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บทคดัย่อ 
 

การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงพรรณนา  มีวตัถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1) ระดบัสมรรถนะของพยาบาล
วิชาชีพ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในงาน ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหนา้องคก์าร และวฒันธรรมองค์การแบบ
สร้างสรรคต์ามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน 
2) ความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิในงาน ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้องคก์ารและวฒันธรรม
องค์การแบบสร้างสรรค์กบัสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ 3) ตวัแปรพยากรณ์ท่ีร่วมกันท านายสมรรถนะของ
พยาบาลวชิาชีพ  

กลุ่มตัวอย่างเป็นพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ
ตอนบน จ านวน 163 คน ซ่ึงไดจ้ากการสุ่มแบบหลายขั้นตอน เคร่ืองมือท่ีใช้เป็นแบบสอบถาม ประกอบดว้ย 4 
ส่วนคือ (1) สมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ (2) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในงาน (3) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูน้ า
องคก์าร และ (4) วฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรรค์ ตรวจสอบความตรงตามเน้ือหาโดยผูท้รงคุณวฒิุ 5 ท่านและ
วเิคราะห์หาความเท่ียงไดค้่าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาคของแบบสอบถามไดเ้ท่ากบั 0.85 0.81 0. 91 และ 0 
.96 ตามล าดบั วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของ
เพียร์สนั และสถิติวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเพ่ิมตวัแปรเป็นขั้นตอน 

ผลการวิจยัพบว่า (1) สมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในงาน ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูน้ าองคก์าร และวฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรรคต์ามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ มีคะแนน
เฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย = 4.42, 4.37 ,4.35 และ 4.30 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน = 0.52, 0.51, 0.52 และ 
0.50 ตามล าดบั) (2) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในงาน ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าองค์การและวฒันธรรม
องค์การแบบสร้างสรรค์ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 (r=0.46, 0.61 และ 0.65 ตามล าดบั) (3) วฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรรค ์ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของหัวหน้าองค์การ และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในงานสามารถร่วมกันท านายสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ  
ร้อยละ 44  (R2 =0.44, p<0.05 ) 
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Abstract 

 

The purpose of this descriptive research were: 1 )  to examine the 

competency of nurse, work achievement motivation,  transformational leadership of 

organization leader and construct organization culture by perception of professional 

nurse who worked at Tambol Health Promoting Hospitals in the upper north eastern 

part 2 )  to investigate the correlation between the work achievement motivation, 

transformational leadership of organization leader, construct organization culture and 

competency of nurse and 3) to identify predictors competency of  nurse. 

The sample comprised 163 professional nurses who worked in Tambol 

Health Promoting Hospitals the north easturn part. They were selected by stratified 

random sampling technique. Questionnaires were used as research tools and consisted 

of 4 sections: (1 )  competency of nurse, (2 )  work achievement motivation,  (3 ) 

transformational leadership of organization leader, (4 )  construct organization culture. 

The content validity of the tools was verified by 5 experts. The cronbach's alpha 

coefficients were 0.85, 0.81, 0.91 and 0.96 respectively. Research data were analyzed 

by percentage, mean, standard deviation, Pearson’s product moment correlation, and 

stepwise multiple regression. 

The research findings were as follows. (1 )  competency of nurse,  work 

achievement motivation,  transformational leadership of organization leader and  

construct organization culture at the high level  ( x = 4.42, 4.37 ,4.35 , and 4.30 , SD= 

0.52,0.51, 0.52 , and 0.50)(2) There was significantly positive correlation between the 

work achievement motivation,  transformational leadership of organization leader and  

construct organization culture and competency of nurse. (p< 0.05) ( r=0.46,  0.61 and 

0.65)  (3) The construct organization culture, transformational leadership of 

organization leader and work achievement motivation predicted competency of nurse. 

These predictors accounted for 44 %. (R2 =0.44 p<0.05).  
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บทที ่1 

บทน ำ 
 

1. ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 
 แผนพฒันาสุขภาพแห่งชาติในช่วงแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 11 
(พ.ศ. 2555-2559) มีนโยบายยกระดับสถานีอนามัยเป็นโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ซ่ึง
ด าเนินการตั้งแต่ปลาย พ.ศ.2552 และได้น าร่องยกระดับสถานีอนามยัเป็นโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล จ านวน 1,000 แห่งใน พ.ศ. 2552 และเพิ่มอีกจ านวน 1,000 แห่ง ใน พ.ศ.2553 รวม
เป็น 2,000 แห่ง และในปีงบประมาณ พ.ศ. 2554 ไดด้ าเนินการยกระดบัสถานีอนามยัท่ีเหลือทั้งหมด
อีก7,750 แห่ง แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 11 (พ.ศ.2555-2559) ท่ีมีแนวคิดใน
การพฒันาระบบบริการปฐมภูมิให้มีความเขม้แข็ง โดยเฉพาะการพฒันาก าลงัคนดา้นสุขภาพ ใน
การดูแลสุขภาพประชาชนอยา่งครอบคลุมครบถว้น และไดต้ามเกณฑ์มาตรฐานของหน่วยปฐมภูมิ 
การจดัให้มีทีมงานบุคลากรท่ีหลากหลายวิชาชีพ ซ่ึงยงัไม่เป็นตามกรอบอัตราก าลังเน่ืองจาก
บุคลากรในวิชาชีพแพทย ์ทนัตแพทย ์เภสัชกร โดยเฉพาะพยาบาลวิชาชีพท่ีไม่เพียงพอท่ีจะร่วม
ปฏิบติังานในลกัษณะอยูป่ระจ าได ้(สุจิตรา นิลเลิศ,2546)  
 จากสถานการณ์ท่ีผา่นมาพบวา่ การขาดแคลนบุคลากรพยาบาลโดยเฉพาะภาครัฐ เป็น
ภาวะท่ีประสบอยา่งต่อเน่ือง จากสาเหตุการลาออกจากวิชาชีพ การโอนยา้ยถ่ายเทจากภาครัฐไปสู่
เอกชน และก าลงัการผลิตพยาบาลวิชาชีพลดลงจากนโยบายการลดขนาดก าลงัคนภาครัฐ (กฤษดา  
แสวงดี 2550:30) การขาดแคลนพยาบาลในประเทศไทยมีแนวโน้มเพิ่มข้ึน สาเหตุของการขาด
แคลนส่วนหน่ึงเกิดจากการลาออกของพยาบาลอนัเน่ืองมาจากปัจจยัดา้นองคก์าร คือ ไม่พึงพอใจ
ในระบบบริหารหรือ ผูน้ าองค์การ ปัจจยัด้านงาน คือ  โอกาสในการเลือกงานเป็นปัจจยัน าให้
พยาบาลลาออกส่งผลให้พยาบาล ท่ียงัคงอยู่ในวิชาชีพต้องท างานหนัก ซ่ึงเป็นสาเหตุให้มีการ
โอนยา้ยและลาออกมากข้ึน  ปัญหาการ ขาดแคลนพยาบาลวิชาชีพก่อให้เกิดการสูญเสียทาง
เศรษฐกิจและคุณภาพบริการสุขภาพ(สุวิณี วิวฒัน์วานิช,2557)แต่อยา่งไรก็ตาม การแกไ้ขปัญหาการ
ขาดแคลนให้เพียงพอเป็นเร่ืองยาก แต่ส่ิงท่ีท าได้คือการพัฒนาสมรรถนะของพยาบาลชีพให้
เพียงพอเต็มท่ีจะช่วยแก้ปัญหาการขาดแคลนลงได ้การพฒันาสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพในศูนย์
สุขภาพชุมชนและโรงพยาบาลชุมชนตามบนัไดของวิชาชีพจะช่วยให้การปฏิบติังานของวิชาชีพ มี
ประสิทธิผล ในขอบเขตงานท่ีตนรับผิดชอบ สามารถวดัผลเปรียบเทียบกบัมาตรฐานและช่วยสร้าง
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เสริมให้พยาบาลเป็นผูมี้ความรู้และทักษะในการช่วยเหลือพยาบาลและสุขภาพอนามัยของ
ประชาชนไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ สามารถแสดงให้เห็นความส าเร็จของการให้บริการไดรั้บการ
ยอมรับและยกย่องในการท างาน และตอบสนองได้ตรงตามความต้องการในระบบบริการ
สาธารณสุขอยา่งสมบูรณ์มากยิง่ข้ึน (สมพิศ  แสงบุญเรือง,2549) สมรรถนะหมายถึง คุณลกัษณะเชิง
พฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะและคุณลกัษณะต่างๆท่ีท าให้บุคคลสร้างสรรค์ผลงานท่ี
รับผิดชอบโดยอย่างมีประสิทธิภาพและท าให้องค์การประสบความส าเร็จได้รับการยอมรับจาก
บุคคลทัว่ไป (เจริญวิชญ์ สมพงษ์ธรรม,2550) ดงันั้นสมรรถนะจึงเป็นเคร่ืองมือชนิดหน่ึงท่ีก าลงั
ได้รับความนิยมและทวีความส าคญัมากข้ึนเร่ือยๆถือเป็นหัวใจของระบบการบริหารทรัพยากร
บุคคลในปัจจุบนัทั้งในภาครัฐและเอกชน เน่ืองจากเป็นเคร่ืองมือในการสรรหา คดัเลือก พฒันาและ
ประเมินงานของพนกังานใหต้รงกบัวตัถุประสงคข์องต าแหน่งงานและองคก์รมากท่ีสุด (เพญ็จนัทร์  
แสนประสานและคณะ 2548) นอกจากน้ี ยงัมีหลกัการท่ีส าคญัคือตอ้งการให้คนท่ีมีสมรรถนะนั้น 
ได้ท างานตามสมรรถนะท่ีตนถนัด หรือมีความสามารถและมีโอกาสพฒันาสมรรถนะของตนให้
เตม็ความสามารถ (อานนท ์ ศกัด์ิวรวชิญ,์2547)  
 การพฒันาสมรรถนะของบุคลากรพยาบาลมีความจ าเป็นต่อระบบบริการท่ีเนน้บริการ
ท่ีมีคุณภาพบนพื้นฐานของขอ้มูลเชิงประจกัษก์ารฟ้ืนหายของผูป่้วยในระยะเวลาอนัเหมาะสมโดย
ไม่มีขอ้ผิดพลาดหรือผลขา้งเคียงอนัไม่พึงท่ีจะเกิดข้ึนกบัผูป่้วยดา้นร่างกายจิตใจอารมณ์และสังคม
ผลลพัธ์ท่ีตอ้งการคือความพึงพอใจของผูรั้บบริการและในขณะเดียวกนัพยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบติังาน
ไม่มีสมรรถนะหรือสมรรถนะไม่เพียงพอจะท าให้การท างานของทีมลม้เหลวขาดประสิทธิภาพ เป็น
เหตุใหผู้รั้บบริการท่ีไม่มีคุณภาพและมาตรฐานผูรั้บบริการขาดความพึงพอใจ เกิดความเส่ียงต่อการ
ฟ้องร้อง ก่อให้เกิดผลเสียต่อวิชาชีพ องค์กร หน่วยงานและพยาบาลผูใ้ห้บริการ (เพ็ญศรี ข าฤทธ์ิ
,2551) พยาบาลเป็นทรัพยากรบุคคลท่ีมีบทบาทส าคญัมีหนา้ท่ีบริการดูแลรักษาส่งเสริมสุขภาพการ
ป้องกันโรคและฟ้ืนฟูสภาพผูป่้วยหรือผูใ้ช้บริการอนัเป็นงานท่ีมีประโยชน์ต่อมวลมนุษย์งาน
พยาบาลเป็นงานท่ีตอ้งใชท้ั้งศาสตร์และศิลป์ในการให้การดูแลผูป่้วยเพื่อสนองความตอ้งการของ
ผูป่้วยทั้งร่างกาย จิตใจ จิตวิญญาณ และสังคมจากบทบาทของพยาบาลวิชาชีพดงักล่าว สะทอ้นให้
เห็นความจ าเป็นท่ีพยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จะตอ้งมีความรู้
ความสามารถ และทักษะในการให้บริการสุขภาพแบบผสมผสานแก่ประชาชน ในการท่ีจะ
ปฏิบติังานอยา่งมีเป้าหมายและเกิดคุณค่าตอบสนองความตอ้งการประชาชน ในการท่ีจะปฏิบติังาน
อย่างมีเป้าหมายและเกิดคุณค่าตอบสนองความต้องการของประชาชน ดงันั้นพยาบาลวิชาชีพท่ี
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลจ าเป็นตอ้งมีความรู้ ความสามารถมีสรรถนะท่ีสูง
ในการปฏิบติังานและให้บริการดา้นการพยาบาลแก่ประชาชนโดยผสมผสานและบูรณาการดา้น
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การแพทยแ์ละสาธารณสุขถึงดา้นสังคมและจิตวทิยา ในการดูแลครอบครัวและชุมชน ยอ่มจะส่งผล
ให้ชุมชนมีสุขภาพดีและพึ่งตนเองได้ ดงันั้นการพฒันาสมรรถนะของพยาบาลของพยาบาล จึงเป็น
บทบาทท่ีส าคญัของผูบ้ริหารการพยาบาล  
 จากการทบทวนวรรณกรรมท่ี เก่ียวข้องในอดีต พบว่าปัจจยัท่ีมีความสัมพันธ์ใน
ระดบัสูงกบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพไดแ้ก่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลง และวฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์  มีผูศึ้กษาวิจยัเร่ืองแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ
(วรรณพร   พึ่งวร,2551) แรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพในศูนย์
สุขภาพชุมชนจงัหวดัสกลนคร แรงจูงในมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการปฏิบติังานของพยาบาล
วชิาชีพในศูนยสุ์ขภาพชุมชนจงัหวดัสกลนคร  
 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิเป็นปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบติังานของบุคคล     
ฮูเบอร์(Huber DL.:2006) จากทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของแมคแลนด์ (McClelland:1961) ท่ีกล่าว
วา่บุคคลมีความปรารถนาท่ีจะกระท าส่ิงใด ให้ส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี โดยแข่งขนัดว้ยมาตรฐานอนัดี
เยี่ยมหรือท าให้ไดผ้ลดีกวา่บุคคลอ่ืนๆและกล่าววา่ บุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจะสามารถท างาน
ได้ส าเร็จและผลการปฏิบัติงานจะมีประสิทธิผลเป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ซ่ึงเขียนโดย 
วนัทนีย   ตระกูล (2553) กล่าวว่าลักษณะบุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิและคนท่ีมีแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิสูงจะเป็นคนท่ีมีความทะเยอทะยาน มีความอดทน มีเป้าหมายและความหวงัท่ีจะประสบ
ความส าเร็จ และพยายามท่ีจะปฏิบติัส่ิงต่างๆของตนเองใหดี้อยูเ่สมอ ผูท่ี้ประสบผลส าเร็จมีแรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธ์ิสูง จะมีมาตรฐานและความเป็นเลิศ สอดคลอ้งกบัแมคแลนด์ McClelland (1961) และ 
วร์ีเนอร์ Weiner (1972 อา้งถึงใน เสถียร อุตวตั,2551) กล่าววา่ ผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงจะมีความ
ทะเยอทะยาน ปรารถนาท าในส่ิงท่ีแข่งขนักบัมาตรฐานอนัดีเลิศ ท าให้ดีท่ีสุดเต็มขีดความสามารถ
ตามศกัยภาพ เป็นการท าให้ดียิ่งข้ึนในแต่ละคร้ัง แข่งขนักบัตวัเอง ท าให้มีการปรับปรุงอยู่เสมอ 
ดงันั้นสมรรถนะในการปฏิบติังานก็มีแนวโนม้สูงข้ึนดว้ย  
 ดังนั้ นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจึงเป็นปัจจัยหน่ึงท่ีมีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงาน
พยาบาล (พชัมน  อน้โต:2546) มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัสูงกบัสมรรถนะพยาบาล (เกษินี  
เอกสาตรา:2551) จากการศึกษาระดบัแรงจูงใจการท างานของพยาบาลวิชาชีพทัว่ไปเขตภาคกลาง 
พบวา่แรงจูงใจในการท างานของพยาบาลประจ าการโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง อธิบายไดว้า่พยาบาล
ประจ าการมีแรงจูงใจในตนเองดา้นปัจจยัจูงใจท่ีกระตุน้ให้ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมาก
ข้ึน เกิดความชอบและรักงานท่ีปฏิบติัไดรั้บการสร้างแรงจูงใจในการท างาน (ลกัษมี สุดดี :2550,90) 
และการศึกษาแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวิชาชีพมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัสูงกบัการ
พฒันาตนเองตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพเป็นไปตามสมมุติฐานพยาบาล  ทีมีแรงจูงใจใฝ่
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สัมฤทธ์ิสูง ผูท่ี้มีทีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิต ่าจะมีการพฒันาตนเองต ่าและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจะ
กระตุน้ให้มีพลงัความตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเองโดยเร่ิมจากตนเองมีความตอ้งการท่ีจะเรียนรู้งาน 
(วิไล ธัญกิจจานุกิจ:2552,97) และ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วยมีผลต่อการ
กระตุน้และจูงใจให้พยาบาลวิชาชีพปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย 
เป็นแบบอยา่งท่ีดี อุทิศตนเพื่อประโยชน์ส่วนรวม  สร้างเจตคติท่ีดีและคิดในทางท่ีดี ท าให้พยาบาล
วิชาชีพเกิดการยอมรับ เช่ือมั่น ศรัทธา และภาคภูมิใจและให้ความร่วมมือในการปฎิบัติงาน  
(สุดารัตน์ เหลาฉลาด,2547) ซ่ึงสอดคล้องกับการศึกษาของ ชินและซวช Shin & Zhou(2003) ท่ี
พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูน้ ามีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความคิดสร้างสรรคข์องผูต้าม 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วยมี ซ่ึงองค์ประกอบ  คือ การกระตุ้นทางปัญญา  
การสร้างแรงบันดาลใจ และค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลตามการรับรู้ถึงพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลเอกชนมีความสัมพนัธ์สูงกบัการปฏิบติังานของพยาบาล(ปิยะรัตน์ วฒันา ,2551) หาก
ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะสามารถเปล่ียนแปลงความพยายามของผูร่้วมงานและผูต้าม
ใหสู้งข้ึนกวา่ความพยายามท่ีคาดหวงัพฒันาความสามารถของผูน้ าและผูต้ามไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึนและ
ศกัยภาพมากข้ึน ท าให้เกิดการตระหนกัรู้ในภารกิจและวิสัยทศัน์ของทีมงานและองคก์าร จูงใจให้
ผูร่้วมงานและผูต้ามมองใหไ้กลเกินกวา่ความสนใจของพวกเขาไปสู่ผลประโยชน์ของกลุ่ม องคก์าร
หรือสังคม (ดารณี จามจุรี 2546:2)  
 และจากการศึกษาวจิยัของแบสส์และอโวลิโอ(Bass&Avolio 1994) พบวา่หากพยาบาล
รับรู้เก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง จะท าให้พยาบาลตระหนกัถึงความตอ้งการ ส านึกในคุณค่า
ของจุดมุ่งหมาย วิธีการท่ีจะท าให้บรรลุตามจุดมุ่งหมาย ค านึงถึงผลประโยชน์ขององคก์ารมากกวา่
ประโยชน์ส่วนตน กระตือรือร้นท่ีจะท างาน เกิดขวญัและก าลงัใจพร้อมท่ีจะทุ่มเทความพยายามใน
การปฏิบติังาน เพื่อให้องคก์ารบรรลุเป้าหมายและเกิดการตระหนกัถึงคุณค่าของงานในการพฒันา
ให้เกิดการเปล่ียนแปลงท่ีดี จากการศึกษาของ ปนัดดา ชวดบวั :2554) ประสิทธิผลของหอผูป่้วย 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย และฝ่ายการพยาบาลท่ีมีสมรรถนะสูง โรงพยาบาล
เอกชน ท่ีผา่นการรับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดบัสากล กรุงเทพมหานครอยูใ่นระดบัสูง
และภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วย และฝ่ายการพยาบาลท่ีมีสมรรถนะสูงต่างมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกระดบัสูงกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วยอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติมีผูศึ้กษาวิจยั
เร่ืองภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและวฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรรคไ์ดแ้ก่ (นฤมล  ตั้งเจริญธรรม
,2551) ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าแบบอย่างของหัวหน้าหอผูป่้วย วฒันธรรมองค์การแบบ
สร้างสรรค์ กับประสิทธิผลของหอผูป่้วยตามการรับรู้ของพยาบาลประจ าการโรงพยาบาลรัฐ  
 มีความสัมพนัธ์ในระดบัสูงและสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วยตามการรับรู้ของ
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พยาบาลประจ าการโรงพยาบาลรัฐ อยา่งมีนยัส าคญัสถิติท่ีระดบั .05และ(สุปราณี ภู่ระหงษ์,2551) 
ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วย วฒันธรรมองค์กรกบัการ
จดัการความรู้ ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร พบว่ามี
ความสัมพนัธ์ในระดับปานกลางและสัมพนัธ์ทางบวกกับการจดัการความรู้ ตามการรับรู้ของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัสถิติท่ีระดบั .10 วฒันธรรม
องคก์ารแบบสร้างสรรคมี์ผลในการช่วยให้บุคลากรมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีความกระตือรือร้น 
และมีส่วนร่วมในกิจกรรมท่ีท าให้งานในองคก์ารมีความส าเร็จ คุกค์และแลฟ(Cooke and Lafferty 
,1989)ทั้ งน้ีเพราะวฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์มีองค์ประกอบท่ีส าคญัคือ เน้นความส าเร็จ 
เนน้สัจการแห่งตน เนน้บุคคลและการสาธารณสุขและเนน้ในไมตรีสัมพนัธ์ คุกคแ์ละแลฟ (Cooke 
and Laff) กล่าวไว้ว่า องค์กรใดก็ตามท่ีมีวฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ จะช่วยให้การ
ปฏิบติังานร่วมกนัของบุคลากรในองค์กรนั้นบรรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดและพบว่าวฒันธรรม
องคก์ารท่ีแตกต่างกนัมีอิทธิพลต่อสมรรถนะ ของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานหน่วยบริการปฐมภูมิ 
จากการศึกษาของเพ็ญผกา พุ่มพวง (2547) พบว่าพยาบาล ท่ีปฏิบัติงานท่ีโรงพยาบาลศูนย ์               
มีสมรรถนะเชิงวิชาชีพ วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์คุณภาพชีวติการท างานและความยึด
มั่นผูกพันในองค์การอยู่ในระดับสูงและสมรรถนะเชิงวิชาชีพ วฒันธรรมองค์การลักษณะ
สร้างสรรค์ คุณภาพชีวิตการท างาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางกับความยึดมัน่
ผูกพนัในองค์การ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั.05 ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ตอนบน มี 11
จงัหวดัได้แก่ : กาฬสินธ์, ขอนแก่น, นครพนม, มหาสารคาม, มุกดาหาร, ร้อยเอ็ด, สกลนคร, 
หนองคาย, หนองบวัล าภู, อุดรธานี, เลย จากแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 11 
(พ.ศ.2555-2559) มีนโยบายยกระดับสถานีอนามัยเป็นโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ท่ีมี
แนวคิดในการพฒันาระบบบริการปฐมภูมิให้มีความเขม้แข็ง โดยเฉพาะการพฒันาก าลงัคนด้าน
สุขภาพ ในการดูแลสุขภาพประชาชนอย่างครอบคลุมครบถ้วน และได้ตามเกณฑ์มาตรฐานของ
หน่วยปฐมภูมิ การจดัให้มีทีมงานบุคลากรท่ีหลากหลายวิชาชีพ ซ่ึงหน่วยบริการปฐมภูมิมีบุคลากร
สาธารณสุขปฏิบัติงานประจ าในฐานะนักสุขภาพประจ าครอบครัว ในสัดส่วน1<1,250 และมี
พยาบาลวิชาชีพ สัดส่วน 1:<5000 โดยเป็นพยาบาลเวชปฏิบติัทัว่ไป(NP) อย่างน้อยแห่งละ 1 คน 
ดูแลประชาชนในพื้นท่ีรับผิดชอบ จากการประเมินมาตรฐานงานพยาบาลดา้นชุมชนของพยาบาล
วชิาชีพ  โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน ผูว้ิจยัไดสุ่้มตวัอยา่ง
เลือกจังหวดั  มี 3 จังหวดั คือ สกลนคร, นครพนม ,มุกดาหาร ซ่ึงมีจ านวน พยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จ านวน 314 แห่งมีการผ่านการรับรองมาตรฐานสมรรถนะ
พยาบาล จากสภาการพยาบาล ปี 2554 -2557 จ านวน 1 แห่ง คิดเป็นร้อยละ 0.32 ซ่ึงแสดงถึง
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มาตรฐานการให้บริการใน โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลท่ีมีคุณภาพและไดม้าตรฐานและผา่น
การรับรองจากสภาการพยาบาลในการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล ซ่ึงหากไม่มีการพฒันาสมรรถนะให้สอดคล้องกบัการปฏิบติังาน ท าให้องค์กรไม่
บรรลุตามวิสัยทัศน์ พนัธกิจ ยุทธศาสตร์ขององค์กรและการท างานไม่ได้มาตรฐานการบริการ
พยาบาลและการผดุงครรภโ์รงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ดร.กฤษดา แสวงดี อุปนายกสภาการ
พยาบาล กล่าววา่ ปัจจุบนัการขาดแคลนพยาบาล สาเหตุหลกัๆ ไดแ้ก่ 1.ความตอ้งการดา้นสุขภาพ
ของประชาชนท่ีเพิ่มข้ึนอย่างมากและรวดเร็ว ในขณะท่ีรัฐมีขอ้จ ากดัในการผลิต  ซ่ึงปัจจุบนัมีการ
พฒันาการบริการดา้นสุขภาพมากข้ึน ทั้งดา้นความกา้วหน้าทางวิทยาการและเทคโนโลยีทางการ
แพทย ์รวมทั้งการขยายสถานบริการสาธารณสุขไปยงัพื้นท่ีต่างๆ ทัว่ประเทศถึงระดบัต าบล ซ่ึงเป็น
ก าลงัคนหลกัในระบบบริการสุขภาพ ท าให้ประชาชนท่ีอยูใ่นพื้นท่ีห่างไกลไม่สามารถเขา้ถึงการ
บริการไดอ้ยา่งเต็ม ท่ี ซ่ึงสาเหตุส าคญัท่ีท าให้เกิดปัญหาการขาดแคลนพยาบาล พบวา่มี 2 ประการ
หลกั คือ  ความตอ้งการดา้นสุขภาพของประชาชนเพิ่มสูงข้ึน และ หน่วยงานมีขอ้จ ากดัในการจา้ง
งาน และไม่สามารถรักษาก าลงัคนพยาบาลไวใ้นระบบบริการสุขภาพไดต้ามความตอ้งการ การเปิด
เสรีดา้นการคา้บริการ ในฐานะศูนยก์ลางการบริการการแพทย ์(Medical Hub) ในภูมิภาคเอเชีย ท า
ให้ให้มีความตอ้งการพยาบาลเพิ่มมากข้ึน ท่ีจะตอ้งพฒันาทกัษะความเช่ียวชาญของพยาบาลเฉพาะ
ทาง ให้สอดคล้องกับด้านการแพทยอ์ย่างต่อเน่ือง แม้จะมีความพยายามในการแก้ปัญหาน้ีอย่าง
ต่อเน่ืองแต่ก็ไม่ได้ท าให้ปัญหาคล่ีคลายลงจนถึงปัจจุบัน จากข้อมูลผลการศึกษาของสภาการ
พยาบาล เพื่อคาดประมาณความตอ้งการพยาบาลในระยะ 10 ปีขา้งหน้า ด้วยวิธี Health Demand 
Method ทั้งจากการใช้บริการสุขภาพของประชาชนไทย ประมาณ 65 ล้านคน และชาวต่างชาติ 
พบวา่ ในระหวา่งปี พ.ศ.2553-2562 ประเทศไทยจะมีความตอ้งการพยาบาลใน อตัราส่วนพยาบาล 
1 คน ต่อ 400 ประชากร หรือประมาณ 163,500-170,000 คน ซ่ึงผลการส ามะโนประชากรในปี พ.ศ. 
2553 พบว่ามีประชาชนท่ีอาศัยอยู่ในประเทศไทย 65.4 ล้านคน ควรจะต้องมีพยาบาลวิชาชีพ
ประมาณ 163,500 คน ในขณะท่ีมีพยาบาลวิชาชีพอายุน้อยกว่า 60 ปี ท างานในภาคบริการสุขภาพ
ทัว่ประเทศ ประมาณ 130,388 คน (ขอ้มูลของสภาการพยาบาล ณ วนัท่ี 30 มิถุนายน 2554) ยงัขาด
แคลนอยู่ ประมาณ 33,112 คน ซ่ึงเป็นการขาดแคลนในกระทรวงสาธารณสุขมากท่ีสุด  ประมาณ 
21,000 คน ขาดแคลนพยาบาลท าให้ผู ้ป่วยติดเช้ือมากข้ึน ดร.กฤษดา แสวงดี อุปนายกสภาการ
พยาบาล กล่าวต่อว่า ปัญหาการขาดแคลนพยาบาล ไม่ไดเ้กิดเพียงเฉพาะท่ีประเทศไทยเท่านั้น แต่
ก าลงัเกิดข้ึนทัว่โลก จากสาเหตุท่ีแตกต่างกนั จากการศึกษาขององค์การอนามยัโลกพบว่า ความ
เพียงพอของพยาบาล ส่งผลส าคญัท่ีจะสามารถลดอตัราการตายของมารดาและทารกลงได้ เพราะจะ
สามารถให้ความครอบคลุมการให้วคัซีนในเด็กเพิ่มข้ึน นอกจากนั้ นการขาดแคลนพยาบาล  
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ยงัส่งผลกระทบต่อการให้บริการแก่ประชาชน โรงพยาบาลขนาดใหญ่หลายแห่ง ไม่สามารถเปิด
แผนกผูป่้วยหนกัได ้บางแห่งไม่สามารถเปิดใหบ้ริการหอผูป่้วยในใหม่ให้เพียงพอได ้ทั้งท่ีมีอาคาร
และเคร่ืองมือและอุปกรณ์ต่างๆพร้อมแลว้ ท าให้เกิดสภาพผูป่้วยลน้เตียง ส่งผลให้ผูป่้วยมีการติด
เช้ือในโรงพยาบาลเพิ่มข้ึน มีภาวะแทรกซ้อนเพิ่มมากข้ึน อตัราการตายในโรงพยาบาลสูงข้ึน และ
ระยะเวลาการนอนในโรงพยาบาลของผูป่้วยนานข้ึน ซ่ึงส่งผลกระทบต่อความปลอดภยัในชีวติและ
การสูญเสียค่าใช้จ่ายในการรักษาพยาบาลอีกด้วย และจากรายงานการให้บริการของส านักงาน
ปลดักระทรวงสาธารณสุข พบวา่มีการใช้บริการผูป่้วยนอก, ผูป่้วยในและการผา่ตดัเพิ่มข้ึนถึง ร้อย
ละ 21.77, ร้อยละ 14.58 และร้อยละ 33.36 ตามล าดบั แต่ก าลงัคนพยาบาลมีอตัราเพิ่มเพียงร้อยละ 
9.01 ต่อปีเท่านั้น ซ่ึงเป็นผลของการลดการผลิตพยาบาลวิชาชีพ และนโยบายการลดขนาดก าลงัคน
ภาครัฐ ตั้งแต่ภาวะวิกฤติเศรษฐกิจปีพ.ศ.2540 เป็นตน้มา ท าให้มีพยาบาลวิชาชีพท่ีส าเร็จการศึกษา
ใหม่ เข้าท างานในโรงพยาบาลภาครัฐลดลง ตั้งแต่ปีพ.ศ.2547 เป็นต้นมา  จากข้อมูลพบว่า ใน
ระหวา่งปี 2549-2553 จ านวนพยาบาลวิชาชีพท างานเต็มเวลาในโรงพยาบาลเอกชน เพิ่มจาก11,000 
คน เป็น 15,000 คน  เป็นการเพิ่มถึงร้อยละ 36.36 ในระยะเวลา 3 ปี  ซ่ึงการเข้างานสู่งานใน
ภาคเอกชนของพยาบาลวชิาชีพปีละประมาณ 1,000 คน สภาการพยาบาลคาดวา่ ในอีก 5 ปี ขา้งหนา้ 
ภาคเอกชนจะต้องการพยาบาล ถึง 20,000 คน เน่ืองจากโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ได้เข้าสู่
กระบวนการรับรองคุณภาพจาก JCI ท่ีก าหนดให้มีการจดัอตัราก าลงัพยาบาล เพื่อความปลอดภยั
ของผูป่้วย ตามมาตรฐานบริการพยาบาลสากล ซ่ึงมาตรฐานอตัราก าลงัของพยาบาลไทยต ่ากว่าท่ี
ก าหนดของมาตรฐานวิชาชีพอยูถึ่ง ร้อยละ 30 ซ่ึงหากปล่อยให้การแข่งขนัในกลไกตลาดแรงงาน
ด าเนินต่อไป อาจท าให้เกิดการบริการ 2 มาตรฐานระหว่างภาครัฐ และเอกชน ซ่ึงจะส่งผลกระทบ
ต่อความเป็นธรรมในการเขา้ถึงบริการท่ีมีคุณภาพของประชาชน  
  อย่างไรก็ตาม ยงัไม่มีการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในงาน 
วฒันธรรมองคก์รแบบสร้างสรรค ์และภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้องคก์ารกบัสมรรถนะ
ของพ ยาบ าลวิช า ชีพ  ของพ ยาบ าลวิช า ชีพ โรงพ ยาบ าล ส่ ง เส ริม สุ ขภ าพ ต าบ ล  ภ าค
ตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน จากเหตุผลดงักล่าวผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาความสัมพนัธ์
ระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในงาน ว ัฒนธรรมองค์กรแบบสร้างสรรค์ และภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงของหัวหน้าองค์การกบัสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบล  ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบนเพื่อให้การปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล ด าเนินไปอยา่งมีประสิทธิภาพ เพื่อน าความรู้ท่ีไดม้าเป็นกระบวนการในการ
ประเมินความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และพฤติกรรมการท างานของพยาบาลวิชาชีพ ณ ปัจจุบนั
เปรียบเทียบกบัระดบัสมรรถนะท่ีองคก์รคาดหวงัในต าแหน่งงานนั้นๆโดยก าหนดเป็นเกณฑไ์วเ้ป็น
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มาตรฐาน ตามลักษณะงาน (Competency model)และ เพื่อใช้เป็นข้อมูลต่อผูบ้ริหารในการท่ีจะ
ส่งเสริมและคงไวซ่ึ้งสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพ การสร้างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของหัวหน้าองค์การ และการสร้างวฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ในการท่ีจะ
พฒันาพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ให้มีสมรรถนะสอดคลอ้ง
กบัการปฏิบติังาน ท าใหอ้งคก์รบรรลุตามวิสัยทศัน์ พนัธกิจ ยทุธศาสตร์  ขององคก์รและการท างาน
ให้ไดม้าตรฐานการบริการพยาบาลและการผดุงครรภ์โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ตามขอ้
ประกาศของ สภาการพยาบาลแห่งประเทศไทย 
 

2. วตัถุประสงค์ของกำรวจิัย 
 

1.  เพื่อศึกษาระดบัสมรรถนะแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในงาน ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของหัวหน้าองค์การและวฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ ของพยาบาลวิชาชีพ   โรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล  ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน 
 2.  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในงาน ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของหัวหน้าองค์การและวฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ กบัสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน 
 3.  ศึกษาตวัแปรพยากรณ์ท่ีร่วมกนัท านายสมรรถนะของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล  ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน 
 

3. ค ำถำมกำรวจิัย 
 

1. ระดับสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในงาน ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของหัวหน้าองค์การและวฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ ของพยาบาลวิชาชีพ  
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน อยูใ่นระดบัใด 
 2. ปัจจัยใดท่ี มี อิท ธิพลต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงาน  ของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน 
 3.  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในงาน ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าองค์การและ
วฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรรคมี์ความสัมพนัธ์ต่อสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน หรือไม่ อยา่งไร 
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 4.  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในงาน ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าองค์การและ
วฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรรค ์สามารถร่วมกนัท านายท่ีมีประสิทธิภาพสมรรถนะของพยาบาล
วชิาชีพ โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบนไดใ้นระดบัใด 
 

4. สมติฐำนกำรวจิัย 
 
 1. สมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลส่ ง เส ริม สุขภาพต าบล ภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ  ตอนบน และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวก 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ท่ีระดับ 0.05   
 2. สมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลส่ ง เส ริม สุขภาพต าบล  ภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน และวฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์  มีความสัมพ ันธ์
ทางบวก อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
 3. สมรรถนะของพยาบาลวิช าชีพ โรงพยาบาลส่ง เส ริมสุขภาพต าบลภาค
ตะวนัออก เฉียง เหนือตอนบนและภาวะผู น้ าก าร เป ลี่ยนแปลงของห ัวหน ้าองค ์ก าร มี
ความสัมพนัธ์ทางบวก อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 4. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในงาน ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าองค์การและ
วฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ ของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล         
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบนสามารถร่วมกนัท านายที่มีประสิทธิภาพสมรรถนะ อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 

5. ขอบเขตกำรวจิัย 
 
        การวิจยัคร้ังน้ีศึกษากลุ่มพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  ภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ตอนบน ท่ีวจิยัมี 3 จงัหวดั คือ สกลนคร, นครพนมและ มุกดาหารในช่วงเวลา 
มกราคม 2557- ตุลาคม 2557  
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6. ตัวแปรทีศึ่กษำ 
 
 ตวัแปรตน้ ไดแ้ก่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในงาน ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้
องคก์ารและวฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรรค์ 
 ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ สมรรถนะของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล       
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน  
 

7. นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 
 7.1 สมรรถนะของพยำบำลวิชำชีพ หมายถึง ความรู้ ความสามารถ และเจตคติของ
พยาบาลวิชาชีพท่ีส าเร็จการศึกษาในระดบัปริญญาตรีท่ีจะท าให้สามารถปฏิบติัการพยาบาลไดต้าม
ขอบเขตของวิชาชีพอย่างปลอดภยัมีความรับผิดชอบเป็นผูร่้วมงานท่ีมีประสิทธิภาพมีศกัยภาพใน
การพฒันาตนเองและพฒันางานอย่างต่อเน่ืองเป็นสมาชิกท่ีดีของสังคมโดยสามารถแบ่งไดเ้ป็น 8 
ดา้น ตามประกาศของสภาการพยาบาล 2552 ไดแ้ก่ 1) สมรรถนะดา้นจริยธรรมจรรยาบรรณและ
กฎหมาย 2) สมรรถนะดา้นการปฏิบติัการพยาบาลและการผดุงครรภ์ 3) สมรรถนะดา้นคุณลกัษณะ
เชิงวชิาชีพ 4) สมรรถนะดา้นภาวะผูน้ าการจดัการและการพฒันาคุณภาพ 5) สมรรถนะดา้นวิชาการ
และการวิจยั 6) สมรรถนะด้านการส่ือสารและสัมพนัธภาพ  7) สมรรถนะด้านเทคโนโลยีและ
สารสนเทศ และ 8)สมรรถนะดา้นสังคม 
 7.2 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Achievement Motive) หมายถึง ความปรารถนาของพยาบาล
วชิาชีพ โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน ท่ีตอ้งการท าส่ิงต่างๆ
ใหป้ระสบความส าเร็จ บุคคลมีองคป์ระกอบ 3 ดา้นไดแ้ก่  
  7.2.1 ความพงึพอใจในงาน (Satisfaction of Work) หมายถึง การท่ีพยาบาลวชิาชีพ  
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน มีความมุ่งมัน่ในการท างาน
โดยค านึงถึงความพยายามท่ีจะท างานให้ดีท่ีสุด อย่างเต็มความสามารถแมจ้ะไม่เป็นท่ีช่ืนชมของ
เพื่อนร่วมงาน มีความสุขในการท างาน พึงพอใจในการพยายามท างาน โดยมุ่งให้เกิดความส าเร็จ
และการมีงานท าอยา่งต่อเน่ือง 

