
 
บทท่ี  4 

 
ผลการวิเคราะหขอมูลและการอภิปรายผล 

 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับสมรรถนะภาวะผูนําของพยาบาลวิชาชีพ

โรงพยาบาลพะเยา  โดยกลุมตัวอยางที่ศึกษาเปนพยาบาลวิชาชีพที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานตั้งแต 1 ป  
ขึ้นไป ผลการวิเคราะหขอมูล จะนําเสนอในรูปตารางประกอบคําบรรยาย  ดังนี้ 

1. ขอมูลสวนบุคคล 
2. สมรรถนะภาวะผูนําของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลพะเยา 

              3.   สมรรถนะภาวะผูนําของพยาบาลวิชาชีพในแตละดานตามรายขอ 
 
1. ขอมูลสวนบุคคล 
จากการศึกษาพบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุระหวาง 31-40 ป คิดเปนรอยละ 38.50 มี

อายุเฉล่ีย 35.93 ป เปนเพศหญิง รอยละ 97.86 เปนพยาบาลประจําการ รอยละ 88.24 มีสถานภาพ
สมรสคู รอยละ 61.51 จบการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา รอยละ 93.05 มีประสบการณ
การปฏิบัติงานในระดับผูเชี่ยวชาญ คิดเปนรอยละ 80.75 และในระยะเวลา 5 ปที่ผานมา ไมเคย
ไดรับการอบรมเกี่ยวกับภาวะผูนํา และการบริหารการพยาบาล  คิดเปนรอยละ 90.91 (ดังแสดงใน
ตารางที่ 2) 
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ตารางที่  2 
จํานวน  รอยละ  คาเฉล่ีย  พสิัย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางจําแนกตามขอมูล
สวนบุคคล  (n = 187) 
 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน 
(คน) 

รอยละ 

 อายุ   ( X = 35.93,  S.D. = 7.70,  range = 23-55)   
             20-30  ป    58 31.02 
             31-40  ป    72 38.50 
             41-50  ป  50 26.74 
            51  ปขึ้นไป    7 3.74 
เพศ   
             ชาย  4 2.14 
             หญิง 183 97.86 
ตําแหนง   
             ผูบริหาร 22 11.76 
             พยาบาลประจําการ   165 88.24 
สถานภาพสมรส   
            โสด 61 32.62 
             คู 115 61.51 
             หมาย 3 1.60 
             หยา 7 3.74 
             แยกกนัอยู    1 0.53 
วุฒิการศึกษา   
             ปริญญาตรีหรือเทียบเทา   174 93.05 
             ปริญญาโท    13 6.95 
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ตารางที่  2  (ตอ) 
 

  

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน 
(คน) 

รอยละ 

ระยะเวลาการปฏิบัติงานตั้งแตรับราชการ 
จนถึงปจจุบัน  (ประสบการณ)  ( X = 12.61,  S.D. = 7.92,  range = 1-32) 

  

1-2  ป  15 8.02 
2-3  ป 5 2.67 
3-5  ป     16 8.56 
>  5  ป 151 80.75 
การไดรับการอบรมเกี่ยวกับภาวะผูนํา   
             ไมไดรับการอบรม   170 90.91 
             ไดรับการอบรม    17 9.09 
 

2.  สมรรถนะภาวะผูนาํของพยาบาลวชิาชพีโรงพยาบาลพะเยา 
ผลการศึกษาสมรรถนะภาวะผูนําของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลพะเยา ในแตละดาน  

พบวา สมรรถนะดานแรงขับเคลื่อนดวยความมุงมั่น อยูในระดับต่ํา รอยละ 49.73 สมรรถนะดาน
ความฉลาดทางเชาวนอารมณ อยูในระดับปานกลาง รอยละ 55.08 สมรรถนะดานการสรางความ
ไววางใจ / การเพิ่มความสามารถใหผูอ่ืน อยูในระดับตํ่า รอยละ 50.08 สมรรถนะดานความคิดรวบ
ยอด อยูในระดับต่ํารอยละ 74.87 และสมรรถนะดานการคิดอยางเปนระบบ อยูในระดับปานกลาง 
รอยละ 48.66  (ดังแสดงในตารางที่ 3) 
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ตารางที่ 3 
จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง  จําแนกตามระดับสมรรถนะภาวะผูนํา (n = 187) 
 

ระดับสมรรถนะ 
ภาวะผูนํา 

ระดับดีมาก 
 

ระดับดี 
 

ระดับปานกลาง 
 

ระดับตํ่า 
 

ระดับตํ่ามาก 
 

 จํานวน 
(รอยละ) 

จํานวน 
(รอยละ) 

จํานวน 
(รอยละ) 

จํานวน 
(รอยละ) 

จํานวน 
(รอยละ) 

แรงขับเคลื่อนดวยความ
มุงมั่น   

0 
 

3 
(1.60) 

87 
(46.52) 

93 
(49.73) 

4 
(2.14) 

ความฉลาดทางเชาวน
อารมณ  

0 
 

9 
(4.81) 

103 
(55.08) 

75 
(40.11) 

0 
 

การสรางความไววางใจ /
การเพิ่มความสามารถให
ผูอื่น  

1 
(0.53) 

5 
(2.67) 

81 
(43.32) 

95 
(50.80) 

5 
(2.67) 

ความคิดรวบยอด  
 

0 2 
(1.07) 

36 
(19.25) 

140 
(74.87) 

9 
(4.81) 

การคิดอยางเปนระบบ 
  

0 
 

6 
(3.21) 

91 
(48.66) 

86 
(45.99) 

4 
(2.14) 

 
3. สมรรถนะภาวะผูนําของพยาบาลวิชาชีพในแตละดานตามรายขอ 
ผลการศึกษาสมรรถนะภาวะผูนําดานแรงขับเคลื่อนดวยความมุงมั่น พบวา กลุมตัวอยาง

สวนใหญมีพฤติกรรมที่กระทําบอยๆ ในการหาหนทางที่จะทําใหงานประสบผลสําเร็จ และยอม
อุทิศตนเพื่อใหงานบรรลุวัตถุประสงค รอยละ 65.78 และมีพฤติกรรมที่แทบจะไมเคยกระทําในการ
ใชพลังงานความสามารถของตนเองที่ไมเทากันในทุกๆ งาน รอยละ 62.57 (ดังแสดงในตารางที่ 4) 

ผลการศึกษาสมรรถนะภาวะผูนําดานความฉลาดทางเชาวนอารมณ พบวา กลุมตัวอยาง
สวนใหญมีพฤติกรรมที่กระทําบอยๆ ในการคํานึงถึงความรูสึกของผูอ่ืนกอนที่จะลงมือดําเนินการ
ใดๆ รอยละ 70.05 และมีพฤติกรรมที่กระทํานานๆ คร้ังในการมีอารมณคงท่ี ไมเปล่ียนไปตาม
สถานการณที่เกิดขึ้น รอยละ 55.61 (ดังแสดงในตารางที่ 5) 

ผลการศึกษาสมรรถนะภาวะผูนําดานการสรางความไววางใจ/การเพิ่มความสามารถให
ผูอ่ืน พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีพฤติกรรมที่กระทําบอยๆในการชวยผูรวมงานเพื่อยกระดับผล
การปฏิบัติงานใหสูงขึ้น รอยละ 68.45 และมีพฤติกรรมท่ีกระทํานานๆ ครั้งในการไมยอมเสียสละ
อุดมการณ  ถึงแมเปนสิ่งที่ไมทําใหประสบผลสําเร็จ รอยละ 53.48 (ดังแสดงในตารางที่ 6) 
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ผลการศึกษาสมรรถนะภาวะผูนําดานความคิดรวบยอด พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมี
พฤติกรรมที่กระทําบอยๆ ในการเปดรับความคิดใหมๆ ของผูอ่ืนและพยาบาลสงเสริมความคิด
เหลานั้นโดยใชกิริยาที่เหมาะสม รอยละ 72.19 และมีพฤติกรรมที่แทบจะไมเคยกระทําในการ
แสวงหาทางเลือกตางๆ ตลอดเวลา รอยละ 59.36 (ดังแสดงในตารางที่ 7) 

