติดตามและ

ทบทวนงานอยางสม่ําเสมอและตอเนื่อง 
10. ทุกคนมีความรูความสามารถ 
11. ผูบริหารเวลาที่ดีที่สุดคือเรา  
12. รักผูอ่ืนเหมือนรักตนเอง เปนมิตรกับทุกคน 
13. เปลี่ยนศัตรูใหเปนมิตร  
14. อนาคตเปนสิ่งที่สามารถสรางได มีเปาหมายในการดําเนินชีวิต 
15. พรอมสําหรับการเปลี่ยนแปลง มองการเปลี่ยนแปลงเปนโอกาสในการพัฒนา 
นุชรัตน (2547) กลาวถึงคุณลักษณะของบุคคลที่มีการทํางานเชิงรุก คือ 
1. คาดการณเหตุการณลวงหนา  (foreseen) คือมองเห็นภาพในอดีต  ปจจุบันและ

คาดการณเหตุการณที่จะเกิดขึ้นในอนาคตได เชนมองเห็นปญหาที่เคยเกิดขึ้นในอดีต ปจจุบันยังเกิด
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ปญหาขึ้นอีกและคาดการณวาปญหานี้จะทวีความรุนแรงหรืออาจเปลี่ยนแปลงไปในรูปแบบอื่นๆ
โดยไมประเมินสถานการณต่ําหรือสูงเกินจริง เพื่อวางแผนปญหาที่จะเกิดขึ้นในอนาคต 

2.    มีทักษะการวิเคราะหปญหาไดดี (analytical skill) เลือกไดวาปญหาใดมีแนวโนมวิกฤติ
ในอนาคต พรอมทั้งวิเคราะหสาเหตุ และอุปสรรคของปญหา 

3.   รูจักองคการ (organization awareness) คือตองรูจักองคการทั้ง 4 ดาน คือ ธุรกิจของ
องคการ พฤติกรรมของคนทั้งองคการ วัฒนธรรมภายในองคการ และการบริหาร การเขาใจองคการ
ทั้ง 4 ดานเปนตัวแปรสําคัญที่ทําใหสามารถเลือกวางแผนกลยุทธและวิธีการทํางานใหเหมะสมกับ
กลุมบุคคล 

4. มีเทคนิคการนําเสนอที่มีประสิทธิภาพ (presentation skill) มีทักษะการถายทอด
ความคิดที่วางแผนไวใหผูใตบังคับบัญชาเขาใจและยินดีสนับสนุน 

5. มีบุคลิกภาพนาเชื่อถือ (creditability) การเปนผูนํากลยุทธหรือผูนําในการเปลี่ยนแปลง  
(change agent) ในองคการนั้น ส่ิงสําคัญคือ ไดรับการยอมรับและมีความนาเชื่อถือจากบุคลากร
สวนใหญในองคการ เพราะมีสวนทําใหบุคลากรทุกคนยินดีใหความรวมมือและเปลี่ยนแปลงตาม 

 
แนวทางการพัฒนาอุปนิสัยเชิงรุกของบุคลากร 

 
 การที่บุคลากรจะพัฒนาตนเองใหเปนผูมีอุปนิสัยเชิงรุก ซ่ึงจะสงผลใหเกิดการปฏิบัติงาน
ในเชิงรุก ควรมีแนวทางในการปฏิบัติ (นุชรัตน, 2550) คือ 

1. วิเคราะห จุดออน จุดแข็ง ศักยภาพและความสามารถของตนวาเหมาะสมกับงานและ
องคการหรือไม 

2. ประเมินอุปสรรคและโอกาสสนับสนุนจากสิ่งแวดลอม เชน บรรยากาศองคการ 
ทัศนคติของบุคลากรที่สงผลตอการทํางานของตน 

3. ปรับขอจํากัดหรือปญหาตางๆที่เกิดขึ้นใหเปนโอกาส 
4. เขาใจและวิเคราะหเพื่อปรับตัวและวิธีการใหเขากับสถานการณ 
5. มีความคิดอิสระในการเลือก (independence will) ไมตกอยูภายใตอิทธิพลของ

ส่ิงแวดลอม 
6. มีวิจารณญาณในการพิจารณาวาสิ่งใดถูกตองและเหมาะสม 
7. สามารถคาดการณเหตุการณที่จะเกิดขึ้นในอนาคตไดอยางแมนยํา 
8. วิเคราะหปญหาที่เกิดขึ้นในอดีต ปจจุบัน ตลอดจนสามารถวางแผนปองกันปญหาหรือ

เหตุการณที่จะเกิดขึ้นในอนาคต 
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 จะเห็นไดวาอุปนิสัยเชิงรุกเปนอุปนิสัยแรกและเปนอุปนิสัยพื้นฐานที่สําคัญในการพัฒนา
ตนเองไปสูการเปนบุคคลที่มีประสิทธิผลสูง โดยใชการรูตนเองและการมีมโนธรรมวิเคราะห
จุดออนและความสามารถของตนเองเพื่อใหสามารถพัฒนาตนเองและปรับปรุงเปลี่ยนแปลงใหดี
ยิ่งขึ้น พรอมทั้งใชการสรางจินตนาการและความประสงคอิสระบนรากฐานของการรูตนเองในการ
รักษาสัญญา ตั้งเปาหมาย และสรางการกระทําที่มั่นคงเพื่อทําใหเกิดผลลัพธทางบวกแกตนเอง 
(Covey, 1989)  

 
ความสําคัญของอุปนิสัยเชิงรุก 
 
โดยธรรมชาติของบุคคลนั้น สามารถรับผิดชอบตอชีวิตของตนเอง การแสดงพฤติกรรมที่

เกิดขึ้นเปนผลมาจากการตัดสินใจโดยไมขึ้นกับเงื่อนไขใดๆ สามารถสะกดความรูสึกของตนเองให
อยูภายใตอํานาจของคุณลักษณะในใจ มีความคิดริเร่ิมและรับผิดชอบในการที่จะดําเนินการให
ประสบผลสําเร็จ สามารถตัดสินใจเลือกอยางมีสติ บนรากฐานของคานิยมในใจ ไมใชอารมณและ
ความรูสึก แมวาจะไดรับอิทธิพลของสิ่งเราจากภายนอกทั้งทางกายภาพ สังคม หรือจิตวิทยา แตการ
ตอบสนองตอส่ิงเราไมวาจะโดยจิตสํานึกหรือจิตใตสํานึก จะตอบสนองดวยทางเลือกที่อยูบน
รากฐานของคานิยม (Covey, 2004 อางตาม นพดล, 2548) ของตนเอง ซ่ึงเปนคุณสมบัติของผูมี
อุปนิสัยเชิงรุกที่มีความสําคัญ คือ  

1. มีความสําคัญตอบุคคล บุคคลที่มีอุปนิสัยเชิงรุกจะเลือกที่จะตัดสินใจกระทําตามความ
เชื่อของตนเองเมื่อเห็นวาสิ่งนั้นเหมาะสมและควรกระทํา ไมถูกกระทบไดงายจากสิ่งเราที่เปน
ความเครียด มองปญหาแบบทาทาย คิดหาทางเลือกใหมในการแกปญหาในการทํางาน ชวยให
บุคคลสามารถวางแผนปองกันปญหาตางๆที่อาจจะเกิดขึ้นไดลวงหนา และไมทอแทเมื่อพบ
อุปสรรคจะเรียนรูหาสาเหตุ และแกไขปรับปรุงโดยไมโทษสิ่งใดๆ สวนบุคคลที่ไมมีอุปนิสัยเชิงรุก
จะทํางานแบบตั้งรับ กระทําเมื่อสถานการณบีบบังคับใหตอบสนอง เมื่อเกิดความผิดพลาดจะโทษ
ส่ิงแวดลอมรอบขาง  
 2.    ความสําคัญตอองคการ เมื่อภายในองคการมีบุคลากรที่มีอุปนิสัยเชิงรุก ก็จะปฏิบัติงาน
ในรูปแบบการดําเนินงานเชิงรุกสามารถเล็งเห็นถึงปญหาหรือโอกาส พรอมทั้งลงมือจัดการกับ
ปญหาหรือใชโอกาสที่เกิดขึ้นใหเกิดประโยชนตองาน ดวยวิธีการที่สรางสรรคและแปลกใหม  
สามารถแกปญหาที่เกิดขึ้นไดอยางรวดเร็ว หรือมีการกระทําตางๆที่สามารถปองกันปญหาที่อาจจะ
เกิดขึ้นในอนาคตไดลวงหนา ทําใหงานบรรลุเปาหมายไดงายและรวดเร็ว ชวยลดความขัดแยง
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ภายในองคการ กอใหเกิดการปฏิบัติงานอยางสรางสรรคที่จะนําไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรู
ได 

 
อุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจําการ 

 
พยาบาลประจําการที่มีอุปนิสัยเชิงรุก 
1. ดานการรูตนเอง พยาบาลประจําการมีบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบตอ

งานและเพื่อนรวมงาน หากเปนผูที่ตระหนักรูในตนเองก็จะสามารถรับผิดชอบตอตนเอง เขาใจใน
ความสามารถของตนเองในดานตางๆ สามารถเปดเผยตนและกลาประเมินตนเองเกี่ยวกับการ
ทํางาน มีทัศนคติ ความรูสึกและพฤติกรรมอยางถูกตอง เมื่อเผชิญปญหาจะสามารถแกไขปญหาได
อยางเหมาะสมและทันเวลา จะทําใหสามารถพัฒนาตนเองใหเปนผูที่ประสบความสําเร็จในการ
ปฏิบัติงาน  

2. ดานการสรางจินตนาการ หากพยาบาลประจําการมีการสรางภาพภายในจิตใจ
ก็จะเปนแรงบันดาลใจในการคิดริเร่ิมสรางสรรคซ่ึงเปนทักษะที่จําเปน เพราะจะเปนผูที่สามารถ
ยอมรับการเปลี่ยนแปลงภายในองคการ  มีสวนรวมในการตัดสินใจ มีความคิดริเร่ิมในการแสดง
ความคิดเห็นใหมๆ และยินดีรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน มีอิสระในการตัดสินใจ ซ่ึงเมื่อบุคคลมี
จินตนาการก็จะสามารถมีความคิดสรางสรรคในการเลือกวิธีแกไขปญหาในการปฏิบัติการพยาบาล  

3. ดานการมีมโนธรรม เนื่องจากการพยาบาลเปนวิชาชีพที่พัฒนามาจากมโน
ธรรมและความสํานึกในสิทธิมนุษยชนของบุคคล เพื่อตอบสนองความตองการในการดํารงไวซ่ึง
สุขภาพกาย จิต  สังคมและวิญญาณ โดยอาศัยการปฏิบัติดวยความรับผิดชอบบนพื้นฐานความรู 
ความชํานาญและคุณธรรม พยาบาลมีหนาที่ตองดูแลเอาใจใสผูปวย มีเมตตา กรุณา มีความซื่อสัตย 
มีความเสมอภาคและรับผิดชอบตอการกระทําของตนเอง (สิวลี, 2548) ดังนั้นพยาบาลประจําการที่
มีมโนธรรมจะตองปฏิบัติงานดวยความซื่อสัตย มีคุณธรรม เคารพในสิทธิและเสรีภาพของผูอื่น 
และใชหลักจริยธรรมในการแกไขปญหา 

4. ดานความประสงคอิสระ คือ ความสามารถที่จะกระทําทุกอยางบนรากฐาน
การรูตนเอง เปนอิสระนอกเหนือการควบคุมของอํานาจอิทธิพลภายนอก โดยมีความหมายใกลเคียง
กับการเคารพเอกสิทธิ์ซ่ึงหมายถึงการที่บุคคลมีอิสระในการตัดสินใจเกี่ยวกับเปาหมายของตนเอง มี
อิสระในการเลือกและปฏิบัติภายใตการตัดสินใจของตนเองโดยปราศจากการถูกบังคับ โดยแนวคิด
ของเอกสิทธิ์ประกอบดวยหลักการพื้นฐาน 4 ประการคือ 1) บุคคลที่มีอิสระจะไดรับการเคารพ ซ่ึง
การปฏิบัติในวิชาชีพการพยาบาลจะตองเคารพในคุณคาและความเปนบุคคลของผูอ่ืน 2) บุคคลที่มี
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อิสระสามารถที่จะตัดสินใจกําหนดเปาหมายของตนเอง 3) บุคคลที่มีอิสระจะตองสามารถเขาใจ
ความหมายของทางเลือกที่เลือกกระทําพรอมทั้งสามารถเขาใจถึงผลลัพธที่อาจจะเกิดขึ้น 4) บุคคลที่
มีอิสระจะตองมีอิสระในการกระทําบนทางเลือกของตนเอง (Burkhardt & Nathaniel, 2001) ซ่ึง
สอดคลองกับการที่พยาบาลประจําการสามารถใหการพยาบาลไดอยางอิสระ (autonomy) โดย
สามารถใชความรู ความสามารถทางวิชาชีพ ในการวางแผนการใหการพยาบาลแกผูปวย เพื่อชวย
สงเสริม สนับสนุนการรักษา แกปญหาและตอบสนองความตองการของผูปวย  
 โดยไดมีผูศึกษาอุปนิสัยเชิงรุกในผูบริหาร ซ่ึงกิตติพร, ปฐมามาศ, ธารินี, และอารีย (2550) 
ศึกษาปจจัยที่มีผลตออุปนิสัยเชิงรุกของหัวหนาสถานีอนามัยในจังหวัดนราธิวาส ผลการวิจัย พบวา 
อุปนิสัยเชิงรุกโดยรวมของหัวหนาสถานีอนามัยในจังหวัดนราธิวาสอยูในระดับสูง และรายดาน
พบวามีคาเฉลี่ยสูงสุดเรียงตามลําดับ คือ ดานการมีมโนธรรม ดานการรูตนเอง ดานความประสงค
อิสระ และดานการสรางจินตนาการ ปฐมามาศ (2550) ศึกษาอุปนิสัยเชิงรุกในการบริหารงานของ
ผูบริหาร วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ผลการวิจัย พบวา ผูบริหารวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี 
มีคาคะแนนเฉลี่ยของอุปนิสัยเชิงรุกในการบริหารงานโดยรวมอยูในระดับสูง และรายดานพบวามี
คาเฉลี่ยสูงสุดเรียงตามลําดับ คือ ดานการมีมโนธรรม ดานการมีความประสงคอิสระ ดานการรู
ตนเองและดานการสรางจินตนาการ และการศึกษาของพัชรินทร (2542) ที่ศึกษาความเปนผูคิด
กาวหนา (proactive) ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม ผลการวิจัย พบวา 
พยาบาลวิชาชีพทั้งหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ มีคะแนนความเปนผูคิดกาวหนาอยูใน
ระดับสูง 
 
การเรียนรูรวมกันเปนทีม 
 
 การเรียนรูรวมกันเปนทีม (team learning) ตางจากการทํางานเปนทีม (teamwork) ซ่ึง
หมายถึง กลุมคนที่ตองมาทํางานรวมกันโดยมีวัตถุประสงคเดียวกัน เปนการรวมตัวที่ตองอาศัย
ความเขาใจ ความผูกพัน และความรวมมือซ่ึงกันและกันของบุคคลภายในกลุมเพื่อที่บุคคลแตละคน
จะสามารถทํางานรวมกันจนประสบความสําเร็จและบรรลุเปาหมายสูงสุดของทีม (ณัฏฐพันธ, 
2546) การเรียนรูรวมกันเปนทีมจากการทํางานจะประสบความสําเร็จหากองคการมีกระบวนการใน
การสงเสริมการเรียนรูรวมกันเปนทีมอยางเปนระบบ 
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 ความหมายของการเรียนรูรวมกันเปนทีม 
 
 การเรียนรูรวมกันเปนทีม (team learning) คือการมีสวนรวมในการแบงปนความรูและใช
ประโยชนจากการแบงปนนั้นนําไปสูทักษะทางความคิด โดยการเรียนรูรวมกันเปนทีมจะชวยให
บุคลากรในองคการมีประสบการณกับสิ่งตางๆที่หลากหลายทําใหเปนการขยายขอบขายการรับรู มี
ความเขาใจที่ลึกซึ้งขึ้นและนําไปสูการพัฒนาตนเอง (Senge, 1994) เปนการเพิ่มพูนความรู ลักษณะ
ความสามารถของทีมจากการใหทุกคนมีสวนรวมและแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางกัน ซ่ึงการเรียนรู
รวมกันเปนทีมจะเกิดขึ้นไดดวยกิจกรรมหรือกระบวนการที่เอื้อตอกระบวนการกลุมหรือการมี
ปฏิสัมพันธของบุคลากรภายในทีม (บดินทร, 2548)  ชวยใหบุคลากรภายในทีมมีการแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นซึ่งกันและกัน รวมกันระดมความคิดในการแกปญหาที่ซับซอนและรวมกันคิดคน
วิธีการสรางสรรคผลงานหรือผลผลิตที่มีคุณภาพ (บุญใจ, 2550) 
 โดยสรุปการเรียนรูรวมกันเปนทีม คือการที่บุคลากรมีการแลกเปลี่ยนความรู ความคิดเห็น
ซ่ึงกันและกัน รวมกันระดมความคิดในการแกปญหา ซ่ึงจะนําไปสูการสรางสรรคผลงานที่มี
คุณภาพ 
 
 ความสําคัญของการเรียนรูรวมกันเปนทีม 
  
 การเรียนรูรวมกันเปนทีม สามารถสรางคุณคาของทีมงานใหเหนือคุณคาของบุคคลโดยการ
นําความแตกตาง ความเหมือนและศักยภาพของบุคคลในทีมมาผสมผสานกัน เพื่อเพิ่มพูนศักยภาพ
ทําใหการทํางานเปนทีมมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น (วันชัย, 2552) การเรียนรูรวมกันเปนทีมจะทําให
บุคคลมีการคิดอยางลึกซึ้งในประเด็นปญหาที่ซับซอน และมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันของ
สมาชิกภายในทีม มีการถายทอดความรูซ่ึงกันและกัน มีการคิดและสรางสรรคส่ิงใหมภายใตการ
ประสานงานรวมกัน มีการอภิปรายและสนทนารวมกัน เพื่อหาขอสรุปออกมาเปนแนวปฏิบัติใน
ทิศทางเดียวกันทําใหเกิดผลลัพธที่บุคคลภายในทีมตองการ (Senge, 1994)  
 การเรียนรูรวมกันเปนทีมสงผลดีตอองคการคือ เปนการสรางความเขาใจรวมกันของบุคคล
ภายในทีม  ทําให เกิดความสามัคคี  และดึงเอาศักยภาพทั้งความคิด  ทักษะ  ความชํานาญ 
ประสบการณและอารมณรวมในความมุงมั่นใหเกิดผลสัมฤทธิ์ในทิศทางเดียวกัน นํามาซ่ึงความ
ไววางใจตอกันกอใหเกิดการแบงปนความรูรวมกัน (knowledge sharing) การถายโอนความรูแกกัน 
(knowledge transfer) ทําใหเกิดการไหลเวียนและเกิดใหมของความรู และเปนปจจัยหนึ่งที่สงผลให
เกิดเปนองคการแหงการเรียนรู (learning organization) (สุพินดา, 2549) 
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 ปจจัยสําคัญในการสงเสริมการเรียนรูรวมกันเปนทีม 
  
