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บทคัดย่อ  

	 พฤติกรรมสร้างสรรค์มีความส�ำคัญและมีประโยชน์ต่อทั้งตนเอง องค์การและวิชาชีพ 

การศึกษาวิจัยครั้งน้ีเป็นการวิจัยเชิงพรรณนาแบบหาความสัมพันธ์มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับ

และความสัมพันธ์ของการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าหอผู้ป่วยกับพยาบาลประจ�ำการ การเสริม

สร้างพลังอ�ำนาจเชิงโครงสร้าง กับพฤติกรรมสร้างสรรค์ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลศูนย์  

กลุ่มตัวอย่างท่ีศึกษาเป็นพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศูนย์ สังกัด

กระทรวงสาธารณสขุ 5 แห่ง จ�ำนวน 391 คน  เคร่ืองมอืวจิยัประกอบด้วย  ส่วนที ่1) แบบสอบถาม

ข้อมูลส่วนบุคคล ส่วนที่ 2) แบบสอบถามการแลกเปล่ียนระหว่างหัวหน้าหอผู้ป่วยกับพยาบาล

ประจ�ำการ ส่วนท่ี 3) แบบสอบถามสภาพเอื้อต่อการท�ำงานอย่างมีประสิทธิภาพ และส่วนท่ี  

4) แบบวัดพฤติกรรมสร้างสรรค์ วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนาและสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์

ของเพียร์สัน  

ผลการวิจัยพบว่า

	 1.	ระดับคะแนนการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าหอผู้ป่วยกับพยาบาลประจ�ำการของกลุ่ม

ตัวอย่างอยู่ในระดับสูงคิดเป็นร้อยละ 57.27 ส่วนระดับคะแนนการเสริมสร้างพลังอ�ำนาจเชิง

โครงสร้างและระดบัคะแนนพฤตกิรรมสร้างสรรค์ของพยาบาลวชิาชพีระดบัปฏบิตักิารอยูใ่นระดบั

ปานกลางคิดเป็นร้อยละ 60.12 และ 46.63

	 * 	 วิทยานิพนธ์ปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต ได้รับการสนับสนุนทุนจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเชียงใหม่
	 **	 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่
	 ** 	 Assistant Professor, Faculty of Nursing, Chiang Mai University
	 ***	 รองศาสตราจารย์ คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่
	 *** 	 Associate Professor, Faculty of Nursing, Chiang Mai University



159Nursing Journal Volume 41 No 1 January - March 2014

Head Nurse – Staff Nurse Exchange, Structural Empowerment 
and Innovative Behavior of Professional Nurses in Regional Hospitals*

	 2.  การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าหอผู้ป่วยกับพยาบาลประจ�ำการมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

พฤตกิรรมสร้างสรรค์ของพยาบาลวชิาชีพระดบัปฏิบตักิารทีป่ฏบิตังิานในโรงพยาบาลศนูย์ในระดบัปาน

กลางอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = .33)

	 3.  การเสริมสร้างพลังอ�ำนาจเชิงโครงสร้างมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมสร้างสรรค์ของ

พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศูนย์ในระดับสูงอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.01 (r = .51)  

	 ผลการศกึษาครัง้นีส้ามารถเป็นข้อมลูพืน้ฐานส�ำหรบัผูบ้รหิารทางการพยาบาลและผูบ้รหิารของ

โรงพยาบาลศูนย์ได้น�ำไปใช้ในการวางแผน พัฒนา ปรับปรุงวิธีการให้พยาบาลวิชาชีพมีพฤติกรรม

สร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานต่อไป

Abstract

	  Innovative behavior is essential for nurses themselves, their organization and the 

profession.  The purpose of this correlational research study was to examine the level of 

and relationships between head nurse – staff nurse exchange, structural empowerment 

and innovative behavior of professional nurses in regional hospitals. The study sample 

comprised of 391 professional nurses in 5 regional hospitals. The research instruments 

consisted of: 1) Demographic data Questionnaire, 2) Head Nurse – Staff Nurse Exchange 

Questionnaire, 3) Conditions for Work Effectiveness Questionnaire I (CWEQ-I) and 4) Innova-

tive Behavior Measurement. Data were analyzed using descriptive statistics and Pearson’s 

product moment correlation coefficient.

	

The results of the study revealed that:

	 1. The scores of head nurse – staff nurse exchange among professional nurses in 

regional hospitals were high (57.27%). The scores of structural empowerment (60.12%) 

and innovative behaviors (46.63%) were moderate.

	 2. There was a significant positive correlation between head nurse – staff nurse 

exchange and innovative behaviors (r = 0.33, p = 0.01). 

	 3. There was a significant positive correlation between structural empowerment and 

innovative behaviors (r = 0.51, p = 0.01). 

	 The results of this study can be used as basic information for nurse administrators 

and hospital administrators to plan, develop and improve the methods that enhance in-

novative behavior among professional nurses.   

Key words: Head Nurse – Staff Nurse Exchange, Structural Empowerment, Innovative 

Behavior
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ความเป็นมาและความส�ำคัญของปัญหา

	 การบริหารจัดการในโรงพยาบาลปัจจุบันมีการ

ตรวจวัดอย่างเป็นรูปธรรมมากขึ้น ตัวชี้วัดหนึ่งที่มีความ

ส�ำคัญและเป็นกลยุทธ์หลักของบางโรงพยาบาล คือ ตัว

ชี้วัดด้านนวัตกรรมและการพัฒนางานอย่างต่อเนื่อง 

(CQI) การพฒันานวตักรรมในโรงพยาบาลมกีารศกึษาใน 

2 ลักษณะ ลักษณะแรกเป็นการศึกษาถึงกระบวนการ

พัฒนาและการแพร่กระจายนวัตกรรมในองค์การ อีก

ลักษณะหนึ่งเป็นการศึกษาถึงพฤติกรรมสร้างสรรค์ของ

บุคคลในการพัฒนานวัตกรรมในองค์การ ซ่ึงเป็นการ

ศึกษาทางพฤติกรรมศาสตร์ โดยผลลัพธ์ของพฤติกรรม

สร้างสรรค์ของบุคคลคือผลงานทางนวัตกรรมท่ีเห็นเป็น

รูปธรรม	

	 พฤติกรรมสร้างสรรค์ (innovative behavior)  

เป็นการแสดงออกหรือการกระท�ำของบุคคลท่ีมีการคิด

รเิริม่สร้างสรรค์สิง่ใหม่ ๆ  เป็นได้ทัง้ความคดิ  การกระท�ำ  

กระบวนการหรือผลผลิตของงาน และมีการน�ำความคิด

ใหม่หรือวิธีการใหม่นั้นลงสู่การปฏิบัติจริงอย่างเป็นรูป

ธรรม  ซึง่บคุคลจะแสดงพฤตกิรรม โดยเริม่จากพฤตกิรรม

การแสวงหาโอกาสทางความคิด (idea exploration)  