7.2.2 ความต้องการท างานให้เสร็จสมบูรณ์ (Sense of completion or Mastery) 
หมายถึง การท่ีพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ
ตอนบน 
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 มีความตอ้งการในการใชค้วามคิดและการท างานในส่ิงท่ียาก และทา้ทายความสามารถของตนเอง
แมจ้ะเป็นงานท่ีตนไม่ถนดัหรือไม่แน่ใจวา่จะท าได ้มีความภาคภูมิใจเม่ืองานส าเร็จโดยใชค้วามรู้
ความสามารถอยา่งสูง และพอใจท่ีจะปรับปรุงใหดี้ยิง่ข้ึน แมผ้ลงานจะไม่ดีเท่าคนอ่ืน 

7.2.3 ความต้องการแข่งขัน (Competitiveness) หมายถึง การท่ีพยาบาลวชิาชีพ  
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน  มีความตอ้งการท างานใน
สถานการณ์ท่ีมีการแข่งขนัเปรียบเทียบตนเองและผูอ่ื้นโดยพยายามท างานให้ดีกว่าผูอ่ื้น และให้
ความส าคญักบัชยัชนะในการท างานมีความกงัวลใจเม่ือบุคคลอ่ืนท างานได้ดีกว่าตนเอง และจะ
เพียรพยายามมากข้ึนเม่ือท างานแข่งขนักบัผูอ่ื้น 
 7.3 ภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลง หมายถึง มีปฏิสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ าและผูต้าม มีการ
ไวว้างใจกนั โดยท่ีผูน้ าจะยกระดบัความตอ้งการของผูต้ามให้สูงข้ึน เพื่อบรรลุเป้าหมายร่วมกนั  
มีองคป์ระกอบ 4 ดา้น ไดแ้ก่  
  7.3.1การสร้างบารมี (Idealized Influence)หมายถึง การท่ีผูอ้  านวยการโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ตอนบน มีการประพฤติตนเป็นแบบอยา่งแก่ผูต้าม 
ท าให้ผูต้ามเกิดความเคารพนับถือ เล่ือมใส และเกิดความไวว้างใจในตวัผูน้ า มีความตอ้งการจะ
ปฏิบัติตามโดยเช่ือมั่นว่าหัวหน้าพยาบาลท าส่ิงท่ีถูกต้อง ค านึงถึงความต้องการของผูร่้วมงาน 
ประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อส่วนรวมและร่วมกันรับผิดชอบความเส่ียงท่ีเกิดข้ึนใน
หน่วยงาน โดยใชเ้หตุผลในการแกปั้ญหา เป็นผูท่ี้มีคุณธรรม จริยธรรม หลีกเล่ียงท่ีจะใชอ้  านาจเพื่อ
ประโยชน์ส่วนตน หรือหากจ าเป็นตอ้งใชอ้  านาจ ใชเ้ท่าทีจ าเป็น 
  7.3.2 การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration motivation) หมายถึง การท่ีผูอ้  านวยการ
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ตอนบน มีการสร้างแรงจูงใจและแรง
บนัดาลใจให้แก่ผูต้ามท าให้ผูต้ามเกิดคุณค่าในการท างาน และรู้สึกถึงงานท่ีท าว่าเป็นส่ิงท่ีทา้ทาย 
กระตุน้ให้เกิดการท างานเป็นทีมอยา่งมีความสุขแสดงความเห็นอก เห็นใจให้ผูต้ามมีส่วนร่วมใน
การสร้างวิสัยทศัน์ ผูต้ามเกิดความกระตือรือร้น และรู้สึกเบิกบานใจในการท างาน ท าให้ผูต้าม
สัมผสักบัจินตภาพท่ีงดงามของอนาคต มองโลกในแง่บวก มีการส่ือสารถึงเป้าหมายท่ีชดัเจน แสดง
ถึงความผกูพนัต่อเป้าหมายและวสิัยทศัน์ร่วมกนั 
  7.3.3 การกระตุ้นปัญญา (Intellectual stimulation) หมายถึง การท่ีผูอ้  านวยการ
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน มีการกระตุน้ให้ผูต้ามสร้าง
ความพยายามในการสร้างนวตักรรมและส่ิงสร้างสรรค์ โดยการตั้งค  าถามในเร่ืองต่างๆ สามารถ
ตระหนกัถึงปัญหาท่ีเกิดข้ึนและแสวงหาแนวทางใหม่ๆในการแกปั้ญหา เพื่อให้ไดข้อ้สรุปใหม่ๆท่ี
ดีกว่าเดิม รับฟังปัญหาจากเพื่อนร่วมงาน มองปัญหาเดิมและสถานการณ์เก่าๆโดยใช้วิธีการใหม่  
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ซ่ึงไม่วพิากษ ์วจิารณ์ความผดิพลาดของแต่ละบุคคลหรือวจิารณ์ความคิดของผูต้ามท่ีแตกต่างไปจาก
ผูน้ า 
  7.3.4 การค านึงถึงความเป็นบุคคล (Individualized consideration) หมายถึง การท่ี
ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน มีการค านึงถึง
ความตอ้งการและความแตกต่างของแต่ละบุคคลซ่ึงท าให้เกิดความส าเร็จของงานโดยผูน้ าท าหนา้ท่ี
เป็นพี่เล้ียง ผูส้อน รวมทั้งเฝ้าดูการปฏิบติังานเม่ือผูร่้วมงานตอ้งการทราบทิศทางหรือการสนบัสนุน 
มีการก ากบังานโดยผูร่้วมงานปฏิบติังานไปในทิศทางท่ีก าหนดโดยไม่ไดท้  าให้ผูร่้วมงานรู้สึกวา่ถูก
ตรวจสอบ ผูน้ าจะตรวจเยีย่ม สร้างปฏิสัมพนัธ์รายบุคคลของแต่ละบุคคล โดยใชก้ารมองบุคคลและ
รับฟังผูร่้วมงานอยา่งมีประสิทธิภาพ มองบุคคลเป็นองคร์วมมากกวา่เป็นพนกังาน มอบหมายงานท่ี
มีความหมายใหผู้ร่้วมงานช่วยพฒันาศกัยภาพ 
 7.4 วัฒนธรรมองค์กำรแบบสร้ำงสรรค์ หมายถึง การให้ค่านิยมในการท างานของ
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน โดยมุ่งให้บุคลากรในองคก์าร
เกิดความพึงพอใจไดรั้บความส าเร็จในการท างาน มีความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งบุคลากรในองคก์าร 
แบ่งออกเป็น 4 มิติ คือ 
  7.4.1 มิติเน้นความส าเร็จ (Achievement dimension) คือ การท่ีโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบลภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน มีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกใน
การท างานท่ีดี บุคลากรท างานดว้ยหลกัการ และเหตุผลท่ีมีการตั้งเป้าหมายของการท างานร่วมกนั 
  7.4.2 มุ่งสัจการแห่งตน (Self -actualizing dimension) คือ การท่ีโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน มีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออก
ในทางสร้างสรรค ์มีเป้าหมายของการท างานอยูท่ี่คุณภาพมากกวา่ปริมาณ มุ่งเนน้ความตอ้งการ
ตามท่ีบุคลากรคาดหวงั และสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์าร 
  7.4.3 มิติมุ่ งบุคคลและการสนับสนุน (Humanistic encourging dimension) คือ 
การท่ีโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน มีค่านิยมและพฤติกรรม
การแสดงออกในการท างานท่ีมีการบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วมและมุ่งบุคคลเป็นศูนยก์ลางซ่ึงถือ
วา่บุคลากรท่ีมีค่าท่ีสุดขององคก์าร 
  7.4.4 มิติมุ่งไมตรีสัมพันธ์ (Affilative dimension) คือ การท่ีโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ตอนบน มีค่านิยม และพฤติกรรมการแสดงออกมุ่งให้
ความส าคญักบัสัมพนัธภาพระหว่างบุคคลและเน้นบรรยากาศท่ีอบอุ่นในการท างาน มีความเป็น
กนัเอง เปิดเผย จริงใจ ใหก้ารยอมรับซ่ึงกนัและกนั 
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 ภำคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน หมายถึง จงัหวดัซ่ึงอยูใ่นเขตท่ี 10, 11, 12 ตามการ
แบ่งเขตการท างานของกระทรวงสาธารณสุข มี 11 จงัหวดั ได้แก่ เลย หนองบัวล าภู อุดรธานี 
หนองคาย  สกลนคร นครพนม มุกดาหาร ร้อยเอด็ กาฬสินธ์ุ มหาสารคาม และขอนแก่น 
 ประชำกรจังหวดั ไดแ้ก่  สกลนคร นครพนม มุกดาหาร 
 โรงพยำบำลส่งเสริมสุขภำพต ำบล หมายถึง สถานพยาบาลประจ าต าบลสังกัด
กระทรวงสาธารณสุขหรือองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีขีดความสามารถระดบัปฐมภูมิ (Primary 
Care) ได้รับการยกฐานะจากสถานีอนามยั หรือศูนยสุ์ขภาพชุมชนตามนโยบายของรัฐบาลของ
นายกรัฐมนตรีอภิสิทธ์ิ เวชชาชีวะเม่ือปีพ.ศ. 2552ซ่ึงไดจ้ดัสรรงบประมาณภายใตแ้ผนปฏิบติัการ
ไทยเขม้แข็ง 2555 เพื่อยกระดบัสถานีอนามยั หรือศูนยสุ์ขภาพชุมชนให้เป็นโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล 
 หัวหน้ำองค์กำร หมายถึง  ผู ้อ  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน ท่ีวจิยัมี 3 จงัหวดั คือ สกลนคร นครพนม และมุกดาหาร 
 พยำบำลวิชำชีพ โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน
หมายถึง พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ
ตอนบน ท่ีวจิยัมี 3 จงัหวดั คือ สกลนคร นครพนม และมุกดาหาร 
 

8. ประโยชน์ทีจ่ะได้รับ 
 
 8.1 เป็นแนวทางในการก าหนดคุณลกัษณะตวัช้ีวดัสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพท่ี
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลให้มีคุณภาพ และประสิทธิภาพในการบริหาร
บุคลากร และการบริการพยาบาล  
 8.2 เป็นแนวทางส าหรับผูบ้ริหารและหัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาลในการพิจารณา
คดัเลือกบุคลากรทางการพยาบาล เพื่อไปปฏิบตัิงานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลได้
อย่างเหมาะสม 
 8.3 เป็นแนวทางในการพฒันาสมรรถนะของพยาบาลวชิาชีพ ใหส้ามารถปฏิบติังานใน
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 8.4 เป็นแนวทางให้สถานศึกษาในการเตรียมพร้อมแก่ผูส้ าเร็จการศึกษาทางการ
พยาบาล  ให ้มีสมรรถนะให้มีสมรรถนะที ่ส าคญัในด ้านต่างๆที ่สามารถปฏิบตั ิงานใน
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B8%AA%E0%B8%B8%E0%B8%82
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%81%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%96%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%A0%E0%B8%B4%E0%B8%AA%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B9%8C_%E0%B9%80%E0%B8%A7%E0%B8%8A%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%B5%E0%B8%A7%E0%B8%B0
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2552


14 
 

  

 8.5 น าไปสร้างหลกัสูตรการฝึกอบรมพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบล 
 8.6 เป็นแนวทางในการก าหนดบทบาท หน้าท่ีและความสามารถเฉพาะของบุคลากร
ทางการพยาบาล ของส านกัการพยาบาล เพื่อก าหนดคุณลกัษณะของบุคลากรลงไปปฏิบติัหนา้ท่ีใน
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและไดม้าตรฐานต่อไป 
 8.7 น าไปสร้างเคร่ืองมือประเมินสมรรถนะของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล 
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กรอบแนวคิดวจัิย 
 
กรอบแนวคิดวจัิย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                            ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดวิจยั 

สมรรถนะของพยาบาลวชิาชีพ 
ประกอบด้วย  8 ด้าน คือ 
1) สมรรถนะดา้นจริยธรรมจรรยาบรรณและ
กฎหมาย 
2) สมรรถนะดา้นการปฏิบติัการพยาบาลและ 
การผดุงครรภ ์
3) สมรรถนะดา้นคุณลกัษณะเชิงวชิาชีพ 
4) สมรรถนะดา้นภาวะผูน้ าการจดัการและการ
พฒันาคุณภาพ 
5) สมรรถนะดา้นวชิาการและการวจิยั 
6) สมรรถนะดา้นการส่ือสารและสัมพนัธภาพ 
7) สมรรถนะดา้นเทคโนโลยแีละสารสนเทศ 
8) สมรรถนะดา้นสังคม 

(สภาการพยาบาล, 2552) 

ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของหัวหน้าองค์การ
ประกอบด้วย  4 ด้าน คือ 

1. ดา้นการสร้างบารมี 

2. ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 
3. ดา้นการกระตุน้ปัญญา 
4. การค านึงถึงความเป็นบุคคล 

(Bass,Avolio 1994) 
 

 
วฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์  
ประกอบด้วย 4 ด้าน คือ 
1.มิติเนน้ความส าเร็จ (Achievement dimension)   
2. มิติมุ่งสัจการแห่งตน (Self -actualizing dimension) 
3. มิติมุ่งบุคคลและการสนบัสนุน 
(Humannistic -encourging dimension ) 
4. มิติมุ่งไมตรีสัมพนัธ์ (Affilative dimension) 
Cooke and Lafferty (1989) 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในงาน ประกอบด้วย  3 ด้าน คือ 
1. ความพึงพอใจในการท างาน 
2. ความตอ้งการท างานใหเ้สร็จสมบูรณ์ 
3. ความตอ้งการแข่งขนั 
(Spence&Helmreich 1993) 
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บทที ่2 

วรรณกรรมและงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 
 
 ผูว้ิจยัได้มีการศึกษา ค้นควา้ แนวคิด ทฤษฏี ต่างๆ  เก่ียวกับความสัมพันธ์ระหว่าง

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในงาน วฒันธรรมองค์กรแบบสร้างสรรค์ และภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
หัวหน้าองค์การกับสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน  เพื่อให้การปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล ด าเนินไปอยา่งมีประสิทธิภาพ โดยแบ่งเน้ือหาเป็นประเด็นต่างๆดงัน้ี 

1. สมรรถนะของพยาบาลวชิาชีพ  
2. แนวคิดและทฤษฏีท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในงานและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
3. แนวคิดและทฤษฏีท่ีเก่ียวกบัเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
4. แนวคิดและทฤษฏีท่ีเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรรคแ์ละงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  
5. โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 

 

1.  สมรรถนะของพยาบาลวชิาชีพ   
 

 ความหมาย ของสมรรถนะของพยาบาลวชิาชีพ   
 สมรรถนะ หมายถึงองค์ประกอบของความรู้ ทกัษะ และทศันคติของปัจเจกบุคคลท่ีมี

อิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิของการท างานของบุคคลนั้นๆเป็นบทบาทหรือความรับผิดชอบซ่ึงสัมพนัธ์
กบัผลงานสามารถเปรียบเทียบกบัเกณฑ์มาตรฐาน และสามารถพฒันาได้โดยการฝึกอบรม(Scott 
Parry,1998 อา้งถึงในเพญ็จนัทร์  แสนประสานและคณะ 2548) “สมรรถนะพยาบาลวชิาชีพ หมายถึง 
คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมของ พยาบาลท่ีเป็นผลมาจากาการปฏิบติังานของพยาบาลช่วยให้บรรลุ
วิสัยทัศน์  พันธกิจ และภารกิจขององค์กร”  สมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ  หมายถึง ความรู้ 
ความสามารถ และเจตคติของพยาบาลวิชาชีพท่ีส าเร็จการศึกษาในระดับปริญญาตรี  ท่ีจะท าให้
สามารถปฏิบัติการพยาบาลได้ตามขอบเขตของวิชาชีพอย่างปลอดภัยมีความรับผิดชอบ  เป็น
ผูร่้วมงานท่ีมีประสิทธิภาพ มีศกัยภาพในการพฒันาตนเอง และพฒันางานอยา่งต่อเน่ืองเป็นสมาชิก
ท่ีดีของสังคม โดย สามารถแบ่งไดเ้ป็น 8 ดา้นไดแ้ก่ 1) สมรรถนะดา้น จริยธรรม จรรยาบรรณและ
กฎหมาย 2) สมรรถนะดา้นการปฏิบติัการพยาบาลและการผดุงครรภ์ 3) สมรรถนะดา้นคุณลกัษณะ
เชิงวชิาชีพ 4) สมรรถนะดา้นภาวะผูน้ า การจดัการ และการพฒันาคุณภาพ 5) สมรรถนะดา้นวิชาการ 
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และการวิจยั 6) สมรรถนะด้านการส่ือสารและสัมพนัธภาพ  7) สมรรถนะด้านเทคโนโลยีและ
สารสนเทศ และ8) สมรรถนะดา้นสังคม 
 ความส าคัญของสมรรถนะ  

 สมรรถนะเป็นการบ่งบอกถึงความแตกต่างของบุคคล เปรียบไดก้บัภูเขาน ้าแข็งท่ีมีส่วน
ท่ีมองเห็นและมองไม่เห็นสมรรถนะดา้นความรู้และทกัษะสามารถมองเห็นและพฒันาได ้แต่ส่วนท่ี
มองไม่เห็นอยู่ใต้น้าแข็ง คือ อุปนิสัย อตัลักษณ์ภายในของแต่ละบุคคล การแสดงออกในแต่ละ
สถานการณ์ซ่ึงเป็นส่วนท่ีสามารถมองเห็นไดย้ากด้วยพฤติกรรมการแสดงออกในการปฏิบติังาน 
บุคคลจะมีสมรรถนะการแสดงออกอย่างไรข้ึนอยู่กบัคุณลกัษณะของแต่ละบุคคล สมรรถนะเป็น
กลุ่มพฤติกรรมในการปฏิบัติงานเป็นผลจากการท่ีบุคคลมีความรู้  ทักษะความสามารถรวมถึง
คุณลกัษณะท่ีจาเป็นสาหรับการปฏิบติังานใหป้ระสบความส าเร็จและมีผลงานท่ีโดดเด่น (ส านกังาน
ขา้ราชการพลเรือน,2548) สมรรถนะเป็นความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และพฤติกรรมเฉพาะท่ีจ าเป็น
สาหรับอาชีพมีผลทาให้การทางานได้มาตรฐานตามความตอ้งการ (Walsh, 2004) สมรรถนะเป็น
คุณลกัษณะต่าง ๆ ทั้งดา้นทกัษะ ดา้นความรู้ ด้านความสามารถในการกระท าหรือแสดงออกทาง
บุคลิกลักษณะ  ด้านเจตคติ  ซ่ึ งถ้าบุคคลใดมีจะท าให้การปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายและมี
ประสิทธิภาพ (วรีวฒัน์, 2544)  

 สมรรถนะจึงมีความส าคญับ่งบอกถึงคุณลกัษณะท่ีเป็นองค์ความรู้ความเขา้ใจ ทกัษะ
การน าไปใช ้ความสามารถท่ีจาเป็นตามบทบาทหนา้ท่ีและตามบทบาทในแต่ละต าแหน่งซ่ึงถา้บุคคล
มีจะท าให้การท างานมีความโดดเด่นและมีประสิทธิภาพ การบริหารงานให้มีประสิทธิภาพจะ
พิจารณาจากผลการปฏิบติังาน เพื่อน าไปสู่การประเมินผลงานและการจ่ายค่าตอบแทน การเล่ือนขั้น 
การให้รางวลั แต่จะเป็นการประเมินท่ีมีประสิทธิภาพถ้าองค์กรได้มีการประเมินพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานจะท าให้สามารถประเมินสมรรถนะบุคคลได้ครอบคลุมและมีความเป็นธรรมยิ่งข้ึน 
(ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน,2558)  

 สมรรถนะ แบ่งเป็น 3 ประเภท คือ  
 1. สมรรถนะหลัก  (core competency) เป็นสมรรถนะท่ีสะท้อนถึง  ความรู้ ทักษะ 

ทศันคติ ความเช่ือ อุปนิสัยของคนในองคก์รในภาพรวมท่ีจะสนบัสนุนใหอ้งคก์รบรรลุวตัถุประสงค์
ตามเป้าหมายและวสิัยทศัน์ขององคก์ร  

 2. สมรรถนะในงาน (job competency) เป็นสมรรถนะดา้นบุคลิกลกัษณะของคนท่ี
สะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือและอุปนิสัยของคนท่ีจะท าใหส้ามารถสร้าง
ผลงานในต าแหน่งนั้น ๆ ไดสู้งกวา่มาตรฐานท่ีวางไว ้ 
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 3. สมรรถนะส่วนบุคคล (personal competency) เป็นสมรรถนะดา้นบุคลิกลกัษณะของ
ท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือและอุปนิสัยของคนท่ีจะท าให้สามารถสร้าง
ผลงานไดโ้ดดเด่นกวา่คนอ่ืน (ณรงคว์ทิย,์ 2547) 
 สมรรถนะของพยาบาลวชิาชีพ สภาการพยาบาล, 2552 ประกอบด้วย  8 ด้าน คือ 
 สมรรถนะด้านที่ 1 สมรรถนะด้านจริยธรรม จรรยาบรรณ และกฎหมาย 

 มีความรู้ ความเขา้ใจ ทฤษฎีและหลกัคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณวิชาชีพ ศาสนา
และวฒันธรรมสิทธิมนุษยชน สิทธิผูบ้ริโภค สิทธิเด็ก สิทธิผูป่้วย หลกักฎหมายทัว่ไป กฎหมายว่า
ดว้ยสุขภาพแห่งชาติกฎหมายวา่ดว้ยสุขภาพจิต กฎหมายวา่ดว้ยหลกัประกนัสุขภาพ กฎหมายวา่ดว้ย
สถานพยาบาล กฎหมายวา่ดว้ยวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ์ กฎหมายท่ีเก่ียวขอ้ง ขอบเขต
การปฏิบติัการพยาบาลและข้อบงัคบัสภาการพยาบาลว่าด้วยข้อจ ากัดและเง่ือนไขการประกอบ
วิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ์รวมทั้งขอ้บงัคบัของวิชาชีพอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง มีจิตส านึกทาง
จริยธรรม ตระหนักในคุณค่า ความเช่ือของตนเองและผูอ่ื้น มีความไวต่อประเด็นจริยธรรม และ
กฎหมาย มีความสามารถในการตดัสินใจเชิงจริยธรรม  และประยุกต์สู่การปฏิบติัการพยาบาลได้
อยา่งเหมาะสม 

 1. ตระหนกัในคุณค่า ความเช่ือของตนเองและผูอ่ื้น และไมใ่ชคุ้ณค่า ความเช่ือของ
ตนเองในการตดัสินผูอ่ื้น ใหก้ารพยาบาลโดยแสดงออกถึงการเคารพในคุณค่า ความเช่ือ และศกัด์ิศรี
ของความเป็นมนุษย ์

 2. ตระหนกัในขอ้จ ากดัของสมรรถนะตนเอง ไม่เส่ียงในการปฏิบติังานท่ีอาจเกิดผลเสีย
ต่อผูใ้ชบ้ริการและปรึกษาผูรู้้อยา่งเหมาะสมเพื่อความปลอดภยัของผูใ้ชบ้ริการ 

 3. แสดงออกถึงความรับผดิชอบต่อผลท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติัการพยาบาลของตน 
 4. ส่งเสริมใหผู้ใ้ชบ้ริการไดรั้บรู้และเขา้ใจในสิทธิของตน 
 5. ปกป้องผูท่ี้อยูใ่นภาวะเส่ียงต่อการถูกละเมิดสิทธิ หรือไดรั้บการปฏิบติัท่ีผดิหลกั

คุณธรรมจริยธรรม อยา่งเหมาะสม 
 6. วเิคราะห์ประเด็นจริยธรรมและกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งในการปฏิบติัการพยาบาล 

ตดัสินใจเชิงจริยธรรมและด าเนินการไดอ้ยา่งเหมาะสม ในสถานการณ์ท่ีมีความขดัแยง้ทางจริยธรรม
และ/หรือกฎหมายท่ีไม่ซบัซอ้น 

 7. ปฏิบติัการพยาบาลโดยแสดงออกซ่ึงความเมตตา กรุณา ค านึงถึงประโยชน์สูงสุดของ
ผูใ้ชบ้ริการจรรยาบรรณวชิาชีพ กฎหมาย และขอ้บงัคบัท่ีเก่ียวขอ้ง 
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 สมรรถนะด้านที่ 2 สมรรถนะด้านการปฏิบัติการพยาบาลและการผดุงครรภ์ 
 บูรณาการแนวคิด ศาสตร์ทางการพยาบาล ศาสตร์ท่ีเก่ียวขอ้ง ศิลปะการพยาบาล ในการ

ปฏิบติัการพยาบาลระดบัพื้นฐาน เพื่อให้การพยาบาลแบบองคร์วมท่ีมีคุณภาพ มีประสิทธิภาพ และ
ปลอดภยั โดยใช้กระบวนการพยาบาล หลกัฐานเชิงประจกัษ์ จริยธรรม จรรยาบรรณวิชาชีพ และ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลในการสร้างเสริมสุขภาพ  ป้องกันโรค ดูแล ช่วยเหลือ และฟ้ืนฟู
สภาพ แก่ผูใ้ช้บริการ ทุกกลุ่มวยั ทั้งผูท่ี้อยูใ่นภาวะสุขภาพดี ภาวะเส่ียง เจ็บป่วยเฉียบพลนั ฉุกเฉิน 
วกิฤติ และเร้ือรัง โดยเฉพาะการเจบ็ป่วยท่ีเป็นปัญหาส าคญัของประเทศและชุมชน 
 1. ความรู้ความสามารถในการใช้กระบวนการพยาบาล 

 มีความรู้ความสามารถในการใชก้ระบวนการพยาบาลเพื่อใหก้ารพยาบาลผูใ้ชบ้ริการทุก
กลุ่มวยั   ทั้งผูท่ี้มีสุขภาพดี ภาวะเส่ียงและเจบ็ป่วย เพื่อส่งเสริมสุขภาพ ป้องกนัและแกไ้ขปัญหา
สุขภาพ และความเจบ็ป่วยท่ีส าคญัของประเทศไดอ้ยา่งเหมาะสม 

  1.1 ประเมินสภาพผูใ้ช้บริการโดยใช้เทคนิควิธีการประเมินสภาพ ท่ีเหมาะสมกบั
บุคคล วฒันธรรม ภาวะสุขภาพ จากแหล่งขอ้มูลท่ีเหมาะสม และไดข้อ้มูลท่ีจ  าเป็นต่อการปฏิบติัการ
พยาบาลอยา่งเป็นองคร์วม (กาย จิต ปัญญา สังคม) 

  1.2 ประเมินปัจจยัเส่ียงและปัจจยัท่ีส่งเสริมสุขภาพ ทั้งปัจจยัดา้นบุคคล ส่ิงแวดลอ้ม
ทางกายภาพส่ิงแวดลอ้มดา้นสังคม วฒันธรรม 

1.3 วเิคราะห์ขอ้มูล และวนิิจฉยัการพยาบาลโดยใชก้ระบวนการคิดวิเคราะห์  
บนพื้นฐานของขอ้มูล และหลกัการวนิิจฉยัการพยาบาลไดอ้ยา่งครบถว้น 

  1.4 วางแผนการพยาบาลท่ีสอดคล้องกับข้อวินิจฉัยการพยาบาลโดยใช้ข้อมูล 
ความรู้เชิงประจกัษ์ก าหนดเป้าหมายผลลพัธ์ที่ชัดเจน ผูใ้ช้บริการ/ครอบครัว/ผูดู้แลมีส่วนร่วม
ในการวางแผนการพยาบาลอย่างเหมาะสม แผนการพยาบาลเป็นแผนท่ีมีความเป็นไปได้  
มีความเฉพาะเจาะจงกบัผูใ้ช้บริการ เหมาะสมกบับริบททางสังคม วฒันธรรมของผูใ้ช้บริการ 

  1.5 ปฏิบติัการพยาบาลท่ีสอดคลอ้งกบัขอ้วนิิจฉยัการพยาบาลและแผนการพยาบาล 
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายการพยาบาล  โดยใช้ศาสตร์ทางการพยาบาลและศาสตร์ท่ีเก่ียวข้อง และ
หลักฐานเชิงประจักษ์ใช้ เทคนิควิธีการปฏิบัติการพยาบาลท่ีถูกต้องตามหลักวิชาการ  มีความ
เหมาะสมกบัผูใ้ช้บริการและครอบครัวใช้หลกัการส่งเสริมการดูแลตนเอง หลกัความปลอดภยั ใช้
ภูมิปัญญาทอ้งถ่ินอยา่งเหมาะสม 

  1.6 ประเมินผลการปฏิบติัการพยาบาลอยา่งต่อเน่ือง สอดคลอ้งกบัเป้าหมาย/
ผลลพัธ์ทางการ 
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พยาบาล ในระยะเวลาท่ีเหมาะสม ตั้งแต่ผูใ้ชบ้ริการอยูใ่นความดูแลจนกระทัง่การปฏิบติัการพยาบาล
บรรลุวตัถุประสงค ์หรือผูใ้ชบ้ริการสามารถดูแลตนเองได ้

  1.7 บนัทึกทางการพยาบาลไดอ้ยา่งถูกตอ้ง ครบถว้น เป็นปัจจุบนัตามกระบวนการ
พยาบาล 
 2. ความรู้ความสามารถในการสร้างเสริมสุขภาพและการป้องกนัโรค 

 มีความรู้ในหลกัการ กลยุทธ์ และกลวิธีในการสร้างเสริมสุขภาพ การสร้างเสริมพลงั
อ านาจการปรับเปล่ียนพฤติกรรม และสามารถด าเนินการสร้างเสริมสุขภาพ  การป้องกนัโรคและ
ความเจ็บป่วยในผูใ้ช้บริการทุกวยั ทั้งสุขภาพดี อยู่ในภาวะเส่ียง และเจ็บป่วย เพื่อให้สามารถดูแล
และพึ่งตนเองได ้ทั้งในระดบับุคคล ครอบครัว กลุ่มคน และชุมชน 

  2.1 ประเมินการเจริญเติบโตและพัฒนาการของบุคคลแต่ละวยั และครอบครัว  
โดยใช้กลวิธีท่ีเหมาะสม  รวมทั้ งการประเมินปัจจัยเส่ียงต่อภาวะสุขภาพ วินิจฉัยภาวะสุขภาพ  
การเจริญเติบโตและพฒันาการของบุคคลแต่ละวยั ภาวะเส่ียงต่อโรคและความเจ็บป่วยท่ีเป็นปัญหา
ของประเทศ และวางแผนการสร้างเสริมสุขภาพบุคคลและครอบครัวไดอ้ยา่งเหมาะสม 

  2.2 ใช้หลกัการสร้างเสริมสุขภาพ หลกัการทางสุขศึกษา หลกัการปรับเปล่ียน
พฤติกรรม หลกัการเสริมสร้างพลงัอ านาจในการเสริมสร้างพฤติกรรมสุขภาพท่ีส าคญั  
เช่น พฤติกรรมการออกก าลงักายการรับประทานอาหาร การจดัการกบัความเครียด เป็นตน้ 

  2.3 ใหภู้มิคุม้กนัโรค ตามแนวทางท่ีกระทรวงสาธารณสุขก าหนด 
  2.4 ใหค้  าแนะน าในการเล้ียงดูและส่งเสริมการเจริญเติบโตและพฒันาการของเด็ก

ปกติ 
  2.5 ประเมิน วนิิจฉยั ครอบครัว กลุ่มคน ชุมชน โดยใชเ้ทคนิควธีิท่ีเหมาะสม และ

ใชก้ลวธีิการด าเนินการในชุมชน ในการสร้างความเขม้แข็งและสร้างความร่วมมือของชุมชนเพื่อ
ด าเนินการลดปัจจยัเส่ียงต่อสุขภาพและสร้างกิจกรรมสร้างเสริมสุขภาพได ้

  2.6 วเิคราะห์ความรู้จากภูมิปัญญาทอ้งถ่ินเพื่อน ามาใชใ้นการป้องกนัโรคและการ
ส่งเสริมสุขภาพได ้

  2.7 จดัท าโครงการสร้างเสริมสุขภาพ การป้องกนัโรคและความเจบ็ป่วย แก่
ครอบครัว กลุ่มคนในชุมชน 
 3. ความรู้ความสามารถในการดูแลผู้เจ็บป่วยอย่างต่อเน่ือง 

 มีความรู้ในการตอบสนองของบุคคลและครอบครัวต่อการเจ็บป่วยทั้งทางด้านกาย  
จิต สังคม สามารถใช้หลกัการบ าบดัทางการพยาบาล  ในการดูแลผูใ้ช้บริการท่ีเจ็บป่วยเฉียบพลนั 
ฉุกเฉิน วิกฤต  และเร้ือรังท่ีไม่ซับซ้อน อย่างต่อเน่ือง ตั้งแต่รับไวใ้นการดูแลจนกระทัง่ผูใ้ช้บริการ
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และครอบครัวสามารถดูแลตนเองได้ หรือจนถึงวาระสุดทา้ยของชีวิต หรือสามารถส่งต่อไดอ้ย่าง
เหมาะสม รวมทั้ง เขา้ใจบทบาทของตนเองในการจดัการสาธารณภยั 

  3.1 ประเมินภาวะสุขภาพ ภาวะเส่ียง ความสามารถในการดูแลตนเองวินิจฉยัการ
พยาบาลและปฏิบติัการพยาบาลผูป่้วยในภาวะเจบ็ป่วยเฉียบพลนั ฉุกเฉิน วกิฤติ และเร้ือรัง ไดอ้ยา่ง
ปลอดภยั 

  3.2 ใช้หลักการและเทคโนโลยีการบ าบัดทางการพยาบาล  (nursing therapeutic 
principles and technology) ในการจัดการอาการ  การดูแลความสุขสบาย  การเฝ้าระวงัและการ
ป้องกนัภาวะแทรกซ้อน การลุกลามของโรค และความพิการ รวมทั้งการส่งเสริมการฟ้ืนหาย ให้
เหมาะสมกบัความเจบ็ป่วยและความเป็นปัจเจกบุคคลของผูใ้ชบ้ริการ 

  3.3 ใชห้ลกัการดูแลต่อเน่ือง หลกัการดูแลสุขภาพท่ีบา้น เพื่อพฒันาศกัยภาพ
ผูใ้ชบ้ริการและครอบครัวในการดูแลตนเองได้ 

  3.4 ใชห้ลกัการดูแลแบบประคบัประคอง (palliative care) ในการดูแลผูป่้วยระยะ
สุดทา้ย ใหผู้ป่้วยตายอยา่งสงบ และสมศกัด์ิศรีความเป็นมนุษย ์

  3.5 วิเคราะห์ความรู้จากภูมิปัญญาท้องถ่ิน แสวงหาแหล่งสนับสนุนทางสังคม  
มาใชใ้น การดูแลผูใ้ชบ้ริการท่ีมีความเจบ็ป่วยไดอ้ยา่งเหมาะสม 
 4. ความรู้ความสามารถด้านการพยาบาลครอบครัวและการผดุงครรภ์ 

 มีความรู้เก่ียวกบัทฤษฎีครอบครัว การเปล่ียนแปลงทางสรีระ จิตสังคม ของหญิงใน
ระยะตั้งครรภร์ะยะคลอด ระยะหลงัคลอด สามารถรับฝากครรภ์ คดักรองภาวะเส่ียง ท าคลอดปกติ 
ให้การพยาบาลมารดาทารกและครอบครัวในระยะหลงัคลอด  ส่งเสริมการเล้ียงลูกดว้ยนมแม่ และ
ใหบ้ริการวางแผนครอบครัวได ้

  4.1 ใชก้ระบวนการพยาบาลในการดูแลหญิงและครอบครัว ในระยะตั้งครรภ ์ระยะ
คลอด หลงัคลอด และทารกแรกเกิด ทั้งในภาวะปกติ ภาวะเส่ียง และภาวะแทรกซ้อน ให้เหมาะสม
กบัภาวะสุขภาพ ตามบริบทของผูใ้ชบ้ริการและครอบครัว โดยประยุกต์ภูมิปัญญาทอ้งถ่ินมาใช้ได้
อยา่งเหมาะสม 

  4.2 รับฝากครรภ ์คดักรองภาวะเส่ียง ภาวะแทรกซอ้น และส่งต่อไดอ้ยา่งเหมาะสม 
  4.3 ท าคลอดปกติได ้รู้วธีิการตดัและซ่อมแซมฝีเยบ็ 
  4.4 ส่งเสริมการเล้ียงลูกดว้ยนมแม่ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
  4.5 ช่วยเหลือแพทยใ์นการท าสูติศาสตร์หตัถการ 
  4.6 ใหบ้ริการวางแผนครอบครัวตามขอบเขตวชิาชีพ 



22 
 

  

  4.7 สอน แนะน า ให้ค  าปรึกษา เร่ืองการมีเพศสัมพนัธ์ท่ีปลอดภยั การเตรียมความ
พร้อมในการมีครอบครัว การเตรียมตวัเป็นบิดามารดา การเตรียมตวัเพื่อการคลอด และการปฏิบติั
ตนในทุกระยะของการตั้งครรภแ์ละการคลอด การดูแลทารกแรกเกิด 

  4.8 สร้างเสริมสัมพนัธภาพระหวา่งบิดา มารดา ทารก และครอบครัวในระยะ
ตั้งครรภ ์ระยะคลอด และระยะหลงัคลอด 
 5. หัตถการและ ทกัษะ/เทคนิคการปฏิบัติการพยาบาลทัว่ไป 

 มีความรู้ความสามารถในปฏิบัติทักษะและเทคนิคการพยาบาลทั่วไป  เพื่อให้การ
พยาบาลแก่ผูใ้ชบ้ริการทุกกลุ่มวยั ทุกภาวะสุขภาพ เพื่อบรรเทาอาการ และแกไ้ขปัญหาสุขภาพ 

  5.1 การปฏิบติัหัตถการตามขอ้บงัคบัสภาการพยาบาลว่าดว้ยขอ้จ ากดัและเง่ือนไข
ในการประกอบวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ์  พ.ศ. 2550 ได้แก่ การท าแผล การตกแต่ง
บาดแผลการเยบ็แผล การตดัไหม การผา่ฝีในต าแหน่งซ่ึงไม่เป็นอนัตรายต่ออวยัวะส าคญัของร่างกาย 
การถอดเล็บการจ้ีหูด หรือจ้ีตาปลา การผา่ตดัเอาส่ิงแปลกปลอมท่ีอยูใ่นต าแหน่งซ่ึงไม่เป็นอนัตราย
ต่ออวยัวะส าคญัของร่างกายออก โดยฉีดยาระงบัความรู้สึกทางผวิหนงั การลา้งตา 