 การทํางานเปนทีมจะชวยเพิ่มศักยภาพการดําเนินงานใหแกองคการ ดังนั้นบุคลากรควรมี
การพัฒนาทักษะ และเรียนรูการทํางานรวมกันเปนทีม ซ่ึงมีปจจัยที่สําคัญสําหรับการเรียนรูการ
ทํางานเปนทีม (ณัฏฐพันธ, 2546) คือ  
 1. ความแตกตางของบุคลากรภายในทีม โดยแตละบุคคลจะมีลักษณะเฉพาะที่เปน
เอกลักษณของตนเอง ซ่ึงมีความแตกตางจากบุคคลอื่น ความแตกตางของบุคคลเปนสวนประกอบ
สําคัญในการอยูรวมกัน บุคคลจะตองทราบสถานะของตนเองและความสัมพันธกับบุคคลอื่นเพื่อ
ประสานความรู ทักษะ และความสามารถในการทํางานใหสามารถทํางานไดอยางสอดคลองกัน
และบรรลุเปาหมายที่ตองการ ซ่ึงจะตองมีการฝกอบรมและใหความรูเพื่อใหบุคคลทราบสถานะของ
ตนเอง และเขาใจความแตกตางระหวางกัน เพื่อการมีปฏิสัมพันธและทํางานรวมกับบุคคลอื่นๆใน
ทีมไดอยางสอดคลองและมีประสิทธิภาพ 
 2. ความสัมพันธภายในทีม การรูจัก ความคุนเคย ความสนิทสนม ความเชื่อใจ และ
ความสัมพันธที่ดีระหวางบุคลากร เปนปจจัยที่สําคัญในการทํางานและการประสานงานระหวางกัน
อยางสรางสรรค ซ่ึงมีผลตอความสําเร็จในการทํางานรวมกันเปนทีม 
 นอกจากนี้วรวรรณ (2548) กลาววาปจจัยที่จะชวยสงเสริมการเรียนรูรวมกันเปนทีม
ประกอบดวย 
 1. ความสามารถและความเขาใจในการเรียนรูเปนทีมของบุคคล โดยบุคคลภายในทีมตอง
มีแนวคิดแนวปฏิบัติที่สอดคลองกันและมีจุดมุงหมายในการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จที่ตั้งไวไปใน
แนวทางเดียวกัน (alignment) บุคคลไดรับการเพิ่มอํานาจในการทํางาน (empowerment) ไดรับการ
กระจายอํานาจ ความรับผิดชอบ ความไววางใจ ความมีอิสระในการตัดสินใจและการปฏิบัติงาน
เพื่อใหสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น มีการประสานพลังรวมกันของกลุม (synergy) 
โดยนําความรูความสามารถของบุคคลภายในทีมออกมาใชใหเกิดประโยชนในการปฏิบัติงานหรือ
การตัดสินใจแกปญหาตางๆของทีม บุคคลภายในทีมมีการสรางสรรคเปลี่ยนแปลงสิ่งใหมให
เกิดขึ้นและมีการประสานงานกับบุคคลอื่น (innovation and coordination) มีความสามารถในการ
สงเสริม สนับสนุน และกระตุนการเรียนรูของแตละบุคคลภายในทีมและสมาชิกของทีมอื่นๆ ใน
องคการอยางตอเนื่อง (role of learning team on other teams and inculcating practices and skills)
และมีความสามารถในการคิดพิจารณาประเด็นตางๆอยางลึกซึ้ง (think insightfully) เขาใจและ
สามารถวิเคราะหปญหาที่สลับซับซอนได 
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 2. ทัศนคติในการเรียนรูรวมกันเปนทีม โดยบุคคลภายในทีมตองมีความไววางใจกันใน
การปฏิบัติงาน (operational trust and agreements to tell the truths) สมาชิกทุกคนมีความเชื่อมั่น
ระหวางกันและเชื่อใจกันในการทํางาน มีความรับผิดชอบในการทํางานรวมกัน เต็มใจที่จะดําเนิน
ตามเปาหมายรวมกัน ไมปดบังขอเท็จจริงตอกันทั้งเรื่องที่เกิดขึ้นภายนอกและภายในทีม สราง
ความรูสึกถึงบรรยากาศในการทํางานที่ปลอดภัย เมื่อบุคคลภายในทีมตองเผชิญกับความเสี่ยงหรือ
ตองตัดสินใจใดๆในการทํางาน หากผลการตัดสินใจผิดพลาดหรือเกิดปญหาการขัดแยงเกิดขึ้น 
บุคคลภายในทีมใหกําลังใจและใหอภัยตอกัน (sense of safety in facing risks and forgiveness and 
encouragement) 
 โดยสิริลักษณ (2545) ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับตัวแปรคัดสรรที่สงผลตอลักษณะการเรียนรูเปน
ทีมของนักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย ผลการวิจัย พบวา 
ตัวแปรคัดสรรที่มีความสัมพันธทางบวกกับลักษณะการเรียนรูเปนทีม 3 อันดับแรก ไดแก การมี
ความจงรักภักดีและชื่นชมองคการ การไดรับมอบหมายความรับผิดชอบในการทํางาน และการ
ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และวรวรรณ 
(2548) ศึกษาการพัฒนาระบบการสรางความรูดวยวิธีการเรียนรูเปนทีม สําหรับอาจารยพยาบาลใน
สถาบันอุดมศึกษา ผลการวิจัย พบวา องคประกอบของระบบการสรางความรูดวยวิธีการเรียนรูเปน
ทีม ประกอบดวย 5 องคประกอบคือ 1) วัฒนธรรมองคกร 2) ภาวะผูนํา 3) เทคโนโลยีสารสนเทศ 4)
ทีม และ 5) การประเมินผล ขั้นตอนการสรางความรูดวยวิธีการเรียนรูเปนทีม ประกอบดวย 8 
ขั้นตอน คือ 1) การเตรียมความพรอมสําหรับการดําเนินกิจกรรมการสรางความรู 2) การกําหนด
ประเด็นปญหาหรือความรูที่ตองการ 3) การตั้งทีมสรางความรู 4) การแลกเปลี่ยนความรู 
ประสบการณและความคิดเห็น 5) การสรางความรูและการตรวจสอบความถูกตองของความรู 6) 
การสรางตนแบบ 7) การนําตนแบบไปทดลองปฏิบัติ 8) การสรุปและประเมินผล 
 จะเห็นไดวาการเรียนรูรวมกันเปนทีม ตองประกอบดวยความสามารถ ความเขาใจ ทัศนคติ
ของบุคคล และความสัมพันธระหวางบุคคลภายในองคการ เพื่อใหเกิดการเรียนรูแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นซึ่งกันและกัน รวมกันทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
   
 กระบวนการเรียนรูรวมกันเปนทีม 
 
 กระบวนการเรียนรูรวมกันเปนทีม  มีหลักการที่ สําคัญคือ  บุคลากรภายในทีมมี
ความสามารถในการคิด พิจารณา มีการทํางานที่ประสานกันเปนอยางดี มีความไววางใจซึ่งกันและ
กัน รับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน บุคลากรมีการเรียนรูรวมกันอยางตอเนื่องและปรับความคิดของทีม
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ใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน เพราะหากความคิดของบุคคลไมเปนไปในทิศทางเดียวกัน องคการก็
ไมสามารถเรียนรูและพัฒนาอยางสรางสรรคได โดยใชทักษะที่สําคัญ คือ การสนทนาและการ
อภิปราย (อุบล, 2548) 
 เซ็งเก, รอส, สมิทและโรเบิรท (Senge, Ross, Smith & Roberts, 1994) กลาววาการเรียนรู
รวมกันเปนทีมมีการเรียนรูเปนวงจร 4 ขั้นตอน ประกอบดวย การสะทอนรวมกันในทีม การสราง
ความเขาใจรวมกัน การวางแผนรวมกันและการกระทําที่ประสานความรวมมือ ดังภาพ 5 

 
ภาพ 5 ภาพแสดงวงจรการเรียนรูรวมกันเปนทีม (The Wheel of Team Learning) 
 
 การสะทอนรวมกันในทีม (public reflection) เปนการสะทอนความคิด ความรูสึกและการ
กระทําของสมาชิกภายในทีม เกี่ยวกับการปฏิบัติงานวาสมาชิกมีความคิดเห็นหรือรูสึกอยางไรใน
การปฏิบัติงานที่ผานมา ในการปฏิบัติใชทฤษฎีหรือหลักการอะไรเขามาเกี่ยวของบาง สามารถ
กําหนดเปาหมายใหมที่แตกตางจากปจจุบันไดหรือไม การสะทอนดังกลาวจําเปนตองใชทักษะการ
เสวนา ซึ่งเปนการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกันในการพยายามที่จะแกปญหาบางอยางหรือ

 การสะทอนรวมกันในทีม 
(Public reflection) 

การสรางความหมายรวมกัน 
(Share meaning) 

การกระทําที่ประสานความรวมมือ 
           (Coordinated action) 

การวางแผนรวมกัน 
(Joint planning) 

ปฏิบัติ 
(more active) 

การสะทอนกลับ 
(more reflective) 

     นามธรรม 
(More abstract) 

รูปธรรม 
(more concrete) 
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หาขอสรุปตกลงรวมกัน โดยทุกคนไดแสดงความคิดเห็นและอภิปราย มีบรรยากาศใหทุกคนมีสวน
รวมและสามารถแสดงออกได 
 การสรางความหมายรวมกัน (share meaning) เปนการคนหาวิธีและความเปนไปไดในการ
กระทําเพื่อปรับเปลี่ยนรูปแบบการทํางานใหมรวมกันของสมาชิกในทีม สรางคุณคาและวิสัยทัศน
รวมกันในองคการ มีความเชื่อมโยงในพฤติกรรมการทํางานรวมกัน มีการตั้งสมมุติฐานเกี่ยวกับ
วิธีการทํางานทําใหมีแนวคิดใหมเกิดขึ้น การสรางความเขาใจรวมกันจะตองใชหลักการเสวนาอยาง
มีเหตุผล ไมขัดแยง มีบรรยากาศของความไววางใจและการยอมรับซึ่งกันและกัน สรางความเชื่อมั่น
ใหเกิดขึ้นภายในทีม มีการสื่อสารที่ดีมีประสิทธิภาพ 
 การวางแผนรวมกัน (joint planning) เปนการวางแผนรวมกันของสมาชิกทีม ในการ
กําหนดเปาหมายของงาน พรอมทั้งเลือกวิธีการในการทํางานและชี้แจงเหตุผลในการเลือกเพื่อให
งานมีประสิทธิภาพ  มีการวางแผนเพื่อเปลี่ยนแปลงรูปแบบ/โครงสรางในการทํางาน 
 การกระทําที่ประสานความรวมมือ (coordinated action) เปนการปฏิบัติตามเปาหมายที่
กําหนดไว โดยที่แตละบุคคลสามารถกระทําไดอยางอิสระไมจําเปนตองรวมกันทําแตมุงสูเปาหมาย
เดียวกัน และมีการปฏิบัติอยางสม่ําเสมอ 
 
 ทักษะสําคัญในกระบวนการเรียนรูรวมกันเปนทีม 
 
 หลักการของการเกิดการเรียนรูรวมกันเปนทีม ประกอบดวยการใชทักษะที่สําคัญ คือ 
ทักษะการเสวนาหรือการสนทนา (dialogue) และการอภิปราย (discussion) ของบุคลากรภายในทีม 
ซ่ึงมีความสําคัญทําใหทีมสามารถพัฒนาการเรียนรูไดอยางตอเนื่อง (Senge, 1994) 
 ทักษะการเสวนาหรือการสนทนาคือ การมีอิสระและพูดคุยกันอยางสรางสรรค และรับฟง
ผูอ่ืนอยางตั้งใจ (Senge, 1994) โดยเปาหมายของการสนทนา คือ เพื่อแสวงหาความหมายหรือสราง
ความเขาใจใหมในเรื่องที่คลุมเครือ ไมแนใจ หรือยากจะตีความ ตลอดจนเพื่อสํารวจความคิดความ
เชื่อของแตละบุคคล ทําใหมีโอกาสสังเกตความคิดของตนเองและผูอ่ืนวา มีความเขาใจแตกตางกัน
เชนไร ทําใหไดรับรูความคิดที่หลากหลาย ซ่ึงไมจําเปนตองไดขอตกลงหรือขอสรุปหลังจากการ
สนทนานั้น แตเปนการยกระดับทัศนคติของบุคลากรใหสูงขึ้น สรางความเขาใจในความรูสึกของ
กันและกันเพิ่มมากขึ้น โดยหลักของการสนทนาในการเรียนรูเปนทีม ไดแก 1) สมาชิกตองเขาใจ 
รับรูความคิดความเชื่อของตนเองกอนที่จะเปดเผยใหผูอ่ืนทราบ 2) สมาชิกตองแสดงออกถึง
ความคิด ความเชื่อของตนเองใหบุคคลอื่นทราบ ซ่ึงอาจจะเปนขอสังเกต ความรูสึกหรือความ
คิดเห็น 3) สมาชิกตองเปดโอกาสใหผูอ่ืนไดซักถามและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 4) 
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สมาชิกตองหลีกเลี่ยงการตั้งวาระการประชุม ไมกําหนดหัวขอที่จะพูดคุย เพื่อเปดกวางทางความคิด 
และทุกคนไมควรเตรียมตัวที่จะสนทนาอยางมุงมั่น เพราะจะทําใหการสนทนาขาดความเปนอิสระ 
ไมสรางสรรค ขาดการแลกเปลี่ยนความคิด 5) สมาชิกตองตั้งกฎพื้นฐานไวเปนขอตกลงรวมกันใน
การพูดคุย เชน ขอตกลงใหทุกคนพูดความจริง การจํากัดเวลาในการพูด (วรวรรณ, 2548)   
 ทักษะการอภิปราย (discussion) เปนทักษะในการวิเคราะหประเด็นความคิดเห็นที่แตกตาง
เพื่อใหไดขอสรุปรวมกันของสมาชิกภายในทีม (Senge, 1994) เปาหมายของการอภิปรายคือ เพื่อให
ภายในทีมยอมรับแนวคิด มุมมองที่แตละบุคคลนําเสนอเพื่อหาทัศนะใหมที่ดี นําไปสูการตัดสินใจ
เลือกและหาขอสรุปรวมกัน (สุพินดา, 2549) การอภิปรายที่ดีควรมีลักษณะดังนี้ 1) จะตองมีความ
เขาใจในจุดมุงหมายของการอภิปรายรวมกัน 2) จะตองเปนไปตามลําดับขั้นตอนที่ตกลงกันไว 3) 
จะตองเปดโอกาสใหผูรวมอภิปรายทุกคนมีสวนรวมในการอภิปรายอยางทั่วถึง 4) จะตองมีผูแสดง
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค และควรมีการโตแยงในทางสรางสรรค 5) จะตองมีบรรยากาศที่เอื้อตอการ
เกิดปฏิสัมพันธ 6) จะตองเปนไปอยางมีระเบียบ 7) จะตองบรรลุผลตามเปาหมายหรือจุดมุงหมายที่
กําหนดไว (วรวรรณ, 2548)       
 จะเห็นไดวาการเรียนรูรวมกันเปนทีมทําใหบุคลากรมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูซ่ึงกันและกัน
แสดงความคิดเห็นรวมกันอยางเปดเผย เปดโอกาสใหมีการถกเถียงกันบนพื้นฐานของการรวมมือ
กัน มีการกําหนดบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบอยางชัดเจน เพื่อใหทีมมีความเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกันและภาคภูมิใจในผลงานรวมกัน ซ่ึงเปนสิ่งที่จําเปนสําหรับองคการในปจจุบัน เพราะจะทํา
ใหองคการเกิดการพัฒนาและกาวไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 
 
ความสัมพันธระหวาง การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย อุปนิสัยเชิงรุก และการ
เรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ 
  
 จากการศึกษาของณัฏฐพันธ (2546) กลาววาการสนับสนุนจากผูบริหารเปนปจจัยหนึ่งใน
การกอใหเกิดการเรียนรูรวมกันเปนทีม และศุภลัคน (2546) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอการเปนองคการ
แหงการเรียนรูของกลุมงานการพยาบาลตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ เขต
กรุงเทพมหานคร พบวาบรรยากาศองคการ มีความสัมพันธทางบวกกับการเปนองคการแหงการ
เรียนรูของกลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.01 นอกจากนี้พสุ (2549) กลาววาการที่องคการจะประสบความสําเร็จนั้นตองอาศัยความ
มีประสิทธิภาพของบุคลากรภายในองคการ บุคลากรภายในองคการจึงควรตองมีความมั่นใจใน
ตนเอง สามารถพึ่งพาตนเองหรือนําตนเองได (independence) และประสานพลัง (synergize) กับ
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ผูอ่ืนอยางสรางสรรค เปนการประสานความรวมมือกันเพื่อใหการทํางานประสบความสําเร็จ  ซ่ึง
การประสานพลังในการทํางานมีความคลายคลึงกับการเรียนรูเกี่ยวกับการทํางานรวมกันเปนทีมซึ่ง
จะชวยใหการทํางานรวมกันในองคการมีความเปนทีมที่ดีขึ้น บุคลากรแตละคนสามารถแสดง
ศักยภาพที่มีอยูออกมาไดอยางเต็มที่  และโควี่ (Covey, 1989) กลาววา การพัฒนาอุปนิสัยเปนวถีิทาง
ที่จะทําใหบุคคลเกิดการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง โดยหนึ่งในอุปนิสัยที่จําเปนคือ การมีอุปนิสัย
เชิงรุก (be proactive) ซ่ึงเปนอุปนิสัยพื้นฐานที่นําไปสูการพัฒนาการทํางานรวมกับผูอ่ืนไดอยางมี
ประสิทธิภาพ มีการศึกษาที่เกี่ยวของกับการพัฒนาตนเอง และการสนับสนุนขององคการ โดย
การศึกษาของแนงนิด (2545) ศึกษาความตองการพัฒนาตนเองและการไดรับการตอบสนองในการ
พัฒนาตนเองของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลบานบึง จังหวัดชลบุรี พบวา ความตองการ
พัฒนาตนเองของบุคลากรทางการพยาบาลมีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมาก (M=4.02, SD=0.56) 
และมลฤทัย (2546) ศึกษาความสัมพันธระหวางการพัฒนาตนเอง การสนับสนุนจากองคการกับ
ความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาลตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
เอกชน กรุงเทพมหานคร พบวา การพัฒนาตนเองและการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ซ่ึงวีรวุธ (2545) กลาววาการเรียนรูรวมกันเปนทีมจะสงผลใหเกิดการถายทอดแลกเปลี่ยนองค
ความรู (knowledge) ประสบการณ (experience) และทักษะ (skills) ระหวางกันและกัน เพื่อนาํมาใช
ในการปฏิบัติงานอยางดีเลิศ ทําใหมีการพัฒนาความสามารถขององคการที่เปนไปอยางรวดเร็วและ
การเรียนรูรวมกันเปนทีมเปนปจจัยหนึ่งที่กอใหเกิดการเปนองคการแหงการเรียนรู 

 
จากการทบทวนวรรณกรรมและแนวคิดตางๆที่กลาวมาขางตน ทําใหผูวิจัยมีความสนใจที่

จะศึกษาความสัมพันธระหวางการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย อุปนิสัยเชิงรุก 
และการเรียนรูรวมกันเปนทีม ของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต เนื่องจากองคการ
ของระบบบริการสุขภาพในปจจุบันมุงเนนความเปนเลิศทางการบริการ จึงจําเปนตองมีการสราง
บรรยากาศองคการที่ดีซ่ึงประกอบดวย การใหอิสระในการเสนอความคิด การใหอิสระในการแสดง
ความกังวลใจ การใหอิสระในการถาม การใหโอกาสมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายในการ
ทํางาน การสรางความพึงพอใจในงาน การใหอิสระในการสรางนวัตกรรม การหลีกเลี่ยงจากการ
คุกคามโดยตั้งใจและการจัดการสิ่งคุกคามจากสภาพแวดลอม และสงเสริมบุคลากรใหมีอุปนิสัยเชิง
รุก โดยเปนบุคคลที่มีอิสรภาพในการเลือกตอบสนองตอส่ิงเรา ภายใตองคประกอบ 4 ประการ คือ 
การรูตนเอง การมีจินตนาการ การมีมโนธรรม และการมีความประสงคอิสระ ซ่ึงจะสงผลให
บุคลากรเกิดการเรียนรูรวมกันเปนทีมซึ่งประกอบดวย การสะทอนรวมกันในทีม การสราง



 

 

44 

ความหมายรวมกัน การวางแผนรวมกันและการกระทําที่ประสานความรวมมือ เพื่อพัฒนาความรู
ความสามารถของทีมใหเกิดขึ้นและนําไปสูการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานขององคการ และ
เปนปจจัยหนึ่งที่จะนําองคการไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 
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บทที่ 3  
วิธีดําเนินการวิจัย 

 

 
การวิจัยคร้ังนี้ใชระเบียบวิธีวิจัยเชิงบรรยาย (descriptive research) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ

ศึกษาความสัมพันธระหวาง การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย อุปนิสัยเชิงรุก และ
การเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต 

 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
 ประชากร 
 

ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้เปนพยาบาลประจําการ ของโรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต 
ทั้งหมด 6 แหง คือโรงพยาบาลมหาราชนครศรีธรรมราช โรงพยาบาลสุราษฎรธานี โรงพยาบาล
หาดใหญ  โรงพยาบาลตรัง  โรงพยาบาลวชิระภู เก็ตและโรงพยาบาลสงขลานครินทร  
ยกเวน โรงพยาบาลศูนยยะลา เนื่องจากเปนโรงพยาบาลที่อยูใน 3 จังหวัดภาคใตที่มีสถานการณ
ความไมสงบ ซ่ึงอาจมีผลตอตัวแปรอุปนิสัยเชิงรุก 
 
 กลุมตัวอยาง 
 
 1. คุณลักษณะของกลุมตัวอยาง 

   พยาบาลประจําการที่มีประสบการณการทํางานมากกวา 1 ปซ่ึงปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต 

2. ขนาดของกลุมตัวอยาง  
          คํานวณขนาดของกลุมตัวอยางจากตารางการวิเคราะหอํานาจการทดสอบ 
(power analysis) ของสถิติสหสัมพันธเพียรสัน อํานาจการทดสอบ (power) = 0.80 ที่คาความ
คลาดเคลื่อน (α) = 0.05 และขนาดอิทธิพล (effect size) = 0.25 ซ่ึงเปนขนาดอิทธิพลต่ํา เนื่องจาก
ปริมาณงานวิจัยที่ศึกษาความสัมพันธที่ผานมาเกี่ยวกับการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอ
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ผูปวย อุปนิสัยเชิงรุก และการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการยังมีนอย จากการเปด
ตาราง ไดกลุมตัวอยางจํานวน 126 คน (Polit & Beck, 2008)  
   

3. การสุมตัวอยาง  
          การคัดเลือกกลุมตัวอยางใชวิธีการสุมตัวอยางอยางงาย (simple random 

sampling) โดยจับฉลากหอผูปวยแตละโรงพยาบาล ไดจํานวนหอผูปวยทั้งหมด 21 หอผูปวย และ
จับฉลากพยาบาลประจําการหอผูปวยละ 1 คน ไดกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการโรงพยาบาลละ 
21 คน รวมกลุมตัวอยาง จํานวน 126 คน 

 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ เปนเครื่องมือที่ผูวิจัยสรางขึ้น ประกอบดวย 4 สวน คือ 

สวนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล เปนแบบเลือกตอบ จํานวน 7 ขอ ไดแก เพศ อายุ 
ศาสนา วุฒิการศึกษา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ประสบการณการประชุม/อบรม/สัมมนา และการมีสวน
รวมในการบริหารจัดการหอผูปวย/โรงพยาบาล 

สวนที่ 2 แบบสอบถามการสรางบรรยากาศองคการที่ผูวิจัยสรางขึ้นตามกรอบแนวคิดของเกรย 
(Gray,  2007) ซ่ึงเปนการวัดการรับรูของพยาบาลประจําการตอการสรางบรรยากาศองคการของ
หัวหนาหอผูปวย ประกอบดวย 8 ดาน คือ 

