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บทคัดยอ 
 การวิจัยเชิงบรรยายนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา (1) ระดับการสรางบรรยากาศองคการ
ของหัวหนาหอผูปวย อุปนิสัยเชิงรุก และการเรียนรูรวมกันเปนทีม ของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต และ (2) ความสัมพันธระหวางการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนา
หอผูปวย อุปนิสัยเชิงรุก และ การเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ กลุมตัวอยางเปน
พยาบาลประจําการจํานวน 126 คน คัดเลือกโดยการสุมอยางงาย เครื่องมือประกอบดวย
แบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางเอง ประกอบดวย 4 สวนคือ (1) แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล          
(2) แบบสอบถามการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย (3) แบบสอบถามอุปนิสัยเชิง
รุกของพยาบาลประจําการ (4) แบบสอบถามการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ 
ตรวจสอบความตรงของเนื้อหาของเครื่องมือสวนที่ 2-4 โดยผูทรงคุณวุฒิ 3 ทาน ไดคาดัชนีความ
ตรงตามเนื้อหา (CVI) เทากับ 0.80, 0.92 และ 0.80 ตามลําดับ ตรวจสอบความเที่ยงของ
แบบสอบถามสวนที่ 2-4 โดยการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’ s alpha 
coefficient) ไดคาความเที่ยง เทากับ 0.98, 0.91, และ 0.96 ตามลําดับ วิเคราะหขอมูลโดยการแจก
แจง ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน 
 ผลการวิจัยพบวา คะแนนเฉลี่ยการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย ตาม
การรับรูของพยาบาลประจําการ ( x =3.50, S.D.=0.64) และการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาล
ประจําการ ( x =3.62, S.D.=0.53) อยูในระดับปานกลาง สวนคะแนนเฉลี่ยอุปนิสัยเชิงรุกของ
พยาบาลประจําการอยูในระดับสูง ( x =3.79, S.D.=0.42) การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนา
หอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับการ
เรียนรูรวมกันเปนทีม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r=0.50, p<0.01) นอกจากนี้ยังพบวา อุปนิสัยเชิงรุก
ของพยาบาลประจําการมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับการเรียนรูรวมกันเปนทีมของ
พยาบาลประจําการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ(r=0.59, p<0.01)  
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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 of parts 2-4 was validated by 

three experts, yielding content validity indices of 0.80, 0.92 and 0.80 respectively. 

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 ( x =3.50, S.D.=0.64) and team learning were at a moderate 

level ( x =3.62, S.D.=0.53) and that of proactive habit was at a high level ( x =3.79, 

S.D.=0.42). Building organizational climate showed a statistically significant positive 

correlation with team learning at a moderate level (r=0.50, p<0.01), and proactive 

habit had a statistically significant positive correlation with team learning at a 