ผลการศึกษาสมรรถนะภาวะผูนําดานการคิดอยางเปนระบบ พบวากลุมตัวอยางสวนใหญ  
มีพฤติกรรมที่กระทําบอยๆ ในการเชื่อมโยงส่ิงตางๆ เพื่อชวยใหประเด็นปญหาและโอกาสเห็น
เดนชัดขึ้น 71.66 และมีพฤติกรรมที่แทบจะไมเคยกระทําในการไมยอมรับปญหาที่เกิดขึ้นอยาง     
ผิวเผินจนกวาจะมีความชัดเจนในสาเหตขุองปญหานั้น รอยละ 36.36 (ดังแสดงในตารางที่ 8) 
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ตารางที่ 4   
จํานวน และรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามรายขอของสมรรถนะภาวะผูนาํดานแรงขับเคล่ือน
ดวยความมุงมัน่ 
 

 
พฤติกรรมหรือการแสดงออก 

กระทํา 
สมํ่า 
เสมอ 
(4) 

กระทํา
บอยๆ 

 
(3) 

กระทํา
นานๆ
คร้ัง 
(2) 

แทบจะ
ไมเคย
กระทํา 

(1) 

ไมเคย
กระทํา 

 
(0) 

1. ฉันจัดลําดับความสําคัญของงานเมื่อมี
ขอจํากัดดานเวลาและทรัพยากร 

71 
(37.97) 

101 
(54.01) 

15 
(8.02) 

0 0 

2. ฉันจะเรียงลําดับความสําคัญของงาน  หลัง 
จากนั้นฉันจึงจะใชเวลาสวนใหญจัดการกับ
งานที่สําคัญในลําดับตนๆ (ที่ไดเรียงลําดับไว) 

57 
(30.48) 

115 
(61.50) 

14 
(7.49) 

1 
(0.53) 

0 

3. ฉันใชพลังงานความสามารถของฉันไม
เทากันในทุกๆงาน  * 

3 
(1.60) 

2 
(1.07) 

37 
(19.79) 

117 
(62.57) 

28 
(14.97) 

4. ฉันหาหนทางที่จะทําใหงานประสบ
ผลสําเร็จและยอมอุทิศตนเพื่อใหงานบรรลุ
วัตถุประสงค 

29 
(15.51) 

123 
(65.78) 

33 
(17.65) 

2 
(1.07) 

0 
 

5. ฉันรักษาความมุงมั่นที่สําคัญไวและ
หลีกเลี่ยงสิ่งที่จะทําใหไขวเขวที่ไมจําเปน 

18 
(9.63) 

120 
(64.17) 

47 
(25.13) 

2 
(1.07) 

0 

6. ฉันถายทอดเนื้อหาที่สําคัญของเปาหมาย
กลุมเพื่อใหผูอื่นไดยึดมั่นในเปาหมายเหลานั้น 

14 
(7.49) 

97 
(51.87) 

70 
37.43) 

4 
(2.14) 

2 
(1.07) 

7. ฉันกระทําสิ่งใดๆก็ตาม  อยางมุงมั่น เด็ด
เดี่ยว 

13 
(6.95) 

105 
(56.15) 

63 
(33.69) 

5 
(2.67) 

1 
(0.53) 

8. ฉันพยายามขับเคลื่อนองคการดวยเปาหมาย   
มากกวามุงผลสําเร็จที่จะไดมาโดยงาย 

9 
(4.81) 

65 
(34.76) 

84 
(44.92) 

25 
(13.37) 

4 
(2.14) 

9. ฉันพบความยากลําบากและทางออกที่
สรางสรรคในการเอาชนะสิ่งกีดขวางที่จะ
บรรลุเปาหมายแนวทางทั้งที่สรางสรรคและ
ยากตอการแกปญหาตางๆ 

5 
(2.67) 

85 
(45.45) 

84 
(44.92) 

13 
(6.95) 

0 

 

* เปนขอความทางลบแลวกลับใหเปนขอความทางบวก 
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ตารางที่ 5 
จํานวน  และรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามรายขอของสมรรถนะภาวะผูนําดานความฉลาด
ทางเชาวนอารมณ  
 

 
พฤติกรรมหรือการแสดงออก 

กระทํา 
สมํ่า 
เสมอ 
(4) 

กระทํา
บอยๆ 

 
(3) 

กระทํา
นานๆ
คร้ัง 
(2) 

แทบจะ
ไมเคย
กระทํา 

(1) 

ไมเคย
กระทํา 

 
(0) 

1. เมื่อฉันไดใหขอเสนอแนะเกี่ยวกับประเด็น/
ปญหาตางๆ ไปแลว ฉันไดกลับมาคิดถึง
ประเด็น/ปญหาเหลานั้นอีก * 

22 
(11.76) 

74 
(39.57) 

67 
(35.83)  

20 
(10.70) 

4 
(2.14) 

2. ฉันมองความสําเร็จของฉันดวยความรูสึก
ภาคภูมิใจและอิ่มเอมใจ 

61 
(32.62) 

106 
(56.68) 

20 
(10.70) 

0 
 

0 
 

3. ฉันใหความสําคัญตอสถานการณในทางบวก
แมวาสถานการณนั้นแยลงหรือเมื่อพบกับ
ปญหา อุปสรรคมากมาย 

15 
(8.02) 

108 
(57.75) 

60 
(32.09) 

4 
(2.14) 

0 

4. ฉันเขาใจในอารมณและความรูสึกของฉัน
และทราบวามันจะมีผลกระทบตอสถานการณ 

31 
(16.58) 

116 
(62.03) 

38 
(20.32) 

1 
(0.53) 

1 
(0.53) 

5. ฉันประสบความสําเร็จในการจัดการกับความ
โกรธของตนเองไดอยางถูกวิธี 

22 
(11.76) 

106 
(56.68) 

64 
(34.22) 

1 
(0.53) 

0 

6. อารมณของฉันคงที่  ไมเปลี่ยนไปตาม
สถานการณที่เกิดขึ้น * 

7 
(3.74) 

46 
(25.00) 

104 
(55.61) 

30 
(16.04) 

0 

7. ฉันคํานึงถึงความรูสึกของผูอื่นกอนที่จะลง
มือดําเนินการใดๆ 

41 
(21.93) 

131 
(70.05) 

15 
(8.02) 

0 0 

8. ฉันปฏิบัติตอผูคนอื่นดวยความจริงใจตอ
บุคคลแตกตางกันไป 

30 
(16.04) 

77 
(41.18) 

38 
(20.32) 

26 
(13.90) 

16 
(8.56) 

9. ถาผูรวมงานปฏิเสธขอแนะนําของฉัน ฉัน
พิจารณาวาไมใชปญหาของผูรวมงาน * 

19 
(10.16) 

77 
(41.18) 

68 
(36.36) 

21 
(11.23) 

2 
(1.07) 

 
* เปนขอความทางลบแลวกลับใหเปนขอความทางบวก 
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ตารางที่ 6 
จํานวน  และรอยละ ของกลุมตัวอยางจําแนกตามรายขอของสมรรถนะภาวะผูนําดานการสราง
ความไววางใจ/การเพิ่มความสามารถใหผูอ่ืน  
 

 
พฤติกรรมหรือการแสดงออก 

กระทํา 
สมํ่า 
เสมอ 
(4) 