  5.2 ทกัษะและเทคนิคการปฏิบติัการพยาบาลทัว่ไป ตามท่ีสภาการพยาบาลก าหนด 
 สมรรถนะด้านที่ 3 สมรรถนะด้าน คุณลกัษณะเชิงวชิาชีพ 

 มีบุคลิกภาพน่าเช่ือถือ เป็นตวัอยา่งท่ีดีดา้นสุขภาพ แสดงออกอยา่งเหมาะสมกบับุคคล 
กาละ เทศะ มีการพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง มีเจตคติท่ีดีต่อวิชาชีพ แสดงความคิดเห็นดว้ยความรู้ 
ความคิดเชิงวเิคราะห์เช่ือมัน่ในตนเองอยา่งมีเหตุผล 

 1. บุคลกิภาพเชิงวชิาชีพ 
  1.1 มีบุคลิกภาพท่ีน่าเช่ือถือในฐานะพยาบาลผูมี้ความรู้ความสามารถในการดูแล 

สุขภาพ 
  1.2 มีความรับผดิชอบ ซ่ือสัตย ์มีวนิยัในตนเอง 
  1.3 มีความสามารถในการคิดเชิงวเิคราะห์ และการใชว้จิารณญาณทางคลินิก 

(clinical judgement) 
  1.4 มีวฒิุภาวะทางอารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ และโตแ้ยง้ดว้ยเหตุผล 
  1.5 มีพฤติกรรมสุขภาพท่ีดี และแสดงออกถึงความพยายามในการลดปัจจยัเส่ียงต่อ

สุขภาพของตนเอง 
  1.6 พฤติกรรมบริการโดยแสดงความเตม็ใจ ความกระตือรือร้นในการใหบ้ริการแก่

ผูใ้ชบ้ริการ 
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 1.7 มีความไวทางวฒันธรรม และแสดงออกอยา่งเหมาะสมกบัความเป็นปัจเจกบุคคล
วฒันธรรมของผูใ้ชบ้ริการ ผูร่้วมงาน และช่ืนชมผูอ่ื้น 

 1.8 ตระหนกัในสิทธิ และหนา้ท่ีในการปฏิบติังาน ปกป้องสิทธิท่ีควรไดรั้บ และ 
รับผดิชอบในหนา้ท่ีตามขอบเขตวชิาชีพ 
 2. พฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง 

  2.1 วเิคราะห์ และประเมินตนเอง รับฟังค าวพิากษ ์เพื่อพฒันาตนเอง 
  2.2 แสวงหาโอกาสการพฒันาตนเองในรูปแบบท่ีหลากหลายอยา่งต่อเน่ือง 
  2.3 ใฝ่รู้ ศึกษาหาความรู้ในการปฏิบติัการพยาบาล ความรู้ท่ีเก่ียวขอ้ง และน าความรู้

มาประยกุตใ์ช ้ในการพฒันางานท่ีรับผดิชอบ 
 3. มีเจตคติทีด่ีต่อวชิาชีพการพยาบาล 

  3.1 แสดงออกถึงความภูมิใจ มีอุดมการณ์ และศรัทธาในวิชาชีพ 
  3.2 เป็นสมาชิกองคก์รวชิาชีพ สนบัสนุน ใหค้วามร่วมมือและร่วมกิจกรรมของ

องคก์ร วชิาชีพ 
  3.3 มีส่วนร่วมในการใหข้อ้คิดเห็น ขอ้เสนอแนะท่ีเป็นประโยชน์ต่อวชิาชีพ และ

การด าเนินงานขององคก์รวชิาชีพ 
  3.4 รักษาประโยชน์ของส่วนรวม องคก์ร และวชิาชีพ 

 สมรรถนะด้านที่ 4 สมรรถนะด้านภาวะผู้น า การจัดการ และการพฒันาคุณภาพ 
 มีความรู้ในทฤษฏีภาวะผูน้ า การท างานเป็นทีม ทฤษฏีการบริหารเบ้ืองตน้กระบวนการ

บริหารจัดการด้านสุขภาพ  หลักการพื้ นฐานทางเศรษฐศาสตร์  การประกันคุณภาพและ
กระบวนการพฒันาคุณภาพ สามารถใช้ความรู้ในการปฏิบติังานไดอ้ย่างเหมาะสม มีความสามารถ
ในการท างานเป็นทีมในทีมการพยาบาลและทีมสหวิชาชีพ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของทีมได้ รวมทั้ง
ความสามารถในการแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งเหมาะสมกบัสถานการณ์ 
 ภาวะผู้น า 

 1. มีคุณลกัษณะของผูน้ า ใชก้ลวธีิการน า ในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสม 
 2. สามารถใหเ้หตุผล เพือ่โนม้นา้วใหผู้อ่ื้นมีความคิดคลอ้ยตาม 
 3. สามารถจูงใจ เสริมแรง และสร้างบรรยากาศท่ีดีในการปฏิบติังาน 
 4. มีความกลา้ในการตดัสินใจ เพื่อประโยชน์ของผูใ้ชบ้ริการและหน่วยงาน 
 5. แสวงหาการสนบัสนุน ความร่วมมือในการปฏิบติังานจากผูเ้ก่ียวขอ้ง 
 6. เจรจาต่อรองดว้ยเหตุผล และประโยชน์ร่วมกนัในสถานการณ์ท่ีไม่ซบัซอ้น 
 7. มีส่วนร่วมในการผลกัดนัใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงในทางท่ีดีขององคก์ร 
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 การบริหารจัดการและการพฒันาคุณภาพการพยาบาล 
 1. มีความรู้ และ สามารถบริหารจดัการงานท่ีรับผดิชอบไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 2. ก าหนดเป้าหมายงานท่ีไดรั้บมอบหมาย จดัล าดบัความส าคญั และวางแผนการ

ปฏิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสมกบัสถานการณ์ และทรัพยากร เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 
 3. ประเมินผลลพัธ์การปฏิบติังานของตน และหาแนวทางในการพฒันางานใหมี้ผลลพัธ์

ท่ีดีข้ึน 
  4. มีความรู้ มีเจตคติท่ีดี มีความสามารถในการท ากิจกรรมพฒันาคุณภาพ และมีส่วน

ร่วมในการด าเนินงานประกนัคุณภาพการพยาบาล และของหน่วยงาน 
 5. สามารถแกไ้ขปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบติังานโดยใชข้อ้มูล ความรู้ และวธีิการ

ท่ีเหมาะสม 
 การท างานเป็นทมี 

 1. มีความรู้ในหลกัการท างานเป็นทีม และ การสร้างทีมงาน 
 2. ปฏิบติังานในฐานะสมาชิกทีมการพยาบาล / ทีมสหวชิาชีพ และองคก์รอ่ืนๆท่ี

เก่ียวขอ้ง โดยการใหข้อ้มูล ความรู้ ขอ้คิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์ และการใหค้วามร่วมมือในการ
ปฏิบติังาน เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายร่วมกนั 

 3. ปฏิบติังานในฐานะหัวหน้าทีมการพยาบาล/หวัหนา้เวร/หัวหน้าโครงการไดอ้ยา่ง มี
ประสิทธิภาพ โดยการวิเคราะห์งาน มอบหมายงาน ปฏิบติักิจกรรมของหัวหน้าทีม/หัวหน้าเวร /
หัวหน้าโครงการ ในการประชุมปรึกษา การติดตามการปฏิบติังานของสมาชิกทีม การประเมินผล
การปฏิบติังาน และใหข้อ้ช้ีแนะเพื่อป้องกนัปัญหาในการปฏิบติังาน 

 4. ร่วมรับผดิชอบการท างานของทีมและผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึน 
 การใช้ทรัพยากรในการปฏิบัติงานให้เกดิประโยชน์สูงสุด 

 1. จดัหา และจดัเตรียมวสัดุอุปกรณ์ ท่ีจ  าเป็นในการปฏิบติังานใหเ้พียงพอ พร้อมใช ้
 2.ใชว้สัดุอุปกรณ์ ใหต้รงตามวตัถุประสงคแ์ละหลกัวชิาการตามความจ าเป็นและอยา่ง 

คุม้ค่ารวมทั้งป้องกนัความเสียหายท่ีอาจเกิดข้ึน 
 3.ประยกุตใ์ชว้ธีิการปฏิบติัการพยาบาลท่ีค านึงถึงตน้ทุนและการเพิ่มมูลค่าในการ

ปฏิบติัการพยาบาล 
 สมรรถนะด้านที่ 5 สมรรถนะด้านวชิาการและการวจัิย 

 ตระหนกัในความส าคญัของการท าวจิยัและการพฒันาความรู้ มีความรู้พื้นฐานใน
กระบวนการท าวิจยัและการจดัการความรู้ การพิจารณาการใชป้ระโยชน์จากความรู้เชิงประจกัษใ์น
การปฏิบติังาน และการเผยแพร่ความรู้ กบัทีมสุขภาพและสาธารณะ 
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 1. ตระหนกัรู้ในส่ิงท่ีตนไม่รู้ และมีค าถามท่ีเกิดจากการปฏิบติังานท่ีจะน าไปสู่การ
แสวงหาความรู้ 

 2. สืบคน้ความรู้ดว้ยวธีิการท่ีเหมาะสม สรุปประเด็นความรู้จาก ต ารา บทความวชิาการ
และงานวจิยัท่ีไม่ซบัซอ้นและสามารถน ามาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานได ้

 3. สรุปประเด็นความรู้จากประสบการณ์ของตนเองได ้และสามารถถ่ายทอดความรู้ให้
ผูอ่ื้นเขา้ใจได ้

 4. แลกเปล่ียนเรียนรู้ความรู้ในการปฏิบติังาน กบัผูร่้วมงาน ผูเ้ก่ียวขอ้ง ในการพฒันา
งาน และแกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังาน 

 5. ให้ความร่วมมือในการด าเนินการวิจยัท่ีเป็นประโยชน์ต่อผูใ้ชบ้ริการ หน่วยงาน และ
สังคม โดยไม่ละเมิดสิทธิของผูถู้กวจิยั และค านึงถึงจรรยาบรรณนกัวจิยั 

 6. ประยกุตใ์ชก้ระบวนการวิจยัในการแสวงหาความรู้เพื่อพฒันาการปฏิบติัการพยาบาล 
 สมรรถนะด้านที่ 6 สมรรถนะด้านการส่ือสารและสัมพนัธภาพ 

 มีความรู้ และทกัษะในการติดต่อส่ือสาร การน าเสนอขอ้มูลและแลกเปล่ียนขอ้มูลอยา่ง
มีประสิทธิภาพ  การสร้างสัมพนัธภาพระหว่างบุคคล มีความตระหนักในความถูกต้องของการ
ส่ือสารและการสร้างปฏิสัมพนัธ์ตามบทบาทหนา้ท่ี 
  การติดต่อส่ือสาร 

 1. สามารถฟังอยา่งเขา้ใจ (empathic listening) และสรุปประเด็นจากการฟัง ไดอ้ยา่ง
ถูกตอ้งชดัเจน 

 2.สามารถอ่านขอ้มูล ความรู้ทางวชิาการ ภาษาไทย ภาษาองักฤษ และสรุปประเด็น
ส าคญั 

 3. เขียนเอกสารทางวชิาการภาษาไทยไดถู้กตอ้ง ตามหลกัวชิาการและการอา้งอิงท่ีเป็น
สากล 

 4. สามารถให้ขอ้มูลข่าวสาร ความรู้ทางการพยาบาลและสุขภาพ  แก่ผูใ้ช้บริการและ
ผูเ้ก่ียวขอ้งโดยเลือกใชถ้อ้ยค า ภาษา และส่ือท่ีเหมาะสม 

 5. มีทกัษะในการส่ือสารเชิงวิชาชีพ รวมทั้งการใหค้  าปรึกษา และการสร้างบรรยากาศ
ใหเ้กิดความ เช่ือถือ ในฐานะผูป้ระกอบวชิาชีพ 
 การสร้างสัมพนัธภาพ 

 1. ยอมรับในความแตกต่างทางความคิด โดยแสดงออกดว้ยภาษา ท่าทาง การ ให้
ขอ้คิดเห็นท่ีเหมาะสม 

 2. มีปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ดว้ยความเคารพในความเป็นปัจเจกบุคคล ดว้ยความเสมอภาค 
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 3. ใหแ้ละรับความช่วยเหลือจากผูอ่ื้นไดต้ามศกัยภาพและความเหมาะสม 
 4. มีปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลในทีมสุขภาพและบุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง ตามแนวปฏิบติัในสังคม

นั้น ๆอยา่งเหมาะสม 
 5. มีสัมพนัธภาพเชิงวชิาชีพอยา่งเหมาะสม 

 สมรรถนะด้านที่ 7 สมรรถนะด้านเทคโนโลยีและสารสนเทศ 
 มีความรู้และทกัษะเก่ียวกบัคอมพิวเตอร์ โปรแกรมใช้งานพื้นฐานในการประมวลผล 

ค านวณ จดัเก็บและการน าเสนอ การใชอิ้นเตอร์เน็ตในการสืบคน้ขอ้มูล ความรู้ดา้นสุขภาพและการ
พยาบาล ความรู้เร่ืององคป์ระกอบของเทคโนโลยสีารสนเทศ ระบบสารสนเทศดา้นสุขภาพและการ
พยาบาล  ระบบการจ าแนกขอ้มูลทางการพยาบาล และการน าสารสนเทศมาใช้ในการ บริหาร การ
ปฏิบติัการพยาบาล การศึกษา และการวจิยั 

 1. มีความรู้พื้นฐานเก่ียวกบัคอมพิวเตอร์ โปรแกรมการใชง้าน องคป์ระกอบของ
เทคโนโลยสีารสนเทศ และระบบสารสนเทศดา้นสุขภาพและการพยาบาล และระบบการจ าแนก
ขอ้มูลทางการพยาบาล 

 2. ใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์พื้นฐานท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังาน โปรแกรมวเิคราะห์
พื้นฐานโปรแกรมน าเสนองาน การประมวล จดัเก็บ และน าเสนอ ขอ้มูลข่าวสาร 

 3. ใชเ้ครือข่ายส่ือสารทางอิเล็กทรอนิกส์ ในการสืบคน้ขอ้มูลข่าวสารดา้นสุขภาพและ
การพยาบาลและความรู้ท่ีเก่ียวขอ้ง รวมทั้งติดต่อส่ือสาร แลกเปล่ียนเรียนรู้ ระหวา่งบุคคลากรในทีม
สุขภาพและบุคคลทัว่ไป 

 4. มีส่วนร่วมในการจดัเก็บขอ้มูล เพื่อจดัท าและพฒันาฐานขอ้มูลทางการพยาบาล 
 5. มีส่วนร่วมในการพฒันาระบบสารสนเทศในหน่วยงาน 

 สมรรถนะด้านที่ 8 สมรรถนะด้านสังคม 
 มีความรู้ในการเปล่ียนแปลงทางสังคม เศรษฐกิจ การเมือง วฒันธรรม มีความสามารถ

ในการวเิคราะห์ขอ้มูลข่าวสารเพื่อการน ามาใชป้ระโยชน์ ต่อการพฒันาวชิาชีพและสังคม มีส่วนร่วม
ในการพฒันาระบบสุขภาพละสังคม  สามารถปรับตวัให้สอดคล้องกับบริบททางสังคม เพื่อการ
ด ารงชีวติในสังคมไดอ้ยา่งมีความสุข 

 1. ติดตามการเปล่ียนแปลงทางสังคม เศรษฐกิจ และการเมืองอยา่งสม ่าเสมอ  
จากแหล่งขอ้มูลท่ีหลากหลาย เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีเท่ียงตรง 

 2. วเิคราะห์และประเมินขอ้มูลข่าวสารการเปล่ียนแปลงทางสังคม เศรษฐกิจ และ
การเมือง เพื่อการน าไปใชป้ระโยชน์ท่ีเก่ียวขอ้ง 
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 3. มีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายดา้นสุขภาพของหน่วยงาน ทอ้งถ่ิน ประเทศ และ
องคก์รวชิาชีพ 

 4. ปรับตวัใหส้อดคลอ้งกบับริบททางสังคม วฒันธรรม ยดึหลกัปฏิบติัตามปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง 

 5. ด ารง ส่งเสริม ค่านิยม วฒันธรรมของชาติ ภูมิปัญญาท้องถ่ิน และวิถีชีวิตชุมชน  
มีวจิารณญาณในการเลือกรับวฒันธรรมท่ีหลากหลาย 

 สุนิต โชติกุล ( 2553)  สมรรถนะเป็นผลรวมของความรู้ ค่านิยมทศันคติ ลกัษณะส่วน
บุคคล แรงจูงใจท่ีแสดงออกผ่านพฤติกรรม มีความส าคัญต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงานท่ีมี
คุณภาพและประสิทธิภาพ 3 ของบุคคลซ่ึงประกอบด้วยสมรรถนะย่อย ๆ หลายประการส าหรับ
พยาบาลกลุ่มภารกิจหวัหน้าพยาบาล กองการพยาบาลสาธารณสุข ส านกัอนามยั กรุงเทพมหานคร 
ได้ก าหนดองค์ประกอบของสมรรถนะในกลุ่มน้ีไว ้ 3 หมวดคือ สมรรถนะหลักของข้าราชการ
กรุงเทพมหานครสมรรถนะร่วมประจ าวชิาชีพการพยาบาลและสมรรถนะตนเองของพยาบาลประจ า
กลุ่มภารกิจหัวหน้าพยาบาลโดยก าหนดสมรรถนะย่อยในแต่ละหมวดตามบทบาทหน้าท่ีรวมเป็น
สมรรถนะย่อย 11 ด้านและก าหนดระดับความ สามารถในการปฏิบติังานตามความเช่ียวชาญ  5 
ระดับตามแนวคิดของเบนเนอร์4,5 ระดับท่ี  1 ระดับเบ้ืองต้น (Novice) ระดับท่ี  2 ระดับเร่ิมต้น
กา้วหน้า (Advance) ระดบัท่ี 3 ระดบัมีความสามารถ ระดบัท่ี 4 (ระดบัช านาญการ) ระดบัท่ี 5ระดบั
เช่ียวชาญ ซ่ึงกองการพยาบาลสาธารณสุข2 ไดก้ าหนดสมรรถนะ 5 ระดบัเช่นเดียวกนัโดยใช้ช่ือใน
แต่ระดับ ต่างกัน เล็กน้อย  ระดับ ท่ี  1 (เบ้ื องต้น ) ระดับ ท่ี  2 (ได้ รับการอบรม ) ระดับ ท่ี  3  
(มีประสบการณ์) ระดบัท่ี 4(เก่ง) ระดบัท่ี 5 (เช่ียวชาญ) สมรรถนะการปฏิบติังานเป็นส่ิงแสดงถึง
ความรู้ ความสามารถอย่างพียงพอในการปฏิบติังานไดอ้ย่างถูกตอ้งและเหมาะสม มีคุณภาพตาม
ขอบเขตวชิาชีพและในต าแหน่งท่ีรับผิดชอบ และยงัเป็นส่ิงท่ีแสดงถึงความส าเร็จของงาน ท าให้เกิด
ความสุขความพึงพอใจในการท างาน 

 

2.  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในงานและงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 

 2.1 ความหมายของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในงาน นกัจิตวทิยาหลายท่านไดใ้หค้วามหมาย
ของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ไดด้งัน้ี  
              McClelland (1961 อ้างถึงใน สมยศ นาวีการ,2540:43) ได้ให้ค  าจ  ากัดความของ 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ หมายถึง ความปรารถนาของบุคคลท่ีท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงให้ส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี 
โดยแข่งขันกันด้วยมาตรฐานอันดีเยี่ยมหรือท าได้ดีกว่าบุคคลอ่ืนๆ ความพยายามท่ีจะเอาชนะ
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อุปสรรคต่างๆความรู้สึกสบายใจเม่ือประสบความส าเร็จและมีความวิตกกงัวลใจ เม่ือไม่ประสบ
ความส าเร็จหรือลม้เหลว 
             Spence Helmreich(1983 อา้งถึงใน Franken, 1994:28) กล่าวถึง แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิวา่ 
หมายถึง การมีพฤติกรรมมุ่งงาน เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิภาพส่วนตวัของบุคคล กบัมาตรฐาน
ภายในหรือภายนอก รวมทั้งการแข่งขนักบับุคคลอ่ืนหรือเปรียบเทียบกบัมาตรฐานดีท่ีสุด 
             Newstrom (1993:123 อ้างถึงใน เฉลิมพร แสงพิ รุณ,2545) กล่าวว่า แรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิ เป็นแรงขับท่ีท าให้มนุษย์มีแรงผลักดันเพื่อไปให้ถึงจุดมุ่งหมาย และมีความหวงัท่ีจะ
สัมฤทธิผลในวตัถุประสงคท่ี์ตนเองตั้งไวใ้นระดบัสูง              
             ระพินทร์  ฉายวิมล (2545) กล่าวถึง  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ วา่เป็นแรงจูงใจท่ีพลกัดนัให้
บุคคลพยายามประกอบกิจกรรมให้ประสบผลสัมฤทธิผลด้วยมาตรฐานความเป็นเลิศ (Standard 
excellence)  ตามท่ีตนตั้งเป้าไว ้
            เติมศกัด์ิ  คทวณิช (2546) กล่าวถึง  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ วา่เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดจากความ
ตอ้งการ ท่ีจะพยายามท ากิจกรรมหน่ึงกิจกรรมใดท่ีได้รับมอบหมาย หรือรับผิดชอบอยู่ให้ส าเร็จ
ลุล่วงไปดว้ยดี ไม่วา่งานนั้นจะมีความยากล าบาก หรือประสบปัญหาอุปสรรค 
             สิทธิโชค วรานุสันติ (2546)  กล่าวถึง  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  วา่เป็นความตอ้งการ
ความส าเร็จ ท่ีแข่งขนัเอาชนะเกณฑม์าตรฐาน  
 จากท่ีกล่าวมาข้างต้น สรุปแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในงานว่า ความปรารถนาของแต่ละ
บุคคลท่ีตอ้งการท าส่ิงต่างๆให้ประสบความส าเร็จ บุคคลประเภทน้ีจะชอบลกัษณะ ชอบการแข่งขนั 
งานท่ีทา้ทาย มีความรับผิดชอบสูง มีความช านาญในการวางแผน พยายามท่ีจะเอาชนะอุปสรรค
ต่างๆ ถา้บุคคลประสบความส าเร็จจะเกิดความรู้สึกสบายใจ แต่ถา้ลม้เหลวในการท างานจะเกิดความ
วิตกกังวล  บุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงจะเป็นบุคคลท่ีมีเหตุผล และใช้วิจารณญาณอย่าง
รอบคอบ มีภาวะเส่ียงในระดบัท่ีเป็นไปไดแ้ละจะท างานเพื่องาน และท างานเพื่อความส าเร็จมากกวา่
ผลตอบแทน บุคคลประเภทน้ีจะสนุกกบัการแกปั้ญหาและจะท าใหดี้ท่ีสุด 

 2.2 ความส าคัญ 
 ความตอ้งการท่ีจะท างานให้ประสบความส าเร็จถือว่าเป็นแรงจูงใจท่ีส าคญัท่ีสุดของ

มนุษย ์และมีอิทธิผลต่อความส าเร็จของตนเองและหน่วยงานดว้ย ดงันั้นหากหน่วยงานใดตอ้งการ
ให้คนท างานด้วยความเต็มใจ เต็มความสามารถเพื่อให้เกิดผลงานท่ีดีแล้ว ควรจะส่งเสริมให้เกิด
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในงานแก่บุคลากร เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมายอย่างมี
ประสิทธิภาพบรรลุเป้าหมายขององคก์ารหน่วยงานนั้นๆ 

 2.3 แนวคิดและทฤษฏีที่เกีย่วกบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในงาน 
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นกัจิตวทิยาท่ีเสนอแนวคิดทฤษฏีท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิท่ีส าคญัมีดงัน้ี 
  2.3.1 ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของ Murray 

 Murray เป็นผูบุ้กเบิกการศึกษา ความตอ้งการใฝ่สัมฤทธ์ิ(Need for Achievement)
ในปี1930 โดยมีรากฐานจากความคิดเห็นว่าความต้องการของมนุษย์คือหน่วยพื้นฐานของการ
วิเคราะห์ อาจจดับุคคลเข้าไวเ้ป็นกลุ่มตามก าลังความต้องการด้านบุคลิกภาพจากตวัแปรต่างๆ  
ซ่ึงความตอ้งการเหล่าน้ีนบัเป็นเคร่ืองบอกให้ทราบถึงศูนยก์ลางของพลงักระตุน้ ทั้งในแง่ความเขม้
และทิศทางของพฤติกรรมท่ีน าไปสู่จุดมุ่งหมาย  พลงักระตุน้รวบรวมมาจากการท างานของสมองใน
รูปแบบของการรับรู้ ความเขา้ใจ สติปัญญา ความตั้งใจ ความกระตือรือร้นในการกระท าเพื่อท่ีจะ
เปล่ียนทิศทางของภาวการณ์อนัไม่เป็นท่ีพอใจ Murray เห็นว่าตอ้งเป็นพฤติกรรมท่ีสังเกตเห็นได้
(พวงเพชร , 2537 : 53) Murray และเพื่อนร่วมงานท่ีมหาวิทยาลยั Harvard  ได้ท าการศึกษาความ
ตอ้งการของคนในวยัศึกษาระดบัวทิยาลยั พบวา่ความตอ้งการหลกั ของมนุษยมี์อยูป่ระมาณ 20ชนิด  
ความตอ้งการทั้งหมดท่ีไดถู้กน ามาใชเ้พื่อท าความเขา้ใจความตอ้งการใฝ่สัมฤทธ์ิ  เขาสรุปว่าความ
ตอ้งการใฝ่สัมฤทธ์ิเป็นความต้องการท่ีมีความซับซ้อน และแสดงผลแตกต่างกนัในแต่ละบุคคล 
(Petri , 1991) 

  2.3.2 ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของ McClelland 
  David C. McClelland ได้ศึกษาระดับความต้องการในความส าเร็จของมนุษย์ท่ี 
แตกต่างกนัและเห็นวา่การจูงใจของผูป้ฎิบติัจะเป็นผลจากความตอ้งการ 3 ประการ คือ (สุนทรินทร์   
ธนโกสัย; สร้อยตระกลู อรรถมานะ ,2545)  

1.  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Needs for Achievement: nAch) หมายถึง ความปรารถนาท่ี
จะท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี และต้องการแข่งขันในมาตรฐานระดับสูง ดีเยี่ยม 
พยายามเอาชนะอุปสรรคต่างๆ เพื่อใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้รู้สึกมีความสุขสบายเม่ือส าเร็จ 
และมีความวติกกงัวลเม่ือไม่ส าเร็จ 
  2. แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ (Needs of Affiliation: nAff) หมายถึง ความต้องการอยู่
ร่วมกบัผูอ่ื้นในสังคม ความตอ้งการเป็นท่ียอมรับของผูอ่ื้น ความเป็นมิตรและสัมพนัธภาพท่ีอบอุ่น 
ตอ้งการเป็นท่ีนิยม หรือรักใคร่ชอบพอของคนอ่ืน ส่ิงเหล่าน้ีเป็นแรงจูงใจท่ีจะท าให้บุคคลแสดง
พฤติกรรมเพื่อใหบุ้คคลอ่ืนยอมรับตนเอง 
  3. แรงจูงใจใฝ่อ านาจ (Needs for Power: nPow) หมายถึง ความตอ้งการท่ีมีอิทธิพล
ความพึงพอใจในความสามารถเหนือกวา่ผูอ่ื้น พยายามจะควบคุมส่ิงต่างๆ ใหคุ้ณและใหโ้ทษแก่ผูอ่ื้น 
รู้สึกภาคภูมิใจเม่ือไดท้  าในส่ิงท่ีเหนือกวา่ผูอ่ื้น ลกัษณะเด่นของผูท่ี้มีความตอ้งการน้ี คือ ความภูมิใจ
ในความสามารถของตน ถา้อยูใ่นฐานะท่ีท่ีมีอิทธิพลและไดค้วบคุมผูอ่ื้น 
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 McClelland ไดใ้หค้วามสนในเป็นอยา่งมากในความตอ้งการท่ีจะท างานใหส้ าเร็จ หรือ 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ โดยเช่ือวา่แรงจูงใจท่ีส าคญัท่ีสุดของมนุษย ์ก็คือ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ผูท่ี้จะ
ท างานไดอ้ยา่งประสบผลส าเร็จจะตอ้งมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในระดบัสูง ความส าเร็จของงานจะท า
ไดโ้ดยการกระตุน้ให้เกิดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิเป็นส าคญั เม่ือแต่ละบุคคลมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง ก็
จะสามารถท างานไดส้ าเร็จและช่วยใหผ้ลการปฏิบติังานท่ีไดอ้อกมานั้นมีประสิทธิผล เป็นไปตาม
เป้าหมายท่ีก าหนดไว(้อมัพิกา  ไกรฤทธ์ิ,2532:สร้อยตระกลู  อรรถมานะ,2545) 

1. กล้าเส่ียงพอควร(moderate risk taking)  มีความกลา้คิดกลา้ท ากลา้ตดัสินใจ   
ตอ้งการใชค้วามสามารถของตน  มกัจะไม่พอ ท่ีจะท างานง่ายๆ หากแต่เลือกท าส่ิงท่ียากพอสมควร 
เพราะมีความเช่ือมัน่ในความสามารถของตนเองมีการตดัสินใจเด็ดเด่ียว 

2. ขยันหมั่นเพียร(energetic)ชอบสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆท่ีจะท าให้เกิดความส าเร็จแก่
ตนเองมกัจะมานะพากเพียรเฉพาะส่ิงท่ีทา้ทายความสามารถของตนเอง 
 3. รับผิดชอบต่อตนเอง (lndividual  responsibility) มักพยายามท างานให้ส าเร็จเพื่อ
ความพึงพอใจของตนเอง มิใช่หวงัให้คนอ่ืนยกย่อง ต้องการเสรีภาพในการคิดและการกระท า   
ไม่ชอบใหค้นอ่ืนมาบงการตน 
 4. ความรอบรู้ในการตัดสินใจ และติดตามผลการตัดสินใจ(knowledge of result  of  
decision)โดยไม่คาดคะเนผลท่ีเกิดข้ึนและพยายามท าใหดี้ข้ึนเม่ือทราบผลกระท าของตน 
 5. ความสามารถในการคาดการณ์ล่วงหน้า(anticipation of future  possibility) ผูมี้ความ 
ตอ้งการสัมฤทธ์ิต ่า 

6. มีทกัษะในการจัดระบบงาน(organizational skill)  เป็นส่ิงท่ี McClelland เห็นวา่ควร
จะมีแต่ยงัมีหลกัฐานการคน้ควา้มาสนบัสนุนไดไ้ม่เพียงพอ 
  2.3.3 ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของ Sagie Sagie และคณะ (1996) กล่าววา่ ทฤษฎี
แรงจูงใจแบบดั้งเดิม (traditional theory) เช่น ทฤษฎี 
ของAtkinson(1958,1974) McClelland(1961) และคณะ มีแนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิว่า 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมีโครงสร้างเป็นองคป์ระกอบเด่ียว แต่ในยุคปัจจุบนัมีผลการวิจยัท่ีสนบัสนุนวา่ 
โครงสร้างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิประกอบดว้ยหลายองค์ประกอบ(multivariate)เช่นCassidyและLym 
1989),Elizur(1979),Sagieและคณะ(1983)Sagie และคณะ(1996:431-444) กล่าวว่า องค์ประกอบ
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมีองคป์ระกอบ 3 ดา้นคือ  
 1. รูปแบบพฤติกรรม มีลกัษณะดงัน้ี 
  1.1 การตั้งเป้าหมายท่ียาก ตอ้งใชค้วามพยายามและความสามารถ จึงจะประสบ
ความส าเร็จ 
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  1.2 พึงพอใจในการท างานท่ียากมากกวา่งานท่ีง่าย 
  1.3 ชอบงานท่ีใชค้วามคิดและสติปัญญา 
 2.  รูปแบบการทา้ทาย มีลกัษณะส าคญั 2 ประการ คือ 
  2.1 การแข่งขนักบัตวัเอง ไดแ้ก่ทุ่มเทใหก้บังานและมีความเครียดสูงกวา่คนปกติ มี
ความอดทนกบัสถานการณ์ท่ีไม่แน่นอน มีความรับผดิชอบกบังานและผลของงานท่ีเกิดจากการ
ท างานของตนเอง 

2.2 การแก้ไขปัญหาเป็นส่ิงท่ีทา้ทาย ได้แก่ มีทศันคติต่อการจดัการกบัปัญหาว่า
เป็นส่ิงท่ีทา้ทาย น่าสนใจ พยายามแสวงหาวิธีการปัญหา ค านึงถึงความเส่ียงและความเป็นไปไดคิ้ด
วธีิการแกปั้ญหาดว้ยวิธีการใหม่หรือปรับปรุงวธีิการด าเนินงานให้มีประสิทธิภาพมากกวา่วิธีดงัเดิม 
และมีความภาคภูมิใจในความส าเร็จ 
 3. การประเมินความยากง่ายในแต่ละช่วงเวลา โดยแบ่งออกเป็น 3 ระยะ คือ 
  3.1 ระยะก่อนปฏิบติัการ ไดแ้ก่การประเมินส่ิงท่ีตอ้งเผชิญและความไม่แน่นอนท่ี
อาจเกิดข้ึนได ้รวมทั้งประเมินความเส่ียง 
  3.2 ระยะการปฏิบติัไดแ้ก่ การประเมินเก่ียวกบัส่ิงท่ีตอ้งเผชิญ รวมทั้งสถานการณ์ท่ี
ยากล าบากเพื่อเป็นแนวทางการแกไ้ขปัญหาท่ีเหมาะสมกบัสถานการณ์ 
  3.3 ระยะหลงัการปฏิบติั ไดแ้ก่ การประเมินผลงานของตน ความส าเร็จท่ีจะไดรั้บ
  2.3.4 ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในงานของ Spence และ Helmreich Spence และ 
Helmreich(1983) ไดเ้สนอทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิท่ีเรียกวา่ The Spence – Helmreich Model โดย
แบ่งองคป์ระกอบของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในงานออกเป็น 3 มิติ ไดแ้ก่ (Beck,1990:304;Franken,1993:428) 
  1. ความพึงพอใจในงาน (Satisfaction of Work) หมายถึง ความมุ่งมัน่ในการท างาน 
โดยค านึงถึงวามพยายามท่ีจะท างานให้ดีท่ีสุด อย่างเต็มความสามารถ แมจ้ะไม่เป็นท่ีช่ืนชมของ
เพื่อนร่วมงาน มีความสุขในการท างาน พึงพอใจในการพยายามท่ีท างานหนัก โดยมุ่งให้เกิดความ
ส ารวจและการมีงานท าอยา่งต่อเน่ือง 
  2. ความต้องการท างานให้เสร็จสมบูรณ์ (Sense of completion or Mastery) หมายถึง 
ความตอ้งการในการใช้ความคิดและการท างานในส่ิงท่ียาก และทา้ทายความสามารถของตนเอง  
แมจ้ะเป็นงานท่ีตนไม่ถนดัหรือไม่แน่ใจว่าจะท าได้ มีความภาคภูมิใจเม่ืองานส าเร็จโดยใช้ความรู้
ความสามารถอยา่งสูง และพอใจท่ีจะปรับปรุงใหดี้ยิง่ข้ึน แมผ้ลงานจะไม่ดีเท่าคนอ่ืน 
  3. ความต้องการแข่งขัน (Competitiveness) หมายถึง ความตอ้งการท างานใน
สถานการณ์ท่ีมีการแข่งขนัเปรียบเทียบตนเองและผูอ่ื้นโดยพยายามท างานให้ดีกวา่ผูอ่ื้นและให้



32 
 

  

ความส าคญักบัชยัชนะในการท างานมีความกงัวลใจเม่ือบุคคลอ่ืนท างานไดดี้กวา่ตนเองและจะเพียร
พยายามมากข้ึนเม่ือท างานแข่งขนักบัผูอ่ื้น 

 2.3.6 การประเมินแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในงาน ในปี 1983 Spence และ Helmreich ได้
สร้างแบบทดสอบ Work Achievement Motivation Questionnair โดยใช้องค์ประกอบ ทั้ ง 3 เป็น
เคร่ืองมือวดัเพื่อการศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในงาน ผลการศึกษาพบว่า สามารถวดั
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในงานแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ของเพศชายและเพศหญิงดว้ยวิธีเดียวกนั และไม่มี
ความแตกต่างกนัในธรรมชาติของแรงจูงใจของทั้งสองเพศ 
 2.4 คุณลกัษณะของผู้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

 แนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ เป็นแนวคิดท่ีเร่ิมจาก ความในใจในตัวบุคคล 
นกัจิตวทิยาหลายท่านไดก้ล่าวถึงลกัษณะของผูมี้แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิไวต่้อไปน้ี 
 Mehrabian(1968:493-499 อา้งถึงในวรรณภรณ์ เติมประยูร,2544:39) ได้ท าการศึกษา
เร่ืองการวดัแนวโนม้ความตอ้งการ ความส าเร็จของเพศหญิง และเพศชายท าการศึกษากลุ่มนกัศึกษา
ในมหาวิทยาลัยแคลิฟอร์เนีย โดยใช้วิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบ เพื่อจ าแนกผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิสูงและผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิต ่า สามารถสรุปโครงสร้างของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ไดเ้ป็น 8
ส่วนไดแ้ก่ 
 2.4.1 ความอิสระในการท างาน ชอบท่ีจะรับผดิชอบงานใหส้ าเร็จดว้ยตนเองคนเดียว
มากกวา่ร่วมกนัท าหลายคน 
 2.4.2 การเลือกกิจกรรมท่ีแสดงความส าเร็จ หรือเก่ียวขอ้งกบัความส าเร็จ มีเป้าหมาย มี
โอกาสเป็นไปได ้เพื่อกระตุน้ใหเ้กิดความพยายาม 

2.4.3 ความรู้สึกต้องการความส าเร็จ มากกวา่หลีกเล่ียงความลม้เหลว ความส าเร็จของ
ตวังานเป็น 
ตวักระตุน้ท่ีดีใหพ้ยายามท างานต่อไป ไม่ใช่วา่ท าไปเพื่อหลีกเล่ียงความลม้เหลวและมีความสุขเม่ือ
ท าไดส้ าเร็จ 
 2.4.4 การเลือกเส่ียงในระดบัท่ีเหมาะสม ระดบัปานกลางมีโอกาสท่ีจะท าไดส้ าเร็จหรือ
ลม้เหลวไดพ้อๆกนั มีระดบัความคาดหวงัตรงกบัสภาพความเป็นจริง 
 2.4.5 การเลือกงานท่ียากและทา้ทายความสามารถ ชอบงานท่ีตนไม่เคยท ามาก่อนและ
เห็นวา่เป็นส่ิงท่ีน่าสนใจ โดยไม่กลวัผลออกมาวา่จะดีหรือไม่ดี เพื่อท่ีตนจะไดใ้ชค้วามรู้ 
ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี 
 2.4.6 การเลือกกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการแข่งขนั และฝึกความช านาญโดยถือวา่เป็นส่ิง
ท่ีทา้ทายและท าใหเ้กิดการพฒันาตนเอง 
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  2.4.7 ความสามารถท่ีจะรอรับผลงานระยะยาว ยนิดีท่ีจะใหเ้วลากบัผลงานนั้นอยา่ง
เตม็ท่ี แมต้อ้งเผชิญกบัอุปสรรคก็ยนิดีท่ีจะรอแลว้ไดค้วามส าเร็จของงาน 
 2.4.8 ความผกูพนักบัอนาคต มากกวา่อดีตและปัจจุบนั มกัจะมองการณ์ไกลค านึงถึงผล
ท่ีไดใ้นระยะยาว เช่ือวา่จะตอ้งดีกวา่ท่ีผา่นมา 

