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The Major findings were as follows:
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ที่กรุณาสละเวลาในการใหคําปรึกษา ชี้แนะแนวทางการแกปญหาตาง ๆ ตรวจสอบ ใหขอคิดเห็น 
คําแนะนําที่เปนประโยชน ตลอดจนแกไขปรับปรุงขอบกพรองตาง ๆ ดวยความหวงใยและเอาใจใส
ตอผูวิจัยเสมอมา ทําใหผูวิจัยเกิดความมุงมั่น อดทน และมีความพยายามมาถึงความสําเร็จคร้ังนี้ 
จึงขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ โอกาสนี้
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สอบวิทยานิพนธ ที่กรุณาใหคําแนะนํา ขอเสนอแนะตาง ๆ ทําใหวิทยานิพนธเลมนี้มีความสมบูรณ
ยิ่งขึ้น และขอกราบขอบพระคุณคณาจารยทุกทาน ที่ไดประสิทธิ์ประสาทวิชาความรูและประสบ
การณการเรียนรูตลอดระยะเวลาการศึกษาในคณะพยาบาลศาสตร

ขอบพระคุณผูทรงคุณวุฒิทุกทานที่กรุณาใหขอเสนอแนะในการแกไขปรับปรุง
เครื่องมือวิจัย ผูอํานวยการโรงพยาบาล หัวหนากลุมงานการพยาบาลทั้ง 8 แหง  ที่ใหความรวมมือ
และอํานวยความสะดวกในการเก็บขอมูล รวมทั้งโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชที่อนุญาตใหผูวิจัย
ทดลองใชเครื่องมือ รวมถึงหัวหนาหอผูปวยที่เปนกลุมตัวอยางที่กรุณาใหขอมูลดวยความเต็มใจ
และถือวาเปนเจาของงานชิ้นนี้รวมกันกับผูวิจัย ขอขอบคุณผูบังคับบัญชาและผูรวมงานวิสัญญี
พยาบาลโรงพยาบาลตํารวจทุกทานที่เปนกําลังใจและใหความชวยเหลือแกผูวิจัย ขอบคุณไมตรี
จิตจากพี่ เพื่อน และนอง คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ที่คอยชวยเหลือและเปน
กําลังใจซึ่งกันและกันตลอดมา

ทายที่สุด ขอกราบระลึกถึงพระคุณของคุณพอสุชิน และคุณแมจริยา เหงนาเลน ผู
เปนที่รักยิ่ง ผูประคับประคองใหความรัก ความเขาใจ สติปญญาตลอดจนอบรมสั่งสมส่ิงดีงามแกผู
วิจัย ขอขอบคุณ คุณอรพรรณ เหงนาเลน พี่สาวที่แสนดี ผูคอยสนับสนุนและเปนกําลังใจ ตลอดจน
ปฏิบัติหนาที่ตอบุพการีแทนผูวิจัยตลอดระยะเวลาการศึกษา ขอกราบระลึกถึงแมหนู เนียมอยูยงค 
ผูใหการดูแล เปนกําลังใจและรอคอยความสําเร็จของผูวิจัยดวยความอดทน
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บทที่ 1

บทนํา

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา

สังคมปจจุบันเปนสังคมแหงการเปลี่ยนแปลงทั้งดานเทคโนโลยี เศรษฐกิจ สังคมและ
นโยบายการเมือง เปนเหตุผลประการหนึ่งที่ทําใหเกิดการปฏิรูปในองคการสุขภาพ ทุกโรงพยาบาล
พยายามปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง เพื่อมุงสูการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล การ
บริหารงานจึงมุงเนนการบริหารที่มีประสิทธิภาพภายใตตนทุนการผลิตที่ต่ํา และตองใหสอดคลอง
กับความตองการของผูรับบริการในปจจุบัน ที่ตองการบริการที่ทันสมัยและคุณภาพการดูแลที่ดีที่
สุด การเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วนี้ มีผลอยางยิ่งตอผูนําทางการพยาบาล ที่จะตองมีการพัฒนา
ภาวะผูนําและปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการบริหารงานของตนเอง เพื่อกอใหเกิดความรวมมือประสาน
กันของบุคลากรในองคการพยาบาลและนําองคการไปสูเปาหมาย เพื่อใหสามารถนําวิชาชีพให
กาวทันกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ผูบริหารการพยาบาลทุกระดับโดยเฉพาะหัวหนาหอผูปวย ซึ่ง
ปฏิบัติหนาที่สัมพันธโดยตรงกับผูใหการพยาบาลแกผูปวยและเปนผูรับผิดชอบโดยตรงตอผลผลิต
ทางการพยาบาล

ดังนั้นในการบริหารงานขององคการพยาบาล หัวหนาหอผูปวยจึงเปนบุคคลสําคัญในการ
เชื่อมโยงระหวางผูบริหารระดับสูงกับบุคลากรระดับปฏิบัติการ เพื่อนํานโยบายตาง ๆ สูการปฏิบัติ
อยางมีคุณภาพ วิชาชีพการพยาบาลเปนการใหบริการการพยาบาลทามกลางสิ่งแวดลอมและ
เทคโนโลยี ดังนั้นเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอมและเทคโนโลยี องคการพยาบาลยอมได
รับผลกระทบที่นําสูการเปลี่ยนแปลง ทั้งในระบบบริการและบริหารการพยาบาล ในฐานะที่หัวหนา
หอผูปวยซึ่งเปนผูนําระดับตนขององคการพยาบาล ตองมีการดําเนินการใหทุกระบบทํางานรวมกัน
ไปสูเปาหมายหลัก มีการพัฒนาองคการและการจัดการในทุกระดับ มีการสรางสรรคส่ิงใหม การ
เปลี่ยนแปลงทําใหเกิดการคิดริเร่ิมสรางสรรค ปรับปรุงแกไขและทําใหเกิดความคลองตัว หัวหนา
หอผูปวยจะตองทําในสิ่งที่ควรกระทํา ซึ่งหมายถึงการทําอยางตรงเปาหมาย ถูกวิถีทาง ถูกตอง
ตามวัตถุประสงค เปนไปตามที่คาดการณไว ตรงตามเจตนารมย และไปใหถึงจุดหมาย การสราง
สรรคเปนหนาที่ของผูนําที่จะยกระดับทุกส่ิงและทุกคนไปสูภาวะที่ดีกวาเดิม ดังนั้นหัวหนาหอผู
ปวยตองมีภาวะผูนําสรางสรรคในตน ไมใชเพียงการคิดอยางสรางสรรคเทานั้น แตจะตองบริหาร
ภาวะสรางสรรคใหครบในทุกดานทั้งดานเปาหมาย ความคิด คําพูด การกระทํา ระบบ วัฒนธรรม 
บรรยากาศ และองคการ หากบริหารไดครบถวนจึงจะเกิดประสิทธิผล ตอความสําเร็จขององคการ 
(ไชย ณ พล, 2544; ทัศนา บุญทอง, 2542; พวงรัตน บุญญานุรักษ, 2544; มณี ล้ีศิริวัฒนกุล, 
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2541; รัตติกรณ จงวิศาล, 2543; สุมาลี จักรไพศาล, 2541; Rustom S. Davar, 1994; Warren 
Bennis, 1991)

ไดมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูนํามาเปนระยะเวลายาวนาน มีการนําเสนอแนวคิด
ภาวะผูนําตาง ๆ ที่สามารถนํามาเปนแนวทางในการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารทางการ
พยาบาล แตการบริหารจัดการปรับเปลี่ยนใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ได ผูบริหารทาง
การพยาบาลในปจจุบันจึงถูกคาดหวังใหมีบทบาททางภาวะผูนําในกระบวนทัศนใหม 3 ประการ 
คือ 1) มีภาวะผูนําที่มีความเปนเลิศ 2) สามารถคิดคาดการณลวงหนา และเตรียมการสําหรับการ
เปลี่ยนแปลง 3) สรางสรรคใหเกิดการเปลี่ยนแปลงโดยอาศัยความคิดสรางสรรค (เรมวล        
นันทศุภวัฒน, 2542) จึงจะสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ ภาวะผูนําในแนวเดิมจะคํานึง
ถึงวิธีการทางวิทยาศาสตร นับวาเปนแนวคิดที่แคบ เพราะการคิดแตเพียงดานตรรกวิทยาและเหตุ
ผลที่ชัดเจนเทานั้น แตกตางจากการศึกษาแนวคิดภาวะผูนําในกระบวนทัศนใหมที่อาศัยองค
ประกอบของการบริหารแบบมุงงาน การบริหารแบบมุงคน รวมกับการแสดงออกอยางเหมาะสม 
ซึ่งเปนการนําขอดีของภาวะผูนําในรูปแบบตาง ๆ มาชวยสงเสริมใหเกิดภาวะผูนําที่ประสบความ
สําเร็จได (Davar, 1994)

ภาวะผูนําสรางสรรคเปนพฤติกรรมของผูนําที่จะนําทีมงานหรือผูปฏิบัติงานใหดําเนนิงาน
ไปสูเปาหมายที่กําหนด การมีภาวะผูนําสรางสรรคจะตองสามารถวิเคราะหความตองการของแต
ละบุคคล เพื่อจูงใจใหปฏิบัติงานไดตามวัตถุประสงค สรางโอกาสในการประสบความสําเร็จ เปน
แบบอยางที่ดี มีความรูความสามารถในงานที่รับผิดชอบ มีความยืดหยุนในการตัดสินใจ มีวิสัย
ทัศนและมีความคิดสรางสรรค ผูนําจะตองวางแผนโดยอาศัยวิสัยทัศนในชวงเวลานั้นและคาด
การณตอไปยังอนาคต หากผูนําไมมีภาวะผูนําสรางสรรค ผูนําจะไมสามารถประยุกตวิธีการบริหาร
งานที่มุงเนนความสัมพันธของบุคคลและการมุงผลสําเร็จของงานไดในขณะเดียวกัน การแสดง
ออกซึ่งการผสมผสานของการใหความสําคัญของงานและบุคคลตองอาศัยการแสดงออกอยาง
เหมาะสมของผูนํา ในการสรางสรรคสภาพแวดลอม โครงสราง การสนับสนุนและการตอบแทน
เพื่อใหผูตามดําเนินงานสําเร็จตามเปาหมายขององคการ (Davar, 1994) ภาวะผูนําสรางสรรคจึง
เปนสิ่งสําคัญที่ชวยใหองคการพบวิธีการใหม ๆ และดีกวาในการกระทําสิ่งตาง ๆ ได ผูนําตองเปน
ทั้งผูที่สรางสรรคเองและเปนผูกระตุนใหบุคคลอื่นเปนผูสรางสรรครวมดวย เมื่อความคิดสรางสรรค
ขยายกวางในองคการ จะสงผลตอการบริหารงานที่ชวยใหมั่นใจไดวาองคการจะอยูรอดและเจริญ
กาวหนา

ภาวะผูนําสรางสรรคสามารถสรางและพัฒนาใหเกิดขึ้นไดหากมีการจัดสภาพแวดลอมที่
เหมาะสม มีบรรยากาศภายในองคการที่เอื้ออํานวย และสนับสนุนการใชความคิดสรางสรรคงาน 
องคการนั้นจะเกิดการระดมความคิด การปดกั้นทางความคิดจะถูกขจัดหรือถูกจํากัดใหมีนอยลง 
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(จงกล พลตรี, 2541) จากการศึกษาของ สมชาย ภคภาสนวิวัฒน  (2533) ที่พบวา การขาด
บรรยากาศที่เอ้ืออํานวย ทําใหขาดความคิดสรางสรรค ซึ่งหากองคการรูจักสรางบรรยากาศที่เอื้อ
อํานวยตอการยอมรับความเปลี่ยนแปลง โดยการสรางบรรยากาศที่เปดโอกาสใหบุคลากรไดมี
โอกาสรับรู เนนการรูจักปรับตัว กระตุนใหบุคลากรเกิดการพัฒนาความคิดริเร่ิมสรางสรรคขึ้นและ
กระทําอยางตอเนื่อง เพื่อสรางใหบรรยากาศในองคการพรอมที่จะเอื้ออํานวยตอการพัฒนาให
บุคลากรเกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรค (สมคิด จาตุศรีพิทักษ, 2521) ดังนั้นอาจกลาวไดวา 
บรรยากาศเชิงสรางสรรคเปนสิ่งที่จะชวยสงเสริมใหเกิดภาวะผูนําสรางสรรคได

นอกจากนี้ในการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนําสรางสรรคนั้น Scott (1994) ไดทําการวิเคราะห
เสนทางความสัมพันธพบวา นอกจากบรรยากาศเชิงสรางสรรคแลว การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํา
และผูตาม (Leader-Member Exchange) ยังสงผลโดยตรงใหเกิดพฤติกรรมการเกิดความคิด
สรางสรรคของผูนําดวย แนวคิดของการแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและผูตามเปนการแลกเปลี่ยน
ความสัมพันธของทั้งสองฝาย ที่แสดงถึงระดับการชวยเหลือ สนับสนุน ความไวใจเชื่อใจ และความ
จงรักภักดีตอกัน (Tierney, Steven and Graen, 1999) คุณภาพของการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํา
และผูตามสามารถทํานายถึงระดับความสําเร็จของบุคคล กลุมและองคการ ซึ่ง Getsner and Day
(1997) พบวามีความสัมพันธอยางยิ่งกับภาวะผูนําสรางสรรค เชนเดียวกับที่ George and Zhou 
(2001) พบวา ความสัมพันธของผูนําและผูตามที่ไมไดรวมมือและไมสนับสนุนซึ่งกันและกันจะไม
ทําใหผูนําเกิดความคิดสรางสรรคได เพราะความสัมพันธที่มีคุณภาพจะชวยสนับสนุนหัวหนาหรือ
ผูบริหารใหเกิดความมั่นใจในการคิดสรางสรรค เพราะมีผูพรอมที่จะทํางานรวมกนัเพื่อทําใหงาน
ประสบความสําเร็จเปนการสนับสนุนใหเกิดภาวะผูนําสรางสรรค สอดคลองกับ Bennis (1991) ที่
กลาววาภาวะผูนําสรางสรรคเปนเรื่องของการสรางความเชื่อถือไววางใจ การแลกเปลี่ยนความคิด
เห็นที่แตกตาง การชี้แจงทําความเขาใจ สื่อวิสัยทัศนที่ชัดเจน และการยอมรับฟงความคิดเห็น ซึ่ง
การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหวางกันจําเปนตองอาศัยสัมพันธภาพระหวางบุคคล มีการติดตอ
ส่ือสารอยางมีประสิทธิภาพและมีจุดประสงคแนนอน มีการแสดงออกซึ่งความคิด ความเห็น 
ความรูสึก ความเชื่อ การแสดงความไมเห็นดวยอยางตรงไปตรงมา จริงใจในลักษณะที่เหมาะสม 
โดยไมกาวกายสิทธิของผูอ่ืน ปราศจากความกาวราว แสดงใหเห็นวาทั้งสองฝายมีพลังทางสังคม
เทาเทียมกัน เปนการเพิ่มความภาคภูมิใจและสรางความมั่นใจใหกับทั้งผูนําและผูใตบังคับบัญชา 
อันเปนปจจัยสําคัญของการเสริมสรางภาวะผูนําสรางสรรค (รังสรรค ประเสริฐศรี, 2544; เรมวล 
นันทศุภวัฒน, 2542; Davar, 1994; Dubrin, 1998)

จะเห็นไดวาภาวะผูนํามีความสําคัญตอความสําเร็จในงานดานตาง ๆ ขององคการผูนําที่
ไมมีความสามารถอาจสงผลใหงานขาดประสิทธิภาพ ในทํานองเดียวกันผูนําที่มีความสามารถจะ
มีผลตอการเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคคลได และชวยใหองคการประสบความสําเร็จ แตพฤติกรรมที่
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ผูนําแสดงออกนั้นขึ้นอยูกับประสบการณและการใหความหมาย ที่ตางมีความคิดเห็นและการรับรู
แตกตางกัน ปจจัยที่เกี่ยวของกับการรับรูคือ การฝกอบรม การเรียนรูประสบการณในอดีต บทบาท
หนาที่ การมีประสบการณมากขึ้นกอปรกับการไดรับการฝกอบรมเพิ่มเติม ชวยใหความคิดอาน
และการมองเห็นปญหาจะชัดเจนถูกตองตามความเปนจริงมากขึ้น สามารถเรียนรูและเขาใจ
ปญหาตาง ๆ ไดเร็ว ทําใหสามารถวางแผนไดรวดเร็วทันตอเหตุการณ (สมสมัย สุธีรศานต, 2543)

โรงพยาบาลรัฐเขตกรุงเทพมหานคร เปนหนวยงานที่รับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลง
ของสิ่งแวดลอมและเทคโนโลยีตาง ๆ อยางรวดเร็ว ทั้งดานโครงสรางและนโยบาย การดําเนินการ
ดานการบริหารคุณภาพ การรับรองคุณภาพโรงพยาบาล การแขงขันกับโรงพยาบาลเอกชนในการ
ใหบริการดานสุขภาพ เปนความคาดหวังของผูรับบริการในการใหบริการที่ดีมีคุณภาพและทันสมัย 
หัวหนาหอผูปวยจึงเปนบุคคลสําคัญซึ่งตองรับผิดชอบการปฏิบัติงานโดยตรงตอการใหบริการ ตอง
สรางความมั่นใจและมั่นคงใหแกผูใตบังคับบัญชา เพื่อใหเกิดการยอมรับในการนําและใหความ
รวมมือ รวมถึงมองเห็นความจําเปนที่ตองพัฒนาใหมีภาวะผูนําที่สรางสรรค ผูวิจัยจึงมีความสนใจ
ศึกษาภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย บรรยากาศเชิงสรางสรรค การแลกเปลี่ยนระหวาง
หัวหนัาหอผูปวยและพยาบาลประจําการตลอดจนปจจัยการทํางานของหัวหนาหอผูปวย ซึ่งผล
การวิจัยครั้งนี้จะชวยใหทราบถึงปจจัยสนับสนุนใหเกิดภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย
วามีความสัมพันธกันอยางไร สามารถนําไปเปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากรทางการพยาบาล 
เพื่อสงเสริมสนับสนนุความสามารถที่มีอยูเดิมใหเพิ่มพูนขึ้น อันจะนําไปสูการเพิ่มประสิทธิภาพใน
การบริหารงาน เพิ่มคุณภาพในการพยาบาล และพัฒนาวิชาชีพการพยาบาลใหกาวหนาตอไป

ปญหาการวิจัย
1. บรรยากาศเชิงสรางสรรค การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับ

พยาบาลประจําการ และภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับใด
2. ปจจัยการทํางาน บรรยากาศเชิงสรางสรรค การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา

หอผูปวยและพยาบาลประจําการมีความสัมพันธกับภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย 
หรือไม อยางไร
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วัตถุประสงคของการวิจัย
1. เพื่อศึกษาบรรยากาศเชิงสรางสรรค การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวย

กับพยาบาลประจําการ และภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยการทํางาน บรรยากาศเชิงสรางสรรค
การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ กับภาวะผูนําสรางสรรค ของหัว
หนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร

แนวเหตุผลและสมมติฐาน

ภาวะผูนาํสรางสรรค (Creative Leadership)

จากแนวคิด และทฤษฎีภาวะผูนํารูปแบบตาง ๆ ซึ่ง Davar (1994) ไดประมวลโดยการ
ศึกษาวิจัยและวิเคราะหรูปแบบภาวะผูนําของผูนําที่ประสบความสําเร็จในแตละดาน จึงเกิดรูป
แบบการบริหารงาน 3 มิติของผูนําสรางสรรค (3D Model) คือการผสมผสานการบริหารงานแบบ
มุงงาน การบริหารงานแบบมุงคน และการแสดงออกอยางเหมาะสม โดยเสนอโครงสรางและวิธี
การทํางานใหสําเร็จ โดยการกระตุนบุคคลใหทํางานใหสําเร็จตามเปาหมาย โดยใชการแสดงออก
อยางเหมาะสมของผูนํา แมวาจะมีความแตกตางในดานผลลัพธที่ตองการ แตเปนการเนนพฤติ
กรรรมการเพื่อการดําเนินงานใหบรรลุผลสําเร็จ และคํานึงถึงวิธีการที่จะจูงใจคนที่ดีที่สุดเพื่อใหมี
พฤติกรรมที่ตองการอันจะสงผลใหการทํางานเปนไปตามพันธะสัญญาที่ตกลงกันไว เปนการสราง
โอกาสที่ทําใหเกิดความพึงพอใจของผูตาม และการสรางสัมพันธภาพที่ดีตอกัน โดยอาศัยการ
แสดงออกอยางเหมาะสมในการควบคุมพฤติกรรมตาง ๆ ใหเหมาะกับสถานการณและลักษณะ
ของผูตามในเวลาเดียวกัน อันเปนคุณสมบัติที่จําเปนของการมีภาวะผูนําสรางสรรค เปนการสราง
ภาพที่กระจางชัดในการแสดงออกที่ไดรับการตอบสนองที่พึงพอใจของผูตาม เปนการแสดงความ
เชื่อมั่นในการแสดงความคิด ความรูสึกและความตองการที่จะใหปฏิบัติงานของผูนํา ซึ่งผูนําจะ
ตองมีความสามารถในการวิเคราะหความตองการ ความปรารถนาของผูตาม ซึ่งตองสรางสรรค
บรรยากาศที่เหมาะสมในการทํางาน เพื่อที่จะทําใหบรรลุเปาหมายของงานและองคการ ดังนั้นการ
จะควบคุมการบริหารงาน บริหารคน โดยอาศัยการแสดงออกอยางเหมาะสม จึงเปนจุดเดนของ
ภาวะผูนําสรางสรรค

จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา ปจจัยที่จะนาจะมีความสัมพันธกับภาวะผูนาํสราง
สรรค ไดแก ปจจัยการทํางาน บรรยากาศเชิงสรางสรรค และการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผู
ปวยกับพยาบาลประจําการ
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ปจจัยการทํางาน

ปจจัยการทํางานที่มีผลตอภาวะผูนําสรางสรรค ไดแก การไดรับการฝกอบรมเพิ่มเติม และ
ประสบการณการทํางาน ซึ่งมีรายละเอียดจากการทบทวนวรรณกรรมดังนี้

การไดรับการฝกอบรมเพิ่มเติม ความรูที่ไดรับจากการฝกอบรมจะทําใหเกิดการพัฒนา
ในบุคคลขึ้นซึ่งจะทําใหบุคคลนั้นมีความมั่นใจและสามารถปฏิบัติงานไดดี มีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน 
(ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2535) สอดคลองกับที่ กรองแกว อยูสุข (2537) กลาววา การอบรมเปน
เครื่องมือสําคัญ ในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม และเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และผล
จากการอบรมนั้นทําใหบุคคลเกิดทักษะในการวิเคราะห และแกปญหาไดดีมากขึ้น ดังนั้นการที่ผู
นําไดรับการฝกอบรมไมวาจะเปนดานการบริหาร การพยาบาลเฉพาะทาง หรือการใชเทคโนโลยี
ตาง ๆ จะทําใหผูนํามีทักษะเพิ่มเติม ดังเชนที่ กนกวรรณ มาลานิตย (2542) พบวาการไดรับการฝก
อบรมเพิ่มเติมทางการพยาบาลมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของพยาบาล พยาบาลที่ไดรับ
การฝกอบรมเพิ่มเติมทางการพยาบาล ก็จะทําใหพยาบาลมีความเชื่อมั่นในตนเองมากขึ้น 
สามารถชวยในการตัดสินใจ วางแผน ขึ้น ดังนั้นเมื่อผูนํามีทักษะและความรูเพิ่มข้ึน จะทําใหผูนํา
พัฒนาภาวะสรางสรรคในตนอันจะสงผลใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ

ประสบการณการทํางาน ประสบการณการทํางานมีความสัมพนัธกับบทบาททางวิชา
ชีพ (อําพร จันทรักษา, 2536) ผูที่มีประสบการณในการทํางานนอย มีการเรียนรูลักษณะงาน 
สภาพแวดลอมในการทํางาน หรือสิ่งตางๆภายในหนวยงานยังไมมากพอที่จะสรางความมั่นใจใน
การสรางสรรคงานได สวนบุคคลที่มีระยะเวลาในการทํางานนาน ทําใหเกิดการเรียนรู มีความคุน
เคยและสามารถปรับตัวใหเขากับส่ิงแวดลอมและการทํางานไดมากขึ้น วรรณดี ชูกาล (2540) พบ
วา ผูที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนาน จะมีผลตอโอกาสในการไดรับความเชื่อถือ เปนที่รูจักและ
ยอมรับทําใหสามารถแสดงภาวะผูนําไดมาก

บรรยากาศเชิงสรางสรรค

ความคิดสรางสรรคเปนสิ่งที่มีอยูในตัวบุคคลทุกคน แตจะมีมากหรือนอยแตกตางกัน ข้ึน
อยูกับการใชทักษะ และความสามารถของแตละบุคคลในการคิดสรางสรรค ซึ่งความสามารถใน
การคิดสรางสรรคนี้สามารถกระตุน สงเสริม หรือพัฒนาใหสูงขึ้นไดภายใตเงื่อนไขที่เหมาะสม
(ประจิต นามโคตร, 2530) ความคิดสรางสรรคเปนสิ่งสําคัญที่ตองมีอยูในองคการทุกแหง องคการ
จึงจะดํารงอยูไดอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้นผูบริหารในองคการตองมีความสามารถในการสราง
สรรค ซึ่ง Scott (1994) พบวาบรรยากาศองคการสงผลโดยตรงตอการมีความคิดสรางสรรคของ
บุคคล บรรยากาศเชิงสรางสรรคจึงเปนองคประกอบของสภาพแวดลอมขององคการ ซึ่งบุคคลใน
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องคการรับรูไดทั้งทางตรงและทางออม และมีอิทธิพลตอการเกิดความคิดสรางสรรคในการปฏิบัติ
งาน สามารถพัฒนาภาวะผูนําสรางสรรคใหเกิดขึ้นได เพื่อความสําเร็จสูเปาหมายขององคการ

การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ

แนวคิดการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการมาจากแนวคิด
การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก (Leader – member exchange) ซึ่งเปนรูปแบบหนึ่งของ
การมีปฏิสัมพันธในสังคม หรือภายในกลุม เปนความสัมพันธที่ตั้งอยูบนพื้นฐานของความไววางใจ 
กลาวคือ หัวหนาหอผูปวยจะใหการชวยเหลือการสนับสนุนการทํางาน การใหขาวสารขอมูล การ
เพิ่มอํานาจการตัดสินใจตลอดจนการมอบหมายอํานาจการตัดสินใจ รวมถึงการที่พยาบาลประจํา
การไดรวมแสดงความคิดเห็นในการทํางาน เปนผลใหพยาบาลประจําการสามารถปฏิบัติงานได
อยางมีประสิทธิภาพ (Graen and Scandura, 1987 อางถึงใน เบญจรัตน สมเกียรติ, 2544) 
Liden and Maslyn (1998) เสนอแนวคิดองคประกอบของการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก 
เปน 4 องคประกอบคือ ความชอบพอ (Affection) ความจงรักภักดี (Loyalty) การรวมกันสรางผล
งาน (Contribution) การนับถือในความเปนนักวิชาชีพ (Professional respect) คุณภาพการแลก
เปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกในระดับสูงจะทําใหเกิดการปฏิบัติงานตามบทบาทที่มีคุณภาพและ
มีมาตรฐาน เปนการสนับสนุนภาวะผูนําสรางสรรค กอใหเกิดความเชื่อมั่นแกผูนําในการที่จะสราง
สรรคการปฏิบัติงาน และผูใตบังคับบัญชาพรอมที่จะปฏิบัติตาม Getsner and Day (1997) พบวา 
การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกที่มีความสอดคลองกันจะมีความสัมพันธตอการเกิดภาวะผู
นําในการสรางสรรคสิ่งใหม ๆ

จากแนวคิดทฤษฎีขางตน กลาวไดวา หัวหนาหอผูปวยซึ่งเปนผูบริหารระดับตนในยุคของ
การเปลี่ยนแปลงนี้จะสามารถบริหารงานไดอยางมีประสิทธิภาพไดนั้น ตองอาศัยภาวะผูนําสราง
สรรคเพื่อใหเกิดการพัฒนางานและคุณภาพบริการพยาบาล ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานการวิจัย ดังนี้

1. การไดรับการฝกอบรมเพิ่มเติม มีความสัมพันธทางบวกกับภาวะผูนําสรางสรรคของ
หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร

2. ประสบการณการทํางาน มีความสัมพันธทางบวกกับภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนา
หอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร

3. บรรยากาศเชิงสรางสรรค มีความสัมพันธทางบวกกับภาวะผูนําสรางสรรค
ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร

4. การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ มีความสัมพันธทาง
บวกกับภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร
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ขอบเขตการวิจัย

การวิจัยครั้งนี้มุงศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยการทํางาน บรรยากาศเชิงสรางสรรค 
การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ กับการมีภาวะผูนําสรางสรรค 
ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร

1. ประชากรที่ศึกษาในครั้งนี้คือ พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในตําแหนงหัวหนาหอผู
ปวย ในโรงพยาบาลรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร คือ สังกัดกรุงเทพมหานคร กระทรวงสาธารณสุข 
กระทรวงกลาโหม ทบวงมหาวิทยาลัย และ สํานักงานตํารวจแหงชาติ ที่มีจํานวนเตียงประมาณ 
400 เตียงขึ้นไป จํานวน 13 โรงพยาบาล รวมจํานวนประชากร 609 คน

2. กลุมตัวอยาง เปนพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในตําแหนงหัวหนาหอผูปวย ที่ไดจาก
การสุมจากประชากร โดยคํานวณจากสูตรการหากลุมตัวอยางของ Yamane ไดกลุมตัวอยาง 
จํานวน 254 คน

3. ตัวแปรที่ใชในการศึกษา
3.1 ตัวแปรตน ไดแก ปจจัยการทํางาน บรรยากาศเชิงสรางสรรค การแลก

เปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ
3.2 ตัวแปรตาม คือ ภาวะผูนําสรางสรรค

คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย

ภาวะผูนําสรางสรรค หมายถึง การรับรูของหัวหนาหอผูปวยตอการปฏิบัติงานเชิงสราง
สรรคของตน จากลักษณะการบริหารงานตามแนวคิดของ Davar (1994) ประกอบดวยพฤติ
กรรมการบริหารงาน ที่ผสมผสานลักษณะ 3 ประการ ไดแก การบริหารแบบมุงงาน การบริหารงาน
แบบมุงคน และการแสดงออกอยางเหมาะสม

1. การบริหารงานแบบมุงงาน (Task approach) หมายถึง การรับรูของหัวหนาหอผูปวย
ในการปฏิบัติ เกี่ยวกับการกําหนดรายละเอียดของงาน โดยชี้ใหเห็นวิธีการทํางานที่ตองปฏิบัติตาม 
มีการควบคุมงาน โดยใชอํานาจในการสั่งการ การใหรางวัล เพื่อใหพยาบาลประจําการปฏิบัติตาม

2. การบริหารงานแบบมุงคน (People-oriented) หมายถึง การรับรูของหัวหนาหอผูปวย
ในการปฏิบัติ เกี่ยวกับการกระจายงานใหพยาบาลประจําการ กระตุนพยาบาลประจําการ และให
ความสนใจสวัสดิการความเปนอยู ความตองการ ของพยาบาลประจําการ รวมทั้งมีการสนับสนุน
ใหเขามามีสวนรวมตัดสินใจ สงเสริมความกาวหนาในหนาที่การงาน

3. การแสดงออกอยางเหมาะสม (Assertiveness) หมายถึง การรับรูของหัวหนาหอผูปวย
เกี่ยวกับการแสดงออกทั้งคําพูด และทาทางที่มีเหตุผล ตามสิทธิของตนและไมละเมิดสิทธิของผูอ่ืน 
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ควบคุมพฤติกรรมของตนเองได และแสดงออกถึงความรับผิดชอบในหนาที่การปฏิบัติงานตาม
ขอบเขตที่หนวยงานกําหนดไวอยางถูกตองเหมาะสม

ปจจัยการทํางาน หมายถึง   คุณลักษณะที่แสดงความเปนเอกลักษณเฉพาะบุคคล   
ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร ซึ่งจะแตกตางกันออกไป ไดแก การไดรับ
การฝกอบรมเพิ่มเติมทางการพยาบาล  และประสบการณในการทํางาน

1. การไดรับการฝกอบรมเพิ่มเติมทางการพยาบาล หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวยเคยได
รับการฝกอบรมเพิ่มเติม ที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติการพยาบาลที่ตนรับผิดชอบอยู และมีใบรับรอง
ในการอบรมในแตละครั้ง ไดแก การพยาบาลเฉพาะทาง การพยาบาลเฉพาะสาขา การฝกอบรม
ฟนฟูวิชาการ การบริหารทางการพยาบาล การใชเทคโนโลยีตาง ๆ และอ่ืน ๆ