moderate level (r=0.59, p<0.01). 
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บทนํา 
  บรรยากาศองคการที่ดีจะทําใหบุคลากรเกิดความรูสึกไววางใจตอกัน มีการสนับสนุน
และยึดเหนี่ยวระหวางกันภายในองคการรวมถึงการยึดเหนี่ยวระหวางบุคลากรและองคการ  โดย
สตรินเจอร (Stringer, 2002) กลาววาบรรยากาศองคการมีสวนในการกําหนดพฤติกรรมและทัศนคติ
ของบุคคลในองคการ การสรางบรรยากาศของผูนําที่บุคลากรรูสึกมีความสุขในการปฏิบัติงานมี
ลักษณะของการใหอิสระในการตัดสินใจ การมีปฏิสัมพันธอันดีตอกันระหวางบุคคล การยอมรับใน
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คุณคาของแตละบุคคลและความสามารถที่ทาทายในการปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ เพื่อคงไวซ่ึง
ความยั่งยืนขององคการ ดังที่เกรย (Gray, 2007) กลาวถึงองคประกอบของการสรางบรรยากาศ
องคการที่สําคัญซึ่งประกอบดวย การใหอิสระในการเสนอความคิด การใหอิสระในการแสดงความ
กังวลใจ การใหอิสระในการถาม การใหโอกาสมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายในการทํางาน 
การสรางความพึงพอใจในงาน การใหอิสระในการสรางนวัตกรรม การหลีกเลี่ยงจากการคุกคาม
โดยตั้งใจ และการจัดการสิ่งคุกคามจากสภาพแวดลอม นอกจากการสรางบรรยากาศองคการที่ดีจะ
ชวยเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแลว จากลักษณะองคประกอบของบรรยากาศ
องคการจะเห็นไดวา องคประกอบเหลานี้อาจมีความเชื่อมโยงกับอุปนิสัยของบุคคล หนึ่งใน
อุปนิสัยนั้น คือ การมีอุปนิสัยเชิงรุก (be proactive) (Covey, 1989) 
 บุคคลที่มีอุปนิสัยเชิงรุกจะเปนผูที่วางแผนการทํางานลวงหนาอยางละเอียดรอบคอบ 
สามารถที่จะเลือกตอบสนองแรงกระตุนจากภายนอกในมุมมองและคุณคาของตนเอง โดยไมยอม
ตกอยูภายใตอิทธิพลส่ิงแวดลอมรอบขางและสถานการณภายนอกบีบบังคับใหตองทํา รวมทั้งมีสติ
ไมยอมแพกับปญหาดวยความเชื่อมั่นในคุณคา 4 ประการ คือ การรูตนเอง สามารถตัดสินใจเลือกที่
จะทําใหส่ิงใดมีอิทธิพลตอตนเอง มีจินตนาการสามารถคาดเหตุการณที่จะเกิดขึ้นในอนาคตได มี
มโนธรรมตระหนักรูวาสิ่งใดถูกหรือผิด มีวินัยควบคุมพฤติกรรมของตนเองไดรวมทั้งมีความคิด
และการกระทําที่สอดคลองกัน และมีความประสงคอิสระสามารถเลือกกระทําสิ่งใดตามที่ตนเอง
ตระหนักโดยไมตกอยูภายใตอิทธิพลของสิ่งแวดลอมรอบขาง (Covey, 1989) บุคลากรพยาบาลจึง
ควรพัฒนาตนเองใหมีอุปนิสัยเชิงรุก เพื่อปฏิบัติงานและรวมเรียนรูในการปฏิบัติงานกับผูอ่ืน 
 การเรียนรูรวมกันเปนทีมจะสงผลให เกิดการถายทอดแลกเปลี่ยนองคความรู  
ประสบการณ  และทักษะระหวางกันและกัน เพื่อนํามาใชในการปฏิบัติงานอยางดีเลิศ ทําใหมีการ
พัฒนาความสามารถขององคการที่เปนไปอยางรวดเร็ว (วีรวุธ, 2545) ซ่ึงการเรียนรูรวมกันเปนทีม
ตามแนวคิดที่เซ็งเก รอส สมิทและโรเบิรทส (Senge, Ross, Smith & Roberts, 1994) กลาวไว คือ 
การเพิ่มพูนความรู ความสามารถของทีมจากการที่บุคลากรทุกคนมีสวนรวม และมีการแลกเปลี่ยน
ความรูและประสบการณระหวางกันเปนวงจร คือ การสะทอนรวมกันในทีม การสรางความหมาย
รวมกัน การวางแผนรวมกัน และการกระทําที่ประสานความรวมมือ  
 โรงพยาบาลตติยภูมิเปนโรงพยาบาลที่มีขีดความสามารถและศักยภาพสูงในการ
ใหบริการและเผชิญกับปญหาของโรคที่ยุงยากและซับซอน เปนศูนยกลางรองรับการสงตอผูปวย มี
ความพรอมและผูเชี่ยวชาญเฉพาะทางหลายสาขา  เปนศูนยรวมความคาดหวังของผูรับบริการใน
การไดรับการบริการที่มีคุณภาพและใหความสําคัญกับการพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง หาก
องคการมีบรรยากาศการทํางานที่ดี บุคลากรมีความกระตือรือรน สนใจใฝรูดวยตนเองและสามารถ
ปฏิบัติงานเปนทีมกับผูอ่ืนได องคการนั้นยอมมีโอกาสที่จะประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่
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กําหนด ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย อุปนิสัย
เชิงรุกของพยาบาลประจําการ และการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการโรงพยาบาล
ตติยภูมิ ภาคใต  รวมทั้งศึกษาความสัมพันธระหวางแนวคิดดังกลาว โดยผลของการวิจัยจะทําให
สามารถใชเปนแนวทางในการสงเสริมการสรางบรรยากาศองคการที่ดีของหัวหนาหอผูปวยและ
การสงเสริมอุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจําการใหมากขึ้น เพื่อใหเกิดการพัฒนาทีมการพยาบาล
ใหมีทักษะการเรียนรูรวมกันเปนทีมเพิ่มมากขึ้น ในการพัฒนาคุณภาพของงานและเกิดผลการ
ดําเนินงานที่ดีภายในองคการ  
 

