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กิตติกรรมประกาศ

วิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จลงไดดวยความชวยเหลือและความเมตตาเปนอยางยิ่ง
จากอาจารย ดร.อารียวรรณ อวมตานี อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธผูมีสวนรวมในความสําเร็จ        
ที่กรุณาสละเวลาในการใหคําปรึกษา ชี้แนะแนวทางการแกปญหาตาง ๆ ตรวจสอบ ใหขอคิดเห็น 
คําแนะนําที่เปนประโยชน ตลอดจนแกไขปรับปรุงขอบกพรองตาง ๆ ดวยความหวงใยและเอาใจใส
ตอผูวิจัยเสมอมา ทําใหผูวิจัยเกิดความมุงมั่น อดทน และมีความพยายามมาถึงความสําเร็จคร้ังนี้ 
จึงขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ โอกาสนี้

ขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ดร. อรพรรณ ลือบุญธวัชชัย ที่กรุณาให
เกียรติเปนประธานสอบวิทยานิพนธ และผูชวยศาสตราจารย ดร.ไพฑูรย โพธิสาร คณะกรรมการ
สอบวิทยานิพนธ ที่กรุณาใหคําแนะนํา ขอเสนอแนะตาง ๆ ทําใหวิทยานิพนธเลมนี้มีความสมบูรณ
ยิ่งขึ้น และขอกราบขอบพระคุณคณาจารยทุกทาน ที่ไดประสิทธิ์ประสาทวิชาความรูและประสบ
การณการเรียนรูตลอดระยะเวลาการศึกษาในคณะพยาบาลศาสตร

ขอบพระคุณผูทรงคุณวุฒิทุกทานที่กรุณาใหขอเสนอแนะในการแกไขปรับปรุง
เครื่องมือวิจัย ผูอํานวยการโรงพยาบาล หัวหนากลุมงานการพยาบาลทั้ง 8 แหง  ที่ใหความรวมมือ
และอํานวยความสะดวกในการเก็บขอมูล รวมทั้งโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชที่อนุญาตใหผูวิจัย
ทดลองใชเครื่องมือ รวมถึงหัวหนาหอผูปวยที่เปนกลุมตัวอยางที่กรุณาใหขอมูลดวยความเต็มใจ
และถือวาเปนเจาของงานชิ้นนี้รวมกันกับผูวิจัย ขอขอบคุณผูบังคับบัญชาและผูรวมงานวิสัญญี
พยาบาลโรงพยาบาลตํารวจทุกทานที่เปนกําลังใจและใหความชวยเหลือแกผูวิจัย ขอบคุณไมตรี
จิตจากพี่ เพื่อน และนอง คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ที่คอยชวยเหลือและเปน
กําลังใจซึ่งกันและกันตลอดมา

ทายที่สุด ขอกราบระลึกถึงพระคุณของคุณพอสุชิน และคุณแมจริยา เหงนาเลน ผู
เปนที่รักยิ่ง ผูประคับประคองใหความรัก ความเขาใจ สติปญญาตลอดจนอบรมสั่งสมส่ิงดีงามแกผู
วิจัย ขอขอบคุณ คุณอรพรรณ เหงนาเลน พี่สาวที่แสนดี ผูคอยสนับสนุนและเปนกําลังใจ ตลอดจน
ปฏิบัติหนาที่ตอบุพการีแทนผูวิจัยตลอดระยะเวลาการศึกษา ขอกราบระลึกถึงแมหนู เนียมอยูยงค 
ผูใหการดูแล เปนกําลังใจและรอคอยความสําเร็จของผูวิจัยดวยความอดทน

รอยตํารวจเอกหญิง กฤติยา  เหงนาเลน
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บทที่ 1

บทนํา

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา

สังคมปจจุบันเปนสังคมแหงการเปลี่ยนแปลงทั้งดานเทคโนโลยี เศรษฐกิจ สังคมและ
นโยบายการเมือง เปนเหตุผลประการหนึ่งที่ทําใหเกิดการปฏิรูปในองคการสุขภาพ ทุกโรงพยาบาล
พยายามปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง เพื่อมุงสูการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล การ
บริหารงานจึงมุงเนนการบริหารที่มีประสิทธิภาพภายใตตนทุนการผลิตที่ต่ํา และตองใหสอดคลอง
กับความตองการของผูรับบริการในปจจุบัน ที่ตองการบริการที่ทันสมัยและคุณภาพการดูแลที่ดีที่
สุด การเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วนี้ มีผลอยางยิ่งตอผูนําทางการพยาบาล ที่จะตองมีการพัฒนา
ภาวะผูนําและปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการบริหารงานของตนเอง เพื่อกอใหเกิดความรวมมือประสาน
กันของบุคลากรในองคการพยาบาลและนําองคการไปสูเปาหมาย เพื่อใหสามารถนําวิชาชีพให
กาวทันกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ผูบริหารการพยาบาลทุกระดับโดยเฉพาะหัวหนาหอผูปวย ซึ่ง
ปฏิบัติหนาที่สัมพันธโดยตรงกับผูใหการพยาบาลแกผูปวยและเปนผูรับผิดชอบโดยตรงตอผลผลิต
ทางการพยาบาล