1. การใหอิสระในการเสนอความคิด    จํานวน    5   ขอ  
2. การใหอิสระในการแสดงความกังวลใจ   จํานวน    4   ขอ 
3. การใหอิสระในการถาม     จํานวน    4   ขอ  
4. การใหโอกาสมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายในการทํางาน  จํานวน    4   ขอ  
5. การสรางความพึงพอใจในงาน    จาํนวน    5   ขอ 
6. การใหอิสระในการสรางนวัตกรรม     จํานวน    6   ขอ  
7. การหลีกเลี่ยงจากการคุกคามโดยตั้งใจ    จํานวน    4   ขอ 
8. การจัดการสิ่งคุกคามจากสภาพแวดลอม   จํานวน    5   ขอ 
ลักษณะของขอคําถามเปนแบบมาตรประมาณคา (rating scale) 5 ระดับ ตั้งแต 1-5 คะแนน

จํานวนทั้งสิ้น  37  ขอ โดยมีความหมายของคะแนนดังนี้ 
1  คะแนน  หมายถึง    พยาบาลประจําการรับรูวาตรงกับการปฏิบัติของหัวหนาหอผูปวยนอยที่สุด 
2  คะแนน  หมายถึง    พยาบาลประจําการรับรูวาตรงกับการปฏิบัติของหัวหนาหอผูปวยนอย 
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3  คะแนน  หมายถึง    พยาบาลประจําการรับรูวาตรงกับการปฏิบัติของหัวหนาหอผูปวยปานกลาง 
4  คะแนน  หมายถึง    พยาบาลประจําการรับรูวาตรงกับการปฏิบัติของหัวหนาหอผูปวยมาก 
5  คะแนน  หมายถึง    พยาบาลประจําการรับรูวาตรงกับการปฏิบัติของหัวหนาหอผูปวยมากที่สุด 

การแปลผลคะแนน ใชเกณฑอันตรภาคชั้น โดยนําคะแนนสูงสุด-คะแนนต่ําสุด/จํานวนชั้น
ดังนี้ 
 คะแนนเฉลี่ย 3.68- 5.00 หมายถึง     มีระดับการสรางบรรยากาศองคการอยูในระดับสูง 
 คะแนนเฉลี่ย 2.34- 3.67 หมายถึง     มีระดับการสรางบรรยากาศองคการอยูในระดับ 
                                           ปานกลาง 

คะแนนเฉลี่ย 1.00- 2.33 หมายถึง     มีระดับการสรางบรรยากาศองคการอยูในระดับต่ํา  
สวนที่ 3 แบบสอบถามอุปนิสัยเชิงรุกตามกรอบแนวคิดของโควี่ (Covey, 1989) โดย

ดัดแปลงขอคําถามของแบบสอบถามอุปนิสัยเชิงรุกในการบริหารงานของผูบริหารวิทยาลัยพยาบาล
บรมราชชนนีที่สรางโดยปฐมามาศ (2550) ซ่ึงเปนการวัดความคิด, ความรูสึกและการกระทําของ
พยาบาลประจําการที่สะทอนอุปนิสัยเชิงรุก 4 ดาน คือ  

1. ดานการรูตนเอง      จํานวน     7  ขอ  
2. ดานการสรางจินตนาการ     จํานวน     6  ขอ 
3. ดานการมีมโนธรรม      จํานวน     6 ขอ 
4. ดานการมีความประสงคอิสระ    จํานวน     5  ขอ  
ลักษณะของขอคําถามเปนแบบมาตรประมาณคา (rating scale) 5 ระดับ ตั้งแต 1-5 คะแนน

จํานวนทั้งสิ้น  24   ขอ โดยมีความหมายของคะแนนดังนี้ 
ขอความนั้นตรงกับความคิด  ความรูสึก และการกระทําของพยาบาลประจําการนอยมาก ให 1    คะแนน 
ขอความนั้นตรงกับความคิด  ความรูสึก และการกระทําของพยาบาลประจําการเล็กนอย ให 2    คะแนน 
ขอความนั้นตรงกับความคิด  ความรูสึก และการกระทําของพยาบาลประจําการปานกลาง ให 3    คะแนน 
ขอความนั้นตรงกับความคิด  ความรูสึก และการกระทําของพยาบาลประจําการมาก ให 4    คะแนน 
ขอความนั้นตรงกับความคิด  ความรูสึก และการกระทําของพยาบาลประจําการมากที่สุด ให 5    คะแนน 

การแปลผลคะแนน ใชเกณฑอันตรภาคชั้น โดยนําคะแนนสูงสุด-คะแนนต่ําสุด/จํานวนชั้น 
ดังนี้ 
 คะแนนเฉลี่ย 3.68- 5.00 หมายถึง  มีอุปนิสัยเชิงรุกอยูในระดับสูง 
 คะแนนเฉลี่ย 2.34- 3.67 หมายถึง  มีอุปนิสัยเชิงรุกอยูในระดับปานกลาง 
 คะแนนเฉลี่ย 1.00- 2.33 หมายถึง  มีอุปนิสัยเชิงรุกอยูในระดับต่ํา 
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สวนที่ 4 แบบสอบถามการเรียนรูรวมกันเปนทีม  ตามกรอบแนวคิดของเซงเก  
รอส  สมิทและโรเบิรท (Senge, Ross, Smith & Roberts, 1994) ประกอบดวย 4 ดาน คือ  
 1. การสะทอนรวมกันในทีม    จํานวน   6  ขอ 
 2. การสรางความหมายรวมกัน    จํานวน   6 ขอ 
 3. การวางแผนรวมกัน     จํานวน   5 ขอ 
 4. การกระทําที่ประสานความรวมมือ   จํานวน   5 ขอ 

ลักษณะของขอคําถามเปนแบบมาตรประมาณคา (rating scale) 5 ระดับ ตั้งแต 1-5 คะแนน
จํานวนทั้งสิ้น  22  ขอ โดยมีความหมายของคะแนนดังนี้ 

1  คะแนน หมายถึง  พยาบาลประจําการรับรูวาตรงกับการปฏิบัติของบุคลากรในหนวยงานนอยที่สุด 
2  คะแนน หมายถึง  พยาบาลประจําการรับรูวาตรงกับการปฏิบัติของบุคลากรในหนวยงานนอย 
3  คะแนน หมายถึง  พยาบาลประจําการรับรูวาตรงกับการปฏิบัติของบุคลากรในหนวยงานปานกลาง 
4  คะแนน หมายถึง  พยาบาลประจําการรับรูวาตรงกับการปฏิบัติของบุคลากรในหนวยงานมาก 
5  คะแนน หมายถึง  พยาบาลประจําการรับรูวาตรงกับการปฏิบัติของบุคลากรในหนวยงานมากที่สุด 

การแปลผลคะแนน ใชเกณฑอันตรภาคชั้น โดยนําคะแนนสูงสุด-คะแนนต่ําสุด/จํานวนชั้น 
ดังนี้ 

คะแนนเฉลี่ย 3.68- 5.00 หมายถึง      มีระดับการเรียนรูรวมกันอยูในระดับสูง 
คะแนนเฉลี่ย 2.34- 3.67 หมายถึง      มีระดับการเรียนรูรวมกันอยูในระดับปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ย 1.00- 2.33 หมายถึง      มีระดับการเรียนรูรวมกันอยูในระดับต่ํา  

 
การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
 

1. การตรวจสอบความตรงดานเนื้อหา (content validity)  
        การตรวจสอบความตรงดานเนื้อหาของเครื่องมือที่ใชเก็บขอมูล โดยนําเครื่องมือทั้ง 4 

สวนใหผูทรงคุณวุฒิจํานวน 3 ทาน ซ่ึงประกอบดวยอาจารยพยาบาลที่มีประสบการณทําวิจัย 
จํานวน 1 ทาน หัวหนาฝายการพยาบาลในโรงพยาบาลตติยภูมิ จํานวน 1 ทาน และอาจารยพยาบาล
ที่ทําวิจัยเกี่ยวกับอุปนิสัยเชิงรุก จํานวน 1 ทาน ตรวจสอบความตรงดานเนื้อหาแลวนําขอคิดเห็น
และขอเสนอแนะที่ไดรับจากผูทรงคุณวุฒิมาปรับปรุงแกไข จากนั้นผูวิจัยนําแบบสอบถามสวนที่ 2 
สวนที่ 3 และสวนที่ 4 มาคํานวณหาคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา (content validity index) ไดคาดัชนี
ความตรงตามเนื้อหา เทากับ 0.80, 0.92 และ 0.80 ตามลําดับ 
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 2.  การตรวจสอบความเที่ยงของเครื่องมือ (reliability)  
        การตรวจสอบความเที่ยงของแบบสอบถามภายหลังการแกไขตามขอเสนอแนะของ

ผูทรงคุณวุฒิ ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบความตรงดานเนื้อหาแลวไปทดลองใชกับ
กลุมที่คลายกับกลุมตัวอยางจํานวน 30 คน จากนั้นนําคะแนนสวนที่ 2 สวนที่ 3 และสวนที่ 4 มาหา
ความเที่ยงของแบบสอบถามโดยการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’ s alpha 
coefficient) และกําหนดคาความเที่ยงที่ยอมรับไดไมนอยกวา 0.7 (Polit & Beck, 2008) เนื่องจาก
เปนแบบสอบถามใหมที่ผูวิจัยสรางขึ้น ผลการวิเคราะหไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามดังนี้ 

1. การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวยโดยรวม เทากับ  0.98 และรายดาน
ดังนี้ 

1.1 ดานการใหอิสระในการเสนอความคิด    เทากับ  0.93 
1.2 ดานการใหอิสระในการแสดงความกังวลใจ   เทากับ  0.92 
1.3 ดานการใหอิสระในการถาม     เทากับ  0.87 
1.4 ดานใหโอกาสมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายในการทํางาน  เทากับ  0.95 
1.5 ดานการสรางความพึงพอใจในงาน    เทากับ  0.91 
1.6 ดานการใหอิสระในการสรางนวัตกรรม     เทากับ  0.93 
1.7 ดานการหลีกเลี่ยงจากการคุกคามโดยตั้งใจ   เทากับ  0.85 
1.8 ดานการจัดการสิ่งคุกคามจากสภาพแวดลอม   เทากับ  0.91 

  2.    อุปนิสัยเชิงรุก โดยรวม เทากับ 0.91 และรายดาน ดังนี้ 
   2.1  ดานการรูตนเอง      เทากับ  0.79 
   2.2  ดานการมีจินตนาการ      เทากับ  0.88 
   2.3  ดานการมีมโนธรรม      เทากับ  0.84 
   2.4  ดานความประสงคอิสระ     เทากับ  0.76 
  3.    การเรียนรูรวมกันเปนทีม โดยรวม เทากับ 0.96 และรายดาน ดังนี้ 

3.1  ดานการสะทอนรวมกันในทีม     เทากับ  0.92 
3.2  ดานการสรางความหมายรวมกัน    เทากับ  0.91 
3.3  ดานการวางแผนรวมกัน     เทากับ  0.92 
3.4  ดานการกระทําที่ประสานความรวมมือ    เทากับ  0.88 
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วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
 
  ผูวิจัยดําเนินการเก็บขอมูลโดยดําเนินการตามขั้นตอนดังนี้ 

1. ขั้นเตรียมการ 
1.1 ทําหนังสือขออนุญาตในการเก็บรวบรวมขอมูล จากคณบดีคณะพยาบาลศาสตร

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร ถึงผูอํานวยการโรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต และสําเนาถึงกลุมการ
พยาบาล จํานวน 6 แหง พรอมโครงรางวิทยานิพนธ และเครื่องมือวิจัย เพื่อขออนุญาตและขอความ
รวมมือในการเก็บขอมูล 

1.2 ทําหนังสือเพื่อขอรับการพิจารณาทางดานจริยธรรมการวิจัยในคนของโรงพยาบาล
ที่เปนแหลงเก็บขอมูล 

1.3 ประสานงานกับกลุมการพยาบาล เพื่อขอความอนุเคราะหในการเก็บขอมูล ช้ีแจง
วัตถุประสงคในการทําวิจัย รายละเอียดวิธีการเก็บขอมูล จํานวนของกลุมตัวอยางและคุณสมบัติ
ของกลุมตัวอยางที่ตองการ พรอมทั้งขอชื่อผูประสานงานในการเก็บขอมูลตลอดจนขอความรวมมือ
จากผูประสานงานเพื่อสงแบบสอบถามกลับคืนมา (ยกเวนโรงพยาบาลสงขลานครินทร ซ่ึงผูวิจัย
เก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง) 

1.4 เมื่อไดรับอนุญาตใหเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยติดตอผูประสานงานเพื่อดําเนินการ
เก็บรวบรวมขอมูล 

2. ขั้นตอนดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล 
2.1 ผูวิจัยสงแบบสอบถามพรอมซองเปลาติดแสตมปถึงผูประสานงานโดยผานกลุม

การพยาบาลโรงพยาบาลที่เปนแหลงเก็บรวบรวมขอมูล จํานวน 6 แหงทางไปรษณีย (ยกเวน
โรงพยาบาลสงขลานครินทรซ่ึงผูวิจัยเปนผูแจกแบบสอบถามดวยตนเอง) 

2.2 ผูวิจัย/ผูประสานงาน แจกแบบสอบถามใหกลุมตัวอยางและใหกลุมตัวอยางตอบ
แบบสอบถามดวยตนเองโดยกําหนดเวลาให 2 สัปดาห 

2.3 เมื่อครบกําหนด 2 สัปดาห ใหกลุมตัวอยางสงแบบสอบถามคืนที่กลุมการพยาบาล 
2.4 ผูประสานงานรวบรวมแบบสอบถามคืนจากกลุมการพยาบาล และตรวจสอบ

ความถูกตองขั้นตน จากนั้นสงกลับใหผูวิจัยทางไปรษณีย 
2.5 ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ไดมาตรวจสอบความถูกตองและความสมบูรณกอน

บันทึกขอมูล จํานวนแบบสอบถามที่สามารถวิเคราะหขอมูลทั้งหมด จํานวน 126 ฉบับ คิดเปนรอย
ละ 100  
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การพิทักษสิทธิกลุมตัวอยาง 
 
     การวิจัยคร้ังนี้มีการเก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถาม กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต ผูวิจัยไดดําเนินการพิทักษสิทธิกลุมตัวอยาง โดยมีขั้นตอน ดังนี้ 

1. เสนอโครงรางวิทยานิพนธตอคณะกรรมการประเมินงานวิจัยดานจริยธรรมของคณะ
พยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร และโรงพยาบาลตติยภูมิภาคใต เพื่อตรวจสอบดาน
จริยธรรมและการพิทักษสิทธิกลุมตัวอยาง 

2. ทําหนังสือช้ีแจงวัตถุประสงคของการวิจัย วิธีดําเนินการ และการนําประโยชนไปใช
ใหกลุมตัวอยางรับทราบ ซ่ึงกลุมตัวอยางมีสิทธิที่จะตัดสินใจเขารวมหรือปฏิเสธการตอบ
แบบสอบถามได โดยไมตองบอกเหตุผล กรณียินดีใหความรวมมือในการเปนกลุมตัวอยาง ใหสง
แบบสอบถามคืนผูวิจัย  โดยจะไมมีผลกระทบตอผูตอบแบบสอบถาม ขอมูลหรือคําตอบที่ไดจะ
เก็บรักษาเปนความลับ โดยปกปดแหลงขอมูลอยางเครงครัด ขอมูลที่ไดจะนําเสนอในภาพรวม และ
จะไมกอใหเกิดความเสียหายใดๆทั้งสิ้น ทั้งตอบุคคลและองคการ (ภาคผนวก ค) 
 
การวิเคราะหขอมูล 
 
  ผูวิจัยประมวลผลขอมูลดวยโปรแกรมคอมพิวเตอร  และวิ เคราะหขอมูลดวยสถิติ 
ดังตอไปนี้  

1. วิเคราะหขอมูลสวนบุคคล ดวยการแจกแจงความถี่และหาคารอยละ 
2. วิเคราะหขอมูลระดับการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรู

ของพยาบาลประจําการ โดยหาคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน จําแนกเปนรายขอและรายดาน 
3. วิเคราะหขอมูลระดับอุปนิสัยเชิงรุก โดยหาคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

จําแนกเปนรายขอและรายดาน 
4. วิเคราะหขอมูลระดับการเรียนรูรวมกันเปนทีม โดยหาคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน จําแนกเปนรายขอและรายดาน 
5. วิเคราะหความสัมพันธระหวางการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวยและ

การเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต โดยหาคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’ s product moment correlation coefficient) และไดตรวจสอบ
ความสัมพันธเชิงเสนตรงโดยใชกราฟ Scatterplot และตรวจสอบการแจกแจงขอมูลแบบปกติโดย
การทดสอบสถิติ One- sample kolmogorov-smirnov test และระดับนัยสําคัญ 
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6. วิเคราะหความสัมพันธระหวางอุปนิสัยเชิงรุกและการเรียนรูรวมกันเปนทีม ของ
พยาบาลประจําการโรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต โดยหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน 
(Pearson’ s product moment correlation coefficient) ไดตรวจสอบความสัมพันธเชิงเสนตรงโดยใช
กราฟ Scatterplot และตรวจสอบการแจกแจงขอมูลแบบปกติโดยการทดสอบสถิติ One- sample 
kolmogorov-smirnov test และระดับนัยสําคัญ  โดยการพิจารณาคาสัมประสิทธสหสัมพันธ 
(correlation coefficient) หรือคา r ดังนี้ (บุญใจ, 2550) 
  r = ± 1.00 หมายความวา ตัวแปรมีความสัมพันธกันอยางสมบูรณ 
  r > .70 หมายความวา ตัวแปรมีความสัมพันธในระดับสูง 
  r < .30 หมายความวา ตัวแปรมีความสัมพันธในระดับต่ํา 
  r มีคาระหวาง .30-.70 หมายความวา ตัวแปรมีความสัมพันธระดับปานกลาง 
  r = 0 หมายความวา ตัวแปรไมมีความสัมพันธกัน 
 เครื่องหมาย +,- หนาตัวเลขสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ จะบอกทิศทางของความสัมพันธ 
โดยที่หาก r  มีเครื่องหมาย +  หมายถึง การมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกนั 
 r  มีเครื่องหมาย - หมายถึง การมีความสัมพันธกันในทิศทางตรงขามกัน
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บทที่ 4 
ผลการวิจัยและอภิปรายผล 

 
 
ผลการวิจัย 
 

การวิจัยเร่ืองการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย อุปนิสัยเชิงรุก และการ
เรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใตคร้ังนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อ
(1) ศึกษาการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย อุปนิสัยเชิงรุกและการเรียนรูรวมกัน
เปนทีมของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต (2) ศึกษาความสัมพันธระหวางการ
สรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวยและการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ
และศึกษาความสัมพันธระหวางอุปนิสัยเชิงรุกและการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาล
ประจําการโรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต 

การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยนําเสนอดวยตารางประกอบคําบรรยายตามลําดับ 
ดังนี้ 

สวนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคลเปนแบบเลือกตอบและเติมคํา จํานวน 7 ขอ ประกอบดวยขอมูล
เกี่ยวกับ (1) เพศ (2) อายุ (3) ศาสนา (4) ระดับการศึกษา (5) ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในวิชาชีพการ
พยาบาล (6) ประสบการณในการประชุม/อบรม/สัมมนาในรอบ 3 ปที่ผานมาเกี่ยวกับบทบาท
ผูบริหารในการสรางบรรยากาศองคการ อุปนิสัยของผูมีประสิทธิผล การทํางานเปนทีม ภาวะผูนํา 
การบริหารการพยาบาล และอื่นๆ และ (7) การมีสวนรวมในการบริหารจัดการหอผูปวย/
โรงพยาบาล (ตาราง 1) 

สวนที่ 2 ระดับการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาล
ประจําการ ระดับอุปนิสัยเชิงรุกและระดับการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ 
โดยรวม รายดาน และรายขอ (ตาราง 2-20) 

สวนที่ 3 ความสัมพันธระหวางการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย อุปนิสัย
เชิงรุกและการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ (ตาราง 21) 
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สวนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคล 
 
ตาราง 1 
จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต (N =126) 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน รอยละ 
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   
      ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 112 88.9 
      ปริญญาโทหรือสูงกวา   14 11.1 
ประสบการณการปฏิบัติงานในวิชาชพีการพยาบาล (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 (ตอ) 
 

  

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน รอยละ 
ประสบการณในการประชุม/อบรม/สัมมนาใน 
รอบ 3 ปที่ผานมา (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

 
 

 

      การทํางานเปนทีม 57 45.2 
      ภาวะผูนํา 21 16.7 
      การบริหารการพยาบาล 13 10.3 
      อุปนิสัยของผูมีประสิทธิผล   8   6.3 
      บทบาทผูบริหารในการสรางบรรยากาศองคการ   7   5.6 
การมีสวนรวมในการบริหารจัดการหอผูปวย/โรงพยาบาล   
       มาก 17 13.5 
       ปานกลาง 74 58.7 
        นอย 35 27.8 

 
จากตาราง 1 พบวา กลุมตัวอยางพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลระดับ 

ตติยภูมิ ภาคใตทั้งหมด เปนเพศหญิง มีอายุเฉลี่ย 35.67 ป (SD=7.15) สูงสุด 59 ป ต่ําสุด 24 ป นับถือ
ศาสนาพุทธ เปนสวนใหญ รอยละ 92.1 มีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทา รอยละ 88.9 
ปริญญาโทหรือสูงกวา รอยละ 11.1 ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในวิชาชีพการพยาบาลโดยเฉลี่ย 13.1 ป 
(SD= 7.35) สูงสุด 32 ป ต่ําสุด 2 ป มีประสบการณในการประชุม/อบรม/สัมมนา ในรอบ 3 ปที่ผาน
มา เกี่ยวกับการทํางานเปนทีม (รอยละ 45.2) ภาวะผูนํา (รอยละ 16.7) และการบริหารการพยาบาล
รอยละ (10.3) และมีสวนรวมในการบริหารจัดการหอผูปวยปานกลาง (รอยละ 58.7) 
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สวนที่ 2 ระดับการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย ระดับอุปนิสัยเชิงรุกและระดบัการ
เรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ โดยรวม รายดานและรายขอ 
 