วัตถุประสงค 
1. เพื่อศึกษาการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย อุปนิสัยเชิงรุกและการ

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

และการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต 
3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางอุปนิสัยเชิงรุกและการเรียนรูรวมกันเปนทีมของ

พยาบาลประจําการโรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต 
 

วิธีการวิจัย 
  การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (descriptive research) ประชากร เปนพยาบาล
ประจําการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการที่มี
ประสบการณการทํางานมากกวา 1 ป กําหนดขนาดตัวอยางจากตารางการวิเคราะหอํานาจการ
ทดสอบ (power analysis) ที่คาความคลาดเคลื่อน (α) = 0.05 และขนาดอิทธิพล (effect size) = 0.25 
ซ่ึงเปนขนาดอิทธิพลต่ํา ไดกลุมตัวอยางจํานวน 126 คน กําหนดขนาดกลุมตัวอยางจากแตละ
โรงพยาบาลเทาๆกัน คือ โรงพยาบาลละ 21 คน และสุมตัวอยางจากแตละโรงพยาบาลโดยการสุม
อยางงายแบบไมแทนที่ เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคือ แบบสอบถามประกอบดวย 4 สวน สวนที่ 1 
ขอมูลสวนบุคคล สวนที่ 2 การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการที่สรางขึ้นจากกรอบแนวคิดของเกรย (Gray, 2007) สวนที่ 3 อุปนิสัยเชิงรุกของ
พยาบาลประจําการที่สรางขึ้นจากกรอบแนวคิดของโควี่ (Covey, 1989) สวนที่ 4 การเรียนรูรวมกัน
เปนทีมของพยาบาลประจําการที่สรางขึ้นจากกรอบแนวคิดของเซ็งเก รอส สมิทและโรเบิรท 
(Senge, Ross, Smith & Roberts, 1994) กําหนดมาตรประมาณคา 1-5 คะแนน แบงเปน 3 ระดับ คือ 
ระดับสูง ปานกลาง ต่ํา เครื่องมือผานการตรวจสอบความตรงดานเนื้อหาจากผูทรงคุณวุฒิ 3 ทาน 
คํานวณหาคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา (content validity index) ของแบบสอบถามสวนที่ 2-4  ไดคา
ความตรงตามเนื้อหา เทากับ 0.80, 0.92 และ 0.80 ตามลําดับ ตรวจสอบความเที่ยงของแบบสอบถาม 
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สวนที่ 2-4 โดยการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’ s alpha coefficient) ไดคา
ความเที่ยงเทากับ 0.98, 0.91 และ 0.96 ตามลําดับ เก็บรวบรวมขอมูล โดยทําหนังสือขออนุญาตใน
การเก็บรวบรวมขอมูล และพิทักษสิทธิกลุมตัวอยาง โดยงานวิจัยไดผานการพิจารณาจาก
คณะกรรมการประเมินงานวิจัยดานจริยธรรม คณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร 
และโรงพยาบาลที่ศึกษา  และผูวิจัยทําหนังสือเปนลายลักษณอักษร ช้ีแจงกลุมตัวอยางเกี่ยวกับ
วัตถุประสงค วิธีการดําเนินการวิจัย ตลอดจนประโยชนที่จะเกิดขึ้นจากการวิจัยคร้ังนี้ รวมทั้งเปด
โอกาสใหกลุมตัวอยางมีอิสระในการตอบรับหรือปฏิเสธการเขารวมวิจัย กลุมตัวอยางสามารถตอบ
แบบสอบถามไดอยางอิสระ การนําเสนอขอมูลเปนการนําเสนอในภาพรวม และนํามาใชเฉพาะใน
การวิจัยครั้งนี้เทานั้น หลังจากนั้นประสานงานกับกลุมการพยาบาล และติดตอผูประสานงาน
โรงพยาบาลที่ศึกษา เพื่อดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูล ตั้งแต 
มีนาคม- เมษายน 2553 ไดรับขอมูลทั้งหมดกลับคืนจํานวน 126 ฉบับ คิดเปนรอยละ 100 วิเคราะห
ขอมูลดวยการแจกแจงความถี่  หาคารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธของเพียรสัน 