กระทํา
บอยๆ 

 
(3) 

กระทํา
นานๆ
คร้ัง 
(2) 

แทบจะ
ไมเคย
กระทํา 

(1) 

ไมเคย
กระทํา 

 
(0) 

1. ฉันไดกระทําในทุกสิ่งที่ฉันไดมุงมั่นวาจะ
กระทํา 

29 
(15.51) 

121 
(64.71) 

37 
(19.79) 

0 0 

2. ฉันไมยอมเสียสละอุดมการณถึงแมเปนสิ่งที่
ไมทําใหประสบผลสําเร็จ * 

8 
(4.28) 

23 
(12.30) 

100 
(53.48) 

51 
(27.27) 

5 
(2.67) 

3. ถึงแมจะไมมีเวลา ฉันจะไมเพิกเฉยตอขอ
เรียกรองของผูรวมงาน * 

26 
(13.90) 

86 
(45.99) 

65 
(34.76) 

10 
(5.35) 

0 

4. ฉันชวยผูคนและผูรวมงานเพื่อยกระดับผล
การปฏิบัติงานใหสูงขึ้นโดยการแสดงความ
เช่ือมั่นเมื่อเผชิญกับวิกฤต 

22 
(11.76) 

128 
(68.45) 

36 
(19.25) 

1 
(0.53) 

0 
 

5. ฉันชวยสรางเปาหมายรวมและกระตุนใหแต
ละบุคคลมีการยึดมั่นผูกพันตอองคกร 

17 
(9.09) 

106 
(56.68) 

60 
(32.09) 

4 
(2.14) 

0 
 

6. ฉันใหขอมูลยอนกลับที่ชัดเจนไปยังประเด็น
ปญหา (ไมใชเฉพาะตัวบุคคล) เพื่อใหเกิดการ
ยอมรับและมีการพิจารณาขอมูลยอนกลับ
เหลานั้น 

10 
(5.35) 

95 
(50.80) 

76 
(40.64) 

6 
(3.26) 

0 
 

7. ฉันตองเขาใจวิสัยทัศนอยางถองแท  เพื่อจูงใจ
ใหผูอื่นชวยกันทําใหบรรลุตามวิสัยทัศนนั้น 

29 
(15.51) 

115 
(61.50) 

42 
(22.46) 

1 
(0.53) 

0 
 

8. ฉันเนนการสรางทีมงานมากกวาความ
รับผิดชอบของแตละบุคคล* 

7 
(3.74) 

35 
(18.72) 

89 
(47.59) 

48 
(25.67) 

8 
(4.28) 

9. ฉันไววางใจผูอื่นวาจะทํางานใหสําเร็จได 
 

23 
(12.30) 

112 
(59.90) 

46 
(24.60) 

5 
(2.67) 

1 
(0.53) 

 

* เปนขอความทางลบแลวกลับใหเปนขอความทางบวก 
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ตารางที่ 7 
จํานวนและรอยละ ของกลุมตัวอยางจําแนกตามรายขอของสมรรถนะภาวะผูนําดานความคิดรวบยอด  
 

 
พฤติกรรมหรือการแสดงออก 

กระทํา
สมํ่า 
เสมอ 
(4) 

กระทํา
บอยๆ 

 
(3) 

กระทํา
นานๆ
คร้ัง 
(2) 

แทบจะ
ไมเคย
กระทํา 

(1) 

ไมเคย
กระทํา 

 
(0) 

1. ฉันไดทําใหสถานการณที่คลุมเครือกระจางขึ้น
เพื่อแกไขปญหาที่ซับซอน 

18 
(9.63) 

105 
(56.15) 

60 
(32.09) 

3 
(1.60) 

1 
(0.53) 

2. ฉันแสวงหาทางเลือกตางๆตลอดเวลา * 1 
(0.53) 

3 
(1.60) 

54 
(28.89) 

111 
(59.36) 

18 
(9.63) 

3. ฉันทดสอบความคิดและสมมติฐานของฉัน
โดยการทบทวนกับผูนําและผูเช่ียวชาญกอน 

9 
(4.81) 

92 
(49.20) 

78 
(41.71) 

7 
(3.74) 

1 
(0.53) 

4. ฉันเปดรับความคิดใหมๆของผูอื่นและพยายาม
สงเสริมความคิดเหลานั้นโดยใชกิริยาที่เหมาะสม 

36 
(19.25) 

135 
(72.19) 

16 
(8.56) 

0 0 

5. ฉันริเริ่มคิดใหมๆ โดยการ “คิดนอกกรอบ” ใน
แนวทางที่เหมาะสมและเปนไปได 

5 
(29.41) 

70 
(37.43) 

100 
(53.48) 

11 
(5.88) 

1 
(0..53) 

6. ฉันมักจะสรางสถานการณเพื่อทดสอบแนวคิด
ใหมๆเพื่อปนการทาทายตอความคิดของฉัน  
แลวถามวา “ และจะเปนอยางไร  ถา……….” 

2 
(1.07) 

74 
(39.57) 

93 
(49.73) 

18 
(9.63) 

0 
 

7. ฉันสามารถสรางแนวคิดใหมที่แปลก แตกตาง
ที่ทําใหเกิดความกาวหนา 

8 
(4.28) 

72 
(38.50) 

100 
(53.48) 

7 
(3.74) 

0 
 

8. ฉันไมลงมือกระทําตามความคิดใหม กอนที่จะ
ตรวจสอบถึงความเปนไปไดของความคิดนั้นๆ * 

9 
(4.81) 

48 
(25.67) 

82 
(43.85) 

46 
(24.60) 

2 
(1.07) 

9. ฉันคนหาวิธีแกปญหาแทนที่จะกลับมาปฏิบัติ
ตามแนวปฏิบัติเดิม 

13 
(6.95) 

105 
(56.15) 

62 
(33.16) 

6 
(3.21) 

1 
(0.53) 

* เปนขอความทางลบแลวกลับใหเปนขอความทางบวก 

 
 
 
 

ÅÔ¢ÊÔ·¸Ô ìÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂàªÕÂ§ãËÁè
Copyright  by Chiang Mai University
A l l  r i g h t s  r e s e r v e d

ÅÔ¢ÊÔ·¸Ô ìÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂàªÕÂ§ãËÁè
Copyright  by Chiang Mai University
A l l  r i g h t s  r e s e r v e d



 42 

ตารางที่ 8 
จํานวน  และรอยละ ของกลุมตัวอยางจําแนกตามรายขอของสมรรถนะภาวะผูนําดานการคิดอยาง
เปนระบบ  
 

 
พฤติกรรมหรือการแสดงออก 

กระทํา 
สมํ่า 
เสมอ 
(4) 

กระทํา
บอยๆ 

 
(3) 

กระทํา
นานๆ
คร้ัง 
(2) 

แทบจะ
ไมเคย
กระทํา 

(1) 

ไมเคย
กระทํา 

 
(0) 

1. ฉันถามคําถามเพื่อพยายามเชื่อมโยงขอมูลและ
เหตุการณตางๆเขาดวยกัน 

20 
(1.07) 

128 
(68.45) 

38 
(20.32) 

1 
(0.53) 

0 

2. ฉันทําการเชื่อมโยงสิ่งตางๆ เพื่อชวยให
ประเด็น ปญหาและโอกาสเห็นเดนชัดขึ้น 

18 
(9.63) 

134 
(71.66) 

34 
(18.18) 

1 
(0..53) 

0 

3. ฉันไมยอมรับปญหาที่เกิดขึ้นอยางผิวเผิน 
จนกวาจะมีความชัดเจนในสาเหตุของ 
ปญหานั้น * 

3 
(1.60) 

24 
(12.83) 

87 
(46.52) 

68 
(36.36) 

5 
(2.67) 