2. ประสบการณการทํางาน หมายถึง ระยะเวลาในการทํางานเปนพยาบาลของหัวหนาหอ
ผูปวยในฐานะหัวหนาหอผูปวยจนถึงปจจุบัน นับเปนจํานวนปที่บริบูรณ (ในกรณีที่ระยะเวลาใน
การทํางานเกิน 6 เดือนใหคิด 1 ป)

บรรยากาศเชิงสรางสรรค หมายถึง การรับรูของหัวหนาหอผูปวยเกี่ยวกับลักษณะองค
การที่ตนปฏิบัติงานอยู องคประกอบของสภาพแวดลอมองคการ ที่สงเสริมและสนับสนุนใหเกิด
ความคิดสรางสรรคในการปฏิบัติงาน วัดโดยใชแบบสอบถามที่สรางขึ้นตามแนวคิดของ เรมวล 
นันทศุภวัฒน (2542) ดังนี้

1. การกระจายงาน (Delegation) หมายถึง การรับรูของหัวหนาหอผูปวยเกี่ยวกับการได
รับมอบหมายความรับผิดชอบและอํานาจหนาที่จากผูบังคับบัญชา ในการปฏิบัติงานโดยอยาง
อิสระ และมีอํานาจในการตัดสินใจที่จะทดลองหรือคนควาวิจัยได โดยไดรับงบประมาณสนับสนุน
อยางเพียงพอ และมีอิสระตอการนําผลงานวิจัยไปใชดวย

2. การติดตอส่ือสาร (Communication) หมายถึง การรับรูของหัวหนาหอผูปวยถึงชองทาง
การติดตอส่ือสารที่ประกอบดวย การเขียน การพูด และการสื่อสารดวยสัญลักษณอ่ืน ๆ ที่ไมใชคํา
พูด มีการสื่อสารตามสายการบังคับบัญชา ที่จะทําใหเกิดความสําเร็จในการปฏิบัติงานไดเต็มที่ 
การติดตอส่ือสาร โดยผูบริหารสั่งการลงมา และผูใตบังคับบัญชารายงานขึ้นไป เพื่อใหเกิดความ
คิดหลากหลาย และไมรูสึกวาถูกสกัดกั้นในขณะที่แสดงความคิดออกมา

3. การสรางขวัญและกําลงัใจ (Morale) หมายถึง การรับรูของหัวหนาหอผูปวยเกี่ยวกับ
การเปลี่ยนแปลงที่มีผลกระทบตอตัวเอง การไดรับคําชี้แจงในเรื่องของระดับการบังคับบัญชาอยาง
ชัดเจน ไดรับความเอาใจใสจากผูบังคับบัญชา และไดรับการปฏิบัติดวยความสุภาพและคําแนะนํา
ปรึกษาที่เปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน
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4. การสรางแรงกดดัน (Pressure) หมายถึง การรับรูของหัวหนาหอผูปวยเกี่ยวกับการได
รับการชี้แจงเปาหมายและวัตถุประสงคของงานที่ไดรับมอบหมายอยางชัดเจน และรับทราบ
กําหนดเวลาในการปฏิบัติงานเพื่อใหสําเร็จตามเปาหมาย สามารถปรับเปลี่ยนการบริหารงานโดย
อิสระ และไดรับความกาวหนาในงานที่รับผิดชอบ

การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ หมายถึง ความรูสึก
ของหัวหนาหอผูปวยเกี่ยวกับคุณภาพความสัมพันธของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวย
กับพยาบาลประจําการ วัดโดยใชแบบสอบถามที่สรางขึ้นตามแนวคิดของ Liden and Maslyn 
(1998) ในดานตาง ๆ 4 ดาน ดังนี้

1. ความชอบพอ (Affection) หมายถึง ความรูสึกของหัวหนาหอผูปวยเกี่ยวกับความ
สัมพันธระหวางตนเองกับพยาบาลประจําการ ซึ่งความชอบพอสวนใหญตั้งอยูบนพื้นฐานของ
ความประทับใจซึ่งกันและกันในเรื่องที่นอกเหนือจากงาน

2. ความจงรักภักดี (Loyalty) หมายถงึ ความรูสึกของหัวหนาหอผูปวยที่ไดรับการชวย
เหลือ และการปกปองในดานตาง ๆ ซึ่งกันและกันกับพยาบาลประจําการ

3. การรวมกันสรางผลงาน (Contribution) หมายถึง ความรูสึกของหัวหนาหอผูปวยเกี่ยว
กับกิจกรรมการทํางาน ซึ่งทั้งตนเองและพยาบาลประจําการตางทุมเทไปเพื่อเปาหมายรวมกัน ไม
วาจะแสดงออกใหเห็นหรือไมก็ตาม

4. การนับถือในความเปนนักวิชาชีพ (Professional respect) หมายถึง ความรูสึกของหัว
หนาหอผูปวยเกี่ยวกับความมีชื่อเสียงและความสามารถในการทํางานซึ่งกันและกัน ของตนเองกับ
พยาบาลประจําการ ทั้งในและนอกองคการ

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ
1. นําขอมูลที่ไดไปสรางโปรแกรมพัฒนาภาวะผูนําสรางสรรค ของหัวหนาหอผูปวย เพื่อ

เพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารและประสิทธิผลขององคการ
2. เปนขอมูลพื้นฐานในการวิจัยตอเนื่องเพื่อหาปจจัยดานอื่น ๆ ที่ชวยพัฒนาบุคลากร

พยาบาลในระดับหัวหนาหอผูปวยตอไป



บทที่ 2

แนวความคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ

ในการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยการทํางาน บรรยากาศเชิงสรางสรรค การแลก
เปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ กับภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผู
ปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดทฤษฎีตาง ๆ และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
สรุปสารสําคัญไดดังนี้

1. หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร
1.1 โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร
1.2 บทบาทของหัวหนาหอผูปวย

2. ภาวะผูนําสรางสรรค
2.1 แนวคิด ทฤษฎีภาวะผูนําสรางสรรค
2.2 องคประกอบของภาวะผูนําสรางสรรค
2.3 การพัฒนาภาวะผูนําสรางสรรค
2.4 ภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย

3. ปจจัยที่มีอิทธิพลตอภาวะผูนําสรางสรรค
3.1 ปจจัยการทํางาน
3.2 บรรยากาศเชิงสรางสรรค

3.2.1 ความหมายของบรรยากาศเชิงสรางสรรค
3.2.2 แนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับบรรยากาศเชิงสรางสรรค
3.2.3 การวัดบรรยากาศเชิงสรางสรรค
3.2.4 บรรยากาศที่สนับสนุนใหเกิดความคิดสรางสรรค
3.2.5    บรรยากาศเชิงสรางสรรคกับภาวะผูนําสรางสรรค

3.3 การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก
3.3.1 ความหมายการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก
3.3.2 แนวคิด ทฤษฎี และการศึกษารูปแบบการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับ

สมาชิก
3.3.3 การพัฒนาแนวคิดการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก
3.3.4 การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ กับ

ภาวะผูนําสรางสรรค
4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ
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1. หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร

1.1 โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร

     การจัดบริหารสาธารณสุขในเขตกรุงเทพมหานคร เพื่อใหประชาชนในเขตกรุงเทพมหานคร
ไดรับบริการดานสุขภาพที่มีคุณภาพ และไดมาตรฐานอยางทั่วถึง โดยสงเสริมใหมีการปรับปรุงคุณ
ภาพบริการ และมาตรฐานโรงพยาบาล เพื่อใหบริการที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ ทั้งนี้โดยที่
รัฐบาลไดกําหนดกลวิธีในการจัดบริการตาง ๆ ดังนี้

1. ใหบริการรักษาพยาบาล สงเสริมสุขภาพ ปองกันโรคและฟนฟูสุขภาพแกประชาชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร

2. สนับสนุนใหมีสถานบริการและระบบบริการสาธารณสุข ในลักษณะเครือขาย เพื่อให
มีการพึ่งตนเองและพึ่งพอซึ่งกันและกัน

3. สนับสนุนใหมีการประสานงาน ระหวางสถานบริการสาธารณสุขทั้งภาครัฐและเอกชน

ดวยเหตุผลดังกลาว การใหบริการสาธารณสุข ในเขตกรุงเทพมหานคร จึงมีความรวมมือ
ของหนวยงานทั้งภาครัฐและเอกชน สําหรับในภาครัฐ เปนการประสานความรวมมือจากหลาย
หนวยงาน (ทําเนียบโรงพยาบาลและสถิติสาธารณสุข 2543-2544,2543) ไดแก

1) กระทรวงสาธารณสุข โดยโรงพยาบาลในสังกัดกรมการแพทย ไดแก โรงพยาบาล
ราชวิถี โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี โรงพยาบาลเลิดสิน และโรงพยาบาลสงฆ

2) สํานักการแพทย และสํานักอนามัย กรุงเทพมหานคร ไดแก วิทยาลัยแพทยศาตร
กรุงเทพมหานคร และวชิรพยาบาล โรงพยาบาลกลาง โรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ
โรงพยาบาลตากสิน โรงพยาบาลหลวงพอทวิศักดิ์ ชุตินโรอุทิศ โรงพยาบาลลาดกระบัง และ
โรงพยาบาลหนองจอก

3) ทบวงมหาวิทยาลัย โดยโรงพยาบาลของคณะแพทยศาสตรตาง ๆ ในเขต
กรุงเทพมหานคร ไดแก โรงพยาบาลศิริราช และโรงพยาบาลรามาธิบดี

4) กระทรวงกลาโหม โดยโรงพยาบาลในสังกัดกรมแพทย 3 เหลาทัพ ไดแก โรงพยาบาล
พระมงกุฎเกลา โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา และโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช

5) สํานักงานตํารวจแหงชาติ ในสังกัดสํานักงานแพทยใหญ ไดแก โรงพยาบาลตํารวจ

การใหบริการสาธารณสุขของแตละสังกัด จะมีภารกิจหลักสวนใหญที่คลายคลึงกัน แตก
ตางกันในบางภารกิจที่เปนรายละเอียดปลีกยอยของแตละกระทรวงซึ่งมิอาจนํามากลาวไดทั้งหมด 
ในสวนการใหบริการดานตาง ๆ ภายในโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร เมื่อพิจารณาแลวจะเห็น
วาฝายการพยาบาลใหบริการพยาบาลผูปวย เชื่อมโยงและกระจายไปเกือบทุกฝายของ             
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โรงพยาบาล ผลการปฏิบัติงานของทีมการพยาบาลในแตละหอผูปวยจึงมีความสําคัญกับการให
บริการสุขภาพ

1.2 บทบาทของหัวหนาหอผูปวย

กองการพยาบาล สํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงสาธารณสุข (2539) ไดกําหนดบท
บาทหนาที่ของหัวหนาหอผูปวยไว 3 ดาน ซึ่งผูนําสามารถนําภาวะผูนําสรางสรรคมาพัฒนางาน
ดานตาง ๆ ไดดังนี้ คือ

1.2.1 ดานบริหารบริการพยาบาล เปนการใชความรูความสามารถใหเกิดประโยชนตอ
กลุมและชวยใหกลุมคนไดทํางานที่เปนประโยชน ทั้งตอตนเอง สถาบันวิชาชีพและสังคม ประกอบ
ดวย

(1) การเสริมสรางคุณภาพการบริการพยาบาลในหนวยงาน หรือหอผูปวย เปนผูนําในการ
กําหนดปรัชญา นโยบาย วิสัยทัศนและพันธกิจทางการพยาบาลในหนวยงาน กําหนดมาตรฐาน
การบริการพยาบาลหรือแนวทางปฏิบัติการพยาบาลของหนวยงาน/หอผูปวย สงเสริม สนับสนุนให
ผูปฏิบัติการพยาบาลที่อยูในความรับผิดชอบใหการพยาบาลผูปวยหรือผูใชบริการใหสอดคลองกับ
มาตรฐานการดูแลผูปวยอยางครบถวน จัดการใหผูปวย/ผูใชบริการในหนวยงาน ไดรับขอมูลดาน
การรักษาพยาบาลที่ถูกตอง และจัดระบบบริการพยาบาลในหนวยงาน/หอผูปวยใหมีความคลอง
ตัวตอการใหบริการที่มีคุณภาพ รวมทั้งติดตามประเมินและปรับปรุงคุณภาพการพยาบาลในหนวย
งานอยางตอเนื่อง

(2) บริหารบุคลากรในหนวยงาน/หอผูปวย ไดแก การจัดตารางเวรเจาหนาที่ทางการ
พยาบาลใหเหมาะสมกับปริมาณงาน จัดระเบียบการลาปวย ลากิจ ลาพักผอนใหเหมาะสมและ
สอดคลองกับระเบียบการลาของกลุมงาน พัฒนาและฟนฟูความรูแกเจาหนาที่ทางการพยาบาล
ทุกระดับ ตรวจสอบ นิเทศและประเมินผลการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ระดับตาง ๆ ในหนวยงาน/
หอผูปวย

(3) การบริหารงานนโยบายทั่วไป กิจกรรมที่สําคัญเกี่ยวกับการบริการผูปวยโดยตรง
ไดแก การควบคุมกํากับ ดูแล จัดหาเสื้อผา วัสดุ ครุภัณฑ อุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชตางๆ และอ่ืน 
ๆ ที่จําเปนในดานการรักษาพยาบาลที่เหมาะสมกับลักษณะงาน ควบคุมกํากับ ดูแล และสั่งการ
เร่ืองความสะอาด เรียบรอยในหอผูปวยใหถูกสุขลักษณะและปลอดภัยจาการแพรกระจายของเชื้อ
โรค สรางเสริมสัมพันธภาพและการประสานงานที่ดีในระหวางเจาหนาที่ใน
หนวยงาน เจาหนาที่ในทีมสุขภาพ ผูปวย และญาติตลอดจนผูมาติดตองานตาง ๆ

1.2.2 ดานวิชาการ การพัฒนาตนเองใหทันกับความเจริญกาวหนาของศาสตรทาง
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การพยาบาลและศาสตรในสาขาอื่นๆ ที่เกี่ยวของ มีสวนรวมในการสรางและสงเสริมการพัฒนา
วิชาการใหแกบุคลากรพยาบาล ใหความรูแกผูใชบริการ รวมทั้งศึกษาวิจัยและนําผลการวิจัยมาใช
ปรับปรุงคุณภาพการพยาบาล ไดแก การปฐมนิเทศเจาหนาที่ที่เขาปฏิบัติงานใหมทุกระดับใน
หนวยงาน รวมดําเนินการอบรมฟนฟูวิชาการแกเจาหนาที่ วิเคราะหและศึกษาปญหาตาง ๆ เพื่อ
ปรับปรุงแกไขงานดานบริการพยาบาลใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น จัดทําคูมือและแนวทางปฏิบัติการ
พยาบาลสําหรับเจาหนาที่ในหนวยงาน สนับสนุนใหเจาหนาที่ในหนวยงานมีโอกาสเพิ่มพูนความรู 
ความสามารถและประสบการณในการปฏิบัติงานใหกาวหนายิ่งขึ้น รวมทั้งเปนที่ปรึกษาของเจา
หนาที่ในหนวยงาน ทั้งดานวิชาการและการปฏิบัติการพยาบาล มีสวนรวมและเปนวิทยากรในการ
จัดอบรมวิชาการ หรือฝกทักษะการพยาบาลเฉพาะอยาง แกเจาหนาที่พยาบาลในหนวยงาน เปนผู
ประสานงานกับบุคลากรนอกหนวยงาน อาจารยพยาบาล จัดการฝกภาคปฏิบัติใหสอดคลองกับ
ทฤษฎี

1.2.3 ดานบริการพยาบาล ใหบริการพยาบาลระดับวิชาชีพ โดยกระทําอยางมีหลักการ
และเหตุผลตามกระบวนการทางวิทยาศาสตร มุงผลลัพธดานสุขภาพและคุณภาพชีวิตของผูรับ
บริการเปนสวนหนึ่งของทีมสุขภาพ เปนผูเชี่ยวชาญในดานปฏิบัติการทางคลินิกในสาขาที่ตน
ปฏิบัติงานอยู เพื่อใหเกิดศรัทธาแกผูปฏิบัติงาน เขาใจปญหาทางการพยาบาลไดถูกตอง และเปน
แบบอยางที่ดีแกผูปฏิบัติงาน โดยใชความรูในศาสตรทางการพยาบาล และผลการวิจัยรวมกับ
ประสบการณในการใหการวินิจฉัยทางการพยาบาล จําแนกความรุนแรงของปญหาที่พบ จัดระบบ
และดาํเนินการใหความชวยเหลือผูปวยเมื่อมีภาวะฉุกเฉิน และสามารถใชแหลงประโยชนที่มีอยูทั้ง
หมดไดเหมาะสม วางแผนจําหนาย เพื่อใหผูปวยไดรับการดูแลและฟนฟูสภาพอยาตอเนื่อง โดย
รวมมือกับครอบครัวของผูปวย บุคลากรในทีมสุขภาพและพยาบาลชุมชน เพื่อใหเกิดประโยชนสูง
สุดแกผูปวยและครอบครัว

จากบทบาทหนาที่ดังกลาวขางตน หัวหนาหอผูปวยจึงเปนบุคคลที่มีความสําคัญอยางยิ่ง
ตอความกาวหนาหรือความลมเหลวของงานบริการสุขภาพ หวัหนาหอผูปวยที่มีภาวะผูนําที่ดีจะมี
ผลใหการจัดและดําเนินงานดานบริการพยาบาลมีประสิทธิภาพ ดังนั้นภาวะผูนําของหัวหนาหอผู
ปวยจึงมีความสําคัญยิ่งตอคุณภาพการพยาบาล (พวงรัตน บุญญานุรักษ, 2540)
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2. ภาวะผูนําสรางสรรค

2.1 แนวคิด ทฤษฎีภาวะผูนําสรางสรรค (Creative Leadership)

Amabile and Gryskiewicz (อางถึงใน รังสรรค ประเสริฐศรี, 2544) กลาววา ผูนําที่มี
ภาวะผูนําสรางสรรคจะตองหลีกเลี่ยงพฤติกรรมและทัศนะที่กําหนดกรอบความคิดที่สรางสรรค คือ
ไมเปนเผด็จการ ไมเปนคนใจแคบ และไมเปนคนทํางานแบบตายตัว

แนวคิดภาวะผูนําสรางสรรคของ Biech (1996) กลาววา ภาวะผูนําสรางสรรคเปนสิ่งที่ผู
บริหารตองการ วิธีการและกระบวนการใหม ๆ ในการที่จะทาํใหงานไปถึงจุดหมาย ปจจุบัน ผูนํา
จะตองทํามากกวาการพัฒนางานหรือผลิตภัณฑใหม ๆ ผูนําจะตองมีภาวะผูนําสรางสรรคในการที่
จะนําใหผูตามปฏิบัติงานรวมกันในทีมได และพรอมที่จะรับมือกับความตองการของทุกคนในองค
การ ใหการสนับสนุนและยอมรับความเสี่ยงที่อาจเกิดขึ้น และถือวาความสําเร็จและความผิด
พลาดเปนสวนหนึ่งของชีวิต ภาวะผูนําสรางสรรค เปนการที่ผูนําสามารถกาวขามอุปสรรคตาง ๆ 
โดยใชความคิดสรางสรรคที่มีอยูในตนมาใชเปนเครื่องมือในการพิจารณาหาวิธีการทางวิทยา
ศาสตร ในการกดดันหรือกระตุนใหบุคคลอื่นทํางานใหสําเร็จ ซึ่งเทคนิคตาง ๆ จะกระทําใน
ลักษณะที่สรางสรรค ดวยกลยุทธ 4 ประการ คือ

1. การกําหนดวิสัยทัศน (Visualization) ที่เปนรูปธรรมและการประสบผลสําเร็จอยาง
สมบูรณ โดยกําหนดลักษณะของโครงสรางของงาน รูปแบบในการทํางาน และคํานึงถึงเสียง
สะทอนจากทุกฝาย

2. การตรวจสอบ (Exploration) เปนการทบทวนความเขาใจในวิสัยทัศนที่ตรงกันของทั้งผู
นําและผูตาม แกไขความเขาใจหรือขอคิดเห็นที่แตกตางกัน ใหเวลาในการพูดคุยซักถามความจํา
เปนในการปฏิบัติงานตามขั้นตอนและความตองการการสนับสนุนของทุกฝาย เพื่อพัฒนางานและ
ดําเนินการใหเปนไปตามวัตถุประสงค

3. การผสมผสาน  (Combination) ผูนําจะตองรูจักผสมผสานเปาหมายของตนกับองค
ประกอบตาง ๆ ทั้งที่มีสวนสัมพันธและไมมีสวนสัมพันธกับงานของตน การนําแนวคิดตาง ๆ ที่จะ
ทําใหผูปฏิบัติเกิดการพัฒนาและทํางานไดดีข้ึน การรับฟงปญหาและขอเสนอแนะในการทํางาน
จากผูปฏิบัติ ศึกษาลักษณะวิธีการทํางานที่ใกลเคียงกันภายในหนวยงานเพื่อนํามาปรับใชอยาง
เหมาะสม

4. การประยุกต (Modification) รูจักนําแนวคิดตาง ๆ หรือประสบการณในการทํางานที่ทํา
ใหประสบความสําเร็จ มาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน สอบถามความคิดเห็นจากผูปฏิบัติเกี่ยวกับ
งานที่ทํา รับฟงขอเสนอแนะที่เปนประโยชนมาปรับปรุงวิธีการในการทํางาน
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แนวคิดภาวะผูนําสรางสรรคของ Dubrin (1998) กลาวถึงผูนําที่มีภาวะผูนําสรางสรรควา 
เปนผูที่มีความเอาใจใสในงานของตนและมีความสุขในการหาวิธีการในการกระตุนใหปฏิบัติงาน
อยางสม่ําเสมอ กลาและทาทายในทุกสถานการณที่จะพัฒนางานใหกาวหนา คนหาวิธีการที่ดีที่
สุดในการทํางาน รูจักผอนปรน และไมใชวิธีการแกปญหาแบบเกา ซึ่งการจะมีภาวะผูนําสรางสรรค
ไดจะตองมีองคประกอบ 4 ประการคือ

1. ความรู (Knowledge) มีความรอบรูและมีขอมูลในเรื่องตาง ๆ โดยมีขอเท็จจริงเกี่ยวกับ
ขอมูลขาวสาร ประกอบกับการใชวิธีการสังเกต ในการสรางหรือกําหนดแนวความคิด และสรุปรวบ
รวมความคิด

2. ความสามารถทางเชาวปญญา (Intellectual Abilities) มีความสามารถในการใชเหตุ
ผล ในการวิเคราะหขอดีขอเสีย ใชไหวพริบ สติปญญา มีความคลองแคลวในการแกปญหาเฉพาะ
หนาไดดี ชอบแสวงหาสิ่งที่ดีตองการงานเชิงสรางสรรค มีนิสัยอยากรูอยากเห็นและเปนคนเปดเผย

3. บุคลิกภาพ (Personality) มองภาพลักษณตัวเองในทางที่ดี มีความมั่นใจในตนเองใน
การที่จะรับมือกับขอวิพากษวิจารณของผูอ่ืน สามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผูอ่ืนได และรับ
ฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน มักจะมีความคิดเห็นตางจากผูอ่ืน ยึดมั่นในสิ่งที่เชื่อวาเปนจริงไดและนํา
ไปใชจริงได สามารถรับมือกับความขัดแยงและความวุนวายไดเปนอยางดี นักวิทยาศาสตรไดทํา
การคนควาและสรุปไววา บุคลิกภาพของผูนําสรางสรรคคือ ยึดมั่นความถูกตอง อยากรูอยากเห็น 
มีพลังที่จะฟนฝาอุปสรรค เปนคนเปดเผยตรงไปตรงมา ทุกครั้งที่เผชิญกับปญหาจะสามารถคนหา
วิธีการที่สรางสรรคในการแกปญหาได

4. พฤติกรรมทางสังคมและการเลี้ยงดู (Social Habits and Upbringing) เปนผูที่ชอบพบ
ปะแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับคนอ่ืน ชวงชีวิตวัยเด็กตองเผชิญกับปญหาตาง ๆ ทําใหมีความเขม
แข็งและแสวงหาหนทางแกไข ทําใหพัฒนาเปนผูใหญที่เปนนักคิดเชิงสรางสรรค

แนวคิดภาวะผูนําสรางสรรคของ Bennis (2002) กลาวถึงภาวะผูนําสรางสรรควา เกี่ยว
ของกับคนและความเชื่อถือไววางใจในการบริการจัดการระบบ โครงสราง กระบวนการ การควบ
คุม ซึ่งจะตองมีสิ่งสําคัญ ดังนี้

1. วิสัยทัศนที่ชัดเจน (Vision) ใหผูตามไดรวมรับรูวิสัยทัศนและทําความเขาใจ เพื่อแปร
เปลี่ยนไปสูการปฏิบัติ ผูนําจะชักนําพวกเขาใหไปถึงที่หมายดวยความรูสึกเปนหนึ่งเดียวกัน

2. ความเชื่อถือไววางใจ (Trust) ตองรูวิธีการที่จะสรางและรกัษาความเชื่อถือไววางใจ
โดยการแสดงความสามารถในการทํางาน ปฏิบัติงานอยางสอดคลองกับวิสัยทัศน อยางซื่อสัตย
มั่นคง
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3. เปาหมายที่ชัดเจน (Meaning) ทําความเขาใจและสรางพันธกิจในองคการ ชี้ใหเห็น
ความสําคัญของเปาหมาย และสนับสนุนใหเกิดพฤติกรรมที่จะนําองคการไปสูเปาหมาย

4. ทํางานใหสําเร็จ (success) พยายามใชขอผิดพลาดเปนบทเรียนในการทํางานให
ประสบความสําเร็จ

5. สรางความเขมแข็ง (Healthy) สนับสนุนทรัพยากรที่มีความจําเปน แสดงใหเห็นวาทุก
คนเปนหัวใจสําคัญของงาน เปนสวนหนึ่งที่ทําใหองคการประสบความสําเร็จ

6. ความยดืหยุน (Flexible) มีการปรับตัวและใชอํานาจอยางละมุนละมอม มีการกระจาย
อํานาจในระบบใหแกผูรวมงาน พรอมที่จะสรางและรับส่ิงใหม ๆ ที่จะเกิดขึ้น

แนวคิดภาวะผูนําสรางสรรคของ เรมวล นันทศุภวัฒน (2542) กลาววา ภาวะผูนําสราง
สรรคเปนบทบาทสําคัญที่กระตุนใหเกิดความคิดสรางสรรค และอํานวยความสะดวกในการติดตอ
ส่ือสารอยางสม่ําเสมอ เพื่อลดความไมเขาใจกัน ผูนําจะตองมีมุมมองหลาย ๆ ทางและเปลี่ยนมุม
มองไปเรื่อย ๆ เปนการตรวจสอบกรอบแนวคิดในปจจุบันเพื่อนําไปสูอนาคต กระตุนใหผูตามได
มองเห็นปญหาและความแตกตาง ซึ่งจะเพิ่มการคนหาวิธีการสรางสรรคที่หลากหลาย ผูนําที่มี
ภาวะผูนําสรางสรรคควรเปนนักสังเกตที่ดีดวย คือเปนผูที่มีการมองสิ่งตาง ๆ ในแนวทางไม
ธรรมดา ซึ่งมักจะมองอยางลึก ๆ และมองถึงความหมายในสวนลึกนั้น ดวยความอยากรูอยากเห็น
และมีคําถามในใจ มีความยืดหยุนและไมตีกรอบใหกับตนเอง มีแรงดลใจเปนของตนเองและ
สามารถใหรายละเอียดในความคิดนั้นได ไมเลิกลมงาย ๆ แตไมดื้อร้ันโดยไมมีเหตุผล ใจกวางไม
สรุปส่ิงใดงาย ๆ มีอารมณขัน เต็มใจรับภาวะเสี่ยงที่อาจจะเกิดขึ้น

แนวคิดภาวะผูนําสรางสรรคของ สุเทพ พงศศรีวัฒน (2544) กลาววา ภาวะผูนําภายใต
บริบทที่เปลี่ยนแปลงไป มีผลใหผูนําจะตองปรับเปลี่ยนภาวะผูนําที่สรางสรรคข้ึนใหม ใหสามารถที่
จะเผชิญกับแนวโนมที่จะเกิดขึ้นตอไปในอนาคตไดอยางมีประสิทธิผล ดังนี้

1. ตองยอมรับแนวคิดที่ตองใหบริการ (Service mentality) ตอผูมีสวนไดเสียทั้งภายใน
และภายนอกองคการ เร่ิมจากแสดงพฤติกรรมและเจตคติที่ดีแกลูกนองของตนเพื่อเปนแบบอยางที่
ดี เนนความสัตยซื่อถือคุณธรรม ยึดมั่นหลักการ

2. มองการณไกล (Global perspective) ชาญฉลาดและเขาใจอยางถองแทตอปจจัยทาง
วัฒนธรรม ความแตกตางของผูปฏิบัติงานในองคการ สามารถเขาใจและมีปฏิสัมพันธไดอยาง
เหมาะสม

3. รูจักบูรณาการ (Integration) ผูนําตองเขาใจมุมมองที่เปนองครวม เพื่อใหทุกกลไกของ
องคการมีลักษณะของการบูรณาการ มีความสามารถและทักษะในการบริหารทีมงาน และ
ประสานสัมพันธเกิดเปนองครวมขึ้น
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4. มีความยืดหยุนสูง (Flexible) สามารถเปดกวางเพื่อรองรับส่ิงใหมที่เกิดขึ้นไดดี ชอบ
ความทาทายและการทดลองใหม ๆ รูจักลดขอจํากัดของตนและองคการใหนอยลง กลาเสี่ยงอยาง
รอบคอบ

แนวคิดภาวะผูนําสรางสรรคของ Davar (1994) อธิบายวา ภาวะผูนําสรางสรรคเปนการ
ผสานศาสตรและศิลปในการบริหารงาน เปนบทบาทที่มีอิทธิพลตอบุคคลอื่นเพื่อการบรรลุจุด
ประสงค หรือกระตุนใหไปสูเปาหมาย ผูนําจะตองชี้แจงเปาหมาย และวิธีการที่จะทํางานใหสําเร็จ
อยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ ตองสรางความพยายามและกระตือรือรนใหเกิดขึ้นในทีม 
สามารถใหคาํแนะนํา และมีอิทธิพลในการโนมนาวชักจูงผูอ่ืนใหปฏิบัติกิจกรรมของกลุมใหไปสูเปา
หมาย ผูนําจะตองสามารถวิเคราะหความตองการและแรงบันดาลใจของผูตาม และสรางสรรค
สถานการณในการทํางานที่เหมาะสม ซึ่งจะตองบูรณาการรวมกับเปาหมายและวัตถุประสงค ดัง
นั้นภารกิจของภาวะผูนําจึงขึ้นอยูกับทั้งลักษณะของผูตามและสถานการณในที่ดําเนินอยู ในโลกที่
มีการเคลื่อนไหวอยางรวดเร็ว สถานการณที่เกิดปญหาแตกตางกัน ผูนําที่ดจีะตองมีความยืดหยุน
และมีความเขาใจอยางลึกซึ้งในธรรมชาติของมนุษย และสามารถดึงศักยภาพของบุคคลออกมาให
ไดมากที่สุด จึงจําเปนตองใชการบริหารแบบมุงคนผสมผสานกับการบริหารแบบมุงงาน ในระดับ
ของความเหมาะสมที่ตาง ๆ กัน

จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฏีภาวะผูนําสรางสรรค พบวา ในยุคที่มีการเปลี่ยนแปลง
อยางรวดเร็วทั้งทางดานสังคม วัฒนธรรม และองคการที่ปรับเปลี่ยนไปทั่วโลก มีแนวโนมใน
อนาคตที่มุงเนนในองคการมีความสามารถในการยดืหยุนมากขึ้น แตยังคงความมีประสิทธิภาพสูง
อยูนั้นทําใหผูบริหารยากที่จะใชแนวทางบริหารแบบเดิมใหประสบความสําเร็จเหมือนในอดีตไดอีก
ตอไป  ซึ่งการพัฒนาปรับปรุงใด ๆ จะเปนไปไมไดโดยปราศจากการเปลี่ยนแปลงดานภาวะผูนํา 
และภาวะผูนําที่นักวิชาการมีความเห็นตรงกันในการที่จะนําพาองคการไปสูอนาคต คือ ภาวะผูนํา
ที่สรางสรรค ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดภาวะผูนําสรางสรรคของ Davar (1994) ผูวิจัยจึงนํามาศึกษา
ในครั้งนี้