 

ผลการวิจัย 
 กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการ สวนใหญ รอยละ 50.8 มีอายุ 25-34 ป และรอยละ 
86.5 มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในวิชาชีพการพยาบาลมากกวา 5 ป มีประสบการณในการประชุม/
อบรม/สัมมนา ในรอบ 3 ปที่ผานมา เกี่ยวกับการทํางานเปนทีมรอยละ 45.2 ภาวะผูนํารอยละ 16.7 
การบริหารการพยาบาลรอยละ 10.3 และ มีสวนรวมในการบริหารจัดการหอผูปวยปานกลางรอยละ 
58.7 

การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ มี
คะแนนเฉลี่ยโดยรวม ( x =3.50, S.D.=0.64) และรายดานทุกดานอยูในระดับปานกลาง โดยดานที่มี
คะแนนเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก คือ ดานการใหอิสระในการเสนอความคิด ( x =3.61, S.D.=0.75) 
รองลงมา คือ ดานการใหโอกาสมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายในการทํางาน ( x =3.59, 
S.D.=0.78) และดานการสรางความพึงพอใจในงาน ( x =3.59, S.D.=0.79) สวนดานที่มีคะแนนเฉลี่ย
ต่ําสุด คือ ดานการใหอิสระในการแสดงความกังวลใจ ( x =3.38, S.D.=0.78)  และดานการใหอิสระ
ในการถาม ( x =3.38, S.D.=0.77) ดังตาราง 1 
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ตาราง 1 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของคะแนนการสรางบรรยากาศองคการของ
หัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการโดยรวมและจําแนกเปนรายดาน (N =126) 
การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย x  S.D. ระดับ 
1. ดานการใหอิสระในการเสนอความคิด 3.61 0.75 ปานกลาง 
2. ดานการใหโอกาสมีสวนรวมในการกําหนด   
    เปาหมายในการทํางาน 

 
3.59 

 
0.78 

 
ปานกลาง 

3. ดานการสรางความพึงพอใจในงาน 3.59 0.79 ปานกลาง 
4. ดานการใหอิสระในการสรางนวัตกรรม 3.53 0.75 ปานกลาง 
5. ดานการจัดการสิ่งคุกคามจากสภาพแวดลอม 3.53 0.71 ปานกลาง 
6. ดานการหลีกเลี่ยงจากการคุกคามโดยตั้งใจ 3.46 0.77 ปานกลาง 
7. ดานการใหอิสระในการแสดงความกังวลใจ 3.38 0.78 ปานกลาง 
8. ดานการใหอิสระในการถาม 3.38 0.77 ปานกลาง 
รวม 3.50 0.64 ปานกลาง 
 
 อุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจําการมีคะแนนเฉลี่ย โดยรวม ( x =3.79, S.D.=0.42) อยู
ในระดับสูง เมื่อพิจารณารายดาน มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง 2 ดาน และปานกลาง 2 ดาน ดานที่
มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง คือ ดานการมีมโนธรรม ( x =4.11, S.D.=0.51) และดานการรูตนเอง 
( x =3.88, S.D.=0.46) สวนดานที่มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง คือ ดานความประสงคอิสระ 
( x =3.64, S.D.=0.53) และดานการมีจินตนาการ ( x =3.55, S.D.=0.51) ดังตาราง 2 
 
ตาราง 2 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของคะแนนอุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาล
ประจําการโดยรวมและจําแนกเปนรายดาน (N = 126) 
อุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจําการ x  S.D. ระดับ 
ดานการมีมโนธรรม 4.11 0.51 สูง 
ดานการรูตนเอง 3.88 0.46 สูง 
ดานความประสงคอิสระ 3.64 0.53 ปานกลาง 
ดานการมีจินตนาการ 3.55 0.51 ปานกลาง 
รวม 3.79 0.42 สูง 
  

 การเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ มีคะแนนเฉลี่ยโดยรวม อยูในระดับ
ปานกลาง ( x =3.62, S.D.=0.53)  เมื่อพิจารณารายดาน พบวามีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง 1 ดาน 
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และมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง 3 ดาน ดานที่มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง คือ ดานการ
กระทําที่ประสานความรวมมือ ( x =3.76, S.D.=0.63) สวนดานที่อยูในระดับปานกลางและมี
คะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานการสะทอนรวมกันในทีม ( x =3.63, S.D.=0.59) รองลงมา คือ ดานการ
วางแผนรวมกัน ( x =3.55, S.D.=0.63) และดานการสรางความหมายรวมกัน ( x =3.54, S.D.=0.59) 
ตามลําดับ ดังตาราง 3 
 

ตาราง 3 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของคะแนนการเรียนรูรวมกันเปนทีมของ
พยาบาลประจําการโดยรวมและจําแนกเปนรายดาน (N = 126) 
การเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ x  S.D. ระดับ 
ดานการสะทอนรวมกันในทีม 3.63 0.59 ปานกลาง 
ดานการสรางความหมายรวมกัน 3.54 0.59 ปานกลาง 
ดานการวางแผนรวมกัน 3.55 0.63 ปานกลาง 
ดานการกระทําที่ประสานความรวมมือ 3.76 0.63 สูง 
รวม 3.62 0.53 ปานกลาง 

 

การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกในระดับปาน
กลางกับการเรียนรูรวมกันเปนทีม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r=0.50, p<0.01) และอุปนิสัยเชิงรุก
ของพยาบาลประจําการมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับการเรียนรูรวมกันเปนทีม 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r=0.59, p<0.01) ดังตาราง 4 
ตาราง 4 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย 
อุปนิสัยเชิงรุกและการเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ (N =126) 