4. ฉันพิจารณาทุกผลกระทบที่จะเกิดขึ้นจากการ
ตัดสินใจ กอนที่จะเดินหนาตอไป 

30 
(16.04) 

130 
(69.52) 

27 
(14.44) 

0 
 

0 

5.ฉันเชื่อมโยงกระบวนการตางๆในองคกรเพื่อ
มั่นใจวาการดําเนินการยังคงอยูอยางตอเนื่องและ
เช่ือถือได 

12 
(6.42) 

105 
(56.15) 

66 
(35.29) 

4 
(2.14) 

0 
 

6. ฉันตองแนใจวาแนวความคิดใหมไดถูกบูรณา
การเขากับวิธีการของกลุมที่มีอยูเดิม 

4 
(2.14) 

89 
(47.59) 

87 
(46.52) 

6 
(3.21) 

1 
(0.53) 

7. ฉันมองวาองคการ  คือการที่เอาหนวยงาน
ยอยๆมารวมเขาดวยกัน  และมีการเชื่อมโยงการ
ทํางาน* 

54 
(28.88) 

58 
(31.02) 

48 
(25.67) 

24 
(12.83) 

3 
(1.60) 

8. ฉันรวบรวมแนวคิดตางๆเขาดวยกันเพื่อสราง
แนวคิดหลักและวิถีทางที่ชัดเจน 

12 
(6.42) 

108 
(57.75) 

60 
(32.90) 

5 
(2.67) 

2 
(1.07) 

9. ฉันพยายามที่จะทําใหเกิดความมั่นใจวา
องคกรจะไมทํางานซ้ําซาก 

13 
(6.95) 

97 
(51.87) 

66 
(35.29) 

9 
(4.81) 

2 
(1.07) 

* เปนขอความทางลบแลวกลับใหเปนขอความทางบวก 
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การอภิปรายผล 
 
ผลการศึกษาสมรรถนะภาวะผูนําของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลพะเยา ผูศึกษาอภิปราย

ตามวัตถุประสงค จากผลการศึกษาเปนรายดานดังตอไปนี้ 
 

1. สมรรถนะภาวะผูนาํดานแรงขับเคล่ือนดวยความมุงมัน่   
ผลการศึกษา พบวาสมรรถนะดานแรงขับเคล่ือนดวยความมุงมั่นของกลุมตัวอยาง รอยละ  

49.73 อยูในระดับต่ํา ตองไดรับการพัฒนา เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา การพยายามขับเคลื่อน
องคการดวยเปาหมาย มากกวามุงผลสําเร็จที่ไดมาโดยงาย และการเอาชนะสิ่งกีดขวาง เพื่อใหบรรลุ
เปาหมายขององคการ มีพฤติกรรมที่กระทํานานๆ คร้ัง มีจํานวนเทากันคือรอยละ 44.92 อาจจะ
เนื่องมาจาก  กลุมตัวอยางมีการนําวิสัยทัศนและเปาหมายในการปฏิบัติงานไปใชยังไมเปนรูปธรรม  
และยังไมมีคูมือกํากับในการนําวิสัยทัศนไปสูการปฏิบัติอยางชัดเจน จึงอาจจะไมเขาใจอยางถองแท
ในวิสัยทัศนและเปาหมายที่ไดรับการถายทอดจากหัวหนาหอผูปวย ซ่ึงสวนใหญผูที่กําหนด
วิสัยทัศนและเปาหมายคือคณะกรรมการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลและหัวหนาหอผูปวย แลว
หัวหนาหอผูปวยไดนํามาถายทอดสูผูปฏิบัติงานเพื่อใหปฏิบัติงานไปในทิศทางเดียวกัน ซ่ึงอนุวัฒน  
ศุภชุติกุล และ คณะ (2544) กลาววา วิสัยทัศนเปนสิ่งจําเปนที่จะทําใหผูปฏิบัติงานในองคการทุกคน
มีทิศทาง และเปาหมาย วิสัยทัศนรวมขององคการจะทําใหมีแรงขับในการมุงสูจุดมุงหมาย และ
มุงมั่นปฏิบัติตามพันธกิจของแตละหนวยงานเพื่อใหบรรลุตามเปาหมายขององคการ สอดคลองกับ
โบเวอร (Bower, 2000) ที่กลาววาผูที่มีภาวะผูนํา จะตองเปนผูที่มีเปาหมายและมีวิสัยทัศน ในการ
ทํางาน และคอนติโน (Contino, 2004) กลาววา ผูนําที่มีประสิทธิผล จะตองมีวิสัยทัศน โดยเปด
โอกาสใหผูรวมงานรวมสรางวิสัยทัศน  สรางคุณคาแกผูรับบริการ สรางผลงานที่มีคุณภาพ มีการ
พัฒนาอยางตอเนื่อง และคนหาวิธีการใหมๆในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิผลตามเปาหมายของ
องคการ เชนเดียวกับแนวคิดของเบนนิส (Bennis, 2003) ที่วาผูที่มีสมรรถนะภาวะผูนําจะตองมี
เปาหมายและวิสัยทัศน และพยายามทุกวิถีทางที่จะไปสูเปาหมาย หรือวิสัยทัศนดวยความพยายาม
อยางไมยอทอ   

อยางไรก็ตาม ยังมีกลุมตัวอยางอีกจํานวนหนึ่ง รอยละ 46.52 อยูในระดับปานกลางที่ควร
ไดรับการพัฒนา เพื่อรักษาระดับความมุงมั่นไมใหลดลงกวาเดิม รวมทั้งมีกลุมตัวอยางอีก รอยละ 
1.60 ที่มีสมรรถนะดานนี้อยูในระดับดี  (ตารางที่ 3) อาจจะเนื่องมาจากกลุมตัวอยางกลุมนี้เปนกลุม
ตัวอยางที่มีประสบการณการทํางานมากกวา 5 ป ถึงรอยละ 80.75 และเปนผูบริหาร รอยละ 11.76  
(ตารางที่ 2) ซ่ึงจะตองเปนผูนําองคการ จึงจําเปนอยางยิ่งที่จะมีความมุงมั่นที่จะทําใหองคการบรรลุ
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ตามเปาหมาย อีกประการหนึ่งอาจเนื่องมาจาก อยูในชวงที่โรงพยาบาลมีการรับนโยบายการนํา
ระบบประกันคุณภาพเขามา เพื่อนําไปสูการรับรองคุณภาพโรงพยาบาลครั้งที่ 2 จึงตองมีการเตรียม
ความพรอม เพื่อรอรับการประเมินเฝาระวังครั้งที่ 1 สอดคลองกับแนวคิดของเบนนิส และเนนัส  
(Bennis & Nanus,1997) ที่วาภาวะผูนํา จะเปนแรงผลักดนัที่อยูเบื้องหลัง เพื่อใหเกิดความสําเร็จของ
องคการ โดยผูนําจะตองมีความคิดสรางสรรคในการกําหนดวิสัยทัศน และสามารถขับเคลื่อน
องคการใหไปสูเปาหมาย เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวาขอที่เดนที่มีพฤติกรรมที่กระทําสม่ําเสมอ
และกระทําบอยๆ ไดแก การจัดลําดับความสําคัญของงานเมื่อมีขอจํากัดดานเวลาและทรัพยากร  
(รอยละ 37.97 และ  54.01 ตามลําดับ) และขอมีการเรียงลําดับความสําคัญของงาน หลังจากนั้นจึง
จะใชเวลาสวนใหญจัดการกับงานที่สําคัญในลําดับตนๆ ที่ไดเรียงลําดับไว (รอยละ 30.48 และ 
61.50 ตามลําดับ) (ตารางที่ 4) ซ่ึงคอนติโน (Contino, 2004) กลาววา การที่จะทําใหประสบผลสําเรจ็
ตามเปาหมายขององคการไดนั้น  จะตองมีการบริหารเวลา  และจัดลําดับความสําคัญของงาน  และ
อนุวัฒน  ศุภชุติกุล  และคณะ (2544) อธิบายวา การจัดลําดับความสําคัญในองคการ จะเปนตัวคัด
กรองชวยในการตัดสินใจ ทําใหมีแรงขับเคลื่อนในการมุงสูจุดมุงหมาย และมุงมั่นปฏิบัติตามพันธ
กิจของหนวยงาน  เพื่อใหบรรลุตามเปาหมายขององคการ    
 