 McClelland (1985) ไดศึ้กษาพบวา่ คนท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงจะมีลกัษณะดงัน้ี 
 1. เป็นผูท่ี้มีความรับผดิชอบพฤติกรรมของตน และตั้งมาตรฐานความเป็นเลิศในการ
ท างาน 
 2. เป็นผูท่ี้ตั้งวตัถุประสงคใ์นการท างานท่ีจะมีโอกาสจ าท าส าเร็จ 50-50 หรือเป็นผูมี้
ความเส่ียงปานกลาง 
 3.  เป็นผูท่ี้พยายามท างานอยา่งไม่ยอ่ทอ้จนบรรลุจุดมุ่งหมายปลายทาง 
 4. เป็นบุคคลท่ีมีความสามารถในการวางแผนระยะยาว 
 5. เป็นบุคคลท่ีตอ้งการทราบขอ้มูลยอ้นหลงัเก่ียวกบัผลการท างาน 
 6. เม่ือประสบความส าเร็จในการท างานมกัจะอา้งสาเหตุมาจากภายใน เช่น 
ความสามารถและความพยายามเป็นตน้ 
 2.5 ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในงานกบัการปฏิบัติงาน 
  โดยทัว่ไปการท างานของบุคคลไม่เต็มความสามารถ ยกเวน้บุคคลท่ีมีแรงจูงใจท่ีจะ
ท างานตามท่ีเขาต้องการโดยเฉพาะแรงจูงใจท่ีเหมาะสม จะท าให้เขาเอาใจใส่กับงานมากข้ึน  
(ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์,2543) คนท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมกัจะชอบคิดท่ีจะท างานให้ดีข้ึน ท างาน
ให้ส าเร็จอย่างพิสดาร หาทางก้าวหน้าในอาชีพของตนเอง และรู่สึกพอใจกับการเรียกร้องหา
ความส าเร็จเสมอ มีความรับผิดชอบ มีความเช่ือมัน่ในตนเอง ปรับปรุงตนเองให้ดีข้ึน และมีความ
กระตือรือร้นและสนุกสนานกบังานท่ีท า มีความมานะอดทน สามารถคาดการณ์ล่วงหน้าได ้และ
แกปั้ญหาไดอ้ยา่งดี จึงสามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ(ยงยุทธ เกษสาคร,2541;สิทธิโชค วรา
นุสันติกูล ,2546)ซ่ึงสอดคล้องกับผลการศึกษาของ ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2535:105)ท่ีว่า
แรงจูงใจในการท างาน โดยเฉพาะแรงจูงใจในตวัพนกังานเอง จะมีผลต่อการปฏิบติังานท าให้งานมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน และจาการศึกษาแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของนิสิตมหาวิทยาลยัของ McClelland 
โดยวิธีหาแรงจูงใจท่ีท าให้บุคคลได้รับความส าเร็จ มาเป็นตวัเร้าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมโดยใช้
แบบทดสอบ Scrambled word test พบว่า บุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงสามารถปฏิบติังานได้
บรรลุผลส าเร็จและมีประสิทธิภาพดีกวา่บุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิต ่า 

 นอกจากน้ียงัมีงานวิจยัท่ีสนับสนุนว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมีความสัมพนัธ์กบัผลการ
ปฏิบติังาน ได้แก่การศึกษาของ Misra (1968)ท่ีพบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสามารถท านายผลการ
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ปฏิบติังานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมไดอ้ย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ และผลการวิจยัของ
ศิริพร ประโยค (2542) ท่ีพบวา่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในงานมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของ
หัวหน้าระดบักลางในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ งานวิจยัของ หัทยา ช่ืนอารมณ์(2545)ท่ี
พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานของพนักงานขายและการศึกษาของ 
เกียรติ วรกุล(2545) พบวา่แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในงานมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานระดบัตน้ 
ในโรงงานอุตสาหกรรมประกอบช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ 

 ส าหรับในการวิจัยคร้ังน้ี ผู ้วิจ ัยใช้ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในงาน The Spence-
Helmreich Model ของ Spence & Helmreich(1983 cited in Beck,1990;Franken,1993) เป็นแนวคิด
หลกัในการวิจยั และทดสอบแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในงาน(Work Achievement Motivation)ซ่ึงมีการ
แบ่งองค์ประกอบของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในงานออกเป็น 3 มิติ ท าให้มีความชดัเจน เขา้ใจง่ายข้ึน 
อีกทั้งเน้ือหาขององค์ประกอบทั้ง 3 มิติท่ีประกอบกนัเป็นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ได้อย่างครอบคลุม 
และมีผลความสอดคลอ้งกบัการปฏิบติังานโดยเฉพาะ   
 

3. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 3. 1 ความหมายของภาวะผู้น า 
ภาวะผูน้ าเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัยิ่งในการน าองค์การไปสู่ทิศทางท่ีก าหนด และบรรลุเป้าหมาย
องคก์ารประสบความส าเร็จและมีความกา้วหนา้ ส าหรับภาวะผูน้ าของของพยาบาลวชิาชีพ เป็นส่ิงท่ี
ส าคญัอย่างยิ่งเน่ืองจากตอ้งใช้กลยุทธ์ในการท างานในการบริหารงาน เพื่อให้บุคลากรปฏิบติังาน
ด้วยความรักและมีความสุขในการท างาน จึงเป็นปัจจยัท่ีส าคญัในการศึกษาภาวะผูน้ าจากการ
รวบรวมต ารางานวจิยัต่างๆ ไดมี้ผูใ้หค้วามหมายของภาวะผูน้ าดงัน้ี 
 Kerfoot (1997:56) กล่าวา่ ผูน้  าเป็นผูส้ร้างความยดึเหน่ียวใหก้บัสมาชิก ลดช่องวา่ง
ความแตกต่าง สร้างสรรคว์ฒันธรรมองคก์ารให้เกิดข้ึน 
 Gibson Ivancevich and Donnell (1997:272) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าคือการมีปฏิสัมพันธ์
ระหวา่งสมาชิกในกลุ่ม ผูน้ าจะเป็นผูมี้อิทธิพลในกลุ่ม สามารถจูงใจให้เกิดการเปล่ียนแปลงหรือดึง
ศกัยภาพของบุคคลในกลุ่มได ้
 Bennis (อ้างถึ งใน  วรรณ ดี  ชูกาล , 2540:13) ให้ ค  าจ  ากัดความภาวะผู ้น าว่าคือ
กระบวนการซ่ึงผู ้ชักน าผูใ้ต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติตามผูน้ าต้องการBennett and Tibbitts(1989)  
กล่าวว่า ภาวะผูน้ า คือผูท่ี้มีอิทธิพลและอยู่เบ้ืองหลงัความส าเร็จขององค์การเป็นผูท้  าให้องค์การ
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เจริญกา้วหนา้ภาวะผูน้ ามีความจ าเป็นต่อการช่วยให้องคก์ารมีความพฒันาไปสู่การคน้หา วิสัยทศัน์
และการด าเนินการเปล่ียนแปลงเพื่อบรรลุวสิัยทศัน์นั้น 

Burn (1978 cited in Dunham and, 1990:28-29) ไดใ้ห้ความหมายของภาวะผูน้ าในสอง
ลกัษณะคือ ภาวะผูน้ าเชิงปรับเปล่ียน ซ่ึงหมายถึงผูท่ี้ไดรั้บมอบหมายใหเ้ป็นผูน้ าท่ีมีวสิัยทศัน์ท่ีจะท า
ให้เกิดผลส าเร็จ และมีการสร้างเสริมพลงัอ านาจให้แก่ผูอ่ื้น เพื่อให้เขา้วิสัยทศัน์นั้น ลกัษณะท่ีสอง
คือภาวะผูน้ าเชิงแลกเปล่ียน ซ่ึงมักจะหมายถึงบุคคลท่ีมีต าแหน่งทางการบริหารเป็นพื้นฐาน             
มีบทบาทในการดูแลการปฏิบติังานประจ าวนั โดยไม่ค  านึงถึงวสิัยทศัน์ 

Burns (1978:4) อธิบายว่าเป็นภาวะผูน้ าท่ีใช้กระบวนการท่ีผูน้ าและผูต้ามเพิ่มระดบั
การจูงใจและศีลธรรมจรรยา ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะพยายามยกระดบัความรู้สึกของผูต้ามโดยการ
ปลุกเร้าใหเ้กิดความคิด และค่านิยมทางศีลธรรมใหสู้งข้ึน เช่น การส่งเสริมมนุษยชาติ เสรีภาพ ความ
เสมอภาค ความยติุธรรม ความสงบสุข ท าใหค้วามรู้สึกกลวั อิจฉา โลภและเกลียดชงัหมดไป 

Hellriegel, Slocum and Wood (2001:324) ให้ความหมายของภาวะผู ้น าไว้ว่า เป็น
ขบวนการพฒันาเป้าหมายและวิสัยทศัน์ ด้วยการด าเนินการตามค่านิยมท่ีส่งเสริมเป้าหมายและ
วิสัยทศัน์ ใช้อิทธิพลต่อผูอ่ื้นให้เกิดการยอมรับและท าการตดัสินใจในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคลากร
และทรัพยากร 
 ลดัดาวรรณ์ จรรยานะ (2542)ให้ความหมายของภาวะผูน้ า หมายถึง ความสามารถของ
บุคคลท่ีจะใช้อ านาจหรือมีปฏิสัมพนัธ์ โน้มน้าวหรือชักจูงให้ผูอ่ื้นท างานในทิศทางเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายซ่ึงกนัและกนัของผูน้ าและผูต้าม และองคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 สรุปภาวะผู ้น า หมายถึง กระบวนการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลหรือกลุ่มคน  
โดยสามารถใช้อ านาจหรือชกัจูงให้ผูท่ี้เก่ียวขอ้ง ในการท างานให้บรรลุวตัถุประสงค์ เป้าหมายได้
ส าเร็จ ภาวะผูน้ าเป็นขบวนการของบุคคลท่ีมีอิทธิพลเหนือคนอ่ืน สามารถชกัน า จูงใจ ให้ผูต้ามร่วม
ใจกนัท างานใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตั้งไวด้ว้ยกนั 

 3. 2 ความหมายของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง   
 Marriner – Tomey (1993:21) กล่าวถึง ผูน้  าการเปล่ียนแปลงว่า เป็นกระบวนทศัน์

ใหม่ของผูน้ าท่ีมีบางส่วนเหมือนกบัผูน้ าบารมี ขณะท่ีผูน้ าบารมีจะอธิบายถึงความสัมพนัธ์ระหว่าง
ผูน้ าและผูต้าม ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะมองในมุมท่ีกวา้งกว่าไปถึงความซับซ้อนของวฒันธรรม
องคก์าร 

 Stout- Shaffer and Larrabe ( 1992 อ้ า ง ถึ ง ใ น  Marquis and Hunton,2000:16) 
กล่าวถึง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงว่าเป็นผูน้ าท่ีมีวิสัยทศัน์ ทราบส่ิงท่ีตอ้งการ และบอกทิศทาง
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เพื่อให้บรรลุเป้าหมายได ้สามารถถ่ายทอดวิสัยทศัน์ เพื่อให้เกิดพลงัในการขบัเคล่ือนองคก์ารไปสู่
อนาคตได ้

 Marquis and Hunton (2000) กล่าวถึง ผูน้  าการเปล่ียนแปลงว่า เป็นปฏิสัมพันธ์
ระหว่างผูน้ าและผูต้าม ท่ีมีการไวว้างใจกนั โดยเป้าหมายของผูน้ าและผูต้ามเป็นเป้าหมายเดียวกนั  
มีความมัน่คง และสอดคลอ้งกบัเป้าหมายของกลุ่ม 
  Word (2002) (อ้างถึ งใน  พวงรัตน์  บุญญานุ รักษ์ ,2546) ก ล่ าวถึ ง  ผู ้น าการ
เปล่ียนแปลง หมายถึง ความสามารถสร้างสรรค์ส่ิงแวดลอ้มเชิงการสนับสนุนส่งเสริมให้เกิดการ
กระจายความรับผิดชอบ ท่ีจะก่อให้เกิดวิธีการใหม่ในการสร้างความรู้ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมี
พลงัท่ีจะสร้างผูน้ าท่ีจะสร้างผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จในอนาคตได ้ซ่ึงจะเป็นผูท่ี้ท  างานกบักลุ่มได้
อยา่งสอดคลอ้ง และมีความสามารถสร้างสรรคผ์ลงานท่ีมีประสิทธิผลในแนวทางประเด็นวชิาชีพ 
  สรุปภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง หมายถึง ปฏิสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ าและผูต้าม มีการ
ไวว้างใจกนั โดยท่ีผูน้ าจะยกระดบัความตอ้งการของผูต้ามใหสู้งข้ึน เพื่อบรรลุเป้าหมายร่วมกนั 
  3.3 ทฤษฎีผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) Burns (1978:4) 
ได้สร้างแนวคิดแรกเร่ิมของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง โดยศึกษาวิจยัเชิงบรรยายในผูน้ าทาง
การเมือง เน่ืองจากมีความเห็นว่าทฤษฎีผูน้ าท่ีไม่สามารถอธิบายภาวะผูน้ าไดอ้ยา่งชดัเจน ยงัไม่ได้
ระบุแก่นแท้ของผูน้ าท่ีสอดคล้องกับภาวะผูน้ ายุคใหม่ ภาวะผูน้ าตามมโนทัศน์ของ Burns เป็น
ปฏิสัมพันธ์ของบุคคลท่ีมีความแตกต่างกันในด้านอ านาจ ระดับแรงจูงใจและทักษะเพื่อไปสู่
จุดมุ่งหมายร่วมกนั มี 2 แบบคือ ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนบางส่ิงบางอย่างแก่ผูต้าม เป้าหมายของ
ผูน้ าและผูต้ามมิใช่เป้าหมายเดียวกัน จึงไม่ก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงใดๆ แต่ภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงเป็นภาวะผูน้ าท่ีตระหนกัถึงความตอ้งการของผูต้าม คน้หาแรงจูงใจและพยายามให้ผู ้
ตามไดรั้บการตอบสนองต่อความตอ้งการท่ีสูงข้ึนเพื่อเป็นแรงจูงใจในการท างนใหบ้รรลุผลส าเร็จ 
  Bass (1985) ได้น าแนวคิดของ Burns มาศึกษาเพิ่มเติมและพบว่าผูน้ าท่ีดีและมี
ประสิทธิภาพในการท างาน โดยส่วนใหญ่จะมีพฤติกรมการเปล่ียนแปลงมากกว่าผู ้น าการ
แลกเปล่ียน ซ่ึงภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงตามแนวคิดของ Bass มีคุณลกัษณะส าคญั 3 ประการไดแ้ก่ 
การสร้างบารมี (Charis) การค านึงถึงความแตกต่างของบุคคล(Individualized) การกระตุน้ให้เกิด
สติปัญญา(Intellectual stimulation) ผูน้  าจะเปล่ียนสภาพผูต้าม โดยมุ่งเนน้ใน 3 ประเด็น คือ 1) ท าให้
ผูต้ามนึกถึงความตอ้งการ มีความส านึกในความส าคญัและคุณค่าของจุดมุ่งหมาย 2) ให้ค  านึงถึง
ประโยชน์ของทีม องค์การและนโยบายมากกวา่ผลประโยชน์ของตนเอง 3)ยกระดบัความตอ้งการ
ล าดบัขั้นตอนของ Maslow หรือ ท าให้ผูต้ามเกิดความจ าเป็นและความตอ้งการสูง นอกจากน้ีผูน้ า
การเปล่ียนแปลงพยายามจะเพิ่มพลงั(Empowering)และยกระดบัตามในขณะท่ีผูน้ าบารมีหลายคน 
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พยายามท่ีจะท าให้ผูต้ามอ่อนแอและตอ้งคอยพึ่งพาผูน้ า สร้างความจงรักภกัดีมากกว่าความผูกพนั 
ซ่ึงตอมาในปี 1990 BassและAvolio ได้วิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง พบว่า
คุณลกัษณะอีก 1 ประการท่ีเพิ่มจากเดิมคือ แรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation) 
 ต่อมาในปี ค.ศ. 1994 Bass and Avolio ได้ศึกษาองค์ประกอบของภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงใหม่และไดข้อ้สรุปองคป์ระกอบของผูน้ าการเปล่ียนแปลงวา่มี 4 องคป์ระกอบใชช่ื้อยอ่
วา่ “4l’ s”(Four l’s) องคป์ระกอบท่ีเพิ่มข้ึนคือแรงบนัดาลใจ (Inspiration motivation) ประกอบดว้ย 

 1. การสร้างบารมี (Idealized Influence) ผู ้น าการเปล่ียนแปลงจะประพฤติตนเป็น
แบบอยา่งแก่ผูต้าม ท าให้ผูต้ามเกิดความเคารพนบัถือ เล่ือมใส และเกิดความไวว้างใจในตวัผูน้ า มี
ความตอ้งการจะปฏิบติัตามโดยเช่ือมัน่วา่หวัหนา้พยาบาลท าส่ิงท่ีถูกตอ้ง ค านึงถึงความตอ้งการของ
ผูร่้วมงาน ประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อส่วนรวมและร่วมกนัรับผิดชอบความเส่ียงท่ีเกิดข้ึน
ในหน่วยงาน โดยใชเ้หตุผลในการแกปั้ญหา เป็นผูท่ี้มีคุณธรรม จริยธรรม หลีกเล่ียงท่ีจะใชอ้  านาจ
เพื่อประโยชน์ส่วนตน หรือหากจ าเป็นตอ้งใชอ้  านาจ ใชเ้ท่าทีจ าเป็น 

 2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration motivation) ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะตอ้งสร้าง
แรงจูงใจและแรงบนัดาลใจให้แก่ผูต้ามท าให้ผูต้ามเกิดคุณค่าในการท างาน และรู้สึกถึงงานท่ีท าว่า
เป็นส่ิงท่ีทา้ทาย กระตุน้ใหเ้กิดการท างานเป็นทีมอยา่งมีความสุข แสดงความเห็นอก เห็นใจใหผู้ต้าม
มีส่วนร่วมในการสร้างวิสัยทศัน์ ผูต้ามเกิดความกระตือรือร้น และรู้สึกเบิกบานใจในการท างาน ท า
ให้ผูต้ามสัมผสักบัจินตภาพท่ีงดงามของอนาคต มองโลกในแง่บวก มีการส่ือสารถึงเป้าหมายท่ี
ชดัเจน แสดงถึงความผกูพนัต่อเป้าหมายและวสิัยทศัน์ร่วมกนั 

 3. การกระตุ้นปัญญา (Intellectual stimulation) ผูน้ าการเปล่ียนทีปลงจะกระตุน้ให้ผู ้
ตามสร้างความพยายามในการสร้างนวตักรรมและส่ิงสร้างสรรค์ โดยการตั้งค  าถามในเร่ืองต่างๆ 
สามารถตระหนกัถึงปัญหาท่ีเกิดข้ึนและแสวงหาแนวทางใหม่ๆในการแกปั้ญหา เพื่อให้ไดข้อ้สรุป
ใหม่ๆท่ีดีกวา่เดิม รับฟังปัญหาจากเพื่อนร่วมงาน มองปัญหาเดิมและสถานการณ์เก่าๆโดยใชว้ิธีการ
ใหม่ ซ่ึงไม่วิพากษ ์วิจารณ์ความผิดพลาดของแต่ละบุคคลหรือวิจารณ์ความคิดของผูต้ามท่ีแตกต่าง
ไปจากผูน้ า 

 4. การค านึงถึงความเป็นบุคคล(Individualized consideration) ผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ตอ้งค านึงถึงความตอ้งการและความแตกต่างของแต่ละบุคคลซ่ึงท าให้เกิดความส าเร็จของงาน โดย
ผูน้ าท าหนา้ท่ีเป็นพี่เล้ียง ผูส้อน รวมทั้งเฝ้าดูการปฏิบติังาน เม่ือผูร่้วมงานตอ้งการทราบทิศทางหรือ
การสนับสนุน มีการก ากับงานโดยผูร่้วมงานปฏิบัติงานไปในทิศทางท่ีก าหนดโดยไม่ได้ท าให้
ผูร่้วมงานรู้สึกวา่ถูกตรวจสอบ ผูน้ าจะตรวจเยีย่ม สร้างปฏิสัมพนัธ์รายบุคคลของแต่ละบุคคล โดยใช้
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การมองบุคคลและรับฟังผู ้ร่วมงานอย่างมีประสิทธิภาพ มองบุคคลเป็นองค์รวมมากกว่าเป็น
พนกังาน มอบหมายงานท่ีมีความหมายใหผู้ร่้วมงานช่วยพฒันาศกัยภาพ 

 ในปัจจุบนัองคก์ารต่างๆ มีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา ผูน้ าเป็นบุคลากรท่ีส าคญัใน
การปรับเปล่ียน การบริหารงานใหเ้ขา้กบัยคุต่างๆ ในองคก์ารพยาบาลเช่นเดียวกนั มีการแข่งขนัดา้น
คุณภาพบริการสูงข้ึน มีการปฏิรูประบบสุขภาพท่ีเนน้การให้บริการเชิงรุก และให้ประชาชนเขา้ถึง
บริการท่ีมีคุณภาพ ไดม้าตรฐานอยา่งทัว่ถึงและเท่าเทียมกนั นอกจากน้ีรัฐบาลมี นโยบาย ผลกัดนัให้
ศูนยบ์ริการสุขภาพชุมชนเป็นโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ท าใหต้อ้งปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ 
และพฒันาคุณภาพให้ไดม้าตรฐาน จากสถานการณ์ดงักล่าวยอ่มส่งผลกระทบต่อการต่อการบริหาร
การเปล่ียนแปลงดงักล่าว ตลออดจนการปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงได้ดี จึงสามารถน าองค์การ        
สู่ความส าเร็จ ดงัท่ี Dunman and Klafehn (1990:28)กล่าวว่า ภาวะผูน้ าภายใต้สภาวะแวดล้อมการ
ดูแลสุขภาพท่ีไม่แน่นอน วุ่นวาย ต้องได้ใช้การตัดสินใจท่ีรวดเร็ว มีการก าจัดด้านทรัพยากร 
บุคลากรต้องท างานหนักมากข้ึน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายองค์การ ผู ้น าต้องมีภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลง สามารถตดัสินใจ สร้างบนัดาลใจ แก่บุคลากรดว้ยวิสัยทศัน์ท่ีสามารถท างานให้บรรลุ
เป้าหมายองค์การต่อไปได้ ดังนั้ นผูน้ าทางการพยาบาลจะน่ิงเฉยไม่ได้ ซ่ึงจะมีผลให้เกิดความ
ตอ้งการผูน้ าทางการพยาบาลท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงข้ึน จึงจ าเป็นตอ้งมีภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง(พวงรัตน์ บุญญานุรักษ์,2546) ซ่ึงไม่เพียงแต่จะปฏิบติัตามหน้าท่ีของตนในหน่วยงาน 
หากตอ้งการพฒันาสู่ความเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะตอ้งมีการแข่งขนัในทางสร้างสรรค ์มีทกัษะ
การเป็นผูน้ าท่ีเหมาะสม ท าให้อตัราการคงอยูใ่นงานสูงข้ึน สร้างผลผลิตไดสู้งและมีคุณภาพมากข้ึน
และก่อให้บุคลากรปฏิบติังานดว้ยความสุข มีผลให้อตัราการหยุดงานลดลง มีแนวคิดทฤษฎีจ านวน
มากท่ีศึกษาเก่ียวกับภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ผูบ้ริหารบางคนชอบท างานตามล าพังและไม่
สังสรรคก์บัผูอ่ื้น การปฏิบติักบับุคลากรยงัไม่เท่าเทียมกนั ขาดความใกลชิ้ดสนิทสนมกบับุคลากรใน
หน่วยงานและเลือกปฏิบติัเฉพาะบุคคลท่ีพึงพอใจให้การสนับสนุนและดูแลเป็นอย่างดี บุคลากร
กลุ่มอ่ืนจะขาดขวญั ขาดความภูมิใจในการเป็นสมาชิกของหน่วยงาน อีกทั้งผูบ้ริหารขาดการเอาใจ
ใส่ต่อความเป็นอยูข่องบุคลากร(ประพนัธ์  ทองพราว,2549) 

 

4.  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัวฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์และงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง  
 
 4.1 ความหมายวฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ 
การท่ีสมาชิกในองคก์ารไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้ ทศันคติ ค่านิยม บรรทดัฐาน ความเช่ือ วถีิทาง 
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การคิด และแบบแผนท่ีเป็นแนวทางปฏิบติัท่ีมีการท างานในลกัษณะท่ีช่วยเหลือกนั มีปฏิสัมพนัธ์กบั
บุคคลอ่ืนส่งผลต่อการ าเนินงานใหมี้ประสิทธิภาพ ขององคก์ารตลอดจนมุ่งเนน้ความพึงพอใจของ
บุคลากรในองคก์าร มีผูก้ล่าวถึงความหมาย ดงัน้ี 

Schein (1992) ไดใ้ห้ความหมายของวฒันธรรมองคก์ารว่า เป็นแบบแผน วิธีการท างาน
ร่วมกันเพื่อบรรลุวตัถุประสงค์ส่วนรวม เป็นการพฒันาและเรียนรู้ร่วมกันของกลุ่มสมาชิกใน
องคก์ารในการจดัการกบัปัญหาทั้งภายนอกและภายในองคก์าร จนวธีิการปฏิบติันั้นถือเป็นแบบแผน 
ค่านิยม ถ่ายทอดสู่สมาชิกใหม่ เพื่อเป็นแนวคิดและแนวทางปฏิบติัต่อไป  

Parker (2000) ไดใ้ห้ความหมายของวฒันธรรมองคก์ารวา่ เป็นแบบแผนของการกระท า
ทั้งท่ีโดยตั้งใจ และไม่ไดต้ั้งใจร่วมกนัของบุคลากรในองคก์าร ภายใตค้วามเช่ือ ค่านิยม บรรทดัฐาน
และภายใตร้ะเบียบขอ้บงัคบัท่ีเป็นผลสืบเน่ืองมาจากอดีต 

สมยศ นาวีการ, (2533:92) จากการศึกษาวฒันธรรมแบบสร้างสรรค์ ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึง
ของวฒันธรรมองคก์าร ความกา้วหน้าของวฒันธรรมองคก์ารไดแ้บ่งเป็น 3 ลกัษณะ คือ วฒันธรรม
องค์การในแง่ของนักมานุษยวิทยา นักบริหาร และนักปฏิบัติการในองค์การ นักบริหารได้ให้
ความหมายไวด้งัน้ี วฒันธรรมองค์การ หมายถึง ค่านิยม ความเช่ือ ความเขา้ใจ และบรรทดัฐาน 
ร่วมกันของสมาชิกในองค์การ เป็นมาตรฐานของพฤติกรรมท่ีกลุ่ม คาดหวงัหรือสนับสนุนให้
สมาชิกปฏิบติัตาม หมายถึงรวมถึงขอ้สมมติพื้นฐานของคนส่วนใหญ่ภายในองคก์าร 
 Cook & Lafferty (1989) กล่าวว่าวัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ หมายถึง องคก์าร
ท่ีให้ค่านิยมในการท างาน โดยมุ่งใหบุ้คลากรในองคก์ารเกิดความพึงพอใจ ไดรั้บความส าเร็จในการ
ท างาน มีความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างบุคลากรในองค์การ ซ่ึงการท างานในลกัษณะน้ีจะส่งผลให้
องคก์รประสบผลส าเร็จ แบ่งออกเป็น 4 มิติ คือ 

 1. มิ ติ เน้นความส าเร็จ  (Achievement dimension) คือ  องค์การ ท่ี มี ค่ านิ ยมและ
พฤติกรรมการแสดงออกในการท างานท่ีดี บุคลากรท างานด้วยหลักการ และเหตุผลท่ีมีการ
ตั้งเป้าหมายของการท างานร่วมกนั 

 มิติท่ี 1 มุ่ งเน้นสู่ความส าเร็จ(Achievement) คือ องค์การท่ีลกัษณะการท างานดี มีการ
ก าหนดเป้าหมายร่วมกนั พฤติกรรมการท างานเป็นแบบมีเหตุผล มีการวางแผนท่ีมีประสิทธิภาพ 
 มีความกระตือรือร้น และคิดวา่งานเป็นทา้ทายตลอดเวลา งามตา วนินทานนท(์2535:403)กล่าววา่ ผู ้
มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงเป็นผูท่ี้ค  านึงถึงคุณภาพของงงาน มีความอดทนมนการท างาน มีความ
คาดหวังเก่ียวกับความส าเร็จงานอย่างเหมาะสม จึงเป็นบุคคลท่ีสามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพทั้งโดยล าพงัคนเดียวและโดยท างานเป็นกลุ่ม ศึกษาแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิกบัพฤติกรรม
กล้าเส่ียงในกลุ่มเกษตรกร พบว่าบุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงสนใจท่ีจะพัฒนาอาชีพให้
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เจริญก้าวหน้าอยู่เสมอ และบุคคลเหล่านั้นมกัจะมีพฤติกรรมการท างานท่ีมีประสิทธิภาพสูง และ
ประสบความส าเร็จอย่างมาก ยศวรรณ นิพฒัน์(2541) ศึกษาปัจจยัดา้นบุคคลและสภาพแวดลอ้มท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพ ในหออภิบาลผูป่้วยหนกัในโรงพยาบาลของรัฐเขต
กรุงเทพมหานคร พบวา่ พยาบาลวิชาชีพท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงมีการปฏิบติัการพยาบาลสูงกว่า
พยาบาลวชิาชีพท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิต ่า 
 วฒันธรรมองค์การ มิติน้ีเหมาะสมกบัความเป็นองค์การสติปัญญา ท่ีเน้นให้บุคคลใน
องค์การมีการบริหารจดัการด้วยตนเอง และการท างานเป็นทีมท่ีมีเป้าหมายในการท างาน มีการ
วางแผนท่ีจะท างานใหลุ้ล่วงดว้ยดี 

 2. มิติมุ่งสัจการแห่งตน (Self-actualizing dimension) คือองค์การที่มีค่านิยมและ
พฤติกรรมการแสดงออกในทางสร้างสรรค์ มีเป้าหมายของการท างานอยู่ที่คุณภาพมากกว่า
ปริมาณ มุ่งเนน้ความตอ้งการตามท่ีบุคลากรคาดหวงั และสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์าร 

 มิติท่ี 2 มิติเน้นสัจการแห่งตน(Self  Actualizing) คือ องค์การท่ีเน้นความตอ้งการของ
บุคลากรในองค์กร เป้าหมายของงานอยู่ท่ีคุณภาพมากกว่าปริมาณ รวมทั้งความส าเร็จของงานมา
พร้อมๆกับความก้าวหน้าของบุคลากรในองค์การ บุคลากรจะได้รับการกระตุ้นให้มีการพฒันา
ตนเองในดา้นการปฏิบติังานอย่างสม ่าเสมอ ทุกคนมีความภาคภูมิใจในงานของตน มีความยึดมัน่
ผกูพนัต่อองคก์ารและพร้อมท่ีจะทุ่มเทให้กบังาน สุลกัษณ์ มีชูทรัพย(์2530:163)กล่าววา่ การบริการ
ส่ิงท่ีส าคญัท่ีเป็นปัจจยัในการบริหารก็คือ “คน” ถา้ไดค้นท่ีมีความรู้ ความสามารถจะมีความพึงพอใจ
ท่ีจะท างาน งานนั้นก็จะส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี 

 ดงันั้นจึงควรส่งเสริมและพฒันาบุคลากรในองค์การให้มีความรู้ มีทกัษะ มีความคิด
สร้างสรรค์ซ่ึงจะเหมาะสมกบัความเป็นองคก์ารแห่งสติปัญญาท่ีเนน้เร่ืองการใชค้วามรู้เป็นพื้นฐาน
การท างาน และสร้างสรรคน์วตักรรมหรือบริการแบบใหม่ๆ  

 3. มิติมุ่งบุคคลและการสนับสนุน (Humannistic -encourging dimension) คือ องคก์าร
ท่ีมีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกในการท างานท่ีมีการบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วมและมุ่ง
บุคคลเป็นศูนยก์ลาง ซ่ึงถือวา่บุคลากรท่ีมีค่าท่ีสุดขององคก์าร 

 มิติท่ี 3 มิติเน้นบุคคลและการสนับสนุน (Humanist-Encouraging) เป็นองค์การท่ีมี
รูปแบบการบริหารแบบมีส่วนร่วม และมุ่งคนเป็นศูนย์กลาง มีลักษณะการติดต่อส่ือสารท่ีมี
ประสิทธิภาพ บุคลากรมีความสุขต่อการท างาน มีความสุขต่อการสอนและการนิเทศงานให้แก่กนั 
รวมทั้ งบุคลากรจะได้รับการสนับสนุนความก้าวหน้าจากการท างานอย่างสม ่ าเสมอ  และให้
ความส าคญักบัพนกังานคือ ทรัพยากรท่ีมีค่าท่ีสุดขององคก์าร บุคลากรไดรั้บการสนบัสนุนใหแ้สดง
ศักยภาพในการท างาน รวมทั้ งได้รับการสนับสนุนให้การท างานร่วมกับผู ้อ่ืนให้งานประสบ
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ผลส าเร็จ สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สุภาพร รอดถนอม(2542) ซ่ึงพบวา่ การบริหารแบบมีส่วนร่วม
มีความสัมพนัธ์ทางบวก กับประสิทธิผลขององค์การน้ี นอกจากน้ี เกศแก้ว วิมนมาลา(2539)ได้
ท าการศึกษาพบว่า การบริหารแบบมีส่วนร่วมมีความสัมพนัธ์ทางบวกสูง กบัการมีเสรีภาพทาง
วิชาการของอาจารยพ์ยาบาล และ ศิริกุล จนัพุ่ม(2543)พบวา่การบริหารแบบมีส่วนร่วมของหัวหน้า
หอผู ้ป่วยมีความสัมพันธ์ทางบวก กับคุณภาพชีวิตของการท างานของพยาบาล จะเห็นได้ว่า
วฒันธรรมในมิติจะส่งเสริมใหบุ้คลากรในองคก์ารมีอิสระในการแสดงศกัยภาพในการท างาน ส่งผล
ถึงประสิทธิผลขององค์การ และมีคุณภาพชีวิตในการท างานอีกด้วย วฒันธรรมในมิติน้ีส่งเสริม
ความเป็นองค์การแห่งสติปัญญาท่ีเนน้ให้บุคลากรทุกคนในองคก์ารมีส่วนร่วมในการบริหารหรือมี
การบริหารจดัการดว้ยตนเอง 

 4. มิติมุ่งไมตรีสัมพันธ์ (Affilative dimension) คือ องค์การท่ีบุคลากรท่ีมีค่านิยมและ
พฤติกรรมการแสดงออกมุ่งให้ความส าคญักบัสัมพนัธภาพระหว่างบุคคลและเน้นบรรยากาศท่ี
อบอุ่นในการท างาน มีความเป็นกนัเอง เปิดเผย จริงใจ ใหก้ารยอมรับซ่ึงกนัและกนั 

 มิติท่ี 4 มิติเน้นไมตรีสัมพันธ์ (Affiliative) คือองค์การท่ีมีค่านิยมและพฤติกรรมการ
แสดงออกท่ีให้ความส าคญักบัสัมพนัธภาพระหว่างบุคคล มีความเป็นกนัเองไวต่อความรู้สึกของ
ผูอ่ื้น มีความจริงใจต่อกนัเปิดเผยและมีความรู้สึกไวต่อความรู้สึกของเพื่อร่วมงาน เพื่อนร่วมทีม การ
แสดงออกของพนักงานในองค์การจะเน้นการท างานให้ความอบอุ่น ให้การยอมรับซ่ึงกนัและกนั 
 มีการแบ่งปัน และเขา้ใจความรู้สึกซ่ึงกนัและกนัในการท างาน รู้ใจเขาใจเรา Johnson & Johnson 
(1997 อา้งถึงใน เป่ียมสุข กล่ินเกสร,2541:22) ให้เห็นว่าความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างสมาชิกคือความ
เก่ียวพนักนัในทางบวกหรือการพึ่งพาอาศยักนัของสมาชิกในกลุ่ม ลกัษณะท่ีส าคญัมาจากหลกัการ
ท่ีวา่ทุกคนท างานเพื่อเป้าหมายเดียวกนัของกลุ่มและผลงานของแต่ละคนก็เป็นผลงานของกลุ่ม ซ่ึง
การท างานตอ้งมีทกัษะทางมนุษยส์ัมพนัธ์ เช่น มีการเรียนรู้ขอ้เท็จจริงและลกัษณะนิสัยของแต่ละ
บุคคล มีการส่ือสารกันอย่างถูกต้องและเปิดเผย ยอมรับและสนับสนุนซ่ึงกันและกัน ร่วมกัน
แก้ปัญหาท่ีเกิดข้ึน ส่ิงเหล่าน้ีจะช่วยให้การท างานเกิดผลดีและลดความตึงเครียด จะเห็นได้ว่า
วฒันธรรมองคก์ารมิติน้ี จะส่งเสริมการท างานเป็นทีมขององคก์ารแห่งสติปัญญาไดเ้ป็นอยา่งดี 

 สรุปวฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ หมายถึง แบบแผนพฤติกรรมท่ีบุคลากรใน
องค์การยึดถือเป็นแนวทางในการประพฤติ ปฏิบัติท่ีมีพื้นฐานจากความเช่ือ ค่านิยม โดยมุ่งให้
บุคลากรเกิดความพึงพอใจ มีสัมพนัธภาพอนัดีระหวา่งบุคลากรภายในองคก์าร บุคลากรท างานดว้ย
เหตุผล มีการบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วม และมีพฤติกรรมการแสดงออกในทางสร้างสรรค ์
ลกัษณะการท างานเน้นคุณภาพมากกว่าปริมาณ โดยให้สอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององค์การซ่ึงการ
ท างานในลกัษณะน้ีจะส่งผลใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จ 
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 4.2 ระดับของวฒันธรรมองค์การ 
วฒันธรรมองคก์ารเป็นองคป์ระกอบในการด าเนินงานของแต่ละองคก์าร เน่ืองจากเป็นคุณค่าร่วมท่ี
จดัเป็นปัจจยัเก้ือหนุนหรืออุปสรรคต่อการบริหารองค์การ การศึกษา วฒันธรรมองคก์ารตอ้งศึกษา
จากคนท่ีอยู่ในองค์การโดยตรงในแต่ละองค์การจะมีวฒันธรรมเฉพาะตน Schein (1992) ไดศึ้กษา
วฒันธรรมองคก์าร แลว้แบ่งเป็น 3 ระดบั 

 ระดับที่  1 เป็นส่ิงท่ีมนุษย์กระท าให้ เกิดข้ึน เป็นระดับท่ีสามารถมองเห็นได้อาจ
แสดงออกโดยส่ิงก่อสร้างทางกายภาพ เทคโนโลย ีภาษาเขียน หรือ ภาษาพูด ศิลปะท่ีแสดงออกและ
พฤติกรรมท่ีแสดงออกของสมาชิก ซ่ึงสมาชิกในองค์การเองอาจไม่รับรู้หรือไม่สามารถอธิบายได ้
แต่บุคคลอ่ืนสามารถสังเกตเห็นได ้