 ตัวแปร การสรางบรรยากาศ
องคการ 

อุปนิสัยเชิงรุก การเรียนรูรวมกันเปนทีม 

ก า ร ส ร า ง บ ร ร ย า ก า ศ
องคการ  

1   

อุปนิสัยเชิงรุก  - 1  

การเรียนรูรวมกันเปนทีม  0.50** 0.59** 1 
** p <0.01 
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อภิปรายผล 
 การวิจัยคร้ังนี้ พบวา การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการ มีคะแนนเฉลี่ย อยูในระดับปานกลาง ( x =3.50, S.D.=0.64) (ตาราง 1)  แสดง
ใหเห็นวาหัวหนาหอผูปวยสรางบรรยากาศที่ดีภายในองคการในระดับหนึ่ง โดยมีปจจัยที่ชวย
สงเสริมใหการสรางบรรยากาศองคการดี  คือ การพัฒนามาตรฐานในการปฏิบัติงานเพื่อผลักดันให
องคการมีผลการดําเนินงานเปนที่ยอมรับและผานตามเกณฑการประเมินของสถาบันพัฒนาและ
รับรองคุณภาพโรงพยาบาล (Hospital Accreditation) (สํานักการพยาบาล กรมการแพทยกระทรวง
สาธารณสุข, 2550) อยางไรก็ตามยังมีปจจัยที่เปนอุปสรรคในการสรางบรรยากาศองคการของ
หัวหนาหอผูปวย คือ การขาดแคลนอัตรากําลังของบุคลากรพยาบาลในขณะนี้ พบวา มีจํานวนถึง 
31,260 คน (กฤษฎา, 2552) ทําใหพยาบาลประจําการมีภาระหนักในการปฏิบัติงาน และเกิดความ
เหนื่อยลา การไดรับโอกาสในการพัฒนาดานตางๆจึงยังมีไมมากนัก เชน การใหเวลาแกบุคลากรใน
การสรางสรรคนวัตกรรม การใหโอกาสในการเขารวมกิจกรรมหรือการประชุมตามที่บุคลากร
สนใจหรือถนัด นอกจากนี้พยาบาลประจําการยังตองมีสวนรวมในงานพัฒนาคุณภาพของหอผูปวย
อยางตอเนื่อง อาจสงผลใหเกิดความเครียดในการปฏิบัติงาน พยาบาลประจําการจึงรับรูการสราง
บรรยากาศของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับปานกลาง ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของธนิษฐา 
(2546) ที่ พบวาการรับรูบรรยากาศองคการของพยาบาลอยูในระดับปานกลาง  
  อุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจําการ มีคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับสูง ( x =3.79, 
S.D.=0.42) (ตาราง 2) อภิปรายไดวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่มากกวา 5 ป จะทําใหพยาบาล
ประจําการสามารถมีการกระทําที่ตระหนักรูดวยตนเองหรือตัดสินใจดวยตนเองได ซ่ึงกลุมตัวอยาง
ที่ศึกษาในครั้งนี้รอยละ 86.5 มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา 5 ป ซ่ึงเบนเนอร (Benner, 1984) 
กลาววาระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา 5 ป เปนระยะที่มีประสบการณสามารถมอง
สถานการณไดในภาพรวม มีความสามารถในการตัดสินใจ มีความสามารถในการสังเกต ทําใหมี
ประสบการณที่เพียงพอตอการคิด วิเคราะหหรือตัดสินใจ ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของพัชรินทร 
(2542) ที่ศึกษาความเปนผูคิดกาวหนา (proactive) ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาราชนคร
เชียงใหม ผลการวิจัย พบวา พยาบาลวิชาชีพทั้งหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ มีคะแนน
ความเปนผูคิดกาวหนาอยูในระดับสูง และการศึกษาของปฐมามาศ (2550) ที่กลาววาประสบการณ
ในการทํางานมีความสําคัญตอการตัดสินใจเกี่ยวกับการจัดการใหมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะ
ประสบการณจากการปฏิบัติงาน ทําใหเกิดทักษะ มีความมั่นใจ เพราะการมีประสบการณมากทําให
บุคลากรสามารถจินตนาการไดอยางกวางไกล สามารถคิดหาทางเลือกเพื่อการตัดสินใจ มีเหตุผล 
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และเลือกทางเลือกไดอยางรวดเร็ว ถูกตองและเหมาะสม นอกจากนั้นจากลักษณะงานที่รับผิดชอบ 
วิชาชีพพยาบาลเปนวิชาชีพที่ตองรับผิดชอบในการดูแลผูปวย มีความเปนอิสระและมีเอกสิทธิ์ใน
การปฏิบัติงานตามขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบ สามารถวางแผนใหการพยาบาล สงเสริม 
สนับสนุนการรักษา และปองกันภาวะแทรกซอนที่อาจจะเกิดขึ้นไดลวงหนา เพื่อตอบสนองความ
ตองการของผูปวย ซ่ึงเปนคุณสมบัติที่สําคัญประการหนึ่งของอุปนิสัยเชิงรุก  