2.  สมรรถนะดานความฉลาดทางเชาวนอารมณ   
ผลการศึกษาพบวา  สมรรถนะดานความฉลาดทางเชาวนอารมณ อยูในระดับปานกลาง 

รอยละ 55.08 ที่ควรไดรับการพัฒนา รวมทั้งมีกลุมตัวอยางอีกรอยละ 4.81 ที่มีสมรรถนะดานนี้อยู
ในระดับดี (ตารางที่ 3) อธิบายไดวา กลุมตัวอยางสวนใหญ  มีอายุระหวาง 31-41  ป รอยละ 38.50   
ซ่ึงอยูในวัยผูใหญตอนตน จะมีวุฒิภาวะทางอารมณสูงขึ้น มีความเขาใจในอารมณและความรูสึก
ของตนเอง และทราบวาจะมีผลกระทบตอสถานการณ  สามารถจัดการกับความโกรธของตนเองได
อยางถูกวิธี ถึงแมจะพบกับปญหาหรืออุปสรรคในการปฏิบัติงาน จะมองถึงปญหานั้นในทางบวก  
จึงสามารถปรับตัวไดกับสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไป  เมื่อพิจารณาเปนรายขอท่ีเดนที่มีพฤติกรรม
ที่กระทําสม่ําเสมอและกระทําบอยๆ ในการเขาใจในอารมณและความรูสึกของตนเองและทราบวา
มันจะมีผลกระทบตอสถานการณ (รอยละ 16.58 และ  62.03  ตามลําดับ) และขอมีการคํานึงถึง
ความรูสึกของผูอ่ืนกอนที่จะลงมอืดําเนินการใดๆ (รอยละ 21.93  และ 70.05 ตามลําดับ) (ตารางที่  
5) อีกประการหนึ่งอาจเนื่องมาจากรอยละ 11.76 ของกลุมตัวอยาง เปนผูบริหารที่มีสมรรถนะดานนี้
อยูในระดับปานกลาง รอยละ 8.02 (ตารางที่ 14 ภาคผนวก ข) ซ่ึงผูบริหารจะตองมีความสามารถใน
การควบคุมอารมณของตนเอง และเขาใจในอารมณของผูอ่ืนเพื่อใหเกิดความรวมมือในการ
ปฏิบัติงาน ซ่ึงสุเทพ  พงศศรีวัฒน (2545) กลาววา ผูบริหารที่มีประสิทธิผล คือผูที่สามารถควบคุม
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อารมณของตนเองได  มีความฉลาดทางเชาวนอารมณ เพื่อการเสริมสรางความพึงพอใจ รวมทั้ง
ขวัญกําลังใจและแรงจูงใจของผูรวมงาน สอดคลองกับวีระวัฒน ปนนิตามัย (2544) ที่กลาววาความ
ฉลาดทางเชาวอารมณ จะทําใหการสื่อสารระหวางผูรวมงานเปนไปอยางราบรื่น สรางทีมการ
ทํางานที่มีขวัญและกําลังใจในการทํางานที่ดี  กอใหเกิดความรักงานและองคการมากขึ้น และ
สงเสริมคุณภาพชีวิตในการทํางาน ทําใหองคการบรรลุเปาหมาย ผลผลิตมีคุณภาพ มีการใหบริการ
ที่ประทับใจ และทําใหเกิดการบริหารจัดการที่ใหเกียรติ ยอมรับซึ่งกันและกัน ชวยเพิ่มพูนการ
พัฒนาตนเอง ลดความเครียด และชวยในการเตรียมภาวะผูนําในอนาคต เชนเดียวกับประสงค  
สังขะไชย (2544) ที่กลาววา ผูที่มีความฉลาดทางเชาวนอารมณสูง  มักจะประสบความสําเร็จในการ
ดําเนินชีวิต สามารถสรางสรรคผลงานใหมๆ ไดเสมอ ตรงกันขามกับคนที่ไมสามารถควบคุม
อารมณของตนเองได  มักเต็มไปดวยความขัดแยงภายในจิตใจ ขาดสมาธิในการทํางาน มีความคิดที่
หมกมุน กังวล ไมปลอดโปรง ทําใหการดําเนินชีวิตเปนไปอยางไมราบรื่น ขาดความสุข และไม
ประสบความสําเร็จในชีวิต  

นอกจากนี้ ไวเทลโล-ซิคซุยอ (Vitello-Cicciu, 2002) กลาววาภาวะผูนําดานการดูแล
สุขภาพที่มีความฉลาดทางเชาวนอารมณ จะสามารถรับรูอารมณของตนเอง และผูรวมงาน ตาม
สถานการณที่หลากหลาย และสามารถควบคุมอารมณไดอยางเหมาะสม ใชปยวาจาในการแกไข
ความขัดแยง จะชวยใหผูรวมงานตระหนักถึงความสําคัญของการดูแลผูปวย ชวยในการตัดสินใจ  
และสามารถปองกันการเกิดความคลาดเคลื่อนทางยาได จากเหตุดังกลาวจึงสะทอนใหเห็นถึง
ความสําคัญของความฉลาดทางเชาวนอารมณ ที่มีผลตอการทํางานอยางชัดเจนโดยเฉพาะ
ผูรับบริการและเพื่อนรวมวิชาชีพ เนื่องจากจะมีความเขาใจตนเองและผูอ่ืนไดงาย ตลอดจนมีทักษะ
ที่ดีในการติดตอส่ือสารกับบุคคลอื่น (Snow, 2001) ดังเชนการศึกษาของคัมมิ่ง (Cumming, 2004)  
ศึกษาเกี่ยวกับความฉลาดทางเชาวนอารมณของภาวะผูนําทางการพยาบาลที่มีผลตอพยาบาลวิชาชีพ
ในการปรับโครงสรางโรงพยาบาลและการเลิกจาง  กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพที่ถูกเลิกจาง  
และพยาบาลวิชาชีพหนวยวิกฤติ ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลในอัลเบอรตา (Alberta) ประเทศ
แคนาดา ผลการศึกษาพบวา พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมที่ผูนํามีความฉลาดทาง
เชาวอารมณ จะมีผลดานบวกตอสุขภาพ ความผาสุก และคุณภาพการดูแลผูปวย แตผูนําที่ไมมีความ
ฉลาดทางเชาวอารมณ จะมีผลดานลบตอสุขภาพ ความผาสุก และคุณภาพการดูแลผูปวย และ
สาลิกา เมธนาวิน (2545) ไดศึกษาองคประกอบความฉลาดทางอารมณของพยาบาล ในการ
ปฏิบัติการพยาบาล กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวง
สาธารณสุขทั่วประเทศ ผลการศึกษาพบวาองคประกอบความฉลาดทางเชาวนอารมณของพยาบาล  

ÅÔ¢ÊÔ·¸Ô ìÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂàªÕÂ§ãËÁè
Copyright  by Chiang Mai University
A l l  r i g h t s  r e s e r v e d

ÅÔ¢ÊÔ·¸Ô ìÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂàªÕÂ§ãËÁè
Copyright  by Chiang Mai University
A l l  r i g h t s  r e s e r v e d