พฤติกรรมการสร้างความคิด (idea generation)  

พฤติกรรมที่ใช้น�ำความคิด (idea championing)  และ

พฤตกิรรมน�ำความคดิและวธิกีารใหม่ลงสูก่ารปฏบิตัจิรงิ 

(idea implementing) (De Jong & Hartong, 2008) 

พฤติกรรมสร้างสรรค์ของบุคคลมีความส�ำคัญและส่งผล

ดต่ีอทัง้ตัวบคุคลและต่อองค์การ ผลดีต่อบคุคลพบว่า จะ

ช่วยฝึกฝนกระบวนการคิดของบุคคลท�ำให้บุคคลรู้สึก

ท้าทายในงาน มีอิสระในการท�ำงาน มีความเช่ือม่ันใน

ศกัยภาพของตนมากขึน้ และตดัสนิใจแก้ปัญหาในงานได้

ดีและตรงจุดมากขึ้น ส�ำหรับผลดีต่อองค์การพบว่า 

พฤติกรรมสร้างสรรค์ท่ีดีของบุคคลจะน�ำไปสู่พฤติกรรม

สร้างสรรค์ท่ีดีขององค์การ ซึง่ช่วยเพิม่ประสทิธภิาพและ

ขีดความสามารถในการแข่งขันขององค์การในระยะยาว 

(ไขแสง โพธิโกสุม, 2543) 

	 พฤติกรรมสร้างสรรค์ของบุคคลต้องได้รับการ

สนับสนุนที่ดีทั้งจากผู้น�ำและจากองค์การ (Scott & 

Bruce, 1994) ในส่วนของผู้น�ำพบว่าหัวหน้าหอผู้ป่วย

เป็นผู้ที่มีบทบาทส�ำคัญโดยเป็นทั้งผู้กระตุ้นและผู้สร้าง

บรรยากาศการท�ำงานที่กระตุ ้นการเกิดความคิด

สร้างสรรค์แก่พยาบาลประจ�ำการ ซึ่งการแลกเปลี่ยน

ระหว่างหวัหน้าหอผู้ป่วยกบัพยาบาลประจ�ำการทีด่จีะน�ำ

ไปสู่การปรับเปล่ียนพฤติกรรมสร้างสรรค์และความคิด

ของพยาบาลได้ (Swansburg, 2002) การแลกเปล่ียน

ระหว่างหวัหน้าหอผูป่้วยกบัพยาบาลประจ�ำการ อธบิาย

ได้ด้วยแนวคิดการแลกเปล่ียนระหว่างผู้น�ำกับสมาชิก 

(leader-member exchange: LMX) ซึง่ให้ความส�ำคัญ

กับความสัมพันธ์ของผู้น�ำกับสมาชิก โดยผู้น�ำจะปฏิบัติ

ต่อสมาชิกแต่ละบุคคลแตกต่างกัน ระดับของความ

สมัพนัธจ์ะขึน้อยู่กบัระยะเวลาทีป่ฏสิมัพนัธ์กนัและมพีื้น

ฐานมาจากความชอบพอ (affection)  ความจงรักภักดี 

(loyalty) การร่วมกันสร้างผลงาน (contribution) และ

การนับถือในความเป็นวิชาชีพ(professional respect) 

(Liden & Maslyn,1998) จากการทบทวนวรรณกรรมที่

ศึกษาความสัมพันธ์ของการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น�ำกับ

สมาชิกกับพฤติกรรมสร้างสรรค์ในองค์การธุรกิจต่าง

ประเทศพบว่า การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น�ำกับสมาชิกมี

ความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมสร้างสรรค์ของ

พนักงานในองค์การ (Scott & Bruce, 1994; Basu & 

Green, 1997; Sanders, 2010) นอกจากการแลก

เปลี่ยนระหว่างผู้น�ำกับสมาชิกแล้ว การเสริมสร้างพลัง

อ�ำนาจเชิงโครงสร้างซึ่งเป็นปัจจัยสนับสนุนจากองค์การ

สามารถส่งเสริมพฤติกรรมสร้างสรรค์ของบุคคลได้ด้วย

เช่นกัน 

	 ลาสชินเจอร์ (Laschinger, 1997) ได้พัฒนา

แนวคิดการเสริมสร้างพลังอ�ำนาจเชิงโครงสร้างมาจาก

ทฤษฏีโครงสร้างพลังอ�ำนาจของคานเตอร์ (Kanter, 

1993) ที่อธิบายว่า โครงสร้างสภาพแวดล้อมหรือ

โครงสร้างอ�ำนาจในองค์การมีผลต่อพฤติกรรม ทัศนคติ 

และประสิทธิผลการท�ำงานของบุคคลในองค์การ โดย

พฤติกรรมของบุคคลในองค์การเกิดจากผลลัพธ์ของการ

เข้าถึงโครงสร้างที่มีการเสริมสร้างพลังอ�ำนาจ ซ่ึง

เกี่ยวข้องกับการเข้าถึงโครงสร้างโอกาส (opportunity) 

และการเข้าถงึโครงสร้างพลังอ�ำนาจอนัได้แก่  การเข้าถงึ

ทรัพยากร (resource) การเข้าถึงข ้อมูลข่าวสาร 
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(information) และการเข้าถึงการสนับสนุน (support) 

จากการทบทวนวรรณกรรมทีศ่กึษาความสมัพนัธ์ของการ

เสริมสร้างพลังอ�ำนาจเชิงโครงสร้างกับพฤติกรรม

สร้างสรรค์ในองค์การพยาบาลต่างประเทศพบว่า การ

เสริมสร้างพลังอ�ำนาจเชิงโครงสร้างมีความสัมพันธ์กับ

พฤติกรรมสร้างสรรค์ของพยาบาลวิชาชีพ (Knol & 

Linge, 2008) 