การเรียนรูรวมกันเปนทีมของพยาบาลประจําการ มีคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับ
ปานกลาง ( x =3.62, S.D.=0.53) (ตาราง 3) อภิปรายผลไดวา ลักษณะการปฏิบัติงานของพยาบาล
ประจําการนั้น ประกอบดวย 2 สวน คือ (1)  เปนลักษณะของการปฏิบัติงานที่สงเสริมการเรียนรู
รวมกันเปนทีม เกี่ยวกับการปฏิบัติกิจกรรมการพยาบาลในการดูแลผูปวย โดยมีการปฏิบัติตาม
ขั้นตอน ตั้งแตการประชุมกอนใหการพยาบาล (pre-conference) ที่พยาบาลจะตองมีการวางแผนใน
การดูแลผูปวยตามกระบวนการพยาบาล มีการตรวจเยี่ยมผูปวย มีการรับเวรและสงเวร รวมทั้งการ
ประชุมปรึกษา (post-conference) ภายหลังการปฏิบัติการพยาบาล ซ่ึงในสวนนี้นาจะทําใหการ
เรียนรูรวมกันเปนทีมดีในระดับหนึ่ง แตอยางไรก็ตามในสวนที่ (2) การปฏิบัติงานของพยาบาลเปน
สวนของการปฏิบัติกิจกรรมการพัฒนาคุณภาพภายในหอผูปวย ซ่ึงเปนการทํางานรวมกันของทีม
ขามสายงาน ซ่ึงตรงสวนนี้ในแตละทีม จะประกอบดวยตัวแทนจากแตละฝายที่บุคลากรทุกคน
ไมไดมีสวนรวม นอกจากนี้จากผลการวิจัย พบวา บุคลากรเกือบคร่ึงหนึ่ง (รอยละ 45.2) มี
ประสบการณการทํางานเปนทีมอยูในระดับปานกลาง ซ่ึงการเรียนรูรวมกันเปนทีมนั้นจําเปนตองมี
การเรียนรูเกี่ยวกับการทํางานรวมกันเปนทีมดวย เพราะการเรียนรูและการพัฒนาจะชวยใหการ
ทํางานรวมกันภายในองคการมีความเปนทีมที่ดีเพิ่มมากขึ้น (Senge, 1994) สอดคลองกับการศึกษา
ของ มัณฑนา (2549) ที่พบวา การพัฒนาระดับการเรียนรูรวมกันเปนทีมตามการรับรูของพยาบาล
ประจําการอยูในระดับปานกลาง 
 นอกจากนี้ผลการวิจัยยังพบวา การสรางบรรยากาศองคการของหัวหนาหอผูปวยมี
ความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับการเรียนรูรวมกันเปนทีม (r=0.50, p<0.01) อภิปรายได
วา การสรางบรรยากาศองคการที่ดีของหัวหนาหอผูปวยจะทําใหบุคลากรเกิดความไววางใจตอกันมี
ผลตอแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ซ่ึงจะสงผลใหเกิดการเรียนรู
รวมกันเปนทีมที่ดีของพยาบาลประจําการ และสอดคลองกับยงยุทธ (2546) ที่กลาววาการสราง
บรรยากาศการทํางานที่ดี จะเปนการเสริมสรางพลังใหบุคคลทํางานรวมกันเปนทีม สอดคลองกับ
การศึกษาของศุภลักษณ (2546) ที่ศึกษาปจจัยที่มีผลตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของกลุมงาน
การพยาบาลตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร พบวา 
บรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกกับการเปนองคการแหงการเรียนรู อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ ซ่ึงการเรียนรูรวมกันเปนทีมเปนองคประกอบหนึ่งที่สําคัญขององคการแหงการเรียนรู 



 