 ระดับที่ 2  ค่านิยมจะเก่ียวขอ้งกบั”ส่ิงท่ีควรจะเป็น”(Ought to be)ซ่ึงแตกต่าง จาก”ส่ิงท่ี
เป็นอยู”่(What is)เป็นส่ิงท่ีบุคคลยดึถือและใชเ้ม่ือเผชิญกบัปัญหาต่างๆท่ีเกิดข้ึนโดยรวมถึงความเช่ือ
และค่านิยมเขา้ไวด้้วยกนักลุ่มค่านิยมจะกลายเป็นอุดมการณ์หรือปรัชญาขององค์การซ่ึงสามารถ
น าไปใช้ในแนวทางส าหรับการแก้ปัญหาต่างๆหรือควบคุมเหตุการณ์ยุ่งยากต่างๆ ค่านิยมน้ีจะ
สอดคลอ้งกนักบัคติฐานเบ้ืองตน้ ซ่ึงเป็นวฒันธรรมในอีกระดบัหน่ึง 

 ระดับที่ 3 คติฐานเบ้ืองตน้ท่ีส าคญั เป็นส่ิงท่ีถ่ายทอดสืบต่อกนัมา และเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึน
ในองคก์ารนั้นๆ ซ่ึงอาจเป็นส่ิงท่ีพึงพอใจ เป็นความเช่ือและค่านิยมร่วมของสมาชิก คติฐานเบ้ืองตน้
ท่ีจะยึดกนัอยา่งเขม้แข็งในกลุ่ม จะเป็นส่ิงก าหนดแนวทางของพฤติกรรมของสมาชิกโดยไม่ตอ้งมี
หลกัการท่ีมองเห็นไดม้าจ ากดั และคติฐานยงัช่วยไม่ให้เกิดการเผชิญปัญหา หรือการโตเ้ถียงกนัใน
หมู่สมาชิก 
 จากการศึกษาคร้ังน้ีผูว้จิยัน าลกัษณะวฒันธรรมองคก์ารตามแนวคิดของCook&Lafferty 
(1989)มาศึกษาแนวคิดของ  Cook&Lafferty นั้ นวดัการรับรู้ของบุคลากรในองค์การในแง่ของ
พฤติกรรมการแสดงออกและบรรทดัฐานการปฏิบติังานของบุคลากรในองค์การท่ีมีการน าแบบ
แผนการด าเนินชีวิตของ Lafferty (1923) ร่วมกบัทฤษฎีสัมพนัธภาพระหวา่งบุคคลและทฤษฎีจูงใจ
ตามความตอ้งการของบุคคลของ Maslow มาประกอบกนัเป็นลกัษณะการด าเนินชีวิตในองคก์ารท่ีมี
ค่านิยม ความเช่ือ แนวทางในการปฏิบติัม่ีแสดงออกเป็นวฒันธรรมองคก์าร 3 ลกัษณะ คือวฒันธรรม
องค์การแบบสร้างสรรค์ วฒันธรรมองค์การแบบตั้ งรับ-เฉ่ือยชา วฒันธรรมองค์การแบบตั้ งรับ 
กา้วร้าว แต่ในงานวิจยัน้ีน าเฉพาะลกัษณะวฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์มาศึกษา เพราะเป็น
วฒันธรรมองค์การท่ีส่งผลทางบวกในการส่งเสริมให้บุคลากรในองค์การเกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จ  
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5. โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
 

 ประเทศไทยมีพฒันาการด้านสุขภาพมายาวนาน ท าให้คุณภาพชีวิตของคนไทยดีข้ึน
มาก เห็นไดจ้ากโรคติดเช้ือส าคญัลดลง อตัราทารกตายและอตัราส่วนมารดาตายลดลงมาก คนไทยมี
อายเุฉล่ียสูงข้ึนมาก และมีความเปล่ียนแปลงท่ีส าคญัจากการด าเนินนโยบายของรัฐบาลก่อน คือ การ
สร้างหลกัประกนัสุขภาพถว้นหนา้ ซ่ึงท าให้ประชาชนทุกคนเขา้ถึงบริการสาธารณสุขได ้ทวา่ระบบ
บริการท่ีมีอยูย่งัไม่อาจท าให้คนใชบ้ริการไดอ้ยา่งถูกท่ีถูกทาง ประชาชนมกัจะเช่ือถือและไปแออดั
อยู่ท่ีโรงพยาบาลขนาดใหญ่ แมว้่าโรคส่วนใหญ่ไม่ตอ้งการแพทยใ์นการรักษา โดยเฉพาะแพทย์
เฉพาะโรค การส่งเสริมสุขภาพและป้องกนัโรคยงัถูกละเลย ลงทุนดา้นน้ีน้อยทั้งๆท่ีตน้ทุนต ่ากว่า
การรักษาเม่ือเจ็บป่วย และแนวโน้มการเกิดโรคท่ีเป็นภาระต่อสังคมและประเทศชาติ เปล่ียนเป็น
โรคเร้ือรังท่ีเกิดจากพฤติกรรมและสามารถป้องกนัได ้เช่น เบาหวาน ความดนัโลหิตสูง โรคหลอด
เลือดหวัใจ และมะเร็ง การยกระดบัสถานีอนามยัท่ีมีกวา่ 9 พนัแห่ง เป็นโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบล (รพ.สต.) จึงเป็นจุดเปล่ียนระบบสาธารณสุขคร้ังส าคญัท่ีจะพฒันาระบบบริการสุขภาพของ
ประเทศไทย 

 โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล เป็นสถานพยาบาลประจ าต าบลสังกดักระทรวง
สาธารณสุข หรือองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน มีขีดความสามารถระดับปฐมภูมิ (Primary Care) 
ไดรั้บการยกฐานะจากสถานีอนามยั หรือศูนยสุ์ขภาพชุมชน ตามนโยบาลของรัฐบาลรัฐบาลของ
นายกรัฐมนตรีอภิสิทธ์ิ เวชชาชีวะ เม่ือปี พ.ศ. 2552 ซ่ึงไดจ้ดัสรรงบประมาณภายใต ้แผนปฏิบติัการ
ไทยเขม้แข็ง 2555 เพื่อยกระดบัสถานีอนามยั หรือศูนยสุ์ขภาพชุมชนให้เป็นโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล และส่งเสริมบทบาทของทอ้งถ่ินใหเ้ขา้มามีส่วนร่วมในการพฒันาโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบลให้มีศกัยภาพและคุณภาพดียิ่งข้ึน พร้อมทั้งเพิ่มขีดความสามารถของประชาชนในการ
ดูแลสุขภาพของตนเอง ครอบครัว ชุมชน จนสามารถพึ่ งตนเองด้านสุขภาพได้ตามแนวปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง การยกระดบัสถานีอนามยั หรือศูนยสุ์ขภาพชุมชนให้เป็นโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบลเพื่อใหมี้วตัถุประสงคด์งัน้ี 

 1. ให้โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล เป็นทพัหนา้ของกระทรวงสาธารณสุข ในการ
ใหบ้ริการดา้นสุขภาพแก่ประชาชนในต าบล หมู่บา้นชุมชน 

 2. เพื่อเป็นการพฒันาระบบสาธารณสุข ให้มีคุณภาพมาตรฐาน และมีศกัยภาพมากข้ึน  
เพื่อใหบ้ริการเชิงรุกดา้นสุขภาพแก่ประชาชน 

 3. เพื่อใหป้ระชาชนสามารถเขา้ถึงบริการท่ีมีคุณภาพมาตรฐานไดอ้ยา่งทัว่ถึงเท่าเทียม 

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B8%AA%E0%B8%B8%E0%B8%82
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B8%AA%E0%B8%B8%E0%B8%82
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%81%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%96%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%A0%E0%B8%B4%E0%B8%AA%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B9%8C_%E0%B9%80%E0%B8%A7%E0%B8%8A%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%B5%E0%B8%A7%E0%B8%B0
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2552
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 4. เพื่อใหป้ระชาชนและผูรั้บบริการไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมในการดูแลสุขภาพของตนเอง 
ภายใตก้ารยกระดบัสถานีอนามยัเป็นโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล โดยมีภารกิจส าคญัดงัน้ี 

 1. ดา้นการส่งเสริมสุขภาพ 
 2. ดา้นการรักษาพยาบาล 
 3. ดา้นการควบคุมป้องกนัโรค 
 4. ดา้นการฟ้ืนฟู 
 5. ดา้นการคุม้ครองผูบ้ริโภค 
 ซ่ึงตอ้งท าพร้อมกนัทั้ง 5 ดา้น เป็นภารกิจเพื่อสร้างสุขภาวะท่ีดีให้ครอบคลุมทั้งสุขภาพ

กาย สุขภาพใจ และทางด้านสังคมควบคู่กันไป อนัน้ีถือว่าเป็นภารกิจของโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบลท่ีส าคญัอย่างยิ่งโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลจะตอ้งเป็นส่วนหน่ึงของโครงการ
ตามโรงพยาบาล 3 ดี หรือ โรงพยาบาลสาธารณสุขยคุใหม่ เพื่อคนไทยสุขภาพ ดี มีรอยยิม้ 3 ดี คือ 

 ดีท่ี  1 คือ  บรรยากาศดี  ได้แก่  การปรับภาพลักษณ์และโครงสร้างเพื่อการสร้าง
บรรยากาศท่ีดี 

 ดีท่ี 2 คือ การใหบ้ริการท่ีดี 
 ดีท่ี 3 คือ การบริหารจดัการท่ีดี จะตอ้งมีการปรับการบริหารจดัการใหเ้ป็นการบริหาร

จดัการท่ีดี 
 ภารกจิ โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพมี 3 ด้าน 
 ด้านที่ 1 ในเร่ืองการปรับปรุงดา้นบรรยากาศ หรือกายภาพนั้นโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล มี 3 ขอ้ 

 1. ปรับโฉมดา้นกายภาพ พื้นท่ีบริการรองรับผูป่้วยใหดู้ทนัสมยั ผอ่นคลาย รวมทั้งการ
จดัภูมิทศัน์ดว้ย 

 2. พื้นท่ีรอรับบริการ ห้องตรวจ ห้องพกัผ่อนในบริเวณโรงพยาบาลห้องน ้ า จะต้อง
สวยงามเป็นระเบียบ 

 3. จดัมุมความรู้ดา้นสุขภาพในรูปแบบท่ีเหมาะสม เช่น นิทรรศการโปสเตอร์ หรือแผน่
พบั 
 ด้านที่ 2 ในเร่ืองการให้บริการ ตอ้งแยกเป็นการให้บริการทางดา้นการแพทย์ และการ
ให้บริการทางดา้นทัว่ไป ซ่ึงการให้บริการทางดา้นการแพทยน์ั้น โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล
จะตอ้งรับไปปฏิบติั 4 ขอ้ 

 1. ลดเวลาการรอคอย ตอ้งมีการก าหนดเป้าหมายใหช้ดัเจน 
 2. ตอ้งมีการจดัคิวการรอตรวจ การนดัช่วงเวลาใหผู้รั้บบริการทราบชดัเจน  
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 3. มีจุดใหค้  าแนะน าการปฏิบติัตวัของผูป่้วยก่อนกลบับา้น เพื่อประโยชน์ในการ
ประเมินผลในอนาคต 

 4. มีการจดับริการส่งต่อ ส่งกลบั และนดัหมายอยา่งเป็นรูปธรรม 
 ด้านที่ 3 ในเร่ืองการบริหารจดัการ  มี 3 ขอ้ 

 1. ตอ้งมีการตั้งคณะกรรมการพฒันาโรงพยาบาล คือ คณะกรรมการพฒันาโรงพยาบาล 
ซ่ึงก็รวมทั้งคณะกรรมการพฒันาโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลดว้ย บุคคลภายนอกจะเขา้มาเป็น
ประธาน ผูอ้  านวยการเป็นรองประธาน  แล้วจะมีตวัแทนหน่วยการกครองส่วนท้องถ่ิน ตวัแทน
ผูรั้บบริการหรืออาจจะรวมทั้ งผูน้  าศาสนาในหมู่บ้านต าบลตามความเหมาะสม  เพราะฉะนั้ น
คณะกรรมการพฒันาโรงพยาบาลจะตอ้งเกิดข้ึนในโรงพยาบาลทุกระดบั เพื่อเป็นแหล่งรับฟังความ
คิดเห็นและระดมสมองทรัพยากรในการพฒันาโรงพยาบาลอยา่งมีประสิทธิภาพต่อไปในอนาคต 

 2. ตอ้งมีระบบประกนัคุณภาพ ปัจจุบนัใชร้ะบบ PCA ระบบประกนัคุณภาพชดัเจน  
เพื่อประกนัคุณภาพในการปฏิบติัหนา้ท่ีและใหป้ระชาชนไดรั้บความพึงพอใจ  

 3. จดัการรับฟังความเห็นในรูปแบบต่าง ๆ เช่น ตูรั้บฟังความคิดเห็นระบบออนไลน์ 
หรือ Web site เพื่อสะทอ้นปฏิกิริยาจากผูรั้บบริการให้เราไดท้ราบวา่เราไดท้  าอะไรท่ีเป็นท่ีพึงพอใจ
ประสบผลส าเร็จ และตอ้งปรับปรุงแกไ้ขต่อไปในอนาคต  
บทบาทของพยาบาลวชิาชีพทีป่ฏิบัติงานที ่โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
งานหลกัของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล   

 1. การบริการสุขภาพ 
 1.1 งานบริการสุขภาพในสถานบริการ เป็นการให้บริการในสถานบริการ โดยมีความ

พร้อมด้านการรักษาพยาบาล  ด้านยา  เวชภณัฑ์  อุปกรณ์  และขอ้มูล  ครอบคลุมบริการสุขภาพ
อนามยัแก่บุคคล  ครอบครัว  และชุมชนท่ีอยูใ่นภาวะปกติ  หรือผูท่ี้มีความเส่ียงต่อการเจ็บป่วย  และ
ผูท่ี้มีปัญหาสุขภาพ  ซ่ึงต้องการการดูแล  โดยเช่ือมโยงบริการผสมผสานแบบองค์รวม อย่างมี
คุณภาพ 

 1.2 งานบริการสุขภาพนอกสถานบริการ เป็นการให้บริการทั้งดา้นการรักษาพยาบาล  
ด้านการส่งเสริมสุขภาพ  ป้องกันโรค  และการแก้ไขปัญหาสุขภาพของประชาชน  ทั้ งน้ี  โดย
ครอบคลุมกลุ่มผูป่้วยท่ีเป็นโรคเร้ือรังต่าง ๆ ท่ีมีปัญหา  ผูป่้วยส่งต่อจากโรงพยาบาล  ผูพ้ิการ  
ผูด้อ้ยโอกาส  กลุ่มบุคคล/ชุมชน  ท่ีมีความเส่ียงต่อการแพร่กระจายเช้ือ  หรือการติดเช้ือในชุมชน  
เป็นตน้ 

 1.3 งานส่งต่อผูป่้วย 
 2. การส่งเสริมสุขภาพ และป้องกนัโรค 
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  2.1 งานวางแผนครอบครัว (หน้าท่ีหลักร่วม พยาบาลวิชาชีพ และเจ้าพนักงาน
สาธารณสุขชุมชน) 

  2.2 งานอนามัยแม่และเด็ก (หน้าท่ีหลักร่วม พยาบาลวิชาชีพ และเจ้าพนักงาน
สาธารณสุขชุมชน) 
  2.3 งานตรวจสุขภาพและคดักรองโรค (หนา้ท่ีหลกัร่วม พยาบาลวชิาชีพ และเจา้
พนกังานสาธารณสุข ชุมชน) 

  2.4 งานใหค้ าปรึกษา 
  2.5 งานสร้างเสริมภูมิคุม้กนัโรค (หนา้ท่ีหลกัร่วม พยาบาลวชิาชีพ และเจา้พนกังาน

สาธารณสุขชุมชน) 
  2.6 งานควบคุมและป้องกนัการแพร่กระจายเช้ือ (Infectious Control)  
  2.7 งานควบคุมและป้องกนัโรค (Communicable Disease and Non Communicable 

Disease Control) (หนา้ท่ีหลกัร่วม พยาบาลวชิาชีพ และเจา้พนกังานสาธารณสุขชุมชน)  
 3. การฟ้ืนฟูสุขภาพ 

  3.1 งานฟ้ืนฟูผูพ้ิการ 
  3.2 งานฟ้ืนฟูสุขภาพผูป่้วย 

 4. งานวชิาการและพฒันาคุณภาพการพยาบาล 
 งานรองของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  (เป็นงานท่ีพยาบาล
วชิาชีพมีส่วนร่วม) 

 1.งานเภสัชสาธารณสุข 
 2.งานแพทยแ์ผนไทยและการแพทยท์างเลือก 
 3.งานสนบัสนุนวชิาการดา้นการรักษาพยาบาล 
 4.งานสุขศึกษาและประชาสมัพนัธ์ 
 5.งานสนบัสนุนสุขภาพภาคประชาชน 
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บทที ่3 

การด าเนินการ 
 
 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัแบบพรรณนา  (Descriptive   research) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมี

ความสั มพัน ธ์  กับสมรรถนะของพ ยาบ าลวิช าชีพ โรงพ ยาบ าล ส่ ง เส ริม สุ ขภาพต าบ ล   
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบนซ่ึงมีขั้นตอน วธีิการวจิยัดงัน้ี 

 

1. ประชากร  
 

 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ตอนบน มี 11 จงัหวดั ไดแ้ก่  กาฬสินธ์, ขอนแก่น, นครพนม, มหาสารคาม, 
มุกดาหาร, ร้อยเอ็ด, สกลนคร, หนองคาย, หนองบวัล าภู, อุดรธานี, เลย  ผูว้ิจยัตอ้งการศึกษาใน 3 
จงัหวดัและไดสุ่้มตวัอย่าง โดยวิธีการสุ่มแบบง่าย (Simple random sampling) โดยการจบัฉลากแบบ
ไม่คืนท่ี ไดก้ลุ่มตวัอย่าง 3 จงัหวดั คือ สกลนคร นครพนม และมุกดาหาร และคุณสมบติัของกลุ่ม
ตวัอยา่งคือ  มีประสบการณ์การท างาน 1 ปีข้ึนไป ขณะเก็บขอ้มูล   

 

2. กลุ่มตัวอย่าง  
 

2.1 ก าหนดขนาดตัวอย่างของประชากร จากสูตรของ Taro Yamane (1976 อ้างถึงใน 
ประคอง กรรณสูต, 2542: 10 -11) ท่ีระดับความเท่ียง 95 เปอร์เซ็นต์ ความคลาดเคล่ือนร้อยละ   
5 ดงัน้ี 

 
 n      =    ________N_________       
         1+ Ne2 

 n       คือ  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
 N      คือ  ขนาดของประชากร 
 e       คือ ความคลาดเคล่ือนการสุ่มตวัอยา่งเท่าท่ียอมรับไดใ้นท่ีน้ีก าหนดไวร้้อยละ 5  
 สามารถค านวณ ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งไดด้งัน้ี 
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 n      =    ________274________    = 163 
     2 
                      1+ (274) (0.05) 
 
 จากการค านวณขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง ไดจ้  านวน พยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลส่งเสริม

สุขภาพต าบล  ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน จ านวน 163  คน 
 2.2 การสุ่มตวัอยา่ง โดยใช ้Multi – stage sampling 

  2.2.1 สุ่มตวัอยา่งพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน โดยวธีิการสุ่มแบบง่าย (Simple random sampling) โดยการจบัฉลาก
แบบไม่คืนท่ี  

   2.2.2 สุ่มตวัอยา่งพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  ภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน โดยวธีิการค านวณตามสัดส่วนท่ีก าหนดไวใ้นขนาดตวัอยา่งโดยการ
ค านวณดงัน้ี 
 ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีก าหนดX จ านวนพยาบาลวชิาชีพ 

      จ านวนพยาบาลวชิาชีพทั้ง 3 จงัหวดั 
 ขนาดของกลุ่มตวัอย่างพยาบาลวิชาชีพพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ

ต าบล  ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ตอนบน โดยวธีิการสุ่มแบบง่าย (Simple random sampling) โดยจบั
สลากจากรายช่ือพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัสกลนคร 
นครพนม และมุกดาหาร โดยวิธีค  านวณตามสัดส่วนประชากร ให้ไดจ้  านวนกลุ่มตวัอยา่งครบตามท่ี
ตอ้งการ เม่ือน ามารวมกนัจะไดก้ลุ่มตวัอยา่งทั้งส้ิน จ านวน 163 คน 
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ตารางท่ี 3.1  จ านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล    
                  ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน จ าแนกตามจงัหวดั มีรายละเอียดดงัน้ี 

 

จังหวดั 
(รพ.สต.) 

ประชากร 
(แห่ง) 

สัดส่วนประชากร 
กลุ่มตัวอย่างที่
เกบ็รวบรวม
ข้อมูล(แห่ง) 

                    สกลนคร 112 (112 ×  163) / 274 67 
1. นครพนม 99 (99×  163) / 274              59 
2. มุกดาหาร 63 (63×  163) / 274            37 

     โดยรวม 274       163 

 
ตารางท่ี 3.2  จ านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล    
               ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน จ าแนกตามอ าเภอ ต าบล (รพ.สต.ละ1ต าบล) มี  
               รายละเอียดดงัน้ี 

 

จังหวดั 
(รพ.สต.) 

ประชากร 
(แห่ง) 

สัดส่วนประชากร 
กลุ่มตัวอย่างที่
เกบ็รวบรวม
ข้อมูล(แห่ง) 

           1. สกลนคร    
          1.1 อ าเภอกุสุมาลย ์                5             (5 ×  163) / 274                 3 
          1.2 อ าเภอกุดบาก                3             ( 3×  163) / 274                 1 
          1.3 อ าเภอค าตากลา้                4             ( 4×  163) / 274                 2 
          1.4 อ าเภอโคกศรีสุพรรณ               4             ( 4×  163) / 274                 2 
          1.5 อ าเภอเจริญศิลป์               5             ( 5×  163) / 274                 3 
          1.6 อ าเภอเต่างอย               4             ( 4×  163) / 274                 3 
          1.7 อ าเภอนิคมน ้าอูน               4             ( 4×  163) / 274                 2 
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ตารางท่ี 3.2 (ต่อ) 
 

จังหวดั 
(รพ.สต.) 

ประชากร 
(แห่ง) 

สัดส่วนประชากร 
กลุ่มตัวอย่างทีเ่กบ็รวบรวม

ข้อมูล(แห่ง) 
   1.8 อ าเภอบา้นม่วง  9 ( 9×  163) / 274 5 
   1.9 อ าเภอพรรณานิคม  10 ( 10×  163) / 274 6 
   1.10 อ าเภอพงัโคน  5 (5 ×  163) / 274 3 
   1.11 อ าเภอโพนนาแกว้  5 ( 5×  163) / 274 3 
   1.12 อ าเภอภูพาน  4 (4 ×  163) / 274 3 
   1.13 อ าเภอวานรนิวาส  17 ( 17×  163) / 274 10 
   1.14 อ าเภอวาริชภูมิ  5 (5 ×  163) / 274 3 
   1.15 อ าเภอสวา่งแดนดิน  16 (16 ×  163) / 274 10 
   1.16 อ าเภอส่องดาว  4 ( 4×  163) / 274 3 
   1.17 อ าเภออากาศอ านวย 8 ( 8×  163) / 274 5 
โดยรวม 112  67 

2. นครพนม    
2.1  อ าเภอเมือง 15 ( 15×  163) / 274 9 

2.2 อ าเภอปลาปาก 8 (8 ×  163) / 274 5 
2.3 อ าเภอท่าอุเทน 9 (9 ×  163) / 274 5 

2.4  อ าเภอบา้นแพง 6 ( 6×  163) / 274 4 
2.5 อ าเภอธาตุพนม 12 (12×  163) / 274 7 

2.6 อ าเภอเรณูนคร 8 (8 ×  163) / 274 5 
2.7 อ าเภอนาแก 12 ( 12×  163) / 274 7 
2.8 อ าเภอศรีสงคราม 9 (9 ×  163) / 274 5 
2.9 อ าเภอนาหวา้ 6 ( 6×  163) / 274 4 

2.10 อ าเภอโพนสวรรค ์ 7 (7 ×  163) / 274 4 
2.11 อ าเภอนาทม 3 (3 ×  163) / 274 2 
2.12  อ าเภอวงัยาง 4 (4 ×  163) / 274 2 
โดยรวม 99  59 
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ตารางท่ี 3.2 (ต่อ) 
 

   

จังหวดั 
(รพ.สต.) 

ประชากร 
(แห่ง) 

สัดส่วนประชากร 
กลุ่มตัวอย่างทีเ่กบ็
รวบรวมข้อมูล(แห่ง) 

3.1 อ าเภอเมือง 13 ( 13×  163) / 274 8 
3.2 อ าเภอค าชะอี 19 ( 19×  163) / 274 11 
3.3 อ าเภอดอนตาล 7 (7 ×  163) / 274 4 

3.4 อ าเภอนิคมค าสร้อย 7 (7×  163) / 274 4 
3.5 อ าเภอดงหลวง 6 (6×  163) / 274 3 

            อ าเภอหวา้นใหญ่ 5 ( 5×  163) / 274 3 
            อ าเภอหนองสูง 6 ( 6×  163) / 274 4 
โดยรวม 63 (63 ×  163) / 274 37 

โดยรวมทั้งหมด 274  163 

 
 2.3 การพิทักษ์สิทธิ์กลุ่มตัวอย่าง ผูว้ ิจยัท าจดหมายขอความร่วมมือในการตอบ

แบบสอบถามการวิจ ัย  ซ่ึ งมีรายละเอียดเกี่ยวก ับวตัถุประสงค์ของการวิจ ัย  วิธีการตอบ
แบบสอบถามโดยไม่ระบุช่ือผูต้อบแบบสอบถาม การเก็บขอ้มูลเป็นความลบัโดยไม่อา้งอิงถึงบุคคล
ใดๆ การมีสิทธ์ิปฏิเสธการตอบค าถาม หรือหยุดตอบเม่ือไม่พอใจ โดยไม่เกิดผลกระทบต่อผลการ
ปฏิบัติงานของผูต้อบแบบสอบถาม  การน าเสนอผลการศึกษาในภาพรวมและเอกสารแสดงการ
ยินยอมของผูเ้ขา้ร่วมโครงการวิจยั เพื่อแสดงความยินยอมในการตอบแบบสอบถามดว้ยความเต็มใจ 
และผูว้จิยัพร้อมท่ีจะใหข้อ้มูลเพิ่มเติมหากผูต้อบแบบสอบถามตอ้งการ 
 

3.  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
 

 3.1 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถาม ประกอบดว้ย 5 ตอน ดงัต่อไปน้ี 
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ตอนที ่1  แบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุเพศ  สถานภาพ การศึกษาสูงสุด จบการศึกษา 
หลกัสูตร เฉพาะทาง รายได ้รวมระยะเวลาการปฏิบติังานท่ี รพ.สต. ต าแหน่งปัจจุบนัโดยมีลกัษณะ
ค าถามใหเ้ลือกตอบและแบบปลายเปิด จ านวน  8 ขอ้ 
ตอนที ่2  แบบสอบถามเก่ียวกบัสมรรถนะพยาบาลวชิาชีพ   ของสภาพยาบาล 2552   
จ านวน    18     ขอ้ แบ่งเป็น 8 สมรรถนะ ดงัน้ี  

1)  สมรรถนะดา้น จริยธรรม   จรรยาบรรณและกฎหมาย จ านวน 3  ขอ้  
2)  สมรรถนะดา้นการปฏิบติัการพยาบาลและการผดุงครรภ์        จ านวน 2  ขอ้  
3)  สมรรถนะดา้นคุณลกัษณะเชิงวชิาชีพ จ านวน 2  ขอ้  
4)  สมรรถนะดา้นภาวะผูน้ า การจดัการ และการพฒันาคุณภาพ จ านวน 2  ขอ้  
5)  สมรรถนะดา้นวชิาการ และการวจิยั            จ านวน 1  ขอ้  
6)  สมรรถนะดา้นการส่ือสารและสัมพนัธภาพ จ านวน 3  ขอ้  
7)  สมรรถนะดา้นเทคโนโลยแีละสารสนเทศ    จ านวน 3  ขอ้  
8)  สมรรถนะดา้นสังคม จ านวน 2  ขอ้  

ลกัษณะแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า(Rating scale) 5 ระดบั คือ ระดบัมากท่ีสุด ระดบั
มาก ระดบัปานกลาง ระดบันอ้ย ระดบันอ้ยท่ีสุด 
 5     หมายถึง  พยาบาลวชิาชีพมีสมรรถนะในระดบัมากท่ีสุด  
 4     หมายถึง พยาบาลวชิาชีพมีสมรรถนะในระดบัมาก  
 3     หมายถึง พยาบาลวชิาชีพมีสมรรถนะในระดบัปานกลาง  
 2     หมายถึง พยาบาลวชิาชีพมีสมรรถนะในระดบันอ้ย  
 1     หมายถึง พยาบาลวชิาชีพมีสมรรถนะในระดบันอ้ยท่ีสุด  
การแปลผลคะแนน เม่ือน าคะแนนของผูต้อบแต่ละคนมารวมกนั และหาค่าเฉล่ีย แลว้ใชห้ลกัการแปล
ผลค่าคะแนนเฉล่ียในการให้ความหมายคะแนนเฉล่ียดงัน้ี(ประคอง  กรรณสูต,2542) 

คะแนนเฉล่ีย  การแปลผลคะแนน 
 4.50-5.00  พยาบาลวชิาชีพมีสมรรถนะในระดบัมากท่ีสุด 
 3.50-4.49  พยาบาลวชิาชีพมีสมรรถนะในระดบัมาก 
 2.50-3.49  พยาบาลวชิาชีพมีสมรรถนะในระดบัปานกลาง 
 1.50-2.49  พยาบาลวชิาชีพมีสมรรถนะในระดบันอ้ย 
 1.00-1.49  พยาบาลวชิาชีพมีสมรรถนะในระดบันอ้ยท่ีสุด 
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ตอนที ่3 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ จ  านวน   14  ขอ้  แบ่งเป็น 3 ดา้น  ดงัน้ี  

 3.1 ดา้นความพึงพอใจในงาน (Satisfaction of Work)    จ านวน   5 ขอ้  
 3.2 ความตอ้งการท างานใหเ้สร็จสมบูรณ์ (Sense of completion or Mastery)  
จ านวน   4 ขอ้ 

3.3 ความตอ้งการแข่งขนั (Competitiveness)   จ านวน   5 ขอ้ 
ลกัษณะแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า(Rating scale) 5 ระดบั คือ ระดบัมากท่ีสุด , 
ระดบัมาก ระดบัปานกลาง ระดบันอ้ย และระดบันอ้ยท่ีสุด 
 5     หมายถึง  ขอ้ความนั้นตรงกบัความเป็นจริงเก่ียวกบัผูต้อบมากท่ีสุด 

4     หมายถึง  ขอ้ความนั้นตรงกบัความเป็นจริงเก่ียวกบัผูต้อบมาก 
3     หมายถึง  ขอ้ความนั้นตรงกบัความเป็นจริงเก่ียวกบัผูต้อบปานกลาง 
2     หมายถึง  ขอ้ความนั้นตรงกบัความเป็นจริงเก่ียวกบัผูต้อบนอ้ย 
1     หมายถึง  ขอ้ความนั้นตรงกบัความเป็นจริงเก่ียวกบัผูต้อบนอ้ยท่ีสุด 

การแปลผลคะแนน เม่ือน าคะแนนของผูต้อบแต่ละคนมารวมกนั และหาค่าเฉล่ีย แลว้ใชห้ลกัการแปล
ผลค่าคะแนนเฉล่ียในการให้ความหมายคะแนนเฉล่ียดงัน้ี(ประคอง  กรรณสูต,2542) 

คะแนนเฉล่ีย  การแปลผลคะแนน 
4.50-5.00  ขอ้ความนั้นตรงกบัความเป็นจริงเก่ียวกบัผูต้อบในระดบัมากท่ีสุด 

 3.50-4.49  ขอ้ความนั้นตรงกบัความเป็นจริงเก่ียวกบัผูต้อบในระดบัมาก 
 2.50-3.49  ขอ้ความนั้นตรงกบัความเป็นจริงเก่ียวกบัผูต้อบในระดบัปานกลาง 
 1.50-2.49  ขอ้ความนั้นตรงกบัความเป็นจริงเก่ียวกบัผูต้อบในระดบันอ้ย 
 1.00-1.49  ขอ้ความนั้นตรงกบัความเป็นจริงเก่ียวกบัผูต้อบในระดบันอ้ยท่ีสุด 
ตอนที ่4  แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้องคก์าร จ านวน  30   ขอ้
แบ่งเป็น 4 ดา้น ดงัน้ี            

 4.1 ดา้นการสร้างบารมี (Idealized Influence)      จ านวน    7      ขอ้ 
 4.2 ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration motivation)    จ  านวน   7      ขอ้ 
 4.3 ดา้นการกระตุน้ปัญญา (Intellectual stimulation)     จ  านวน   7      ขอ้ 
 4.4 การค านึงถึงความเป็นบุคคล (Individualized consideration)   จ  านวน   9      ขอ้ 

ลกัษณะแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า(Rating scale) 5 ระดบั คือ ระดบัมากท่ีสุด , 
ระดบัมาก ระดบัปานกลาง ระดบันอ้ย และระดบันอ้ยท่ีสุด 
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 5     หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัพฤติกรรม การกระท าและการแสดงออกมาก
ท่ีสุด 
 4     หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัพฤติกรรม การกระท าและการแสดงออกมาก 
 3     หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัพฤติกรรม การกระท าและการแสดงออกปาน
กลาง 
 2     หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัพฤติกรรม การกระท าและการแสดงออกนอ้ย 
 1     หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัพฤติกรรม การกระท าและการแสดงออกนอ้ย
ท่ีสุด การแปลผลคะแนน เม่ือน าคะแนนของผูต้อบแต่ละคนมารวมกนั และหาค่าเฉล่ีย แลว้ใช้
หลกัการแปลผลค่าคะแนนเฉล่ียในการใหค้วามหมายคะแนนเฉล่ียดงัน้ี(ประคอง  กรรณสูต,2542) 

คะแนนเฉล่ีย การแปลผลคะแนน 
  4.50-5.00 ขอ้ความนั้นตรงกบัพฤติกรรม การกระท าและการแสดงออกในระดบัมาก

ท่ีสุด 
 3.50-4.49 ขอ้ความนั้นตรงกบัพฤติกรรม การกระท าและการแสดงออกในระดบัมาก 
 2.50-3.49 ขอ้ความนั้นตรงกบัพฤติกรรม การกระท าและการแสดงออกในระดบัปาน
กลาง 

  1.50-2.49 ขอ้ความนั้นตรงกบัพฤติกรรม การกระท าและการแสดงออกในระดบันอ้ย 
  1.00-1.49 ขอ้ความนั้นตรงกบัพฤติกรรม การกระท าและการแสดงออกในระดบันอ้ย

ท่ีสุด 
ตอนที ่5 แบบสอบถามเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรรค ์จ านวน 16 ขอ้ แบ่งเป็น 4 ดา้น 
ดงัน้ี  

 5.1 มิติเนน้ความส าเร็จ (Achievement dimension)     จ านวน   4 ขอ้ 
 5.2 มิติมุ่งสัจการแห่งตน (Self -actualizing dimension)    จ านวน   4 ขอ้ 
 5.3 มิติมุ่งบุคคลและการสนบัสนุน (Humannistic -encourging dimension) จ านวน   ขอ้ 
 5.4 มิติมุ่งไมตรีสัมพนัธ์ (Affilative dimension)     จ านวน   4 ขอ้ 

 ลกัษณะแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า(Rating scale) 5 ระดบั คือ ระดบัมาก
ท่ีสุด ,ระดบัมาก ระดบัปานกลาง ระดบันอ้ย และระดบันอ้ยท่ีสุด 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ (5 คะแนน)   หมายถึง   ผูต้อบเห็นดว้ยกบัขอ้ความทั้งหมด 
เห็นดว้ย   ( 4 คะแนน)      หมายถึง  ผูต้อบเห็นดว้ยกบัขอ้ความบางส่วน 
ไม่แน่ใจ   ( 3 คะแนน)      หมายถึง  ผูต้อบไม่แน่ใจกบัขอ้ความดงักล่าว 
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 ไม่เห็นดว้ย   ( 2 คะแนน)      หมายถึง  ผูต้อบไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้น
บางส่วน 
 ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  ( 1 คะแนน)   หมายถึง  ผูต้อบไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นทั้งหมด 
การแปลผลคะแนน เม่ือน าคะแนนของผูต้อบแต่ละคนมารวมกนั และหาค่าเฉล่ีย แลว้ใชห้ลกัการแปล
ผลค่าคะแนนเฉล่ียในการให้ความหมายคะแนนเฉล่ียดงัน้ี (ประคอง  กรรณสูต,2542) 

คะแนนเฉล่ีย  การแปลผลคะแนน 
 4.50-5.00  ผูต้อบเห็นดว้ยกบัขอ้ความทั้งหมดในระดบัมากท่ีสุด 

 3.50-4.49  ผูต้อบเห็นดว้ยกบัขอ้ความบางส่วน 
 2.50-3.49  ผูต้อบไม่แน่ใจกบัขอ้ความดงักล่าว 

 1.50-2.49  ผูต้อบไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นบางส่วน 
 1.00-1.49  ผูต้อบไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นทั้งหมด 

 

4.  การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมอื 
 
 4.1 ความเท่ียงตรง (Validity) ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามท่ีไดจ้ากการทบทวนเอกสารและ
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งไปให้อาจารยท่ี์ปรึกษาพิจารณาและตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเน้ือหา(Content 
validity) และความเหมาะสมของภาษาท่ีใช้  (Wording) และให้ มีความถูกต้องสอดคล้องกับ
วตัถุประสงค์ของการวิจยั เพื่อน าไปปรับปรุงแก้ไขและหาค่าดชันีความสอดคล้อง (IOC: Index of 
Item – Objective Congruence) ก่อนน าไปสอบถามในการเก็บขอ้มูลจริงโดยการหาค่า IOC นั้นผูว้ิจยั
ไดน้ าไปตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเน้ือหาจากผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 5 ท่าน  โดยใชสู้ตร IOC = ΣR 
                                                                               N 

 เม่ือ IOC หมายถึง ค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Item – Objective Congruence)÷ 
 R หมายถึง ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ โดยท่ี 
 ค่า +1 หมายถึง แน่ใจวา่ขอ้ค าถามสอดคลอ้งกบัเน้ือหา 
 ค่า 0 หมายถึง ไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามสอดคลอ้งกบัเน้ือหา 
 ค่า -1 หมายถึง แน่ใจวา่ขอ้ค าถามนั้นไม่สอดคลอ้งกบั 

 ซ่ึงไดต้รวจสอบแบบสอบถามแล้วเห็นว่าแบบสอบถามทุกขอ้ท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนมีความ
เท่ียงตรงของเน้ือหา ครอบคลุมในแต่ละด้าน และครอบคลุมวตัถุประสงค์ของการวิจยั  ค่า IOC 
โดยรวม =0.89 วิเคราะห์หาค่าความเท่ียงของแบบสอบถาม เท่ากับ 0.85, 0.81 ,0. 91 และ0 .96 
ตามล าดบั 
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 4.2 ความเช่ือมัน่ (Reliability) ผูว้จิยัไดน้ าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนและปรับปรุงแกไ้ข
ตาม ค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษา 
ตอนที ่  2  แบบสอบถามเก่ียวกบัสมรรถนะพยาบาลวชิาชีพ   ของสภาพยาบาล 2552  จ  านวน    
 24     ขอ้ แบ่งเป็น 8 สมรรถนะ เป็นขอ้ความทางบวกทั้งหมด ดงัน้ี            