	 โรงพยาบาลศนูย์เป็นโรงพยาบาลในระดบัตตยิภูมิ

ของรัฐ ซึ่งหนึ่งใน 6 ยุทธศาสตร์หลักในการด�ำเนินงาน 

เน้นเรื่องการพัฒนาและสร้างระบบสุขภาพฐานความรู้

ด้วยการจัดการความรู้ สร้างระบบงานวิจัยและพัฒนา

นวัตกรรม ซึ่งสถาบันวิจัยระบบสาธารณสุข (2552) ได้

น�ำเสนอบทสัมภาษณ์ความคิดเห็นของผู ้บริหาร 

โรงพยาบาลศูนย์แห่งหน่ึงพบว่า โรงพยาบาลศูนย์ใน

ปัจจุบันมีโครงการพัฒนางานประจ�ำสู ่งานวิจัยและ

โครงการพฒันานวตักรรมมากขึน้ แต่ยงัคงพบปัญหาและ

อุปสรรคในการท�ำโครงการอยู่หลายด้าน โดยผู้บริหาร

โรงพยาบาลศูนย์ให้ความคิดเห็นว่า การท�ำโครงการ

พัฒนางานประจ�ำสู่งานวิจัยและการพัฒนานวัตกรรมใน

โรงพยาบาลศนูย์เกดิขึน้ไม่ต่อเนือ่งและมผีูส้นใจท�ำเฉพาะ

กลุ่ม ซึ่งคล้ายคลึงกับการศึกษาของนงพงา อัมพาผล 

(2552) ที่พบว่าผลงานนวัตกรรมทางการพยาบาลใน

งานการพยาบาลผูป่้วยออร์โธปิดกิส์ โรงพยาบาลมหาราช

นครเชียงใหม่จ�ำกัดอยู่ในบุคลากรบางกลุ่มเท่าน้ัน โดย

กลุ่มที่ไม่มีผลงานนวัตกรรมให้ความเห็นว่า ต้องการ

พัฒนานวัตกรรมแต่ไม่สามารถท�ำได้ เน่ืองจากไม่มีทีม

งานสนับสนุนและมีอุปสรรคในการติดต่อสื่อสารกับ

หัวหน้าหอผู ้ป ่วย ซ่ึงแตกต่างจากกลุ ่มท่ีมีผลงาน

นวตักรรมมากทีใ่ห้ความเหน็ว่า หวัหน้าหอผูป่้วยให้อสิระ

ในการคิดและพัฒนานวัตกรรม ให้ความช่วยเหลือ มอบ

หมายงานและช่วยติดต่อประสานงานกับหน่วยงานอื่น 

จากการศึกษานี้แสดงให้เห็นว่าหัวหน้าหอผู้ป่วยมีการ

พัฒนาความสัมพันธ์และแลกเปลี่ยนกับพยาบาลประจ�ำ

การแต่ละบคุคลแตกต่างกนั นอกจากนีย้งัพบปัญหาเกีย่ว

กบัการได้รบัการเสรมิสร้างพลงัอ�ำนาจเชงิโครงสร้างโดย

พบว่า องค์การยงัขาดความพร้อมในการเตรียมทรพัยากร

พืน้ฐานทางด้านการบรหิารจดัการข้อมลูสารสนเทศ และ

การเข้าถึงข้อมูล ความรู้ทางอินเตอร์เน็ตจากแหล่งที่เชื่อ

ถือได้ เห็นได้จากการศึกษาของอรอนงค์ เล่ืองอรุณ 

(2552) ที่พบว่าการได้รับการเสริมสร้างพลังอ�ำนาจ 

ด้านทรัพยากรตามการรับรู ้ของพยาบาลวิชาชีพใน 

โรงพยาบาลศนูย์ เขตภาคใต้อยู่ในระดบัปานกลางเท่านัน้

	 จากป ัญหาและอุปสรรคที่กล ่าวมา ท�ำให ้ 

โรงพยาบาลศูนย์ยังคงต้องเผชิญปัญหาที่เกี่ยวกับระบบ

การให้บริการ การปฏิบัติงาน และการบริหารจัดการใน

โรงพยาบาล เห็นได้จากอุบัติการณ์การเกิดเหตุการณ์ที่

ไม่พึงประสงค์ในโรงพยาบาลศูนย์  เขตภาคเหนือในปี 

2550 ซึ่งได้แก่ ความผิดพลาดในการระบุตัวผู้ป่วย การ

พลัดตกหกล้มของผูป่้วย ความผิดพลาดในการให้ยา สาร

น�้ำและเลือด การเกิดแผลกดทับในระดับที่ 2 – 4 ความ

ผิดพลาดในการติดต่อสื่อสารตามแผนการรักษาของผู้

ป่วย และการตดิเชือ้ในระบบทางเดนิปัสสาวะ (สะแกวลัย์ 

ผดงุศกัดิ,์ 2552) และจากผลการด�ำเนนิงานบรหิารความ

เสีย่งของโรงพยาบาลศนูย์ขอนแก่น ยงัคงพบข้อร้องเรยีน

จากผู้รับบริการถึงการไม่ได้รับความสะดวกจากการ

บริการถึงร้อยละ 85.57 ไม่ปฏิบัติตามมาตรฐานการ

พยาบาลร้อยละ 3.69 (เกรียงศักดิ์ ลางคุลานนท์, 2552) 

ปัญหาเหล่านี้เป็นปัญหาท่ีสามารถป้องกันและแก้ไขได้ 

ซึ่ งการคิดแก ้ป ัญหาต ้องอาศัยพลังความคิดและ

พฤติกรรมสร้างสรรค์ของบุคลากรทุกระดับและควรได้

รบัการสนบัสนนุทีด่ทีัง้จากผูน้�ำและจากองค์การ ด้วยเหตุ

นีจึ้งจ�ำเป็นต้องศกึษาถึงระดบัและความสมัพันธ์ของการ

แลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าหอผู้ป่วยกับพยาบาลประจ�ำ

การ การเสริมสร้างพลังอ�ำนาจเชิงโครงสร้าง กับ

พฤตกิรรมสร้างสรรค์ของพยาบาลวิชาชพีในโรงพยาบาล

ศนูย์ เพือ่ให้ได้ข้อมลูทีเ่ป็นประโยชน์และเป็นแนวทางแก่

ผู้บริหารโรงพยาบาลน�ำไปวางแผนและส่งเสริมให้เกิด

การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าหอผู้ป่วยกับพยาบาล

ประจ�ำการ การเสรมิสร้างพลงัอ�ำนาจเชงิโครงสร้าง และ

พฤติกรรมสร้างสรรค์ของพยาบาลวิชาชีพ เพื่อช่วยเพิ่ม

คุณภาพการให้บริการและพัฒนาวิชาชีพต่อไป

วัตถุประสงค์การวิจัย

	 1. 	เพือ่ศกึษาระดบัการแลกเปลีย่นระหว่างหวัหน้า
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หอผู้ป่วยกับพยาบาลประจ�ำการ การเสริมสร้างพลัง