ตาราง 2  
 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของคะแนนการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอ
ผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการโดยรวมและจําแนกเปนรายดาน (N =126) 
การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย M SD ระดับ 

1. ดานการใหอิสระในการเสนอความคิด 3.61 .75 ปานกลาง 
2. ดานการใหโอกาสมีสวนรวมในการกําหนด   
    เปาหมายในการทํางาน 

 
3.59 

 
.78 

 
ปานกลาง 

3. ดานการสรางความพึงพอใจในงาน 3.59 .79 ปานกลาง 
4. ดานการใหอิสระในการสรางนวัตกรรม 3.53 .75 ปานกลาง 
5. ดานการจัดการสิ่งคุกคามจากสภาพแวดลอม 3.53 .71 ปานกลาง 
6. ดานการหลีกเลี่ยงจากการคุกคามโดยตั้งใจ 3.46 .77 ปานกลาง 
7. ดานการใหอิสระในการแสดงความกังวลใจ 3.38 .78 ปานกลาง 
8. ดานการใหอิสระในการถาม 3.38 .77 ปานกลาง 

รวม 3.51 .65 ปานกลาง 
 
จากตาราง 2 พบวา การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูของ

พยาบาลประจําการ มีคะแนนเฉลี่ยโดยรวม (M=3.51, SD=.65) และรายดานทุกดานอยูในระดบัปาน
กลาง โดยดานที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก คือ ดานการใหอิสระในการเสนอความคิด 
(M=3.61, SD=.75) รองลงมา คือ ดานการใหโอกาสมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายในการ
ทํางาน (M=3.59, SD=.78) และดานการสรางความพึงพอใจในงาน (M=3.59, SD=.79) สวนดานที่มี
คะแนนเฉลี่ยต่ําสุด คือ ดานการใหอิสระในการแสดงความกังวลใจ (M=3.38, SD=.78)  และดาน
การใหอิสระในการถาม (M=3.38, SD=.77) 
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ตาราง 3 
 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของคะแนนการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอ
ผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการดานการใหอิสระในการเสนอความคิดจําแนกเปนรายขอ 
(N = 126) 
การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย 

    ดานการใหอิสระในการเสนอความคิด 
 

M 
 

SD 
 

ระดับ 
1. ใหโอกาสบุคลากรเสนอความคิดเห็นตางๆโดยไม 
     ปดกั้น 

3.71 .82 สูง 

2. เปดโอกาส ใหมีการอภิปรายอยางกวางขวางกอน 
     การตัดสินใจ  เมื่อมีการประชุมภายในหนวยงาน   

 
3.65 

 
.83 

 
ปานกลาง 

3. สนใจรับฟงทุกความคิดเหน็ที่บุคลากรเสนอ 3.60 .85 ปานกลาง 
4. เปดโอกาสใหบุคลากรแสดงความคิดอยางเต็มที ่
    โดยไมดวนสรุป 

 
3.56 

 
.87 

 
ปานกลาง 

5. รับฟงความคิดของบุคลากรทุกคนแมจะแตกตาง    
    จากความคดิของหัวหนา 

 
3.51 

 
.82 

 
ปานกลาง 

   
  จากตาราง 3 พบวา การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการ  ดานการใหอิสระในการเสนอความคิด มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง 
ทุกขอ ยกเวนขอ ใหโอกาสบุคลากรเสนอความคิดตางๆโดยไมปดกั้น (M= 3.71, SD=.82) ซ่ึงมี
คะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง สวนขอที่อยูในระดับปานกลางและมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ เปด
โอกาสใหมีการอภิปรายอยางกวางขวางกอนการตัดสินใจ เมื่อมีการประชุมภายในหนวยงาน 
(M=3.65, SD=.83) รองลงมา คือ สนใจรับฟงทุกความคิดเห็นที่บุคลากรเสนอ (M=3.60, SD=.85)  
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ตาราง 4 
 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัของคะแนนการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอ
ผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการดานการใหโอกาสมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายใน
การทํางานจําแนกเปนรายขอ (N = 126) 
การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย 

    ดานการใหโอกาสมีสวนรวมในการกําหนด   
    เปาหมายในการทํางาน 

 
 

M 

 
 

SD 

 
 

ระดับ 
1. เปดโอกาสใหบุคลากรมสีวนรวมในการ 
    ปรับเปลี่ยนกิจกรรมเพื่อบรรลุเปาหมายในการ            
    ทํางานของหอผูปวย 

 
 

3.67 

 
 

.83 

 
 

ปานกลาง 
2. เปดโอกาสใหบุคลากรมสีวนรวมในการทบทวน 
    เปาหมายในการทํางานของหอผูปวย 

 
3.61 

 
.82 

 
ปานกลาง 

3. เปดโอกาสใหบุคลากรมสีวนรวมในการกําหนด 
    กิจกรรม/กลยุทธของหอผูปวย 

 
3.53 

 
.87 

 
ปานกลาง 

4. เปดโอกาสใหบุคลากรมสีวนรวมในการกําหนด 
    วิสัยทัศน/นโยบายของหอผูปวย 

 
3.52 

 
.84 

 
ปานกลาง 

  
 จากตาราง 4 พบวา การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการ ดานการใหโอกาสมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายในการทํางาน มีคะแนน
เฉลี่ยอยูในระดับปานกลางทุกขอ โดยขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ เปดโอกาสใหบุคลากรมีสวน
รวมในการปรับเปลี่ยนกิจกรรมเพื่อบรรลุเปาหมายในการทํางานของหอผูปวย (M=3.67, SD=.83) 
รองลงมา คือ เปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการทบทวนเปาหมายในการทํางานของหอผูปวย 
(M=3.61, SD=.82) และเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดกิจกรรม/กลยุทธของหอ
ผูปวย (M=3.53, SD=.87) ตามลําดับ 
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ตาราง 5  
 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัของคะแนนการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอ
ผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการดานการสรางความพึงพอใจในงานจําแนกเปนรายขอ  
(N = 126) 
การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย 

    ดานการสรางความพึงพอใจในงาน 
 

M 
 

SD 
 

ระดับ 
1. เปดโอกาสใหบุคลากรเขารวมกิจกรรมทางวิชาการ 
    เพื่อพัฒนาความรูความสามารถ 

 
3.75 

 
.97 

 
สูง 

2. ใหโอกาสบคุลากรในการรวมกิจกรรมพิเศษของ 
    หอผูปวย/โรงพยาบาลตามความสนใจ/ความถนัด 

 
3.68 

 
.94 

 
สูง 

3. มอบหมายงานใหบุคลากรตามความรูความ 
    สามารถของแตละคน 

 
3.64 

 
.83 

 
ปานกลาง 

4. มอบหมายงานที่ทาทายความสามารถของบุคลากร 
    เพื่อใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน 

 
3.52 

 
.82 

 
ปานกลาง 

5. ใหรางวัลแกบุคลากรทุกคนที่มีสวนรวมใน 
    ความสําเร็จของงาน 

 
3.34 

 
1.0 

 
ปานกลาง 

  
จากตาราง 5 พบวา การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของ

พยาบาลประจําการ ดานการสรางความพึงพอใจในงาน มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง 2 ขอและมี
คะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง 3 ขอ ขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ เปดโอกาสใหบุคลากรเขา
รวมกิจกรรมทางวิชาการเพื่อพัฒนาความรูความสามารถ (M=3.75, SD=.97) รองลงมา คือ ให
โอกาสบุคลากรในการรวมกิจกรรมพิเศษของหอผูปวย/โรงพยาบาลตามความสนใจ/ความถนัด 
(M=3.68, SD=.94) สวนขอที่อยูในระดับปานกลางและมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ มอบหมายงานให
บุคลากรตามความรูความสามารถของแตละคน (M=3.64, SD=.83) 
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ตาราง 6  
 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัของคะแนนการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอ
ผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการดานการใหอิสระในการสรางนวัตกรรมจําแนกเปนราย
ขอ (N = 126) 
การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย 

    ดานการใหอิสระในการสรางนวัตกรรม 
 

M 
 

SD 
 

ระดับ 
1. เปดโอกาสใหบุคลากรนําวิธีการ/เทคนิคใหมๆมา 
    ใชในการปฏิบัติงาน 

 
3.67 

 
.80 

 
ปานกลาง 

2. กระตุนใหบุคลากรพัฒนา/ปรับปรุงแนวปฏิบัติใน 
    การดูแลผูปวยใหสอดคลองกับความรูใหมใน 
    วิชาชีพ 

 
 

3.60 

 
 

.88 

 
 

ปานกลาง 
3. สงเสริมใหบุคลากรไดเขารวม/นําเสนอสิ่งที่เปน 
    นวัตกรรมทัง้ภายในและภายนอกหอผูปวย 

 
3.58 

 
.89 

 
ปานกลาง 

4. กระตุนใหบุคลากรศึกษาวิธีการใหมๆเพื่อ 
    ปรับเปลี่ยนขั้นตอนการปฏิบัติงาน       

 
3.55 

 
.87 

 
ปานกลาง 

5. สงเสริมใหบุคลากรมีการนําผลการวิจัยมาใชใน 
    การสรางนวัตกรรม 

 
3.43 

 
.93 

 
ปานกลาง 

6. จัดสรรเวลา/วัสดุอุปกรณหรือส่ิงอํานวยความ 
    สะดวกอื่นๆที่บุคลากรตองการเพื่อกระตุนใหเกิด 
    บรรยากาศการสรางสรรคนวัตกรรม 

 
 

3.37 

 
 

.83 

 
 

ปานกลาง 

  
จากตาราง 6 พบวา การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของ

พยาบาลประจําการ ดานการใหอิสระในการสรางนวัตกรรม มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง 
ทุกขอ โดยขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ เปดโอกาสใหบุคลากรนําวิธีการ/เทคนิคใหมๆมาใชในการ
ปฏิบัติงาน (M=3.67, SD=.80) รองลงมา คือ กระตุนใหบุคลากรพัฒนา/ปรับปรุงแนวปฏิบัติในการ
ดูแลผูปวยใหสอดคลองกับความรูใหมในวิชาชีพ (M=3.60, SD=.88) และสงเสริมใหบุคลากรไดเขา
รวม/นําเสนอสิ่งที่เปนนวัตกรรมทั้งภายในและภายนอกหอผูปวย (M=3.58, SD=.89) ตามลําดับ 
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ตาราง 7 
 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัของคะแนนการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอ
ผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการดานการจดัการสิ่งคุกคามจากสภาพแวดลอมจําแนกเปน
รายขอ (N = 126) 
การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย 

    ดานการจดัการสิ่งคุกคามจากสภาพแวดลอม 
 

M 
 

SD 
 

ระดับ 
1. จัดสิ่งแวดลอมในหอผูปวยโดยเนนความปลอดภัย 
    ของผูปวยและบุคลากร 

 
3.69 

 
.82 

 
สูง 

2. เนนย้ําใหบคุลากรมีความมั่นใจในสิ่งที่เปลี่ยนแปลง 
   เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงนโยบายการทํางาน     

 
3.59 

 
.85 

 
ปานกลาง 

3.ใหคําปรึกษาที่สามารถนําไปปฏิบัติไดในการเผชิญ 
    กับสถานการณวิกฤตตางๆ เชน การระบาดของ 
    โรคติดตอรายแรง 

 
 

3.48 

 
 

.86 

 
 

ปานกลาง 
4. มีระบบการวางแผนและเตรียมการซอมแผน 
    รองรับผูปวยลวงหนาเมื่อเกิดอุบัติภยัตางๆ 

 
3.45 

 
.85 

 
ปานกลาง 

5. จัดสรรทรพัยากรในการทาํงานใหสอดคลองกับ 
    สภาพการทาํงานที่เปลี่ยนแปลง เชน การเกิดโรค 
    ระบาด หรือภัยธรรมชาติ เปนตน 

 
 

3.44 

 
 

.77 

 
 

ปานกลาง 
  

จากตาราง 7 พบวา การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการ ดานการจัดการสิ่งคุกคามจากสภาพแวดลอม มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปาน
กลางทุกขอ ยกเวนขอ จัดสิ่งแวดลอมในหอผูปวยโดยเนนความปลอดภัยของผูปวยและบุคลากร (M 
=3.69, SD=.82) อยูในระดับสูง สวนขอที่มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลางสูงสุด คือ เนนย้ําให
บุคลากรมีความมั่นใจในสิ่งที่เปลี่ยนแปลง เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงนโยบายการทํางาน (M= 3.59, 
SD=.85) รองลงมา คือ ใหคําปรึกษาที่สามารถนําไปปฏิบัติไดในการเผชิญกับสถานการณวิกฤต
ตางๆ เชนการระบาดของโรคติดตอรายแรง (M=3.48, SD=.86)  
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ตาราง 8 
 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัของคะแนนการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอ
ผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการดานการหลีกเลี่ยงจากการคกุคามโดยตั้งใจจําแนกเปน
รายขอ (N = 126) 
การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย 

    ดานการหลกีเลี่ยงจากการคุกคามโดยตั้งใจ 
 

M 
 

SD 
 

ระดับ 
1. ไมดูหมิ่นความสามารถของบุคลากรเพื่อใหเกดิ 
    แรงกระตุนในการทํางาน 

 
3.69 

 
.84 

 
สูง 

2. ไมใชการเลือ่นขั้นเงินเดือนมาเปนขอตอรองให 
    บุคลากรทํางานใหสําเร็จ 

 
3.44 

 
.98 

 
ปานกลาง 

3. ไมใชวิธีการบังคับบุคลากรใหทํางานเสร็จตามเวลา 
    ที่กําหนด 

 
3.37 

 
.81 

 
ปานกลาง 

4. ไมตําหนิบคุลากรตอหนาผูอ่ืนเมื่อทํางานผิดพลาด 3.34 1.0 ปานกลาง 

  
 จากตาราง 8 พบวา การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการ ดานการหลีกเลี่ยงจากการคุกคามโดยตั้งใจ มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง
ทุกขอ ยกเวนขอ ไมดูหมิ่นความสามารถของบุคลากรเพื่อใหเกิดแรงกระตุนในการทํางาน (M= 
3.69, SD=.84) อยูในระดับสูง สวนขอที่มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลางสูงสุด คือ ไมใชการ
เล่ือนขั้นเงินเดือนมาเปนขอตอรองใหบุคลากรทํางานใหสําเร็จ (M=3.44, SD=.98) รองลงมา คือ ไม
ใชวิธีการบังคับบุคลากรใหทํางานเสร็จตามเวลาที่กําหนด (M=3.37, SD=.81)  
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ตาราง 9 
 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของคะแนนการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอ
ผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการดานการใหอิสระในการแสดงความกังวลใจจําแนกเปน
รายขอ (N = 126) 
การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย 

    ดานการใหอิสระในการแสดงความกังวลใจ 
 

M 
 

SD 
 

ระดับ 
1.  ทําใหบุคลากรไมรูสึกอึดอัดคับของใจที่จะรายงาน 
     อุบัติการณรายแรงที่เกดิขึน้ในหอผูปวย 

 
3.48 

 
.95 

 
ปานกลาง 

2.  ทําใหบุคลากรกลาที่จะรายงานความผดิพลาดของ 
     ตนเอง 

 
3.44 

 
.85 

 
ปานกลาง 

3.  ทําใหบุคลากรกลาที่จะรายงานการกระทําที่ผิด 
     จริยธรรมของผูรวมงาน 

 
3.33 

 
.85 

 
ปานกลาง 

4.  ทําใหบุคลากรกลาทักทวงการตัดสินใจของหัวหนา 
     หอผูปวย เมื่อเห็นวาการตัดสินใจนั้นอาจมีผลเสีย 
     ตอการดําเนินงานของหอผูปวย 

 
 

3.28 

 
 

.81 

 
 

ปานกลาง 

   
  จากตาราง 9 พบวา การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการ ดานการใหอิสระในการแสดงความกังวลใจ มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปาน
กลางทุกขอโดยขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ ทําใหบุคลากรไมรูสึกอึดอัดคับของใจที่จะรายงาน
อุบัติการณรายแรงที่เกิดขึ้นในหอผูปวย (M=3.48, SD=.95) รองลงมา คือ ทําใหบุคลากรกลาที่จะ
รายงานความผิดพลาดของตนเอง (M=3.44, SD=.85) และ ทําใหบุคลากรกลาที่จะรายงานการ
กระทําที่ผิดจริยธรรมของผูรวมงาน (M=3.33, SD=.85) ตามลําดับ 
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ตาราง 10 
 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของคะแนนการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอ
ผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการดานการใหอิสระในการถามจําแนกเปนรายขอ  
(N = 126) 
การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย 

    ดานการใหอิสระในการถาม 
 

M 
 

SD 
 

ระดับ 
1. ไมแสดงกิริยาไมพอใจบุคลากรที่ถามเกี่ยวกับ 
     ความโปรงใสของการดําเนินงานภายในหอผูปวย  
     เชน การประเมินความดีความชอบ 

 
 

3.42 

 
 

.97 

 
 

ปานกลาง 
2. ทําใหบุคลากรมั่นใจวาจะไดรับการตอบคําถาม 
    และขอของใจตางๆ  

 
3.42 

 
.89 

 
ปานกลาง 

3. เปดโอกาสใหบุคลากรไดซักถามการตัดสินใจของ 
    หัวหนา 

 
3.36 

 
.94 

 
ปานกลาง 

4. กระตุนใหบุคลากรซักถามเกี่ยวกับการบริหารงาน 
    ของหอผูปวย 

 
3.30 

 
.83 

 
ปานกลาง 

  
จากตาราง 10 พบวา การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของ

พยาบาลประจําการ ดานการใหอิสระในการถาม มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลางทุกขอ โดยขอ
ที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ ไมแสดงกิริยาไมพอใจบุคลากรที่ถามเกี่ยวกับความโปรงใสของการ
ดําเนินงานภายในหอผูปวย เชน การประเมินความดีความชอบ (M=3.42, SD=.97) รองลงมา คือ ทํา
ใหบุคลากรมั่นใจวาจะไดรับการตอบคําถามและขอของใจตางๆจากหัวหนา (M=3.42, SD=.89) 
และเปดโอกาสใหบุคลากรไดซักถามการตัดสินใจของหัวหนา (M=3.36, SD=.94) ตามลําดับ 
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ตาราง 11 
 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของคะแนนอุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจําการ
โดยรวมและจําแนกเปนรายดาน (N = 126) 

อุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจําการ M SD ระดับ 
1. ดานการมีมโนธรรม 4.11 .51 สูง 
2. ดานการรูตนเอง 3.89 .46 สูง 
3. ดานความประสงคอิสระ 3.64 .53 ปานกลาง 
4. ดานการมีจินตนาการ 3.55 .51 ปานกลาง 

รวม 3.81 .42 สูง 
  

จากตาราง 11 พบวา อุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจําการมีคะแนนเฉลี่ย โดยรวม 
(M=3.81, SD=.42) อยูในระดับสูง เมื่อพิจารณารายดาน มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง 2 ดาน และ
ปานกลาง 2 ดาน ดานที่มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง คือ ดานการมีมโนธรรม (M=4.11, SD=.51) 
และดานการรูตนเอง (M=3.89, SD=.46) สวนดานที่มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง คือ ดาน
ความประสงคอิสระ (M=3.64, SD=.53) และดานการมีจินตนาการ (M=3.55, SD=.51)  
 
ตาราง 12 
 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัของคะแนนอุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจําการดาน
การมีมโนธรรมจําแนกเปนรายขอ (N = 126) 

อุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจําการ 
              ดานการมีมโนธรรม 

 
M 

 
SD 

 
ระดับ 

1. ปฏิบัติงานดวยความซื่อสัตย 4.42 .66 สูง 
2. เคารพในสทิธิและเสรีภาพของเพื่อนรวมงาน 4.30 .59 สูง 
3. ไมดวนสรุปโยนความผดิใหเพื่อนรวมงาน 
    เมื่อเกิดความผิดพลาดในการทํางาน 

 
4.13 

 
.71 

 
สูง 

4. ยอมรับความผิดดวยความเต็มใจ เมื่อพบวาทํางาน 
     ผิดพลาด 

 
4.11 

 
.62 

 
สูง 
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ตาราง 12 (ตอ)    
    

อุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจําการ 
              ดานการมีมโนธรรม 

 
M 

 
SD 

 
ระดับ 

5. ปฏิบัติตอเพื่อนรวมงานทุกคนอยางเทาเทียมกัน 3.98 .76 สูง 
6. ตัดสินใจโดยคํานึงถึงความถูกตอง แมจะขัดแยง 
    กับเพื่อนรวมงาน 

 
3.72 

 
.76 

 
สูง 

  
จากตาราง 12 พบวา อุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจําการดานการมีมโนธรรม มีคะแนน

เฉลี่ยอยูในระดับสูงทุกขอ ขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ ปฏิบัติงานดวยความซื่อสัตย (M=4.42, 
SD=.66) รองลงมา คือ เคารพในสิทธิและเสรีภาพของเพื่อนรวมงาน (M=4.30, SD=.59) และไม
ดวนสรุปโยนความผิดใหเพื่อนรวมงาน เมื่อเกิดความผิดพลาดในการทํางาน (M=4.13, SD=.71) 
ตามลําดับ 
 
ตาราง 13 
 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัของคะแนนอุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจําการดาน
การรูตนเองจําแนกเปนรายขอ (N = 126) 

อุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจําการ 
              ดานการรูตนเอง 