                1)  สมรรถนะดา้น จริยธรรม   จรรยาบรรณและกฎหมาย จ านวน 3  ขอ้  
       -คงค าถามเดิม              จ านวน 1  ขอ้ 

                     -ปรับปรุงส านวนภาษา จ านวน 2  ขอ้ 
               2)  สมรรถนะดา้นการปฏิบติัการพยาบาลและการผดุงครรภ์        จ านวน 3  ขอ้  

       -คงค าถามเดิม              จ านวน 1  ขอ้ 
                    -ปรับปรุงส านวนภาษา จ านวน 1  ขอ้ 
                    -ตดัค าถามออก     จ านวน 1  ขอ้ 
                3)  สมรรถนะดา้นคุณลกัษณะเชิงวชิาชีพ จ านวน 3  ขอ้  

      -คงค าถามเดิม              จ านวน 1  ขอ้ 
                   -ปรับปรุงส านวนภาษา จ านวน 1  ขอ้ 
                   -ตดัค าถามออก     จ านวน 1  ขอ้ 
                4)  สมรรถนะดา้นภาวะผูน้ า การจดัการ และการพฒันาคุณภาพ จ านวน 3  ขอ้  

      -คงค าถามเดิม              จ านวน 1  ขอ้ 
                   -ปรับปรุงส านวนภาษา จ านวน 1  ขอ้ 
                  -ตดัค าถามออก     จ านวน 1  ขอ้ 
                5)  สมรรถนะดา้นวชิาการ   และการวจิยั            จ านวน 3  ขอ้  

   -คงค าถามเดิม              จ านวน 1  ขอ้ 
                 -ตดัค าถามออก     จ านวน 2  ขอ้ 
                6)  สมรรถนะดา้นการส่ือสารและสัมพนัธภาพ จ านวน 3  ขอ้  

    -คงค าถามเดิม              จ านวน 2  ขอ้ 
                 -ปรับปรุงส านวนภาษา จ านวน 1  ขอ้ 
                7)  สมรรถนะดา้นเทคโนโลยแีละสารสนเทศ    จ านวน 3  ขอ้  

    -คงค าถามเดิม              จ านวน 1  ขอ้ 
                 -ปรับปรุงส านวนภาษา จ านวน 2  ขอ้ 
                8)  สมรรถนะดา้นสังคม จ านวน 3  ขอ้  

    -คงค าถามเดิม              จ านวน 2  ขอ้ 
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                  -ตดัค าถามออก    
  

จ านวน 1  ขอ้ 

ตอนที ่3  แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ จ  านวน   15     ขอ้ เป็นขอ้ความทางบวกทั้งหมด  
แบ่งเป็น 3 ดา้น  ดงัน้ี          
 3.1 ดา้นความพึงพอใจในงาน (Satisfaction of Work)               จ  านวน   5 ขอ้  
 -คงค าถามเดิม        จ านวน   3 ขอ้ 
 -ปรับปรุงส านวนภาษา      จ านวน   2 ขอ้ 
              3.2 ความตอ้งการท างานใหเ้สร็จสมบูรณ์(Sense of completion or Mastery)จ านวน   5  ขอ้ 
 -ปรับปรุงส านวนภาษา       จ  านวน   4 ขอ้ 
 -ตดัค าถามออก                    จ  านวน   1 ขอ้ 
               3.3 ความตอ้งการแข่งขนั (Competitiveness)                                      จ  านวน    5 ขอ้ 
 -ปรับปรุงส านวนภาษา       จ  านวน   5 ขอ้ 
ตอนที ่4  แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้องคก์าร จ านวน  31 ขอ้
แบ่งเป็น 4 ดา้น เป็นขอ้ความทางบวกทั้งหมด ดงัน้ี            

4.1 ดา้นการสร้างบารมี (Idealized Influence)               จ านวน 8 ขอ้ 
 -ปรับปรุงส านวนภาษา        จ  านวน 7 ขอ้ 
 -ตดัค าถามออก                    จ  านวน 1 ขอ้ 

4.2 ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ(Inspiration motivation )      จ  านวน  7 ขอ้ 
 -ปรับปรุงส านวนภาษา        จ  านวน 7 ขอ้ 
4.3 ดา้นการกระตุน้ปัญญา(Intellectual stimulation)              จ  านวน 7 ขอ้ 
 -ปรับปรุงส านวนภาษา        จ  านวน 7 ขอ้ 

4.4 การค านึงถึงความเป็นบุคคล(Individualized consideration)              จ  านวน  9  ขอ้ 
 -ปรับปรุงส านวนภาษา        จ  านวน  9 ขอ้ 

ตอนที ่5  แบบสอบถามเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรรค ์ แบ่งออกเป็น 4 มิติ 
จ  านวน   16   ขอ้ เป็นขอ้ความทางบวกทั้งหมด  ดงัน้ี            

5.1  มิติเนน้ความส าเร็จ(Achievement dimension)      จ านวน   4    ขอ้ 
 -ปรับปรุงส านวนภาษา      จ านวน    4   ขอ้ 

5.2  มิติมุ่งสัจการแห่งตน(Self -actualizing dimension )    จ านวน   4    ขอ้ 
 -ปรับปรุงส านวนภาษา       จ  านวน    4   ขอ้ 

5.3  มิติมุ่งบุคคลและการสนบัสนุน(Humannistic -encourging dimension ) จ  านวน   4   ขอ้ 
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 -ปรับปรุงส านวนภาษา        จ  านวน    4   ขอ้ 
 

5.4  มิติมุ่งไมตรีสัมพนัธ์( Affilative  dimension)      จ านวน   4       ขอ้ 
 -ปรับปรุงส านวนภาษา      จ านวน   4      ขอ้ 

 และไปท าการทดสอบ (Try Out) จ านวน 30 ชุด กบักลุ่มตวัอย่างท่ีมีคุณสมบติัใกลเ้คียง
กับกลุ่มตวัอย่างท่ีต้องการศึกษา คือพยาบาลวิชาชีพ ในสังกัดส านักงานสาธารณสุขอ าเภอเมือง
สกลนคร จ านวน 30 คน จากนั้นจึงน าแบบสอบถามท่ีรวบรวมได้มาทดสอบความเช่ือมัน่ โดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS PC Windows ในการหาความเช่ือมัน่ โดยใช้ เกณฑ์สัมประสิทธ์ิแอลฟา 
(Alpha Coefficient) ได้ค่าระดับความเช่ือมั่นของแบบสอบถามส่วนท่ี 2,3,4 และ5 เท่ากับ  0.85, 
0.81,0.91 และ0.96 ตามล าดบั ซ่ึงมากกวา่ 0.70 ถือไดว้่าแบบสอบถามมีความน่าเช่ือถือ และสามารถ
น าไปศึกษากบักลุ่มตวัอยา่งจริงได ้ 

 

5.  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

ขั้นตอนในการวจัิยหรือการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
ผูว้จิยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยมีขั้นตอนต่อไปน้ี 
5.1 ท าหนังสือถึงนายแพทย์สาธารณสุขจังหวัดสกลนคร นครพนม และมุกดาหาร       

ขออนุญาตท าการวิจัยและขอรายช่ือพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลส่งเส ริมสุขภาพต าบล   
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน 

 5.2. เม่ือได้รับอนุญาตท าการวิจยั ผูว้ิจยัด าเนินการติดต่อผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบลทุกแห่ง เพื่อช้ีแจงวตัถุประสงค์ของการวิจยัและขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลแต่ละแห่ง 

5.3 ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง โดยส่งแบบสอบถามให้ผู ้อ  านวยการ
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ตอนบนตามเป้าหมาย และก าหนดเวลา
การรับแบบสอบถามคืน โดยผูว้จิยัขอรับคืนภายหลงัแจกแบบสอบถามไปแลว้ 1-2 สัปดาห์ 

5.4 น าแบบสอบถามท่ีไดคื้นมา มาตรวจสอบความสมบูรณ์ของขอ้มูล และเลือก
แบบสอบถามท่ีมีการตอบทุกขอ้ จ านวน 163 ฉบบั 

5.5 น าแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์มาวเิคราะห์ทดสอบขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ของสถิติท่ีใช ้
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6.  การวเิคราะห์ข้อมูล  
 

 วเิคราะห์โดยหาค่าเฉล่ีย ร้อยละ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
 สถิติท่ีใชว้เิคราะห์ขอ้มูล ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product 

Moment Correlation Coefficient) , ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณโดยใชว้ธีิวเิคราะห์ถดถอย
พหุคูณแบบเชิงชั้น  (hierarchical multiple Regression)  
วเิคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

 6.1   การวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุการศึกษา ประสบการณ์การท างาน โดย
ใชส้ถิติการแจกแจงความถ่ี (Frequency), ร้อยละ (Percent) และค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard deviation)  

 6.2 การวิเคราะห์ระดบัสมรรถนะของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในงาน ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้
องคก์าร และวฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรรค์ โดยหาค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard deviation) และแปลผลในภาพรวม 

 6.3 วิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างระดบัสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล  ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน กบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในงาน ภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงของหัวหน้าองค์การ  และวฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์  โดยวิเคราะห์  
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ก าหนด
ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยมีเกณฑ์เปรียบเทียบระดบัความสัมพนัธ์ของค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (r) จาก ประคอง กรรณสูต (2538) ดงัน้ี 

 ค่าระหวา่ง +0.70 ถึง +1     มีความสัมพนัธ์ระดบัสูง 
 ค่าระหวา่ง +0.30 ถึง +0.69    มีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลาง 
 ค่าระหวา่ง 0.01 ถึง +0.29     มีความสัมพนัธ์ระดบัต ่า 
 ค่า 0.00         ไม่มีความสัมพนัธ์ 
 ส่วนเคร่ืองหมาย +  ความสัมพนัธ์ คือ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เป็นบวก 
 ส่วนเคร่ืองหมาย -  ความสัมพนัธ์ คือ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เป็นลบ 
 6.5 วิเคราะห์ปัจจยัท่ีสามารถร่วมกันพยากรณ์ระดับสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ 

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน กบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในงาน 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าองค์การ และวฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ โดยใช้การ
วเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยพหุคูณแบบเป็นเชิงชั้น  (hierarchical regression analysis)       
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บทที ่4 

การวเิคราะห์ข้อมูล 
 

 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงพรรณนา ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะของ
พยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบนไดด้งัน้ี 
ตอนท่ี 1 การวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไป ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล   
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน  

 ตอนท่ี 2 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของพยาบาลวชิาชีพ 
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน  

  ตอนท่ี 3  การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ตวัแปรพยากรณ์กบัตวัแปรเกณฑ์ 
  ตอนท่ี 4 วเิคราะห์ ถดถอยพหุคูณในการเลือกตวัแปรพยากรณ์และเสนอสมการ
พยากรณ์ ปัจจยัท่ีสามารถร่วมกนัพยากรณ์ระดบัสมรรถนะของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล  ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน  
 

ตอนที ่1 การวเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไป ของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบล ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ตอนบน  

  

ตารางท่ี 4.1 จ านวนร้อยละของพยาบาลวชิาชีพ ท่ีจ  าแนกตามอาย ุเพศ สถานภาพสมรส การศึกษา  
                    สูงสุด การส าเร็จการศึกษาหลกัสูตรเฉพาะทาง รายได ้ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานใน  
                    รพ.สต.  และต าแหน่งปัจจุบนั 
 

ข้อมูล จ านวน ร้อยละ 
1. อาย ุ   
 ต  ่ากวา่ 26 ปี 

 
3 

 
1.84 

        -26-30 ปี 33 20.25 
        -31-35 ปี 59 36.20 
        -36-40 ปี 59 36.20 
        -มากกวา่ 40 ปี 9 5.52 
2. เพศ   ชาย   
         หญิง 163 100.00 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
 
 

  

ข้อมูล จ านวน ร้อยละ 
3. สถานภาพสมรส 
โสด   

 
41 

 
25.15 

คู่   85 52.15 
หมา้ย  26 15.95 
หยา่ร้าง    8 4.91 
แยกกนัอยู ่ 3 1.84 
4. ระดบัการศึกษา   
        ปริญญาตรี 163 100.00 
5. การส าเร็จการศึกษาหลกัสูตรเฉพาะทาง(4เดือน)   
       สาขาเวชปฏิบติั การรักษาพยาบาลเบ้ืองตน้ 163 100.00 
6. รายไดเ้ดือนละ.........................บาท   
     15,001-20,000 3 1.84 
     20,001-25,000 89 54.60 
     25,001-30,000 71 43.56 
7. ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานใน รพ.สต   

     6-10  ปี 4 2.45 
     11-15 ปี 36 22.09 
     16-20 ปี 108 66.26 
     21-25 ปี 15 9.20 
8. ต าแหน่งปัจจุบนั   
        พยาบาลวชิาชีพปฏิบติัการ   30 18.40 
        พยาบาลวชิาชีพช านาญการ 133 81.60 

 
จากตารางท่ี 3  ผูว้ิจยัได้สุ่มตวัอย่างจ านวน 163 คน พบว่ากลุ่มอายุ 31-35 ปีและกลุ่มอาย ุ

36-40 ปี มีมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 36.20 รองลงมาคือกลุ่มอายุ 26-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 20.25 และ
กลุ่มอายุมากกว่า 40 ปีคิดเป็นร้อยละ 5.52 และต ่ากว่า 26 ปีน้อยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ1.84 และเพศ
หญิง คิดเป็นร้อยละ100.00 สถานภาพการสมรส มากท่ีสุดคือคู่ คิดเป็นร้อยละ52.15 และรองลงมา
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คือโสด คิดเป็นร้อยละ 25.15 และหมา้ย คิดเป็นร้อยละ 15.95 จบการศึกษาระดบัการศึกษา ระดบั
ป ริญญ าต รี  คิด เป็ น ร้อยละ 100.00 จบการศึกษ าหลัก สู ตรเฉพ าะท าง  ส าขาเวชป ฏิบั ติ  
การรักษาพยาบาลเบ้ืองตน้ คิดเป็นร้อยละ100.00 รายไดเ้ดือนละ 20,001-25,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 
54.60 และรองลงมา รายไดเ้ดือนละ 25,001-30,000คิดเป็นร้อยละ43.56 และรายไดเ้ดือนละ15,001-
20,000 คิดเป็นร้อยละ คิดเป็นร้อยละ 1.84 ตามล าดบั รวมระยะเวลาการปฏิบติังานท่ี รพ.สต   16-20 
ปี คิดเป็นร้อยละ 66.25 รองลงมา ระยะเวลาการปฏิบติังานท่ี รพ.สต   11-15 ปี คิดเป็นร้อยละ 22.9 
และระยะเวลาการปฏิบติังานท่ี รพ.สต. 21-25 ปี คิดเป็นร้อยละ9.25 ตามล าดบั ต าแหน่งปัจจุบนั
พยาบาลวิชาชีพช านาญการ คิดเป็นร้อยละ 81.60 และ ต าแหน่งพยาบาลวิชาชีพปฏิบติัการ คิดเป็น
ร้อยละ 18.40 ตามล าดบั 

 

ตอนที ่2  ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของพยาบาลวชิาชีพ  
               โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ตอนบน  

 
ตารางท่ี 4.2  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัสมรรถนะของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาล  
                    ส่งเสริมสุขภาพต าบล  ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน  (n=163) 
 

สมรรถนะของพยาบาลวชิาชีพ         x           SD         ระดับ 
1) สมรรถนะดา้น จริยธรรม จรรยาบรรณและกฎหมาย 4.50 0.53 มากท่ีสุด 
2) สมรรถนะดา้นการปฏิบติัการพยาบาลและการผดุงครรภ์  4.48 0.52 มาก 
4) สมรรถนะดา้นภาวะผูน้ า การจดัการ และการพฒันา
คุณภาพ  

4.42 0.50 
มาก 

7) สมรรถนะดา้นเทคโนโลยแีละสารสนเทศ    4.42 0.52 มาก 
5) สมรรถนะดา้นวชิาการ และการวจิยั            4.41 0.49 มาก 
3) สมรรถนะดา้นคุณลกัษณะเชิงวชิาชีพ  4.39 0.50 มาก 
6) สมรรถนะดา้นการส่ือสารและสัมพนัธภาพ  4.38 0.51 มาก 
8) สมรรถนะดา้นสังคม 4.33 0.50 มาก 
โดยรวม 4.42 0.52 มาก 

 
 



63 

 

  

 
 จากตารางท่ี 4.2 พบว่าสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ

ต าบล  ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน  มีค่าเฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( x = 4.42, SD=0.52) 
เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้นพบว่าดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นสมรรถนะดา้นจริยธรรม จรรยาบรรณ
และกฎหมาย ( x = 4.50 ,SD=0.53) รองลงมาคือ สมรรถนะดา้นการปฏิบติัการพยาบาลและการผดุง
ครรภ์  ( x = 4.48 ,SD=0.52) และด้าน ท่ี มี เฉ ล่ียต ่ า ท่ี สุด  คือ สมรรถนะด้านสั งคม  ( x = 4.33 
,SD=0.50) ตามล าดบั   
 
ตารางท่ี 4.3  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของ  

ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ
ตอนบน   (n=163) 

 

    แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ x  SD ระดับ 
1. ความตอ้งการท างานใหเ้สร็จสมบูรณ์ 4.48 0.50 มาก 
2. ดา้นความพึงพอใจในงาน 4.34 0.52 มาก 
3. ความตอ้งการแข่งขนั 4.30 0.50 มาก 

โดยรวม  4.37 0.51 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.3 พบวา่แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของของพยาบาลวชิาชีพ 

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน  
  มีค่าเฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( x = 4.37 ,SD=0.51) เม่ือจ าแนกรายดา้นพบวา่ ราย

ด้านพบว่าด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ความตอ้งการท างานให้เสร็จสมบูรณ์ และด้านท่ีมีค่าเฉล่ีย
รองลงมา ด้านความพึงพอใจในงาน( x = 4.34 ,SD=0.52) และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ความ
ตอ้งการแข่งขนั ( x = 4.30 ,SD=0.50)  ตามล าดบั   
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ตารางท่ี  4.4  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูน้ าองคก์าร 

 ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ    
 ตอนบน   (n=163) 

             

      ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้น าองค์การ x  SD ระดับ 
1. ดา้นการสร้างบารมี 4.37 0.51 มาก 

              2. ดา้นการกระตุน้ปัญญา 4.36 0.51 มาก 
              3. ดา้นการค านึงถึงความเป็นบุคคล 4.36 0.52 มาก 
              4. ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 4.31 0.54 มาก 
โดยรวม 4.35 0.52 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.4  พบวา่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูน้ าองคก์ารของของพยาบาลวชิาชีพ 

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน  มีค่าเฉล่ียโดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก ( x = 4.35 ,SD=0.52) เม่ือจ าแนกรายดา้นพบว่าดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ด้านการสร้าง
บารมี ( x = 4.37 ,SD=0.51) และรองลงมาคือ ดา้นการกระตุน้ปัญญา และดา้นการค านึงถึงความเป็น
บุคคล ( x = 4.36 ,SD=0.51) และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ( x = 4.31 
,SD=0.54)  ตามล าดบั   

 
ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของวฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรรค์ของพยาบาล  
               วชิาชีพ โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน (n=163) 
 

     วฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ x  SD ระดับ 
1. มิติมุ่งไมตรีสัมพนัธ์ 4.47 0.51 มาก 
2. มิติมุ่งสัจการแห่งตน 4.43 0.51 มาก 
3. มิติเนน้ความส าเร็จ 4.41 0.52 มาก 
4. มิติมุ่งบุคคลและการสนบัสนุน 4.39 0.51 มาก 

โดยรวม 4.43 0.51 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.5 พบว่าวฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ของของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน  มีค่าเฉล่ียโดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก ( x = 4.30 ,SD=0.50) เม่ือจ าแนกรายดา้นพบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือดา้น มิติมุ่งไมตรี
สัมพนัธ์ ( x = 4.47 ,SD=0.51)   รองลงมา คือ ดา้นมิติมุ่งสัจการแห่งตน ( x = 4.30 ,SD=0.51) และ
ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือดา้น มิติมุ่งบุคคลและการสนบัสนุน ( x = 4.39 ,SD=0.51) ตามล าดบั 

 
ตอนที ่3 การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ตัวแปรพยากรณ์กบัตัวแปรเกณฑ์ ของของพยาบาลวชิาชีพ   
               โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน  

 
ตารางท่ี 4.6   ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน ระหวา่งสมรรถนะของของพยาบาลวชิาชีพ   
               โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน กบัแรงจูงใจใฝ่  

สัมฤทธ์ิในงาน ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้องคก์าร และวฒันธรรมองคก์าร 
แบบสร้างสรรค ์(n=163)        

 

ตัวแปร สัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์(r) p-value ระดับ 

สมรรถนะของพยาบาลวชิาชีพ 1   
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในงาน 0.46 0.00 ปานกลาง 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้
องคก์าร 

0.61 0.00 ปานกลาง 

วฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรรค์ 0.65 0.00 ปานกลาง 
 
 จากตารางท่ี 4.6  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน ระหว่างสมรรถนะและ
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวก ในระดบั ปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05  (r= 0.46 ) ระหวา่งวฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรรค์ความสัมพนัธ์ทางบวก ในระดบั 
ปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  (r= 0.65 ) และ ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของหัวหน้าองค์การความสัมพนัธ์ทางบวก ในระดบั ปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05  (r= 0.61) 
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ตอนที ่4  การวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณในการเลอืกตัวแปรพยากรณ์และเสนอสมการพยากรณ์  

ปัจจัย ทีส่ามารถร่วมกนัพยากรณ์ระดับสมรรถนะของของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาล  
ส่งเสริมสุขภาพต าบล  ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน  กบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในงาน 
ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของหัวหน้าองค์การ และวฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์   

 
ตารางท่ี 4.7  ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของตวัแปรในรูปคะแนนดิบ (B) และคะแนนมาตรฐาน (Beta)  

ทดสอบความมีนยัส าคญัของ B ของสมการถดถอยพหุคูณ สามารถร่วมกนัพยากรณ์
ระดบัสมรรถนะของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบนกบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในงาน ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของหวัหนา้องคก์ารและวฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรรค์  (n=163) 

 

ตัวแปรพยากรณ์ b SE.b Beta t p-value 
สมรรถนะของพยาบาลวชิาชีพ  5.04  10.67 0.00 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในงาน -0.32 0.14 -0.24 -2.20 0.03 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้
องคก์าร 

0.13 0.140 0.16 0.89 0.38 

วฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรรค์ 0.28 0.07 0.69 3.76 0.00 
Constant =53.82     R=0.66    R2 =0.44    F=40.76 

 
                 ตารางที่ 4.7พบว่าตวัพยากรณ์ที ่มีค่าคะแนน (Beta)  สูงสุดคือวฒันธรรมองค์การแบบ
สร้างสรรค์  (Beta=0.69) รองลงมาคือ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าองค์การภาวะผูน้ าการ
เปลี่ยนแปลงของหัวหน้าองค์การ (Beta=0.16)และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในงาน (Beta=-0.24)โดยตวั
พยากรณ์ ทั้ ง 3สามารถอธิบายสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบนได้อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
แบบพหุคูณ  R2 =0.44 โดยตวัพยากรณ์  ทั้ ง 3 สามารถร่วมกันพยากรณ์อธิบายสมรรถนะของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน ได้ร้อยละ 44 จากตาราง
ดังกล่าวสามารถสร้างสมการพยากรณ์สมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ 
ต าบลภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน   
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 สมการในรูปคะแนนดิบ   
  Ÿ  สมรรถนะของพยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบล  
     = -0.315 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในงาน + 0.125 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
หวัหนา้องคก์าร 
              +0.276วฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรรค์ 
 สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน    

                                 Ÿ  สมรรถนะของพยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  
                                 = -0.236 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในงาน+0.164 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้
องคก์าร 
                                +0.685วฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรรค ์
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บทที ่5 

การสรุปผลการวจิัย การอภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงพรรณนา  มีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดบัสมรรถนะ 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในงาน ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้าองคก์ารและวฒันธรรมองคก์าร
แบบสร้างสรรค ์ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ
ตอนบน  
  2)  ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในงานภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของหัวหน้าองค์การและวฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์กับสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน  
  3) ศึกษาตวัแปรพยากรณ์ท่ีร่วมกนัท านายสมรรถนะของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบลภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน  

 กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาคร้ังน้ี ได้จากการสุ่มแบบหลายขั้นตอน ค านวณขนาด
ตัวอย่างของประชากร จาก สูตรของ Taro Yamane  และการสุ่มตัวอย่าง โดยใช้ Multi – stage 
sampling จ  านวน 163 คน 

 เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถาม ประกอบดว้ย 5 ส่วนคือ (1) แบบสอบถามขอ้มูลส่วน
บุคคล   (2) สมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ (3)แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในงาน (4)ภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงของหัวหน้าองค์การ (5)วฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ โดยผ่านการตรวจสอบ
ความตรงตามเน้ือหาจากผูท้รงคุณวุฒิ 5 ท่าน โดยหาความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา ซ่ึงค านวณจากความ
สอดคล้องระหว่างข้อค าถามและวตัถุประสงค์(Item-Objective Congruence Index:IOC) ตั้ งแต่  
0.8-1.00 จากนั้นน าแบบสอบถามมาปรับแกไ้ขเรียงตามค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษาก่อนน าไป
ทดลองใช ้วเิคราะห์หาค่าความเท่ียงเท่ากบั 0.85,  0.81 , 0.91 และ 0.96 ตามล าดบั  

 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ไดแ้ก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) และค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์พหุคูณโดยใช้วิธี วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบเชิงชั้ น  (hierarchical multiple 
Regression)  
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1.  การวเิคราะห์ข้อมูล 
 1. สมรรถนะของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  ภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบนมีค่าเฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( x = 4.42 ,SD= 0.51) เม่ือจ าแนก
เป็นรายดา้นพบวา่ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นสมรรถนะดา้นจริยธรรม จรรยาบรรณและ
กฎหมาย ( x = 4.50 ,SD=0.53) รองลงมาคือ สมรรถนะดา้นการปฏิบติัการพยาบาลและการผดุง
ครรภ ์( x = 4.48 ,SD=0.52) และดา้นท่ีมีเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ สมรรถนะดา้นสังคม ( x = 4.33 
,SD=0.50) ตามล าดบั   

 2. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน   ค่าเฉล่ียโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( x = 4.37 ,SD=0.51) เม่ือ
จ าแนกรายดา้นพบวา่ รายดา้นพบวา่ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ความตอ้งการท างานให้เสร็จสมบูรณ์ 
และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย รองลงมา ดา้นความพึงพอใจในงาน ( x = 4.34 ,SD=0.52) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย
ต ่าสุด คือ ความตอ้งการแข่งขนั ( x = 4.30 ,SD=0.50) ตามล าดบั   

 3. ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูน้ าองค์การ  ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล  ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน  ค่าเฉล่ียโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( x = 
4.35 ,SD=0.52) เม่ือจ าแนกรายดา้นพบว่าดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ดา้นการสร้างบารมี ( x = 4.37 
,SD=0.51) และรองลงมาคือ ดา้นการกระตุน้ปัญญา และดา้นการค านึงถึงความเป็นบุคคล ( x = 4.36 
,SD=0.51) และรายด้านท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ( x = 4.31 ,SD=0.54)  
ตามล าดบั   

 4. วฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล  ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน   ค่าเฉล่ียโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( x = 4.30 
,SD=0.50) เม่ือจ าแนกรายดา้นพบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือดา้นมิติมุ่งไมตรีสัมพนัธ์ ( x = 4.47 
,SD=0.51) รองลงมา คือ ดา้นมิติมุ่งสัจการแห่งตน ( x = 4.30 ,SD=0.51) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด
คือดา้น มิติมุ่งบุคคลและการสนบัสนุน ( x = 4.39 ,SD=0.51)   ตามล าดบั 
 5. ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน ระหว่างสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ
และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวก ในระดบัปานกลาง อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05  (r= 0.46 ) ระหวา่งวฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรรค ์ความสัมพนัธ์ทางบวก ใน
ระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  (r= 0.65 ) และระหว่างภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของหวัหนา้องคก์ารความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05  (r=0.61) 
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 6. พบว่าตัวพยากรณ์ท่ีมีค่าคะแนนมาตรฐานสูงสุด คือวฒันธรรมองค์การแบบ
สร้างสรรค์ (Beta=0.69) รองลงมาคือ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าองคก์าร (Beta=0.16) 
และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในงาน (Beta=-0.24)โดยตวัพยากรณ์ ทั้ง 3 สามารถอธิบายสมรรถนะของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน ได้อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบพหุคูณ R2 =0.44 โดยตวัพยากรณ์ 
ทั้ง 3 สามารถร่วมกนัพยากรณ์อธิบายสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบลภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ตอนบน ไดร้้อยละ 44  

 

2. การอภิปรายผลการวจิัย 
 

 ระดับสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  ภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ตอนบน มีค่าเฉล่ียโดยรวมระดบัสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพอยู่ในระดบั
มาก  เม่ือจ าแนกเป็นรายด้านพบว่าด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ด้านสมรรถนะด้านจริยธรรม 
จรรยาบรรณและกฎหมาย ( x = 4.50 ,SD=0.53) รองลงมาคือ สมรรถนะดา้นการปฏิบติัการพยาบาล
และการผดุงครรภ์ ( x = 4.48 ,SD=0.52) และด้านท่ีมีเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ สมรรถนะด้านสังคม ( x = 
4.33 ,SD=0.50) ตามล าดบั  ส่วนสมรรถนะท่ีอยู่ในระดบัสูงท่ีสุด ไดแ้ก่ สมรรถนะดา้นจริยธรรม 
จรรยาบรรณและกฎหมาย เน่ืองจากการพยาบาลเป็นการปฏิบัติโดยตรงต่อผูป่้วย ยึดมั่นหลัก
คุณธรรมและจริยธรรม ปฏิบติัตนอยู่ในกฎระเบียบ จรรยาบรรณวิชาชีพพยาบาล และกฎหมาย
วิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ์ โดยมีความรับผิดชอบต่องาน ซ่ือสัตยต่์อตนเอง ผูร่้วมงาน 
และผูรั้บบริการ(วรรณวิไล จนัทรา ,2545) จึงตอ้งมีจริยธรรมและภาระผูกพนัสูงมาก (พวงรัตน์  
บุญญานุรักษ์,2546) สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัในอดีต ท่ีศึกษาในพยาบาลวิชาชีพพบว่าสมรรถนะ
ดา้นคุณธรรม จริยธรรม ความสามารถในการจดัการคุณภาพการบริการพยาบาล และการปฏิบติั
กิจกรรมการพฒันาคุณภาพบริการพยาบาล อยู่ในระดับสูงมาก (เตือนใจ พิทยาวฒันชัย, 2548; 
 ศิริลกัษณ์ วิทยนคร,2549; อุมาภรณ์ เรืองภกัดี,2545) ระดบัของสมรรถนะในการปฏิบติังานของ
พยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลระดบัทุติยภูมิและตติยภูมิ เขตตรวจราชการ กระทรวงสาธารณสุขท่ี 17 
โดยรวมอยูใ่นระดบัสูงซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของมนทรัตม์  อโนวรรณพนัธ์ (2551) พบว่า 
สมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพตามการรับรู้ของตนเอง และของหวัหนา้งานห้องคลอด โรงพยาบาล
ชุมชนเขตภาคเหนือตอนล่าง โดยรวมอยูใ่นระดบัสูงเช่นกนั และเม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ดา้นท่ีมี
ค่าคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด ได้แก่ ดา้นความมีจริยธรรมซ่ึงผลจากการวิจยัสะทอ้นให้เห็นว่าพยาบาล
วิชาชีพมีคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรม ซ่ึงเป็นผลจากการบูรณาการความรู้ ทกัษะ ท่ีตอ้งมีและมีความ
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จ าเป็นต่อการท างานของพยาบาล  ท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติการพยาบาลในระดับสูง และมีการ
ปฏิบติังานการพยาบาลโดยใช้หลกัคุณธรรมจริยธรรมสูง  ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากการปฏิบติังานการ
พยาบาล เป็นการกระท าต่อมนุษย ์จะมีความผดิพลาดหรือมีความเส่ียงต่อการกระท าไม่ได ้เพราะจะ
ส่งผลต่ออันตรายต่อผู ้ใช้บริการ ดังนั้ นการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  ท่ี เป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลจะตอ้งอาศยัคุณค่าของการปฏิบติังานทางดา้นวิทยาศาสตร์ ควบคู่ไป
กบัคุณค่าทางจริยธรรม (สิวลี  ศิริวิไล,2551) ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของลาร์ราบี และโบลเดน 
(Larrabee & Bolden, 2001) ลีโนเนน, ลีโน-คิลพิ, และ จูโค (Leinonen, Leino-Kipi, & Jouko, 1996) 
และลีโนเนน , ลีโน-คิลพิ , สแตลห์เบอร์ก , และ เลอโตลา(Leinonen, Leino-Kilpi, Stahlberg, & 
Lertola, 2001) ท่ีกล่าวไวว้่า การท่ีพยาบาลมีความรู้ ความสามารถ  มีทักษะในการปฏิบัติการ
พยาบาล มีประสบการณ์ มีคุณลกัษณะท่ีเหมาะสมกบัการบริการพยาบาล มีสมรรถนะเชิงวิชาชีพ
และความพร้อมในการดูแลผูใ้ชบ้ริการ จะส่งผลให้เกิดคุณภาพการพยาบาลท่ีดี แสดงใหเ้ห็นวา่จาก
การท่ีพยาบาลวิชาชีพมีความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติการพยาบาลมีทัศนคติท่ีดีต่อการ
ปฏิบติังาน และมีทกัษะในการปฏิบติังานท่ีมีมาตรฐาน มีความสามารถท่ีเพียงพอมีความเหมาะสม
กบังานท่ีเป็นภารกิจขององค์การส่งผลให้เกิดการบริการพยาบาลท่ีมีคุณภาพ (พูลสุข หิงคานนท์, 
2549 ; ดวงจนัทร์ ทิพย์ปรีชา, 2548) สอดคล้องกับแนวคิดของ ดนัย เทียนพุฒ (2546) ท่ีเน้นว่า
สมรรถนะเป็นลกัษณะภายในของบุคคล ซ่ึงจะน าไปสู่ผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ และชูชยั 
สมิทธิไกร (2550)ไดส้รุปวา่ บุคคลประกอบดว้ยคุณลกัษณะท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ความรู้ 
ทกัษะ ความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืน เช่น อุปนิสัย ทศันคติ บุคลิกภาพ เป็นตน้ท่ีเหมาะสมกบั
วิสัยทศัน์ ค่านิยม และเป้าหมายขององค์การจะส่งผลให้การปฏิบติังานในหน้าท่ีเป็นไปอย่างมี 
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูงสุดประกอบกบัการเขา้สู่วชิาชีพพยาบาล ตอ้งใช ้ระยะเวลาในการ
ขดัเกลาและเรียนรู้ โดยเร่ิมตน้ตั้งแต่เป็นนกัศึกษาพยาบาล ท่ีตอ้งมีหลกัสูตรการศึกษาเฉพาะดา้น
ความรู้ จริยธรรม และเอกสิทธ์ิในขอบเขตของการปฏิบติัตามกฎหมาย ควบคู่กบัการแสวงความรู้
และการพฒันาทกัษะการปฏิบติั การพยาบาล (สมจิต หนุเจริญกุล,2543) และเม่ือพิจารณาในรายขอ้
ของสมรรถนะในดา้นน้ีพบว่า พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลระดบัทุติยภูมิและตติย
ภูมิ เขตตรวจราชการ กระทรวงสาธารณสุขท่ี 17 มีการปฏิบติังานดว้ยความซ่ือสัตยสุ์จริตตามหลกั
กฎหมาย จริยธรรม และระเบียบวินยั มีความภาคภูมิใจในความเป็นพยาบาลในระดบัสูงมาก  จาก
การท่ีการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพนั้น เป็นการปฏิบติังานได้โดยอิสระ และมีองค์ความรู้
เฉพาะศาสตร์ เป็นวิชาชีพท่ีมีกฎหมายรองรับ  และการประกอบวิชาชีพต้องมีการสอบเพื่อข้ึน
ทะเบียนเป็นผูป้ระกอบวชิาชีพ และยงัมีการควบคุมก ากบัโดยองคก์รวิชาชีพคือสภาการพยาบาลซ่ึง
ไดก้ าหนดขอ้บงัคบัสภาการพยาบาลว่าดว้ยขอ้จ ากดัและเง่ือนไข ในการประกอบวิชาชีพ และการ
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รักษาจริยธรรมแห่งวิชาชีพ (สภาการพยาบาล, 2553) จึงส่งผลต่อการมีสมรรถนะในดา้นจริยธรรม
สูงกวา่ดา้นอ่ืน 

  ทั้ งน้ีเน่ืองจากพยาบาลประจ าการสามารถปฏิบัติการพยาบาลเป็นท่ียอมรับของ
ผูร่้วมงานและผูม้ารับบริการ อธิบายไดว้า่พยาบาลวิชาชีพทุกคนไดรั้บการศึกษามาจากสถานศึกษา
พยาบาลตามหลกัสูตรท่ีไดรั้บจากทบวงมหาวิทยาลยั โดยผ่านระบบการศึกษา 4 ปี และไดรั้บการ
ข้ึนทะเบียนเป็นผูป้ระกอบอาชีพสาขาการพยาบาลและการผดุงครรภช์ั้นหน่ึง ส่งผลท าใหพ้ยาบาลมี
การพฒันาความรู้ ความสามารถมีการปรับปรุงการปฏิบัติงานและพฒันาทีมการพยาบาลอย่าง
ต่อเน่ือง ประกอบกบัการปฏิรูปการบริการสุขภาพท่ีมีความสอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงในการ
บริการพยาบาล สภาการพยาบาลจึงไดมี้การด าเนินการให้ต่ออายุทุก 5 ปี (พวงรัตน์  บุญญานุรักษ์
,2546)  

 ดังท่ี  แฟรงแกน บาว์ดวิน และคลาร์ Flangan Baldwin & Clarke (2000) กล่าวว่า
วิชาชีพพยาบาลเป็นสาขาวิทยาศาสตร์สุขภาพสาขาหน่ึงท่ีต้องมีการติดตามความรู้ท่ีเกิดข้ึนอยู่
ตลอดเวลา จึงจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีบุคลากรพยาบาลตอ้งมีการต่ืนตวัและมีการพฒันาวิชาชีพอยู่เสมอ 
เพื่อท่ีจะรักษามาตรฐานคุณภาพวิธีการปฏิบติัการให้การรักษาพยาบาลท่ีดีไว ้จะช่วยให้บุคลากร
ทางการพยาบาลมีความรู้ ความสามารถและมีการพฒันาทกัษะใหม่อยู่เสมอ สามารถก้าวทนักบั
ความรู้และเทคโนโลยีใหม่ท่ีเปล่ียนแปลง ส่งผลให้พยาบาลมีความมัน่ใจในศกัยภาพของตนและมี
ความสามารถและมีการพฒันาความรู้สม ่าเสมอ ส่งผลให้องค์กรมีการพฒันาอย่างต่อเน่ือง และ
คงไวซ่ึ้งคุณภาพและมาตรฐานของโรงพยาบาล (ปิยรัตน์  วฒันา, 2551) ท าใหส้มรรถนะพยาบาลอยู่
ในระดบัสูง จะช่วยให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน มีขวญัและก าลงัใจในการท างานและทุ่มเทก าลงั
ความสามารถในการปฏิบติังานอย่างเต็มท่ี ท าให้การปฏิบัติงานประสบความส าเร็จ เน่ืองจาก
สมรรถนะเชิงวิชาชีพเป็นส่ิงท่ีแสดงถึงความส าเร็จในการท างาน เป็นแรงจูงใจให้บุคคลท างานใน
องค์กรต่อไป(นงนุช  โอบะ , 2545) น าไปสู่การทุ่มเทก าลงัความสามารถในการปฏิบติังานอย่าง
เตม็ท่ีดว้ยความรู้ ความสามารถ มีความพร้อมและเตม็ใจในการปฏิบติังาน  