อ�ำนาจเชิงโครงสร้าง กับพฤติกรรมสร้างสรรค์ของ

พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลศูนย์ 

	 2.	 เพ่ือศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างการแลกเปลีย่น

ระหว่างหวัหน้าหอผูป่้วยกับพยาบาลประจ�ำการกบัพฤตกิรรม

สร้างสรรค์ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลศูนย ์

	 3.	 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้าง

พลังอ�ำนาจเชิงโครงสร้างกับพฤติกรรมสร้างสรรค์ของ

พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลศูนย์

ค�ำถามการวิจัย

	 1.	การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าหอผู้ป่วยกับ

พยาบาลประจ�ำการ การเสริมสร้างพลังอ�ำนาจเชิง

โครงสร้าง กับพฤติกรรมสร้างสรรค์ตามการรับรู้ของ

พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลศูนย์อยู่ในระดับใด

	 2.	การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าหอผู้ป่วยกับ

พยาบาลประจ�ำการมีความสัมพันธ ์กับพฤติกรรม

สร ้างสรรค ์ตามการรับรู ้ของพยาบาลวิชาชีพใน 

โรงพยาบาลศูนย์หรือไม่ อย่างไร

	 3.	การเสรมิสร้างพลงัอ�ำนาจเชงิโครงสร้างมคีวาม

สัมพันธ์กับพฤติกรรมสร้างสรรค์ตามการรับรู ้ของ

พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลศูนย์หรือไม่ อย่างไร

กรอบแนวคิดในการวิจัย

	 ในงานวิจัยครั้งน้ีเป็นการศึกษาถึงระดับการแลก

เปลี่ยนระหว่างหัวหน้าหอผู้ป่วยกับพยาบาลประจ�ำการ  

การเสริมสร้างพลังอ�ำนาจเชิงโครงสร้าง กับพฤติกรรม

สร้างสรรค์ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลศูนย์ ซ่ึง

การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าหอผู้ป่วยกับพยาบาล

ประจ�ำการมีองค์ประกอบ 4 ด้าน คือ ความชอบพอ 

ความจงรักภักดี การร่วมกันสร้างผลงาน และการนับถือ

ในความเป็นนักวิชาชีพตามองค์ประกอบของไลเดนและ

มาสลีน (Liden & Maslyn, 1998) ส่วนการเสริมสร้าง

พลังอ�ำนาจเชิงโครงสร้าง อธิบายถึงการเข้าถึงโครงสร้าง

งานทีม่กีารเสรมิสร้างพลงัอ�ำนาจ ซึง่เกีย่วข้องกบัการเข้า

ถงึโครงสร้างโอกาส และการเข้าถงึโครงสร้างพลงัอ�ำนาจ

อันได้แก่ การเข้าถึงทรัพยากร การเข้าถึงข้อมูลข่าวสาร 

และการเข้าถงึการสนบัสนนุ ตามแนวคดิของลาสชนิเจอร์  

(Laschinger, 1997) และพฤติกรรมสร้างสรรค์ของ

พยาบาลวิชาชีพมีองค์ประกอบ 4 ด้าน คือ พฤติกรรม

ด้านการแสวงหาโอกาสทางความคดิ พฤตกิรรมด้านการ

สร้างความคิด พฤตกิรรมทีใ่ช้น�ำความคิด และพฤตกิรรม

ด้านการปฏิบัติจริงตามองค์ประกอบของเดอจองและ 

ฮาตอง (De Jong & Hartong, 2008) โดยมีการศึกษา

ความสัมพันธ์ของการแลกเปล่ียนระหว่างหัวหน้าหอผู้

ป่วยกับพยาบาลประจ�ำการกับพฤติกรรมสร้างสรรค์  

ตามแนวคิดของเกรนและสแกนดูร ่า (Graen & 

Scandura,1987 cited in Liden & Maslyn, 1998)  

และความสัมพันธ์ของการเสริมสร้างพลังอ�ำนาจเชิง

โครงสร้างกับพฤติกรรมสร้างสรรค์ตามแนวคดิของคานเตอร์ 

(Kanter, 1983) ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลศูนย์

วิธีการด�ำเนินการวิจัย

	 การวิจัยครั้งนี้เป็นวิจัยเชิงพรรณนาแบบหาความ

สัมพันธ์ (descriptive correlational research) 

ประชากรคือ พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการที่ปฏิบัติ

งานในโรงพยาบาลศูนย์ สังกัดกระทรวงสาธารณสุข 

จ�ำนวนทั้งส้ิน 17,351 คน (ส�ำนักงานวิจัยและพัฒนา

ก�ำลังคนด้านสุขภาพ, 2553) กลุ่มตัวอย่างเป็นพยาบาล

วิชาชีพระดับปฏิบัติการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศูนย์  

และมีประสบการณ์การท�ำงานกับหัวหน้าหอผู้ป่วยคน

ปัจจบุนัไม่ต�ำ่กว่า 1 ปี ค�ำนวณกลุม่ตวัอย่างตามสตูรของ

ยามาเน่ (Yamane, 1976: 886-887, อ้างในบุญใจ  

ศรีสถิตย์นรากูร, 2545) โดยก�ำหนดระดับความเชื่อม่ัน 

95% และค่าความคลาดเคลื่อนที่ 0.05 ได้กลุ่มตัวอย่าง 

391 คน เลอืกกลุม่ตวัอย่างโดยใช้วธิกีารสุม่ตวัอย่างแบบ

หลายขั้นตอน (Multi-stage random sampling) โดย

หาโรงพยาบาลศูนย์กลุ่มตัวอย่างตามอัตราส่วนของ 

โรงพยาบาลศูนย์แต่ละภาคซึง่ได้อตัราส่วนเป็น 1:1:1:1:1 

จากนั้นสุ ่มโรงพยาบาลศูนย์ในแต่ละภาคด้วยการสุ่ม 

แบบง่าย โดยวธีิการจบัฉลาก ก�ำหนดจ�ำนวนกลุม่ตัวอย่าง

ในแต่ละโรงพยาบาลตามสัดส่วนของประชากรในแต่ละ

โรงพยาบาลที่ได้จากการสุ่ม ท�ำการก�ำหนดจ�ำนวนกลุ่ม

ตัวอย่างในแต่ละกลุ่มงานการพยาบาลตามสัดส่วนของ
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ประชากรในแต่ละกลุ่มงานของแต่ละโรงพยาบาล และ

เลือกพยาบาลกลุ่มตัวอย่างในแต่ละกลุ่มงานด้วยการ

เลือกตามโควต้า

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย

	 ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคลของ

พยาบาลวิชาชีพ  

	 ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามการแลกเปล่ียน

ระหว่างหัวหน้าหอผู้ป่วยกับพยาบาลประจ�ำการ ใช้

แบบสอบถามของนรพรรณ อุณหะนันทน์ (2546) ซึ่ง

สร้างจากแนวคิดและองค์ประกอบการแลกเปลี่ยน

ระหว่างผู้น�ำกับสมาชิกของไลเดนและมาสลีน (Liden & 

Maslyn, 1998) จ�ำนวนข้อค�ำถาม 21 ข้อ ลักษณะข้อ

ค�ำถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (rating scale) 