 46 

เปนสิ่งนําทางใหพยาบาลมีความสุขในการทํางาน งานมีคุณภาพ และผูรับบริการพึงพอใจในการ
บริการ ถาพยาบาลไมมีความสุขในการทํางานยอมมีผลตอประสิทธิผล และเปาหมายองคการ 

อยางไรก็ตาม ยังมีกลุมตัวอยางอีกจํานวนหนึ่ง รอยละ 40.11 มีสมรรถนะดานความฉลาด
ทางเชาวนอารมณ อยูในระดับต่ํา ตองไดรับการพัฒนา เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา เมื่อกลุม
ตัวอยางไดใหขอเสนอแนะเกี่ยวกับประเด็น/ปญหาตางๆ ไปแลว ไดกลับมาคิดถึงประเด็น/ปญหา
เหลานั้นอีก มีพฤติกรรมที่แทบจะไมเคยกระทํา รอยละ 10.70 และมีพฤติกรรมที่ไมเคยกระทํา   
รอยละ 2.14 นอกจากนี้กลุมตัวอยางมักมีอารมณที่คงที่ไมเปลี่ยนไปตามสถานการณที่เกิดขึ้น มี
พฤติกรรมที่กระทํานานๆ ครั้งรอยละ 55.61 และมีพฤติกรรมที่แทบจะไมเคยกระทํา รอยละ     
16.04  ซ่ึงอาจจะเนื่องมาจากจากการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบของพยาบาลวิชาชีพ พยาบาล
วิชาชีพจะตองทําหนาที่เปนหัวหนาเวร ซ่ึงตองมีการประสานงานกับผูปวยและญาติ และสมาชิกใน
ทีม ซ่ึงมีความหลากหลายของสถานการณที่เกิดขึ้น ทําใหตองแกไขปญหา หรืออุปสรรคที่เกิดขึ้น   
และเปนคณะกรรมการในการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล (กลุมการพยาบาล โรงพยาบาลพะเยา,  
2548) ที่ตองทั้งทํางานประจํา และงานอื่นๆ ที่ไดรับมอบหมาย จึงเกิดความเครียดในงานที่
รับผิดชอบ  และมีอารมณที่ไมคงที่ ซ่ึงคัคนางค มณีศรี (2546) กลาววา เมื่อผูปฏิบัติงานมีหนาที่
รับผิดชอบหลายอยางจะทําใหเกิดความเหนื่อยลา และมีอารมณที่ไมคงที่ เชนเดียวกับกฤษดา แสวง
ดี (2545) ที่กลาววา  ภาระงานที่มาก จะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความเหนื่อยลา มีความคับของใจ  
และมีอารมณขุนมัว นอกจากนี้จากการประเมินความพึงพอใจในงานของบุคลากรพยาบาล พบวา
ความพึงพอใจในภาระงานที่ไดรับมอบหมาย มีเพียงรอยละ 71.50 (กลุมการพยาบาล โรงพยาบาล
พะเยา, 2548) ส่ิงตางๆ ที่กลาวมาแลวจึงมีผลตอสมรรถนะดานความฉลาดทางเชาวนอารมณ ดังนั้น
ผูบริหารจําเปนอยางยิ่งที่ตองพัฒนาสมรรถนะภาวะผูนําดานความฉลาดทางเชาวนอารมณของผู
ปฏิบัติอยางสม่ําเสมอ      
 

3.  สมรรถนะดานการสรางความไววางใจ / การเพิ่มความสามารถใหผูอ่ืน   
ผลการศึกษาพบวา สมรรถนะดานการสรางความไววางใจ / การเพิ่มความสามารถใหผูอ่ืน 

อยูในระดับต่ํา รอยละ  50.80  ตองไดรับการพัฒนา อาจจะเนื่องมาจาก จากการวิเคราะหจุดออน 
และจุดแข็ง ในการจัดทําแผนยุทธศาสตรโรงพยาบาล พบวาการติดตอส่ือสารในหนวยงาน และ
ระหวางหนวยงานของพยาบาลวิชาชีพเปนจุดออนที่ตองมีการพัฒนา จึงทําใหเกิดความไมไววางใจ
ในการปฏิบัติงาน จากการประเมินความพึงพอใจของบุคลากร พบวา การไดรับการยอมรับจาก
ผูรวมงาน มีเพียงรอยละ 74.24 และการไดรับการยอมรับและยกยองในผลงานของตนเองจาก
ผูรวมงาน มีเพียง รอยละ 70.16 (กลุมการพยาบาล โรงพยาบาลพะเยา, 2548) แสดงใหเห็นวา
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พยาบาลวิชาชีพกลุมนี้ใหความไววางใจผูอ่ืนนอย ซ่ึงเคอรฟูทท (Kerfoot, 1998) กลาววา การ
ส่ือสารที่ดี จะเกิดสัมพันธภาพที่ดี กอใหเกิดผลการปฏิบัติงานและแรงจูงใจที่ดี ผูที่มีการสื่อสารที่
ไมดี จะไมไดรับความไววางใจจาก เพื่อนรวมงาน และระดับความไววางใจจะเปนสิ่งพื้นฐานที่
กอใหเกิดความสําเร็จในองคการ สอดคลองกับสแวนสัน (Swanson, 1997) ที่กลาววา การสื่อสารที่
ดีในองคการ จะตองมาจากความไววางใจ ซ่ึงกอใหเกิดความสําเร็จในองคการ ตรงกันขามกับ
องคการที่มีสัมพันธภาพที่ไมดีระหวางผูรวมงาน และขาดความไววางใจ จะเกิดการตอตานกับความ
คิดเห็น  และความสามารถของผูรวมงาน เชนเดียวกับ ออรลิคอฟฟและทอทเทนท (Orlikoff &  
Totten, 1999) ที่กลาววา ในโลกของความไมแนนอน ความไววางใจเปนสิ่งสําคัญที่กอใหเกิด
ความสําเร็จในองคการ ซ่ึงความสําเร็จไมไดเกิดจากการทํางานเพียงคนเดียว และความไววางใจเกิด
จากสัมพันธภาพและการสื่อสารที่ดีในองคการ 