2.2 องคประกอบของภาวะผูนําสรางสรรค

Davar (1994) ไดทําการศึกษาวิเคราะหคุณลักษณะที่โดดเดนของผูนําแบบตาง ๆ ที่ประ
สบ ความสําเร็จ รวมกับทฤษฎีภาวะผูนําในยุคตาง ๆ พบวา เกี่ยวของกับปจจัยหลายประการ ซึ่ง
ภาวะผูนําไมไดมีรูปแบบพฤติกรรมหรือคุณลักษณะเฉพาะที่แนนอน ข้ึนอยูกับ 1) ปรัชญาในการ
ดําเนินชีวิตหรือคานิยมของแตละคน 2) ลักษณะของผูตาม และ 3) สถานการณที่ตองปฏิบัติ ซึ่ง
ภาวะผูนําจะเกิดขึ้นไดนั้นขึ้นอยูกับสภาพแวดลอมที่สงเสริมใหเกิดการพัฒนาการไดอยางไมจํากัด 
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และภาวะผูนําสามารถเรียนรูหรือพัฒนาใหเกิดขึ้นได การใชภาวะผูนําในลักษณะที่ถูกตองจะทํา
ใหงานสําเร็จ ซึ่งตองการความสามารถในการสรางสรรค บูรณาการความสําคัญของผลสําเร็จของ
งานและความตองการพื้นฐานของบุคคล เปนการผสมผสานวิธีการ ซึ่งไมจําเพาะเจาะจงแบบใด
แบบหนึ่ง แตมีความเหมาะสมตามแตผูนําจะจัดการใหสามารถดําเนินการได ดวยความเหมาะสม
และเกิดประสิทธิภาพสูงสุด

จากการศึกษาทบทวนรูปแบบของผูนําในมิติของการมุงงาน และการมุงคน และการผสม
ผสานอยางเหมาะสม รวมกับการวิเคราะหบทบาทของอํานาจและขอบเขตการใชอํานาจ ตามคุณ
ลักษณะพื้นฐานของผูนํา สามารถแบงเปนลักษณะพื้นฐาน 4 ลักษณะ โดยให แกน X เปนภาวะผู
นําที่มุงงาน แกน Y เปนภาวะผูนําที่มุงคน และการแสดงออกอยางเหมาะสมอยูบนแกน Z ดาน
ขวา ดังภาพที่ 1

ภาพที่ 1 รูปแบบการมุงเนนคนและมุงเนนงาน (People/Task Orientation Leadership Style)

ที่มา Davar (1994: 137)

การมุงเนนงาน

การมุงเนนคน

3 ผูนําแบบ
มีสวนรวม

1 ผูนําขาดทักษะ

4 ผูนํา
สรางสรรค

2 ผูนําเผด็จการ

การแสดงออกอยางเหมาะสม

กาวราวรุนแรง
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จากภาพที่ 1 สังเกตไดวา สวนที่ 4 ซึ่งใหความสําคัญอยางมากทั้งงาน คน และการแสดง
ออกอยางเหมาะสม ซึ่งภาวะผูนําแบบมีสวนรวมและภาวะผูนําสรางสรรคตางก็อยูในสวนที่มีการ
แสดงออกอยางเหมาะสม จากขอสังเกตในภาพที่ 1 Davar ไดทําการวิเคราะหแบงลักษณะผูนําใน
แตละกลุม สามารถจําแนกตอไดอีก 16 ลักษณะ ในภาพที่ 2

ภาพที่ 2 รูปแบบของภาวะผูนํา (Leadership Style)

        ที่มา Davar (1994:139)

จากคุณลักษณะภาวะผูนําขางตน Davar ไดนําเสนอ รูปแบบ 3D- Model ซึ่งเปนโครง
สรางที่แสดงใหเห็นวิธีการที่ดีที่สุดในการทําใหงานประสบความสําเร็จ ดวยวิธีการบริหารงานให
บรรลุวัตถุประสงคที่อาศัยความเขาใจและกระตุนผูตามโดยการวิเคราะหทางเลือกที่ดีที่สุดเพื่อใหผู
ตามปฏิบัติงานไดประสบความสําเร็จตามเปาหมาย ซึ่งตองอาศัยปจจัยที่สามคือ การแสดงออก
อยางเหมาะสม จึงเปนที่มาของ 3-Dimensions Model ประกอบดวย 3 รูปแบบ คือ การบริหาร

การมุงเนนงาน

การแสดงออกอยางเหมาะสม

กาวราวรุนแรง

ผูบุกเบิก ทีมงาน

ประนีประนอม

พอดูแลลูก เสียงขาง
มาก

สนับสนุน เฉลียวฉลาด

ปรองดอง ที่ปรึกษา

ปลอยปละ
ละเลย เจากี้เจาการ

พระเดชพระคุณ

ไมรับผิดชอบ ศักดินา ดึงดัน
เขมงวด

การมุงเนนคน
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แบบมุงงาน (Task approach) การบริหารแบบมุงคน (People-oriented) และการแสดงออกอยาง
เหมาะสม (Assertiveness) ดังนี้

การบริหารแบบมุงงาน (Task approach)
การบริหารแบบมุงงาน หมายถึง รูปแบบการบริหารงานที่ผูนํามีอิทธิพลในการสั่งการ     

จูงใจ และกระตุนใหทํางาน หรือสามารถทําใหผูอ่ืนปฏิบัติตามเพื่อใหบรรลุเปาหมายหรือวัตถุ
ประสงค เปนการทํางานโดยอาศัยความรวมมือในการปฏิบัติจากผูอ่ืน โดยคํานึงถึงเปาหมาย 4 
ประการ คือ

1) เปาหมายขององคการ ในทางปฏิบัติผูนําจะไดรับมอบอํานาจจากผูบริหารองคการ ใน
การควบคุมส่ังการแกผูใตบังคับบัญชา โดยใชทรัพยากรอยางคุมคามากที่สุด และสามารถเพิ่มผล
ผลิตไดมากในระยะเวลาที่นอยที่สุด

2) เปาหมายของกลุม เปนความตองการของกลุมในการที่จะทํางานใหประสบความสําเร็จ
ในระดับหนึ่ง โดยมีทรัพยากรสนับสนุนและมีระยะเวลาอยางเพียงพอในการที่จะผลิตผลงานใหได
ตามเปาหมาย โดยไมรูสึกลําบากหรอืกดดันจนเกินไป

3) เปาหมายของผูตาม เปนความตองการพื้นฐานสวนบุคคลในเรื่องสภาพแวดลอมที่ 
บรรยากาศที่อบอุนปลอดภัย ไดรับการยอมรับจากผูนําและผูรวมงาน และมีสวนรวมในการเสนอ
ขอคิดเห็นตอผูบริหาร

4) เปาหมายของผูนํา สามารถควบคุมผูตามใหอยูในระเบียบวินัย ปฏิบัติงานดวยความ
พึงพอใจ และสามารถนําผูตามใหบรรลุเปาหมายขององคการได

การกําหนดเปาหมายของงานเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จจะทําไดใน 6 ลักษณะคือ
1. กําหนดเปาหมายที่เฉพาะเจาะจงและแนนอน สามารถปฏิบัติไดจริง และมีการกําหนด

เวลาในการทํางานใหถึงเปาหมาย
2. กําหนดเปาหมายที่ทาทาย เพื่อเปนการกระตุนใหอยากเอาชนะ แตตองไมเกินความ

สามารถของผูปฏิบัติ
3. เพิ่มพันธกิจตอเปาหมาย เพื่อใหผูปฏิบัติเกิดความรูสึกผูกพัน และอยากปฏิบัติงานให

บรรลุเปาหมาย  ดวยการที่ผูนําแสดงความยุติธรรม  และใหเหตุผลที่เหมาะสม  มีพฤติกรรมที่นา
เชื่อถือ

4. สนับสนุนดานทรัพยากรที่จาํเปนอยางเพียงพอ
5. ควบคุมและติดตามการปฏิบัติงานตามเปาหมายเปนระยะ ตรวจสอบความสําเร็จใน

ทุก ๆ ข้ันตอน เพื่อใหบรรลุเปาหมายอยางถูกตอง
6. แนะนําวิธีปฏิบัติที่ถูกตอง เพื่อใหผูปฏิบัติมีการพัฒนาและสามารถปฏิบัติงานบรรลุ

เปาหมายเร็วขึ้น
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อยางไรก็ตามการกําหนดเปาหมายของงานเพียงอยางเดียวไมสามารถทําใหงานบรรลุผล
สําเร็จได ตองคํานึงถึงการตอบแทนที่เหมาะสม ภาวะผูนําจะโนมนําใหเปาหมายไดรับการปฏิบัติ 
การสนับสนุนและใหความสนใจวิธีการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย การประเมินและการไดรับคํา
แนะนําจากผูนําจะชวยสงเสริมใหงานบรรลุผลสําเร็จได

การบริหารแบบมุงคน (People-oriented)
การบริหารแบบมุงคน หมายถึง รูปแบบการบริหารที่ผูนําศึกษาผูตามของตน และตองมี

ความเขาใจวาจะทําอยางไรจึงจะสรางพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ดีที่สุดใหเกิดขึ้นในตัวผูตาม ผูนํา
จะตองวิเคราะหผูตามเฉพาะราย และเลือกภาวะผูนําที่เหมาะสม เพื่อที่จะกระตุนใหแตละคน
สามารถปฏิบัติงานไดดีขึ้น โดยการวิเคราะหผูตามนี้ใชแนวคิดของ Carl Jung (อางถึงใน Davar, 
1994) ดังตอไปนี้

1. ความคิดของผูตาม วิเคราะหความสามารถในการคิดหาวิธีการในการดําเนินการดวย
ตนเองในงานที่ตนรับผิดชอบ วาควรจะใชวิธีใด ความละเอียดรอบคอบเอาใจใสในการปฏิบัติงาน

2. การรับรู วิเคราะหการรับรูเปาหมายและการคํานึงถึงผลลัพธที่จะเกิดขึ้นของผูตาม
ความเบื่อหนายในการทํางานตามขั้นตอนหรือไมสนใจรับรูใด ๆ

3. สัญชาติญาณ เปนการศึกษาจินตนาการ และการมีความคิดสรางสรรค ที่สามารถจะ
กระตุนใหเกิดขึ้นไดถามีส่ิงเราที่เหมาะสม

4. ความรูสึก เปนการวิเคราะหอารมณ ความตองการความอบอุน ความมีไมตรีจิต และ
ความรูสึกที่แสดงออกในการมีปฏิสัมพันธ

ในการวิเคราะหแตละเร่ืองจะทําใหผูนํามองเห็นจุดออนจุดแข็งของผูตามแตละคน วา
สามารถปฏิบัติงานเขากับระบบไดหรือไม มีความสนใจการปฏิบัติงานและมีความคิดสรางสรรค
ใหม ๆ ได และจะชวยพัฒนาสัมพันธภาพในการทํางานใหราบร่ืน ซึ่งผูนําจะตองคนหาวิธีการใน
การกระตุนผูตามแตละรายในแตละเรื่อง เพื่อใหสามารถปฏบิัติงานตามคําสั่งจนบรรลุเปาหมายได
สําเร็จ  โดยจะตองบูรณาการเปาหมายทั้งขององคการ กลุม ผูนํา และของผูตามเขาดวยกัน

การแสดงออกอยางเหมาะสม (Assertiveness)
ผูนําจะตองวิเคราะหตนเองและผูตามในขณะเดียวกันวามีคุณลักษณะสวนบุคคลอยางไร 

และเลือกวิธีการที่เหมาะสมที่จะทําใหผูตามทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ ตามระบบงาน โดยมี
ปจจัยจูงใจที่เพียงพอที่จะทําใหงานประสบผลสําเร็จได ในสถานการณที่เกิดปญหา ผูนําจะตอง
สามารถอธิบายและทําความเขาใจไดอยางละเอียดชัดเจน เปนความสามารถของผูนําในการ
บูรณาการรวมกันระหวางเปาหมายของงานและธรรมชาติของคน โดยอาศัยภาวะผูนําของตนได
อยางเหมาะสมและเกิดผลลัพธที่ดีที่สุด โดยปกติผูนําทุกคนจะตองใหความสําคัญกับงานเปน
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อันดับแรกเสมอ ขึ้นอยูกับแนวคิดในการบริหารงานของแตละคนในการอํานวยการใหผูตามทํางาน 
ซึ่งใชวิธีการเฉพาะตัวในการกระตุนและจูงใจ เปนทั้งการสรางสรรคและกระตุนใหผูตามทํางาน
ภายใตสภาพแวดลอมขององคการ คอยใหการสนับสนุน หาทางตอบแทนอยางเหมาะสม และดีที่
สุด

ภาวะผูนํากับการแสดงออกอยางเหมาะสม คือ การที่ผูนําตัดสินใจไดอยางเหมาะสมมาก
นอยเพียงใด ในการที่ผูนําจะผสมผสานภาวะผูนําในลักษณะตาง ๆ ตอการสถานการณตอบุคคล
และมีขอบเขตอยางไร  โดยที่การแสดงออกอยางเหมาะสมนี้หมายถึง ขอบเขตของการควบคุม ที่ผู
นําพยายามที่จะปฏิบัติตอผูตามไดอยางเหมาะสมที่สุดกับสถานการณ

2.3  การพัฒนาภาวะผูนําสรางสรรค
นักวิชาการบริหารบางทานแยกความแตกตางระหวางความคิดสรางสรรคและการเปลี่ยน

แปลง โดยใหความหมายวาความคิดสรางสรรคเปนการสรางความคิดเห็นใหม ๆ และการเปลี่ยน
แปลงเปนการแปลงความคิดเห็นใหม ๆ นั้น ใหเปนสินคา บริการ หรือวธิีการใหม ๆ ในการบริหาร
งาน (สมยศ นาวีการ, 2544) ภาวะผูนําสรางสรรค จึงเปนการรวมทักษะและความคิดสรางสรรค 
ในการนําความคิดเห็นมาดําเนินการอยางแทจริง ซึ่งมีขั้นตอนกระบวนการพัฒนา 5 ข้ันตอน ดังนี้

ขั้นตอนที่ 1 การรูสึกรับรูหรือการคนหาปญหา เปนการคัดเลือกปญหาเพื่อแกไข
ขั้นตอนที่ 2 การเตรียมการ เปนการเขาไปศึกษาและรวบรวมขอมูลที่สอดคลอง และคิดถึง

สมมติฐานโดยปราศจากการประเมิน
ขั้นตอนที่ 3 การฟกตัวของความคิด เปนชวงที่พยายามจดัเก็บรวบรวมขอมูล และปรับ

เปลี่ยนขอเท็จจริงใหเปนรูปแบบใหม
ข้ันตอนที่ 4 การมองเห็นวิธีการแกปญหา
ข้ันตอนที่ 5 การพิสูจนและประยุกตใช

การนํากระบวนการกลุมการกระตุนใหเกิดภาวะผูนําสรางสรรคของบุคคล สามารถทําได
โดยการระดมความคิดและการตัดสินใจแบบสรางสรรค ถึงแมวา Taylor, Berry และ Block (อาง
ถึงในสมยศ นาวีการ, 2544) จะพบวา บุคคลสามารถสรางสรรคและแสดงความคิดเห็นไดดีกวา
และมากกวาจํานวนบุคคลที่รวมกันเปนกลุม เนื่องจากถูกสมาชิกกลุมขัดขวางความคิดสรางสรรค 
แตการระดมความคิดจะชวยกระตุนใหเกิดความคิดสรางสรรคไดงายกวาทําดวยตนเอง เชนเดียว
กับเทคนิค Synetics ของ Gordon ที่ถูกออกแบบกระตุนใหสรางความคิดเห็นใหมากที่สุดเทาที่จะ
มากได โดยมีการตั้งเปาหมายที่ชัดเจน ซึ่งอาจใชประโยชนรวมกับกิจกรรมการพัฒนาองคการ 
(Organizational development approach) เพื่อพัฒนาความไวและทักษะของผูบริหารใหมากขึ้น 
เปนการใหความสําคัญกับการเขาใจถึงความรูสึกของตนเองและความรูสึกของผูอ่ืน กระตุนใหผู
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บริหารพิจารณาแบบของการบริหารของตนใหม อยางมีข้ันตอน เร่ิมจากการฝกอบรม เกิดขึ้นหลัง
จากมีความเชื่อวาองคการคอนขางเฉื่อยชา มีชองวางของผลการปฏิบัติงาน ผูบริหารจะเขารวม
สัมมนา เพื่อประเมินแบบของการบริหารของตนและทําการปรับปรุงทักษะ ไดแก การพัฒนาทีม
งาน การแกปญหา การติดตอส่ือสารใหดีข้ึน ซึ่งใกลเคียงกับเทคนิคการเพิ่มความคิดสรางสรรค 
ของเรมวล นันทศุภวัฒน (2542) ที่ดัดแปลงมาใชในองคการสุขภาพได โดยการใหรวบรวมคุณ
ลักษณะทั้งหมดของสถานการณ และใชการระดมสมองกระตุนใหเกิดความคิดอยางสรางสรรค 
ดวยการเปรียบเทียบทั้งทางตรงและทางออม และตั้งเปาหมายสูการปฏิบัติจริง

Dubrin (1998) ไดเสนอเทคนิคในการพัฒนาตนเองสูการมีภาวะผูนําสรางสรรค โดยการ
ทดลองปฏิบัติจริงดวยตนเอง เพื่อพิสูจนผลที่ไดรับ คนหาสิ่งที่ผูอ่ืนมองขาม และใหประสาทสัมผัส
ทั้ง 5 ในการคนหาคําตอบ หม่ันศึกษาหาความรูแปลกใหม จดจําและบันทึกขอมูลที่พบเห็น แลก
เปลี่ยนความคิดเห็นกับผูอ่ืนเสมอทั้งที่เกี่ยวของและไมเกี่ยวของกับงาน เปนการพัฒนาใหเกิด
ความรูสึกที่ดีในการเปนผูนําสรางสรรค

2.4 ภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย

ภาวะผูนําทางการพยาบาลเปนกระบวนการหลายมิติ ซึ่งขึ้นอยูกับสัมพันธภาพของผูนํา
และกลุม โดยผูนําทางการพยาบาลสามารถกําหนดพฤติกรรมของตนเอง ในการชวยเหลือกลุมโดย
กําหนดเปาหมายและดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว หัวหนาหอผูปวยปฏิบัติงานใน
ฐานะเปนผูบริหารการพยาบาลระดับตน ดําเนินงานการพยาบาลในระดับหนวยงาน/หอผูปวย ให
บรรลุตามวัตถุประสงคของกลุมงานการพยาบาลและโรงพยาบาล นอกจากนี้ยังทําหนาที่บังคับ
บัญชาเจาหนาที่ทางการพยาบาลทกุระดับในหนวยงาน/หอผูปวยที่รับผิดชอบ รวมทั้งเสมียน นัก
การหรือพนักงานทําความสะอาดดวย ตามอํานาจหนาที่ที่ไดรับมอบหมายจากผูบริหารหรือหัว
หนาพยาบาล โดยมีภาระกิจหลักคือ การบริหารบริการพยาบาลในหนวยงานเพื่อใหผูปฏิบัติงานมี
ความคลองตัวในการปฏิบัติการพยาบาลที่แตละบุคคลตองปฏิบัติใหสอดคลองกับตําแหนงที่ตน
เองดํารงอยู และตองเปนผูเชื่อมโยงงานระดับนโยบายกลุมงานการพยาบาลสูการปฏิบัติในระดับ
หนวยงาน/หอผูปวย รวมทั้งเปนผูนําในการปฏิบัติการพยาบาล ใหคําปรึกษาและวินิจฉัยส่ังการ
โดยเฉพาะกรณีที่ผูปฏิบัติไมสามารถแกไขปญหาได (กองการพยาบาล, 2539)

เรมวล นันทศุภวัฒน (2542) กลาวถึงการนําภาวะผูนําสรางสรรคไปใชในการบริหารงาน
ของหัวหนาหอผูปวยวา หวัหนาหอผูปวยสามารถใชความคิดสรางสรรคในการพัฒนาความคิดของ
ตน เพื่อใหเกิดมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นในหนวยงาน โดยหัวหนาหอผูปวยจะประยุกตกระบวน
การความคิดสรางสรรคในหนวยงานของตน ไปตามขั้นตอนตอไปนี้



25

ขัน้ตอนที ่1 ตองคนหาประเดน็ปญหาจากผูปฏิบตังิาน (ผูตาม) หรอืการไดรับรายงาน  ตาง ๆ
   จากบุคลากรภายในหนวยงานหรือภายนอกหนวยงาน

ขั้นตอนที่ 2 นําประเด็นปญหาที่ระบุไดนั้นมารวมกันระดมสมองเพื่อกระตุนใหผูปฏิบัติงาน
      ทุกคนไดชวยกันแกไข โดยใหทุกคนไดแสดงความคิดเห็นอยางเปนอิสระ เพื่อ
      หาแนวทางในการแกไขรวมกัน

ขั้นตอนที่ 3 ใหทุกคนไดผอนคลาย และหยุดคิดเรื่องราวตาง ๆ ชั่วคราว ซึ่งอาจจะเกิดการ
      หยั่งรูในขณะชวงพัก โดยอาจมีความคิดแวบออกมา และยอมรับความคิดนั้น
      วาเปนความคิดที่แปลกใหม

ข้ันตอนที่ 4 นําความคิดที่แปลกใหมทีไดสรุปแลวไปสูการปฏิบัติ โดยหัวหนาหอผูปวยตอง
      ตัดสินเองวา ความคิดแปลกใหมนั้นสามารถปฏิบัติไดและสามารถใชใน
      หนวยงาน/องคการได

ข้ันตอนที่ 5 ติดตามผลการปฏิบัติ
บุคลากรในหนวยงานอาจจะตอตานกระบวนการที่นํามาใชได เนื่องจากผลที่นํากระบวน

การมาใชจะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง คุณคาของความคิดจะไดรับจากการสํารวจในสิ่งที่ไมรู ดัง
นั้นสมาชิกทุกคนในหนวยงานสามารถจะใชความคิดสรางสรรคในการปรับปรุงผลผลิต และสนุก
สนานในการทํางานนั้น ข้ันตอนทั้งหมดตองทําดวยใจยุติธรรม ไมลําเอียงในขั้นตอนใด ๆ

3. ปจจัยที่มีอิทธิพลตอภาวะผูนําสรางสรรค

3.1 ปจจัยการทํางาน

การไดรับการฝกอบรมเพิ่มเติมทางการพยาบาล การอบรมเพิ่มเติมทางการพยาบาล
สามารถนํามาปรับปรุงและพัฒนาทักษะการเปนผูนําได เพราะการอบรมมีจุดมุงหมายเพื่อปรับ
ปรุงทักษะ ความรูความสามารถและสัมพันธภาพของบุคคล จึงเปนวิธีการที่นํามาใชอยางกวาง
ขวางในการปรับปรุงและพัฒนาภาวะผูนํา เชน การเขารววมโปรแกรมพัฒนาการบริหารหรือการไป
สัมมนาหรือประชุมเชิงปฏิบัติการภายนอกองคการ Kouzes และ Posner กลาววาการมีโอกาสได
รับการอบรม จะทําใหเกิดการปรับปรุงทักษะดานการสื่อสาร การปฎิสัมพันธและการวางแผนกล
ยุทธ ทําใหเปนผูนําที่มีความนาเชื่อถือและสามารถถายทอดวิสัยทัศนขององคการไดอยางชัดเจน 
สอดคลองกับ Bennis (1997) ที่กลาววา ภาวะผูนําสรางสรรคจะตองสามารถสื่อวิสัยทัศนไดอยาง
ชัดเจน สามารถสรางความเชื่อมั่นตอตัวผูนํา ดังนั้นการไดรับการฝกอบรมเพ่ิมเติมทางการ
พยาบาลจึงมีความสัมพันธกับภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย
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ประสบการณการทํางาน เปนการเรียนรูวิธีการนําผูอ่ืน ดวยการเรียนรูผานประสบการณ
เปนการพัฒนาทักษะและความสามารถของการเปนผูนํา การทํางานรวมกับผูอ่ืนและสิ่งที่ไดจาก
การปฏิบัติงานโดยตรง เปนแหลงประสบการณที่ทําใหบุคคลเกิดการเรียนรูในการเปนผูนํา ประสบ
การณจากการทํางานที่ยาก ทาทายความสามารถ และขอผิดพลาดที่เกิดขึ้นจากการทํางานจะทํา
ใหบุคคลเกิดการเรียนรูในการแกปญหา และแสวงหาแนวทางใหม เพราะบทบาทของการเปนผูนาํ
ตองสามารถแกปญหาตาง ๆ ไดอยางสรางสรรคและมีประสิทธิผล (Davar, 1994; Dubrin, 1998) 
การทํางานรวมกับผูอ่ืนที่มีความแตกตางกันทั้งดานภูมิหลังและแนวความคิด ชวยพัฒนาทักษะใน
การสรางปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น ประสบการณในการทํางานยังทําใหบุคคลมีโอกาสเรียนรูดวย
การสังเกต หรือเรียนรูจากบุคคลที่ประสบความสําเร็จและนํามาเปนแบบอยาง รวมทั้งไดเรียนรู
เทคนิควิธีการในการทํางาน การวางแผน การแกไขขอขัดแยง หรือวิธีการสรางแรงจูงใจใหกับผูใต
บังคับบัญชา ซึ่งมีความสําคัญตอบทบาทการเปนผูนํา (Dubrin, 1998) สรุปวาการเรียนรูจาก
ประสบการณที่ชวยพัฒนาภาวะผูนําเกิดจากการลงมือปฏิบัติดวยตนเอง การสังเกตผลลัพธจาก
การปฏิบัติของผูอ่ืนและการสะทอนความคิดจากสิ่งที่สังเกตได การมีประสบการณในการทํางานที่
มากขึ้นยอมทําใหเขาใจและรับผิดชอบงานไดดี หัวหนาหอผูปวยที่มีประสบการณการทํางานที่
มากกวา มีการเรียนรูและสั่งสมประสบการณที่เปนประโยชนและสงผลใหเกิดการพัฒนาภาวะผูนํา
ที่ดีกวา (ศิริวรรณ หมอมพอนุช, 2544)

3.2 บรรยากาศเชิงสรางสรรค

3.2.1 ความหมายของบรรยากาศเชิงสรางสรรค

Bruitz (1995 อางถึงใน Isaksen and Lauer, 2001) ใหความหมายบรรยากาศเชิงสราง
สรรค คือ บรรยากาศที่สนับสนนุใหมีการแพรขยาย และคํานึงถึงการใชแนวทางใหม ๆ ในการ
ทํางาน การใชทรัพยากรหรือบริการรูปแบบใหมที่ทําใหเกิดการพัฒนา ปรับเปลี่ยนอยางเหมาะสม 
และเปนประโยชน

Dubrin (1998) กลาววา บรรยากาศเชิงสรางสรรค เปนการทําใหสมาชิกในองคการเกิด
ความรูสึกมีอิสระในการคิด โดยผูนําจะไมวางกรอบหรือชักนําสมาชิก ในขณะเดียวกันผูนําเองก็
ตองแสดงปฏิกิริยาตอบกลับ หรือใหคําแนะนําในแงดีแกสมาชิก มีการใหรางวัลเพื่อเปนการกระตุน
ใหเกิดความคิดสรางสรรค

Amabile and Gryskiewicz (อางถึงใน รังสรรค ประเสริฐศรี, 2544) กลาววาบรรยากาศ
เชิงสรางสรรค เปนบรรยากาศแบบเปดกวาง มีอิสระที่จะคิดวาจะทําอะไร แบบไหน ปราศจากขอ
จํากัดตาง ๆ
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Jones (2001) กลาววา บรรยากาศเชิงสรางสรรคเปนเครื่องมือในการสรางสรรค
งานและผลผลิตที่มีคุณภาพ มีความแนชัดในวิสัยทัศน เปาหมาย และสามารถกระตุนสมาชิกให
ปฏิบัติงานตามเปาหมายได ประกอบดวย 1) การใหความสําคัญกับเปาหมายของสมาชิก 2) การ
ใหผลตอบแทนตามตําแหนงและเปนที่พึงพอใจกับสมาชิก และ 3) ใหความสําคัญกับขอเสนอแนะ
ของสมาชิก นั่นคือ องคการมีความพรอมในการที่จะพัฒนา และคนหากระบวนการ วิธีการใหม ๆ 
ในการสรางผลผลิตใหม มีการปรับรูปแบบ และสรางสรรคโครงสรางที่สงเสริมใหสอดรับกับการ
เปลี่ยนแปลง มีการประยุกต และพัฒนาการของการปฏิบัติงาน

โดยสรุป บรรยากาศเชิงสรางสรรค หมายถึง เปนบรรยากาศแบบเปดกวางใหสมาชิกใน
องคการเกิดความรูสึกมีอิสระในการคิด การใชทรัพยากรหรือบริการรูปแบบใหมที่ทําใหเกิดการ
พัฒนา โดยสนับสนุนเครื่องมือ-อุปกรณ และงบประมาณที่เพียงพอแกสมาชิกในการปฏิบัติงาน

3.2.2 แนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับบรรยากาศเชิงสรางสรรค

บรรยากาศเชิงสรางสรรค ไดถูกกลาวถึงโดยนักวิชาการหลายทาน ดังนี้
Jones (2001) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ พบวา องคการที่มีบรรยากาศ

เชิงสรางสรรคจะตองมีการ ปรับโครงสรางอยางเหมาะสม และมีวัฒนธรรมองคการที่สอดคลองกับ
ความตองการของผูเกี่ยวของ สามารถที่จะเพิ่มอํานาจตอรองและอยูรอดในสถานการณที่เปลี่ยน
แปลงอยางรวดเร็ว มีลักษณะที่สําคัญดังตอไปนี้

1. องคการเปนเครื่องมือที่สัมพันธกับการปฏิบัติงานใหประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย
2. องคการเปนระบบที่สรางสรรคคุณคาใหเกิดขึ้นได จากสภาพแวดลอม และการใช

ทักษะความรูความสามารถที่จะปรับเปลี่ยนปจจัยตาง ๆ ใหเปนผลผลิตหรือบริการที่ดี
3. องคการอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานใหแกสมาชิก มีการสนับสนุนดาน

เทคโนโลยีที่ดี มีการบริหารจัดการสภาพแวดลอมภายนอกองคการที่ดี สามารถจัดการดาน
เศรษฐกิจ และการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ใชอํานาจในการควบคุมอยางเหมาะสม

4. โครงสรางขององคการเปนระบบของงาน มีการใชอํานาจที่มีความสัมพันธกันในการ
ควบคุมใหบุคคลปฏิบัติงานและควบคุมการใชทรัพยากร ในการที่จะทําใหบรรลุผลสําเร็จขององค
การ

5. วัฒนธรรมองคการเปนการใหคุณคาและบรรทัดฐานรวมกันในการควบคุมปฏิสัมพันธ
ของสมาชิกในองคการแตละคนกับผูอ่ืนที่เกี่ยวของ

บรรยากาศเชิงสรางสรรคของ Biech (1996) ไดกลาววา บรรยากาศองคการเชิง
สรางสรรคมีความจําเปนอยางยิ่ง ในสถานการณปจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา เมื่อมีการ
เปลี่ยนแปลงยอมจะเกิดปญหาตามมา ปญหาใหม ๆ ที่ตองการทางออกหรือ วิธีการคิดแบบใหม 
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จึงตองการความคิดสรางสรรคในการที่จะกอเกิดความคิด และยอมรับความเสี่ยงที่จะเกิดขึ้นจาก
ผลของการสรางสรรคนั้น องคการไมสามารถอยูรอดไดถายังย่ําอยูกับที่ การแขงขันตองการความ
คิดสรางสรรค ไมมีเวลามากพอที่จะทําสิ่งเดิม ๆ ใหดีข้ึน ไมมีเวลามากพอที่จะแกปญหาดวยวิธี
การแบบเดิมไดอยางมีประสิทธิภาพ องคการจะมีการแขงขันมากขึ้น ทําอยางไรจึงจะเพิ่มโอกาสใน
การแขงขัน องคการจะตองเพิ่มการลงทุน เพิ่มคุณภาพผลผลิต เพิ่มความเร็วและความเชี่ยวชาญ
ในการสรางสรรคองคการ การเปลี่ยนแปลงทั้งหลายจะไมสามารถทําได หากองคการปราศจาก
บรรยากาศเชิงสรางสรรคและการยอมรับความเสี่ยงที่อาจเกิดขึ้น แมวาความคิดสรางสรรคเปน
เร่ืองเฉพาะตัวแตหมูคณะก็นาจะมีความคิดสรางสรรคได การสนับสนุนบรรยากาศเชิงสรางสรรค
สามารถทําใหเกิดขึ้นไดในองคการใหญ ๆ ประกอบไปดวยสิ่งตอไปนี้