และมีการแปลผลเป็น 5 ระดับ แบบสอบถามนี้ผ่านการ

ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาและมีค่าดัชนีความตรง

ตามเนือ้หาเท่ากบั 0.80 และน�ำแบบสอบถามนีไ้ปทดลอง

ใช้กับพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาล

เชียงรายประชานุเคราะห์จ�ำนวน 20 คน เพื่อหาความ

เชื่อมั่นของเครื่องมือโดยได้ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของค

รอนบาคเท่ากับ 0.93 

	 ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามการเสริมสร้างพลัง

อ�ำนาจเชิงโครงสร้าง ใช้แบบสอบถามในหมวดท่ี 3 คือ 

แบบสอบถามสภาพการท�ำงานท่ีมีประสิทธิผลของ

อโณทัย วีระพงษ ์สุชาติ  (2541) ที่แปลมาจาก

แบบสอบถาม The Conditions Work Effectiveness 

Questionnaire I (CWEQ-I) ของลาสชินเจอร ์ 

(Laschinger, 1997) ซึ่งวัดการรับรู้การเข้าถึงโครงสร้าง

งานที่มีการเสริมสร้างพลังอ�ำนาจ จ�ำนวนข้อค�ำถาม 35 

ข้อ ลักษณะข้อค�ำถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 

(rating scale) และมีการแปลผลเป็น 5 ระดับ โดย

แบบสอบถามนี้ผ่านการตรวจสอบความตรงเชิงภาษา

ด้วยวิธกีารแปลย้อนกลบั (back-translation) แล้ว และ

หาความเชื่อมั่นของเครื่องมือเช่นเดียวกับเครื่องมือส่วน

ที่ 2 โดยได้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคเท่ากับ 

0.96 

	 ส่วนท่ี 4 เป็นแบบวดัพฤตกิรรมสร้างสรรค์ตามการ

รับรู ้ของพยาบาลวิชาชีพ ผู้วิจัยแปลมาจากแบบวัด

พฤตกิรรมสร้างสรรค์ตามการรบัรูข้องตนเองของเดอจอง

และฮาตอง (De Jong & Hartong, 2008) ที่สร้างขึ้น

ตามแนวคิดของคานเตอร์ (Kanter, 1988) จ�ำนวนข้อ

ค�ำถาม 10 ข้อ 

	 ลักษณะข้อค�ำถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณ

ค่า (rating scale) และมีการแปลผลเป็น 5 ระดับ โดย

แบบสอบถามส่วนนี้ผู้วิจัยหาความตรงเชิงภาษาด้วยวิธี

การแปลย้อนกลับและหาความเชื่อมั่นของเครื่องมือ ซึ่ง

ในงานวจิยัครัง้นีไ้ด้ค่าสมัประสทิธิแ์อลฟาของครอนบาค

เท่ากับ 0.70

การพิทักษ์สิทธิ์ของกลุ่มตัวอย่าง

	 การวจิยัครัง้นีผู้ว้จิยัท�ำการพทิกัษ์สทิธิก์ลุม่ตวัอย่าง

โดยโครงร่างวิจัยได้ผ่านการรับรองจากคณะกรรมการ

จริยธรรมของคณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัย

เชยีงใหม่และของโรงพยาบาลศูนย์ทัง้ 5 แห่ง และในการ

เก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถาม ผู้วิจัยได้แนบรายละเอียด

ในเรือ่งการแนะน�ำตวัและช้ีแจงวตัถปุระสงค์ของการวจิยั  

และขอความร่วมมือในการท�ำแบบสอบถามด้วยความ

สมัครใจโดยไม่มีการบังคับ ผู้ตอบแบบสอบถามสามารถ

ขอถอนตัวออกจากการวิจัยเมื่อใดก็ได้  โดยไม่มีผลกระ

ทบใดๆ โดยข้อมลูทุกอย่างทีไ่ด้จากการวจิยัจะเกบ็ไว้เป็น

ความลับและไม่มีผลต่อผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งผู้วิจัยจะ

น�ำเสนอผลการศกึษาออกมาในลกัษณะภาพรวมและน�ำ

มาใช้ประโยชน์ในการศึกษาครั้งนี้เท่านั้น

ขั้นตอนและวิธีการรวบรวมข้อมูล

	 ผู้วิจัยด�ำเนินการรวบรวมข้อมูล โดยหลังจากโครง

ร่างวจิยัผ่านการรบัรองจากคณะกรรมการจรยิธรรมการ

วจิยัของคณะพยาบาลศาสตร์ มหาวทิยาลัยเชยีงใหม่และ

โรงพยาบาลศูนย์กลุ่มตัวอย่างแล้ว ผู้วิจัยท�ำหนังสือผ่าน

คณบดีคณะพยาบาลศาสตร์มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ถึง 

ผู ้อ�ำนวยการโรงพยาบาลศูนย์ 5 แห่ง เพื่อชี้แจง

วัตถุประสงค์ของการวิจัยและขออนุญาตเก็บข้อมูล เมื่อ

ได้รบัอนญุาตให้เกบ็ข้อมลู  ผู้วจิยัท�ำการติดต่อกบัหวัหน้า

ฝ่ายการพยาบาลและผู้ประสานงานวิจัยของแต่ละโรง
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พยาบาลทางโทรศัพท์ เพื่อช้ีแจงวัตถุประสงค์ ราย