อยางไรก็ตามยังมีกลุมตัวอยางอีกจํานวนหนึ่งมีสมรรถนะดานการสรางความไววางใจ/ 
การเพิ่มความสามารถใหผูอ่ืน  อยูในระดับปานกลาง รอยละ 43.32 รวมทั้งมีกลุมตัวอยางอีก รอยละ  
0.53 ที่มีสมรรถนะดานนี้อยูในระดับดีมาก (ตารางที่ 3) ที่ควรไดรับการพัฒนา เมื่อพิจารณาเปนราย
ขอท่ีเดนที่มีพฤติกรรมที่กระทําสม่ําเสมอและกระทําบอยๆ ไดแก การที่ไดกระทําในทุกสิ่งที่ได
มุงมั่นวาจะกระทํา (รอยละ 15.51 และ 64.71 ตามลําดับ) และขอการไววางใจผูอ่ืนวาจะทํางานให
สําเร็จได (รอยละ 12.30 และ 59.90  ตามลําดับ) (ตารางที่ 6) อาจจะเนื่องมาจากกลุมตัวอยางรอยละ  
11.76 เปนผูบริหาร ที่จะตองสรางความเชื่อถือ และสรางความไววางใจใหเกิดขึ้น เพื่อสามารถโนม
นาวใหผูปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานไดตามเปาหมายขององคการ โดยแสดงความสม่ําเสมอและ
ความจริงใจมุงมั่นในสิ่งที่ไดสัญญาวาจะกระทําซึ่งเบนนิส (Bennis, 1989) กลาววา ความไววางใจ  
เปนสิ่งจําเปนทั่วทั้งองคการ หลักของความไววางใจคือความสม่ําเสมอ  นอกจากนี้เบนนิส  และ
ทาวนเซนด (Bennis & Townsend, 1995 cited in Kerfoot, 1998) กลาววา ผูนําที่สรางความไววางใจ
ใหเกิดขึ้นในองคการ จะกอใหเกิดการปฏิสัมพันธที่ดีระหวางผูนําและผูรวมงาน ซ่ึงกอใหเกิดทีม  
โดยผูนําจะตองมีเหตุผล  มีความสม่ําเสมอ และเอื้ออาทร สอดคลองกับเบนนิส และโกลสมิทท  
(Bennis & Goldsmith, 1994 cited in Kerfoot, 1998) ที่กลาววา การที่ผูนําจะสรางความเชื่อถือและ
ความไววางใจใหกับผูอ่ืน  ผูนําจะตองมีวิสัยทัศน  มีความเห็นอกเห็นใจ  มีความสม่ําเสมอ  และมี
ความซื่อสัตย จะนํามาซึ่งความไววางใจจากผูรวมงาน  กอใหเกิดผลการปฏิบัติงานและแรงจูงใจที่ดี  
เชนเดียวกับฟูกูยามา (Fukuyama, 1995 cited in Kerfoot, 1998) ที่กลาววา การสรางความไววางใจ
จะตองเกิดขึ้นอยางสม่ําเสมอ และซื่อสัตย นอกจากนี้ แมนเลย (Manley, 2000) กลาววา ความ
ไววางใจยังเปนปจจัยสําคัญที่สงเสริมใหเกิดการเปลี่ยนแปลงของวัฒนธรรมองคการสัมพันธภาพที่
ดี  อีกประการหนึ่งอาจจะเนื่องมาจากการที่ผูบริหารไดมีการมอบหมายงานใหผูรวมงาน  จึงตองมี
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ความไววางใจผูอ่ืนวาจะทํางานใหสําเร็จได เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา กลุมตัวอยางมีพฤติกรรม
ที่กระทําสม่ําเสมอในการชวยผูรวมงานเพื่อยกระดับผลการปฏิบัติงานใหสูงขึ้นโดยการแสดงความ
เชื่อมั่นเมื่อเผชิญกับวิกฤต รอยละ 11.76 และมีพฤติกรรมที่กระทําบอยๆ รอยละ 68.45 (ตารางที่ 6)  
ซ่ึงเบนนิส และเนนัส (Bennis & Nanus, 1997) กลาววา ผูนําตองมีการเสริมสรางพลังอํานาจใหเกิด
ขึ้นกับผูรวมงานในการคิดหาวิธีการใหมๆในการปฏิบัติงาน  รวมทั้งทําใหผูรวมงานรูสึกวาเปนผูมี
บทบาทสําคัญในการพัฒนาองคการ ซ่ึงจะสงผลใหผูรวมงานมีแรงจูงใจที่ดีในการปฏิบัติงาน     
 
 4.  สมรรถนะดานความคิดรวบยอด   

  ผลการศึกษา พบวา สมรรถนะดานความคิดรวบยอด อยูในระดับต่ํา รอยละ 74.87 (ตาราง
ที่ 3) ตองไดรับการพัฒนา เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา กลุมตัวอยางมีพฤติกรรมที่กระทํานานๆ 
คร้ังในการแสวงหาทางเลือกตางๆ ตลอดเวลา รอยละ 28.89 และมีพฤติกรรมที่แทบจะไมเคยกระทํา  
รอยละ 59.36 นอกจากนี้มีพฤติกรรมที่กระทํานานๆ คร้ังในการริเร่ิมคิดใหมๆ โดยการ “คิดนอก
กรอบ” ในแนวทางที่เหมาะสมและเปนไปไดรอยละ 53.48 และมีพฤติกรรมที่แทบจะไมเคยกระทํา  
รอยละ 5.88 (ตารางที่ 7) อาจจะเนื่องมาจากกลุมตัวอยางสวนใหญมีวุฒิการศึกษาในระดับปริญญา
ตรี รอยละ 93.05 ซ่ึงความคิดรวบยอดไมไดเกิดขึ้นเอง ตองมีการเรียนรูเพิ่มเติมในระดับที่สูงขึ้น ซ่ึง
เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ (2525) กลาววา การศึกษาสอนคนใหรูจักคิด วิเคราะหและแสวงหาความรู
และทางเลือกใหมๆ อยางสม่ําเสมอ บุคคลที่มีวุฒิการศึกษาสูงขึ้น จะมีการพิจารณาเหตุการณตางๆ 
อยางมีเหตุผลมีความเขาใจเกี่ยวกับภาพรวมไดถูกตองมากกวา และเกรียงศักดิ์ เจริญวงศศักดิ์  
(2546)  ไดกลาววา  ความคิดรวบยอดมีสวนสําคัญในการปรุงแตงชีวิตของแตละคน แตละคนจะมี
ความคิดรวบยอดในแตละเรื่องอยางไรนั้น ขึ้นอยูกับสิ่งที่มีอิทธิพลตอความคิดรวบยอดเกี่ยวกับ
เรื่องดังกลาว ความคิดรวบยอดในแตละเรื่องมีความจํากัด อาจจะจํากัดดวยความรู และบริบท
แวดลอมที่แตกตางกัน นอกจากนี้อาจจะเนื่องมาจากภาระงานที่มาก จากการประเมินความพึงพอใจ
ในงานของบุคลากรพยาบาลดานภาระงานที่ไดรับมอบหมาย มีเพียงรอยละ 71.50 (กลุมการ
พยาบาล โรงพยาบาลพะเยา, 2548) ทําใหไมมีเวลาในการคิดนวัตกรรมใหมๆ ซ่ึงกฤษดา แสวงดี  
(2545) กลาววา เมื่อพยาบาลวิชาชีพตองทํางานในปริมาณที่มากเกินกําลังความสามารถ ทําใหมี
ขอจํากัดดานเวลาที่จะตองทํางานแขงกับเวลาใหเสร็จในแตละเวร จึงทําใหไมมีเวลาในการคิดคน
หานวตกรรมใหมๆ ในองคการ นอกจากนี้ถาผูบริหารใหการสนับสนุนมากขึ้น ผูปฏิบัติจะมี
ความคิดสรางสรรคมากขึ้น 