O Open-minded หมายถึง การสนับสนุนแบบเปดโอกาสใหแสดงความคิดสราง
สรรค มีความยืดหยุนในการที่จะทดลองแนวความคิด วิธีการ และเทคนิคใหม ๆ โดยมีการ
สนับสนุนดานงบประมาณ

P Perspective หมายถึง องคการมีความเขาใจในแนวคิดของบุคลากร ใหการ
รับรองการปฏิบัติงานทั้งในแงของวิชาชีพและสวนบุคคล สงเสรมิบรรยากาศเอื้อตอการปฏิบัตินั้น
ตามการรองขอของบุคลากร

E Equal หมายถึง บุคคลใหการยอมรับกับการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ มีการ
ใชภาวะผูนําและรูปแบบเฉพาะกับความตองการของผูตามแตละคน ความคิดของผูตามไดรับ
ความเชื่อถือ

N Nurturing หมายถึง ใหโอกาสในการแสดงออกอยางอิสระ ผูตามไดรับการ
ถายทอดความรู ผานวิทยากร หองสมุด การฝกฝน และโอกาสในการศึกษาเพิ่มเติม ที่จะสงเสริม
ใหเกิดความคิดสรางสรรค มีการตอบสนองความตองการอยางเหมาะสม

E Encouraging หมายถึง ผูนําไดรับการสนับสนุนในการคนหาคําตอบอยางสราง
สรรค ใหการตอบแทนและใหเวลาในการที่จะสรางสรรคผลงาน มีอิสระและโอกาสในการแสดง
ความคิดเห็นนั้นออกมา

D Descriptive หมายถึง มีการสื่อสารที่ดี มีการชี้แจงวัตถุประสงคอยางชัดเจน 
ยินดีรับฟงเสียงสะทอนในทุก ๆ เร่ืองที่องคการกําหนดไว ผูตามไดรับการแนะนําอยางสม่ําเสมอ มี
ความสมดุลระหวางโครงสรางและโอกาสในการแสดงความคิดสรางสรรค

บรรยากาศเชิงสรางสรรคของ เรมวล นันทศุภวัฒน (2542) กลาววา บรรยากาศ
ภายในองคการเปนองคประกอบอยางหนึ่งที่ชวยใหเกิดความคิดสรางสรรค การสรางบรรยากาศ
แหงความคิดสรางสรรคจึงเปนสิ่งจําเปน องคการจะพัฒนาความคิดสรางสรรคไดโดยการสะสม
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ความสามารถของผูปฏิบัติงานทุกคน  โดยการพิจารณาจางบุคคลที่มีลักษณะแตกตางกัน มีโครง
สรางแบบกระจายอํานาจ เพื่อใหผูปฏิบัติงานทุกคนไดรับการพัฒนาอยางยุติธรรมและทั่วถึง การ
กระตุนใหเกิดบรรยากาศเชิงสรางสรรคอาจใชวิธีเดียวกันกับการจูงใจ เพื่อเปนเครื่องมือในการ
สรางบรรยากาศเชิงสรางสรรคในองคการพยาบาล ดวยวิธีการดังนี้

1. การกระจายงาน (Delegation) เปนการกระจายความรับผิดชอบ และอํานาจหนาที่แก
ผูปฏิบัติงาน ความคิดสรางสรรคจะเกิดขึ้นไดในสิ่งแวดลอมที่มีอิสระ ปราศจากการวางแนวทางให
ปฏิบัติและสั่งการมากเกินไปในการบริหาร หัวหนาหอผูปวยที่มีความคิดสรางสรรคตองการ
บรรยากาศที่มีโอกาสคิดไดอยางอิสระ และมีอํานาจหนาที่ที่จะทดลองหรือคนควาวิจัยได โดยตอง
มีงบประมาณสนับสนุนอยางเพียงพอ และมีอิสระตอการนําผลงานวิจัยไปใชดวย

2. การติดตอส่ือสาร (Communication) ชองทางการติดตอส่ือสารเปนสิ่งสําคัญที่จะทํา
ใหเกิดความสําเร็จในการกระจายงานไดเต็มที่ ผูปฏิบัติงานมีการคิดสรางสรรคอยางแทจริง การติด
ตอส่ือสารที่ดีประกอบดวย การเขียน การพูด และการสื่อสารดวยสัญลักษณอ่ืน ๆ ที่ไมใชคําพูด มี
การสื่อสารตามสายการบังคับบัญชาในการบริหาร โดยผูบริหารสั่งการลงมา และผูใตบังคับบัญชา
รายงานขึ้นไป ภายในหนวยงาน การติดตอส่ือสารที่ดีถอืเปนปจจัยสงเสริมใหเกิดขวัญและกําลังใจ 
หัวหนาหอผูปวยที่มีความคิดสรางสรรคตองการการติดตอส่ือสารที่ดี และมีขวัญกําลังใจดี เพื่อให
มีความคิดหลากหลาย และไมรูสึกถูกสกัดกั้นในขณะที่แสดงความคิดออกมา

3. การสรางขวัญและกําลังใจ (Morale) เปนปจจัยอีกดานหนึ่งที่จะสงเสริมใหเกิดความ
คิดสรางสรรคของผูปฏิบัติงาน โดยผูปฏิบัติงานทราบถึงความเปลี่ยนแปลงที่มีผลกระทบตอตัวเอง 
ไดรับคําชี้แจงเรื่องการปฏิบัติตามชวงการบังคับบัญชาอยางชัดเจน ไดรับการปฏิบัติดวยความเอา
ใจใส และสุภาพตามฐานะ สามารถขอรับคําแนะนําปรึกษาจากผูบังคับบัญชาโดยปราศจาก
อารมณหรือแสดงอาการฉุนเฉียวใหเห็น

4. การสรางแรงกดดัน (Pressure) เพื่อความสําเร็จที่จะทําใหเกิดประโยชนตอผลผลิต
ของความคิดสรางสรรค ทั้งผูบริหารระดับสูงและผูบริหารระดับกลาง ในการบริหารงานควรสราง
แรงกดดันใหผูปฏิบัติงานไดแสดงความคิดออกมา โดยแจงเปาหมายและวัตถุประสงคอยางชัดเจน 
และมีกาํหนดการสงงาน เพื่อใหเปาหมายเหลานี้ทําไดสําเร็จ ดังนั้นการบริหารงานตองปรับเปลี่ยน
ได โดยมีการกระตุนใหผูปฏิบัติงานมีความกาวหนาในงานที่รับผิดชอบ เพื่อความสําเร็จของเปา
หมายและวัตถุประสงคขององคการ หรือจะทําใหระดับความคิดสรางสรรคของบุคคลสําเร็จสูงมาก
กวาจะปลอยปละละเลย และใหการบริหารแบบอิสระเสรี
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3.2.3 การวัดบรรยากาศเชิงสรางสรรค
ไดมีผูทําการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับแนวคิดของบรรยากาศเชิงสรางสรรค และสรางแบบ

ทดสอบลักษณะของบรรยากาศเชิงสรางสรรคที่เหมาะสมตามอุดมคติ ดังนี้
Ekvall (1983 อางถึงใน Isaksen and Lauer, 2001) ไดวิจัยพัฒนาแบบวัดบรรยากาศเชิง

สรางสรรค (Creative Climate Questionaire; CCQ) ประกอบดวย 10 มิติ คือ 1) มิติความทาทาย 
2) มิติความเปนอิสระ 3) มิติความเปนพลวัต 4) มิติความโปรงใส 5) มิติแสดงความคิดเห็น 6) มิติ
อารมณขัน 7) มิติความขัดแยง 8) มิติการสนับสนุน 9) มิติโตแยง 10) มิติรับความเสี่ยง

Lauer (1994 อางถึงใน Isaksen and Lauer, 2001) ไดทําการศึกษาตอจาก Ekvall เพื่อ
ทดสอบความนาเชื่อถือของแบบวัดบรรยากาศเชิงสรางสรรค จากการวิเคราะหองคประกอบของ
ขอมูล พบวา มิติความเปนพลวัตสามารถรวมอยูในมิติความทาทาย จึงไดปรับรูปแบบใหม ในชื่อ 
Situational OutLook Questionaire (SOQ) มี 9 มิติ คือ 1) มติิความทาทาย 2) มิติความเปน
อิสระ 3) มิติความโปรงใส 4) มิติแสดงความคิดเห็น 5) มิติอารมณขัน 6) มิติความขัดแยง 7) มิติ
การสนับสนุน 8) มิติโตแยง 9) มิติรับความเสี่ยง  

Bruitz (1995 อางถึงใน Isaksen and Lauer, 2001) ไดทําการศึกษาตอ โดยวิเคราะหขอ
มูล ประเมินการรับรูของสมาชิกเกี่ยวกับบรรยากาศองคการที่สรางสรรค เพื่อศึกษาลักษณะ
บรรยากาศขององคการ ตามทัศนคติ ความรูสึก และพฤติกรรมที่สนับสนุนใหเกิดความคิดสราง
สรรค

Isaksen and Lauer (2001) พบวา หากองคการประกอบดวยคนที่มีคุณภาพ จะทําให
องคการสามารถบรรลุเปาหมายได จึงทําการศึกษาปจจัยที่ผลักดันใหเกิดบรรยากาศองคการตาม
การรับรูของคนในองคการ โดยใชแบบสอบถามที่ถามความคิดเห็นเกี่ยวกับสถานการณในองคการ
วามีลักษณะสรางสรรคหรือไม และใช Situational OutLook Questionaire (SOQ) ในการทดสอบ
คร้ังนี้ โดยถามทั้งขอดี-ขอเสียของบรรยากาศที่สรางสรรค และบรรยากาศที่ไมเอื้ออํานวยตอการ
สรางสรรค จากการทดสอบครั้งนี้ พบวาบรรยากาศองคการ ประกอบดวย 9 มิติ ดังนี้

1. มิติทาทาย (Chalenge) หมายถึง การไดรับการชี้แจงเปาหมายและวิสัยทัศนของหนวย
งาน การไดรับมอบหมายงานที่มีความทาทายจะรูสึกไดรับการกระตุนและยินดีที่จะทํางานที่ยาก
ลําบากนั้นใหสําเร็จ รูสึกวาเปนงานที่มีคุณคาและมีความสุขในการทํางาน ในบรรยากาศที่ไมดี 
บุคลากรจะไมไดรับการสนับสนุน และรูสึกไมมีสวนรวมในงาน ตางไมใหความสนใจกับงานของตน 
สัมพันธภาพระหวางกันเปนไปอยางเฉื่อยชา

2. มิติความเปนอิสระ (Freedom) หมายถึง ความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน มีเอกสิทธิ์
และอํานาจในการตัดสินใจในการทํางานของตน และมีการชี้แจงวิธีการที่ชัดเจนเปนประโยชนใน
การนําทรัพยากรตาง ๆ มาใชเพื่อการปฏิบัติงาน มีอํานาจในการตัดสินใจในการทํางาน มีโอกาส
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รวมรับรูในงานที่เกี่ยวของ มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน ในบรรยากาศที่ไมดี 
บุคลากรจะทํางานภายใตแนวทางและกฎระเบียบ ทํางานไปตามคําชี้แจงดวยวิธีการแบบเดิมไมมี
อะไรแปลกใหม

3. มิติโปรงใส (Openness) หมายถึง ความสัมพันธระหวางกันที่ใหความรูสึกปลอดภัย
มีความไววางใจกัน แตละคนสามารถแสดงความคิดเห็นไดอยางตรงไปตรงมาและเปดเผยตอผู
รวมงานคนอื่น ตางฝายตางนับถือในความเปนนักวิชาชีพและสนับสนุนซึ่งกันและกัน การไดรับ
ความเคารพใหเกียรติอยางจริงใจ มีการพูดคุยกันอยางจริงใจและตรงไปตรงมา ในบรรยากาศที่ไม
ดี ตางฝายตางสงสัยกัน ไมเชื่อถือความคิดของคนอื่น ปดกั้นตนเองไมใหใครลวงรูความคิดของตน 
การสื่อสารระหวางกันเปนไปอยางยากลําบาก

4. มิติแสดงความคิดเห็น (Idea time) หมายถึง การไดรับโอกาสนําเสนอความคิดเห็น
ใหม ๆ และไดรับความสนใจ ซักถาม เสนอแนะ ในเรื่องที่ไมเกี่ยวของกับงานประจํา มีโอกาสใน
การที่จะนําความคิดเห็นไปทดลองปฏิบัติและพัฒนา มีความยืดหยุนในการใหเวลาเพื่อคนหาวิธี
การใหมๆ และทําการตัดสินใจในทางเลือกใด ๆ ที่เหมาะสม ในบรรยากาศที่ไมดีจะมีการกําหนด
เวลาอยางจํากัด มีความกดดันในการคิดและการแสดงความคิดเห็น การปฏิบัติที่แตกตางไปจาก
ปกติเปนไปไดยาก

5. มิติอารมณขัน (Playfulness) หมายถึง ความเปนกันเอง การแสดงออกตอกันที่ไมตองมี
พิธีรีตอง การทํางานเปนวิชาชีพดวยความผอนคลายไมตึงเครียด มีอารมณขันและเสียงหัวเราะ
อยางไมเสแสรง ทุกคนมีความสุขและสบายใจในการทํางาน บรรยากาศเปนไปอยางงาย ๆ และมี
ชีวิตชีวา ในบรรยากาศที่ไมดี จะมีความเครงเครียด คลุมเครอื ยุงยาก อารมณขันและเสียงหัวเราะ
เปนไปอยางแกน ๆ

6. มิติความขัดแยง (Conflict) หมายถึง บรรยากาศในการทํางานที่ตึงเครียด ตางฝายตาง
ไมพอใจกัน การแสดงออกตอกันเปนไปตามมารยาท มีการนินทาวารายกัน ในบรรยากาศที่ดี จะ
ใชวุฒิภาวะในการแสดงความคิดเห็น รูจักควบคุมอารมณความรูสึก สามารถยอมรับและปฏิบัติ
ตามความคิดที่สามารถสรางสรรคไดอยางมีประสิทธิภาพได

7. มิติการสนับสนุน (Idea support) หมายถึง การเสนอความคดิใหมจะไดรับความสนใจ 
ไดรับการเสนอแนะและรับฟงความคิดเห็นอยางเปนวิชาชีพ จากผูบังคับบัญชา ผูรวมงาน และผูใต
บังคับบัญชา ตางฝายตางรับฟงความคิดเห็นและการสนับสนุนซึ่งกันและกัน มีความเปนไปไดใน
การที่จะสรางสรรคแนวคิดใหม ๆ ที่เปนประโยชนกับงาน ในบรรยากาศที่ไมดี จะมีการปฏิเสธอยู
เสมอ มีการจับผิด ไมอยากเปลี่ยนแปลง และมีอุปสรรคในการยอมรับความคิดใหม ๆ

8. มิติโตแยง (Debate) หมายถึง การตองเผชิญกับความไมเห็นดวยทางความคิด และ
ประสบการณและความรูที่แตกตางกัน จะมีการเสนอความคิดเห็นและพยายามที่ใหทุกคนยอมรับ 
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ตางฝายตางตองการอภิปราย ทบทวน แลกเปลี่ยนประสบการณ ความรู และความคิดเห็นซึ่งกัน
และกัน เพื่อใหเกิดการความเขาใจตรงกันในการสรางสรรคงานใหม ๆ ในบรรยากาศที่ไมดี ทุกคน
จะทํางานตามสายการบังคับบัญชาโดยปราศจากคําถามหรือขอโตแยงใด ๆ

9. มิติรับความเสี่ยง (Risk-Taking) หมายถึง ความทนทานตอความไมแนนอนและ
ความคลุมเครือ มีความกลาหาญและความพรอมในการรับมือกับสถานการณตาง ๆ กลาที่จะยอม
รับผลของการกระทําในทุกรูปแบบแมไมเคยประสบมากอน พรอมที่จะยื่นมือเขาชวยเหลือกัน ยินดี
ที่จะเสี่ยงและใหโอกาสในการปฏิบัติงานตามแนวคิดใหม ๆ จนกวาจะพบขอยุติ ในบรรยากาศที่ไม
ดี ทุกคนจะพยายามอยูกับฝายที่ปลอดภัยและมักจะทําไมรูไมเห็นกับความผิดพลาดใด ๆ จะ
พยายามหาพรรคพวกและปกปองตัวเองทุกวิถีทาง

จากการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวของ พบวา บรรยากาศเชิงสรางสรรคจะชวยกระตุนให
บุคคลมีความคิดสรางสรรค และการที่ผูบริหารมีความคิดสรางสรรคก็สามารถสรางบรรยากาศ
องคการที่ดีได ซึ่งเปนผลสะทอนกลับไปกลับมา ข้ึนอยูกับวาองคการใดมีบรรยากาศที่ดี หรือองค
การใดมีผูบริหารที่ดี ดังนั้น องคการที่มีบรรยากาศเชิงสรางสรรคนาจะสงเสริมใหผูนําในองคการมี
ภาวะผูนําสรางสรรคได และบรรยากาศที่เหมาะสมกับบริบทการวิจัยและนํามาศึกษาผลตอภาวะ
ผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวยในครั้งนี้คือ แนวคิดของเรมวล นันทศุภวัฒน (2542) เนื่องจาก
เปนแนวคิดที่ดัดแปลงประยุกตใชไดอยางเหมาะสมในสถานการณตาง ๆ ในองคการสุขภาพ

3.2.4บรรยากาศที่สนับสนุนใหเกิดความคิดสรางสรรค
การกําหนดสภาพแวดลอมที่เอ้ืออํานวยตอการเปนนักคิดอยางสรางสรรค เปนการทําให

สมาชิกเกิดความรูสึกมีอิสระในการคิด โดยไมวางกรอบหรือชักนํา ขณะเดียวกันผูบริหารระดับสูง
ตองแสดงปฏิกิริยาตอบกลับหรือใหคําแนะนําในแงดี นอกจากนี้ความมีการใหรางวัลเพื่อเปนการ
กระตุนใหเกิดพฤติกรรมที่ดี (Dubrin, 1998) ซึ่งการสนับสนุนใหเกิดความคิดสรางสรรค จะตองมี
การสนับสนุนเครื่องมือ-อุปกรณ และงบประมาณที่เพียงพอแกสมาชิกในการปฏิบัติงาน เผยแพร
เกียรติคุณของสมาชิกใหผูอ่ืนไดทราบ มีความยืดหยุน โดยไมจัดกรอบในดานกฎ ระเบียบ สถานที่ 
เวลาในการทํางานที่ตายตัว มีการควบคุมติดตามและประเมินกันเอง

เรมวล นันทศุภวัฒน (2542) กลาววา ผูนําควรมีการสงเสริมความคิดสรางสรรคแกผู
ปฏิบัติงาน โดยทําตัวใหเขาถึงไดงาย เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาปรึกษาหารือ ใหอิสระในการ
คิด สนับสนุนชวยเหลือใหใชกระบวนการความคิดสรางสรรคในการแกปญหา กระตุนใหผูปฏิบัติ
งานพัฒนางานที่รับผิดชอบ ยอมรับฟงแนวคิดใหม ๆ พัฒนาบรรยากาศการทํางานแบบเปนกัน 
และสงเสริมบรรยากาศแหงการเรียนรู การใชเทคโนโลยีในการสืบคนขอมูล เพื่อการสรางสรรควิธี
การพยาบาลใหม ๆ และนํามาใชกับผูปวย
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Amabile และ Gryskiewicz (อางถึงในรังสรรค ประเสริฐศรี, 2544) พบวา เสรีภาพเปนสิ่ง
สําคัญที่สุดตอการเปนนักคิดอยางสรางสรรค ความอิสระจากปจจัยจํากัดตาง ๆ และการมี
บรรยากาศแบบเปดกวาง จะชวยใหบุคลากรพัฒนางานอยางสรางสรรค นอกจากนี้อาจสนับสนุน
ใหบุคลากรที่เปนนักคิดเชิงสรางสรรคเขามาทํางานรวมกัน ในการที่จะพัฒนาความคิดอยางสราง
สรรค

สมยศ นาวีการ (2544) กลาววา ความคิดสรางสรรคเกิดไดดีที่สุดภายในบรรยากาศที่
ปลอยใหทําไดตามอําเภอใจ ซึ่งผูบริหารสามารพสรางบรรยากาศที่สนันสนุนความคิดสรางสรรค
ไดโดย สรางการยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่เปนประโยชน สนับสนุนความคิดเห็นใหม ๆ เต็มใจรับ
ฟงขอเสนอแนะ และสงเสริมใหมีการแลกเปลี่ยนขอมูลที่เปนประโยชน อดทนตอความลมเหลวที่
อาจเกิดขึ้น แกไขขอผิดพลาดโดยการใหเปาหมายที่ชัดเจนและความเปนอิสระในการบรรลุถึงเปา
หมาย ยกยองตอบแทนในพฤติกรรมแบบสรางสรรคที่มีคุณคาในองคการ การสรางบรรยากาศที่
สนับสนุนใหเกิดความคิดสรางสรรค อาจใชเทคนิคและวิธีการสอดแทรกเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพ
ของบุคคลผานกิจกรรมการพัฒนาองคการ

3.2.5 บรรยากาศเชิงสรางสรรคกับภาวะผูนําสรางสรรค
บรรยากาศองคการเปนปจจัยที่มีความสําคัญตอบุคลากรในองคการ เนื่องจากบุคลากรใน

องคการไมไดทํางานอยูในความวางเปลา แตจะปฏิบัติงานภายใตการกํากับ ควบคุมของผูบงัคับ
บัญชา โครงสรางองคการ กฎระเบียบขององคการ ตลอดจนสิ่งตาง ๆ ในองคการที่มองไมเห็นหรือ
จับตองไมได แตรูสึกและรับรูได ซึ่งสิ่งตาง ๆ เหลานี้คือ บรรยากาศองคการ ซึ่งมีความสําคัญตอผู
บริหารและบุคคลอื่นดวยเหตุผลสามประการ คือ ประการแรก บรรยากาศองคการที่ดีจะทําใหผล
การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น ประการที่สอง ผูบริหารมีอิทธิพลตอบรรยากาศองคการของ
หนวยงานหรือแผนกงานในองคการ และประการที่สาม ความเหมาะสมของบุคลากรและปริมาณ
ภาระงานในองคการ จะทําใหบุคลากรมีความพึงพอใจในงาน (สมยศ นาวีการ, 2536)

Downey, Hellriegel and Slocum (อางถึงในสมยศ, 2536) กลาวถึงความสําคัญของ
บรรยากาศเชิงสรางสรรคตอผูบริหารและบุคคลอื่น ในองคการดวยเหตุผล 3 ประการ คือ

1. บรรยากาศเชิงสรางสรรคทําใหเพิ่มประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการ 
ดังการศึกษาของ Newell (1978) พบวา บรรยากาศโดยเฉพาะอยางยิ่ง บรรยากาศแบบปด มีผล
ทําใหสมาชิกในกลุมมีความพึงพอใจในการทํางานที่ไดรับมอบหมายนอย ตรงกันขามกับ
บรรยากาศแบบเปด ซึ่งจะมีผลทําใหสมาชิกในกลุมมีความพึงพอใจในงานที่ไดรับมอบหมายมาก

2. บรรยากาศเชิงสรางสรรคที่ผูบริหารมีภาวะผูนํา จะทําใหเพิ่มประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในองคการ ดังที่ Dubrin (1973) ไดสรุปวา ปจจัยอยางหนึ่งที่มีอิทธิพลตอบรรยากาศ
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เชิงสรางสรรค คือแบบของความเปนผูนํา ทัศนคติ และวิธีการของผูบริหารใชกับผูใตบังคับบัญชา 
โดยเฉพาะอยางยิ่งแบบของความเปนผูนําของผูบริหารระดับสูงขององคการมีความสําคัญมาก 
เพราะแบบอยางของผูบริหารระดับสูงจะถูกปฏิบัติตามโดยผูบริหารระดับรองลงมา ที่มีความเขาใจ
วาเปนแนวทางที่ถูกตองของการปฏิบัติ

3. บรรยากาศเชิงสรางสรรคที่มีการกระจายอํานาจ จะทําใหเพิ่มประสิทธิผลการปฏิบัติ
งาน และความพึงพอใจของบุคลากรในองคการ ดังการศึกษาของ Litwin and Stringer (อางถึงใน 
เสาวรส บุนนาค, 2543) พบวา องคการที่มีบรรยากาศในการบริหารแบบใชอํานาจ กลาวคือ 
อํานาจการตัดสินใจขึ้นอยูกับสวนกลาง บุคลากรตองปฏิบัติตามระเบียบอยางเครงครัด 
บรรยากาศแบบนี้จะทําใหผลผลิตต่ํา บุคลากรมีความรูสึกไมพอใจงาน ไมเกิดความคิดริเร่ิมสราง
สรรค

จากความสําคัญของบรรยากาศองคการ จะมีสวนสัมพันธและเกี่ยวของโดยตรงกับผลของ
การปฏิบัติงาน หากหนวยงานมีบรรยากาศเชิงสรางสรรค จะทําใหสมาชิกองคการเกิดความพึงพอ
ใจในงาน มีทัศนคติตอการทํางานเปนไปในทางบวก และมีพฤติกรรมในทางสรางสรรคงาน ซึ่ง
พฤติกรรมทางสรางสรรคนี้มีความสําคัญสําหรับในปจจุบันที่สังคมมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอด
เวลา โดยจะเปนตัวกระตุนใหองคการตองมีการพฒันาอยูเสมอ โดยเฉพาะในองคการที่ตองเผชิญ
กับการแขงขันสูง การใชประโยชนจากการคิดริเร่ิมสรางสรรคจะเปนสิ่งจําเปนอยางยิ่ง ดังนั้นหาก
องคการที่มุงจะพัฒนาตนเองเพื่อกาวสูความสําเร็จตามเปาหมาย องคการและผูบริหารตอง
ตระหนักถึงการสรางความพึงพอใจในการทํางานใหเกิดแกสมาชิก โดยใหความสําคัญและเอาใจ
ใสตอความคิดสรางสรรคของสมาชิกมากขึ้น และสรางบรรยากาศในการคิดริเร่ิมสรางสรรคใหเกิด
ขึ้นในองคการ โดยการพัฒนาและสนับสนุนตอความคิดใหม ๆ ที่เกิดจากสมาชิก (Hicks and 
Gullett อางถึงในจงกล พลตรี, 2541) เพื่อใหองคการกาวทันตอสถานการณการเปลี่ยนแปลงที่
อาจเกิดขึ้น การสรางบรรยากาศที่กอใหเกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรคจึงเปนวิธีการที่สําคัญที่จะทํา
ใหองคการดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุสูเปาหมาย

3.3 การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก (Leader-Member Exchange)

3.3.1 ความหมายของการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก
Scandura, Graen and Navak (1986) ไดใหความหมายของ การแลกเปลี่ยนระหวางผู

นํากับสมาชิก คือ 1) ระบบซึ่งประกอบดวยความสัมพันธซึ่งกันและกันของทั้งสองฝาย และ 2) รูป
แบบพฤติกรรมของสมาชิก ที่สงผลถึงกันเมื่อคูสมาชิกคนหนึ่งคนใดเปลี่ยนพฤติกรรม เปนผลให
การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกเปลี่ยนแปลงไปเชนกัน และการแลกเปลี่ยนแบบใหมจะเกิด
ข้ึนตอเนื่องเมื่อสมาชิกเปลี่ยนแปลงรูปแบบพฤติกรรม
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Graen and Uhl-Bien (1995) ใหความหมายวา คือรูปแบบที่ใชอธิบายการพัฒนาสัมพันธ
ภาพการเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพระหวางคูของพันธมิตรและระหวางองคการ เชน ผูนําและผูตาม 
สมาชิกในทีมและทีม

Liden and Maslyn (1998) หมายถึง การที่ผูนําไมไดใชรูปแบบเดียวในการติดตอส่ือสาร
กับสมาชิกทุกคน แตจะพัฒนาความแตกตางตามประเภทของความสัมพันธ หรือการแลกเปลี่ยน
กับสมาชิกแตละคน นั่นคือ การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกปรากฎในหลายมิติ

Fiedler (cited in Daft, 1999) ไดใหความหมายวา บรรยากาศของกลุม ทศันคติของ
สมาชิก และการยอมรับในตัวผูนํา เพราะเมื่อผูใตบังคับบัญชาไววางใจ ใหความเคารพและเชื่อมั่น
ในตัวผูนําแลว ความสัมพันธระหวางผูนําและสมาชิกที่ดี จะเปนสถานการณที่เอื้ออํานวยตอการ
เปนผูนํา โดยไมจําเปนตองใชอํานาจหนาที่อยางเปนทางการ

จากความหมายของ การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกทั้งหมด สรุปไดวา การแลก
เปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก หมายถึง รูปแบบสัมพันธภาพเกี่ยวกับคุณภาพของการแลกเปลี่ยน
ระหวางผูนําและสมาชิก โดยที่บุคคลประเมินคุณภาพจากการที่บุคคลอื่นกระทําตอตน และบุคคล
ประเมินตนเองดวยความรูสึกที่ไดรับจากการแลกเปลี่ยนนั้น

3.3.2 แนวคิด ทฤษฎี และการศึกษารูปแบบการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับ
สมาชิก

ในชวงเริ่มแรกของการศึกษาทฤษฎีการแลกเปลี่ยนนี้ เรียกชื่อทฤษฎีนี้วา “Vertical Dyad
Linkage” (VDL) หรือ “ทฤษฎีสายสัมพันธในแนวตั้งแบบสองตอสอง” โดยมุงศึกษาถึงลักษณะ
ของสายสัมพันธที่ผูนํามีตอผูตามแตละคนในการทํางาน ทําใหเกดิการแลกเปลี่ยนเกิดขึ้นระหวางผู
นํากับผูใตบังคับบัญชาคนนั้น (สุเทพ พงศศรีวัฒน, 2544) เปนแนวคิดที่แตกตางจากแนวคิดอื่น ๆ 
ในเรื่องทฤษฎีภาวะผูนํา กลาวคือ ผูนําไมไดมีรูปแบบการแลกเปลี่ยนความสัมพันธระหวางผูนํากับ
สมาชิกเพียงรูปแบบเดียว แตผูนําจะปฏิบัติและมีความสัมพันธกับสมาชิกแตละคนแตกตางกัน ทั้ง
นี้ขึ้นอยูกับคุณภาพของการแลกเปลี่ยนความสัมพันธระหวางกันวาอยูในระดับสูงหรือตํ่า (Graen 
and Scandura,1997; cited in Liden and Maslyn, 1998)

กลาวไดวา ทฤษฎี การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก เปนพฤติกรรมหนึ่งของรูปแบบ
การแลกเปลี่ยนทางสังคม (Graen and Uhl-Bien, 1995) กลาวคือ การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับ
สมาชิก เปนรูปแบบหนึ่งของการมีปฏิสัมพันธภายในสังคม หรือภายในกลุม ซึ่งความสัมพันธนี้ตั้ง
อยูบนพื้นฐานของความเชื่อใจ เมื่อฝายหนึ่งใหความชวยเหลือกับอีกฝายหนึ่ง ก็มีความเชื่อใจวาจะ
ไดรับตอบแทนกลับ อาจกลาวไดวาการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกเปนบรรทัดฐานของการ
ตอบแทนซึ่งกันและกัน (Norm of reciprocity) เชน ผูนําจะใหการชวยเหลือสนับสนุนการทํางาน 
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การใหขาวสารขอมูล การใหอํานาจการตัดสินใจแกสมาชิก และในทางกลับกันสมาชิกจะมีการ
แลกเปลี่ยนทางสังคม โดยแสดงความคิดเห็นและใหความรวมมือในการปฏิบัติงาน หรือกิจกรรม
ตาง ๆ เพื่อเปาหมายขององคการเชนกัน

3.3.3 การพัฒนาแนวคิดการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก

การศึกษาวิจัยเกี่ยวกับทฤษฎี การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก พบวาในระยะหลัง 
นักวิจัยตองการทราบวา กระบวนการแลกเปลี่ยนความสัมพนัธระหวางผูนํากับสมาชิกดังกลาวนั้น 
จะสามารถนํามาใชในการสรางภาวะผูนําไดอยางไร การสรางภาวะผูนําโดยวิธีการกําหนดแนว
ทางปฏิบัติสําหรับผูนํานั้น จึงเนนประเด็นที่ผูนําควรพัฒนาการแลกเปลี่ยนความสัมพันธที่ดีกับผู
ใตบังคับบัญชาทุกคน แทนการเลือกปฏิบัติเฉพาะเพียงบางคนเทานั้น ผูนําจึงจําเปนตองพยายาม
ทําใหคนเหลานั้นรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งของคนในกลุม ดวยการหลีกเลี่ยงการมีอคติ ลําเอียง และ
ขาดความยุติธรรม ตลอดจนขจัดความรูสึกเปนคนนอกกลุมใหหมดไป ผูนําควรเสริมสรางความ
เปนหุนสวนรวมกันใหเกิดขึ้นแกผูใตบังคับบัญชาแตละคนในที่ทํางาน (Graen and Uhl-bien, 
1995) นอกจากนี้ผูนําควรสรางเครือขายของความเปนหุนสวน ใหขยายครอบคลุมทั่วทั้งองคการ 
เพราะจะกอใหเกิดประโยชนทั้งตอเปาหมายขององคการและตอความกาวหนาในเสนทางอาชีพ
ของผูนําอีกดวย