ละเอียดการด�ำเนินการวิจัยและขอความร่วมมือในการ

แจกแบบสอบถาม จากนั้นผู้วิจัยจัดส่งแบบสอบถามทาง

ไปรษณีย์ถึงผู้ประสานงานวิจัยของแต่ละโรงพยาบาล

พร้อมท้ังระบกุลุม่ตวัอย่างในแต่ละกลุม่งานการพยาบาล

ตามที่ค�ำนวณไว้ ขอความอนุเคราะห์จากผู้ประสานงาน

วิจัยท�ำการรวบรวมแบบสอบถามให้ได้รับคืนมากกว่า

ร้อยละ 80 (Cohen & Manion, 1994) เมื่อรวบรวม

แบบสอบถามได้ตามทีก่�ำหนดแล้วให้น�ำส่งกลบัคนืผูว้จิยั

ภายใน 4 สัปดาห ์ทางไปรษณีย ์  ซึ่ งผู ้วิจัยได ้รับ

แบบสอบถามตอบกลับที่สมบูรณ์จ�ำนวน 342 ฉบับ  

คิดเป็นร้อยละ 87.47 

ผลการวิจัย

	 1.	กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง  31 – 40 

ปีถึงร้อยละ 46.78 เป็นเพศหญิงร้อยละ 96.78 และมี

สถานภาพสมรสร้อยละ 53.80 ส่วนใหญ่ปฏิบัติงานใน

หน่วยงานศลัยกรรมและมรีะดบัการศกึษาขัน้สงูสดุระดบั

ปริญญาตรีร้อยละ 92.69 มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน

และมีประสบการณ์การท�ำงานกับหัวหน้าหอผู้ป่วยคน

ปัจจุบันอยู่ระหว่าง 1-5 ปีร้อยละ 27.19 และ 66.08  

ตามล�ำดับ

	 2.	ระดับการแลกเปลีย่นระหว่างหวัหน้าหอผูป่้วย

กับพยาบาลประจ�ำการของกลุ่มตัวอย่างโดยรวมอยู่ใน

ระดบัสงูคดิเป็นร้อยละ 57.27 รองลงมาอยูใ่นระดับปาน

กลางและระดบัสงูทีส่ดุคดิเป็นร้อยละ 22.85 และ 18.69 

(ตารางที่ 1)

	 3.	ระดับการเสริมสร้างพลังอ�ำนาจเชิงโครงสร้าง

ซึ่งใช้ผลคะแนนรวมของการเข้าถึงโครงสร้างงานท่ีมีการ

เสริมสร้างพลังอ�ำนาจของกลุ่มตัวอย่างโดยรวมอยู่ใน

ระดับปานกลางคิดเป็นร้อยละ 60.12 รองลงมาอยู่ใน

ระดับสูงและระดับต�่ำคิดเป็นร้อยละ 29.91 และ 7.62 

(ตารางที่ 1)

	 4.	ระดับพฤตกิรรมสร้างสรรค์ของพยาบาลวชิาชีพ

ระดับปฏิบัติการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศูนย์ส่วน

ใหญ่อยูใ่นระดบัปานกลางโดยคดิเป็นร้อยละ 46.63 รอง

ลงมาอยู่ในระดับสูงและระดับต�่ำคิดเป็นร้อยละ 41.06 

และ 9.38 (ตารางที่ 1)

	 5.	การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าหอผู้ป่วยกับ

พยาบาลประจ�ำการมคีวามสมัพันธ์ทางบวกกบัพฤติกรรม

สร้างสรรค์ของพยาบาลวชิาชีพระดบัปฏิบตักิารในระดบั

ปานกลางอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 

0.33) ส่วนการเสรมิสร้างพลงัอ�ำนาจเชงิโครงสร้างมคีวาม

สัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมสร้างสรรค์ของพยาบาล

วิชาชีพระดับปฏิบัติการในระดับสูงอย่างมีนัยส�ำคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.51) (ตารางที่ 2)  

 ตารางที่ 1 จ�ำนวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ�ำแนก

ตามระดับของการแลกเปล่ียนระหว่างหัวหน้าหอผู้ป่วย

กับ

**p < 0.01

 

การอภิปรายผล	

	 1.	การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าหอผู้ป่วยกับ

พยาบาลประจ�ำการอยู่ในระดับสูงคิดเป็นร้อยละ 57.27 

เนือ่งจากการปฏริปูระบบสขุภาพท�ำให้โรงพยาบาลศนูย์

ปรบัรปูแบบการบรหิารงานโดยเน้นการบรหิารงานแบบ

มีส่วนร่วมและมีการกระจายอ�ำนาจการตัดสินใจลงสู่ผู้

บริหารระดบัต้นและผูป้ฏบิติังานมากข้ึน การปรับเปลีย่น

นี้ท�ำให้หัวหน้าหอผู้ป่วยและพยาบาลประจ�ำการได้มี

ปฏิสัมพันธ์และใกล้ชิดกันมากขึ้น ประกอบกับกลุ่ม

ตั วอย ่ า งส ่ วนใหญ ่ เป ็นพยาบาลประจ� ำการที่ มี

ประสบการณ์ท�ำงานน้อยโดยมีระยะเวลาในการปฏิบัติ

งานอยู่ระหว่าง 1 – 5 ปีถึงร้อยละ 27.20 ซึ่งเป็นช่วงที่

ยงัต้องการค�ำแนะน�ำ ต้องได้รบัการสอน และควรอยูภ่าย

ใต้การดูแลของหัวหน้าหอผู้ป่วยอย่างใกล้ชิด ด้วยความ

ใกล้ชิดท�ำให้พยาบาลประจ�ำการและหัวหน้าหอผู้ป่วยมี

โอกาสแลกเปล่ียนความคิดเหน็และรบัรูค้วามรูสึ้กนกึคิด

ของกันและกัน รวมถึงเรื่องเจตคติในการท�ำงาน ซึ่ง

พยาบาลประจ�ำการและหวัหน้าหอผู้ป่วยเป็นบคุคลทีอ่ยู่

ในวิชาชพีเดยีวกัน มโีอกาสทีจ่ะมเีจตคตแิละค่านยิมด้าน

วิชาชีพเป็นไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่งแอรอน คาร์ลิกและ

ฮามิลตัน (Aron, Kalick & Hamilton, 1988 cited in 
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Taylor, Paplau & Sears,1997; Turban & Jones, 