 
M 

 
SD 

 
ระดับ 

1. หลีกเลี่ยงการปะทะอารมณกับผูอ่ืน เมื่อหงุดหงดิ/ 
    ไมสบายใจขณะทํางาน 

 
4.10 

 
.79 

 
สูง 

2. พิจารณาการทํางานของตนเอง เมื่อหวัหนาหอผูปวย 
    ตําหนวิาทํางานผิดพลาด 

 
4.06 

 
.65 

 
สูง 

3. พิจารณาทบทวนเพื่อปรับปรุงการทํางานของตนเอง 
    เมื่อเพื่อนรวมงานใหขอเสนอแนะ 

 
4.02 

 
.57 

 
สูง 

4. ประเมินศักยภาพของตนเองกอนตัดสินใจทําสิ่งใด 3.94 .58 สูง 
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ตาราง 13 (ตอ) 
 

   

อุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจําการ 
              ดานการรูตนเอง 

 
M 

 
SD 

 
ระดับ 

5. รับรูถึงความรูสึกของตนเองอยางชัดเจนตอ 
    เหตุการณตางๆที่เกิดขึ้นในการทํางาน 

 
3.89 

 
.64 

 
สูง 

6. ประเมินจดุออนของตนเองและปรับปรุงใหดีขึ้น 
    เมื่อเกิดปญหาในการปฏิบัติงาน 

 
3.78 

 
.62 

 
สูง 

7. ประเมินความรูสึกของตนเองมากกวาจะโตตอบ 
    ทันที  เมื่อบคุคลอื่นโจมตีดวยคําพูด 

 
3.42 

 
.89 

 
ปานกลาง 

  
จากตาราง 13 พบวา อุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจําการดานการรูตนเอง มีคะแนนเฉลี่ย

อยูในระดับสูงทุกขอ ยกเวนขอ ประเมินความรูสึกของตนเองมากกวาจะโตตอบทันที เมื่อบุคคลอื่น
โจมตีดวยคําพูด (M=3.42, SD=.89) อยูในระดับปานกลาง สวนขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ 
หลีกเลี่ยงการปะทะอารมณกับผูอ่ืน เมื่อหงุดหงิด/ไมสบายใจขณะทํางาน (M=4.10, SD=.79) 
รองลงมา คือ พิจารณาการทํางานของตนเอง เมื่อหัวหนาหอผูปวยตําหนิวาทํางานผิดพลาด 
(M=4.06, SD=.65) และนํามาพิจารณาทบทวนเพื่อพัฒนาปรับปรุงการทํางานของตนเอง เมื่อเพื่อน
รวมงานใหขอเสนอแนะ (M=4.02, SD=.57) ตามลําดับ 
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ตาราง 14 
 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัของคะแนนอุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจําการดาน
ความประสงคอิสระจําแนกเปนรายขอ (N = 126) 

อุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจําการ 
              ดานความประสงคอิสระ 

 
M 

 
SD 

 
ระดับ 

1. ปฏิบัติงานในขอบเขตความรู ความสามารถของ 
    ตนเองอยางเต็มที่โดยไมกงัวลกับสิ่งที่เกนิ 
    ความสามารถ 

 
 

3.95 

 
 

.64 

 
 

สูง 
2. แมมีอุปสรรคมากมาย กย็งัมุงมั่นที่จะทํางาน 
    ใหสําเร็จตามที่ตั้งใจไว 

 
3.84 

 
.69 

 
สูง 

3. มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพื่อพัฒนาหนวยงาน 
    แมไมไดรับความดีความชอบ/คําชมเชย 

 
3.73 

 
.82 

 
สูง 

4. แสดงความคิดเห็นทีแ่ตกตางโดยไมกังวลวาเพื่อน 
    รวมงานไมพอใจ เมื่อไมเห็นดวยกับเพือ่นรวมงาน 

 
3.42 

 
.80 

 
ปานกลาง 

5. หาวิธีการนาํเสนอใหหัวหนายอมรับโดยไมทอถอย 
    เมื่อหัวหนาหอผูปวยไมเหน็ดวยกับโครงการที่ริเร่ิม 

 
3.26 

 
.73 

 
ปานกลาง 

  
จากตาราง 14 พบวา อุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจําการดานความประสงคอิสระ มี

คะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง 3 ขอ และมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง 2 ขอ ขอที่มีคะแนน
เฉลี่ยสูงสุด คือ ปฏิบัติงานในขอบเขตความรู ความสามารถของตนเองอยางเต็มที่โดยไมกังวลกับสิ่ง
ที่เกินความสามารถ (M=3.95, SD=.64) รองลงมา คือ แมมีอุปสรรคมากมาย ก็ยังมุงมั่นที่จะทํางาน
ใหสําเร็จตามที่ตั้งใจไว (M=3.84, SD=.69) และ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพื่อพัฒนาหนวยงาน
ของตนเอง แมไมไดรับความดีความชอบ/คําชมเชย (M=3.73, SD=.82) ตามลําดับ 
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ตาราง 15 
 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัของคะแนนอุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจําการดาน
การมีจินตนาการจําแนกเปนรายขอ (N = 126) 

อุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจําการ 
              ดานการมีจินตนาการ 

 
M 

 
SD 

 
ระดับ 

1. วิเคราะหทั้งจุดดีและจุดออนของวิธีนั้นๆ กอน 
     ตัดสินใจเลือกวิธีใดๆในการปฏิบัติงาน 

 
3.62 

 
.67 

 
ปานกลาง 

2. คาดการณความรูสึกของตนเองตอความสําเร็จ/ 
    ความลมเหลวจากการปฏบิัติงานของตนเอง 

 
3.62 

 
.59 

 
ปานกลาง 

3. วางเปาหมายของงานไวอยางชัดเจน เมือ่ตอง 
    รับผิดชอบงานใหม 

 
3.60 

 
.66 

 
ปานกลาง 

4. คาดการณถึงความสําเร็จ/ความลมเหลวของงานที่ 
    ปฏิบัติ 

 
3.57 

 
.64 

 
ปานกลาง 

5. หาวิธีการทาํงานใหมๆเพือ่พัฒนาหนวยงาน 
    ของตนเอง 

 
3.48 

 
.70 

 
ปานกลาง 

6. เมื่อเผชิญปญหาในการทาํงาน หาวิธีการที่ 
    แปลกใหมในการแกปญหา 

 
3.40 

 
.65 

 
ปานกลาง 

  
จากตาราง 15 พบวา อุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจําการดานการมีจินตนาการ มีคะแนน

เฉลี่ยอยูในระดับปานกลางทุกขอ ขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ วิเคราะหทั้งจุดดีและจุดออนของวิธี
นั้นๆ กอนตัดสินใจเลือกวิธีใดๆในการปฏิบัติงาน (M=3.62, SD=.67) รองลงมา คือ คาดการณ
ความรูสึกของตนเองตอความสําเร็จ/ความลมเหลวจากการปฏิบัติงานของตนเอง (M=3.62, SD=.59) 
และวางเปาหมายของงานไวอยางชัดเจน เมื่อตองรับผิดชอบงานใหม (M=3.60, SD=.66) ตามลําดับ 
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ตาราง 16  
 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของคะแนนการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาล
ประจําการโดยรวมและจําแนกเปนรายดาน (N = 126) 
การเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ M SD ระดับ 
1. ดานการสะทอนรวมกันในทีม 3.63 .59 ปานกลาง 
2. ดานการสรางความหมายรวมกัน 3.54 .59 ปานกลาง 
3. ดานการวางแผนรวมกัน 3.55 .63 ปานกลาง 
4. ดานการกระทําที่ประสานความรวมมือ 3.76 .63 สูง 

รวม 3.62 .53 ปานกลาง 
  
 จากตาราง 16 พบวา การเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ มีคะแนนเฉลี่ย
โดยรวม อยูในระดับปานกลาง (M=3.62, SD=.53)  เมื่อพิจารณารายดาน พบวามีคะแนนเฉลี่ยอยูใน
ระดับสูง 1 ดาน และมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง 3 ดาน ดานที่มีคะแนนเฉลี่ยอยูใน
ระดับสูง คือ ดานการกระทําที่ประสานความรวมมือ (M=3.76, SD=.63) สวนดานที่มีคะแนนเฉลี่ย
อยูในระดับปานกลางสูงสุด คือ ดานการสะทอนรวมกันในทีม (M=3.63, SD=.59) รองลงมา คือ 
ดานการวางแผนรวมกัน (M=3.55, SD=.63) และดานการสรางความหมายรวมกัน (M=3.54, 
SD=.59) ตามลําดับ 
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ตาราง 17 
 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัของคะแนนการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาล
ประจําการดานการสะทอนรวมกันในทีมจําแนกเปนรายขอ (N = 126) 

การเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ 
     ดานการสะทอนรวมกันในทีม 

 
M 

 
SD 

 
ระดับ 

1. บุคลากรมีการแลกเปลี่ยนความคิดเหน็ระหวางการ 
    ทํางาน 

 
3.79 

 
.62 

 
สูง 

2. บุคลากรรวมกันสะทอนถึงความสําเร็จในการ 
    ทํางาน    

 
3.68 

 
.69 

 
สูง 

3. บุคลากรรวมกันสะทอนถึงผลกระทบของงานที่มี 
    ตอหอผูปวย 

 
3.64 

 
.69 

 
ปานกลาง 

4. บุคลากรรวมกันสะทอนสิง่ที่ไดเรียนรูจากการ 
    ทํางาน 

 
3.60 

 
.69 

 
ปานกลาง 

5. ภายหลังการปฏิบัติงาน บุคลากรมีการสะทอน 
    ความผิดพลาดรวมกนั 

 
3.54 

 
.71 

 
ปานกลาง 

6. บุคลากรสะทอนถึงความรูสึกที่ไดทํางานรวมกัน 3.52 .78 ปานกลาง 

 
จากตาราง 17 พบวา การเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการดานการสะทอน

รวมกันในทีม มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง 2 ขอและมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง 4 ขอ ขอ
ที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ บุคลากรมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหวางการทํางาน (M=3.79, 
SD=.62) รองลงมา คือ บุคลากรรวมกันสะทอนถึงความสําเร็จในการทํางาน (M=3.68, SD=.69) 
สวนขอที่มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลางสูงสุด คือ บุคลากรรวมกันสะทอนถึงผลกระทบของ
งานที่มีตอหอผูปวย (M=3.64, SD=.69) 
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ตาราง 18  
 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัของคะแนนการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาล
ประจําการดานการสรางความหมายรวมกนัจําแนกเปนรายขอ (N = 126) 

การเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ 
     ดานการสรางความหมายรวมกัน 

 
M 

 
SD 

 
ระดับ 

1. บุคลากรนําแนวทางการปฏิบัติงานที่ประสบ 
    ผลสําเร็จ มาใชในการทํางานอยางตอเนือ่ง 

 
3.65 

 
.67 

 
ปานกลาง 

2. บุคลากรมีการคาดการณถึงความสําเร็จทีจ่ะเกิดขึ้น 
    จากการทํางานรวมกนั 

 
3.59 

 
.68 

 
ปานกลาง 

3. บุคลากรรวมกันแสวงหาความรูใหมเพือ่นําไปใช 
    พัฒนาการทํางานของหอผูปวย 

 
3.56 

 
.76 

 
ปานกลาง 

4. บุคลากรรวมกันหาวิธีการ/เทคนิคเพื่อปรับเปลี่ยน 
    รูปแบบการทํางาน 

 
3.54 

 
.72 

 
ปานกลาง 

5. บุคลากรรวมกันกําหนดเปาหมายในการดําเนินงาน 
    ของหอผูปวย 

 
3.45 

 
.71 

 
ปานกลาง 

6. มีการอภิปรายถึงความรูความสามารถของ 
    บุคลากร ที่จะนํามาใชในการพัฒนางาน 

 
3.45 

 
.74 

 
ปานกลาง 

  
จากตาราง 18 พบวา การเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการดานการสราง

ความหมายรวมกัน มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลางทุกขอ ขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ 
บุคลากรนําแนวทางการปฏิบัติงานที่ประสบผลสําเร็จ มาใชในการทํางานอยางตอเนื่อง (M=3.65, 
SD=.67) รองลงมา คือ บุคลากรมีการคาดการณถึงความสําเร็จที่จะเกิดขึ้นจากการทํางานรวมกัน 
(M=3.59, SD=.68) และบุคลากรรวมกันแสวงหาความรูใหมเพื่อนําไปใชพัฒนาการทํางานของหอ
ผูปวย (M=3.56, SD=.76) ตามลําดับ 
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ตาราง 19 
 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัของคะแนนการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาล
ประจําการดานการวางแผนรวมกันจําแนกเปนรายขอ (N = 126) 

การเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ 
     ดานการวางแผนรวมกนั 

 
M 

 
SD 

 
ระดับ 

1. บุคลากรรวมกันวางแผนปรับเปลี่ยนรูปแบบการ 
    ทํางานเพื่อใหการทํางานมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

 
3.65 

 
.72 

 
ปานกลาง 

2. บุคลากรรวมกันวางแผนเพื่อปองกันปญหาที่อาจ 
    เกิดขึ้นในการดําเนินงาน 

 
3.56 

 
.69 

 
ปานกลาง 

3. บุคลากรมีการอภิปรายถึงเหตุผลในการตัดสินใจ 
    เลือกวิธีการที่เหมาะสมในการดําเนนิงาน 

 
3.55 

 
.73 

 
ปานกลาง 

4. บุคลากรรวมกันปรับเปลีย่นโครงสรางการ 
    ดําเนินงาน เพื่อใหงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

 
3.52 

 
.75 

 
ปานกลาง 

5. บุคลากรรวมกันกําหนดตวัช้ีวดัที่แสดงถึง 
    ความสําเรจ็ของงาน 

 
3.46 

 
.72 

 
ปานกลาง 

  
จากตาราง 19 พบวา การเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการดานการวางแผน

รวมกัน มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลางทุกขอ ขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ บุคลากรรวมกัน
วางแผนปรับเปลี่ยนรูปแบบการทํางานเพื่อใหการทํางานมีประสิทธิภาพมากขึ้น (M=3.65, SD=.72) 
รองลงมา คือ บุคลากรรวมกันวางแผนเพื่อปองกันปญหาที่อาจเกิดขึ้นในการดําเนินงาน (M=3.56, 
SD=.69) และบุคลากรมีการอภิปรายถึงเหตุผลในการตัดสินใจเลือกวิธีการที่เหมาะสมในการ
ดําเนินงาน (M=3.55, SD=.73) ตามลําดับ  
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ตาราง 20 
 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัของคะแนนการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาล
ประจําการดานการกระทําทีป่ระสานความรวมมือจําแนกเปนรายขอ (N = 126) 

การเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ 
     ดานการกระทําที่ประสานความรวมมอื 

 
M 

 
SD 

 
ระดับ 

1. บุคลากรในทีมใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 
    เพื่อใหการดําเนินงานบรรลุตามเปาหมาย 

 
3.82 

 
.74 

 
สูง 

2. มีการประสานงานที่ดีระหวางบุคลากรในทีมทุกคน 3.81 .79 สูง 
3. บุคลากรแตละคนปฏิบัติงานโดยมีเปาหมายเดยีวกัน 3.75 .75 สูง 
4. บุคลากรประชุมปรึกษารวมกันเพื่อแกปญหาใน 
    ระหวางการปฏิบัติงาน 

 
3.73 

 
.74 

 
สูง 

5. บุคลากรรวมกันดําเนินงานตามที่กําหนดไวในแผน 3.70 .77 สูง 
 
จากตาราง 20 พบวา การเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการดานการกระทําที่

ประสานความรวมมือ มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูงทุกขอ ขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ บุคลากร
ในทีมใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน เพื่อใหการดําเนินงานบรรลุเปาหมาย (M=3.82, SD=.74) 
รองลงมา คือ มีการประสานงานที่ดีระหวางบุคลากรในทีมทุกคน (M=3.81, SD=.79) และบุคลากร
แตละคนปฏิบัติงานโดยมีเปาหมายเดียวกัน (M=3.75, SD=.75) ตามลําดับ 
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สวนที่ 3 ความสัมพันธระหวางการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย อุปนิสัยเชิงรุก
และการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ 
 
ตาราง 21 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย อุปนิสัยเชิงรุก
และการเรียนรูรวมกันเปนทมีของพยาบาลประจําการ (N =126) 

ตัวแปร การสรางบรรยากาศ
องคการ 

อุปนิสัยเชิงรุก การเรียนรูรวมกันเปนทีม 

การสรางบรรยากาศ
องคการ  

1   

อุปนิสัยเชิงรุก  - 1  

การเรียนรูรวมกันเปนทีม  .50** .59** 1 
** p <.01 

จากตาราง 21 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนา
หอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ และการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ 
ความสัมพันธระหวางอุปนิสัยเชิงรุกและการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ โดยใช
สถิติสหสัมพันธเพียรสัน พบวา การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธ
ทางบวกในระดับปานกลางกับการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ (r=.50, p<0.01) 
และอุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจําการมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับการเรียนรู
รวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ (r=.59, p<0.01)  
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อภิปรายผลการวิจัย 

 
การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคหลัก 2 ประการ คือ (1) ศึกษาการสรางบรรยากาศองคการของ

หัวหนาหอผูปวย อุปนิสัยเชิงรุก และการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการโรงพยาบาล
ตติยภูมิ ภาคใต และ (2) ศึกษาความสัมพันธระหวางการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอ
ผูปวยกับการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ และศึกษาความสัมพันธระหวางอุปนิสัย
เชิงรุกกับการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ โดยการอภิปรายผลแบงเปน 2 ตอน 
ดังนี้  

ตอนที่ 1 การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาล
ประจําการ อุปนิสัยเชิงรุกและการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ 
 1.    การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ 
มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลางทั้งโดยรวม (M=3.51, SD=.65) (ตาราง 2) และรายดาน 
อภิปรายไดวา  
 หัวหนาหอผูปวยไดสรางใหเกิดบรรยากาศที่ดีภายในองคการในระดับหนึ่ง โดยมี
ปจจัยที่ชวยสงเสริมใหการสรางบรรยากาศองคการดี  คือ การพัฒนามาตรฐานในการปฏิบัติงานเพื่อ
ผลักดันใหองคการมีผลการดําเนินงานเปนที่ยอมรับและผานตามเกณฑการประเมินของสถาบัน
พัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (Hospital Accreditation) นอกจากนี้องคการพยาบาลใน
ปจจุบันประสบกับภาวะการขาดแคลนอัตรากําลัง โดยมีพยาบาลลาออกจากวิชาชีพเพิ่มขึ้น ในป 
2543 รอยละ 2.35 และเพิ่มสูงขึ้นในป 2548 ถึง รอยละ 4.15 และการศึกษาของกฤษฎา (2552) 
พบวา อัตราการสูญเสียของพยาบาลวิชาชีพรอยละ 4.4 ตอป ทําใหหัวหนาหอผูปวยจําเปนที่จะตอง
สรางบรรยากาศเพื่อจูงใจใหพยาบาลประจําการคงอยูในวิชาชีพ และสํานักการพยาบาล (2550) 
กําหนดวา การบริหารองคการพยาบาลในปจจุบันผูบริหารทางการพยาบาลจะตองใชมาตรฐานการ
บริหารจัดการบริการพยาบาลเกี่ยวกับบรรยากาศการทํางาน เพื่อใหเกิดความผาสุกและความพึง
พอใจของบุคลากร โดยมีการกําหนดเปาหมายหรือตัวช้ีวัดในดานของบรรยากาศในการทํางานไว
อยางชัดเจน ซ่ึงผูบริหารจะตองเสริมสรางบรรยากาศองคการที่เอื้ออํานวยใหเกิดการกระจายอํานาจ
การตัดสินใจ มีการสรางนวัตกรรม ความคลองตัวในการปฏิบัติงาน มีการเรียนรูในระดับองคการ
ของผูปฏิบัติงานรวมทั้งการสงเสริมใหบุคลากรปฏิบัติงานอยางถูกตองตามกฎระเบียบและหลัก
จริยธรรม  
 แตอยางไรก็ตามหัวหนาหอผูปวยก็ยังมีปจจัยที่เปนอุปสรรคในการสรางบรรยากาศ
องคการ คือ การขาดแคลนอัตรากําลังของบุคลากรพยาบาลในปจจุบัน 31,260 คน (กระทรวง
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สาธารณสุข, 2551) ทําใหมีภาระหนักในการปฏิบัติงาน พยาบาลประจําการจึงเกิดความเหนื่อยลา 
การไดรับโอกาสในดานตางๆจึงยังมีไมมากนัก เชน การใหเวลาแกบุคลากรในการสรางสรรค
นวัตกรรม การใหโอกาสในการเขารวมกิจกรรมหรือการประชุมตามที่บุคลากรสนใจหรือถนัด 
นอกจากนี้พยาบาลประจําการยังตองมีสวนรวมในงานพัฒนาคุณภาพของหอผูปวยอยางตอเนื่อง 
และจากแรงผลักดันที่ตองการใหองคการมีผลการดําเนินงานเปนที่ยอมรับและผานตามเกณฑการ
ประเมินของสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (Hospital Accreditation) อาจสงผลให
เกิดความเครียดในการปฏิบัติงาน พยาบาลประจําการจึงรับรูการสรางบรรยากาศของหัวหนาหอ
ผูปวยอยูในระดับปานกลาง ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของธนิษฐา (2546) ที่ศึกษาการรับรู
บรรยากาศองคการของหนวยอภิบาลผูปวยหนัก โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ พบวาการรับรู
บรรยากาศองคการอยูในระดับปานกลาง และการศึกษาของสุมลรัตน (2548) ที่ศึกษาความสัมพันธ
ระหวางบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย บรรยากาศองคการกับประสิทธิผลการ
ดําเนินงานของหอผูปวย ตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชาในงานการพยาบาลอายุรศาสตรและจิต
เวชศาสตรโรงพยาบาลศิริราช พบวา การรับรูบรรยากาศองคการอยูในระดับปานกลาง  
 เมื่อพิจารณาการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการ รายดาน พบวา ดานที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานการใหอิสระในการเสนอ
ความคิด (M=3.61, SD=.75) รองลงมา คือ ดานการใหโอกาสมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายใน
การทํางาน (M=3.59, SD=.78) และดานการสรางความพึงพอใจในงาน (M=3.59, SD=.79) ซ่ึงทั้ง 3 
ดานมีคะแนนเฉลี่ยอยูระดับปานกลาง อภิปรายไดดังนี้ 
 1.1  ดานการใหอิสระในการเสนอความคิด (M=3.61, SD=.75) แสดงใหเห็นวา 
หัวหนาหอผูปวยใหความสําคัญแกบุคลากรในการเสนอความคิดอยูในระดับหนึ่ง ซ่ึงจากตาราง (3) 
พบวา พยาบาลประจําการรับรูวาหัวหนาหอผูปวยใหโอกาสบุคลากรเสนอความคิดโดยไมปดกั้น มี
คะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง (M=3.71, SD=.82) และจากผลการวิจัยพยาบาลประจําการสวนใหญมี
ประสบการณการปฏิบัติงานในวิชาชีพการพยาบาลมากกวา 5 ป รอยละ 86.5 (ตาราง 1) ซ่ึงถือวามี
ประสบการณในการปฏิบัติงาน มีความเขาใจระบบการทํางาน สามารถวิเคราะหปญหาอุปสรรคใน
การทํางานเมื่อหัวหนาหอผูปวยเปดโอกาสใหเสนอความคิด พยาบาลประจําการจึงรับรูถึงการไดรับ
อิสระ แตบางครั้งอาจยังไมสามารถแสดงความคิดหรือไดรับโอกาสใหเสนอความคิดไดอยางเต็มที่ 
เนื่องมาจากอํานาจในการตัดสินใจและยอมรับฟงความคิดเห็นยังขึ้นกับหัวหนาหอผูปวย ซ่ึง
สอดคลองกับการศึกษาของจันทนา (2549) ที่ศึกษาบรรยากาศองคการที่เอื้อตอการพัฒนาไปสู
องคการแหงการเรียนรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลกรุงเทพ หาดใหญ พบวา การตัดสินใจ
ตางๆที่ผูบังคับบัญชาระดับตนเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็น อยูในระดับปานกลาง แตจาก
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การศึกษาของ  ณัฐณิชา (2548) ที่ศึกษาการจัดการบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลศูนย ที่ไดรับการรับรองคุณภาพโรงพยาบาลในเขตภาคใต โดยสอบถามจากหัวหนาหอ
ผูปวยโดยตรง พบวา หัวหนาหอผูปวยใหอิสระในการตัดสินใจตามขอบเขตงานแกพยาบาล
ประจําการมากที่สุด ทั้งนี้อาจเนื่องจากเปนการสอบถามจากมุมมองของหัวหนาหอผูปวย 