 จากการศึกษาของ Gerstner และ Day
 
พบว่า หากผูบ้ริหารใช้หลักการ โน้มน้าวให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชายินดีกระท าตามให้ความ ร่วมมือในการท างานจะท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความ  
พึงพอใจในงานและมีความยึดมัน่ผกูผนัต่อองคก์าร ส่วนในดา้นการสร้างลกัษณะชุมชนให้เกิดใน
องค์การ ซ่ึงอยู่ในระดับปานกลาง อาจเน่ืองมาจากในปัจจุบัน  หัวหน้าหอผูป่้วยมุ่งพัฒนาการ
ปฏิบติังานคุณภาพให้ เกิดประสิทธิผลมากข้ึนเพื่อให้สอดกบันโยบายของ องคก์าร ซ่ึงอาจจะท าให้
มีปฏิสัมพนัธ์กบัทีมการ พยาบาลลดน้อยลง จากการศึกษาของ Kubar และ คณะ

 
พบวา่การท างาน

ร่วมกนัเป็นทีมเป็นปัจจยั ส าคญัท่ีสุดท่ีท าใหผู้บ้ริหารทางการพยาบาลและ พยาบาลคงอยูใ่นวชิาชีพ 
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และสอดคล้องกบัการศึกษา ของ DiMeglio และคณะ
 
พบว่า ทีมการพยาบาลท่ีมีความยึดเหน่ียว

ภายในกลุ่ม (group cohesion) ท าให้พยาบาลมีความพึงพอใจในงานและท าให้อตัรา การลาออกจาก
งานของพยาบาลลดลง โดยท่ีด้าน ความสามารถในการเกล่ียกล่อมการรับรู้ของพยาบาล ในเร่ือง
ความสามารถแกไ้ขขอ้ขดัแยง้ต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน ไดอ้ยา่งเหมาะสมและทนัเวลา การมีทกัษะในการพูด 
โนม้นา้วใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และการโนม้นา้วจิตใจ มากกวา่การใชอ้  านาจหนา้ท่ีสั่งการของหวัหนา้
หอ ผูป่้วยอยูใ่นระดบัปานกลาง ในขณะท่ี ดา้นการสร้าง ลกัษณะชุมชนให้เกิดในองคก์าร การรับรู้
ของพยาบาล ในเร่ืองการช่วยประสานให้เกิดความสามคัคีของ ผูป้ฏิบติังานภายในหอผูป่้วย และ
การสร้างบรรยากาศ ท่ีดีในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัปานกลางและมี ค่าเฉล่ียต ่าสุด (ณัฎชากรณ์ 
เทโหปการ,2552) 

 2. การศึกษาระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบลภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน  

มีค่าเฉล่ียโดยรวมของระดบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิอยู่ในระดับมาก อภิปรายได้ว่า การ
สร้างแรงจูงใจ ให้ผูต้ามให้ท างานบรรลุเกินเป้าหมาย เกิดการริเร่ิมสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆได้แสดง
ความสามารถอยา่งเต็มท่ี ใหค้วามส าคญัและยอมรับความแตกต่างขอบุคคลโดยมอบหมายงานและ
ให้โอกาสพฒันาความรู้ความสามารถและความถนดั สร้างบรรยากาศการท างานท่ีดีจึงท าให้องคก์ร
เจริญกา้วหนา้ประสบความส าเร็จไดอ้โวลิโอ แบสส์และจุง (Avolio,Bass &Jung,1999)  

 สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของนนัทรัตน์ ศรีนุ่นวิเชียร (2548) ท่ีพบวา่ผูมี้แรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิสูง จะพยายามท างานดีข้ึนกวา่เดิมอีก เม่ือทราบแน่ชดัวา่การกระท าของตนเกิดผลประการ
ใด รวมทั้งเป็นผูท่ี้เปิดใจในการพฒันาตนเองให้มีความรู้ ความสามารถ เป็นผูท่ี้มีทกัษะและเป็นผูท่ี้
มีความเช่ียวชาญในงานท่ีปฏิบติัในดา้นการปฏิบติัการพยาบาลวิชาการและการบริหาร มีบุคลิกภาพ
ท่ีดีทั้งร่างกายและจิตใจ และสติปัญญา มีระเบียบวินยั ซ่ือสัตยแ์ละสุจริต มีการแสดงพฤติกรรมท่ี   
ดีอยา่งสม ่าเสมอ มีการเรียนรู้และปรับตวัให้เขา้กบัสถานการณ์อยา่งเหมาะสมและเป็นแบบอยา่งท่ีดี
ในวิชาชีพ สอดคลอ้งกบัการศึกษาของพชันา อน้บริบูรณ์พงศ์(2545)ท่ีพบว่าแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ
สามารถพยากรณ์พฤติกรรมสร้างสรรค์ของพยาบาลวิชาชีพ งานผูป่้วยในโรงพยาบาลชุมชน  
 ท่ี ส่งเสริมให้พยาบาลวิชาชีพมีความมุ่งมั่น มานะพยายามท่ีจะปฏิบัติงานพยาบาลได้เต็ม
ความสามารถ ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรคต่างๆ สนบัสนุนให้พยาบาลวิชาชีพตระหนกัถึงความส าเร็จขอ
งงงาน มีการประเมินผลการปฏิบัติงานและยอมรับการปฏิบัติงานทั้ งทางบวกและทางลบ           
และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของน่ิมนวล โยคิน(2556) ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของ
พยาบาลวิชาชีพ กบัประสิทธิผลของหอผูป่้วย จากการวิจยัพบวา่แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาล
วชิาชีพ มีความสัมพนัธ์ระดบัต่า (r= 0.377) กบัประสิทธิผลของหอผูป่้วย อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
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ท่ีระดบั.05 อธิบายไดว้า่แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิเป็นแรงจูงใจท่ีไดรั้บการหล่อหลอม เป็นกลุ่มบุคคลท่ี
ไดรั้บการหล่อหลอม โดยการเล้ียงดู มาแต่เล็กให้เป็นผูมี้ความสามารถในการเรียนรู้ทางสังคมของ
บุคคลตั้งแต่วยัเร่ิมแรกของชีวิต ทั้งจากการเล้ียงดูอบรมจาก บิดามารดา จากสภาพแวดล้อมทาง
กายภาพและสังคมท่ีมีผลกระทบต่อบุคคลท่ีจะก่อให้เกิดการกระท าต่างๆ ท าให้บุคคล ยอมรับท่ีจะ
ทา งานอยา่งมานะบากบัน่ฝ่าฟันอุปสรรค เพื่อท่ีจะใหก้ารท างานหรือการแกปั้ญหาบรรลุเป้าหมายท่ี
วางไวใ้ห้ เหมาะสมกับความรู้ความสามารถของตนด้วยเหตุน้ีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาล
วชิาชีพ โรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจ ราชการสาธารณสุขท่ี 10 จึงอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงจะสามารถท า
ให้องค์กรประสบความส าเร็จตามเป้าหมายได้โดยง่าย สอดคล้องกับงานวิจยัของ McClelland 
(1985) พชัมน อน้โต(2546) เบญจรัตน์ เหลือลน้ (2554 ) และ มุจรินทร์ หมีคุม้ (2553) ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วยโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก( =3.76,S.D.= 0.91 )  

 3. การศึกษาระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้องคก์าร ของพยาบาลวชิาชีพ 
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน  

 มีค่าเฉล่ียโดยรวมของระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าองค์การในระดบั
มาก อภิปรายได้ว่าภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าองค์การ มีผลต่อการปฏิบัติงานของ
พยาบาลวิชาชีพ เน่ืองจากผูน้ าการเปล่ียนแปลงกระตุน้ให้ผูต้ามมีความตอ้งการและความพึงพอใจ
มากกวา่ท่ีเป็นอยู ่ผูน้  าผูต้ามมีส่วนช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัในการยกระดบัขวญัและแรงจูงใจของแต่
ละฝ่ายให้สูงข้ึน เพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงในกลุ่ม ดนัฮาร์น-เทร์เลอร์และคลาเฟชน (Dunham-
Taylor& Klafehn,1995,อา้งถึงใน หทยา รัตนโชติ) ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะกระตุน้ปัญญาของผูต้าม
ให้สามารถจดัล าดบัความส าคญัของปัญหา โดยการประเมินทางเลือกแต่ละทาง คน้ควา้แลกเปล่ียน
และร่วมใช้ทรัพยากรกับหน่วยงานอ่ืน แสวงหาทรัพยากรมาทดแทน สนับสนุนการน าแนวคิด  
หรือนวตักรรมใหม่ๆมาทดลองปฏิบติั สร้างความรู้สึกท่ีทา้ทายและโอกาส พฒันาและสอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของ( อญัชลี ดวงอุไร ,2545) จากสภาพสังคมและการปฏิบติังาน ในปัจจุบนั บุคลากร   
มีความคาดหวงัต่อองค์การและผูน้ ามากข้ึน ผูป้ฏิบัติงานต่างก็ต้องการ การยอมรับการเช่ือถือ
ไวว้างใจ ได้รับการปฏิบติัอย่างมีเกียรติ มีศกัด์ิศรี และตอ้งการโอกาสท่ีจะประสบความส าเร็จใน
ชีวิตและความกา้วหน้า นอกจากน้ีบุคคลท่ีตอ้งการการท างานท่ีมีความทา้ทายความสามารถและมี
ความหมายและต้องการท างานท่ีเพิ่มความมีคุณค่าในตนเอง และการบรรลุความส าเร็จในการ
ท างานดว้ยตนเอง นอกจากบุคคลยงัตอ้งการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจเก่ียวกบัการปฏิบติังานใน
องค์กร บาร์เคอร์ (Barker, 1992) ผูบ้ริหารมีบทบาทส าคญัอย่างยิ่งในการพฒันาคุณภาพ เพื่อมุ่งสู่
การให้บริการท่ีมีคุณภาพตอบสนองความตอ้งการของผูใ้ช้บริการ ผูบ้ริหารตอ้งมีภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงท่ีดีให้เหมาะสมกบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงเพื่อจูงใจและแรงผลกัดนัให้พยาบาล
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ประจ าการร่วมมือร่วมใจและเต็มใจปฏิบติังานบริการท่ีมีคุณภาพ สร้างความส าเร็จให้องค์การ
(อรทยั รุ่งวชิรา ,2547) 

 4. การศึกษาระดบัวฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรรค์ ของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน  

 มีค่าเฉล่ียโดยรวมของระดบัวฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรรคใ์นระดบัมาก เน่ืองจาก
วฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรรคข์องคุกคแ์ละแลฟเฟอตี Cooke& Lafferty (1989) เป็นวฒันธรรม
ท่ีมีค่านิยม และพฤติกรรมการท างานท่ีเน้นความส าเร็จ บุคลากรจะมีการใช้ความคิดวางแผนท่ีมี
ประสิทธิภาพ มีความกระตือรือร้น ตั้งเป้าหมายการท างานท่ีมีคุณภาพ เนน้ความส าเร็จของการงาน 
และความเจริญกา้วหน้าส่วนตวั บุคลากรจะไดรั้บการกระตุน้ให้มีการพฒันา การเรียนรู้ มีความคิด
สร้างสรรค ์เน้นการท างานแบบมีส่วนร่วมและเนน้ไมตรีสัมพนัธ์ท่ีให้ความส าคญักบัสัมพนัธภาพ
ระหวา่งบุคคล จึงท าใหก้ารส่งเสริมการท างานเป็นทีม 

 วฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ และบรรยากาศองค์การท่ีเอ้ือต่อการพฒันาไปสู่
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ พบวา่วฒันธรรมองคก์าร
การมีส่วนร่วมในการปฏิบติั พนัธกิจ ซ่ึงควรกระตุน้ให้พยาบาลมีความรู้สึกของการมีส่วนร่วมเป็น
เจา้ของและการมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น หรือการเสนอนโยบายโดยการตดัสินใจในการ
บริหารงาน และในการส่ือสารควรเปิดกวา้งในการเขา้ถึงขอ้มูล มีจุดอ่อนในการท่ีบุคลากรไม่กลา้
เปิดเผย และแลกเปล่ียนประสบการณ์ท่ีเก่ียวกบัความผิดพลาดในการท างานแก่กนัและกนั (จนัทนา  
วปิูสานุศาสน์ ,2549) องคก์ารท่ีมีการเรียนรู้อยา่งเตม็พลงัของสมาชิกในการรวบรวมจดัการ และใช้
ความรู้เพื่อผลส าเร็จขององค์การและแปลงสภาพไปเป็นการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองขององค์การ     
มาร์ควอทช Marquardt (1996)   นอกจากน่ียงัสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ มณีรัตน์ พากเพียร (2546) 
ท่ีไดศึ้กษาวฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรรคแ์ละการท างานเป็นทีมต่อจากการจดัการคูณภาพแบบ
องค์รวมของหัวหน้าหอผูป่้วยในรงพยาบาลศูนย ์โรงพยาบาลทัว่ไป พบว่าวฒันธรรมองค์การ        
มีลกัษณะองคก์ารแบบสร้างสรรคอ์ยูใ่นระดบัสูง  

 5. การศึกษาความสัมพนัธ์ของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในงาน ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของหัวหน้าองค์การและวฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ กบัสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ     
ไดด้งัน้ี 

5.1 ความสัมพนัธ์ระหวา่งสมรรถนะและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในงาน มีความสัมพนัธ์
ทางบวกในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  (r= 0.46) อภิปรายได้ว่า 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในงานในการปฏิบัติงานซ่ึงเป็นแรงจูงใจท่ีมีความปรารถนาท่ีจะบรรลุถึง
ความส าเร็จในงานท่ียุ่งยากซับซ้อน ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคท่ีขดัขวาง พยายามหาวิธีต่างๆในการ
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แก้ปัญหา เพื่อน าตนไปสู่ความส าเร็จท่ีต้องการ มีอิสระในการท างานและการแสดงออกอย่าง
เหมาะสม ตอ้งการชยัชนะในการแข่งขนักบัตนเอง มุ่งมัน่ท่ีจะท าให้ดีเลิศ มีความสุขสบายใจ เม่ือ
พบความส าเร็จ มีความรับผิดชอบ มีความเช่ือมั่นในตนเอง ปรับปรุงตนเองให้ดีข้ึน มีความ
กระตือรือร้นและสนุกสนานกบังานท่ีท า มีความมานะอดทน พากเพียรพยายามในการท างานไม่คิด
พึ่งโชคลาภในการท างาน อีกทั้งมีความสามารถในการตดัสินในการแกป้ ญหาและท างานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ ตลอดจนมีความสุขในการท างานให้ประสบความส าเร็จ แมคเชลแลนด์ (Mcclelland 
1987 cited in Rue and Byars  2003)  

สอดคล้องกับการศึกษาของเกษินี เอกสารตรา ( 2551) ท่ีพบว่าแรงใฝ่สัมฤทธ์ิ             
มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูง กับสมรรถนะของผูต้รวจการพยาบาลนอกเวลาราชการ 
โรงพยาบาลสังกดักระทรวงกลาโหม และสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัท่ีศึกษาในพยาบาลวชิาชีพ พบวา่
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในงานมีความสัมพนัธ์ทางบวก กับการปฏิบัติบทบาทพยาบาลหัวหน้าทีม    
(พชัรี ธรรมวฒันานุกูล, 2549; พชัมน  อน้โต,2546) กล่าวคือ ท าให้สมรรถนะในการปฏิบติังานมี
แนวโนม้สูงข้ีนดว้ย ทั้งน้ีเน่ืองจากแรงใฝ่สัมฤทธ์ิ เป็นความปรารถนาท่ีตอ้งการท่ีจะท าบางอยา่งให้
ประสบความส าเร็จ ดว้ยมาตรฐานอนัดีเลิศ ท่ีจะเอาชนะอุปสรรคในการด าเนินงาน มีความเพียร
พยายามอย่างสูงในการท าในส่ิงท่ียุ่งยาก ในส่ิงท่ีเป็นไปได้อย่างทนัที และเกิดความภาคภูมิใจ      
เม่ืองานส าเร็จ แมคเชลแลนด์(McClelland,1987) สอดคล้องกับผลการวิจยัท่ีศึกษาในพยาบาล
วิชาชีพ  พบว่าแรงใฝ่สั มฤท ธ์ิ มีความสัมพัน ธ์ทางบวก กับผลการป ฏิบัติงาน  (วรัญญา                        
วจิกัขณา:2547;สุเมธ บุญมะยา,2547;อุทยัวรรณ จนัทรประภาพ, 2547) 

 ความส าเร็จในการท างาน ความรับผิดชอบ ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล นโยบายและ
การบริหาร สภาพการปฏิบติังานของสถานภาพของวิชาชีพ ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะการปฏิบติังานสร้าง
เสริมสุขภาพเป็นการปฏิบัติงาน เก่ียวกับการปรับพฤติกรรมของประชาชน จะต้องอาศยัความ
ร่วมมือจากหลายฝ่าย การท างานเป็นทีม ช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน การสนับสนุนท่ีเพียงพอ         
ความยืดหยุ่น ความคล่องตวั ในการปฏิบติังาน เพื่อให้สอดคลอ้งกบัวิถีของประชาชน (มุจรินทร์ 
หมีคุ้ม 2547) ผูท่ี้แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิเป็นบุคคลท่ีแสดงออกถึงการมีระบบแบบแผนการท างาน 
 มีจุดประสงค์ท่ีเด่นชัด มองเห็นลู่ทางในการท างานอย่างมีขั้นตอน มีความรอบคอบและศึกษา
รายละเอียดก่อนการตดัสินใจ (สิทธิโชค วรานุสันติ, 2545) กล่าวว่า ผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิดา้น
ความสามรถในการคาดการณ์ล่วงหนา้เป็นผูท่ี้ตอ้งการแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง เป็นผูท่ี้มีการวางแผน
ระยะยาวเพราะเล็งการณ์ไกล มีวิสัยทศัน์ในการปฏิบติังานและต้องสอดคล้องกบัวิสัยทศัน์ของ
องคก์าร ก่อใหเ้กิดพลงัการเปล่ียนแปลงและความกา้วหนา้ 
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 5.2 ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะและวัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์
ความสัมพนัธ์ทางบวก ในระดบั ปานกลาง อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  (r=0.65) ซ่ึง
อภิปรายไดว้่า การปฏิบติังานในองค์กรนานไดรั้บรู้นโยบายต่างๆ รวมถึงการไดเ้ขา้ร่วมกิจกรรมท่ี
องคก์รไดจ้ดัข้ึน จนเกิดเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารและเขา้ใจในปรัชญาของกลุ่มภารกิจการพยาบาล 
จึงส่งผลให้มีการรับรู้เก่ียวกบัวฒันธรรมขององค์การแบบสร้างสรรค์ในระดบัมาก สอดคลอ้งกบั
แนวคิดของคุกคแ์ละแลฟเฟอตี Cook and Lafferty (1989) ไดศึ้กษาลกัษณะวฒันธรรมขององคก์าร
ซ่ึงวดัโดยการรับรู้ของบุคคลในองคก์าร และไดน้ ามาเป็นกรอบแนวคิดในการวัดระดบัวฒันธรรม
ขององคก์ารได ้3 ระดบั คือ วฒันธรรมเชิงสร้างสรรค์ วฒันธรรมเชิงตั้งรับ-เฉ่ือยชา วฒันธรรมเชิง
การตั้งรับกา้วร้าวในพื้นฐานทั้งหมด 12 ลกัษณะ ซ่ึงให้ความหมายไว ้2 มิติเก่ียวกบับุคคลกบังาน
และลกัษณะของการท าใหส้ าเร็จ และคงไวซ่ึ้งความปลอดภยั ทั้ง 12 ลกัษณะครอบคลุมถึงความเช่ือ 
ค่านิยม ซ่ึงเป็นแนวทางในพฤติกรรมของสมาชิกในองคก์ารในองคก์าร และองคก์ารท่ีมีค่านิยมและ
พฤ ติกรรมการแสดงออก  ในท างส ร้างส รรค์ห รือว ัฒ นธรรมด้ าน มุ่ งสั จก ารแ ห่ งตน 
 (Self –actualzing) โดยเนน้ความตอ้งการของคนในองคก์ารตามความนึกคิดและตามความคาดหวงั
เป้าหมายของการท างานอยู่ท่ีคุณภาพมากกว่าปริมาณงานท่ีได้รับรวมทั้งความส าเร็จของงานมา
พร้อมๆกนั ความกา้วหน้าของพนกังานทุกคนมีความภาคภูมิใจในงานของตนแมว้า่งานนั้นจะเป็น
งานง่ายๆก็จะท างานดว้ยความเต็มใจ และพยายามก าจดัสถานการณ์ท่ีไม่สร้างสรรคใ์ห้หมดไปการ
มีส่วนร่วมในการด าเนินงานให้เป็นรูปธรรม โดยมีการน าวิสัยทศัน์ท่ีไดส้ร้างข้ึนมาเป็นเป้าหมาย
ของการก าหนดแผลกลยทุธ์เพื่อสานให้วิสัยทศัน์เป็นจริงดว้ยการปฏิบติั การสนบัสนุนให้บุคลากร
มีการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีมจะช่วยให้ทุกคนในทีมงานใชว้ิจารณญาณร่วมกนัตลอดเวลาวา่ก าลงัท า
อะไร จะท าให้ดีข้ึนอย่างไรนับเป็นการเรียนรู้ร่วมกันแลกเปล่ียนประสบการณ์ซ่ึงกันและกัน
ช่วยเหลือเก้ือกูลสามคัคี ขยนัคิด ขยนัเรียนรู้และขยนัท าด้วยความเช่ือว่าการเรียนรู้ในลกัษณะน้ี 
จะช่วยเสริมสร้างอจัฉริยะภาพของทีมงานไดอี้กทางหน่ึง  

 5.3 ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพและภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงของหัวหน้าองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวก ในระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05  (r=0.61) ซ่ึงอภิปรายได้ว่า ระยะเวลาการปฏิบติังานเป็นการเพิ่มพูนทกัษะและ
ความสามารถในการปฏิบติังาน ส่งผลให้บุคคลสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายไดเ้ป็นอยา่งดี
ในระดบัหน่วยงานแต่การพฒันาคุณภาพองคก์รเพื่อมุ่งสู่ความเป็นเลิศนั้นเป็นการพฒันาคุณภาพทั้ง
องค์กรมีองค์ประกอบอ่ืนอีกหลายประการ ตั้งแต่การน าองค์กรของผูบ้ริหาร การวางแผลกลยุทธ์ 
การมุ่งเน้นให้ผูใ้ช้บริการและบุคลากร การจดัการความรู้ การจดักระบวนการให้บริการพยาบาล 
ตลอดจนการติดตามลัพธ์ของการบริการ เป็นภาพรวมท่ีองค์กรต้องพัฒนาให้ผ่านเกณฑ์การ



78 

 

  

ประเมินผลและจากนโยบายท่ีองค์กรมุ่งเน้นการพฒันาคุณภาพบริการ ท าให้บุคลากรทุกคนทั้งท่ี
ปฏิบติังานใหม่และปฏิบติังานมานานตอ้งร่วมกนัพฒันาคุณภาพเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายของ
องค์กรท่ีเป็นเลิศ จ าเป็นตอ้งมีวิธีการทกัษะการเรียนรู้ระดบัองคก์รและระดบับุคคล ซ่ึงรวมถึงการ
แลกเปล่ียนเรียนรู้โดยผา่นกระบวนการท่ีเป็นระบบปรับปรุงอยา่งต่อเน่ืองสร้างนวตักรรมท่ีน าไปสู่
เป้าประสงค์และแนวทางใหม่ การเรียนรู้ต้องน าไปปลูกฝังในวิถีการปฏิบัติงานขององค์กร  
การเรียนรู้จะช่วยช้ีให้บุคลากรมีความพึงพอใจและแรงจูงใจในการมุ่งสู่ความเป็นเลิศ (สถาบนั
เพิ่มพูนผลผลิตแห่งชาติ, 2549) การไดรั้บขอ้มูลข่าวสาร ไดรั้บทรัพยากรและไดรั้บโอกาส ท าให้
ผูป้ฏิบติังานเกิดความรู้สึกร่วมเป็นเจา้ขององคก์รมีความรับผิดชอบต่อองคก์ร ร่วมพฒันาปรับปรุง
การปฏิบติังานอย่างต่อเน่ืองโดยหัวหน้าหน่วยงานอ านวยความสะดวกหรือเป็นผูแ้นะน าท าให้
องค์กรมีประสิทธิภาพและน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายองค์กรในท่ีสุด คินลาว์(Kinlaw,1995)       
แสดงวา่ผูบ้ริหารงานมีความสามารถในการท างานในระดบัสูง มีความทุ่มเท อุทิศงานเพื่อให้ส าเร็จ
ในระยะเวลาท่ีก าหนดโดยค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวมเป็นส าคญั นอกจากนั้นยงักระตุน้ใหทุ้กคนมี
ส่วนร่วมในการแก้ปัญหาให้โอกาสทุกคนแสดงความคิดเห็นในการแก้ปัญหา(นวลจันทร์  
อาศยัพาณิชย,์2545; หทยา รัตนโชติ, 2446; นันทรัตน์ ศรีนุ่นวิเชียร ,2548; จนัทนา สุขธนารักษ ์
,2550)  

 ผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางเน่ืองจากวา่ ผูบ้ริหาร
เป็นผูใ้กลชิ้ดกบัผูป่้วย เป็นผูบ้ริหารระดบัตน้ปฏิบติัหนา้ท่ีโดยตรงต่อผูใ้หบ้ริการ และรับผดิชอบต่อ
ผลผลิตทางการพยาบาล จึงเป็นแบบอยา่งท่ีดีในการปฏิบติังาน มีความทุ่มเทและอุทิศตนเพื่อให้การ
ปฏิบติังานส าเร็จตามเป้าหมาย   (ทิพยรัตน์  กลั่นสกุล,2547) จากแรงผลกัดันของหัวหน้าผูป่้วย       
ท าให้พยาบาลวิชาชีพในองค์การช่วยกันเก็บความรู้ไวใ้นองค์กรและน าไปใช้ต่อยอดอย่างมี
ประสิทธิภาพจนอาจมีสมรรถนะหลกั (Core competence)ขององคก์รสืบไป  

 6. การศึกษาตวัแปรพยากรณ์ที่ร่วมกนัท านายสมรรถนะพบว่าตวัพยากรณ์ที่มีค่า
คะแนนมาตรฐาน  สูงสุดคือวฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ (Beta=0.69) รองลงมาคือ 
ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าองค์การ (Beta=0.16) และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในงาน 
(Beta=-0.24) โดยตวัพยากรณ์ ทั้ง 3 สามารถอธิบายสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล  ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน ไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบพหุคูณ R2 =0.44 โดยตวัพยากรณ์ ทั้ง 3 สามารถร่วมกนัพยากรณ์
อธิบายสมรรถนะของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ
ตอนบนไดร้้อยละ 44  
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 อภิปรายได้ว่า ภาวะผู ้น าการเป ล่ียนแปลงของหัวหน้าองค์การ เน่ืองจากการ
เปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว ความซับซ้อนของระบบสุขภาพ ความไม่แน่นอนของส่ิงแวดลอ้มและ
นโยบายท่ีเปล่ียนไปตามยุคสมยั การบริหารองคก์ารพยาบาลในยุคปัจจุบนั ผูบ้ริหาร ผูน้ าทางการ
พยาบาลในทุกระดบัตอ้งมีความเขา้ใจต่อการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ สามารถท่ีจะน าองคก์าร
ไปสู่จุดมุ่งหมายใหม่อย่างมีประสิทธิภาพ มีแนวทางการด าเนินงานท่ีชัดเจน เตรียมบุคลากรให้
สอดคล้องกับกระแสการเปล่ียนแปลง (อภิญญา จ าปามูล 2549)  ผูบ้ริหารการพยาบาล เป็นผูมี้
บทบาทส าคัญในการจัดการองค์การพยาบาลให้มีการด าเนินงานไปได้อย่างราบร่ืน มีผลการ
ปฏิบติังานท่ีมีคุณภาพในยคุท่ีมีการเปล่ียนแปลงในปัจจุบนั (ดารณี  จามจุรี 2546) 

 ผูบ้ริหารต้องมีการทบทวนวิสัยทัศน์ ภารกิจ วตัถุประสงค์ ตลอดจนกลยุทธ์ของ
องค์การเพื่อให้สอดคล้องกับการเปล่ียนแปลง โครงสร้างขององค์การและโครงสร้างของงาน      
การน าวทิยาการใหม่ๆมาใชใ้นการท างานการจดัสภาพแวดลอ้มในการท างานใหม่ การเปล่ียนแปลง
ด้านบุคลากรทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ (สุพานี สฤษฎ์วานิช 2549) การช้ีแจงวิสัยทศัน์เปิด
โอกาสให้บุคลากรในหน่วยงาน ก าหนดเป้าหมายและวิสัยทศัน์ของหน่วยงาน มีค่านิยมเป็นของ
ตนเองช่วยเหลือและกระตุ้นให้บุคลากรปฏิบัติงาน เพื่อให้เกิดคุณภาพ ซ่ึงสอดคล้องกับผล
การศึกษาของ พรจนัทร์  เทพพิทกัษ์ (2548) อธิบายได้ว่าในปัจจุบนัโรงพยาบาลชุมชนจงัหวดั
สกลนคร ไดมี้กิจกรรมการพฒันาคุณภาพการพยาบาล โดยมีการปรับปรุงมาตรฐานต่างๆใหดี้ยิ่งข้ึน 
ในการประเมินเพื่อการรับรองคุณภาพโรงพยาบาลตอ้งมีการประเมินตนเองของหน่วยงาน ซ่ึงใน
ส่วนของการประเมินตนเองมีเร่ืองการก าหนดทิศทางและวิสัยทัศน์ของหน่วยงาน ส่งผลให้ผู ้
บริหารงานพยาบาลทุกระดับไม่ว่าจะเป็นผู ้บริหารงานระดับสูง ระดับกลาง และระดับต้น             
ซ่ึงหวัหนา้หอผูป่้วยเป็นผูบ้ริหารระดบัตน้ท่ีใกลชิ้ดกบัผูป้ฏิบติัมากท่ีสุดตอ้งมีวสิัยทศัน์ มีการช้ีแจง
วิสัยทศัน์ให้ผูร่้วมงานให้ผูร่้วมงานได้รับรู้ มีการก าหนดวิสัยทศัน์และพนัธกิจร่วมกบับุคลากร
ภายในหอผู้ป่วย นอกจากน้ีหอผู ้ป่วยในปัจจุบันต้องเผชิญกับส่ิงเปล่ียนแปลงต่างๆมากมาย  
การไดรั้บข่าวสารท่ีเพียงพอ จะท าใหห้วัหนา้หอผูป่้วยน าขอ้มูลมาใชใ้นการวางแผนก าหนดกลยทุธ์
ต่างๆ ท าใหม้องเห็นทิศทางในการท างานท่ีจะน าพาผูร่้วมงานฝ่าฟันอุปสรรคจนบรรลุเป้าหมายของ
องคก์าร การพฒันาให้เกิดคุณภาพการบริการพยาบาล ผูบ้ริหารระดบัตน้เป็นผูท่ี้มีความใกลชิ้ดสนิท
สนมกบัผูป้ฏิบติังานมากท่ีสุด ประกอบกบัโรงพยาบาลชุมชนเป็นสังคมเล็กๆ มีวฒันธรรมในการ
เอ้ืออาทรซ่ึงกันและกันการแข่งขันในหน่วยงานมีน้อยกว่าในสังคมเมือง การพยาบาลอย่างมี
คุณภาพตามความคาดหวงัของผูบ้ริการนั้น หัวหน้าหอผูป่้วยเพียงผูเ้ดียวไม่สามารถท่ีจะปฏิบติัให้
ประสบผลส าเร็จได ้ตอ้งอาศยัทีมการพยาบาลท่ีมีความสามคัคีและเขม้แข็ง ดงันั้นหวัหนา้หอผูป่้วย
จึงต้องอาศยัความใกล้ชิด สนิทสนม ความเอ้ืออาทร คอยห่วงใยช่วยเหลือให้ค  าปรึกษาทั้งเร่ือง
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ส่วนตวัและเร่ืองงานให้บุคลากร ช่วยแกปั้ญหาต่างๆให้ค  าแนะน าในการปฏิบติังานมีการวางแผน
พฒันาศกัยภาพบุคลากร ช่วยแก้ปัญหาต่างๆให้ค  าแนะน าในการปฏิบัติงาน มีแผนการพัฒนา
ศกัยภาพบุคลากร ส่งเสริมการพฒันาตนเองของบุคลากรอย่างต่อเน่ือง สนับสนุนบุคลากรเห็น
คุณค่าและความทา้ทายของงาน จนเกิดแรงบนัดาลใจในการปฏิบติังาน และมีความกระตือรือร้น 
ยินดีทุ่มเทในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความรู้ ความสามารถเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ  
(จิตรานนท ์ โกสียรั์ตนาภิบาล, 2550) 
 จากงานวิจัยของ จันทนา สุขธนารักษ์ (2550) พบว่าผู ้น าการเป ล่ียนแปลงมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกระดบัสูงกบัการจดัการความรู้กบัการรับรู้ของพยาบาลหวัหนา้หน่วยงานของ
โรงพยาบาลอยา่งมีความส าคญัทางสถิติท่ีระดบันยัส าคญัท่ี 0.01(r=.71) เน่ืองจากหวัหนา้ผูป่้วยเป็น
ผู ้บริหารระดับต้น ปฏิบัติหน้าท่ีโดยตรงต่อผู ้ให้บริการพยาบาล หัวหน้าหอผู ้ป่วยเป็นผู ้มี
ความส าคญัต่อการเป็นแบบอยา่งท่ีดีในการปฏิบติังาน มีการทุ่มเทและอุทิศตนเพื่อให้งานส าเร็จได้
ตามเป้าหมาย (ทิพยรั์ตน์  กลัน่สกุล,2547) จากแรงผลกัดนัของหวัหน้าผูป่้วยท าให้พยาบาลวิชาชีพ
ในองคก์รช่วยกนัเก็บรวบรวมความรู้ไวใ้นองคก์ารและน าไปใชต่้อยอดอยา่งมีประสิทธิภาพ อาจมี
สมรรถนะ (Core competence) ขององคก์รต่อไป หวัหน้าหอผูป่้วยท่ีมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมี
ผลท าให้พยาบาลประจ าการเกิดความตั้ งใจท างานให้บรรลุเป้าหมายตามท่ีก าหนด แบสส์         
(Bass, 1985) เพราะภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารในทุกระดบัเป็นปัจจยัส าคญัท่ีน าไปสู่ความส าเร็จและ
การพฒันาองค์การ (สุเทพ พงศ์ศรีวฒัน์, 2544) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของปราณี มีหาญพงษ ์
และสุชาดา รัชชุกูล (2549) ท่ีพบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วยมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วย ตามการรับรู้ของพยาบาลประจ าการ โรงพยาบาลทัว่ไป และ
การศึกษาของดวงเนตร ภู่วฒันวนิชย์ และกัญญดา ประจุศิลป (2551) ท่ีพบว่า ภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหารการพยาบาลมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลขององคก์ารพยาบาล ตามการรับรู้ของ
พยาบาลประจ าการ โรงพยาบาลสังกดัส านกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร สอดคลอ้งกบัการศึกษา
ของดวงเนตร ภู่วฒันวนิชย ์และกัญญดา ประจุศิลป (2551) ท่ีพบว่า ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารการ
พยาบาลสามารถร่วมพยากรณ์ประสิทธิผลขององคก์ารพยาบาลได ้ และจากการศึกษาของ น่ิมนวล 
โยคิน(2556)พบว่าความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วยกับ
ประสิทธิผลของหอผูป่้วย จากผลการวิจยัพบว่าภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วยมี
ความสัมพันธ์ระดับสูงกับประสิทธิผล ของหอผู้ป่วย  (r= 0.682) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดับ.05 อธิบายได้ว่าภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วยเป็นปัจจยัท่ีส่งเสริมให้
ประสิทธิผลของหอผูป่้วยเพิ่มสูงข้ึน กล่าวคือหัวหนา้หอผูป่้วยเป็นผูท่ี้ท  าหน้าท่ีเป็นผูบ้ริหารในหอ
ผูป่้วย มีบทบาทส าคญัในการจดัการระบบงานในหอผูป่้วยเพื่อให้การบริการผูป่้วยและญาติเป็นไป
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อย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล โดยหัวหน้าหอผูป่้วยมีภาวะผูน้าการเปล่ียนแปลงของ
หัวหน้าหอผูป่้วย ตามแนวคิดของAvolio,Bass,and Jung (1999) มาใช้ในการบริหารจดัการในหอ
ผูป่้วย ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นความสามารถส่วนบุคคลท่ีมีความสามารถในการนาความคิด
ของบุคคลในการเปล่ียนแปลงเจตคติและพฤติกรรมของบุคคลอ่ืน  โดยการโน้มน้าวจิตใจให้ผูอ่ื้น
ยอมรับการเปล่ียนแปลง (รุ่งฤดี พนัธ์ประเสริฐ ประนอม รอดคาดี และยุพิน องัสุโรจน์ , 2547) จะ
ท าใหเ้กิดประสิทธิผลขององคก์ารเพิ่มมากข้ึน สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สุภาพร รอดถนอม (2542) 
นันทรัตน์ ศรีนุ่นวิเชียร(2548) อารีย  ์อุณหสุทธิยานนท์ (2551) พรจนัทร์ เทพพิทกัษ์ (2548) และ
ปราณี มีหาญพงษ ์(2547) 

 ซ่ึง Cooke และ Lafferty
 
ได้กล่าวว่าวฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ มีผลต่อการ

ด าเนินงานให้เกิดประสิทธิภาพของหอ ผูป่้วยซ่ึงประกอบดว้ย การมุ่งเนน้ความส าเร็จ การ มุ่งเน้น
สัจการแห่งตน การมุ่งเน้นบุคคลและสนับสนุน การมุ่งเน้นไมตรีสัมพนัธ์ นอกจากนั้น การท่ี
พยาบาลวชิาชีพในหอผูป่้วยโรงพยาบาลศูนย ์เขตภาคใต ้ตอ้งเร่งพฒันาคุณภาพบริการ เพื่อให้ไดรั้บ
การรับรอง คุณภาพ และคงคุณภาพไวอ้ยา่งต่อเน่ืองเพื่อรับการ ประเมินคุณภาพโรงพยาบาลทุก 2 ปี

 