Graen and Uhl-Bien (1995) ไดเสนอขั้นตอนในการสรางคุณภาพการแลกเปลี่ยนของผู
นํากับสมาชิกตามลําดับชวงเวลาของการพัฒนาออกเปน 3 ระยะ ไดแก

ระยะที่ 1  ระยะของการเปนคนแปลกหนาตอกัน (The Stranger phase)
เปนระยะที่เกิดความสัมพันธแบบสองตอสองระหวางผูนํากับสมาชิกเปนไปตามกฎเกณฑ

ที่กําหนด ซึ่งมักเปนความสัมพันธตอกันตามเงื่อนไขที่ระบุไวในสัญญาการจางงาน โดยความเกี่ยว
ของระหวางผูนํากับสมาชิกที่มีตอกันจะเปนไปตามบทบาทที่องคการกําหนดไวแลวอยางชัดเจน 
ความสัมพันธแบบสองตอสองในระยะนี้ ถือไดวามีคุณภาพของการแลกเปลี่ยนอยูในระดับตํ่า 
สมาชิกจึงรูสึกเหมือนเปนคนนอกกลุม และจะปฏิบัติตามคําสั่งอยางเปนทางการของผูนํา เพราะ
ถือวาเปนผูบังคับบัญชาตามสายงานที่มีอํานาจควบคุมการจางหรือการเลิกจางงาน ตลอดจนการ
ใหคุณใหโทษแกตน ดังนั้นภาวะผูนําของผูนําในระยะนี้จึงเปนแบบใชอํานาจเพื่อประโยชนขององค
การ (Graen and Uhl-Bien,1995)
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ระยะที่ 2 ระยะสรางความคุนเคยตอกัน (Acquaintance phase)
เปนระยะที่ฝายใดฝายหนึ่งไดเร่ิมมีการหยิบยื่นไมตรีจิต ดวยการแลกเปลี่ยนทางสังคมตอ

กันโดยใชประเด็นที่เกี่ยวของกับการปรับปรุงการทํางาน ซึ่งไดแกการเสนอใหมารวมใชทรัพยากร 
คน และขอมูลสารสนเทศตาง ๆ กับตน ระยะนี้เปนชวงการเรียนรูและทดสอบซึ่งกันและกันของทั้ง
สองฝาย ผูนําจะพยายามประเมินสมาชิกคนนั้นวามีความสนใจตองการที่จะมีบทบาทและความ
รับผิดชอบในงานเพิ่มข้ึนมากนอยแคไหนเพียงไร ในขณะที่สมาชิกก็จะประเมินผูนําของตนวามี
ความเต็มใจที่จะมอบหมายงานใหม ๆ ที่มีความนาทาทายใหแกสมาชิกเพียงไรเชนกัน ในระยะนี้
ปฏิสัมพันธแบบสองตอสองจะคอย ๆ พัฒนาจากการยึดกฎเกณฑของระบบไปสูการมีความ
สัมพันธแบบใหม ระดับคุณภาพของการแลกเปลี่ยนความสัมพันธตอกันเพิ่มมากขึ้น เมื่อมีการ
แสดงความไววางใจและใหการยอมรับนับถือตอกันที่เพิ่มมากขึ้น ผูนําจะเร่ิมใชภาวะผูนําที่สราง
สรรคไดมากขึ้นดวย

ระยะที่ 3 ระยะการเปนหุนสวนที่สมบูรณ (Mature partnership phase)
เปนชวงที่มีการพัฒนาปฏิสัมพันธระหวางกันถึงระดับการแลกเปลี่ยนความสัมพันธที่มีคุณ

ภาพสูง โดยความสัมพันธแบบสองตอสองระหวางผูนํากับสมาชิกในระยะนี้ จะมีความใกลชิดสนิท
สนม มีความไววางใจ มีความนับถือ และผูกพันตอกันสูงมาก เพราะความสัมพันธของทั้งสองฝาย
ไดผานการทดสอบแลววาสามารถที่จะพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกันได ในขั้นตอนนี้มีความผกผันคอน
ขางสูง ระหวางผูนํากับสมาชิก กลาวคือตางฝายตางสามารถเปนผูสงผลกระทบและเปนผูไดรับผล
กระทบจากการกระทําของอีกฝายหนึ่ง แตละฝายอาจตองการที่จะพึ่งพาอีกฝายหนึ่งเพื่อใหชวย
เหลือพิเศษหรือทําในสิ่งที่ตนตองการ ประเด็นสําคัญคือ ความสัมพันธที่ผูกพันแนบแนนระหวางผู
นํากับสมาชิกจะตองเปนไปในแนวทางที่สรางสรรคที่สูงกวาความสัมพันธตามสายงานบังคับ
บัญชาที่กําหนด เพราะความสัมพันธในลักษณะนี้จะพัฒนาความมีประสิทธิผลและเกิดการสราง
สรรคเชิงบวก ใหเกิดขึ้นทั้งสวนบุคคลและองคการโดยรวม ความสัมพันธนี้จะชวยในการเปลี่ยน
แปลงผูนําใหมีมุมมองที่ไกลออกไปสูความสําเร็จรวมกันของทีมงานและองคการ (Klein and Kim, 
1998 อางถึงใน สุเทพ พงศศรีวัฒน, 2544)

จุดเดนของทฤษฎีนี้ ชวยใหสามารถเขาใจถึงกระบวนการภาวะผูนําไดหลายประการ 
สามารถใหเหตุผลในการอธิบายความสัมพันธระหวางผูนํากับสมาชิก และศึกษาภาวะผูนําโดยมุง
เนนความสัมพันธแบบสองตอสอง ระหวางผูนํากับสมาชิกแตละคน ซึ่งทฤษฎีนี้ยืนยันวา ภาวะผูนํา
ที่มีประสิทธิผลข้ึนอยูกับสถานการณของการแลกเปลี่ยนความสัมพันธที่ดีระหวางผูนําและสมาชิก
แตละคน (สุเทพ พงศศรีวัฒน, 2544) มีงานวิจัยจํานวนมากที่สรุปผลตรงกันวา การนําแนวคิดการ
แลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกลงสูการปฏิบัติจะใหผลลัพธเชิงบวกแกองคการ Graen and 
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Uhl-Bien (1995) พบวา การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก มีความสัมพันธตอการปฏิบัติงาน 
ความผูกพันตอองคการ บรรยากาศในการทํางาน การคิดริเร่ิมใหม ๆ พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการ การมอบหมายอํานาจความรับผิดชอบในการตัดสินใจ กระบวนการและวิธีการยุติ
ธรรม ความกาวหนาในอาชีพ ตลอดจนเกี่ยวของกับตัวแปรสําคัญอื่น ๆ ขององคการ

รูปแบบการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก
การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากบัสมาชิก แบงออกเปน 2 รูปแบบ (Schultz and Schultz, 

1994; Dansereau, and Graen and Haga, 1975 อางถึงในอโนรัตน เขียวคราม, 2544) ดังนี้
1. รูปแบบในกลุม (In-group) อธิบายไดโดยลักษณะของการแลกเปลี่ยนขอมูลระหวาง

กัน การใหความชวยเหลือและสนับสนุนในการทํางาน ความเชื่อใจและไวในอยูในระดับสูง รวมถึง
ผูนําใหอํานาจการตัดสินใจและเพิ่มความรับผิดชอบในงานแกสมาชิกมากขึ้น รูปแบบความ
สัมพันธนี้จะทําใหสมาชิกมีความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการมากขึ้น และยังชวย
สรางความสัมพันธที่ดีกับผูนํา

2. รูปแบบนอกกลุม (Out group) อธิบายไดโดยลักษณะของระดับการแลกเปลี่ยนขอมูล
การใหความชวยเหลือ การสนับสนุนซึ่งกันและกัน ความเชื่อใจและไวใจ อยูในระดับตํ่า ความ
สัมพันธระหวางผูนํา-สมาชิก ตั้งอยูบนพื้นฐานของสัญญาการจางงาน ผูนําจะใชอํานาจแบบทาง
การตามตําแหนง นอกจากนี้ผูนําจะมอบหมายงาน ซึ่งใชความสามารถและความรบัผิดชอบต่ําแก
สมาชิก เปนผลใหสมาชิกมีความตั้งใจ และมีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับตํ่า และจะสงผลให
แนวโนมการลาออกจากงานของสมาชิกอยูในระดับสูง

องคประกอบของการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก
Dienesh and Liden (1986) เสนอองคประกอบของการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับ

สมาชิก ดังนี้
1. ความจงรักภักดี (Loyalty) เกี่ยวของกับระดับความมากนอยในการปกปองซึ่งกันและ

กัน ทั้งในเรื่องที่เกี่ยวของกับงานและนอกเหนือจากงาน
2. การรวมกันสรางผลงาน (Contribution) เปนการชวยเหลือกันทํางาน และกิจกรรมที่

เกี่ยวของกับงาน ซึ่งทั้งสองฝายมีสวนทํารวมกัน เพื่อเปาหมายเดียวกัน สะทอนจากความพึงพอใจ
ของสมาชิกที่ไดรวมงานกับผูนํา ความเต็มใจในการทํางานรวมกัน หรือปริมาณงานที่ทั้งสองฝาย
ทุมเทใหกับงานรวมกัน

3. ความชอบพอ (Affection) โดยพื้นฐานแลวเปนผลมาจากความประทับใจ ซึ่งอาจเริ่ม
จากความคลายคลึงกันทางกายภาพ พื้นฐานทางการศึกษา หรือบุคลิกภาพ
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Liden and Maslyn (1998) ไดทําการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ (Exploratory 
factor analysis) และการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor analysis) พบ
วา องคประกอบ การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก แบงเปน 4 องคประกอบ คือ การรวมกัน
สรางผลการทํางาน ความชอบพอ ความจงรักภักดี และการนับถือในความเปนนักวิชาชีพ ดังนี้

1. ความชอบพอ คือ ความรูสึกทางบวกที่มีตอกันและกัน ระหวางผูนํากับสมาชิก ซึ่งมี
พื้นฐานมาจากความชอบและความประทับใจในบทบาทของกันและกัน ทําใหเกิดความรวมมือใน
การทํางานรวมกัน

2. ความจงรักภักดี คือ การแสดงออกซึ่งกันและกัน ระหวางผูนํากับสมาชิก ในดานการ
ชวยเหลือ และการปกปองในดานตาง ๆ เพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย

3. การรวมกันสรางผลงาน คือ การทํางานรวมกันระหวางผูนํากับสมาชิก เพื่อบรรลุความ
สําเร็จในเปาหมายของกลุม หรือองคการ

4. การนับถือในความเปนนักวิชาชีพ คือ ความรูสึกนับถือซ่ึงกันและกนัระหวางผูนํากับ
สมาชิก ในดานความสามารถและทักษะในงาน

จากงานวิจัยขางตนผูวิจัยใชแนวคิดการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกมาใชในการ
ศึกษา “การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ” โดยใชกรอบแนวคิดของ 
Liden and Maslyn (1998) ประกอบดวย 4 องคประกอบ คือ ความชอบพอ (Affection) ความจง
รักภักดี (Royalty) การรวมกันสรางผลงาน (Contribution) และการนับถือในความเปนนักวิชาชีพ 
(Professional respect) เนื่องจากเปนมิติที่ไดรับการพัฒนามาอยางชัดเจน ไดทําการวิเคราะห
องคประกอบเชิงสํารวจ และองคประกอบเชิงยืนยัน ซึ่งรูปแบบของการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ
ของผูนํา-สมาชิก ชี้ใหเห็นวา คุณภาพของการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ สงผลตอการเกิดภาวะผู
นําและความคิดสรางสรรค

3.3.4 การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการกับภาวะผู
นําสรางสรรค

การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ เปนรูปแบบหนึ่งของการ
มีปฏิสัมพันธในหอผูปวย หรือภายในทีมการพยาบาล ซึ่งหัวหนาหอผูปวยจะใหการชวยเหลือ
สนับสนุนการทํางาน การใหขาวสารขอมูล การเพิ่มอํานาจตัดสินใจใหแกพยาบาลประจําการ ใน
ทางกลับกันพยาบาลประจําการจะมกีารแลกเปลี่ยนทางสังคม โดยแสดงความคิดเห็นและใหความ
รวมมือในการทํางาน หรือกิจกรรมตางๆ เพื่อเปาหมายขององคการเชนกัน (Graen and 
Scandura, 1987 อางใน Settoon et al, 1996) จากการวิเคราะหทางจิตวิทยาของ Getsner และ 
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Day (1997) พบวา การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกในทุกมิติมีการพัฒนาความสัมพันธ
ระหวางผูนํากับสมาชิกใหแข็งแกรงและสนับสนุนใหเกิดพัฒนาการของภาวะผูนํา

4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ

งานวิจัยในประเทศ

เนื่องจากยังไมมีการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนําสรางสรรคในประเทศไทย ผูวิจัยจึงขอเสนอ
งานวิจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมผูนําและภาวะผูนํา เรียงลําดับตามปพุทธศักราช ดังนี้

มยุรี รังษีสมบัติศิริ (2530) ศึกษาพฤติกรรมผูนํา กับความพึงพอใจในงาน กรณีศึกษาการ
ปโตรเลียมแหงประเทศไทย พบวา พฤติกรรมผูนําของผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกับความพอใจ
ในงานของผูใตบังคับบัญชา โดยพอใจตอพฤติกรรมแบบปรึกษาหารือและมีสวนรวม สูงกวาแบบ
เผด็จการและเผด็จการอยางมีศิลป

พรทิพย กวินสุพร (2536) ศึกษาความรู เจตคติ และการปฏิบัติการบริหารการพยาบาล
โดยใชแนวคิดเชิงธุรกิจของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร พบวา หัวหนา
หอผูปวยมีการปฏิบัติการบริหารการพยาบาลโดยใชแนวคิดเชิงธุรกิจอยูในระดับปานกลาง ประสบ
การณการทํางานและการไดรับการอบรมทางการบริหาร มีการปฏิบัติการบริหารการพยาบาลโดย
รวมไมแตกตางกัน

วาสินี วิเศษฤทธิ์ (2539) ศึกษาตัวประกอบภาวะผูนําของพยาบาลหัวหนาหอผูปวย ตาม
ความตองการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม พบวา มี 9 ตัว
ประกอบคือ กลยุทธการเปลี่ยนแปลง การเสริมแรงทางบวกอยางเหมาะสม การกระตุนความคิด
เกี่ยวกับปญหา บารมีและคุณธรรม การสรางแรงบันดาลใจ การเสริมสรางความสามารถผูใต
บังคับบัญชา การเสริมแรงทางลบอยางเหมาะสม การใหอิสระและการมีสวนรวม และการคํานึงถึง
ความแตกตางของแตละบุคคล

นพวรรณ กาญจนะวรรณ (2540) ศึกษารูปแบบการบังคับบัญชาตามการรับรูและความ
ตองการของผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา พบวา ผูบังคับบัญชารับรูวาตองการใชรูปแบบ
การบังคับบัญชา แบบเนนคน แบบประนีประนอม และแบบทีมงานมากกวาที่ใชอยู ขณะที่
ตองการใชแบบปลอยปละละเลยนอยกวาที่ใชอยู เชนเดียวกับการรับรูความตองการของผูใตบังคับ
บัญชา ซึ่งรูปแบบการบังคับบัญชาที่ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาตองการมากที่สุดคือ แบบ
ทีมงาน
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พิสมัย ฉายแสง (2540) ศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน
ของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย โรงพยาบาลทั่วไป 
กระทรวงสาธารณสุข จํานวน 766 คน พบวา ภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับสูง โดยมี
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับสูง และมีภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนอยูในระดับปานกลาง

วรรณดี ชูกาล (2540) ศึกษาความสัมพันธระหวางผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูอํานวยการ 
ความพึงพอใจในงาน ปจจัยการทํางานกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของอาจารยพยาบาล 
วิทยาลัยพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข จํานวน 382 คน พบวา คาเฉลี่ยภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูอํานวยการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธกับความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการเชนเดียวกับระยะเวลาที่ปฎิบัติงานในวิทยาลัยพยาบาลของอาจารยพยาบาล

จารุวรรณ ปทอง (2540) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล คุณลักษณะเฉพาะ
ของบุคคล และการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานกับความสามารถในการตัดสินใจดาน
การบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร จํานวน 176 คน พบวา 
ระยะเวลาในการดํารงตําแหนงหัวหนาหอผูปวย ไมมีความสัมพันธกับความสามารถในการตัดสิน
ใจดานการบริหารงาน โดยมีความสามารถในการตัดสินใจอยูในระดับตํ่ากวาเกณฑ ถึงรอยละ 
54.5

มีมาลา ปะทุมชาติ (2541) ศึกษาโครงการฝกอบรมหัวหนาหอผูปวยที่ปฏิบัติงานในโรง
พยาบาลศูนยกลาง กระทรวงสาธารณสุข จํานวน 27 คน ผลการดําเนินการพบวา ความรูของ
หัวหนาหอผูปวยเพิ่มข้ึนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ผลการอภิปรายเกี่ยวกับความรูของหัวหนาหอ
ผูปวยอยูในระดับดี หัวหนาหอผูปวยมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการฝกอบรมในระดับดี

ไขแสง โพธิโกสุม, ลัดดา ชูศิลปทองและธนพร สายวารี (2541) ศึกษาพฤติกรรมการ
บริหารของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูและความคาดหวัง ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย      
ผูชวยหัวหนาพยาบาล และพยาบาลวิชาชีพ โดยใชขอมูลเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ พบวา
หัวหนาหอผูปวยมีการแสดงออกหรือคุณสมบัติบางประการที่ไมเหมาะสม เชน ไมเห็นใจลูกนอง 
ใชอารมณ ไมสามารถจัดการกับบุคลากรอาวุโสที่ตอตานการเปลี่ยนแปลงได ไมสามารถเปนผูนํา
การวิจัยได โดยพยาบาลวิชาชีพและผูชวยหัวหนาพยาบาลใหขอมูลตรงกันเกี่ยวกับคุณลักษณะที่
ไมเหมาะสม และมีผลตอการทํางานของหัวหนาหอผูปวยบางคนวาไมพัฒนาตน ขาดความ
สามารถทางวิชาการ ขาดทักษะผูนํา ไมเปนผูนํา ถูกอิทธิพลทางความคิดครอบงํา และยังพบ
กลยุทธที่ใชในการวิจัยอยางมีประสิทธิผล ไดแก การสงเสริมกระบวนการคดิ การสงเสริมการ
ปฏิบัติบริหารอยางมีมาตรฐาน และสงเสริมการศึกษาดวยตนเอง
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เมทินี จิตรออนนอม (2542) ศึกษาเปรียบเทียบภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยตามการรับ
รูของตนเอง จํานวน 70 คน และพยาบาลประจําการจํานวน 258 คน พบวา หัวหนาหอผูปวยมีคา
เฉลี่ยการรับรูภาวะผูนําของตนเองโดยรวมอยูในระดับสูง สวนพยาบาลประจําการมีคาเฉลี่ยการ
รับรูภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยโดยรวมในระดับปานกลาง เมื่อเปรียบเทียบ พบวา ภาวะผูนํา
ของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของตนเอง สูงกวาพยาบาลประจําการ

วรดา ขายแกว (2542) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การรับรูลักษณะงาน 
และการคิดอยางมีวิจารณญาณ กับความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานบริหารของหัวหนาหอ
ผูปวยโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร พบวา ประสบการณในตําแหนงมีความสัมพันธกับความ
สามารถในการปฏิบัติบทบาทดานบริหารของหัวหนาหอผูปวย สวนการไดรับการอบรมทางการ
บริหาร ไมมีความสัมพันธกับความสามารถในการปฏิบัตบิทบาทดานบริหารของหัวหนาหอผูปวย

สุมาลี จักรไพศาล (2542) ศึกษาการบริหารการพยาบาลของหัวหนาหอผูปวยในยุคภาวะ
วิกฤตเศรษฐกิจ โรงพยาบาลศูนย จํานวน 287 คน พบวา การบริหารการพยาบาลของหัวหนาหอ
ผูปวยโดยรวม อยูในระดับมาก หัวหนาหอผูปวย จําแนกตามประสบการณในตําแหนงบริหาร การ
ไดรับการอบรมทางการบริหาร และระดับภาวะผูนําที่แตกตางกัน ปฏิบัติการบริหารการพยาบาล
ไมแตกตางกัน

สุลัดดา พงศรัตนามาน (2542) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํากับการปฏิบัติ     
กิจกรรมการพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาลของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจํา
การ โรงพยาบาลเอกชนที่เขารวมโครงการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล จํานวน 301 คน 
พบวา ภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยโดยรวมอยูในระดับสูง และมีความสัมพันธทางบวกในระดับ
สูงกับการปฏิบัติกิจกรรมการพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาลของหัวหนาหอผูปวย

สมสมัย สุธีรศานต (2543) ศึกษาบรรยากาศในการทํางานของบุคลากรทางการพยาบาล 
จํานวน 600 คน พบวา ดานความสามารถในการเปลี่ยนแปลงวิธีการทํางาน ดานการใชความคิด
สรางสรรค และดานความสัมพันธภายในหนวยงาน อยูในระดับปานกลาง ระดับการศึกษาและ
การมีโอกาสไดเขารับการฝกอบรมเปนปจจัยที่เปนดัชนีชี้วัดระดับความคิดเห็นตอบรรยากาศใน
การทํางาน (Beta = .132 และ Beta = .126 ตามลําดับ)

จันทรพา ทัดภูธร (2543) ศึกษา อิทธิพลของการสนับสนุนจากองคการ และการแลก
เปลี่ยนระหวางหัวหนา – ลูกนอง ตามการรับรูของผูปฏิบัติงาน ที่มีตอการตอบแทนของผูปฏิบัติ
งาน ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย ในเขตกรุงเทพมหานคร 
จํานวน 339 คน พบวา การสนับสนุนจากองคการตามการรับรูของพยาบาลประจําการสงผลทาง
ตรงตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจําการ และสงผลทางออมตอพฤติ
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กรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา-ลูกนอง มีคุณภาพของ
การแลกเปลี่ยนในระดับสูง

อโนรัตน เขียวคราม (2544) ศึกษาความสัมพันธระหวางการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ กับ
ความคลายคลึงทางดานเจตคติตองานของผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา ความถึงพอใจใน
งานและความผูกพันตองานของผูใตบังคับบัญชา จํานวน 77 คู พบวา ผูบังคับบัญชาและผูใต
บังคับบัญชา รับรูการแลกเปลี่ยนความสัมพันธระหวางกัน โดยรวมอยูในระดับสูง ในดานความ
จงรักภักดี และดานการรวมกันสรางผลงาน แตกตางกัน สวนดานความชอบพอและดานการให
ความนับถือในความเปนนักวิชาชีพ มีการรับรูไมแตกตางกัน ซึ่งมีความสัมพันธทางบวกกับความ
คลายคลึงทางดานเจตคติตองาน และความพึงพอใจในงานของผูใตบังคับบัญชา

เบญจรัตน สมเกียรติ (2544) ศึกษาความสัมพันธของปจจัยการทํางาน การแลกเปลี่ยน
ระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ การสนับสนุนจากองคการ กับการปฏิบัตงิานตาม
บทบาทของพยาบาลประจําการ ในโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร จํานวน 356 คน พบวา การ
แลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการอยูในระดับดี และระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานตามบทบาท

ศิริวรรณ หมอมพอนุช (2544) ศึกษาความสัมพันธระหวาง ปจจัยการทํางาน การเห็นคุณ
คาในตนเอง การสนับสนุนทางสังคม กับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย
โรงพยาบาลศูนย จํานวน 242คน พบวา ภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวยโดยรวม 
อยูในระดับสูง สวนปจจัยการทํางานดานประสบการณการทํางาน และการไดรับการอบรมหลัก
สูตรการบริหาร ไมมีความสัมพันธกับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย อยางมีนัย
สําคัญทางสถิติ

ประภัสสร เสงี่ยมกุลถาวร (2544) ศกึษาตัวชี้วัดสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยในการ
บริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการ พบวา ตัวชี้วัดที่สําคัญของสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่ว
ทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย ประกอบดวย 8 ตัวชี้วัด คือ การสงเสริมความรูทางวิชาการและ
ทักษะการปฏิบัติการพยาบาล การบริหารงาน การบริการโดยทีมการพยาบาลตามความตองการ
และความคาดหวังของผูใชบริการ การใชภาวะผูนํา การเสริมสรางพลังอํานาจ การทํางานเปนทีม 
การพัฒนาคุณภาพบริการ การเสริมแรงจูงใจ

เบญจวรรณ กล่ันกําเนิด (2545) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของหัวหนาหอ
ผูปวย วัฒนธรรมองคการของหัวหนาหอผูปวย กับความผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลตํารวจ จํานวน 272 คน พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยอยูใน
ระดับปานกลาง ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ภาวะผูนําแบบวางเฉย 
อยูในระดับตํ่า
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งานวิจัยในตางประเทศ
Siegal and Kaemmerer (1968) ไดทําการศึกษาแนวคิดเรื่องบรรยากาศองคการที่มีการ

สรางสรรค ในโรงเรียนที่มีการเรียนการสอนแบบสรางสรรค และโรงเรียนที่มีการสอนแบบดั้งเดิม 
เพื่อทดสอบวา องคการที่มีบรรยากาศสรางสรรค นาจะเปนลักษณะที่สงเสริมใหเกิดความคิดสราง
สรรคของสมาชิกในองคการ ตามการรับรูของสมาชิกในองคการ และทดสอบวาบรรยากาศเชิง
สรางสรรคเปนคุณลักษณะที่ควรเลือกใหเกิด โดยทําการศึกษาใน 5 มิติ คือ ภาวะผูนํา ความรูสึก
เปนเจาของ การยอมรับความเปลี่ยนแปลง การพัฒนาอยางตอเนื่อง และความสม่ําเสมอ ดวย
แบบสอบถามถามความคิดเห็นในกลุมตัวอยาง 6 โรงเรียน พบวา ความแตกตางของโรงเรียนที่มี
บรรยากาศองคการที่สรางสรรคทําใหสมาชิกรับรูวาโรงเรียนมีการสงเสริมใหเกิดการสรางสรรค
มากกวาโรงเรียนแบบดั้งเดิม ซึ่งการสนับสนุนใหเกิดการสรางสรรคเปนปจจยัที่สมาชิกในองคการ
รับรูวา สามารถทํากิจกรรมไดอยางอิสระ และมีการจูงใจใหนักเรียนและครูเกิดความคิดสรางสรรค  
รวมทั้งมีความสัมพันธกับการรับรูวาองคการเปดกวางและพรอมที่จะเปลี่ยนแปลงไปในทางสราง
สรรคดวย

Scott and Bruce (1994) ไดทําการศึกษาวิเคราะหเพื่อพัฒนาและทดสอบรูปแบบการมี
ความคิดสรางสรรคสวนบุคคล ในเร่ืองภาวะผูนํา รูปแบบการแกปญหา และความสัมพันธในกลุม
ตอการมีพฤติกรรมความคิดสรางสรรค ทั้งทางตรงและทางออมที่ไดรับอิทธิพลจากการรับรู
บรรยากาศสรางสรรค การวิจัยนี้ศึกษาในวิศวกร นักวิทยาศาสตร และลูกจางเทคนิค จํานวน 172 
คน โดยใหตอบแบบสอบถาม พบวา รอยละ 37 ของพฤติกรรมสรางสรรคที่เกิดขึ้น มีความสัมพันธ
กับลักษณะงานในหนวยงาน และการรับรูการมีความคิดสรางสรรคในองคการ รวมทั้งการแลก
เปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกสามารถสงเสริมใหเกิดความคิดสรางสรรคเพิ่มข้ึน

 Oldham and Cumming (1996) ไดทําการศึกษาความเปนอิสระและองคประกอบในการ
เกิดความคิดสรางสรรคในองคการ 3 ลักษณะคือ มีความซับซอน ไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับ
บัญชา และการควบคุม โดยศึกษาในลูกจาง จํานวน 172 คน จากบริษัท 2 แหง โดยการตอบแบบ
สอบถาม พบวา ความคิดสรางสรรคในงานจะเกิดขึ้นในการทํางานที่มีความซับซอน มีความทา
ทาย และไดรับการสนับสนนุจากผูบังคับบัญชา แตตองเปนองคการที่ไมมีการควบคุมอยางเขม
งวด

Getsner and Day (1997) ไดทําการศึกษาทบทวนวิเคราะหทฤษฏีการแลกเปลี่ยน
ระหวางผูนํากับสมาชิก ในเรื่ององคประกอบและความสัมพันธขององคประกอบตาง ๆ ในเรื่อง 
ความสัมพันธระหวาง Leader-member exchange (LMX) กับการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจตอผู
นํา ความพึงพอใจโดยรวม พันธกิจ ความขัดแยง ความชัดเจนในบทบาท ความสามารถของ
สมาชิก และอัตราการลาออกโอนยาย พบวา LMX ไมมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับ
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การลาออก การรับรูของผูนําและผูตามอยูในระดับปานกลาง แตผลการวิเคราะหพบวา การวัด 
LMX ในทางจิตวิทยา โนมนําใหเกิดพัฒนาการของภาวะผูนําที่สรางสรรคได

Tierney, Steven and Graen (1999) ศึกษาคุณลักษณะและความสัมพันธระหวางผูนํา
กับลูกจาง ที่มีผลตอความคิดสรางสรรคของทั้งสองฝาย พบวา ระดับความสัมพันธของทั้งสองฝาย
ในระดับที่สูงสามารถสงเสริมใหเกิดความคิดสรางสรรคได ในขณะเดียวกัน กุญแจสําคัญที่ทําให
เกิดการแสดงออกอยางสรางสรรค คือการมีบรรยากาศที่เหมาะสมในการทํางาน

Scratchley and Hakstian (2001) ศึกษาความสัมพันธระหวางการบริหารอยางสราง
สรรค กับการรับรูความสามารถและคุณลักษณะสวนบุคคลของผูบริหาร 221 คน จากองคการตาง 
ๆ โดยวิธีการสัมภาษณ พบวา การมีความคิดสรางสรรคและใจที่เปดกวาง มีความสัมพันธอยางมี
นัยสําคัญที่ .05 กับการเปนผูนําสรางสรรค ความรูความสามารถมีความสัมพันธเพียงเล็กนอยกับ
การคิดสรางสรรค ในการวิเคราะหขั้นสุดทาย พบวา ทั้งการคิดอยางสรางสรรคและการมีใจเปด
กวางสามารถทํานายการมีภาวะผูนําสรางสรรคได อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ .05

George and Zhou (2001) ไดทําการศึกษาปฏิสัมพันธระหวางองคการที่มีลักษณะเปด
กวางและองคการที่มีความเขมงวด ที่สัมพันธกับการความคิดสรางสรรคในองคการ จากลูกจางใน
องคการผลิตปโตรเลียม จํานวน 149 คน ในหนวยงานตาง ๆ ดวยการใหตอบแบบสอบถาม พบวา 
องคการที่มีการเปดกวางลูกจางจะมีการแสดงพฤติกรรมความคิดสรางสรรคในระดับสูง ตรงขาม
กับ องคการที่มีความเขมงวดลูกจางจะมีพฤติกรรมความคิดสรางสรรคในระดับต่ํา อยางมีนัย
สําคัญทางสถิติ .05

Isaksen and Lauer (2001) ศึกษาผลของแบบประเมินบรรยากาศองคการสรางสรรค ใน
ลักษณะที่สงเสริม และไมสงเสริมใหเกิดความคิดสรางสรรค โดยทําการศึกษา 3 ชุด ใน 3 กลุม
ประชากรพบวา บรรยากาศองคการสรางสรรค สามารถพยากรณการเกิดความคิดสรางสรรคของ
คนในองคการไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