1988) กล่าวว่า บุคคลท่ีมีความคล้ายคลึงในเจตคติต่อ

งาน จะท�ำให้เกิดความเข้าใจกัน ยอมรับกัน เชื่อมั่นและ

ไว้วางใจกนัน�ำไปสูก่ารเกดิสมัพนัธภาพทีด่รีะหว่างกนั ผล

การศึกษาครั้งนี้มีความสอดคล้องกับการศึกษาของ

เยาวเรศ เอื้ออารีเลิศ (2545) และให้ผลเช่นเดียวกับการ

ศึกษาของนรพรรณ อุณหะนันท์ (2546) ที่พบว่าระดับ

การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าหอผู้ป่วยกับพยาบาล

ประจ�ำการในโรงพยาบาลศูนย์และโรงพยาบาลของรัฐ  

เขตกรุงเทพมหานครอยู่ในระดับสูงเช่นกัน  

	 2.	การเสริมสร้างพลังอ�ำนาจเชิงโครงสร้างส่วน

ใหญ่อยู่ในระดับปานกลางคิดเป็นร้อยละ 60.12 เนื่อง

ด้วยลักษณะงานท่ีหลากหลายของโรงพยาบาลศูนย์ 

ท�ำให้พยาบาลประจ�ำการต้องได้รบัการพฒันาความรูแ้ละ

ทักษะอยู่เสมอ เห็นได้ จากนโยบายของโรงพยาบาล

เชียงรายประชานุเคราะห์ (2553) ท่ีมุ่งเน้นการพัฒนา

องค์ความรู้ที่จ�ำเป็นเพิ่มเติมให้กับพยาบาลประจ�ำการ 

โดยสนับสนุนให้จัดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างหน่วย

งานและอบรมเชิงปฏิบัติการด้านการวิจัยทางคลินิก 

อย่างไรก็ตาม จากข้อมูลของส�ำนักงานวิจัยและพัฒนา

ก�ำลังคนด้านสุขภาพ (2553) พบว่าพยาบาลวิชาชีพใน

โรงพยาบาลศูนย์มีสัดส่วนต่อประชากรเท่ากับ 1 : 458 

จงึอาจท�ำให้พยาบาลประจ�ำการในโรงพยาบาลศนูย์ยงัมี

ข้อจ�ำกัดในการหาโอกาสเพิ่มพูนความรู้และทักษะที่

จ�ำเป็นในการปฏิบัติงาน นอกจากนี้การเลื่อนต�ำแหน่ง

และขั้นเงินเดือนต้องได้รับการพิจารณาตามเงื่อนไขของ

ระเบยีบทางราชการซึง่มขีัน้ตอนทีซ่บัซ้อนและยุง่ยาก เห็น

ได้จากการศกึษาของบปุผา แสงศริวิฒุ ิ (2551) ทีพ่บว่า

ระบบรางวัลตามการรับรู ้ของพยาบาลวิชาชีพในโรง

พยาบาลศูนย์ด้านรางวัลจากภายนอก ได้แก่ เงินเดือน 

ค่าตอบแทน สวัสดิการ การเลื่อนต�ำแหน่งอยู่ในระดับ

ปานกลางเท่านั้น ส่วนการเข้าถึงโครงสร้างพลังอ�ำนาจ

ได้แก่ ทรัพยากร ข้อมูลข่าวสารและการสนับสนุนพบว่า

โรงพยาบาลศนูย์ในปัจจบุนัมวีสัด ุเครือ่งมอืและอปุกรณ์

ทีมี่ความทนัสมยัและพร้อมใช้มากขึน้ รวมทัง้มกีารพฒันา

ระบบสารสนเทศในโรงพยาบาลอยู่เสมอ แต่อย่างไร

ก็ตาม พยาบาลประจ�ำการในโรงพยาบาลศูนย์ยังมีข้อ

จ�ำกดัในการบรหิารวสัด ุอปุกรณ์และบคุลากรภายในหอ

ผู้ป่วย ซึ่งอ�ำนาจการตัดสินใจเบ็ดเสร็จยังคงอยู่ที่หัวหน้า

หอผู้ป่วย และองค์การยังขาดความพร้อมในการเตรียม

ทรัพยากรพื้นฐานทางด้านการจัดการข้อมูลสารสนเทศ

และการเข้าถงึข้อมลู ความรูท้างอนิเตอร์เนตจากแหล่งที่

เชือ่ถอืได้ เหน็ได้จากผลการศกึษาของอรอนงค์ เล่ืองอรุณ 

(2552) ที่พบว่าการได้รับการเสริมสร้างพลังอ�ำนาจด้าน

ทรัพยากรตามการรับ รู ้ ของพยาบาลวิชา ชีพใน 

โรงพยาบาลศูนย์ เขตภาคใต้อยู ่ในระดับปานกลาง 

ส�ำหรับการเข้าถึงโครงสร้างพลังอ�ำนาจด้านการเข้าถึง

การสนับสนุนจากผู้ร่วมงานและผู้บริหารพบว่าอยู่ใน

ระดับปานกลางเช่นกัน เนื่องจากการสร้างสัมพันธภาพ

ต้องตั้งอยู่บนพื้นฐานของความไว้วางใจ (Graen & Uhi-

Bien, 1995) ซึง่การทีพ่ยาบาลประจ�ำการจะได้รบัความ

ไว้วางใจ พยาบาลผู้นั้นต้องเป็นผู้ที่มีความสามารถและมี

ประสบการณ์ในการท�ำงานสูง แต่กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่

ยังเป็นพยาบาลที่มีประสบการณ์ในการท�ำงานน้อย ผล

การศึกษาครั้งน้ีให้ผลท�ำนองเดียวกับการศึกษาของลาส

ชินเจอร์ ซาบิสตันและคุชเชอร์ (Laschinger, Sabiston 

& Kutszcher, 1997) และเอมอร โตสปันตี (2551) ที่

พบว่าระดับการเข้าถึงโครงสร้างงานที่มีการเสริมสร้าง

พลังอ�ำนาจในพยาบาลประจ�ำการที่ปฏิบัติงานในโรง

พยาบาลมหาวิทยาลัยและโรงพยาบาลของรัฐ เขต

กรุงเทพมหานครอยู่ในระดับปานกลาง

	 3.	พฤติกรรมสร้างสรรค์ของพยาบาลวิชาชีพใน 

โรงพยาบาลศูนย์ส่วนใหญ่อยู่ในระดับปานกลางคิดเป็น

ร้อยละ 46.63 ซึง่การท�ำโครงการพัฒนางานประจ�ำสู่งาน

วิจัยและการพัฒนานวัตกรรมเป็นบทบาทหน้าที่ที่

พยาบาลประจ�ำการต ้องปฏิบัติ  ท�ำให ้พยาบาลมี

พฤตกิรรมการแสวงหาโอกาสทางความคดิและพฤตกิรรม

การสร้างความคิดอยู่ในระดับสูง อย่างไรก็ตาม พยาบาล

ประจ�ำการมีพฤติกรรมสนับสนุนให้เพ่ือนร่วมงานเกิด

ความกระตือรือร้นในการคิดนวัตกรรมและน�ำความคิด

นวัตกรรมของตนไปใช้ในการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ

อยู่ในระดับปานกลาง เนื่องจากองค์การภาครัฐยังขาด

การสร้างวฒันธรรมการคดิสร้างสรรค์ และพยาบาลผูค้ดิ

สร้างนวัตกรรมอาจไม่ทราบขั้นตอนและขาดท่ีปรึกษา
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หรือผู้สนับสนุนในการน�ำความคิดใหม่ของตนลงสู่การ

ปฏบิตัใิช้จรงิ ดงัการศกึษาของชตุมิา ปัญญาพนิจิกรูและ

คณะ (2544) ที่พบว่าปัญหาที่พบมากที่สุดในการปฏิบัติ

งานของพยาบาลคือ การท่ีพยาบาลขาดท่ีปรึกษาและ

แหล่งประโยชน์ทางวิชาการ ผลการศึกษาครั้งนี้ให้ผล

ท�ำนองเดียวกับการศึกษาของสุดารัตน์ เหลาฉลาด 

(2547) ที่พบว่าระดับพฤติกรรมสร้างสรรค์ของพยาบาล

ประจ�ำการในโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัอยูใ่นระดบัปานกลาง 