1.2  ดานการใหโอกาสมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายในการทํางาน (M=3.59, 
SD=.78) อภิปรายผลไดวา เนื่องจากการบริหารงานภายในหอผูปวยของโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ 
ซ่ึงเปนโรงพยาบาลขนาดใหญ พยาบาลประจําการทุกคนไมไดมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศน/
นโยบาย/กลยุทธของหอผูปวย แตจะเปนรูปแบบของการเปนคณะกรรมการบริหารหอผูปวย ซ่ึง
สอดคลองกับขอมูลสวนบุคคลที่พยาบาลประจําการ รอยละ 58.7 ตอบวามีสวนรวมในการบริหาร
จัดการหอผูปวย ในระดับปานกลาง (ตาราง 1) ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับการศึกษาของศุภรศรี 
(2545) ที่ศึกษาการบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกระทรวง
สาธารณสุข เขตกรุงเทพมหานคร พบวา การใหบุคลากรมีสวนรวมในงานอยูในระดับปานกลาง 
และการศึกษาของอภิรดี (2546) ที่ศึกษาระดับการมีสวนรวมในการบริหารงานตามการรับรูของ
อาจารยวิทยาลัยพยาบาล ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบวา การมีสวนรวมในการบริหารงานตาม
การรับรูของอาจารยพยาบาลโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  
 1.3  ดานการสรางความพึงพอใจในงาน (M=3.59, SD=.79) อภิปรายผลไดวา พยาบาล
ประจําการรับรูวาหัวหนาหอผูปวยสรางความพึงพอใจในงานอยูในระดับหนึ่ง โดยหัวหนาหอ
ผูปวยเปดโอกาสใหบุคลากรเขารวมกิจกรรมทางวิชาการเพื่อพัฒนาความรูความสามารถ (M=3.75, 
SD=.97) รวมทั้งใหโอกาสบุคลากรในการรวมกิจกรรมพิเศษของหอผูปวย/โรงพยาบาลตามความ
สนใจ/ความถนัด (M=3.68, SD=.94) ในระดับสูง (ตาราง 5) อยางไรก็ตามพยาบาลประจําการรับรู
วาการสรางความพึงพอใจในงานดวยการใหรางวัลแกบุคลากรทุกคนที่มีสวนรวมในความสําเร็จ
ของหัวหนาหอผูปวย (M=3.34, SD=1.0) ยังอยูในระดับปานกลาง อาจเนื่องจากโรงพยาบาลระดับ
ตติยภูมินั้นแตละหอผูปวยจะมีจํานวนพยาบาลที่ปฏิบัติงานคอนขางมาก โอกาสที่บุคลากรทุกคนจะ
ไดรับการจัดสรรรางวัลจากความสามารถในการปฏิบัติงานไมสามารถกระจายไดอยางทั่วถึงที่จะทํา
ใหทุกคนเกิดความพึงพอใจ นอกจากนี้พยาบาลประจําการยังรับรูวาหัวหนาหอผูปวยมอบหมายงาน
ใหบุคลากรตามความสามารถของแตละคน รวมทั้งมอบหมายงานที่ทาทายความสามารถของ
บุคลากรเพื่อใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน อยูในระดับปานกลาง (M=3.64, SD=.83; M=3.52, 
SD=.82) เชนกัน ดังนั้นจึงทําใหการสรางบรรยากาศองคการดานการสรางความพึงพอใจในงาน มี
คะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของสุจริต (2546) ที่ศึกษาระดับความ
พึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลอํานาจเจริญ พบวา ความพึงพอใจ
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ในงาน อยูในระดับปานกลาง และการศึกษาของอรทัย (2547) ที่ศึกษาความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม พบวา พยาบาลวิชาชีพสวนใหญมีคาเฉลี่ยความ
พึงพอใจในงานอยูในระดับปานกลาง  
 2.    อุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต  

2.1 อุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจําการ มีคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับสูง 
(M=3.81, SD=.42) (ตาราง 11) อภิปรายผลไดวาเนื่องจาก 

 2.1.1 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ซ่ึงกลุมตัวอยางโดยสวนใหญ (รอยละ 
86.5) (ตาราง 1) มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา 5 ป ซ่ึงเบนเนอร (Benner, 1984) กลาววา
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา 5 ป เปนระยะที่มีประสบการณสามารถมองสถานการณไดใน
ภาพรวม มีความสามารถในการตัดสินใจ มีความสามารถในการสังเกต ทําใหมีประสบการณที่
เพียงพอตอการคิด วิเคราะหหรือตัดสินใจ ซ่ึงสอดคลองกับปฐมามาศ (2550) ที่กลาววา
ประสบการณในการทํางานมีความสําคัญตอการตัดสินใจเกี่ยวกับการจัดการใหมีประสิทธิภาพ 
โดยเฉพาะประสบการณจากการปฏิบัติงาน ทําใหเกิดทักษะ มีความมั่นใจ เพราะการมีประสบการณ
มากทําใหบุคลากรสามารถจินตนาการไดอยางกวางไกล สามารถคิดหาทางเลือกเพื่อการตัดสินใจ มี
เหตุผล และเลือกทางเลือกไดอยางรวดเร็ว ถูกตองและเหมาะสม 
 2.1.2 ลักษณะงานที่รับผิดชอบ เนื่องจากวิชาชีพพยาบาลเปนวิชาชีพที่ตอง
รับผิดชอบในการดูแลผูปวย มีความเปนอิสระและมีเอกสิทธิ์ในการปฏิบัติงานตามขอบเขตหนาที่
ความรับผิดชอบ สามารถวางแผนใหการพยาบาล สงเสริม สนับสนุนการรักษา แกไขปญหาเพื่อ
ตอบสนองความตองการของผูปวย ซ่ึงเปนคุณสมบัติที่สําคัญประการหนึ่งของการมีอุปนิสัยเชิงรุก 
ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของพัชรินทร (2542) ที่ศึกษาความเปนผูคิดกาวหนาของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม ผลการวิจัย พบวา พยาบาลวิชาชีพทั้งหัวหนาหอผูปวยและ
พยาบาลประจําการ มีคะแนนความเปนผูคิดกาวหนาอยูในระดับสูง 

 2.2 เมื่อพิจารณาอุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจําการ รายดาน พบวา ดานที่มี
คะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง คือ ดานการมีมโนธรรม (M=4.11, SD=.51) และ ดานการรูตนเอง 
(M=3.89, SD=.46) อภิปรายผลไดดังนี้ 

อุปนิสัยเชิงรุกในการปฏิบัติงานดานการมีมโนธรรม พบวา เปนดานที่มี
คะแนนเฉลี่ยสูงเปนอันดับแรก (M=4.11, SD=.51) แสดงใหเห็นวาวิชาชีพการพยาบาลเปนวิชาชพีที่
พัฒนามาจากมโนธรรม บุคลากรพยาบาลสามารถแยกแยะสิ่งที่ถูกและสิ่งที่ผิดที่จะนําไปสูการ
ปฏิบัติซ่ึงสอดคลองกับหลักจรรยาบรรณของวิชาชีพ โดยพยาบาลมีหนาที่ใหการดูแลผูปวยอยางเอา
ใจใส มีเมตตากรุณา มีความซื่อสัตย มีความเสมอภาค และมีความรับผิดชอบในการกระทําของ
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ตนเอง และในการปฏิบัติงานนั้นพยาบาลประจําการจะตองไดรับการประเมินเกี่ยวกับการมี
จริยธรรมในการทํางานรวมดวย (สํานักการพยาบาล, 2550) ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาพฤติกรรม
ของพยาบาลในการปฏิบัติงาน พบวา พยาบาลมีพฤติกรรมจริยธรรมอยูในระดับสูง (ปาริชาติ, 2549; 
พัสกร, 2549; อารยา, 2549) นอกจากนี้ในหลักสูตรการเรียนการสอนของวิชาชีพพยาบาลในทุก
สถาบัน จะมีการเรียนการสอนเกี่ยวกับกฎหมายและหลักจริยศาสตรกับการพยาบาล ทําใหนักศึกษา
พยาบาลซึ่งเปนผูที่กําลังกาวเขาสูวิชาชีพ ไดมีการพัฒนาและสรางเสริมตนเองใหเปนผูมีจริยธรรม
และมีคุณธรรมที่พึงมีตามหลักของจรรยาบรรณวิชาชีพ ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ ธารินี, กิตติ
พร และปฐมามาศ (2551) ที่ศึกษาปจจัยที่มีผลตออุปนิสัยเชิงรุกของนักศึกษาวิทยาลัยพยาบาล
เครือขายภาคใต ผลการวิจัยพบวา อุปนิสัยเชิงรุกของนักศึกษาพยาบาลดานการมีมโนธรรมอยูใน
ระดับสูง  

สําหรับอุปนิสัยเชิงรุกในการปฏิบัติงานดานการรูตนเอง พบวาเปนดานที่มี
คะแนนเฉลี่ยสูงรองลงมา (M=3.89, SD=.46) แสดงใหเห็นวาพยาบาลประจําการเปนผูที่รูจักตนเอง
และยอมรับในความผิดพลาด สามารถนําความผิดพลาดเหลานั้นมาปรับปรุงแกไขและพัฒนาตนเอง 
วิเคราะหจุดดีและจุดดอยของตนเอง ซ่ึงอาจเนื่องมาจากปจจัยภายในตัวบุคคลเพราะพยาบาล
ประจําการโดยสวนใหญมีอายุเฉลี่ย 35.67 ป (SD=7.15) (ตาราง 1) ทําใหมีวุฒิภาวะที่ดีในการ
ประเมินศักยภาพของตนเองกอนการตัดสินใจกระทําสิ่งใด ซ่ึงสอดคลองกับอาภรณ (2548) ที่กลาว
วาบุคคลที่มีอุปนิสัยเชิงรุกจะมีทัศนคติและมุมมองโดยมองความผิดพลาดเปนบทเรียน ทําใหมี
ความรอบคอบในการปฏิบัติงาน เรียนรูจุดออน จุดแข็งของตนเอง มุงมั่นสงเสริมจุดแข็งและพัฒนา
จุดออนอยางตอเนื่องสม่ําเสมอ เมื่อบุคคลรูจักตนเองและมองตนเองในดานบวก ตระหนักใน
ความสามารถของตนเองทําใหเปนบุคคลที่กลาคิดกลาทําและเชื่อวาตนเองจะตองทําได มีแนวโนม
ที่จะสรางสัมพันธภาพกับผูอ่ืนไดดี สงผลใหเกิดผลผลิตของงานในระดับสูง นอกจากนี้ระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ปจจุบันใชระบบการประเมินผลแบบ 360 องศา ซ่ึงเปนการประเมินผลที่
พยาบาลประจําการจะตองมีการประเมินตนเอง ประเมินเพื่อนรวมงานและใหเพื่อนรวมงาน
ประเมิน (อลงกรณ และ สมิต, 2548) จึงทําใหพยาบาลประจําการมีอุปนิสัยเชิงรุกดานการรูตนเอง
อยูในระดับสูง ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของปฐมามาศ (2550) ที่ศึกษาอุปนิสัยเชิงรุกในการ
บริหารงานของผูบริหารวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี พบวา อุปนิสัยเชิงรุกในการบริหารงานของ
ผูบริหารดานการรูตนเองอยูในระดับสูง และการศึกษาของกิตติพร, ปฐมามาศ, ธารินี และอารีย 
(2550) ที่ศึกษาระดับอุปนิสัยเชิงรุกของหัวหนาสถานีอนามัยในจังหวัดนราธิวาส พบวา อุปนิสัยเชิง
รุกของหัวหนาสถานีอนามัยดานการรูตนเองอยูในระดับสูงเชนกัน 
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  เมื่อพิจารณาอุปนิสัยเชิงรุกดานการรูตนเองเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคะแนน
เฉลี่ยสูงสุด (ตาราง 13) คือ หลีกเลี่ยงการปะทะอารมณกับผูอ่ืน เมื่อหงุดหงิด/ไมสบายใจขณะ
ทํางาน (M=4.1, SD=.79) แสดงใหเห็นวาพยาบาลประจําการเปนผูที่สามารถควบคุมอารมณของ
ตนเองไดดี อาจเนื่องจากพยาบาลประจําการโดยสวนใหญมีอายุระหวาง 25-59 ป (รอยละ 98.4) 
(ตาราง 1) ซ่ึงเปนชวงที่มีระดับวุฒิภาวะที่ดีพอในการเขาใจอารมณของตนเอง ซ่ึงโกลแมน 
(Goleman, 2002) กลาววาการที่สามารถรูและเขาใจอารมณของตนเอง จะสามารถควบคุมตนเองได
ดี 
  สวนอุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจําการ ดานที่มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับ
ปานกลาง คือ ดานความประสงคอิสระ (M=3.64, SD=.53) และดานการมีจินตนาการ (M=3.55, 
SD=.51) อภิปรายผลไดดังนี้ 

อุปนิสัยเชิงรุกในการปฏิบัติงานดานความประสงคอิสระ พบวาเปนดานที่มี
คะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง (M=3.64, SD=.53) อาจเนื่องมาจากบทบาทที่อิสระของพยาบาล
มีความเปนเอกสิทธิ์ในวิชาชีพสามารถตัดสินใจไดดวยตนเอง (autonomy) มีความรับผิดชอบ
สามารถอธิบายเหตุและผลในการกระทําของตนเอง มีพลังอํานาจในการควบคุมตนเองในการ
ปฏิบัติกิจกรรมการพยาบาล แตอยูภายใตการปฏิบัติตามกฎหมายและจรรยาบรรณของวิชาชีพ และ
ในการปฏิบัติงานสวนหนึ่งเปนบทบาทที่ไมอิสระ ตองปฏิบัติงานภายใตคําสั่งการรักษาของแพทย
จึงทําใหพยาบาลประจําการยังเปนผูที่มีความประสงคอิสระอยูในระดับปานกลาง สอดคลองกับ
การศึกษาของปฐมามาศ, ธารินี, และอมร (2550) ที่ศึกษาอุปนิสัยเชิงรุกของนักศึกษาพยาบาลที่ขึ้น
ฝกปฏิบัติวิชาการบริหารการพยาบาล วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนีสงขลา ผลการวิจัย พบวา 
อุปนิสัยเชิงรุกของนักศึกษาพยาบาลกอนและหลังฝกปฏิบัติวิชาการบริหารการพยาบาล ดานการ
ความประสงคอิสระอยูในระดับปานกลาง สวนการศึกษาของอภิญญา (2545) ที่ศึกษาความมีอิสระ
ในการทํางานของบุคลากรทางการพยาบาลหัวหนา เวรบายและดึก  โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม ผลการวิจัยพบวา ความมีอิสระในการทํางานของบุคลากรทางการพยาบาลอยูใน
ระดับสูง 

    เมื่อพิจารณาอุปนิสัยเชิงรุกดานความประสงคอิสระเปนรายขอ พบวา ขอที่มี
คะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง (ตาราง 14) คือ สามารถปฏิบัติงานในขอบเขตความรู ความสามารถ
อยางเต็มที่โดยไมกังวลกับสิ่งที่เกินความสามารถ (M=3.95, SD=.64) เนื่องจากวิชาชีพพยาบาลมี
สภาการพยาบาลที่คอยควบคุมกํากับดูแลในการผลิตพยาบาลวิชาชีพใหมีประสิทธิภาพ มีการ
ตรวจสอบคุณสมบัติของผูประกอบวิชาชีพเพื่อใหผูประกอบวิชาชีพไดมีการพัฒนาตนเอง ดวยการ
ออกใบอนุญาตประกอบวิชาชีพและตออายุทุก 5 ป  
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สวนขอ การมุงมั่นที่จะทํางานใหสําเร็จตามที่ตั้งใจไว แมมีอุปสรรคมากมาย 
(M=3.84, SD=.69) และการมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพื่อพัฒนาหนวยงาน แมไมไดรับความดี
ความชอบหรือคําชมเชย (M=3.73, SD=.82) อภิปรายไดวาพยาบาลประจําการ มีความตั้งใจที่ดีใน
การปฏิบัติงานและมีแรงจูงใจที่ดีในการทํางาน เนื่องมาจากมีแรงกระตุนที่ดีจากผูบริหารที่ตองการ
พัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลตามกรอบการรับรองคุณภาพของสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาล  

สําหรับอุปนิสัยเชิงรุกในการปฏิบัติงานดานการมีจินตนาการ พบวาเปนดานที่
มีคะแนนเฉลี่ยในระดับปานกลางรองลงมา (M=3.55, SD=.51) อภิปรายไดวา เนื่องจากภาระงานใน
การปฏิบัติงานของโรงพยาบาลระดับตติยภูมิที่มีความซับซอน รวมทั้งอัตรากําลังที่ยังคงขาดแคลน
ทําใหเกิดความเหนื่อยลา โอกาสที่พยาบาลประจําการจะมีเวลาในการคิดริเร่ิมสรางสรรคงานวิจัย
หรือนวัตกรรมสิ่งประดิษฐอาจจะยังมีไมมากนัก และจากขอมูลสวนบุคคล พยาบาลประจําการโดย
สวนใหญจบการศึกษาในระดับปริญญาตรี รอยละ 88.9 ทําใหความสามารถในการคิดและสราง
งานวิจัยใหมๆอาจมีขอจํากัด ซ่ึงมีการศึกษาของ ปฐมามาศ, ธารินี, และอมร (2550) ที่ศึกษาอุปนิสัย
เชิงรุกของนักศึกษาพยาบาลที่ขึ้นฝกปฏิบัติวิชาการบริหารการพยาบาล วิทยาลัยพยาบาลบรมราช
ชนนีสงขลา ผลการวิจัย พบวา อุปนิสัยเชิงรุกของนักศึกษาพยาบาลกอนและหลังฝกปฏิบัติวิชาการ
บริหารการพยาบาล ดานการมีจินตนาการอยูในระดับปานกลาง นอกจากนี้ประสบการณในการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการเฉลี่ย 13.13 ป (SD=7.35) ทําใหมีโอกาสที่จะใชประสบการณเดิม
ในการแกปญหา ดังนั้นอุปนิสัยเชิงรุกดานการมีจินตนาการของพยาบาลประจําการจึงอยูในระดับ
ปานกลาง แตอยางไรก็ตามองคการพยาบาลไดมีการกระตุนและสงเสริมบุคลากรทางการพยาบาล
ใหมีการนําความคิดริเร่ิมสรางสรรคมาใชในการปฏิบัติการพยาบาลเพิ่มมากขึ้น โดยการนํา ส 6 ซ่ึง
หมายถึงการสรางสรรคนวัตกรรมภายในหนวยงาน และมีการสงเสริมการทํางานวิจัยจากงาน
ประจํา (R2R) มีการประกวดผลงานเพื่อเปนแรงจูงใจที่ดีแกพยาบาลประจําการและเปนการสงเสริม
การมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคและมีจินตนาการของบุคลากร  

3. การเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต 
 การเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ มีคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูใน

ระดับปานกลาง (M=3.62, SD=.53) เมื่อพิจารณารายดาน พบวา มีคะแนนเฉลี่ย 3 ดานอยูในระดับ
ปานกลาง คือ ดานการสะทอนรวมกันในทีม (M=3.63, SD=.59) ดานการสรางความหมายรวมกัน 
(M=3.54, SD=.59) และดานการวางแผนรวมกัน (M=3.55, SD=.63) อภิปรายผลไดวา 

 ลักษณะการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการนั้น ประกอบดวย 2 สวน คือ (1)  
ทีมปฏิบัติการพยาบาลตามหลักวิชาชีพ เปนลักษณะของการปฏิบัติกิจกรรมการพยาบาลในการดูแล
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ผูปวย โดยมีการปฏิบัติตามขั้นตอน ตั้งแตการประชุมกอนใหการพยาบาล (pre-conference) ที่
พยาบาลจะตองมีการวางแผนในการดูแลผูปวยตามกระบวนการพยาบาล มีการตรวจเยี่ยมผูปวย มี
การรับเวรและสงเวร รวมทั้งการประชุมปรึกษา (post-conference) ภายหลังการปฏิบัติการพยาบาล 
ซ่ึงเปนไปตามขั้นตอนของการสะทอนรวมกัน การสรางความหมายรวมกัน การวางแผนรวมกัน
และการกระทําที่ประสานความรวมมือ ซ่ึงในสวนนี้นาจะทําใหการเรียนรูรวมกันเปนทีมดีในระดับ
หนึ่ง แตอยางไรก็ตามในสวนที่ (2) นั้นเปนสวนของการปฏิบัติกิจกรรมการพัฒนาคุณภาพภายใน
หอผูปวย ซ่ึงเปนการทํางานรวมกันของทีมขามสายงาน เชน ทีมบริหารความเสี่ยง ทีมควบคุมการ
ติดเชื้อ หรือทีมในการดูแลผูปวยเฉพาะกลุม (patient care team) ซ่ึงตรงสวนนี้ในแตละทีม จะ
ประกอบดวยตัวแทนจากแตละฝาย โดยบุคลากรทุกคนไมไดมีสวนรวม  

 นอกจากนี้จากผลการวิจัย พบวา บุคลากรโดยสวนใหญยังผานการประชุม/อบรม/
สัมมนา เกี่ยวกับการทํางานเปนทีมอยูในระดับปานกลางรอยละ 45.2 ซ่ึงการเรียนรูรวมกันเปนทีม
นั้นจําเปนตองมีการเรียนรูเกี่ยวกับการทํางานรวมกันเปนทีมดวย เพราะการเรียนรูและการพัฒนาจะ
ชวยใหการทํางานรวมกันภายในองคการมีความเปนทีมที่ดีเพิ่มมากขึ้น (Senge, 1994) และเมื่อ
พิจารณาดานการสะทอนรวมกันในทีมนั้น บุคลากรมีการสะทอนรวมกันถึงสิ่งที่ไดเรียนรูจากการ
ทํางาน อยูในระดับปานกลาง (M=3.60, SD=.69) (ตาราง 17) โดยกนกนุช (2544) กลาววา หาก
บุคคลมีการสะทอนถึงสิ่งที่ไดเรียนรูจากการปฏิบัติงาน ซ่ึงสถานการณการปฏิบัติการพยาบาลแตละ
ขณะมักไมใชสถานการณเดิม ความรู เชิงทฤษฎีที่พยาบาลไดเรียนรูในชั้นเรียน  หรือ จาก
ประสบการณเดิมไมสามารถนํามาใชไดโดยตรง จึงจําเปนตองใชการสะทอนคิดในสิ่งที่ไดเรียนรู
จากการทํางาน เพื่อเรียนรูและประยุกตความรูใหสามารถแกปญหาที่มีความซับซอนในสถานการณ
ใหมๆได และเมื่อพิจารณาเกี่ยวกับทัศนคติของบุคลากรโดยสวนใหญยังไมคอยกลาสะทอน
ความคิดโดยการเปดเผยหรือแสดงความคิดเห็นตามความเปนจริง ซ่ึงวรวรรณ (2548) กลาววาความ
ไววางใจตอกันในการปฏิบัติงาน ความเชื่อใจกันในการทํางาน มีความรับผิดชอบในการทํางาน
รวมกันไมปดบังขอเท็จจริงตอกัน เปนองคประกอบหนึ่งที่สําคัญของการเรียนรูรวมกันเปนทีม จึง
ทําใหการเรียนรูรวมกันเปนทีมในดานการสะทอนรวมกันในทีม การสรางความหมายรวมกัน และ
ดานการวางแผนรวมกัน มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง 

สําหรับดานการกระทําที่ประสานความรวมมือ มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง 
(M=3.76, SD=.63) อภิปรายไดวา เนื่องจากในการปฏิบัติงาน พยาบาลประจําการมีการปฏิบัติ
กิจกรรมการพยาบาลรวมกันเปนทีมซึ่งเปนบทบาทที่สําคัญในการดูแลผูปวย ทําใหบุคลากรทุกคน
มีสวนรวมในการปฏิบัติงานรวมกัน มีการประสานงานและรวมมือกันในการแกไขปญหาและ
ปฏิบัติการพยาบาล เพื่อใหเกิดการบริการที่มีคุณภาพและเปนที่พึงพอใจของผูรับบริการ ดังที่ยงยุทธ 
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(2546) กลาววาปจจัยสูความสําเร็จในการเรียนรูการทํางานเปนทีมนั้น บุคลากรจะตองมีความ
รวมมือและประสานกันเปนอยางดี โดยสอดคลองกับการศึกษาของศรัทธา (2552) ที่ศึกษาการ
บริหารงานแบบมีสวนรวมตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
เอกชนในเครือบริษัทกรุงเทพดุสิตเวชการ พบวา การบริหารงานแบบมีสวนรวมตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการอยูในระดับสูง นอกจากนี้การศึกษาของวรรณฤดี (2551) ที่ศึกษาการเรียนรู
ระดับบุคคล การเรียนรูระดับทีม และการเรียนรูระดับองคการตามการรับรูของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต ผลการวิจัยพบวา การเรียนรูระดับทีมดานการปฏิบัติรวมกันมีคะแนน
เฉลี่ยของการรับรูอยูในระดับสูง และการศึกษาของอรุณี (2545) ที่พบวาการมีสวนรวมในงานของ
พยาบาลประจําการอยูในระดับสูงเชนกัน 

สําหรับผลการวิจัยคร้ังนี้ เมื่อกลาวถึงภาพรวมการเรียนรูรวมกันเปนทีมของ
พยาบาลประจําการมีคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับปานกลาง สอดคลองกับการศึกษาของ 
มัณฑนา (2549) ที่ศึกษาปจจัยที่สัมพันธกับพื้นฐานการเปนองคการแหงการเรียนรูของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย เขตภาคเหนือ สังกัดกระทรวงสาธารณสุข พบวา การพัฒนาระดับการ
เรียนรูรวมกันเปนทีมอยูในระดับปานกลาง ซ่ึงแตกตางจากการศึกษาของอุบล (2548) ที่ศึกษา
กระบวนการเรียนรูรวมกันเปนทีมของผูบริหารการพยาบาลในโรงพยาบาลที่ผานการรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ในภาคใต ผลการวิจัย พบวา ผูบริหารการพยาบาล
ในโรงพยาบาลที่ผานการรับรองคุณภาพ มีระดับการเรียนรูรวมกันเปนทีมในภาพรวมอยูใน
ระดับสูง อาจเนื่องจากโรงพยาบาลที่ทําการศึกษาเปนโรงพยาบาลที่ผานการรับรองคุณภาพ  

แตอยางไรก็ตามองคการยังจําเปนที่จะตองมีการสงเสริมใหเกิดการเรียนรูรวมกัน
เปนทีม เนื่องจากมีการพัฒนาคุณภาพการบริการพยาบาลโดยการนําแนวคิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู
รวมกัน (knowledge sharing) ซ่ึงมุงเนนการพัฒนาบุคลากร การพัฒนางาน มีการนําประสบการณ
การทํางานมาแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกันเพื่อใหบรรลุเปาหมายของการเรียนรูรวมกันเปนทีม โดยมี
การศึกษาของจันทนา (2550) พบวา การจัดการความรูของหัวหนาหนวยงานอยูในระดับสูง 
 ตอนท่ี 2 ความสัมพันธระหวางการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวยตามการ
รับรูของพยาบาลประจําการกับการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ และความสัมพันธ
ระหวางอุปนิสัยเชิงรุกกับการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลตติยภูมิ 
ภาคใต   
 จากการวิเคราะหผล เมื่อทดสอบความสัมพันธระหวางการสรางบรรยากาศองคการของ
หัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการกับการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาล
ประจําการ พบวา การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกใน
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ระดับปานกลางกับการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ (r=.50, p<0.01) อภิปรายไดวา 
การสรางบรรยากาศองคการที่ดีของหัวหนาหอผูปวยจะทําใหบุคลากรเกิดความไววางใจตอกันมีผล
ตอแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ซ่ึงจะสงผลใหเกิดการเรียนรูรวมกัน
เปนทีมที่ดีของพยาบาลประจําการ และสอดคลองกับยงยุทธ (2546) ที่กลาววาการสรางบรรยากาศ
การทํางานที่ดี จะเปนการเสริมสรางพลังใหบุคคลทํางานรวมกันเปนทีม และในการบริหารงาน
ผูบริหารควรยึดหลักการทํางานรวมกันโดยการสรางบรรยากาศการทํางานที่ดีกอใหเกิดการเรียนรู
วาทําอยางไรจึงจะบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพและเกิดผลดีตอองคการ นอกจากนี้เซงเก 
(Senge, 1994) กลาววาการเรียนรูรวมกันเปนทีม จะทําใหบุคคลมีการคิดเกี่ยวกับประเด็นปญหา 
และมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันภายในทีม มีการถายทอดความรูซ่ึงกันและกัน คิดและ
สรางสรรคส่ิงใหมภายใตการประสานงานรวมกัน มีการอภิปรายและสนทนารวมกัน เพื่อหา
ขอสรุปออกมาเปนแนวปฏิบัติในทิศทางเดียวกันทําใหเกิดผลลัพธที่บุคคลภายในทีมตองการ ซ่ึง
ผลการวิจัยคร้ังนี้สอดคลองกับผลการศึกษาของประดับพิณ (2545) ที่พบวา การเปนองคการแหง
การเรียนรูดานพลวัตรการเรียนรูมีความสัมพันธกับบรรยากาศองคการของโรงพยาบาลชุมชน 
จังหวัดระยอง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และการศึกษาของศุภลักษณ (2546) ที่ศึกษา
ปจจัยที่มีผลตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของกลุมงานการพยาบาลตามการรับรูของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร พบวา บรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวก
กับการเปนองคการแหงการเรียนรูของกลุมงานการพยาบาล  โรงพยาบาลของรัฐ  เขต
กรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เชนเดียวกับการศึกษาของจันทนา (2549) ที่
ศึกษาการรับรูวัฒนธรรมองคการและบรรยากาศองคการที่เอื้อตอการพัฒนาไปสูองคการแหงการ
เรียนรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลกรุงเทพ หาดใหญ พบวา ทุกมิติของบรรยากาศองคการมี
ความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับทุกองคประกอบขององคการแหงการเรียนรูอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
 สําหรับการวิเคราะหผล เมื่อทดสอบความสัมพันธระหวางอุปนิสัยเชิงรุกกับการเรียนรู
รวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต  พบวา อุปนิสัยเชิงรุกของ
พยาบาลประจําการมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับการเรียนรูรวมกันเปนทีมของ
พยาบาลประจําการ (r=.59, p<0.01) อภิปรายไดวา หากบุคลากรมีอุปนิสัยเชิงรุกสูงจะสงผลใหเกิด
การเรียนรูรวมกันเปนทีมเพิ่มขึ้น เนื่องจากการทํางานเปนทีมตองประกอบดวยบุคคลที่มาทํางาน
เพื่อเปาหมายเดียวกัน มีการประสานรวมมือกัน มีปฏิสัมพันธซึ่งกันและกัน เมื่อบุคลากรที่ทํางาน
รวมกันมีอุปนิสัยเชิงรุก ก็จะปฏิบัติงานรวมกันในรูปแบบการดําเนินงานเชิงรุกทําใหสามารถ
มองเห็นถึงปญหาและโอกาส พรอมทั้งสามารถแกไขปญหาที่เกิดขึ้นดวยวิธีการที่สรางสรรค หรือมี
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วิธีการปองกันปญหาที่อาจจะเกิดขึ้นในอนาคตไดลวงหนา ทําใหงานบรรลุเปาหมายไดอยางงาย
และรวดเร็ว สามารถลดความขัดแยงภายในองคการ กอใหเกิดการปฏิบัติงานรวมกันอยาง
สรางสรรคและเกิดการเรียนรูการทํางานรวมกันเปนทีม ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของมลฤทัย 
(2546) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางการพัฒนาตนเอง การสนับสนุนจากองคการกับความเปน
องคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาลตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน 
กรุงเทพมหานคร พบวา การพัฒนาตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับความเปนองคการแหงการ
เรียนรูของฝายการพยาบาลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และการศึกษาของสุชาดา 
(2551)ที่ศึกษาความสัมพันธของการพัฒนาตนเอง วัฒนธรรมองคการกับการเปนองคการแหงการ
เรียนรูตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลพญาไท  2 พบวา การพัฒนาตนเองมี
ความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับการเปนองคการแหงการเรียนรูตามการรับรูของพยาบาล
วิชาชีพ อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01  
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 

 
 

การศึกษาวิจัยคร้ังนี้ใชระเบียบวิธีวิจัยเชิงบรรยาย (descriptive research)โดยมีวัตถุประสงค
(1) เพื่อศึกษาการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย อุปนิสัยเชิงรุกและการเรียนรู
รวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต (2) ศึกษาความสัมพันธระหวาง
การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวยและการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาล
ประจําการโรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต และศึกษาความสัมพันธระหวางอุปนิสัยเชิงรุกและการ
เรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต  

ประชากรที่ใชศึกษาเปนพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลตติยภูมิภาคใตที่มี
ประสบการณการทํางานมากกวา 1 ป กําหนดกลุมตัวอยางจากการเปดตารางการวิเคราะหอํานาจ
การทดสอบดวยสถิติสหสัมพันธ ไดกลุมตัวอยางจํานวน 126 คน และใชวิธีการสุมตัวอยางอยางงาย 
(simple random sampling)  

 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล เปนแบบสอบถามประกอบดวย 4 สวน คือ (1) 
แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล (2) แบบสอบถามการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย
ซ่ึงผูวิจัยสรางขึ้นจากแนวคิดการสรางบรรยากาศองคการของเกรย (Gray, 2007) (3) แบบสอบถาม
อุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจําการซึ่งผูวิจัยสรางขึ้นจากแนวคิดอุปนิสัยเชิงรุกของโควี่ (Covey, 
1989 ) ดัดแปลงขอคําถามของปฐมามาศ (2550) และ (4) แบบสอบถามการเรียนรูรวมกันเปนทีม
ของพยาบาลประจําการซึ่งผูวิจัยสรางขึ้นจากแนวคิดของเซงเก รอส สมิทและโรเบิรท (Senge, 
Ross, Smith & Roberts, 1994) ตรวจสอบความตรงดานเนื้อหา (content validity) โดยผูทรงคุณวุฒิ
จํานวน 3 ทาน ไดคาดัชนีความตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถามสวนที่ 2  สวนที่ 3 และสวนที่ 4
เทากับ 0.80, 0.92 และ 0.80 ตามลําดับ และตรวจสอบความเที่ยงของเครื่องมือ (reliability) ดวยการ
นําไปทดลองใชกับพยาบาลประจําการที่มีคุณสมบัติใกลเคียงกับกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน และ
ตรวจสอบความสอดคลองภายในของคําถาม สวนที่ 2 สวนที่ 3 และสวนที่ 4 โดยการหาคา
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’ s alpha coefficient) ไดคาความเที่ยงของ
แบบสอบถามการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย แบบสอบถามอุปนิสัยเชิงรุกของ
พยาบาลประจําการ และแบบสอบถามการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ เทากับ 
0.98, 0.91 และ 0.96 ตามลําดับ  
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  การวิเคราะหขอมูล วิเคราะหดวยโปรแกรมคอมพิวเตอร  วิเคราะหขอมูลสวนบุคคลดวย
การแจกแจงความถี่และหาคารอยละ วิเคราะหขอมูลระดับการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนา
หอผูปวย ระดับอุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจําการและระดับการเรียนรูรวมกันเปนทีมของ
พยาบาลประจําการโดยการหาคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน จําแนกเปนรายขอและรายดาน 
วิเคราะหความสัมพันธระหวางการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวยและการเรียนรู
รวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต ความสัมพันธระหวางอุปนิสัย
เชิงรุกและการเรียนรูรวมกันเปนทีม ของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต โดยหาคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’ s product moment correlation coefficient) 
 
สรุปผลการวิจัย 
 
  พยาบาลประจําการโรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใตที่เปนกลุมตัวอยางทั้งหมด เปนเพศหญิง มี
อายุเฉลี่ย 35.67 ป (SD=7.15) สูงสุด 59 ป ต่ําสุด 24 ป นับถือศาสนาพุทธเปนสวนใหญรอยละ 92.1 
มีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทา รอยละ 88.9 ปริญญาโทหรือสูงกวา รอยละ 11.1  
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในวิชาชีพการพยาบาลโดยเฉลี่ย 13.13 ป (SD=7.35) สูงสุด 32 ป ต่ําสุด 2 ป 
มีประสบการณในการประชุม/อบรม/สัมมนา ในรอบ 3 ปที่ผานมา เกี่ยวกับการทํางานเปนทีม (รอย
ละ 45.2) ภาวะผูนํา (รอยละ 16.7) การบริหารการพยาบาลรอยละ (10.3) และมีสวนรวมในการ
บริหารจัดการหอผูปวยปานกลาง (รอยละ 58.7) 

การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต มีคะแนนเฉลี่ยโดยรวม (M=3.51, SD=.65) และรายดานทุกดานอยูใน
ระดับปานกลาง โดยดานที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก คือ ดานการใหอิสระในการเสนอ
ความคิด (M=3.61, SD=.75) รองลงมา คือ ดานการใหโอกาสมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายใน
การทํางาน (M=3.59, SD=.78) และดานการสรางความพึงพอใจในงาน (M=3.59, SD=.79) สวน
ดานที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด คือ ดานการใหอิสระในการแสดงความกังวลใจ (M=3.38, SD=.78)  
และดานการใหอิสระในการถาม (M=3.38, SD=.77) 

อุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลตติยภูมิภาคใต มีคะแนนเฉลี่ยโดยรวม 
(M=3.81, SD=.42) อยูในระดับสูง เมื่อพิจารณารายดาน มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง 2 ดาน และ
ปานกลาง 2 ดาน ดานที่มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง คือ ดานการมีมโนธรรม (M=4.11, SD=.51) 
และดานการรูตนเอง (M=3.89, SD=.46) สวนดานที่มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง คือ ดาน
ความประสงคอิสระ (M=3.64, SD=.53) และดานการมีจินตนาการ (M=3.55, SD=.51)  
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 การเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต มีคะแนน
เฉลี่ยโดยรวม อยูในระดับปานกลาง (M=3.62, SD=.53)  เมื่อพิจารณารายดาน พบวา มีคะแนนเฉลี่ย
อยูในระดับสูง 1 ดาน และมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง 3 ดาน ดานที่มีคะแนนเฉลี่ยอยูใน
ระดับสูง คือ ดานการกระทําที่ประสานความรวมมือ (M=3.76, SD=.63) สวนดานที่มีคะแนนเฉลี่ย
อยูในระดับปานกลางสูงสุด คือ ดานการสะทอนรวมกันในทีม (M=3.63, SD=.59) รองลงมา คือ 
ดานการวางแผนรวมกัน (M=3.55, SD=.63) และดานการสรางความหมายรวมกัน (M=3.54, 
SD=.59) ตามลําดับ 

การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ มี
ความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ 
(r=.50, p<0.01)  

อุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจําการมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับการ
เรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ (r=.59, p<0.01)  
 
ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 
 
 ดานการบริหารการพยาบาล 

1. ผูบริหารการพยาบาลควรมุงเนนการสรางบรรยากาศองคการเพื่อสงเสริม
บรรยากาศการทํางานที่ชวยใหเกิดการเรียนรูรวมกันเปนทีมเพิ่มมากขึ้น 

2.  ผูบริหารการพยาบาลควรจัดโปรแกรมการสรางอุปนิสัยเชิงรุกของบุคลากร จะ
ชวยใหการเรียนรูรวมกันเปนทีมดีขึ้น สงผลใหการดําเนินงานบรรลุเปาหมายไดงายและรวดเร็ว 
ชวยลดความขัดแยงภายในองคการ และบุคลากรรวมกันปฏิบัติงานอยางสรางสรรค 

3. ผูบริหารการพยาบาลควรสงเสริมการเรียนรูรวมกันเปนทีมของบุคลากรโดยจัด
อบรมเกี่ยวกับทักษะการสนทนาและการอภิปรายใหมีการสะทอนความคิดเห็นรวมกัน รวมกันหา
เทคนิคและวิธีการพัฒนาการทํางานตลอดจนวางแผนปรับเปลี่ยนรูปแบบการทํางานเพื่อใหมี
ประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น 

4. ผูบริหารการพยาบาลควรนําเครื่องมือในงานวิจัยนี้ ไปใชในการประเมิน ติดตาม
การสรางบรรยากาศองคการของแตละหนวยงานอยางตอเนื่องทุกป เพื่อเปนขอมูลยอนกลับในการ
สรางบรรยากาศองคการที่ดี 

 
 



 

 

90 

ดานการวิจัย 
1. ควรมีการศึกษาวิจัยเพิ่มเติมเกี่ยวกับโมเดลความสัมพันธระหวางการสราง

บรรยากาศองคการ อุปนิสัยเชิงรุก และการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ 
2. เปรียบเทียบการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย อุปนิสัยเชิงรุกและ

การเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาล
ประจําการ  

3. วิจัยและพัฒนาโปรแกรมสําหรับการพัฒนาอุปนิสัยเชิงรุกเพื่อนําไปใชกับพยาบาล
ประจําการ 

 4. วิจัยเพื่อประเมินประสิทธิภาพของการพัฒนาโปรแกรม 
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ภาคผนวก ก 
 

เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
แบบสอบถาม 

การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย อุปนิสัยเชิงรุก และการเรียนรูรวมกันเปนทีมของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลตตยิภูมิ ภาคใต 
 
สวนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 
คําชี้แจง โปรดตอบคําถามลงในชองวาง  หรือทําเครื่องหมาย  ลงใน  หนาคําตอบที่ตรงกับ

ความเปนจริงของทาน 
 1. เพศ   1. ชาย     2.  หญิง 

2. ปจจุบัน ทานมีอายุ (ระบุ)       ……….       ป 
3. ศาสนา 

   (1) พุทธ    (2) อิสลาม   (3) คริสต 
4. ทานมีวุฒิการศึกษาสูงสุดทางการพยาบาลในระดับ 

 1. ปริญญาตรีหรือเทียบเทา           
   2. ปริญญาโทหรือสูงกวา           

5. ทานปฏิบัติงานในวิชาชีพการพยาบาลเปนระยะเวลา (ระบุ)    …..….      ป     
6. ทานมีประสบการณในการประชุม/อบรม/สัมมนา ตอไปนี้ ในรอบ 3 ปที่ผานมา 
    (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

   1. บทบาทผูบริหารในการสรางบรรยากาศองคการ 
   2. อุปนิสัยของผูมีประสิทธิผล 
   3.  การทํางานเปนทีม      
   4.  ภาวะผูนํา      
        5.  การบริหารการพยาบาล 
   6.  อ่ืนๆ (ระบุ.........................) 
  7. ทานมีสวนรวมในการบริหารจัดการหอผูปวย/โรงพยาบาลเพียงใด 

 (3) มาก   (2) ปานกลาง   (1) นอย  
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สวนท่ี 2 แบบสอบถามการสรางบรรยากาศองคการ 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชองที่ตรงกับการปฏิบัติของหัวหนาหอผูปวยของทาน 
 

  ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติของหัวหนาหอผูปวยของทานนอยที่สุด   ให 1 คะแนน 
  ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติของหัวหนาหอผูปวยของทานนอย ให 2 คะแนน 
  ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติของหัวหนาหอผูปวยของทานปานกลาง ให 3 คะแนน 
  ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติของหัวหนาหอผูปวยของทานมาก ให 4 คะแนน 
  ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติของหัวหนาหอผูปวยของทานมากที่สุด ให 5 คะแนน 

 
 

ระดับการปฏบิัติ 
ขอความ 

1 2 3 4 5 
หัวหนาหอผูปวยของทานมีการปฏิบตัิดงัตอไปนี้มากนอยเพียงใด 
ดานการใหอิสระในการเสนอความคิด 
1.  รับฟงความคิดเห็นของบุคลากรทุกคน แมจะแตกตางจากความ 
      คิดเห็นของหัวหนา  

     

2.  สนใจรับฟงทุกความคิดเห็นที่บุคลากรเสนอ      
3.  เปดโอกาสใหบุคลากรแสดงความคิดอยางเต็มที่โดยไมดวนสรุป      
4.  เมื่อมีการประชุมภายในหนวยงาน หวัหนาเปดโอกาสใหมีการ 
     อภิปรายอยางกวางขวางกอนการตัดสินใจ 

     

5.  ใหโอกาสบุคลากรเสนอความคิดเหน็ตางๆแกหวัหนาหอผูปวย 
     โดยไมปดกั้น 

     

ดานการใหอิสระในการแสดงความกงัวลใจ 
6.  ทําใหบุคลากรไมรูสึกอึดอัดคับของใจที่จะรายงานอบุัติการณ 
     รายแรงที่เกิดขึ้นในหอผูปวย 

     

7.  ทําใหบุคลากรกลาที่จะรายงานการกระทําที่ผิดจริยธรรม 
     ของผูรวมงาน 

     

8.  ทําใหบุคลากรกลาที่จะรายงานความผดิพลาดของตนเอง      
9.  ทําใหบุคลากรกลาทักทวงการตัดสินใจของหัวหนาหอผูปวย เมื่อ 
      เห็นวาการตัดสินใจนั้นอาจมีผลเสียตอการดําเนนิงานของหอผูปวย 
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ระดับการปฏบิัติ 
ขอความ 

1 2 3 4 5 
 
ดานการใหอิสระในการถาม 
10. เปดโอกาสใหบุคลากรไดซักถามการตัดสินใจของหัวหนา 

     

11. ทําใหบุคลากรมั่นใจวาจะไดรับการตอบคําถามและขอของใจตางๆ  
      จากหวัหนา       

     

12. ไมแสดงกริิยาไมพอใจบคุลากรที่ถามเกี่ยวกับความโปรงใส 
      ของการดําเนินงานภายในหอผูปวย เชน การประเมนิความดี   
      ความชอบ 

     

13. กระตุนใหบุคลากรซักถามเกี่ยวกับการบริหารงานของหอผูปวย      
ดานการใหโอกาสมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายในการทํางาน 
14. เปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศน/นโยบาย 
      ของหอผูปวย 

     

15. เปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดกจิกรรม/กลยุทธ 
      ของหอผูปวย 

     

16. เปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการทบทวนเปาหมายในการ 
      ทํางานของหอผูปวย 

     

17. เปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการปรับเปลี่ยนกิจกรรมเพื่อ 
      บรรลุเปาหมายในการทาํงานของหอผูปวย 

     

ดานการสรางความพึงพอใจในงาน 
18. มอบหมายงานใหบุคลากรตามความรูความสามารถของแตละคน 

     

19. ใหโอกาสบุคลากรในการรวมกิจกรรมพิเศษของหอผูปวย/  
      โรงพยาบาลตามความสนใจ/ความถนดั 

     

20. มอบหมายงานที่ทาทายความสามารถของบุคลากร เพื่อใหเกดิ 
      แรงจูงใจในการทํางาน 

     

21. ใหรางวัลแกบุคลากรทุกคนที่มีสวนรวมในความสําเร็จของงาน 
 

     

22. เปดโอกาสใหบุคลากรเขารวมกิจกรรมทางวิชาการเพื่อพัฒนา 
      ความรูความสามารถ 

     



   103 

ระดับการปฏบิัติ 
ขอความ 

1 2 3 4 5 
 
ดานการใหอิสระในการสรางนวัตกรรม 
23. กระตุนใหบุคลากรศึกษาวิธีการใหมๆเพื่อปรับเปลี่ยนขั้นตอน  
      การปฏิบัติงาน       

     

24. กระตุนใหบุคลากรพัฒนา/ปรับปรุงแนวปฏิบัติในการดูแลผูปวยให 
      สอดคลองกับความรูใหมในวิชาชพี 

     

25. สงเสริมใหบุคลากรมีการนําผลการวิจยัมาใชในการสรางนวัตกรรม      
26. สงเสริมใหบุคลากรไดเขารวม/นําเสนอสิ่งที่เปนนวตักรรมทั้ง 
      ภายในและภายนอกหอผูปวย 

     

27. เปดโอกาสใหบุคลากรนําวิธีการ/เทคนิคใหมๆมาใชในการ 
      ปฏิบัติงาน 

     

28. จัดสรรเวลา/วัสดุอุปกรณหรือส่ิงอํานวยความสะดวกอืน่ๆที่บุคลากร 
      ตองการเพือ่กระตุนใหเกดิบรรยากาศการสรางสรรคนวัตกรรม 

     

ดานการหลีกเล่ียงจากการคกุคามโดยตั้งใจ 
29. ไมใชวิธีการบังคับบุคลากรใหทํางานเสร็จตามเวลาที่กําหนด 

     

30. ไมดูหมิ่นความสามารถของบุคลากรเพื่อใหเกิดแรงกระตุน 
      ในการทํางาน 

     

31. ไมใชการเลื่อนขั้นเงินเดอืนมาเปนขอตอรองใหบุคลากรทํางานให 
      สําเร็จ 

     

32. ไมตําหนิบคุลากรตอหนาผูอ่ืนเมื่อทํางานผิดพลาด      
ดานการจัดการสิ่งคุกคามจากสภาพแวดลอม 
33. ใหคําปรึกษาที่สามารถนําไปปฏิบัติไดในการเผชิญกบัสถานการณ 
      วิกฤตตางๆ เชน การระบาดของโรคติดตอรายแรง  

     

34. มีระบบการวางแผนและเตรียมการซอมแผนรองรับผูปวยลวงหนา 
      เมื่อเกิดอุบตัิภัยตางๆ 

     

35. จัดสิ่งแวดลอมในหอผูปวยโดยเนนความปลอดภัยของผูปวยและ  
      บุคลากร 

     

36. เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงนโยบายการทํางาน หัวหนาเนนย้ําใหบุคลากร      
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ระดับการปฏบิัติ 
ขอความ 

1 2 3 4 5 
      มีความมั่นใจในสิ่งที่เปลี่ยนแปลง 
37. จัดสรรทรัพยากรในการทํางานใหสอดคลองกับสภาพการ 
      ทํางานที่เปลี่ยนแปลง เชน การเกดิโรคระบาด หรือภัยธรรมชาติ  
      เปนตน 
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สวนท่ี 3 แบบสอบถามอุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจาํการ 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ในชองที่ตรงกับความคิด ความรูสึก และการกระทาํของทาน 

 มากที่สุด  
ขอความนั้นตรงกับความคิด ความรูสึก และการกระทําของทานนอยมาก ให 1    คะแนน 
ขอความนั้นตรงกับความคิด ความรูสึก และการกระทําของทานนอย  ให 2    คะแนน 
ขอความนั้นตรงกับความคิด ความรูสึก และการกระทําของทานปานกลาง ให 3    คะแนน 
ขอความนั้นตรงกับความคิด ความรูสึก และการกระทําของทานมาก  ให 4    คะแนน 
ขอความนั้นตรงกับความคิด ความรูสึก และการกระทําของทานมากที่สุด ให 5    คะแนน 
 
 

ระดับความคดิ ความรูสึก
         และการกระทํา ขอความ 
1 2  3  4  5 

ดานการรูตนเอง 
1.  ทานรับรูถึงความรูสึกของตนเองอยางชดัเจนตอเหตุการณ 
     ตางๆที่เกิดขึ้นในการทํางาน 

     

2.  เมื่อเกิดปญหาในการปฏิบัติงาน ทานประเมินจดุออนของ 
     ตนเองและปรับปรุงใหดขีึ้น 

     

3.  ทานประเมนิศักยภาพของตนเองกอนตดัสินใจทําสิ่งใด      
4.  เมื่อเพื่อนรวมงานใหขอเสนอแนะแกทาน ทานนํามาพิจารณา 
     ทบทวนเพือ่ปรับปรุงการทํางานของทาน 

     

5.  เมื่อหงุดหงดิ/ไมสบายใจขณะทํางาน ทานหลีกเลี่ยงการปะทะ 
     อารมณกับผูอ่ืน 

     

6.  เมื่อหัวหนาหอผูปวยตําหนิทานวาทํางานผิดพลาด ทาน 
     พิจารณาการทํางานของตนเอง 

     

7.  เมื่อบุคคลอื่นโจมตีทานดวยคําพูด ทานประเมินความรูสึกของ 
      ตนเองมากกวาจะโตตอบทันที 

     

ดานการมีจินตนาการ 
8.  เมื่อตองรับผิดชอบงานใหม ทานวางเปาหมายของงานไวอยาง 
     ชัดเจน 
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ระดับความคดิ ความรูสึก
         และการกระทํา ขอความ 
1 2  3  4  5 

9.  ทานหาวิธีการทํางานใหมๆเพื่อพัฒนาหนวยงานของทาน      
10.เมื่อเผชิญปญหาในการทํางาน ทานหาวธีิการที่แปลกใหมใน 
     การแกปญหา 

     

11.กอนตัดสินใจเลือกวิธีใดๆในการปฏิบัติงาน ทานวเิคราะหทั้ง 
     จุดดแีละจดุออนของวิธีนั้นๆ 

     

12.ทานมีการคาดการณถึงความสําเร็จ/ความลมเหลวของงานที่    
     ปฏิบัติ 

     

13.ทานคาดการณความรูสึกของตนเองตอความสําเร็จ/ความ 
     ลมเหลวจากการปฏิบัติงานของทาน 

     

ดานการมีมโนธรรม 
14. ทานตัดสินใจโดยคํานึงถึงความถูกตอง แมจะขัดแยงกับเพื่อน 
       รวมงาน 

     

15. ทานปฏิบัติตอเพื่อนรวมงานทุกคนอยางเทาเทียมกัน      
16. เมื่อพบวาทานทํางานผิดพลาด ทานยอมรับความผิดดวยความ 
       เต็มใจ 

     

17. ทานเคารพในสิทธิและเสรีภาพของเพือ่นรวมงาน      
18. ทานปฏิบัติงานดวยความซื่อสัตย      
19. เมื่อเกิดความผิดพลาดในการทํางาน ทานไมดวนสรุปโยน 
       ความผิดใหเพื่อนรวมงาน 

     

ดานความประสงคอิสระ 
20. ทานปฏิบัติงานในขอบเขตความรู ความสามารถของทาน 
      อยางเต็มทีโ่ดยไมกังวลกบัสิ่งที่เกินความสามารถของทาน 

     

21. เมื่อไมเห็นดวยกับเพื่อนรวมงาน ทานแสดงความคิดเห็นที ่
      แตกตางโดยไมกังวลวาเพื่อนรวมงานไมพอใจ 

     

22. แมมีอุปสรรคมากมาย ทานก็ยังมุงมัน่ทีจ่ะทํางานใหสําเร็จ 
      ตามที่ตั้งใจไว 
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ระดับความคดิ ความรูสึก
         และการกระทํา ขอความ 
1 2  3  4  5 

23. ทานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพื่อพฒันาหนวยงานของ 
      ทาน แมไมไดรับความดคีวามชอบ/คําชมเชย 

     

24. เมื่อหัวหนาหอผูปวยไมเห็นดวยกับโครงการที่ทานริเร่ิม ทาน 
      หาวิธีการนําเสนอใหหัวหนายอมรับโดยไมทอถอย 
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สวนท่ี 4 แบบสอบถามการเรียนรูรวมกนัเปนทีม  
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชองที่ตรงกับการปฏิบัติของบุคลากรในหนวยงาน 
              ของทาน 
 ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติของบุคลากรในหนวยงานของทานนอยที่สุด ให    1       คะแนน 
 ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติของบุคลากรในหนวยงานของทานนอย ให    2       คะแนน 
 ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติของบุคลากรในหนวยงานของทานปานกลาง ให    3       คะแนน 
 ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติของบุคลากรในหนวยงานของทานมาก ให    4       คะแนน 
ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติของบุคลากรในหนวยงานของทานมากที่สุด ให    5       คะแนน 

 
 

     ระดับการปฏิบัติ 
ขอความ 

1 2  3  4  5 
ภายในหอผูปวยของทานมีการปฏิบตัิ ดงัตอไปนี ้
ดานการสะทอนรวมกันในทมี 
1.   บุคลากรมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหวางการทาํงาน 

     

2.   บุคลากรรวมกันสะทอนถึงความสําเร็จในการทํางาน      
3.   ภายหลังการปฏิบัติงาน บุคลากรมีการสะทอนความผิดพลาด 
      รวมกัน 

     

4.   บุคลากรสะทอนถึงความรูสึกที่ไดทํางานรวมกนั      
5.   บุคลากรรวมกันสะทอนสิ่งที่ไดเรียนรูจากการทํางาน      
6.   บุคลากรรวมกันสะทอนถึงผลกระทบของงานที่มีตอหอผูปวย       
ดานการสรางความหมายรวมกัน 
7.   มีการอภิปรายถึงความรูความสามารถของบุคลากร ที่จะ 
      นํามาใชในการพัฒนางาน 

     

8.   บุคลากรมีการคาดการณถึงความสําเร็จที่จะเกิดขึ้นจากการ 
      ทํางานรวมกัน 

     

9.   บุคลากรรวมกันแสวงหาความรูใหมเพื่อนําไปใชพฒันาการ 
      ทํางานของหอผูปวย 

     

10. บุคลากรรวมกันหาวิธีการ/เทคนิคเพื่อปรับเปลี่ยนรูปแบบ 
      การทํางาน 
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     ระดับการปฏิบัติ 
ขอความ 

1 2  3  4  5 
11. บุคลากรนําแนวทางการปฏิบัติงานที่ประสบผลสําเร็จ มาใช 
      ในการทํางานอยางตอเนือ่ง 

     

12. บุคลากรรวมกันกําหนดเปาหมายในการดําเนินงานของหอ 
      ผูปวย 

     

ดานการวางแผนรวมกัน 
13. บุคลากรรวมกันกําหนดตัวช้ีวัดที่แสดงถึงความสําเร็จ 
      ของงาน 

     

14. บุคลากรรวมกันวางแผนเพื่อปองกันปญหาที่อาจเกดิขึ้นใน 
      การดําเนินงาน 

     

15. บุคลากรมีการอภิปรายถงึเหตุผลในการตัดสินใจเลือกวิธีการ 
      ที่เหมาะสมในการดําเนนิงาน 

     

16. บุคลากรรวมกันวางแผนปรับเปลี่ยนรูปแบบการทํางาน 
      เพื่อใหการทํางานมีประสิทธิภาพมากขึน้ 

     

17. บุคลากรรวมกันปรับเปลี่ยนโครงสรางการดําเนนิงาน เพื่อให 
      งานมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

     

ดานการกระทําท่ีประสานความรวมมือ 
18. บุคลากรแตละคนปฏิบัติงานโดยมีเปาหมายเดียวกนั 

     

19. บุคลากรประชุมปรึกษารวมกันเพื่อแกปญหาในระหวางการ 
      ปฏิบัติงาน 

     

20. บุคลากรรวมกันดําเนินงานตามที่กําหนดไวในแผน      
21. มีการประสานงานที่ดีระหวางบุคลากรในทีมทุกคน      
22. บุคลากรในทีมใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกันเพื่อใหการ 
       ดําเนินงานบรรลุตามเปาหมาย 
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ภาคผนวก ข 
 

รายนามผูทรงคุณวุฒิ 
 
1. ดร. สมสมัย  สุธีรศานต  หัวหนาฝายการพยาบาล 
     โรงพยาบาลสงขลานครินทร อ.หาดใหญ จ.สงขลา 
2. อาจารย ปฐมามาศ  โชติบัณ  อาจารยวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนน ี
     วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี จ.สงขลา 
3. ดร. ปรัชญานันท  เที่ยงจรรยา  อาจารยภาควชิาการบริหารการศึกษาพยาบาลและ 
     บริการการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร 
     มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร อ.หาดใหญ จ.สงขลา 
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ภาคผนวก ค 
การพิทักษสิทธิของกลุมตัวอยาง 

 
                                                                                                          ภาควชิาการบริหารการพยาบาล 
                                                                                                          คณะพยาบาลศาสตร 
                                                                                                          มหาวทิยาลัยสงขลานครินทร 
 
เร่ือง  ขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
เรียน  ผูตอบแบบสอบถาม 

  ดิฉัน นางสาวรงรอง  เรืองจิระอุไร นักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรพยาบาลศาสตร 
มหาบัณฑิต สาขาบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร กําลัง
ดําเนินการวิจัย เร่ือง การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย อุปนิสัยเชิงรุก และการ
เรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใตโดยมีวัตถุประสงค 1) เพื่อ
ศึกษาการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย อุปนิสัยเชิงรุก และการเรียนรูรวมกันเปน
ทีมของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต 2) เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการสราง
บรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวยและการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต 3) เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางอุปนิสัยเชิงรุกและการเรียนรูรวมกัน
เปนทีมของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต 

  ทานเปนผูที่ไดรับการคัดเลือกใหเปนตัวแทนในการใหขอมูลในเรื่องดังกลาว
ขางตน ดิฉันจึงใครขอความรวมมือจากทานในการทําแบบสอบถามตามความเปนจริงซึ่งคําตอบ
จากแบบสอบถามที่ทานไดใหขอมูล จะไดรับการเปดเผยในภาพรวม และจะไมมีผลเสียตอหนาที่
การงานที่ทานปฏิบัติรวมทั้งขอมูลทั้งหมดจะถูกนําไปใชอางอิงในการวิจัย และจะเก็บเปนความลับ
อยางเครงครัด ทานมีสิทธิ์เลือกในการเขารวมการวิจัยหรือสามารถถอนตัวออกจากการวิจัยโดยไม
ตองแจงเหตุผลใหผูดําเนินการวิจัยทราบกอนจะสิ้นสุดการวิจัย 
  ดิฉันหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรวมมือจากทาน และขอขอบคุณทานมาใน
โอกาสนี้ดวย กรณีมีขอสงสัยสอบถามไดที่เบอรโทร 089-4722286 
                                                                                                                                                                                         
                                                                                                           นางสาวรงรอง  เรืองจิระอุไร 
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ประวัติผูเขียน 
 

ชื่อ – สกุล  นางสาวรงรอง  เรืองจิระอุไร 
รหัสประจําตัวนักศึกษา 5110421051 
วุฒิการศึกษา 

วุฒิ ชื่อสถาบัน ปท่ีสําเร็จการศึกษา 
พยาบาลศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร 2537 

 
ประกาศนยีบตัรวิสัญญีพยาบาล มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร 2542 
   
ตําแหนงและสถานที่ทํางาน 
พยาบาลวิชาชพี ระดับ 6  
วิสัญญีพยาบาล  โรงพยาบาลสงขลานครินทร อ.หาดใหญ จ.สงขลา  
 

 