จึงท าให้ พยาบาลวิชาชีพตอ้งมีการปรับเปล่ียนวิธีการท างาน  ร่วมกนั คือ มุ่งเน้นความส าเร็จของ
องค์การ โดยมี แนวทางการปฏิบติังานตามหลกัวิชาการและตาม  มาตรฐานวิชาชีพ

 
มีการก าหนด

นโยบาย เป้าหมาย ร่วมกนัอยา่งชดัเจนดว้ยความกระตือรือร้น รวมทั้งตอ้งมีการวางแผนปฏิบติังาน
ร่วมกนัเพื่อให้สามารถ ด าเนินการตามแผนจนบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ท าให้พยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลศูนย  ์เขตภาคใต ้สามารถปฏิบติังานร่วมกนัไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพท า ให้วฒันธรรม
องคก์ารแบบสร้างสรรคอ์ยูร่ะดบัสูง วฒันธรรมองคก์ารแบบ สร้างสรรคส่์งผลต่อประสิทธิผลของ
หอผู ้ป่วย เน่ืองจากวฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรรคเ์ป็นแนว ประพฤติหรือบรรทดัฐาน เป็นแนว
ประพฤติปฏิบติัของ สมาชิกในองค์การ

 
ท าให้สมาชิกรู้ว่าส่ิงใดควรกระท า หรือไม่ ซ่ึงเป็นค่านิยม

หน่ึงของบุคลากรในองค์การ เพราะค่านิยมจะช่วยสร้างมาตรฐานความส าเร็จ ภายในองค์การโดย
การท างานให้บรรลุเป้าหมาย  องค์การท่ีมีวฒันธรรมองค์การท่ีแข็งแกร่งจะท าให้องค์การนั้ น
สามารถท างานได้อย่างมีคุณภาพและประสบผลส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ

 
(ณัฎชากรณ์  

เทโหปการ,2552) 
 แอลเจ (Lj;o) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดจากความตอ้งการท่ีจะพยายามท า

กิจกรรมหน่ึงกิจกรรมใดท่ีไดรั้บมอบหมาย หรือรับผดิชอบอยูใ่ห้ส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี ไม่วา่งานนั้น
จะมีความยากล าบาก หรือประสบปัญหาอุปสรรคและชอบปฏิบัติด้วยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ           
ตามความสามารถของตนเองมากกว่าท่ีจะให้คนอ่ืนวางแนวทางให้ (เติมศักด์ิ คทวณิช ,2546)  
 ผู ้แ รง จู งใจ ใ ฝ่ สั ม ฤท ธ์ิ เป็ น บุ คคล ท่ี แสดงออก ถึ งก าร มี ระบบ แบบแผนก ารท างาน  



82 

 

  

มีจุดประสงค์ท่ีเด่นชัด มองเห็นลู่ทางในการท างานอย่างมีขั้นตอน มีความรอบคอบและศึกษา
รายละเอียดก่อนการตดัสินใจ ดงันั้นผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะเป็นการตอบสนองความตอ้งกรของ
มนุษยต์ามทฤษฎีแรงจูงใจตามล าดบัขั้นของมนุษย ์ของ Maslow เป็นการท าให้ผูบ้งัคบับญัชาเกิด
ความพึงพอใจในงานของหน่วยงานซ่ึงจะส่งผลใหมี้การปฏิบติังานท่ีสูงข้ึน (นุจรินทร์ หมีคุม้ 2547)  

 

3. ข้อเสนอแนะของการวิจัย 
 

 3.1 การพฒันา สมรรถนะของพยาบาล มีการปฏิบตัิงานตามบทบาทหน้าที่ความ
รับผิดชอบของตนเอง ใช้ความรู้ ทกัษะในการปฏิบติักิจกรรมทางการพยาบาลแก่ผูรั้บบริการ        
ในด้านการช่วยเหลือ การสอน ด้านการวินิจฉัยทางการพยาบาลด้านการจดัการสถานการณ์ 
ด้านการบ าบดัทางการพยาบาลด้านการประกนัคุณภาพและด้านบทบาทการท างาน บรรลุ
เป้าหมาย ถูกตอ้ง ครบถ้วนในขอบเขตหน้าที่รับผิดชอบอย่างเหมาะสม ให้บริการที่มีคุณภาพ 
มาตรฐาน น่าเช่ือถือมีประสิทธิภาพการให้บริการเชิงรุก โดยสอดคลอ้งกบัพระราชบญัญติัวิชาชีพ
การพยาบาลและการผดุงครรภ์(ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2540 ก าหนดลักษณะของพยาบาลวิชาชีพไวว้่า
พยาบาลจะตอ้งมีขีดสมรรถนะในระดบัสากล(Global Competence)ผูบ้ริหารทางการพยาบาลควรมี
การปลูกฝังให้เกิดวฒันธรรมเชิงสร้างสรรคข้ึ์นในองคก์าร เพราะหากกลุ่มการพยาบาลมีวฒันธรรม
ข้ึนในองค์การซ่ึงประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 4 ดา้น คือมุ่งเนน้ความส าเร็จ มุ่งเน้นสัจธรรมแห่งตน 
มุ่งเน้นบุคลากรและการสนับสนุน มุ่งเน้นไมตรีสัมพันธ์กล่าวคือ บุคลากรต้องมีการก าหนด
วิสัยทศัน์ พนัธกิจมีการช่วยเหลือเก้ือกูลกนั เอ้ืออาทรต่อเพื่อนร่วมงาน มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์
ร่วมกนัวางแผน เคารพซ่ึงกนัและกนัมีการส่ือสารอย่างมีประสิทธิภาพตามแนวคิดของ Cook & 
Lafferty (1989)ก็จะท าให้องค์การประสบความส าเร็จ การพฒันาวฒันธรรมแบบสร้างสรรค์ โดย
การให้ความส าคญัในการตั้งเป้าหมายท่ีทา้ทาย ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคก์ารพฒันาคุณภาพของงาน
การให้ผลตอบแทนท่ีคุม้ค่า การบริหารแบบมีส่วนร่วม สัมพนัธภาพระหวา่งบุคคล ไดแ้ก่ การร่วม
จดัท าพนัธกิจ วิสัยทศัน์ เป้าหมายขององคก์ร และจดัตั้งทีมงานรับผดิชอบในการปฏิบติังานให้เป็น
ตามเป้าหมายท่ีก าหนด ส่งเสริมให้มีการสร้างสรรค์นวตักรรมโดยมีรางวลัเป็นแรงจูงใจ  จดัตั้งทีม
พฒันาคุณภาพขององคก์รและน าเสนอผลงานทุกคร้ังในการประชุมประจ าเดือนให้บุคลากรมีส่วน
ร่วมในการแสดงความคิดเห็นในการปรับปรุงพฒันาคุณภาพของงานบริการ จดักิจกรรมสร้างสรรค์
เจา้หน้าท่ีและองค์กรและในชุมชน หรือจดัเล้ียงสังสรรคใ์นเทศกาลท่ีส าคญั มีการพิจารณาความดี
ความชอบด้วยความเป็นธรรม เพื่อให้บุคลากรมีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานส่งผลให้มี
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 
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 3.2 ดา้นการส่งเสริมให้ก าลงัใจ เน่ืองจากปัจจุบนับุคลากรในกลุ่มงานการพยาบาล มี
ภาระงานมาก นอกจากภาระของงานด้านบริการพยาบาล ยงัมีภาระของงานด้านพฒันาคุณภาพ
บริการและยงัถูกจ ากัดด้านอตัราก าลงั มีการควบคุมงบประมาณ ท าให้อาจเกิดความเบ่ือหน่าย 
ทอ้แทไ้ดง่้าย ดงันั้นผูบ้ริหารพยาบาลควรส่งเสริมให้ก าลงัใจบุคลากรผูร่้วมงานก าหนดการตอบ
แทนส าหรับผูท่ี้ประสบความส าเร็จในการท างานอย่างชัดเจน ซ่ึงการตอบแทนอาจไม่จ าเป็นตอ้ง
เป็นเงินแต่เพียงอยา่งเดียว อาจเป็นการประกาศเกียรติคุณ หรือการจดังานฉลองความส าเร็จของงาน
และบุคลากรร่วมกนั 

 3.3 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าองคก์ร โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง แต่ยงัไม่ถึง
ระดบัสูงมาก ผูบ้ริหารการพยาบาลจึงควรพฒันาศกัยภาพภาวะผูน้ าของหวัหนา้หน่วยงานให้สูงข้ึน 
ส่งเสริม สนบัสนุนเชิงนโยบาย เพื่อเป็นผูน้ าท่ีดีโดยเฉพาะการสร้างแรงบนัดาลใจให้กบัผูร่้วมงาน 
พดูให้ก าลงัใจเม่ือปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมาย สร้างความกระตือรือร้น คิดริเร่ิมสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ
เข้าใจถึงความแตกต่างและความต้องการของแต่ละบุคคล มีกลยุทธ์ในการสร้างแรงจูงใจท่ีจะ
ปฏิบติังานใหส้ าเร็จ  

 

5. ข้อเสนอแนะในการวจิัยคร้ังต่อไป 
 

 5.1ผูบ้ ริหารทางการพยาบาลควรมีการวางระบบการพฒันาสมรรถนะวิชาชีพ
อย่างต่อเน่ืองโดยเฉพาะในทางดา้นการวิจยัและพฒันาดา้นการพยาบาลควรมีการอบรมหรือให้มี
ความรู้เพิ ่มเติมเกี่ยวกบัระเบียบวิธีการวิจยัเพื ่อให้สามารถด าเนินการด้านวิจยัตามขั้นตอน
กระบวนการวิจยัด้านการพยาบาล และน าผลการวิจยัมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบติัการพยาบาล
ได้ เพราะจะท าให้เกิดความมัน่ใจในการปฏิบตัิการพยาบาล มีความสุขและพึงพอใจในงาน 
เพื่อพฒันาองค์กรและสมรรถนะพยาบาลให้เกิดความก้าวหน้าต่อเน่ืองอย่างสม ่าเสมอ 

 5.2 ผูบ้ริหารทางการพยาบาลควรสร้างเสริมสนบัสนุน สร้างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของ
พยาบาลวิชาชีพให้พยาบาลวิชาชีพเห็นความส าคญัของการวิจยั มีนโยบายและส่งเสริมบุคลากรท า
วิจยัก่อให้เกิดองคค์วามรู้ ในขั้นตอนการวิเคราะห์ความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของการพฒันาตนเองของ
พยาบาลวิชาชีพ และพฒันารูปแบบการปฏิบติัการพยาบาลหรือรูปแบบการบริหารการพยาบาลใน
แบบต่างๆท่ีเกิดข้ึนในบริบทขององคก์ร 

 5.3 ส าหรับพยาบาลวชิาชีพ ควรตระหนกัถึง พนัธกิจและวสิัยทศัน์ขององคก์าร พฒันา
ความสามารถและศกัยภาพให้สูงข้ึน มีความกระตือรือร้น มองโลกในแง่ดี และแสดงให้เห็นถึง
ความมุ่งมัน่ในการท่ีจะไปสู่เป้าหมายและวิสัยทศัน์ท่ีสร้างร่วมกนั แสวงหาทางออกและวิธีการ
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แกปั้ญหาต่างๆดว้ยตนเองและแสดงความสามารถอยา่งเต็มท่ี  และควรเล็งเห็นถึงความส าคญัของ
การพฒันาตนเอง มีความสนใจและเรียนรู้ท่ีจะตอ้งพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง เพิ่มความช านาญและ
ทักษะ โดยการฝึกอบรมการศึกษาต่อเน่ือง หรือหาความรู้เพิ่มเติมด้วยตนเองแลกเปล่ียน
ประสบการณ์ความรู้กบัเพื่อนร่วมวิชาชีพ จะเป็นแนวทางให้พยาบาลวิชาชีพมีการพฒันาตนเองให้
เป็นบุคคล ท่ีเหมาะสมแก่วชิาชีพ และด ารงชีวติอยา่งมีคุณค่า 

 5.4 ควรท าการศึกษาเชิงทดลอง โดยการจดัการฝึกอบรมเก่ียวกบัการสร้างสมรรถนะ 
เชิงวิชาชีพ เพื่อเป็นแนวทางในการพฒันาสมรรถนะเชิงวิชาชีพพยาบาลและเป็นการส่งเสริมภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงทางการพยาบาล  

 5.5 ควรมีการศึกษาตวัแปรอ่ืนท่ีคาดว่าจะส่งผลต่อการด าเนินงานของกลุ่มงานการ
พยาบาล เช่น การบริหารแบบมีส่วนร่วม การประสานงาน นโยบาย วิสัยทศัน์ พนัธกิจ ปัจจยัอ่ืน
ขององค์การเก่ียวกบัระบบสุขภาพ ภาระงาน ภาวะเศรษฐกิจและสังคมและการด าเนินการพฒันา
เพื่อสู่การประเมินและรับรองคุณภาพของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 

 5.6 ควรมีการจดักิจกรรมสร้างสัมพนัธภาพให้กบับุคลากรให้มีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั  
มีค่านิยมและใหค้วามส าคญักบัสัมพนัธภาพระหวา่งบุคคล เกิดเป็นบรรยากาศท่ีเกิดความอบอุ่นใน
การท างาน เพื่อเป็นการพฒันาใหเ้กิดวฒันธรรมสร้างสรรคใ์นองคก์ร 
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1. ผศ.ดร.สุทธีพร      มูลศาสตร์ อาจารยพ์ยาบาลภาควชิา

พยาบาลศาสตร์  
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

2. ผศ.ดร.เปรมฤทยั   นอ้ยหม่ืนไวย อาจารยพ์ยาบาลภาควชิา
พยาบาลศาสตร์ 

มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

3. นางวรรณพร         พึ่งวร   สาธารณสุขอ าเภอเมือง
สกลนคร 

ส านกังานสาธารณสุขอ าเภอ
เมืองสกลนคร 

4. นางสุดาพร        นุกลูกิจ พยาบาลวชิาชีพช านาญ
การ 

ศูนยแ์พทยชุ์มชนสุขเกษม
โรงพยาบาลสกลนคร 

5. นายมานิตย ์       ไชยพะยวน นกัวชิาการสาธารณสุข
ช านาญการ 

ส านกังานสาธารณสุข 
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สาขาวชิาพยาบาลศาสตร์ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
ต.บางพดู  อ.ปากเกร็ด  จ.นนทบุรี  11120 
โทร. 02-5048036, 02-5048037  โทรสาร 02-5048096 
School of Nursing, Sukhothai Thammathirat Open University Bangpood, Pakkred,  
Nonthaburi 11120 
Tel. (662) 5048036, 5048037  Fax : (662) 5048096 

 
เอกสารรับรองโดยคณะกรรมการจริยธรรมการวจัิยในมนุษย์ 
สาขาวชิาพยาบาลศาสตร์ มหาวทิยาลยัสุโขทัยธรรมาธิราช 

 
      เลขท่ี พิเศษ / 57  
 

 

                ขอรับรองวา่โครงการวจิยัดงักล่าว ไดผ้า่นการพิจารณาเห็นชอบจากคณะกรรมการจริยธรรม 
การวจิยัในมนุษย ์ สาขาวชิาพยาบาลศาสตร์ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

 

       
ลงนาม ………………..…………………………….…… 

      (อาจารย ์ดร. ช่ืนจิตร  โพธิศพัทสุ์ข) 
            กรรมการและเลขานุการจริยธรรมการวจิยัในมนุษย ์

         
ลงนาม …………………………………..……………… 

  (รองศาสตราจารย ์ดร. สมใจ  พุทธาพิทกัษผ์ล) 
        ประธานคณะกรรมการจริยธรรมการวิจยัในมนุษย ์
วนัท่ี.............6.มีนาคม..2557........................................... 

ช่ือโครงการวจัิย ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะของพยาบาลวชิาชีพ  
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน 

เลขที่โครงการ/รหัส ID 2515100689 
ช่ือหัวหน้าโครงการวจัิย นางชบาไพร  แกว้กงพาน 
ทีท่ างาน  โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลหนองไผ ่ ต าบลดงมะไฟ   

จงัหวดัสกลนคร 
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เคร่ืองมือการวจิยั 
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แบบสอบถามเร่ือง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ผูว้จิยัขอขอบพระคุณอยา่งสูง ส าหรับความร่วมมือท่ีดียิง่ของท่าน 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปัจจัยทีม่ีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล   
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน  

ค าช้ีแจง   
1.  แบบสอบถามน้ีแบ่งเป็น 5 ส่วน ไดแ้ก่ 
ส่วนท่ี 1  แบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคล 
ส่วนท่ี 2  แบบสอบถามเก่ียวกบัสมรรถนะพยาบาลวชิาชีพ                                 จ  านวน   18  ขอ้ 
ส่วนท่ี 3  แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ            จ  านวน   14  ขอ้ 
ส่วนท่ี 4  แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูน้ าองคก์าร       จ  านวน   30  ขอ้ 
ส่วนท่ี 5  แบบสอบถามเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรรค ์                   จ  านวน   16  ขอ้ 
2. โปรดอ่านค าช้ีแจงก่อนในการตอบค าถามในแต่ละส่วน 
3. ขอ้มูลของท่านจะถือเป็นความลบัและน ามาใชเ้พื่อการศึกษาเท่านั้น จึงไม่มีผลกระทบใดๆต่อ

การปฏิบติังาน และการด าเนินชีวติของท่าน จึงขอความกรุณาใหท้่านตอบแบบสอบถามดว้ย
ตนเองตามความเป็นจริง 
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ส่วนที ่1 แบบสอบถามข้อมูลทัว่ไป 
แบบสอบถามขอ้มูลส่วนตวั มีจ  านวน 8 ขอ้ 
 
ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย / ลงในช่อง         หนา้ขอ้ความท่ีเป็นจริงเก่ียวกบัตวัท่านและเติม
ขอ้ความในช่องวา่งท่ีเวน้ไว ้

1. ปัจจุบนัท่านอาย.ุ................ปี 
 

2. เพศ 
   ชาย                                                   หญิง 

 
3. สถานภาพสมรส 

 โสด     คู่   หมา้ย   หยา่ร้าง   แยกกนัอยู ่
 

4. วฒิุการศึกษาสูงสุด 
   ปริญญาตรี 

  ปริญญาโท 
  ปริญญาเอก 

 
5. จบการศึกษาหลกัสูตรเฉพาะทาง  

สาขาระบุ.......................................(เช่น พยาบาลเวชปฏิบติั,พยาบาลครอบครัว,อ่ืนๆ) 
 
6. รายไดเ้ดือนละ.........................บาท(รวมเงินเดือน ,ค่าล่วงเวลาและรายไดพ้ิเศษอ่ืนๆ) 
 
7. รวมระยะเวลาการปฏิบติังานท่ี รพ.สต...............ปี 
 
8. ต  าแหน่งปัจจุบนั 
 

  1. พยาบาลวชิาชีพปฏิบติัการ   
  2. พยาบาลวชิาชีพช านาญการ 
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ค าช้ีแจง  แบบสอบถามน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะพยาบาลวชิาชีพ
ของท่าน ในระดบัใด โปรดท าเคร่ืองหมาย / ลงในช่องทางขวามือทา้ยของรายการท่ีตรงกบั
ความรู้สึกของท่านมากท่ีสุด เพียงค าตอบเดียว ซ่ึงในแต่ละช่องมีความหมายดงัน้ี 
  
5     หมายถึง ท่านมีความเห็นวา่ พยาบาลวชิาชีพมีสมรรถนะในระดบัมากท่ีสุด  
4     หมายถึง ท่านมีความเห็นวา่ พยาบาลวชิาชีพมีสมรรถนะในระดบัมาก  
3     หมายถึง ท่านมีความเห็นวา่ พยาบาลวชิาชีพมีสมรรถนะในระดบัปานกลาง  
2     หมายถึง ท่านมีความเห็นวา่ พยาบาลวชิาชีพมีสมรรถนะในระดบันอ้ย  
1     หมายถึง ท่านมีความเห็นวา่ พยาบาลวชิาชีพมีสมรรถนะในระดบันอ้ยท่ีสุด  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ส่วนที ่2   แบบสอบถามความคิดเห็นเกีย่วกบัสมรรถนะพยาบาลวชิาชีพ จ านวน 18 ข้อ 
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ข้อ
ที่ 

ข้อความ ระดับความคิดเห็น 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ทีสุ่ด 

1) สมรรถนะด้าน จริยธรรม   จรรยาบรรณและกฎหมาย      
1.1  ท่านมีความรู้ดา้นกฎหมายวิชาชีพการพยาบาลและ

จรรยาบรรณวชิาชีพและกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งอยา่ง
เพียงพอต่อการปฏิบติัการพยาบาล 

     

1.2 ท่านใหบ้ริการโดยยดึหลกัจริยธรรมและจรรยาบรรณ
วชิาชีพ 

     

1.3 ท่านปฏิบติัการพยาบาลโดยค านึงถึงสิทธิของผูใ้ชบ้ริการ
เสมอ 

     

2) สมรรถนะด้านการปฏิบัติการพยาบาลและการผดุงครรภ์       
2.1 ท่านใหบ้ริการเชิงรุกในชุมชนและเชิงรับท่ี รพ.สต.แก่

บุคคลทุกเพศทุกวยั ครอบคลุมกลุ่มสุขภาพดี กลุ่มเส่ียง 
กลุ่มผูป่้วย ในสภาวะฉุกเฉิน เร้ือรัง และการดูแลต่อเน่ือง
ในชุมชน 

     

2.2 ท่านใหก้ารดูแลผสมผสานทั้งในดา้นส่งเสริมสุขภาพ 
การป้องกนัโรค การรักษาโรคและการฟ้ืนฟูสภาพ 

     

3) สมรรถนะด้านคุณลกัษณะเชิงวชิาชีพ       
3.1 ท่านมีวสิัยทศัน์ ความรับผิดชอบในหนา้ท่ี และกลา้

ตดัสินใจในทางท่ีถูกตอ้ง 
     

3.2 ท่านพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง สนบัสนุนส่งเสริมการ
พฒันาวชิาชีพใหเ้จริญกา้วหนา้ 

     

4) สมรรถนะด้านภาวะผู้น า การจัดการ และการพฒันาคุณภาพ       
4.1 ท่านท างานประสานงานกบัทีมสหวชิาชีพและชุมชนได้

ดี 
     

4.2 ท่านมีความคิดสร้างสรรค ์คิดในเชิงเปล่ียนแปลง
แสวงหาส่ิงใหม่ๆเพื่อการพฒันาใหมี้ประสิทธิภาพ 
อยูเ่สมอ 
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ข้อ
ที่ 

ข้อความ ระดับความคิดเห็น 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ทีสุ่ด 

5) สมรรถนะด้านวชิาการ   และการวจัิย                 
5.1 ท่านมีความรู้ในการวจิยั และน าผลการวจิยัมาใชใ้นการ

ปฏิบติังาน 
     

  6) สมรรถนะด้านการส่ือสารและสัมพนัธภาพ       
6.1 ท่านสามารถใชภ้าษาในการติดต่อส่ือสารเพื่อสร้าง

สัมพนัธภาพท่ีดีและความเขา้ใจใหต้รงกนั 
     

6.2 
 

ท่านสามารถใหค้  าแนะน าผูใ้ชบ้ริการในการรับการรักษาต่อ
ยงัหน่วยบริการท่ีมีขีดความสามารถสูงข้ึนรวมทั้งการส่งต่อ
และรับกลบัมาดูแลไดอ้ยา่งต่อเน่ืองและมีประสิทธิภาพ 

     

6.3 ท่านสามารถเจรจาต่อรองเพื่อรักษาประโยชน์ของ
ผูใ้ชบ้ริการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

     

7) สมรรถนะด้านเทคโนโลยีและสารสนเทศ         
7.1 ท่านประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลย ีวสัดุ อุปกรณ์ โสตทศันูปกรณ์ 

และส่ือต่างๆในการส่ือสารและใหค้วามรู้แก่ประชาชนได้
อยา่งเหมาะสม 

     

7.2 ท่านสนบัสนุนการพฒันาฐานขอ้มูลใหถู้กตอ้ง ครบถว้น 
ทนัสมยั ทนัการณ์ เพื่อใชใ้นการตดัสินใจดา้นบริหาร 
บริการ และวชิาการ 

     

7.3 ท่านมีความรู้และทกัษะในการจดัการ การคืนขอ้มูลเพื่อมา
ใชใ้นการปฏิบติังาน 

     

8) สมรรถนะด้านสังคม      
8.1 มีทกัษะในการน าประชาชนเขา้มามีส่วนร่วม ในการ

ตดัสินใจ ในการด าเนินงาน ติดตาม ประเมินผล สรุปและ
วเิคราะห์ขอ้มูลร่วมกนั 

     

8.2 ประสานงานกบับุคลากรในสาขาต่างๆ องคก์รอิสระ ผูน้ า
ชุมชน เพื่อเป็นเครือข่ายบริการ และแหล่งสนบัสนุนการ
ด าเนินงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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ค าช้ีแจง  แบบสอบถามน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความคิดเห็นตรงกบัความเป็นจริงเก่ียวกบัตวัท่าน 
โปรดท าเคร่ืองหมาย / ลงในช่องทางขวามือทา้ยของรายการท่ีตรงกบัระดบัความเป็นจริงมากท่ีสุด 
เพียงค าตอบเดียว ซ่ึงในแต่ละช่องมีความหมายดงัน้ี 
  

5     หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัความเป็นจริงเก่ียวกบัตวัท่านมากท่ีสุด 
4     หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัความเป็นจริงเก่ียวกบัตวัท่านมาก 
3     หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัความเป็นจริงเก่ียวกบัตวัท่านปานกลาง 
2     หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัความเป็นจริงเก่ียวกบัตวัท่านนอ้ย 
1     หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัความเป็นจริงเก่ียวกบัตวัท่านนอ้ยท่ีสุด 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ส่วนที ่3   แบบสอบถามเกีย่วกบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ   จ านวน    14         ข้อ 
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ข้อที่ ข้อความ ระดับความคิดเห็น 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ทีสุ่ด 

1. ด้านความพงึพอใจในงาน      
1.1 ท่านท างานอยา่งเตม็ความสามารถและมีการพฒันา

อยา่งสม ่าเสมอ 
     

1.2 ท่านจะท างานใหดี้ท่ีสุดแมว้า่จะไม่ไดเ้ป็นท่ีช่ืนชมของ
เพื่อนร่วมงาน 

     

1.3 ท่านท างานอยา่งมีความสุข      
1.4 เม่ือท่านท างาน ท่านมีความมุ่งมัน่ท่ีจะท าใหส้ าเร็จ      
1.5 ท่านไม่ทอ้แทแ้มจ้ะท างานหนกั      

2. ความต้องการท างานให้เสร็จสมบูรณ์      
2.1 ท่านมีความภาคภูมิใจเม่ือท างานไดป้ระสบความส าเร็จ      
2.2 ท่านรับรู้วา่ตนเองมีความพอใจท่ีท างานไดดี้กวา่ท่ีผา่น

มา 
     

2.3 ท่านมีความสุขท่ีไดป้รับปรุงงาน      
2.4 ท่านพยายามท างานแมไ้ม่แน่ใจวา่จะท าได ้      

3. ความต้องการแข่งขัน      
3.1 ท่านมีความตอ้งการท างานในสถานการณ์ท่ีมีการ

แข่งขนั 
     

3.2 ท่านมกัมีการท างานโดยการแข่งขนัเปรียบเทียบตนเอง
กบับุคคลอ่ืนเพื่อปรับปรุงให้ผลการท างานดีข้ึน 

     

3.3 ท่านเพิ่มความพยายามมากข้ึนเม่ือตอ้งการท างาน
แข่งขนักบัคนอ่ืน 

     

3.4 ท่านตอ้งการท างานให้ดีกวา่ผูอ่ื้น      
3.5 ท่านไม่สบายใจเม่ือผูอ่ื้นท างานไดดี้กวา่ตนเอง      

 
 
 
 



113 
 
 
 
 
 
ค าช้ีแจง  แบบสอบถามน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกบัพฤติกรรมการกระท า และ
การแสดงออกของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ (ผอ.รพ.สต. )โปรดท าเคร่ืองหมาย /  
ลงในช่องทางขวามือทา้ยของรายการท่ีตรงกบัความรู้สึกของท่าน 
มากท่ีสุด เพียงค าตอบเดียว ซ่ึงในแต่ละช่องมีความหมายดงัน้ี 
  
5     หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัพฤติกรรม การกระท าและการแสดงออกของหวัหนา้องคก์าร

ท่ีสุด 
4     หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัพฤติกรรม การกระท าและการแสดงออกของหวัหนา้องคก์าร

มาก 
3     หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัพฤติกรรม การกระท าและการแสดงออกของหวัหนา้องคก์าร

ปานกลาง 
2     หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัพฤติกรรม การกระท าและการแสดงออกของหวัหนา้องคก์าร

นอ้ย 
1     หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัพฤติกรรม การกระท าและการแสดงออกของหวัหนา้องคก์าร

นอ้ยท่ีสุด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ส่วนที ่4   แบบสอบถามความคิดเห็นเกีย่วกบัภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้น าองค์การ 
จ านวน 30 ข้อ 
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ข้อ
ที่ 

ข้อความ ระดับความคิดเห็น 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ทีสุ่ด 

1. ด้านการสร้างบารมี      
1.1  ผูบ้ริหารหน่วยงานของท่าน ประพฤติตนเป็นแบบอยา่ง

ท่ีดี 
     

1.2 ผูบ้ริหารหน่วยงานของท่าน มีวธีิการท่ีท าใหท้่านเกิด
ความเคารพนบัถือ 

     

1.3  ผูบ้ริหารหน่วยงานของท่าน ท างานท าใหเ้กิดความ
ไวว้างใจในการท างาน 

     

1.4  ผูบ้ริหารหน่วยงานของท่าน ประพฤติตนโดยค านึงถึง
ประโยชน์ส่วนรวม 

     

1.5  ผูบ้ริหารหน่วยงานของท่าน ร่วมรับผดิชอบเม่ือเกิด
ความเส่ียงหรือปัญหาในการท างาน 

     

1.6 ผูบ้ริหารหน่วยงานของท่าน ปฏิบติังานบนพื้นฐานของ
เหตุผล 

     

1.7 ผูบ้ริหารหน่วยงานของท่าน หลีกเล่ียงการใชอ้  านาจของ
ตนเป็นส าคญั 

     

2. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ      
2.1  ผูบ้ริหารหน่วยงานของท่าน กระตุน้ใหท้่านเห็นคุณค่า

ของการท างานของท่าน 
     

2.2  ผูบ้ริหารหน่วยงานของท่าน กระตุน้ใหท้่านเกิด
ความรู้สึกวา่งานท่ีท าอยูเ่ป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถ 

     

2.3 ผูบ้ริหารหน่วยงานของท่าน มีวธีิการสร้างทีมงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ 

     

2.4 
 

ผูบ้ริหารหน่วยงานของท่าน กระตุน้ใหท้่านเกิด
ความรู้สึกกระตือรือร้นอยากจะท างาน 

     

2.5 ผูบ้ริหารหน่วยงานของท่าน มีวธีิการท าใหท้่านใช้
จินตนาการในทางสร้างสรรค ์

     

 



115 
 

ข้อ
ที่ 

ข้อความ ระดับความคิดเห็น 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ทีสุ่ด 

2.6 ผูบ้ริหารหน่วยงานของท่าน มีวธีิการท าใหท้่านเกิด
ความรู้สึกผกูพนัในงาน 

     

2.7 ผูบ้ริหารหน่วยงานของท่าน กระตุน้ใหเ้จา้หนา้ท่ีมี
ส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย วสิัยทศัน์ ของ
หน่วยงานร่วมกนั 

     

3. ด้านการกระตุ้นปัญญา      
3.1 ผูบ้ริหารหน่วยงานของท่าน กระตุน้ใหท้่านเกิดการ

เปล่ียนแปลงการท างานในทางท่ีดี 
     

3.2 ผูบ้ริหารหน่วยงานของท่าน กระตุน้ใหท้่านแสดง
ความคิดในทางสร้างสรรค ์

     

3.3 ผูบ้ริหารหน่วยงานของท่าน ส่งเสริมความสามารถ
ของท่านในการแกไ้ขปัญหา 

     

3.4 
 

ผูบ้ริหารหน่วยงานของท่าน กระตุน้ใหท้่านหาวธีิการ
แกปั้ญหาเดิมดว้ยวธีิการใหม่ 

     

3.5 ผูบ้ริหารหน่วยงานของท่าน กระตุน้ใหท้่านตระหนกั
ถึงปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบติังาน 

     

3.6 ผูบ้ริหารหน่วยงานของท่าน ไม่วพิากษว์จิารณ์ความ
ผดิพลาดท่ีเกิดข้ึนของแต่ละบุคคล 

     

3.7 ผูบ้ริหารหน่วยงานของท่าน ไม่วจิารณ์ความคิดเห็น
ของผูต้ามท่ีแตกต่างกนั 

     

4. การค านึงถึงความเป็นบุคคล       
4.1 ผูบ้ริหารหน่วยงานของท่าน ปฏิบติัต่อท่านโดย

ค านึงถึงความแตกต่างของบุคคล 
     

4.2 ผูบ้ริหารหน่วยงานของท่าน พฒันาศกัยภาพของ
ผูร่้วมงานใหสู้งข้ึน 

     

4.3 ผูบ้ริหารหน่วยงานของท่าน ปฏิบติัตนเป็นผูส้อนให้
การช่วยเหลือผูร่้วมงาน  
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ข้อ
ที่ 

ข้อความ ระดับความคิดเห็น 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ทีสุ่ด 

4.4 
 

ผูบ้ริหารหน่วยงานของท่าน ใหค้  าปรึกษาช้ีแนะ
การท างานใหเ้กิดการพฒันา 

     

4.5 ผูบ้ริหารหน่วยงานของท่าน ส่งเสริมใหผู้ต้ามเกิด
การเรียนรู้ในส่ิงใหม่ๆ 

     

4.6 ผูบ้ริหารหน่วยงานของท่าน สร้างบรรยากาศใน
การส่งเสริมการสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั 

     

4.7 ผูบ้ริหารหน่วยงานของท่าน มอบหมายงานให้
อยา่งเหมาะสมกบัศกัยภาพของผูร่้วมงาน 

     

4.8 ผูบ้ริหารหน่วยงานของท่าน ใหเ้กียรติบุคคลากร      
4.9 ผูบ้ริหารหน่วยงานของท่าน ส่งเสริมการพฒันา

ความสามารถและศกัยภาพใหบุ้คลากรใน
องคก์าร เห็นความสามารถของแต่ละคน โดย
ค านึงถึงความแตกต่างของแต่ละคน 
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ค าช้ีแจง  แบบสอบถามน้ีเป็นการบรรยายลกัษณะและวธีิการปฏิบติังานในองคก์ารของท่านมี
วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะและวธีิการปฏิบติังานขององคก์ารอยา่งไร  
โปรดท าเคร่ืองหมาย / ลงในช่องทางขวามือทา้ยของรายการท่ีตรงกบัความรู้สึกของท่านมากท่ีสุด 
เพียงค าตอบเดียว ซ่ึงในแต่ละช่องมีความหมายดงัน้ี 
  
เห็นดว้ยอยา่งยิง่   ( 5 คะแนน)      หมายถึง  ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความทั้งหมด 
เห็นดว้ย   ( 4 คะแนน)      หมายถึง  ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความบางส่วน 
ไม่แน่ใจ   ( 3 คะแนน)      หมายถึง  ท่านไม่แน่ใจกบัขอ้ความดงักล่าว 
ไม่เห็นดว้ย   ( 2 คะแนน)      หมายถึง  ท่านไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้น  
บางส่วน 
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  ( 1 คะแนน)      หมายถึง  ท่านไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้น
ทั้งหมด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ส่วนที ่5   แบบสอบถามเกีย่วกบัวฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์        จ านวน    16      ข้อ 
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ข้อที่ ข้อความ ระดับความคิดเห็น 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 

1. มิติเน้นความส าเร็จ      
1.1 บุคลากรใน หน่วยงานของท่านไดร่้วมกนั

ก าหนดวสิัยทศัน์ พนัธกิจ ร่วมกนั 
     

1.2 บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีการ
ตั้งเป้าหมายท่ีทา้ทายต่อการปฏิบติังาน
ร่วมกนั 

     

1.3 บุคลากรในหน่วยงานของท่านไดร่้วมกนั
ก าหนดแผนงานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตั้ง
ไว ้

     

1.4 บุคลากรในหน่วยงานของท่านไดร่้วมกนั
ปฏิบติังานดว้ยความขยนัหมัน่เพียรและ
อดทน 

     

2. มิติมุ่งสัจการแห่งตน      
2.1 บุคลากรในหน่วยงานของท่านไดร่้วม

ปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลุปรัชญา/นโยบาย
ขององคก์าร 

     

2.2 บุคลากรในหน่วยงานของท่านไดรั้บการ
สนบัสนุนใหบ้รรลุถึงความตอ้งการในชีวิต
การท างานตามท่ีคาดหวงั 

     

2.3 บุคลากรในหน่วยงานของท่าน ปฏิบติังาน
โดยเนน้ท่ีคุณภาพของงานมากกวา่ปริมาณ
งาน 

     

2.4 บุคลากรในหน่วยงานของท่านร่วมกนั
ปฏิบติังานเพื่อให้เป็นท่ียอมรับของสังคม 
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ข้อที่ ข้อความ ระดับความคิดเห็น 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 

3. มิติมุ่งบุคคลและการสนับสนุน      
3.1 บุคลากรในหน่วยงานของท่าน มีส่วนร่วม

ในการแสดงความคิดเห็นในการพฒันา 
     

3.2 บุคลากรในหน่วยงานของท่าน มีส่วนร่วม
ในการตดัสินใจเก่ียวกบัแนวทางการ
ด าเนินงานขององคก์าร 

     

3.3 บุคลากรในหน่วยงานของท่านไดจ้ดั
สภาพแวดลอ้มเพื่อใหบุ้คลากรมีคุณภาพ
ชีวติท่ีดี 

     

3.4 บุคลากรในหน่วยงานของท่านไดรั้บการ
กระตุน้ใหมี้ความคิดสร้างสรรค์ 

     

4. มิติมุ่งไมตรีสัมพนัธ์      
4.1 บุคลากร ในหน่วยงานของท่าน ให้

ความส าคญักบัการส่งเสริมสัมพนัธภาพ
ระหวา่งบุคลากร ในหน่วยงาน  

     

4.2 บุคลากร ในหน่วยงานของท่าน แสดงความ
เป็นมิตรซ่ึงกนัและกนั 

     

4.3 บุคลากร ในหน่วยงานของท่าน ปฏิบติัต่อ
กนัดว้ยความจริงใจ 

     

4.4 บุคลากร ในหน่วยงานของท่านใหก้าร
ช่วยเหลือต่อกนั 
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ประวตัิผู้วจิัย 
 
 
ช่ือ นางชบาไพร   แกว้กงพาน 
วนั เดือน ปีเกดิ 28 เมษายน 2514 
สถานทีเ่กดิ จงัหวดัอุดรธานี 
ประวตัิการศึกษา ประกาศนียบตัรพยาบาลและผดุงครรภร์ะดบัตน้  

วทิยาลยัพยาบาลและผดุงครรภ ์ขอนแก่น 
 คณะพยาบาลศาสตร์  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
สถานทีท่ างาน โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลบา้นหนองไผ ่ 

ต าบลดงมะไฟ จงัหวดัสกลนคร 
ต าแหน่ง พยาบาลวชิาชีพช านาญการ 