อยางไรก็ตามยังมีกลุมตัวอยางอีกจํานวนหนึ่งที่มีสมรรถนะดานความคิดรวบยอด อยูใน
ระดับปานกลาง รอยละ 19.25 รวมทั้งมีกลุมตัวอยาง  อีกรอยละ 1.07 ที่มีสมรรถนะดานนี้อยูใน
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ระดับดี ที่ควรไดรับการพัฒนา (ตารางที่ 3) เมื่อพิจารณาเปนรายขอมีเพียงไมกี่ขอที่พบวา กลุม
ตัวอยางมีพฤติกรรมที่กระทําสม่ําเสมอและกระทําบอยๆ ในการทําใหสถานการณที่คลุมเครือ
กระจางขึ้น เพื่อแกไขปญหาที่ซับซอน (รอยละ 9.63 และ 56.15 ตามลําดับ) และขอการเปดรับ
ความคิดใหมๆ ของผูอ่ืน  และพยายามสงเสริมความคิดเหลานั้นโดยใชกิริยาที่เหมาะสม (รอยละ    
19.25 และ 72.19 ตามลําดับ) (ตารางที่ 7) อาจจะเนื่องมาจากผูบริหารยังไมไดสนับสนุนผูปฏิบัติงาน
ในการสรางนวตกรรมใหมๆ เทาที่ควร ซ่ึงมีกลุมตัวอยางรอยละ 11.76 เปนผูบริหาร ประกอบดวย
หัวหนาหอผูปวย รองหัวหนาหอผูปวย และหัวหนางาน ยังมีสมรรถนะดานความคิดรวบยอดอยูใน
ระดับปานกลาง รอยละ 6.95 (ตารางที่ 14 ภาคผนวก ข)  ซ่ึงจริงๆ แลวผูบริหารจะตองทําหนาที่เปน
ผูนํา  ที่จะตองทําใหเกิดการพัฒนาขึ้นในองคการ และมีทักษะในการแกไขปญหาที่ซับซอน มี
ความสามารถในการมองภาพรวม  ไมวาจะเปนเหตุการณ องคการ และบุคคลที่มีผลตอสถานการณ 
ซ่ึงเกรียงศักดิ์ เจริญวงศศักดิ์ (2546) กลาววา ความคิดรวบยอด จะชวยใหขยายการมองโลกให
กวางขวางยิ่งขึ้น สงผลใหสามารถมองภาพรวม ตีความ วินิจฉัยเหตุการณตางๆ ไดอยางชัดเจน    
และหาความนาจะเปนใหกับปญหานั้นไดอยางรวดเร็ว สามารถตอบคําถามไดอยางมีเหตุมีผล และ
สามารถตัดสินใจแกไขปญหาที่ซับซอนคลุมเครือไดอยางถูกตองและยุติธรรม นอกจากนี้ เบนนิส  
(2003) กลาววา ความคิดรวบยอด จะทําใหเกิดการพัฒนาและมีนวตกรรมใหมๆ ในองคการ เพื่อ
ความสําเร็จขององคการ และสโลแอน (Sloan, 1997) กลาววา ผูบริหารที่ดีจะตองรับฟงความ
คิดเห็นของผูอ่ืน และยินยอมใหผูอ่ืนเปลี่ยนแปลงแนวทางการปฏิบัติงานที่มีอยูเดิม ดังนั้น เมื่อ
ผูบริหารไดเปดโอกาส หรือใหการสนับสนุน จะทําใหผูปฏิบัติมีความคิดสรางสรรคใหมๆ และ
พัฒนานวัตกรรมใหเกิด ขึ้นในองคการตอไป 
 

5.  สมรรถนะดานการคดิอยางเปนระบบ   
ผลการศึกษาพบวา  สมรรถนะดานการคิดอยางเปนระบบอยูในระดับปานกลาง รอยละ  

48.66 รวมทั้งมีกลุมตัวอยางอีกรอยละ 3.21 ที่มีสมรรถนะดานนี้อยูในระดับดี (ตารางที่ 3) ที่ควร
ไดรับการพัฒนา เพื่อรักษาระดับสมรรถนะดานนี้ไมใหลดลงกวาเดิม เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา  
กลุมตัวอยางมีพฤติกรรมที่กระทําสม่ําเสมอในการเชื่อมโยงส่ิงตางๆ เพื่อชวยใหประเด็น ปญหา  
และโอกาสเห็นเดนชัดขึ้น รอยละ 9.63 และมีพฤติกรรมที่กระทําบอยๆ รอยละ 71.66 และกลุม
ตัวอยางมีพฤติกรรมที่กระทําสม่ําเสมอในการพิจารณาทุกผลกระทบที่จะเกิดขึ้นจากการตัดสินใจ  
กอนที่จะเดินหนาตอไป รอยละ 16.04 และมีพฤติกรรมที่กระทําบอยๆ รอยละ 69.52 อาจจะ
เนื่องมาจากกลุมตัวอยางกลุมนี้ มีอายุระหวาง 31-51 ปขึ้นไป  รอยละ 68.98 และอยูในระดับ
ผูเชี่ยวชาญ รอยละ 80.75 ซ่ึงเมื่อมีประสบการณมากขึ้นจะมีความพรอม และมีความสามารถในการ
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เชื่อมโยงสิ่งตางๆ อยางเปนระบบ สามารถวางแผนการพยาบาล วิเคราะหปญหา และสามารถแกไข
ปญหาที่ซับซอนไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น (Benner, 1984) ซ่ึงวีรวุธ มาฆะศิรานนท และ     
ณัฐพงศ  เกศมาริษ (2546) กลาววา การคิดอยางเปนระบบ จะชวยใหสามารถมองเห็นไดตลอดทั้ง
กระบวนการ รวมถึงการทํางานเปนทีมและการสรางทีมงานที่จะตองดําเนินไปอยางเปนระบบ  
ทุกๆ หนวยงานตางมีการเชื่อมตอทั้งโดยตรงและโดยออม ดังนั้น การคิดอยางเปนระบบตองมีการ
ตระหนักชัดถึงองคประกอบยอยที่มีความสัมพันธ และมีหนาที่ที่ตอเชื่อมกันอยู และเบนนิส  
(2003) กลาววา การคิดอยางเปนระบบ เปนการใชกระบวนการ เหตุการณ และระบบที่มีการ
เชื่อมโยงอยางเปนระบบ และชัดเจน   

อยางไรก็ตามยังมีกลุมตัวอยางอีกจํานวนหนึ่งที่มีสมรรถนะดานการคิดอยางเปนระบบอยู
ในระดับต่ํา รอยละ 45.99 ตองไดรับการพัฒนา เมื่อพิจารณาเปนรายขอที่มีพฤติกรรมเดนในดาน
การคิดอยางเปนระบบ พบวา กลุมตัวอยางมีพฤติกรรมที่กระทํานานๆ คร้ัง ในการตองแนใจวา
แนวความคิดใหมไดถูกบูรณาการเขากับวิธีการของกลุมที่มีอยูเดิมรอยละ46.52 และมีพฤติกรรมที่
กระทํานานๆ คร้ังและแทบจะไมเคยกระทํา ในการมองวาองคการคือการที่เอาหนวยงานยอยๆ     
มารวมเขาดวยกัน โดยมีการเชื่อมโยงการทํางาน (รอยละ 25.67 และ 12.83 ตามลําดับ) (ตารางที่ 8)  
อาจจะเนื่องมาจากกลุมตัวอยางมีโอกาสไดรับการอบรม และศึกษาตอนอย จากการประเมินความ
พึงพอใจของบุคลากรพยาบาลพบวา การมีโอกาสอบรมดูงาน มีเพียงรอยละ 58.95 และการมีโอกาส
ศึกษาตอ รอยละ 58.80 (กลุมการพยาบาล โรงพยาบาลพะเยา, 2548) ซ่ึงชีฟว (Schyve, 2005) กลาว
วา การคิดอยางเปนระบบไมไดเกิดขึ้นเอง แตจะตองไดรับการศึกษาจนถึงระดับปริญญาโท  หรือ
ไดรับการอบรม  เชนเดียวกับ เซ็งเก  (Senge, 1990 อางใน วีรวุธ มาฆะศิรานนท, 2548)  ที่กลาววา  
การคิดอยางเปนระบบเปนสวนหนึ่งของการเปนองคกรแหงการเรียนรู และวีรวุธ มาฆะศิรานนท  
และ ณัฐพงศ  เกศมาริษ (2546) กลาววา การเรียนรู คือการสรางสรรคผลลัพธ ซ่ึงเปนหนทางเดียวที่
จะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง การเรียนรูนับไดวาเปนการสรางสรรค และสรรคสรางหลายๆ 
รูปแบบทางความคิด หากเราตระหนักถึงผลที่ตามมาดวยความกระตือรือรนที่จะเรียนรู ก็จะชวยให
เราประสบความสําเร็จไดอยางดียิ่ง นอกจากนี้เบนนิส (2003) กลาววา การเรียนรูเพิ่มเติม จะทําให
เกิดความเขาใจในกระบวนการ สามารถสรางผลงานที่ดีขึ้น และสามารถเชื่อมโยงกระบวนการ
ตางๆ เขาดวยกัน 
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