	 4.	การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าหอผู้ป่วยกับ

พยาบาลประจ�ำการมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรม

สร้างสรรค์ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศูนย์ระดับ

ปานกลางอย่างมนียัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 ผลการ

ศกึษาครัง้นีส้อดคล้องกบัแนวคดิของเกรนและสแกนดรู่า 

(Graen & Scandura, 1987 cited in Liden & Maslyn, 

1998) ที่กล่าวว่าหากผู้น�ำและสมาชิกมีคุณภาพความ

สัมพันธ์ในระดับสูง  ผู้น�ำนั้นจะสนับสนุนให้สมาชิกรู้สึก

มีอิสระในการท�ำงาน ช่วยให้สมาชิกพร้อมต่อการคิดค้น

นวตักรรมใหม่ให้กบัหน่วยงาน ผลการศกึษาให้ผลท�ำนอง

เดียวกับการศึกษาของสก็อตและบรูซ (Scott & Bruce, 

1994) บาซแูละกรีน  (Basu & Green,1997) และแซนเด

อร์และคณะ (Sanders et al., 2010) ที่พบว่าการแลก

เปลี่ยนระหว่างผู ้น�ำกับสมาชิกมีความสัมพันธ ์ กับ

พฤตกิรรมสร้างสรรค์ของพนกังานในโรงงานอตุสาหกรรม

เกษตรและองค์การอุตสาหกรรม  

	 5.	การเสรมิสร้างพลงัอ�ำนาจเชงิโครงสร้างมคีวาม

สัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมสร้างสรรค์ของพยาบาล

วชิาชพีโรงพยาบาลศนูย์ในระดับสงูอย่างมนียัส�ำคญัทาง

สถติทิีร่ะดบั.01 ผลการศกึษาครัง้นีส้อดคล้องกบัแนวคดิ

ของคานเตอร์ (Kanter, 1993) ทีก่ล่าวว่า การเสรมิสร้าง

พลงัอ�ำนาจและการเกดินวตักรรมภายในองค์การมคีวาม

สัมพันธ์เชื่อมโยงกันอย่างมากโดยไม่สามารถแยกออก

จากกันได้ ซึ่งในงานวิจัยของคานเตอร์ (Kanter, 1988 

cited in Knol & Linge, 2008) พบว่าการเกดินวัตกรรม

ในองค์การเกิดจากการได้รับปัจจัยสนับสนุนที่ดีจาก

บริบทขององค์การ  ซึ่งสภาวะภายในขององค์การนั้นจะ

เป็นตัวกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมสร้างสรรค์ของบุคคลใน

องค์การ ผลการศึกษาครั้งนี้ไม่สอดคล้องกับการศึกษา

ของโนว์และลินเจย์ (Knol & Linge, 2008) ที่พบว่าการ

เสริมสร้างพลังอ�ำนาจเชิงโครงสร้างมีความสัมพันธ์กับ

พฤติกรรมสร ้างสรรค ์ของพยาบาลประจ�ำการใน

เนเธอร์แลนด์ระดับปานกลาง

  

ข้อเสนอแนะในการน�ำผลการวิจัยไปใช้

	 1.	 ผู้บริหารและองค์การควรให้ความส�ำคัญและ

รักษาระดับการแลกเปล่ียนระหว่างหัวหน้าหอผู้ป่วยกับ

พยาบาลประจ�ำการ เช่น ปกป้องผู้ใต้บังคับบัญชา กล่าว

ชมผลงานของพยาบาลอยู่เสมอ สนับสนุนให้พยาบาลมี

ส่วนร่วมในการวางแผนการปฏิบัติงานและหัวหน้าหอ 

ผู ้ป่วยควรได้รับการพัฒนาความรู ้ ความสามารถใน

บทบาทของนักวิชาการ เป็นต้น

	 2.	 ผู้บริหารและองค์การควรให้ความส�ำคัญและ

เพิ่มระดับการเสริมสร้างพลังอ�ำนาจเชิงโครงสร้าง เช่น 

เพิม่ความยดืหยุน่และความหลากหลายในงาน สนบัสนนุ

พยาบาลในการท�ำกิจกรรมทั้งในและนอกเวลาราชการ 

มอบหมายหน ้าที่อื่นนอกเหนือจากงานพยาบาล 

สนับสนุนเรื่องความก้าวหน้าและการศึกษาต่อ พัฒนา

ระบบการติดต่อส่ือสารท้ังภายในและภายนอกองค์การ 

ให้ข้อมูลย้อนกลับที่เป็นประโยชน์ เพื่อพัฒนาศักยภาพ

ของพยาบาล เป็นต้น

	 3.	 ผู้บริหารและองค์การควรให้ความส�ำคัญและ

เพิ่มระดับพฤติกรรมสร้างสรรค์ของพยาบาลประจ�ำการ 

เช่น สร้างแนวทางการน�ำความคิดใหม่ลงสู่การปฏิบัติ

อย่างเป็นระบบ สนับสนุนให้มีเวทีในการเสนอผลงาน

นวัตกรรม สนับสนุนด้านทรัพยากร เงินรางวัล เพื่อสร้าง

แรงจูงใจในการคิดสร้างสรรค์นวัตกรรมให้กับหน่วยงาน

และองค์การ เป็นต้น

ข้อเสนอแนะในการท�ำวิจัยครั้งต่อไป

	 1.	ค ว ร มี ก า ร ศึ กษ า เชิ ง คุ ณภ าพ เ กี่ ย ว กั บ

กระบวนการพัฒนาการแลกเปล่ียนระหว่างหัวหน้าหอ 

ผู้ป่วยกับพยาบาลประจ�ำการ การเสริมสร้างพลังอ�ำนาจ

เชิงโครงสร้างในองค์การ และพฤติกรรมสร้างสรรค์ของ

บุคคล
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	 2.	ควรมีการศึกษาป ัจจัยท�ำนายพฤติกรรม

สร้างสรรค์ของพยาบาลวิชาชีพกับการแลกแลกเปลี่ยน

ระหว่างหวัหน้าหอผูป่้วยกบัพยาบาลประจ�ำการและการ

เสริมสร้างพลังอ�ำนาจเชิงโครงสร้าง 

	 3.	ควรมกีารศกึษาในเชงิปฏบิตักิารหรอืเชงิพฒันา

ในการพฒันาการแลกเปลีย่นระหว่างหวัหน้าหอผู้ป่วยกบั

พยาบาลประจ�ำการ การเสริมสร้างพลังอ�ำนาจเชิง

โครงสร้าง และพฤตกิรรมสร้างสรรค์ของพยาบาลประจ�ำการ
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