Bennis (2002) ไดทําการศึกษาวิเคราะหองคประกอบของผูนําสรางสรรค จากากร
สัมภาษณผูนําที่ประสบความสําเร็จ พบวาผูนําสรางสรรคจะตองมีคุณสมบัติ 6 ประการตอไปนี้ 
คือ 1. มีวิสัยทัศนที่ชัดเจน 2. ไดรับความเชื่อถือไววางใจ 3.มีเปาหมายที่ชัดเจน 4. ทําใหประสบ
ความสําเร็จ 5. สรางสุขภาพองคการ สนับสนนุดานปจจัยแวดลอม และ 6. มีความเสมอภาค 
ละมุนละมอม การปรับตัวที่ดี มีการกระจายอํานาจในระบบและองคการ และพบอุปสรรคตอ
ภาวะผูนําสรางสรรคดังนี้คือ 1. การมุงเนนวิธีการบริหารจัดการแทนที่การริเร่ิมสรางสรรค 2. การ
เรียกรองความสามัคคีและการเห็นดวยแบบจอมปลอม 3. การใหเงินตอบแทนเปนภัยตอการไดรับ
ผลสําเร็จ
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จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัย ผูวิจัยจึงนําเสนอกรอบแนวคิดในการวิจัยเรื่อง 
ความสัมพันธระหวางปจจัยการทํางาน บรรยากาศเชิงสรางสรรค การแลกเปลี่ยนระหวาง
หัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ กับภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย             
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร โดยใชแนวคิด บรรยากาศเชิงสรางสรรค ของ เรมวล นันทศุภ
วัฒน (2542) การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ ของ Liden and 
Maslyn (1998) และแนวคิดภาวะผูนําสรางสรรค ของ Davar (1994) ดังกรอบแนวคิด
การวิจัย ดังนี้

กรอบแนวคิดการวิจัย

ปจจัยการทํางาน
การไดรับการฝกอบรมเพิ่มเติม
ประสบการณการทํางาน

บรรยากาศเชิงสรางสรรค

การกระจายงาน
การติดตอส่ือสาร
การสรางขวัญและกําลังใจ
การสรางแรงกดดัน

 (เรมวล นันทศุภวัฒน, 2542)

การแลกเปลี่ยนระหวาง
หัวหนาหอผูปวย

กับพยาบาลประจําการ

ความชอบพอ
ความจงรักภักดี
การรวมกันสรางผลงาน
การนับถือในความเปนนักวิชาชีพ

 (Liden and Maslyn ,1998)

ภาวะผูนําสรางสรรค

การบริหารงานมุงงาน
การบริหารงานมุงคน
การแสดงออกอยางเหมาะสม

(Davar, 1994)



บทที่ 3

วิธีการดําเนินการวิจัย

การวิจัยครั้งนี้ใชระเบียบวิธีการวิจัยแบบพรรณนา (Descriptive research) ที่มุงศึกษา
ความสัมพันธระหวางปจจัยการทํางาน บรรยากาศเชิงสรางสรรค การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา
หอผูปวยกับพยาบาลประจําการ กับภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย ซึ่งมีวิธีการดําเนิน
การวิจัยดังนี้

ประชากรและกลุมตัวอยาง

ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้คือ พยาบาลหัวหนาหอผูปวยที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลรัฐ  
กรุงเทพมหานคร ที่อยูใน 5 สังกัด คือ กรุงเทพมหานคร สํานักงานตํารวจแหงชาติ  กระทรวง
กลาโหม กระทรวงสาธารณสุข และทบวงมหาวิทยาลัย  และมีจํานวนเตียงประมาณ 400 เตียงขึ้น
ไป ซึ่งมีจํานวนทั้งสิ้น 13 โรงพยาบาล และมีจํานวนหัวหนาหอผูปวย  609 คน จากการสํารวจผาน
ฝายการพยาบาลของแตละโรงพยาบาล ระหวางวันที่ 1-15 ตุลาคม พ.ศ. 2545

กลุมตัวอยาง   คือหัวหนาหอผูปวยที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร   ที่
ไดจากการสุมตัวอยางประชากร โดยทําการสุมตัวอยางโดยวิธี Stratified Random Sampling
จากประชากรโดยมีข้ันตอนในการดําเนินการ ดังนี้

1. นําจํานวนหัวหนาหอผูปวยที่เปนประชากรมาคํานวณหาขนาดตัวอยางจากประชากร
โดยใชสูตร Taro Yamane (1970 อางถึงใน ประคอง กรรณสูต, 2542) กําหนดความคลาดเคลื่อน
ในการสุม .05 ที่ระดับความเชื่อมั่น .95 ไดจํานวนกลุมตัวอยางดังนี้

   n       =           N           เมื่อระดับความมีนัยสําคัญเปน .05
                                                 1+ Ne 2

    n   = ขนาดของตัวอยางที่ใชในการวิจัย
    N   = ขนาดของประชากร
    e     = ความคลาดเคลื่อนจากการสุมตัวอยาง

แทนคา     n   =          609
1 + 609(0.05) 2

       =          609 =  241.43
1 + 609 x 0.0025
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2. สุมโรงพยาบาลเพื่อใชเปนกลุมตัวอยางโดยจําแนกตามสังกัด โดยการสุมอยางงาย โดย
สังกัดที่มี 1 โรงพยาบาล เลือกโรงพยาบาลนั้นมาเปนตัวอยาง สังกัดที่มี 2 โรงพยาบาล สุมเลือก
เปนตัวอยาง 1 โรงพยาบาล สังกัดที่มี 3-4 โรงพยาบาล สุมเลือกเปนตัวอยาง 2 โรงพยาบาล รวม
จํานวนโรงพยาบาลที่สุมไดตามสังกัดที่กําหนดทั้งสิ้น 8 แหง ไดแก วิทยาลัยแพทยศาสตร
กรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล โรงพยาบาลตากสิน โรงพยาบาลตํารวจ โรงพยาบาลเลิดสิน 
โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา  และ
โรงพยาบาลศิริราช

3. หาจํานวนกลุมตัวอยางแตละโรงพยาบาลที่เลือก โดยวิธีคํานวณตามสัดสวนประชากร
ในแตละโรงพยาบาล 

จํานวนตัวอยางในแตละโรงพยาบาล   =  ประชากรของโรงพยาบาล (ขนาดกลุมตัวอยาง)
      n ของขนาดประชากรกลุมตัวอยาง

n คือ จํานวนประชากรที่สุมไดเปนกลุมตัวอยาง

จากการคํานวณกลุมตัวอยางของหัวหนาหอผูปวย ในกรณีที่คํานวณแลวไดกลุมตัวอยาง
ในโรงพยาบาลนอยกวา 30 คน เพื่อใหสามารถเปนตัวแทนของประชากรได และในกรณีที่โรง
พยาบาลที่สุมตัวอยางไดมีจํานวนหัวหนาหอผูปวยเพียงเล็กนอย ผูวิจัยไดกําหนดใหหัวหนาหอผู
ปวยทุกคนของโรงพยาบาลนั้นเปนกลุมตัวอยาง

4. หากลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาล โดยการนําจํานวนหัวหนาหอผูปวยทุกแผนก ได
แก ศัลยกรรม อายุรกรรม ออรโธปดิคส สูตินรีเวชกรรม กุมารเวชกรรม ตา หู คอ จมูก หอผูปวย
หนัก หองผาตัด และผูปวยนอก มาทําการแบงชั้นโดยใชสัดสวนที่เทากัน ดังนั้นจํานวนกลุมตัว
อยางจึงมีจํานวน 254 คน

5. เนื่องจากการวิจัยครั้งนี้ขอมูลกลุมตัวอยางที่นํามาวิเคราะหผลการวิจัยมีจํานวนนอย
กวาที่คํานวณไว คือ 231คน  ดังนั้นความคลาดเคลื่อนในการสุม คํานวณไดดังนี้

e  =    √  N-n
nN          

       =   √  378 /140679
  = .0518

จากผลการวิเคราะหขอมูลไดจํานวนกลุมตัวอยางดังแสดงในตารางที่ 1
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ตารางที่ 1 จํานวนตัวอยางประชากรจําแนกตามสังกัดโรงพยาบาล

โรงพยาบาลแยกตามสังกัด ประชากร   กลุมตัวอยาง     กลุมตัวอยางที่
 วิเคราะหผลการวิจัย

สังกัดกรุงเทพมหานคร
- วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานคร      53          30  30
     และวชิรพยาบาล
- โรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ      21          -     -
- โรงพยาบาลตากสิน      30         30  25
- โรงพยาบาลกลาง      22          -     -
2. สังกัดสํานักงานตํารวจแหงชาติ
- โรงพยาบาลตํารวจ      46 30              30
3. สังกัดกระทรวงกลาโหม
- โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา      49 30  30
-  โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา      22 22  12
- โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช      38 -    -
4. สังกัดกระทรวงสาธารณสุข
- โรงพยาบาลราชวิถี      40 -    -
 -โรงพยาบาลเลิดสิน      22 22   18
- โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี      21 21   19
5. สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย
- โรงพยาบาลศิริราช    171 69   69
- โรงพยาบาลรามาธิบดี      74 -    -

รวม     609 254   231
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เครื่องมือที่ใชในการวิจัย
เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้เปนแบบสอบถามปจจัยการทํางาน บรรยากาศเชิงสราง

สรรค การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ ภาวะผูนําสรางสรรคของ
หัวหนาหอผูปวย เปนแบบสอบถาม 1 ชุด ประกอบดวย 4 ตอนคือ

ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคล
ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศเชิงสรางสรรค
ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาล
    ประจําการ
ตอนที่ 4 แบบสอบถามภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย

การสรางเครื่องมือและลักษณะเครื่องมือ

ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามปจจัยการทํางานของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร ไดแก การไดรับการฝกอบรมเพิ่มเติม และประสบการณการทํางาน

ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศเชิงสรางสรรค มีข้ันตอนในการสรางดังนี้
1. ศึกษาคนควาจากเอกสาร งานวิจัย ที่เกี่ยวของกับบรรยากาศเชิงสรางสรรค
2. ผูวิจัยสรางแบบสอบถามบรรยากาศเชิงสรางสรรคข้ึนเอง ตามแนวคิดของ

เรมวล นันทศุภวัฒน (2542) ประกอบดวยขอคําถามทั้งหมดจํานวน 24 ขอ
3. ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบลิเกิรต (Likert scale) โดยใหผูตอบแบบสอบถามเลือก

ตอบ 5 ระดับ โดยกําหนดใหเลือกตอบไดคําตอบเดียว
4. เกณฑการใหคะแนนจากการเลือกตอบ ดังนี้

5     หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความนั้นมากที่สุด
4     หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความนั้นมาก
3    หมายถึง ทานไมแนใจกับขอความนั้น
2     หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความนั้นนอย
1     หมายถึง ทานไมเห็นดวยกับขอความนั้น

5. การแปลผลคะแนนแตละดานจากการตอบแบบวัด มาหาคาเฉลี่ย และมีเกณฑในการ
แปลผลเปน 5 ระดับ ดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2538)
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คะแนนเฉลี่ย การแปลความหมาย
4.50-5.00 บรรยากาศเชิงสรางสรรคอยูในระดับสูงมาก
3.50-4.49 บรรยากาศเชิงสรางสรรคอยูในระดับสูง
2.50-3.49 บรรยากาศเชิงสรางสรรคอยูในระดับปานกลาง
1.50-2.49 บรรยากาศเชิงสรางสรรคอยูในระดับตํ่า
1.00-1.49 บรรยากาศเชิงสรางสรรคอยูในระดับตํ่ามาก

6. การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) นําแบบสอบถามบรรยากาศ
องคการเชิงสรางสรรคที่สรางผานการแกไขในขั้นตนจากอาจารยที่ปรึกษา ใหผูทรงคุณวุฒิตรวจ
สอบความถูกตอง เหมาะสมของภาษาที่ใช ความสอดคลองภายใน จากผูทรงคุณวุฒิจํานวน 6 
ทาน โดยถือเกณฑการยอมรับจากผูทรงคุณวุฒิรอยละ 80 ซึ่งแบบสอบถามดังกลาวไดมีการปรับ
ปรุง เปลี่ยนแปลงและเพิ่มเติมตามคําแนะนําของผูทรงคุณวุฒิดังนี้

ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา จํานวน 18 ขอ
เพิ่มเติมขอคําถามเพื่อความครอบคลุม จํานวน   2 ขอ
ตัดขอคําถามทิ้ง จํานวน   4 ขอ

จากการปรับแกตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิแลว คงเหลือขอคําถาม 21 ขอ ดังนี้
ดานการกระจายงาน จํานวน 6 ขอ (1-6)
ดานการติดตอส่ือสาร จํานวน 5 ขอ (7-11)
ดานการสรางขวัญและกําลังใจ จํานวน 5 ขอ (12-16)
ดานการสรางแรงกดดัน จํานวน 5 ขอ (17-21)

7. การหาคาความเที่ยง (Reliability) นําแบบสอบถามที่ไดไปทดลองใช (Try out) กับ
พยาบาลหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลภูมิพล จํานวน 30 คน แลวนํามาวิเคราะหหาความเที่ยงของ
แบบสอบถาม โดยหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’ Alpha Coefficient)
(ประคอง กรรณสูต, 2538) ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามบรรยากาศเชิงสรางสรรค เทากับ 
.95

8. เมื่อนําแบบสอบถามดังกลาวไปใชกับกลุมตัวอยางพยาบาลหัวหนาหอผูปวยโรง
พยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร จํานวน 231 คน คํานวณคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค ไดคา
ความเที่ยงของแบบสอบถามบรรยากาศเชิงสรางสรรค เทากับ .95
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ตอนที่ 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและ
พยาบาลประจําการ มีขั้นตอนในการสรางดังนี้

1 ศึกษาคนควาจากเอกสาร งานวิจัย ที่เกี่ยวของกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผู
ปวยและพยาบาลประจําการ

2. ผูวิจัยสรางแบบสอบถามขึ้นตามแนวคิดของ Liden and Maslyn (1998) โดยดัด
แปลงแกไขจากงานวิจัยของ เบญจรัตน สมเกียรติ (2545) จํานวน 21 ขอ

3.ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบลิเกิรต (Likert scale) 5 ระดับ
4. เกณฑการใหคะแนนจากการเลือกตอบ ดงันี้

5      หมายถึง ขอความนั้นเปนจริงมากที่สุด
4      หมายถึง ขอความนั้นเปนจริงมาก
3      หมายถึง ไมแนใจในขอความนั้น
2      หมายถึง ขอความนั้นเปนจริงนอย
1      หมายถึง ขอความนั้นไมเปนจริง

5. การแปลผลคะแนน นําคะแนนมาหาคาเฉลี่ย และมีเกณฑในการแปลผลเปน 5 ระดับ 
ดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2538)

คะแนนเฉลี่ย การแปลความหมาย
4.50-5.00 คุณภาพการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับ

พยาบาลประจําการอยูในระดับสูงมาก
3.50-4.49 คุณภาพการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับ

พยาบาลประจําการอยูในระดับสูง
2.50-3.49 คุณภาพการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับ

พยาบาลประจําการอยูในระดับปานกลาง
1.50-2.49 คุณภาพการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับ

พยาบาลประจําการอยูในระดับตํ่า
1.00-1.49 คุณภาพการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับ

พยาบาลประจําการอยูในระดับตํ่ามาก

6. การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content validity) นําแบบสอบถามการแลก
เปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ ที่ผานการแกไขในขั้นตนจากอาจารยที่
ปรึกษา ใหผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความถูกตอง เหมาะสมของภาษาที่ใช ความสอดคลองภายใน 
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จากผูทรงคุณวุฒิจํานวน 6 ทาน โดยถือเกณฑการยอมรับจากผูทรงคุณวุฒิรอยละ 80 ซึ่งแบบสอบ
ถามดังกลาวไดมีการปรับปรุง เปลี่ยนแปลงและเพิ่มเติมตามคําแนะนําของผูทรงคุณวุฒิดังนี้

ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา จํานวน   1 ขอ
ตัดขอคําถามทิ้ง จํานวน   2 ขอ

จากการปรับแกตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิแลว คงเหลือขอคําถาม 19 ขอ ดังนี้
ดานความชอบพอ จํานวน 4 ขอ (1-4)
ดานความจงรักภักดี จํานวน 5 ขอ (5-9)
ดานการรวมกันสรางผลงาน จํานวน 5 ขอ (10-14)
ดานการนับถือในความเปนนักวิชาชีพ จํานวน 5 ขอ (15-19)

7. การหาคาความเที่ยง (Reliability) นําแบบสอบถามที่ไดไปทดลองใช (Try out) กับ
พยาบาลหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลภูมิพล จํานวน 30 คน แลวนํามาวิเคราะหหาความเที่ยงของ
แบบสอบถาม โดยหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’ Alpha Coefficient)
(ประคอง กรรณสูต, 2538) ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผู
ปวยและพยาบาลประจําการ เทากับ .93

8. เมื่อนําแบบสอบถามดังกลาวไปใชกับกลุมตัวอยางพยาบาลหัวหนาหอผูปวยโรง
พยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร จํานวน 231 คน คํานวณคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค ไดคา
ความเที่ยงของแบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ เทา
กับ .94

ตอนที่ 4 เปนแบบสอบถามภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย มีขั้นตอนดังนี้
1. ศึกษาคนควาจากเอกสาร งานวิจัย ที่เกี่ยวของกับภาวะผูนําสรางสรรค
2. ผูวิจัยสรางแบบสอบถามภาวะผูนําสรางสรรคขึ้นเอง ตามแนวคิดของ Davar (1994)

ใน 3 ดาน คือ การบริหารแบบมุงงาน การบริหารงานแบบมุงคน การแสดงออกอยางเหมาะสม 
จํานวน 21 ขอ

3. ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบลิเกิรต (Likert scale) 5 ระดับ
4. เกณฑการใหคะแนนจากการเลือกตอบ ดังนี้

5      หมายถึง แสดงพฤติกรรมดังกลาวอยูเสมอเปนประจําทุกครั้ง
4      หมายถึง แสดงพฤติกรรมดังกลาวบอยครั้ง
3     หมายถึง แสดงพฤติกรรมดังกลาวเปนบางครั้ง
2       หมายถึง แสดงพฤติกรรมดังกลาวนาน ๆ คร้ัง
1      หมายถึง  ไมเคยแสดงพฤติกรรมดังกลาวเลย



54

5. การแปลผลคะแนน นําคะแนนมาหาคาเฉลี่ย และมีเกณฑในการแปลผลเปน 5 ระดับ 
ดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2538)

คะแนนเฉลี่ย การแปลความหมาย
4.50-5.00 หัวหนาหอผูปวยมีภาวะผูนําสรางสรรคอยูในระดับสูงมาก
3.50-4.49 หัวหนาหอผูปวยมีภาวะผูนําสรางสรรคอยูในระดับสูง
2.50-3.49 หัวหนาหอผูปวยมีภาวะผูนําสรางสรรคอยูในระดับปานกลาง
1.50-2.49 หัวหนาหอผูปวยมีภาวะผูนําสรางสรรคอยูในระดับตํ่า
1.00-1.49 หัวหนาหอผูปวยมีภาวะผูนําสรางสรรคอยูในระดับตํ่ามาก

6. การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) นาํแบบสอบถามภาวะผูนํา
สรางสรรคที่ผานการแกไขในขั้นตนจากอาจารยที่ปรึกษา ใหผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความถูกตอง 
เหมาะสมของภาษาที่ใช ความสอดคลองภายใน จากผูทรงคุณวุฒิจํานวน 6 ทาน โดยถือเกณฑ
การยอมรับจากผูทรงคุณวุฒิรอยละ 80 ซึ่งแบบสอบถามดังกลาวไดมีการปรับปรุง เปลี่ยนแปลง
และเพิ่มเติมตามคําแนะนําของผูทรงคุณวุฒิดังนี้

ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา จํานวน   5 ขอ
ตัดขอคําถามทิ้ง จํานวน   1 ขอ

จากการปรับแกตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิแลว คงเหลือขอคําถาม 20 ขอ ดังนี้
ดานการบริหารแบบมุงงาน จํานวน 6 ขอ (1-6)
ดานการบริหารแบบมุงคน จํานวน 7 ขอ (7-13)
ดานการแสดงออกอยางเหมาะสม จํานวน 7 ขอ (14-20)

7. การหาคาความเที่ยง (Reliability) นําแบบสอบถามภาวะผูนําสรางสรรคที่ไดไปทดลอง
ใช (Try out) กับพยาบาลหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลภูมิพล จํานวน 30 คน แลวนํามาวิเคราะห
หาความเที่ยงของแบบสอบถาม โดยหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’ Alpha 
Coefficient) (ประคอง กรรณสูต, 2538) ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามภาวะผูนําสรางสรรค
เทากับ .95

8. เมื่อนําแบบสอบถามภาวะผูนําสรางสรรคดังกลาวไปใชกับกลุมตัวอยางพยาบาลหัว
หนาหอผูปวยโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร จํานวน 231 คน คํานวณคาสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบาค ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามภาวะผูนําสรางสรรคเทากับ .94
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ตารางที่ 2 คาความเที่ยงของแบบสอบถามบรรยากาศเชิงสรางสรรค แบบสอบถามการแลกเปลี่ยน
ระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ และแบบสอบถามภาวะผูนําสรางสรรคของหัว
หนาหอผูปวย

         คาความเที่ยงของแบบสอบถาม
แบบสอบถาม     กลุมทดลองใช        กลุมตัวอยาง

           (n =30) (n =231)

ชุดที่ 1 แบบสอบถามบรรยากาศเชิงสรางสรรค .95   .95
ดานการกระจายงาน .83   .79
ดานการติดตอส่ือสาร .80   .82
ดานการสรางขวัญและกําลังใจ .85   .90
ดานการสรางแรงกดดัน .85   .91

ชุดที่ 2 แบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา .93    .94
หอผูปวยและพยาบาลประจําการ
ดานความชอบพอ .78   .79
ดานความจงรักภักดี .78   .90
ดานการรวมกันสรางผลงาน .86   .91
ดานการนบัถือในความเปนนักวิชาชีพ .85   .91

ชุดที่ 3 แบบสอบถามภาวะผูนําสรางสรรค .95   .94
ดานการบริหารแบบมุงงาน .80   .84
ดานการบริหารแบบมุงคน .83   .86
ดานการแสดงออกอยางเหมาะสม .88   .89

การเก็บรวบรวมขอมูล
การเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับการวิจัยครั้งนี้ มีข้ันตอนดังนี้คือ
1. ขอหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ถึงผูอํานวยการโรง

พยาบาล หรือคณบดีคณะแพทยศาตร หรือผูบังคับการโรงพยาบาล หรือผูอํานวยการสํานักการ
แพทย กรุงเทพมหานคร เพื่อขออนญุาตเก็บรวบรวมขอมูลของโรงพยาบาลรัฐ จํานวน  8 แหง

2. สงหนังสือขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูล พรอมแนบรายละเอียดของโครงการวิจัยและ
ตัวอยางเครื่องมือการวิจัย ถึงผูอํานวยการโรงพยาบาล หรือคณบดีคณะแพทยศาตร หรือผูบังคับ
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การโรงพยาบาล หรือผูอํานวยการสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร เพื่อขออนุญาตเก็บรวบรวม
ขอมูลของโรงพยาบาลรัฐ จํานวน  8 แหง

3. ผูวิจัยโทรศัพทติดตอประสานงานกับเจาหนาที่ธุรการ เพื่อขอทราบผลการอนุมัติในการ
เก็บรวบรวมขอมูลจากโรงพยาบาลรัฐทั้ง 8 แหง

4. ภายหลังผานการอนุมัติแลว ผูวิจัยดําเนินการติดตอขอชี้แจงวัตถุประสงคในการวิจัย 
รายละเอียด วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล จํานวนและคุณสมบัติของกลุมตัวอยางที่ตองการกับฝาย
การพยาบาลที่รับผิดชอบดานวิชาการหรือการวิจัยของโรงพยาบาลนั้น ๆ

5. ประสานงานกับฝายการพยาบาล โรงพยาบาลรัฐทั้ง 8 แหง ดวยตนเอง เพื่อกําหนดวัน 
เวลา และรายละเอียดในการแจกแบบสอบถามและการเก็บขอมูล เพื่อเตรียมการในการเก็บรวบ
รวมขอมูล โดยขอความรวมมือฝายการพยาบาลเปนผูแจกและดําเนินการเก็บแบบสอบถามกลับ
ใหผูวิจัย หรือผูวิจัยไปรับคืนดวยตนเองจากหัวหนาหอผูปวยแตละทาน ตามระเบียบของแตละโรง
พยาบาล

6. การพิทักษสิทธิของกลุมตัวอยาง ผูวิจัยไดมีหนังสือขอความยินยอมใหความรวมมือใน
การวิจัย แนบไปพรอมกับซองแบบสอบถามทุกฉบับ โดยชี้แจงรายละเอียด และวัตถุประสงคของ
การวิจัย อธิบายสิทธิของผูตอบแบบสอบถาม หากไมสมัครใจเขารวมการวิจัย สามารถปฏิเสธไม
ตอบแบบสอบถามและสงแบบสอบถามกลับคืนผูวิจัยไดทันที

7. การเก็บแบบสอบถามกลับคืน หัวหนาหอผูปวยผูตอบแบบสอบถาม นําแบบสอบถาม
ใสซองเอกสารที่จัดใหพรอมแบบสอบถามแตละชุด ปดผนึกกอนนําสงคืนฝายการพยาบาล หรือรอ
ผูวิจัยไปรับกลับดวยตนเอง เพื่อใหผูตอบแบบสอบถามสามารถตอบไดอยางอิสระตรงตามความ
คิดเห็นของตนเอง

8. ผูวิจัยใชเวลาในการติดตอขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูล 2 สัปดาห ประสานงานเพื่อ
ดําเนินการเก็บขอมูล 1 สัปดาห และติดตามเก็บรวบรวมขอมูลกลับคืนจากกลุมตัวอยาง 2 สัปดาห
ไดแบบสอบถามกลับคืนมาทั้งสิ้น 231 ฉบับ จากจํานวน 254 ฉบับ คิดเปนรอยละ 90.94

การวิเคราะหขอมูล
ผูวิจัยตรวจสอบความครบถวนสมบูรณของขอมูลในแบบสอบถามที่ไดรับคืนทุกชุด พบวา

มีความครบถวนสมบูรณทุกฉบับ จากนั้นทําการแยกขอมูล คิดคะแนนรวมแตละชุด และนําไป
วิเคราะหขอมูลเพื่อการนําเสนอ โดยวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS/PC (Statistical 
Package for the Social Science/Personal Computer) ดังนี้

1. วิเคราะหขอมูลปจจัยการทํางาน ไดแก การไดรับการฝกอบรมเพิ่มเติม และระยะเวลา
ในการทํางาน ดวยสถิติคาความถี่ และรอยละ
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2. วิเคราะหระดับบรรยากาศเชิงสรางสรรค การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและ
พยาบาลประจําการ และภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย ดวยการหาคาเฉลี่ย (Mean) 
และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) และประเมินระดับจากคาเฉลี่ยจําแนกตาม
รายดานและโดยรวม

3. วิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยการทํางาน บรรยากาศเชิงสรางสรรค การแลก
เปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ และภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผู
ปวย โดยคํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation Coefficient) และทดสอบความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

โดยแปลความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2538)
คาระหวาง   +    0.70 – 1.00    มีความสัมพันธในระดับสูง
คาระหวาง   +    0.30 – 0.69    มีความสัมพันธในระดับปานกลาง
คาระหวาง   +    0.00 – 0.29    มีความสัมพันธในระดับตํ่า



บทที่ 4

ผลการวิเคราะหขอมูล

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive research) มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
ภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร และศึกษาความ
สัมพันธระหวางปจจัยการทํางาน บรรยากาศเชิงสรางสรรค การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผู
ปวยและพยาบาลประจําการ กับภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร จากการตอบแบบสอบถามของกลุมตัวอยางหัวหนาหอผูปวย จํานวน 231 คน 
ในโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร จํานวน 8 แหง โดยผูวิจัยไดนํามาวิเคราะหและเสนอขอมูล
ตามลําดับดังนี้

1. ขอมูลปจจัยการทํางาน บรรยากาศเชิงสรางสรรค การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอ
ผูปวยกับพยาบาลประจําการ และภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร

2. การวิเคราะหความสัมพนัธระหวางปจจัยการทํางาน บรรยากาศองคการเชิงสราง
สรรค การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ และภาวะผูนําสรางสรรค
ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร
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1. ขอมูลปจจัยการทํางาน บรรยากาศเชิงสรางสรรค การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา
หอผูปวยกับพยาบาลประจําการ และภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร

โดยนําเสนอตามลําดับดังนี้
1.1 ปจจัยการทํางาน ดานระยะเวลาในการปฏิบัติงานในตําแหนงหัวหนาหอผูปวย และ

ดานการไดรับการฝกอบรมเพิ่มเติม
1.2 บรรยากาศเชิงสรางสรรค
1.3 การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ
1.4 ภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย
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1.1 ปจจัยการทํางาน ดานระยะเวลาในการปฏิบัติงานในตําแหนงหัวหนาหอผูปวย และ
ดานการไดรับการฝกอบรมเพิ่มเติม

ตารางที่ 3 จํานวนและรอยละของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร จําแนกตาม 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในตําแหนงหัวหนาหอผูปวย  และการไดรับการฝกอบรมเพิ่มเติม

ขอมูลปจจัยการทํางาน จํานวน (คน) รอยละ X S.D.
(n = 231)

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานใน
ตําแหนงหัวหนาหอผูปวย 9.03 7.08

1-5 ป   99 42.9
6-10 ป   60 26.0
11-15 ป    24 10.4
16-20 ป    30 13.0
 > 20 ป    18  7.7

การไดรับการฝกอบรมเพิ่มเติม 2.25 1.94
- เคย  198  85.7

1 คร้ัง    58 25.1
2 คร้ัง    47 20.3
3 คร้ัง    50 21.6
4 คร้ัง    28 12.1
5 คร้ัง      9   3.9
มากกวา 5 คร้ัง      6   2.6

- ไมเคย    33 14.3

จากตารางที่ 3 พบวา พยาบาลหัวหนาหอผูปวยที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลรัฐ
กรุงเทพมหานคร มีประสบการณการทํางานในตําแหนงหัวหนาหอผูปวย ระหวาง 1–5 ป มากที่สุด
คิดเปนรอยละ 42.9 ไดรับการฝกอบรมเพิ่มเติม มากกวาที่ไมเคยไดรับการฝกอบรมเพิ่มเติม คิด
เปนรอยละ 85.7 และ 14.3 ตามลําดับ
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1.2 บรรยากาศเชิงสรางสรรค

ตารางที่ 4 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของบรรยากาศเชิงสรางสรรค ตามการรับรู
ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร จําแนกโดยรวม และรายดาน (n=231)

ตัวแปร  X S.D. ระดับ

บรรยากาศเชิงสรางสรรค 3.80 .56   สูง
ดานการติดตอส่ือสาร 3.93 .57   สูง
ดานการสรางขวัญและกําลังใจ 3.85 .67   สูง
ดานการกระจายงาน 3.83 .53   สูง
ดานการสรางแรงกดดัน 3.60 .78   สูง

จากตารางที่ 4 พบวา บรรยากาศเชิงสรางสรรค ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โรง
พยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับสูง ( X=3.80) เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ทุก
ดานตางก็อยูในระดับสูง โดยดานการติดตอส่ือสารอยูในระดับสูงสุด ( X=3.93) รองลงมาคือ ดาน
การสรางขวัญและกําลังใจ  ( X=3.85) และดานการสรางแรงกดดันอยูในระดับตํ่าสุด ( X=3.60)



62

ตารางที่ 5 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของบรรยากาศเชิงสรางสรรค  ตามการรับรู
ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร จําแนกรายขอ (n=231)

บรรยากาศเชิงสรางสรรค             X     S.D.      ระดับ

ดานการกระจายงาน
- มีอิสระในการกําหนดแนวทางและวิธีการดําเนินงาน    4.12    .63    สูง
- วิธีการปฏิบัติงานสามารถเปลี่ยนแปลงได    4.09        .68       สูง
- สามารถวางแผนกําหนดแนวทางการปฏิบัติไดเอง    4.04        .68    สูง
- การมอบหมายงานเปนไปตาม Job Description    3.90    .72    สูง
- มีการกระจายงานอยางเหมาะสม    3.72    .76    สูง
- ใหโอกาสที่จะเสนองบประมาณในการบริหารหนวยงาน    3.13  1.03  ปานกลาง
ดานการติดตอสื่อสาร
- มีการมอบหมายหนาที่เปนลายลักษณอักษร 4.03        .77    สูง
- มีอิสระในการแสดงความคิดเห็นในขอบเขตงานที่รับผิดชอบ 3.97        .70       สูง
- หนวยงานของทานมีสัมพันธภาพที่ดีตอฝายการพยาบาล    3.95        .69    สูง
- จัดใหมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหวางบุคลากรในองคการ 3.90        .76    สูง
- การสื่อสารเปนแบบสองทาง 3.82        .85    สูง
ดานการสรางขวัญและกําลังใจ
- ใหการสนับสนุนการนําความคิดริเร่ิมสรางสรรคมาใชในงาน 3.98        .82    สูง
- ใหความไววางใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา     3.97        .69    สูง
- แจงระเบียบดานสวัสดิการอยางชัดเจน     3.95        .78    สูง
- สงเสริมสนับสนุนการพัฒนาความสามารถของผูปฏิบัติงาน     3.87        .84    สูง
- ใหความเอาใจใสดูแลผูปฏิบัติงานทั้งเรื่องงานและเรื่องสวนตัว 3.45        .85   ปานกลาง
ดานการสรางแรงกดดัน
- ชี้แจงนโยบาย เปาหมายขององคการทั้งในระยะสั้นและระยะยาว   3.98       .83     สูง
- กําหนดระยะเวลาในการปฏิบัติงานใหบรรลุตามเปาหมาย    3.93       .80     สูง
- มีแนวทางในการกระตุนใหทานปฏิบัติงานใหสําเร็จตามเปาหมาย   3.52      .86     สูง
- มีเกณฑประเมินในการพิจารณาผลงานริเร่ิมใหม ๆ  3.35      .97   ปานกลาง
- มีรางวัลตอบแทนแกผูที่สามารถพัฒนางาน  3.23    1.04   ปานกลาง