การประชุมเสนอผลงานวิจัยระดับบัณฑิตศึกษาแหงชาติ ครั้งที่ 17 

และการสัมมนาวิชาการเพื่อเผยแพรงานวิจัยสูชุมชน ครั้งที่ 5 

เชนเดียวกับการศึกษาของจันทนา (2549) ที่ศึกษาบรรยากาศองคการที่เอ้ือตอการพัฒนาไปสู
องคการแหงการเรียนรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง พบวา ทุกมิติของ
บรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับดานพลวัตรการเรียนรูรวมกันเปน
ทีมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
 สําหรับอุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจําการมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง
กับการเรียนรูรวมกันเปนทีม ( r=0.59, p<0.01) อภิปรายไดวา หากบุคลากรมีอุปนิสัยเชิงรุกสูงจะ
สงผลใหเกิดการเรียนรูรวมกันเปนทีมเพิ่มขึ้น เนื่องจากการทํางานเปนทีมตองประกอบดวยบุคคล
ที่มาทํางานเพื่อเปาหมายเดียวกัน มีการประสานรวมมือกัน มีปฏิสัมพันธซ่ึงกันและกัน เมื่อบุคลากร
ที่ทํางานรวมกันมีอุปนิสัยเชิงรุก ก็จะปฏิบัติงานรวมกันในรูปแบบการดําเนินงานเชิงรุกทําให
สามารถมองเห็นถึงปญหาและโอกาส พรอมทั้งสามารถแกไขปญหาที่ เกิดขึ้นดวยวิธีการที่
สรางสรรค หรือมีวิธีการปองกันปญหาที่อาจจะเกิดขึ้นในอนาคตไดลวงหนา ทําใหงานบรรลุ
เปาหมายไดอยางงายและรวดเร็ว สามารถลดความขัดแยงภายในองคการ ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษา
ของมลฤทัย (2546) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางการพัฒนาตนเอง กับความเปนองคการแหงการ
เรียนรูของฝายการพยาบาลตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร 
พบวา การพัฒนาตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับความเปนองคการแหงการเรียนรู อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ และการศึกษาของสุชาดา (2551) ที่ศึกษาความสัมพันธของการพัฒนาตนเอง กับ
การเปนองคการแหงการเรียนรูตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง พบวา 
การพัฒนาตนเองมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับการเปนองคการแหงการเรียนรู อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงการเรียนรูรวมกันเปนทีมเปนองคประกอบหนึ่งที่สําคัญขององคการแหงการ
เรียนรู 
 

ขอเสนอแนะ 
 ดานการบริหารการพยาบาล 

1. ผูบริหารการพยาบาลควรมุงเนนการสรางบรรยากาศองคการเพื่อสงเสริมบรรยากาศ
การทํางานที่ดี และจัดโปรแกรมการสรางอุปนิสัยเชิงรุกของบุคลากร ที่ชวยใหเกิดการเรียนรู
รวมกันเปนทีมเพิ่มมากขึ้น 

2. ผูบริหารการพยาบาลควรนําเครื่องมือในงานวิจัยนี้ไปใชในการประเมินติดตามการ
สรางบรรยากาศองคการของแตละหนวยงานทุกป เพื่อเปนขอมูลยอนกลับในการสรางบรรยากาศ
องคการที่ดี 

3. ผูบริหารการพยาบาลควรนําผลการวิจัยมาปรับนโยบายในการบริหารจัดการเกี่ยวกับ
การสรางบรรยากาศองคการ 
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 ดานการวิจัย 
1. ควรมีการศึกษาวิจัยเพิ่มเติมเกี่ยวกับโมเดลความสัมพันธระหวาง  การสราง

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

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

3. วิจัยและพัฒนาโปรแกรมสําหรับการพัฒนาอุปนิสัยเชิงรุกเพื่อนําไปใชกับพยาบาล
ประจําการ 

4. วิจัยเพื่อประเมินประสิทธิภาพของการพัฒนาโปรแกรม 
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