รวม  3.80      .56   สูง
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จากตารางที่ 5 พบวา บรรยากาศเชิงสรางสรรค ดานการกระจายงาน ตามการรับรูของ
หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับสูง เมื่อพิจารณารายขอ พบ
วาทุกขอตางก็อยูในระดับสูง โดย หอผูปวยมีอิสระในการกําหนดแนวทางและวิธีการดําเนินงาน
อยางสรางสรรคภายใตขอบเขตของวิชาชีพ อยูในระดับสูงสุด( X=4.12) รองลงมาคือ การปฏิบัติ
งานของทานสามารถเปลี่ยนแปลงไดตามความเหมาะสม ( X=4.09) ยกเวน โอกาสที่จะเสนองบ
ประมาณในการบริหารหนวยงานอยูในระดับปานกลาง ( X =3.13)

ดานการติดตอสื่อสาร  ตามการรับ รู ของหัวหนาหอผูป วย  โรงพยาบาลรัฐ  
กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับสูง เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ทุกขอตางก็อยูในระดับสูง 
โดย ฝายการพยาบาลมีการมอบหมายหนาที่อยางชัดเจนเปนลายลักษณอักษร อยูในระดับสูงสุด 
( X= 4.03) รองลงมาคือ ทานมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นในขอบเขตงานที่รับผิดชอบ ( X

=3.97) และการสื่อสารระหวางฝายการพยาบาลและหอผูปวยเปนการสื่อสารแบบสองทาง อยูใน
ระดับตํ่าสุด ( X =3.82)

ดานการการสรางขวัญและกําลังใจ ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับสูง เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ทุกขอตางก็อยูในระดับสูง 
โดย ฝายการพยาบาลใหการสนับสนุนการนําความคิดริเร่ิมสรางสรรคใหม ๆ มาใชในงาน อยูใน
ระดับสูงสุด ( X= 3.98) รองลงมาคือ ฝายการพยาบาลใหความไววางใจในการปฏิบัติงานของผูใต
บังคับบัญชา ( X= 3.97) ยกเวน ฝายการพยาบาลใหความเอาใจใสดูแลผูปฏิบัติงานทั้งเรื่องงาน
และเรื่องสวนตัว อยูในระดับปานกลาง ( X  =3.45)

ดานการสรางแรงกดดัน  ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลรัฐ  
กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับสูง เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ฝายการพยาบาลชี้แจง
นโยบาย เปาหมายขององคการทั้งในระยะสั้นและระยะยาว อยูในระดับสูงสุด ( X= 3.98) รองลง
มาคือ ฝายการพยาบาลกําหนดระยะเวลาในการปฏิบัติงานใหบรรลุตามเปาหมาย ( X= 3.93)
ฝายการพยาบาลมีรางวัลตอบแทนแกผูที่สามารถพัฒนางานอยางสรางสรรค อยูในระดับตํ่าสุด 
( X = 3.23)



64

1.3 การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ

ตารางที่ 6 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผู
ปวยกับพยาบาลประจําการ ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร
จําแนกโดยรวมและรายดาน (n=231)

ตัวแปร  X S.D. ระดับ

การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวย 3.92 .44 สูง
กับพยาบาลประจําการ
ดานการรวมกันสรางผลงาน 4.11 .51 สูง
ดานความชอบพอ 3.91 .45 สูง
ดานการนับถือในความเปนนักวิชาชีพ 3.85 .54 สูง
ดานความจงรักภักดี 3.82 .58 สูง

จากตารางที่ 6 พบวา การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ โรง
พยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับสูง ( X= 3.92) เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ทุก
ดานตางก็อยูในระดับสูง โดย ดานการรวมกันสรางผลงาน อยูในระดับสูงสุด ( X = 4.11) รองลง
มาคือ ดานความชอบพอ ( X=3.91) และดานความจงรักภักดี อยูในระดับตํ่าสุด ( X=3.82)
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ตารางที่ 7  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผู
ปวยกับพยาบาลประจําการ ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร
จําแนกรายขอ (n=231)

การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ X S.D. ระดับ

ดานความชอบพอ
- ผูใตบังคับบัญชามีความเปนมิตรกับทาน 4.11 .55 สูง
- ผูใตบังคับบัญชาเปนผูมีมนุษยสัมพันธดี 4.01 .57 สูง
- ทานชื่นชอบผูใตบังคับบัญชาของทานมาก 3.98 .60 สูง
- ผูใตบังคับบัญชาแสดงออกอยางชัดเจนวานิยมชมชอบ 3.54 .60 สูง
ดานความจงรักภักดี
- ผูใตบังคับบัญชาจะอยูฝายเดียวกับทานเมื่อเกิดปญหา 3.96 .65 สูง
- ผูใตบังคับบัญชาชวยทานแกไขปญหาจากการปฏิบัติงาน 3.93 .65 สูง
- ผูใตบังคับบัญชาจะใหการสนับสนุนทานเมื่อผูอ่ืนโตแยงทาน 3.86 .71 สูง
- ผูใตบังคับบัญชาชวยปกปองทานจากการกลาวรายตาง ๆ 3.77 .74 สูง
- ผูใตบังคับบัญชาแกตางใหเสมอเมื่อผูอ่ืนมีขอสงสัยในตัวทาน 3.58 .71 สูง
ดานการรวมกันสรางผลงาน
- ตางยินดีสนับสนุนซึ่งกันและกันในการทํางาน 4.18 .60 สูง
- ตางใหความรวมมือในการปรับเปลี่ยนแผนงาน 4.15 .57 สูง
- ผูใตบังคับบัญชาเต็มใจทํางานรวมกับทาน 4.10 .57 สูง
- ผูใตบังคับบัญชายินดีทํางานตามที่ทานมอบหมาย 4.08 .63 สูง
- ผูใตบังคับบัญชากระตือรือรนในการทํางาน 4.04 .62 สูง
ดานการนับถือในความเปนนักวิชาชีพ
- ผูใตบังคับบัญชาออกวาเชื่อมั่นในการแกปญหา 3.96 .62 สูง
- ผูใตบังคับบัญชาเคารพนับถือความเปนหัวหนางาน 3.96 .62 สูง
- ผูใตบังคับบัญชาชื่นชมในความรูความสามารถของทาน 3.80 .64 สูง
- ผูใตบังคับบัญชาเชื่อมั่นในความเชี่ยวชาญในการบริหารงาน 3.79 .62 สูง
- ผูใตบังคับบัญชามีความประทับใจผลการบริหารงาน 3.73 .65 สูง

รวม 3.92 .44 สูง
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จากตารางที่ 7 พบวา การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ 
ดานความชอบพอ ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร โดยรวม
อยูในระดับสูง เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ทุกขอตางก็อยูในระดับสูง โดย ผูใตบังคับบัญชาสวน
ใหญมีความเปนมิตรกับทาน อยูในระดับสูงสุด ( X= 4.11) รองลงมาคือ ผูใตบังคับบัญชาสวน
ใหญเปนผูมีมนุษยสัมพันธดี ( X = 4.01) และผูใตบังคับบัญชาแสดงออกอยางชัดเจนวาใหความ
นิยมชมชอบทาน อยูในระดับตํ่าสุด ( X = 3.54)

ดานความจงรักภักดี ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
โดยรวมอยูในระดับสูง เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ทุกขอตางก็อยูในระดับสูง โดย ผูใตบังคับ
บัญชาสวนใหญจะอยูเคียงขางและอยูฝายเดียวกับทานเมื่อเกิดปญหาตาง ๆ อยูในระดับสูงสุด 
( X=3.96) รองลงมาคือ ผูใตบังคับบัญชาสวนใหญชวยทานแกไขปญหาที่เกิดจากการปฏิบัติงาน 
( X=3.93) และผูใตบังคับบัญชาสวนใหญแกตางใหเสมอเมื่อผูอ่ืนมีขอสงสัยในตัวทาน อยูในระดับ
ต่ําสุด ( X=3.58)

ดานการรวมกันสรางผลงาน ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับสูง เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ทุกขอตางก็อยูในระดับสูง 
โดย ทานและผูใตบังคับบัญชาตางยินดีสนับสนุนซึ่งกันและกันในการทํางานใหบรรลุเปาหมาย อยู
ในระดับสูงสุด ( X =4.18) รองลงมาคือ ทานและผูใตบังคับบัญชาตางใหความรวมมือในการปรับ
เปลี่ยนแผนงานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย ( X =4.15) และผูใตบังคับบัญชาสวนใหญกระตือรือรนใน
การทํางานรวมกับทาน อยูในระดับตํ่าสุด ( X =4.04)

ดานการนับถือในความเปนนักวิชาชีพ ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล
รัฐ กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับสูง เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ทุกขอตางก็อยูในระดับสูง 
โดย ผูใตบังคับบัญชาสวนใหญแสดงออกวาเชื่อมั่นในการแกปญหาของทาน อยูในระดับสูงสุด  
( X = 3.96) รองลงมาคือ ผูใตบังคับบัญชาสวนใหญมีความเคารพนับถือความเปนหัวหนางาน
ของทาน ( X  = 3.96) สวนผูใตบังคับบัญชาสวนใหญมีความประทับใจในผลการบริหารงานของ
ทาน อยูในระดับตํ่าสุด ( X = 3.73)
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1.4 ภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย
ตารางที่ 8 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผู
ปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร จําแนกโดยรวมและรายดาน (n=231)

ตัวแปร  X S.D. ระดับ

ภาวะผูนําสรางสรรค 4.31 .39 สูง
การแสดงออกอยางเหมาะสม 4.32 .45 สูง
การบริหารแบบมุงคน 4.31 .44 สูง
การบริหารแบบมุงงาน 4.30 .41 สูง

จากตารางที่ 14 พบวา ภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับสูง เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ทุกดานตางก็อยูในระดับสูง 
โดยดานการแสดงออกอยางเหมาะสมอยูในระดับสูงสุด ( X=4.32) รองลงมาคือ ดานการบริหาร
แบบมุงคน ( X=4.31) และดานการบริหารแบบมุงงานอยูในระดับตํ่าสุด ( X=4.30)
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ตารางที่ 9 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของภาวะผูนําสรางสรรค ตามการรับรูของ
หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร จําแนกรายขอ (n=231)

ภาวะผูนําสรางสรรค X S.D. ระดับ
ดานการบริหารแบบมุงงาน
- เปดโอกาสใหรวมกันเสนอแนวทางการแกปญหาในหนวยงาน 4.44 .53 สูง
- สนับสนุนใหมีการนําเสนอวิธีการพัฒนาการปฏิบัติงานใหม ๆ 4.40 .57 สูง
- ชี้แจงเปาหมายขององคการใหไดรับทราบอยางทั่วถึง 4.28 .54 สูง
- ชี้แจงรายละเอียดของงานใหทราบอยางทั่วถึง 4.24 .54 สูง
- จัดหาทรัพยากรอยางเพียงพอในการปฏิบัติงาน 4.21 .55 สูง
- ติดตามผลการปฏิบัติงานเปนระยะ ๆ 4.20 .59 สูง
ดานการบริหารแบบมุงคน
- สนับสนุนความกาวหนาของผูใตบังคับบัญชาทุกคน 4.51 .58 สูง
- มอบหมายงานโดยคํานึงถึงความรูความสามารถ 4.42 .55 สูง
- ปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาอยางเสมอภาคเทาเทียมกัน 4.40 .60 สูง
- สนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาพัฒนางานอยางสรางสรรค 4.38 .58 สูง
- ทราบจุดออนจุดแข็งของผูใตบังคับบัญชาแตละคน 4.20 .56 สูง
- เอาใจใสดูแลผูใตบังคับบัญชาทั้งเรื่องงานและเรื่องสวนตัว 4.15 .62 สูง
- วิเคราะหความตองการกอนใหความชวยเหลือเสมอ 4.10 .64 สูง
ดานการแสดงออกอยางเหมาะสม
- เคารพในความเปนบุคคลของผูใตบังคับบัญชา 4.52 .56 สูง
- แสดงความรูสึกอยางจริงใจตอผูใตบังคับบัญชา 4.48 .55 สูง
- รับผิดชอบในหนาที่โดยไมละเมิดสิทธิของผูอ่ืน 4.38 .55 สูง
- ใชคุณธรรมในการปกครองผูใตบังคับบัญชา 4.37 .57 สูง
- ยอมรับและปรับเปลี่ยนพฤติกรรมหากมีเหตุผลสมควร 4.34 .56 สูง
- ใหและรับคําติชมจากผูใตบังคับบัญชา 4.32 .59 สูง
- ควบคุมอารมณและพฤติกรรมของตนเองได 3.83 .69 สูง

รวม 4.31 .39 สูง
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จากตารางที่ 9 พบวา ภาวะผูนําสรางสรรค ดานการบริหารแบบมุงงาน ของหัวหนาหอ
ผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับสูง เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ทุกขอ
ตางก็อยูในระดับสูง โดย ทานเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชารวมกันเสนอแนวทางการแกปญหาใน
หนวยงาน อยูในระดับสูงสุด ( X= 4.44) รองลงมาคือ ทานสนับสนุนใหมีการนําเสนอวิธีการ
พัฒนาการปฏิบัติงานใหม ๆ ในหนวยงาน ( X=4.40) และทานติดตามผลการปฏิบัติงานเปนระยะ 
ๆ เพื่อควบคุมใหการปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงคของหนวยงาน อยูในระดับตํ่าสุด ( X= 4.20)

ดานการบริหารแบบมุงคน ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร โดย
รวมอยูในระดับสูง เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ทุกขอตางก็อยูในระดับสูง โดย ทานสนับสนุนความ
กาวหนาของผูใตบังคับบัญชาทุกคน อยูในระดับสูงสุด ( X= 4.51) รองลงมาคือ ทานมอบหมาย
งานโดยคํานึงถึงความรูความสามารถของผูใตบังคับบัญชา ( X= 4.42) และทานวิเคราะหความ
ตองการของผูใตบังคับบัญชากอนใหความชวยเหลือเสมอ อยูในระดับตํ่าสุด ( X= 4.10)

ดานการแสดงออกอยางเหมาะสม  ของหัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลรัฐ  
กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับสูง เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ทุกขอตางก็อยูในระดับสูง 
โดย ทานเคารพในความเปนบุคคลของผูใตบังคับบัญชา อยูในระดับสูงสุด ( X = 4.52) รองลงมา
คือ ทานแสดงความรูสึกอยางจริงใจตอผูใตบังคับบัญชา ( X = 4.48) และทานสามารถควบคุม
อารมณและพฤติกรรมของตนเองไดอยางเหมาะสม อยูในระดับตํ่าสุด ( X = 3.83)
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2 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยการทํางาน บรรยากาศเชิงสรางสรรค การแลก
เปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ และภาวะผูนําสรางสรรคของหัว
หนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร

ตารางที่ 10 ความสัมพันธระหวางปจจัยการทํางาน บรรยากาศเชิงสรางสรรค การแลกเปลี่ยน
ระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ จําแนกรายดาน กับภาวะผูนําสรางสรรคของหัว
หนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร (n = 231 )

ตัวแปร คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ p-value ระดับ
    (r)

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน -.115      .041 ต่ํา
การไดรับการฝกอบรมเพิ่มเติม  .092      .081 ต่ํา
บรรยากาศเชิงสรางสรรค  .387      .000     ปานกลาง

การกระจายงาน  .346      .000     ปานกลาง
การติดตอส่ือสาร  .411      .000     ปานกลาง
การสรางขวัญและกําลังใจ  .368       .000     ปานกลาง
การสรางแรงกดดัน  .269      .000    ต่ํา

การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวย
กับพยาบาลประจําการ  .503      .000     ปานกลาง

ความชอบพอ .393      .000     ปานกลาง
ความจงรักภักดี .393      .000     ปานกลาง
การรวมกันสรางผลงาน .407      .000     ปานกลาง
การนับถือในความเปนนักวิชาชีพ .500      .000     ปานกลาง

จากตารางที่ 10 พบวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธทางลบใน
ระดับตํ่ากับภาวะผูนําสรางสรรค ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร อยางมีนัย
สําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r= -.115) บรรยากาศเชิงสรางสรรค และการแลกเปลี่ยนระหวางหัว
หนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับภาวะผูนํา
สรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 (r =.387 และ.503 ตามลําดับ) สวนการไดรับการฝกอบรมเพิ่มเติม ไมมีความสัมพันธ
กับภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิตทิี่ระดับ .05
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บรรยากาศเชิงสรางสรรค รายดาน ไดแก ดานการกระจายงาน การติดตอส่ือสาร และดาน
การสรางขวัญและกําลังใจ พบวา มีความสัมพันธกับภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย โรง
พยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร ในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r= .346, 
.411และ .368 ตามลําดับ) สวนดานการสรางแรงกดดัน มีความสัมพันธกับภาวะผูนําสรางสรรค
ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร ในระดับตํ่า อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 (r= .269)     

การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ รายดาน ไดแก        
ความชอบพอ ความจงรักภักดี การรวมกันสรางผลงาน และการนับถือในความเปนนักวิชาชีพ พบ
วา  ตางก็มีความสัมพันธกับภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ  
กรุงเทพมหานคร ในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .393, .393, .407, 
และ .500 ตามลําดับ)



บทที่ 5

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive Research) เพื่อศึกษาความสัมพันธ
ระหวางปจจัยการทํางาน บรรยากาศเชิงสรางสรรค การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและ
พยาบาลประจําการ  กับภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลรัฐ  
กรุงเทพมหานคร โดยมีวัตถุประสงคของการวิจัยดังนี้

1. เพื่อศึกษาภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรฐั กรุงเทพมหานคร
2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยการทํางาน บรรยากาศเชิงสรางสรรค

การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ กับภาวะผูนําสรางสรรค ของหัว
หนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร

ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ คือ หัวหนาหอผูปวย จํานวน 609 คน ที่ปฏิบัติงานอยูในโรง
พยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร จํานวน 13 แหง ทําการสุมตัวอยางไดกลุมตัวอยางหัวหนาหอผูปวย 
จาํนวน 231 คน

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ประกอบดวย แบบสอบถามขอมูลปจจัยการทํางาน แบบ
สอบถามบรรยากาศเชิงสรางสรรค แบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับ
พยาบาลประจําการ และแบบสอบถามภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย  ซึ่งไดรับการ
ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาจากผูทรงคุณวุฒิจํานวน 6 ทาน และตรวจสอบความเที่ยงของแบบ
สอบถามบรรยากาศเชิงสรางสรรค แบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับ
พยาบาลประจําการ และแบบสอบถามภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย ไดคาความเที่ยง
เทากับ .95, .93 และ .95 ตามลําดับ

การวิเคราะหขอมูล ใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS/PC (Statistical Package for the Social 
Science/Personal Computer) หาคาความถี่และรอยละของปจจัยการทํางานดานระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน และการไดรับการฝกอบรมเพิ่มเติม คํานวณหาคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ของบรรยากาศเชิงสรางสรรค การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ 
กับภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย และหาความสัมพันธระหวางปจจัยการทํางาน 
บรรยากาศเชิงสรางสรรค การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ กับ
ภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย โดยคํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน
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สรุปผลการวิจัย
1.  บรรยากาศเชิงสรางสรรคในองคการของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลรัฐ  

กรุงเทพมหานคร อยูในระดับสูง ( X=3.80)
2.  การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ ตามการรับรูของหัว

หนาหอผูปวยโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร อยูในระดับสูง ( X=3.92)
3. ภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร อยูในระดับ

สูง ( X=4.31 )
4. การศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยการทํางาน บรรยากาศเชิงสรางสรรค การแลก

เปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ กับภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผู
ปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร พบวา ปจจัยการทํางานดานระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มี
ความสัมพันธทางลบในระดับตํ่ากับภาวะผูนําสรางสรรค ของหัวหนาหอผูปวย อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 (r = -.115) ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ 1 สวนดานการไดรับการฝกอบเพิ่ม
เติม ไมมีความสัมพันธกับภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 (r = .092) ไมเปนไปตามสมมติฐานที่ 2

บรรยากาศเชิงสรางสรรค และการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจํา
การ มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 (r = .387 และ r = .503 ตามลําดับ) เปนไปตามสมมติฐานที่ 3 
และ 4 ตามลําดับ

อภิปรายผลการวิจัย

1. การศกึษาบรรยากาศเชิงสรางสรรค การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวย
กับพยาบาลประจําการ และภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร

1.1 การศึกษาบรรยากาศเชิงสรางสรรค

จากผลการศึกษาพบวา บรรยากาศเชิงสรางสรรคอยูในระดับสูง ( X=3.80) เมื่อพิจารณา
รายดานจะเห็นไดวา ทุกดานตางก็อยูในระดับสูงโดยดานการติดตอส่ือสารอยูในระดับสูงสุด 
( X=3.93) รองลงมาคือดานการสรางขวัญและกําลังใจ ดานการกระจายงาน และดานสรางแรงกด
ดัน ( X=3.85, 3.83 และ 3.60 ตามลําดับ) อธิบายไดวา การพัฒนาเพื่อรับรองคุณภาพโรง
พยาบาลมีผลใหฝายการพยาบาลตองปรับตัวใหพรอมรับการพัฒนาดังกลาว ผูบริหารจึงตระหนัก
และใหความสําคัญในการริเร่ิมใหเกิดบรรยากาศที่ชวยสรางขวัญและกําลังใจแกผูปฏิบัติงาน ซึ่ง
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หลักการกระจายงานเปนการสรางความรูสึกผูกพัน ความรับผิดชอบและความภาคภูมิใจในผู
บริหารระดับลางและผูปฏิบัติ การใหอิสระในการทํางานเปนการใหโอกาสในดานการพัฒนาความ
คิดริเร่ิมสรางสรรค ฝกฝนความสามารถดานบริหาร และพัฒนาศักยภาพภาวะผูนํา โอกาสของ
ความกาวหนาในหนาที่การงานเปนปจจัยที่เสริมสรางขวัญและกําลังในในการทํางาน กําหนด
ธรรมชาติงานและความสามารถปฏิบัติใหเห็นความทาทายและพัฒนาความสามารถในงานใหได
ผลผลิตที่สูง ใหบริการที่มีประสิทธิภาพ และดํารงคุณภาพการดูแล อุทิศตนใหกับองคการ 
(ลดาวัลย รวมเมฆ, 2544) สอดคลองกับงานวิจัยของ สายสมร ฟกทองอยู (2543) ที่พบวา
บรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกกับองคประกอบของความเปนวิชาชีพในดานการ
พฒันาสมรรถนะของตนเอง และประภารัตน แบขุนทด (2544) พบวาการปรับโครงสรางการบริหาร
งานใหสายการบังคับบัญชาส้ัน ไมซับซอน ทําใหเกิดการติดตอส่ือสารกันไดงาย มีการรับสงขอมูล
ไดรวดเร็ว มีการกระจายอํานาจทําใหมีอิสระในการตัดสินใจบริหารงานทําใหมีความตั้งใจ ทุมเทใน
การทํางาน นําพาองคการไปสูเปาหมาย ดังนั้นบรรยากาศในการทํางานของหัวหนาหอผูปวยจึง
เปนบรรยากาศที่สงเสริมการแกปญหา การใชความคิดริเร่ิม การตัดสินใจ และมุงการดูแลบุคคลใน
องครวม ชวยเสริมใหเกิดความพรอมในการพัฒนาและการสรางสรรคทางการพยาบาล

1.2 การศึกษาการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ

จากผลการศึกษาพบวา การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ
อยูในระดับสูง ( X=3.92) เมื่อพิจารณารายดานจะเห็นไดวา ทุกดานตางก็อยูในระดับสูงโดยดาน
การรวมกันสรางผลงานอยูในระดับสูงสุด ( X=4.11) รองลงมาคือ ดานความชอบพอ ดานการนับ
ถือในความเปนนักวิชาชีพ และดานความจงรักภักดี ( X=3.91, X=3.85 และ X=3.82 ตาม
ลําดับ) อธิบายไดวา การแลกเปลี่ยนเปนปฏิสัมพันธระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจํา
การที่เกิดขึ้นและการตอบแทนซึ่งกันและกัน โดยหัวหนาหอผูปวยรูสึกไดถึงความไววางใจ ความ
เคารพนับถือ และการสนับสนุนจากพยาบาลประจําการ  คุณภาพความสัมพันธที่เกิดขึ้นระหวาง
หัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการที่มีในระดับสูง เปนผลใหเกิดความมั่นใจในการแสดงออก
และมีพัฒนาการภาวะผูนําในตนเองของหัวหนาหอผูปวย สอดคลองกับงานวิจัยของ จนัทรพา ทัด
ภูธร (2543) ที่พบวาการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา-ลูกนอง มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคลากร 
และงานวิจัยของอโนรัตน เขียวคราม (2544) ที่พบวา การแลกเปลี่ยนความสัมพันธระหวางผู
บังคับบัญชา-ผูใตบังคับบัญชาที่อยูในระดับสูง จะทําใหแนวคิดในเรื่องงานไมขัดแยงกัน และมีเปา
หมายการทํางานที่สอดคลองกัน จากระดับความสัมพันธที่ดี ทําใหหัวหนาหอผูปวยมีความมั่นใจ
ในการคิดตัดสินใจและใชภาวะผูนําไดอยางเต็มที่ เพราะเชื่อมั่นวาผูใตบังคับบัญชามีความตั้งใจ
และรวมกันวางแผนงาน ชวยกันแกไขปญหาที่เกิดขึ้น เพื่อใหบรรลุผลตามเปาหมายที่วางไว
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1.3 การศึกษาภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย

จากผลการศึกษาพบวา หัวหนาหอผูปวยมีภาวะผูนําสรางสรรคอยูในระดับสูง ( X=4.31) 
เมื่อพิจารณารายดานจะเห็นไดวา หัวหนาหอผูปวยมีการแสดงออกอยางเหมาะสมอยูในระดับสูง
สุด ( X=4.32) และใชการบริหารแบบมุงคนและการบริหารแบบมุงงานอยูในระดับที่ใกลเคียงกัน
มาก ( X=4.31 และ X=4.30 ตามลําดับ) จากองคประกอบยอยของภาวะผูนําสรางสรรคนี้ 
อธิบายไดวา หัวหนาหอผูปวยใชภาวะผูนําสรางสรรคโดยการบริหารแบบมุงคนโดยกระตุนใหผูใต
บังคับบัญชาปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมาย รวมกับการบริหารแบบมุงงานโดยกําหนดเปาหมาย
และประสิทธิผลของงาน ซึ่งผสมผสานดวยการแสดงออกอยางเหมาะสม โดยการใหคําแนะนําที่
จําเปน มีการวากลาวตักเตือนไมดุวาตอหนาผูอ่ืนใหรูสึกอับอาย หัวหนาหอผูปวยปฏิบัติการ
บริหารการพยาบาลโดยใชภาวะผูนําสรางสรรคโดยรวมและรายดานอยูในระดับสูง  จะตองนําใหผู
ตามปฏิบัติงานรวมกันในทีมได และพรอมที่จะรับมือกับความตองการของทุกคน ใหการสนับสนุน
และยอมรับความเสี่ยงที่อาจเกิดขึ้น สามารถผสมผสานเปาหมายของตนกับองคประกอบตาง ๆ 
นําแนวคิดตาง ๆ ที่ทําใหผูปฏิบัติเกิดการพัฒนาและทํางานไดดีขึ้น ศึกษาลักษณะวิธีการทํางาน
เพื่อนํามาปรับใชอยางเหมาะสม (Biech, 1996)

บทบาทหัวหนาหอผูปวยในการบริหารในปจจุบัน เปลี่ยนจากบทบาทผูปฏิบัติตามที่ไดรับ
มอบหมาย เปนผูอํานวยการภายในหอผูปวย เพื่อดําเนินการใหการปฏิบัติเปนไปตามเปาหมาย
ขององคการ นอกจากนี้หัวหนาหอผูปวยตองใชภาวะผูนําในการทําใหบุคคลอื่นยินยอมปฏิบัติตาม 
และใหความรวมมือเพื่อบรรลุเปาหมาย จากการศึกษาของ Peters และ Waterman (อางถึงใน
ศิริพร ตันติพูลวินัย, 2537) ที่พบวารูปแบบการบริหารจัดการในโรงพยาบาลที่ประสบความสําเร็จ
นั้น การทํางานของพยาบาลระดับหัวหนาตึกจะไมติดอยูกับวิธีการและรูปแบบการทํางานแบบเกา 
แตจะเปดโอกาสใหพยาบาลรุนใหมมีโอกาสใชความรูความสามารถในการทํางานอยางเต็มความ
สามารถ หัวหนาตึกไดรับการกระจายอํานาจลงมา และมีมาตรฐานการทํางานเปนของตนเอง โดย
ยึดหลักการ 3 อยาง คือ 1) หัวหนาตึกเขามามีสวนรวมในการทํางานกับลูกนอง 2) ใหความสําคัญ
กับลูกนอง และ 3) มีการประเมินผลการทํางานอยางมีระบบตอเนื่อง ซึ่งสอดคลองกับการศึกษา
ของ Davar (1994) ที่วิเคราะหการบริหารงานของผูนําที่ประสบความสําเร็จในแตละสาขาในทุก ๆ 
ประเทศพบวา รูปแบบการบริหารงานที่ทําใหประสบความสําเร็จ เปนการใชภาวะผูนําสรางสรรค 
ซึ่งบูรณาการรูปแบบของภาวะผูนําที่มุงเนนงาน และมุงเนนคนในระดับที่มีความเหมาะสม เพื่อทํา
ใหงานประสบผลสําเร็จ รับมือกับความแตกตางของสถานการณโดยอาศัยการแสดงออกอยาง
เหมาะสม อันเปนคุณลักษณะของผูนําที่ผูใตบังคับบัญชาตองการมากที่สุด  ตามการศึกษาของ  
นพวรรณ กาญจนะวรรณ (2540) ที่พบวา ผูใตบังคับบัญชาตองการใหผูบังคับบัญชาใชรูปแบบ
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การบังคับบัญชาแบบเนนคน แบบประนีประนอม และแบบทีมงาน มากกวาใชแบบเนนงานและ
แบบปลอยปละละเลย สอดคลองกับการศึกษาของมยุรี รังษีสมบัติศิริ (2530) ที่พบวาการมีภาวะผู
นําของผูบังคับบัญชาในแบบมุงความสัมพันธและแบบมุงงาน สามารถสรางความพึงพอใจในการ
ทํางานของผูใตบังคับบัญชา และรูปแบบภาวะผูนําที่ผูใตบังคับบัญชาคาดหวัง คือการมีความเชื่อ
มั่นและไววางใจผูใตบังคับบัญชา กําหนดเปาหมายการปฏิบัติงานและสั่งการโดยใหผูใตบังคับ
บัญชามีสวนรวม ใหความสําคัญกับความตองการและความกาวหนาของผูใตบังคับบัญชา

2. การศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยการทํางาน บรรยากาศเชิงสรางสรรค การแลก
เปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ กับภาวะผูนําสรางสรรค ของหัว
หนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร

2.1  ความสัมพันธระหวางปจจัยการทํางานกับภาวะผูนําสรางสรรค

2.1.1 การไดรับการฝกอบรมเพิ่มเติมกับภาวะผูนําสรางสรรค
จากการวิจัย พบวา การไดรับการฝกอบรมเพิ่มเติม ไมมีความสัมพันธกับภาวะผูนําสราง

สรรคของหัวหนาหอผูปวย ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 1 จากการตรวจสอบรายละเอียดเกี่ยว
กับการฝกอบรมที่หัวหนาหอผูปวยไดรับในการวิจัยครั้งนี้ อภิปรายไดวา การไดรับการฝกอบรมเพิ่ม
เติมที่หัวหนาหอผูปวยไดรับ เปนการอบรมเฉพาะทางการพยาบาล การอบรมเกี่ยวกับการพัฒนา
คุณภาพโรงพยาบาล ในสวนของการอบรมผูบริหารการพยาบาลเปนการอบรมทางการบริหารทั่ว
ไปเทานั้น ไมมีการพัฒนาแนวคิดทางการบริหารสมัยใหม อีกทั้งชวงเวลาที่ไดรับการอบรมอาจนาน
เกินกวาที่จะจํารายละเอียดหรือประเด็นสําคัญ เพื่อนํามาประยุกตใชในปจจุบันได จึงทําใหการได
รับการฝกอบรมเพิ่มเติมไมสงผลตอภาวะผูนําสรางสรรคเชิงสัมพันธ สอดคลองกับ พรทิพย      
กวินสุพร (2537) ที่พบวา หัวหนาหอผูปวยที่ไดรับการฝกอบรมเพิ่มเติมกับที่ไมเคยไดรับการฝก  
อบรม ไมมีความแตกตางกันในเรื่องความรูทางการบริหารการพยาบาล และสอดคลองกับงานวิจัย
ของจารุวรรณ ปทอง (2540) และ วรดา ขายแกว (2542) ที่พบวา การอบรมทางการบริหาร ไมมี
ความสัมพันธกับความสามารถในการตัดสินใจ และการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารงานของหัว
หนาหอผูปวย แตกตางจากงานวิจัยของสมสมัย สุธีรศานต (2543) ที่พบวา การไดรับการฝกอบรม 
มีผลตอความคิดสรางสรรคในการทํางาน อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีเนื้อหาการ
ฝกอบรมเร่ืองการปฏิรูประบบบริการ ดังนั้นการจะเพิ่มทักษะดานภาวะผูนําสรางสรรค จึงควรมี
การฝกอบรมเฉพาะในสวนที่เกี่ยวของกับองคประกอบทุกดานโดย เพื่อใหเกิดพัฒนาการที่ชัดเจน 
เพราะความสามารถของบุคคลเปนผลมาจากการเรียนรูที่แตละบุคคลไดรับ
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2.1.2 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับภาวะผูนําสรางสรรค

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธทางลบกับภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอ
ผูปวย ในระดับตํ่า อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ ระดับ .05 (r = -.115) ซึ่งปฏิเสธสมมติฐานที่ 2 
แตกตางจากงานวิจัยของ วรดา ขายแกว (2542) ที่พบวา ประสบการณในการดํารงตําแหนงมี
ความสัมพันธกับการปฏิบัติบทบาทดานบริหารโดยรวมของหัวหนาหอผูปวย อาจเนื่องมาจากกลุม
ตัวอยางมีประสบการณในตาํแหนงหัวหนาหอผูปวยเปนเวลานาน ไดรับการชี้แจงเปลี่ยนแปลง
นโยบายหลายครั้ง  และหัวหนาหอผูปวยมีภาระหนาที่ความรับผิดชอบมาก ทั้งในดานการบริหาร
และบริการ ใชเวลาสวนใหญในการประชุม โดยเฉพาะในชวงเวลาที่มีการนําแนวคิดการรับรองคุณ
ภาพโรงพยาบาลเขามาพัฒนา ทําใหไมมีเวลาในการศึกษาแนวคิดทฤษฎีใหม ๆ จากการไดมี
โอกาสพูดคุยกับหัวหนาหอผูปวยบางทานไดรับคําตอบวา ทํางานมานานจนรูสึกวาที่เปนอยูนี้ก็
เพียงพอแลว และการจะคิดคนสิ่งใหม ๆ ก็ตองใชเวลาอีกทั้งรูสึกเหนื่อยลากับภาระหนาที่ หากจะ
พัฒนาก็ตองใชเวลาซึ่งเวลาในการปฏิบัติงานก็เหลือไมมาก อีกทั้งเคยชินกับการบริหารแบบเดิมที่
สามารถทําใหงานบรรลุผลสําเร็จไดไมกอใหเกิดความยุงยากและตองเรียนรูใหม บริหารงานโดย
อาศัยความชํานาญและประสบการณของตนเองที่สะสมมา ตางจากหัวหนาหอผูปวยรุนใหมที่
สําเร็จการศึกษาในชวงพัฒนามาตรฐานการพยาบาล ทําใหไดรับทราบแนวคิดในการบริหารและ
วิธีการนิเทศแบบใหม ทําใหมีความสามารถในการบริหารมากขึ้น การไดรับตําแหนงใหม อาจเปน
แรงจูงใจใหมีความกระตือรือรนในการปฎิบัติงานมากกวา (นิตยา แพรวานิชย, 2535) สอดคลอง
กบังานวิจัยของจารุวรรณ ปทอง (2540) ที่พบวา ระยะเวลาในการดํารงตําแหนงไมมีความสัมพันธ
กับความสามารถในการตัดสินใจดานการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย

2.2 บรรยากาศเชิงสรางสรรคกับภาวะผูนําสรางสรรค
บรรยากาศเชิงสรางสรรค มีความสัมพันธทางบวกกับภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอ

ผูปวย ในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .387) ซึ่งเปนไปตามสมมติ
ฐานที่ 3 แสดงใหเห็นวาบรรยากาศองคการที่มีการสรางสรรคนาจะเปนลักษณะที่สงเสริมใหเกิด
ความคดิสรางสรรคของคนในองคการ จากผลการวิจัยรายดาน พบวา การสรางแรงกดดัน มีความ
สัมพันธกับภาวะผูนําสรางสรรคในระดับตํ่าสุด อาจเนื่องจากการเปลี่ยนแปลงของนโยบายสา
ธารณสุขในปจจุบันที่มีการปรับเปลี่ยนอยางรวดเร็วเพื่อใหทันกับสภาวะการณ ทําใหองคการอยูใน
ระหวางการปรับเปลี่ยนนโยบายเพื่อใหสอดรับกับรัฐบาล จึงยังไมมีการสรางแรงกดดันในทางสราง
สรรคที่ชัดเจนในการมอบหมายงานใหบุคลากรในองคการรับทราบ สวนดานอื่น ๆ มีความสัมพันธ
กับภาวะผูนําสรางสรรค ในระดับปานกลาง อธิบายไดวา โรงพยาบาลรัฐในปจจุบันมีการปรับ
เปลี่ยนการบริหารงานใหมีการกระจายอํานาจ และลดระดับข้ันการบังคับบัญชา มีการนําแนวคิด



78

การบริหารแบบมีสวนรวมเขามาใชในบางองคการ รวมทั้งมีการสนับสนุนดานสวัสดิการที่ดีขึ้น เพื่อ
สรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพื่อองคการ จึงทําใหบรรยากาศเชิงสรางสรรคทั้งสามดานสงผล
ตอภาวะผูนําสรางสรรค เชนเดียวกับงานวิจัยของ Siegal and Kaemmerer (1968) ที่พบวา การ
สนับสนุนใหสมาชิกในองคการรับรูวา สามารถทํางานไดอยางอิสระ และมีบรรยากาศที่จูงใจใหเกิด
ความคิดริเร่ิมใหม ๆ จะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงไปในทางสรางสรรค และองคการที่มีลักษณะ
เปดกวาง จะทําใหเกิดความคิดสรางสรรคในระดับสูงกวาองคการที่มีความเขมงวดอยางมีนัย
สําคัญทางสถิติที่ ระดับ .05 (George and Zhou, 2001) Oldham and Cumming (1996) ได
ทดสอบพบวา บรรยากาศของสถานที่ทํางานที่สรางสรรคมีความสัมพันธกับความคิดสรางสรรค
ของบุคลากร สอดคลองกับการทดสอบเพื่อพัฒนารูปแบบการมีความคิดสรางสรรคสวนบุคคล 
ของ Scott and Bruce (1994) ซึ่งพบวา อิทธิพลทั้งทางตรงและทางออมจากการรับรูถึงการมี
บรรยากาศสรางสรรค มีความสัมพันธกับการมีพฤติกรรมภาวะผูนําในทางสรางสรรค อยางมีนัย
สําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดังนั้นการที่ฝายการพยาบาลมีการวางแผนงานที่ชัดเจน หัวหนาหอผู
ปวยมีความเขาใจและสามารถนําไปสื่อตอในการปฎิบัติได ฝายการพยาบาลใหความเชื่อใจและ
สนับสนุนใหหัวหนาหอผูปวยสรางงานขึ้นมาเอง แมวาจะผิดพลาดบางก็ไดรับการยอมรับ ทําให
เกิดการพัฒนางานรวมกัน ทําใหบรรยากาศในการทํางานเปนไปดวยความราบรื่น (ศิริพร ตันติพูล
วินัย, 2537)

2.3 การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการกับภาวะผูนําสราง
สรรค

การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ มคีวามสัมพันธทางบวก
กับภาวะผูนําสรางสรรคในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .503) ซึ่ง
เปนไปตามสมมติฐานขอ 4 อธิบายไดวาองคประกอบความสัมพันธระหวางหัวหนาหอผูปวยและ
พยาบาลประจําการ สงผลใหเกิดภาวะผูนําสรางสรรคในหัวหนาหอผูปวยได ดังผลการทดลองทาง
จิตวิทยาของ  Getsner and Day (1997) พบวา การมีสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูนํากับสมาชิก โนม
นําใหเกิดพัฒนาการของภาวะผูนําที่สรางสรรคได นอกจากนี้ Scott and Bruce (1994) ไดทําการ
วิเคราะหเพื่อพัฒนาและทดสอบรูปแบบการมีภาวะผูนําสรางสรรคของบุคคล พบวาการแลก
เปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกสามารถสงเสริมใหเกิดภาวะผูนําสรางสรรคของบุคคลเพิ่มข้ึน อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เชนเดียวกับการศึกษาปฏิสัมพันธในองคการ ของ George and 
Zhou (2001) พบวา องคการผลิตปโตรเลียมที่มีปฏิสัมพันธที่ดีระหวางนายจางและลูกจางจะมี
การแสดงพฤติกรรมความคิดสรางสรรคของบุคลากรในระดับสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 นั่นคือ การแลกเปลี่ยนปฏิสัมพันธระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ มีผลทําให
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ผูใตบังคับบัญชารูสึกวาหัวหนาเขาใจถึงภาะหนาที่และปญหาของเขาอยางจริงจัง ไดรับการดูแล
อยางดี รูสึกเสมอวาหัวหนาเปนคนเกง มีอํานาจ มีความรู และประสบการณพอที่จะเปนที่พึ่งของ
พวกเขาได ทําใหพยาบาลประจําการมีความอบอุน และพรอมจะทุมเทกําลังกายกําลังใจในการ
ทํางานรวมกับหัวหนาอยางเต็มที่ (Peters and Waterman อางถึงใน ศิริพร, 2537) ซึ่งจะเปนการ
สงเสริมภาวะผูนําใหแกหัวหนาหอผูปวย ในการสรางสรรคงานตาง ๆ เพราะหัวหนามีความมั่นใจ
วามีผูใหการสนับสนุน และพรอมใหความรวมมือในการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ เชนเดียวกับ 
Oldham and Cumming (1996) ที่พบวา คุณภาพของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง
เปนแรงจูงใจภายในใหเกิดการสรางสรรคงานของผูนําได

ขอเสนอแนะผลการวิจัย

จากผลการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังนี้
1. จากผลการวิจัย แมวาระดับภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับสูง แตยังไมอยู

ในระดับสูงที่สุด ดังนั้นผูบริหารหรือฝายการพยาบาลควรสนับสนุนใหมีการพัฒนาภาวะผูนําสราง
สรรคอยางตอเนื่อง โดย การจัดโปรแกรมการพัฒนาทักษะความรูทางการบริหาร การแกปญหา
ตามสถานการณ การสรางสัมพันธภาพ บุคลิกภาพและการแสดงออก เพื่อใหหัวหนาหอผูปวยได
ฝกฝนปฎิบัติ มีความรูความชํานาญ และมีความมั่นใจในการแสดงออก

2. ระยะเวลาในการทํางานมีความสัมพันธทางลบกับภาวะผูนําสรางสรรค ดังนั้น ผูบริหาร
ระดับสูงควรใหความเอาใจใสในการพัฒนาภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยที่ปฏิบัติงานมาเปน
เวลานาน โดยการกระตุนสนับสนุนการนําเสนอผลงาน และสรางแรงจูงใจใหเกิดความ
กระตือรือรน จัดอบรมเชิงปฏิบตัิการระหวางหัวหนาหอผูปวยดวยกันเปนการพัฒนาดวยการแลก
เปลี่ยนความคิดเห็น ความรู ประสบการณ และการใหคําแนะนําถายทอดจากผูมีอาวุโสกวา เพื่อ
ดึงศักยภาพของหัวหนาหอผูปวย และเพิ่มประสิทธิภาพของหัวหนาหอผูปวย อยางนอยปละครั้ง 
เพราะถึงแมหัวหนาหอผูปวยจะมีความรูความสามารถอยูในตนแลว แตในสวนลึกตางตองการที่
ปรึกษาซ่ึงสามารถใหขอมูลสะทอนกลับอยางจริงใจตอผลการปฏิบัติและประสิทธิภาพของงาน 
(Herrin, 2001) และควรมีการจัดโปรแกรมพัฒนาพฤติกรรมใหเกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรค ซึ่ง
ประกอบดวย เทคนิคการเพิ่มแนวคิด การปรับทัศนคติทางลบที่มีอยูในตน และฝกการแกปญหาใน
แนวทางที่ผอนปรนมากขึ้น เปดใจกวางและรูจักปรับตัว (Scratchley and Hakstian, 2001)

3. บรรยากาศภายในองคการเปนองคประกอบอยางหนึ่งที่ชวยใหเกิดความคิดสรางสรรค 
จึงเปนสิ่งจําเปนที่องคการจะพัฒนาใหเกิดการเปลี่ยนแปลง ผูบริหารระดับสูงควรสงเสริมและ
สนับสนุนใหเกิดบรรยากาศเชิงสรางสรรคในองคการ โดยการจัดใหมีการระดมสมอง แลกเปลี่ยน
ความคิดเห็น เปดโอกาสใหนําความคิดสรางสรรคใหม ๆ มาทดลองใช อาจใชวิธีการชักชวนนักคิด



80

ภายในองคการมารวมกันสรางสรรคผลงาน  หรือการจัดกิจกรรมพัฒนาองคการ (OD) โดยสอด
แทรกกิจกรรมใหกลุมรวมกันคิดแกปญหา เพื่อใหผูปฏิบัติงานทุกคนมีโอกาสสรางสิ่งใหมหรือวิธี
การใหมเพื่อมาใชในการปฏิบัติงานใหเปนประโยชนในองคการตอไป

4. สัมพันธภาพระหวางหัวหนากับผูใตบังคับบัญชาเปนสิ่งสงเสริมภาวะผูนําสรางสรรค 
เพราะผูนําและผูตามจะตองอยูควบคูกันไปเสมอ ดังนั้น จึงควรสงเสริมสัมพันธภาพที่ดีใหเกิดขึ้น
ระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ สนับสนุนและเห็นคุณคาซึ่งกันและกัน โดยอาจ
จัดใหมีกิจกรรมที่ทําใหบุคลากรทุกระดับไดมีโอกาสพบปะกันนอกเหนือจากเวลาปฏิบัติงาน เชน 
การจัดแขงขันกีฬาภายใน การจัดตั้งชมรมตาง ๆ  การจัดกิจกรรมนอกสถานที่ เปนตน ซึ่งนอกจาก
จะชวยสรางความเปนกันเองและมีความสามัคคีแลว ยังสามารถเพิ่มระดับคุณภาพของการแลก
เปลี่ยนใหสูงขึ้น เพื่อประโยชนในการทํางานรวมกันตอไป

ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป

1. จากการศึกษาครั้งนี้ผลการวิจัยพบวา บรรยากาศเชิงสรางสรรค และการแลกเปลี่ยน
ระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ มีความสัมพันธกับภาวะผูนําสรางสรรค ดังนั้น
การศึกษาครั้งตอไปจึงควรศึกษาปจจัยที่สามารถทํานายภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร

2. การศึกษาครั้งนี้ใชแนวคิดภาวะผูนําสรางสรรค จากตางประเทศ เนื่องจากยังไมมีแนว
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พยาบาล
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วิจัยที่สอดคลองกับความเปนจริง
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ที่ ทม 0342/       คณะพยาบาลศาสตร จฬุาลงกรณมหาวทิยาลยั
         อาคารวทิยกติติ ์ชัน้ 12  ถนนพญาไท
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เรียน ผูบังคับการโรงพยาบาลตํารวจ

 เนื่องดวย รอยตํารวจเอกหญิง กฤติยา เหงนาเลน นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต คณะ
พยาบาลศาสตร จฬุาลงกรณมหาวทิยาลยั กาํลงัดาํเนนิการวจิยัเพือ่เสนอเปนวทิยานพินธเร่ือง  “ความ
สมัพนัธระหวาง    ปจจยัการทาํงาน   บรรยากาศเชงิสรางสรรค   การแลกเปลีย่นระหวางหวัหนาหอผูปวย
และพยาบาลประจาํการ  กบัภาวะผูนาํสรางสรรคของหวัหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลรฐั   กรุงเทพมหานคร ”   
โดยมี  อาจารย ดร. อารียวรรณ  อวมตานี เปนอาจารยที่ปรึกษาวทิยานพินธ  ในการนีจ้งึขอเรยีนเชญิ 
พนัตาํรวจเอกหญงิ สกลุพร  สังวรกาญจน พยาบาล (สบ.4)  เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตาม
เนื้อหาของเครื่องมือที่นิสิตสรางขึ้น เพื่อประโยชนทางวิชาการตอไป

   จงึเรยีนมาโปรดพจิารณาอนมุตัใิห พนัตาํรวจเอกหญิง สกลุพร  สงัวรกาญจน เปนผูทรงคณุวฒุิ
ตรวจสอบเครือ่งมอืการวจิยัดงักลาว คณะพยาบาลศาสตร จฬุาลงกรณมหาวทิยาลยั หวงัเปนอยางยิง่วา
จะไดรับความอนเุคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้

       ขอแสดงความนับถือ

(ผูชวยศาสตราจารย ดร. ประนอม  รอดคําดี)
รองคณบดีฝายจัดการศึกษาและกิจกรรมนิสิต

                       ปฏิบตัิราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร

สําเนาเรียน พนัตาํรวจเอกหญงิ สกลุพร  สงัวรกาญจน
งานจัดการศึกษา โทร 02 – 2189825  โทรสาร 02 – 2189806
อาจารยที่ปรึกษา อาจารย ดร.อารียวรรณ อวมตานี โทร. 02- 2189808
ชื่อนิสิต รอยตํารวจเอกหญิง กฤติยา เหงนาเลน  โทร 01 – 8169945
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ที่ ทม 0342/     คณะพยาบาลศาสตร จฬุาลงกรณมหาวทิยาลยั
      อาคารวทิยกติติ ์ช้ัน 12  ถนนพญาไท
      กรุงเทพฯ   10330
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เร่ือง ขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย
เรียน ผูบังคับการโรงพยาบาลตํารวจ

เนือ่งดวย รอยตาํรวจเอกหญงิ กฤตยิา เหงนาเลน  นสิิตขัน้ปรญิญามหาบณัฑติ  คณะพยาบาลศาสตร
จฬุาลงกรณมหาวทิยาลยั กาํลังดาํเนนิการวจิยัเพือ่เสนอเปนวทิยานพินธเร่ือง “ ความสัมพันธระหวาง ปจจัย
การทํางาน บรรยากาศเชงิสรางสรรค การแลกเปลีย่นระหวางหวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจาํการ  กบั
ภาวะผูนาํสรางสรรคของหวัหนาหอผูปวยโรงพยาบาลรฐั  กรุงเทพมหานคร”  โดยมี  อาจารย ดร. อารียวรรณ  
อวมตาน ี เปนอาจารยที่ปรึกษาวทิยานพินธ ในการนีใ้ครขอความรวมมอืใหนสิิตดาํเนนิการ เกบ็รวบรวมขอ
มลูการวจิยั โดยใชแบบสอบถามบรรยากาศเชงิสรางสรรค  แบบสอบถามการแลกเปลีย่นระหวางหวัหนาหอผู
ปวยกบัพยาบาลประจาํการ และแบบสอบถามภาวะผูนาํสรางสรรคของหวัหนาหอผูปวย โดยเกบ็รวบรวมขอ
มลูจาก พยาบาลหวัหนาหอผูปวย ทีป่ฏิบตังิานใน โรงพยาบาลตาํรวจ ทัง้นีน้สิิตจะประสานเรือ่ง วนั เวลา ใน
การเกบ็รวบรวมขอมลูอีกครัง้หนึง่

จึงเรียนมาเพื่อของความรวมมือให รอยตาํรวจเอกหญงิ กฤตยิา เหงนาเลน ไดดาํเนนิการเกบ็รวบ
รวมขอมลูการวจิยัดงักลาว คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับ
ความอนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้

ขอแสดงความนับถือ

        (ผูชวยศาสตราจารย ดร. ประนอม  รอดคําดี)
      รองคณบดีฝายจัดการศึกษาและกิจกรรมนิสิต
    ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร

สําเนาเรียน ฝายการพยาบาล
งานจัดการศึกษา โทร 02 – 2189825  โทรสาร 02 – 2189806
อาจารยที่ปรึกษา อาจารย ดร.อารียวรรณ อวมตานี โทร. 02- 2189808
ชื่อนิสิต รอยตํารวจเอกหญิง กฤติยา เหงนาเลน  โทร 01 – 8169945
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ที่ ทม 0342/     คณะพยาบาลศาสตร จฬุาลงกรณมหาวทิยาลยั
      อาคารวทิยกติติ ์ช้ัน 12  ถนนพญาไท
      กรุงเทพฯ   10330

 6    มกราคม    2546

เร่ือง ขอความอนุเคราะหทดลองใชเครื่องมือ

เรียน ผูอํานวยการโรงพยาบาลภูมิพลอดุยเดช

เนือ่งดวย รอยตาํรวจเอกหญงิ กฤตยิา เหงนาเลน นสิิตขัน้ปรญิญามหาบณัฑติ  คณะพยาบาลศาสตร
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยกาํลังดาํเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเร่ือง “ความสัมพันธระหวาง     
ปจจัยการทํางาน บรรยากาศเชงิสรางสรรค การแลกเปลีย่นระหวางหวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจาํการ  
กบัภาวะผูนาํสรางสรรคของหวัหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลรฐั   กรุงเทพมหานคร ”   โดยมี  อาจารย ดร. อารีย
วรรณ  อวมตานี เปนอาจารยที่ปรึกษาวทิยานพินธ ในการนีใ้ครขอความรวมมอืใหนสิิตดาํเนนิการทดลอง
ใชเครือ่งมอืการวจิยัโดยเกบ็รวบรวมขอมลูจาก พยาบาลหวัหนาหอผูปวย ในโรงพยาบาลภูมิพล อดุยเดช
จาํนวน 30 คน ทัง้นีน้สิิตจะประสานเรือ่ง วนั เวลา ในการทดลองใชเครือ่งมอือีกครัง้หนึง่

คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะห
จากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้

ขอแสดงความนับถือ

        (ผูชวยศาสตราจารย ดร. ประนอม  รอดคําดี)
      รองคณบดีฝายจัดการศึกษาและกิจกรรมนิสิต
    ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร

สําเนาเรียน ผูอํานวยการกองการพยาบาล
งานจัดการศึกษา โทร 02 – 2189825  โทรสาร 02 – 2189806
อาจารยที่ปรึกษา อาจารย ดร.อารียวรรณ อวมตานี โทร. 02- 2189808
ชื่อนิสิต รอยตํารวจเอกหญิง กฤติยา เหงนาเลน  โทร 01 – 8169945



93

ภาคผนวก ค
ตัวอยางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย

เลขที่แบบสอบถาม -

คําชี้แจง

1. แบบสอบถามแบงออกเปน 4 สวน รวม 69 ขอ แบงเปน
สวนที่ 1 แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล มีจํานวน  4    ขอ
สวนที่ 2 แบบสอบถามบรรยากาศองคการเชิงสรางสรรค มีจํานวน  25   ขอ
สวนที่ 3 แบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวาง

        หัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ มีจํานวน  20  ขอ
สวนที่ 4 แบบสอบถามภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย มีจํานวน  20  ขอ

2. โปรดอานคําแนะนํากอนตอบขอคําถามแตละสวน
3. กรุณาตอบคําถามทุกขอและทกุสวน คําตอบทุกขอคําถามมีผลตอความเชื่อถือไดของขอมูล

และการวิเคราะหผลการวิจัย
4. ขอมูลทั้งหมดจะถือเปนความลับและใชเพื่อการศึกษาเทานั้น ไมมีผลกระทบใด ๆ ตอการ

ปฏิบัติงานของทาน
ขอขอบพระคุณทุกทาน ที่ใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้

ขอแสดงความนับถือ

รอยตํารวจเอกหญิง กฤติยา เหงนาเลน
นิสิตหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต

           สาขาการบริหารการพยาบาล จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย
โทร. 01-8169945

แบบสอบถาม
เร่ือง

“ความสัมพันธระหวาง ปจจัยสวนบุคคล บรรยากาศองคการเชิงสรางสรรค การแลก
เปล่ียนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ

กับภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร”
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สวนที่ 1 แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย ลงใน   หรือเติมขอความลงในชองวางใหตรงกับความ
เปนจริงเกี่ยวกับตัวทาน

1. การไดรับการฝกอบรมเพิ่มเติม (ทั้งในสายงานและนอกสายงาน)
 ไมไดรับ
 ไดรับ

ถาไดรับ โปรดระบุ หลักสูตร ระยะเวลาการฝกอบรม และป พ.ศ. ที่เขารับการฝกอบรม
………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………

2. ประสบการณการทํางานในตําแหนงหวัหนาหอผูปวย…………….ป
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สวนที่ 2 แบบสอบถามบรรยากาศองคการเชิงสรางสรรค

คําชี้แจง     โปรดอานขอความแตละขอแลวทําเครื่องหมาย    ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของ
ทานมากที่สุด

เปนจริงมากที่สุด      หมายถึง สภาวะการณนั้นเกิดขึ้นเปนประจํา
เปนจริงมาก       หมายถึง สภาวะการณนั้นเกิดขึ้นบอยครั้ง
เปนจริงปานกลาง     หมายถึง สภาวะการณนั้นเกิดขึ้นบางครั้ง
เปนจริงนอย       หมายถึง สภาวะการณนั้นเกิดขึ้นนาน ๆ คร้ัง
ไมเปนจริง       หมายถึง สภาวะการณนั้นไมเคยเกิดขึ้นเลย

ระดับความคิดเห็น
ขอคําถาม เปนจริง

มากที่สุด
เปนจริง
มาก

เปนจริง
ปานกลาง

เปนจริง
นอย

ไมเปน
จริง

1. ฝายการพยาบาลมีการกระจายงานอยางเหมาะสม
2. การมอบหมายงานของฝายการพยาบาลเปนไป
ตาม Job Description
3. ฝายการพยาบาลสนับสนุนใหหอผูปวยสามารถวาง
แผน กําหนดแนวทางการปฏิบัติไดเอง
4. หอผูปวยมีอิสระในการกําหนดแนวทางและวิธีการ
ดําเนินงานอยางสรางสรรคภายใตขอบเขตของวิชาชีพ
5. การปฏิบัติงานของทานสามารถเปลี่ยนแปลงได
ตามความเหมาะสม
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สวนที่ 3 แบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ

คําชี้แจง   โปรดอานขอความแตละขอแลวทําเครื่องหมาย    ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของ
ทานมากที่สุด

เปนจริงมากที่สุด      หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความนั้นทุกประการ
เปนจริงมาก       หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความสวนใหญ
เปนจริงปานกลาง     หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความนั้นในระดับปานกลาง
เปนจริงนอย       หมายถึง ทานไมคอยเห็นดวยกับขอความนั้น
ไมเปนจริง       หมายถึง ทานไมเห็นดวยกับขอความนั้น

ระดับความคิดเห็น
ขอคําถาม เปนจริง

มากที่สุด
เปนจริง
มาก

เปนจริง
ปานกลาง

เปนจริง
นอย

ไมเปน
จริง

1. ทานชื่นชอบผูใตบังคับบัญชาของทานมาก
2. ผูใตบังคับบัญชาแสดงออกอยางชัดเจนวาใหความ
นิยมชมชอบทาน
3. ผูใตบังคับบัญชาสวนใหญเปนผูมีมนุษยสัมพันธดี
4. ผูใตบังคับบัญชาสวนใหญมีความเปนมิตรกับทาน
5. ทานมีความสุขในการทํางานรวมกับผูใตบังคับ
บัญชา
6. ผูใตบังคับบัญชาสวนใหญแกตางใหเสมอเมื่อผูอ่ืน
มีขอสงสัยในตัวทาน
7. ผูใตบังคับบัญชาสวนใหญชวยทานแกไขปญหาที่
เกิดจากการปฏิบัติงาน
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สวนที่ 4 แบบสอบถามภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย

คําชี้แจง  โปรดอานขอความแตละขอแลวทําเครื่องหมาย ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของ
ทานมากที่สุด

เปนจริงมากที่สุด      หมายถึง ทานปฏิบัติดังกลาวทุกครั้ง
เปนจริงมาก       หมายถึง ทานปฏิบัติดังกลาวบอยครั้ง
เปนจริงปานกลาง     หมายถึง ทานปฏิบัติดังกลาวเปนบางครั้ง
เปนจริงนอย       หมายถึง ทานปฏิบัติดังกลาวนาน ๆ คร้ัง
ไมเปนจริง       หมายถึง ทานไมเคยปฏิบัติดังกลาวเลย

ระดับความคิดเห็น
ขอคําถาม เปนจริง

มากที่สุด
เปนจริง
มาก

เปนจริง
ปานกลาง

เปนจริง
นอย

ไมเปน
จริง

1. ทานชี้แจงเปาหมายขององคการใหผูใตบังคับบัญชา
ไดรับทราบอยางทั่วถึง
2. ทานชี้แจงรายละเอียดของงานใหผูใตบังคับบัญชา
ทราบอยางทั่วถึง
3. ทานจัดหาทรัพยากรอยางเพียงพอในการปฏิบัติงาน
ของผูใตบังคับบัญชา
4. ทานเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชารวมกันเสนอแนว
ทางการแกปญหาในหนวยงาน
5. ทานสนับสนุนใหมีการนําเสนอวิธีพัฒนาการปฏิบัติ
งานใหม ๆ ในหนวยงาน
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ภาคผนวก ง
การทดสอบการแจกแจง

Statistics

231 231 231
0 0 0

3.8048 3.9223 4.3071
3.702E-02 2.918E-02 2.584E-02

3.8095 3.8947 4.3000
3.67 4.00 4.00

.5626 .4435 .3928
-.146 .214 .018
.160 .160 .160

-.038 .143 -.931
.319 .319 .319

Valid
Missing

N

Mean
Std. Error of Mean
Median
Mode
Std. Deviation
Skewness
Std. Error of Skewness
Kurtosis
Std. Error of Kurtosis

CLIMATE LMX CREATIVE

1. ทดสอบการแจกแจงคะแนนบรรยากาศองคการเชิงสรางสรรค
1.1 Histogram
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1.3 Detrended Normal Plot

Detrended Normal Q-Q Plot of CLIMATE
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2. ทดสอบการแจกแจงคะแนนการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ
2.1 Histogram
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2.2 Nornal Probability

Normal Q-Q Plot of LMX
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2.3 Detrended Normal Plot
Detrended Normal Q-Q Plot of LMX
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3. ทดสอบการแจกแจงคะแนนภาวะผูนําสรางสรรค
3.1 Histogram                                                                      
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3.4 Box Plot

231N =
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ

รอยตํารวจเอกหญิง กฤติยา เหงนาเลน เกิดวันที่ 15 สิงหาคม พ.ศ. 2516 ที่
กรุงเทพมหานคร สําเร็จการศึกษาพยาบาลศาสตรบัณฑิต จากวิทยาลัยพยาบาลตํารวจ (สถาบัน
สบทบจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย) เมื่อ พ.ศ. 2538 สําเร็จการอบรมหลักสูตรวิสัญญีวิทยาสําหรับ
วิสัญญีพยาบาล หลักสูตร 1 ป จากคณะแพทยศาสตร โรงพยาบาลรามาธิบดี เมื่อ พ.ศ. 2540
และเขาศึกษาตอในหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการพยาบาล          
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ในป พ.ศ. 2543 ปจจุบันดํารงตําแหนง พยาบาล สบ1 ทําหนาที่วิสัญญี
พยาบาล งานพยาบาล โรงพยาบาลตํารวจ สํานักงานแพทยใหญ สํานักงานตํารวจแหงชาติ
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