ดังนั้นในการบริหารงานขององคการพยาบาล หัวหนาหอผูปวยจึงเปนบุคคลสําคัญในการ
เชื่อมโยงระหวางผูบริหารระดับสูงกับบุคลากรระดับปฏิบัติการ เพื่อนํานโยบายตาง ๆ สูการปฏิบัติ
อยางมีคุณภาพ วิชาชีพการพยาบาลเปนการใหบริการการพยาบาลทามกลางสิ่งแวดลอมและ
เทคโนโลยี ดังนั้นเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอมและเทคโนโลยี องคการพยาบาลยอมได
รับผลกระทบที่นําสูการเปลี่ยนแปลง ทั้งในระบบบริการและบริหารการพยาบาล ในฐานะที่หัวหนา
หอผูปวยซึ่งเปนผูนําระดับตนขององคการพยาบาล ตองมีการดําเนินการใหทุกระบบทํางานรวมกัน
ไปสูเปาหมายหลัก มีการพัฒนาองคการและการจัดการในทุกระดับ มีการสรางสรรคส่ิงใหม การ
เปลี่ยนแปลงทําใหเกิดการคิดริเร่ิมสรางสรรค ปรับปรุงแกไขและทําใหเกิดความคลองตัว หัวหนา
หอผูปวยจะตองทําในสิ่งที่ควรกระทํา ซึ่งหมายถึงการทําอยางตรงเปาหมาย ถูกวิถีทาง ถูกตอง
ตามวัตถุประสงค เปนไปตามที่คาดการณไว ตรงตามเจตนารมย และไปใหถึงจุดหมาย การสราง
สรรคเปนหนาที่ของผูนําที่จะยกระดับทุกส่ิงและทุกคนไปสูภาวะที่ดีกวาเดิม ดังนั้นหัวหนาหอผู
ปวยตองมีภาวะผูนําสรางสรรคในตน ไมใชเพียงการคิดอยางสรางสรรคเทานั้น แตจะตองบริหาร
ภาวะสรางสรรคใหครบในทุกดานทั้งดานเปาหมาย ความคิด คําพูด การกระทํา ระบบ วัฒนธรรม 
บรรยากาศ และองคการ หากบริหารไดครบถวนจึงจะเกิดประสิทธิผล ตอความสําเร็จขององคการ 
(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)

ไดมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูนํามาเปนระยะเวลายาวนาน มีการนําเสนอแนวคิด
ภาวะผูนําตาง ๆ ที่สามารถนํามาเปนแนวทางในการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารทางการ
พยาบาล แตการบริหารจัดการปรับเปลี่ยนใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ได ผูบริหารทาง
การพยาบาลในปจจุบันจึงถูกคาดหวังใหมีบทบาททางภาวะผูนําในกระบวนทัศนใหม 3 ประการ 
คือ 1) มีภาวะผูนําที่มีความเปนเลิศ 2) สามารถคิดคาดการณลวงหนา และเตรียมการสําหรับการ
เปลี่ยนแปลง 3) สรางสรรคใหเกิดการเปลี่ยนแปลงโดยอาศัยความคิดสรางสรรค (เรมวล        
นันทศุภวัฒน, 2542) จึงจะสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ ภาวะผูนําในแนวเดิมจะคํานึง
ถึงวิธีการทางวิทยาศาสตร นับวาเปนแนวคิดที่แคบ เพราะการคิดแตเพียงดานตรรกวิทยาและเหตุ
ผลที่ชัดเจนเทานั้น แตกตางจากการศึกษาแนวคิดภาวะผูนําในกระบวนทัศนใหมที่อาศัยองค
ประกอบของการบริหารแบบมุงงาน การบริหารแบบมุงคน รวมกับการแสดงออกอยางเหมาะสม 
ซึ่งเปนการนําขอดีของภาวะผูนําในรูปแบบตาง ๆ มาชวยสงเสริมใหเกิดภาวะผูนําที่ประสบความ
สําเร็จได (Davar, 1994)

ภาวะผูนําสรางสรรคเปนพฤติกรรมของผูนําที่จะนําทีมงานหรือผูปฏิบัติงานใหดําเนนิงาน
ไปสูเปาหมายที่กําหนด การมีภาวะผูนําสรางสรรคจะตองสามารถวิเคราะหความตองการของแต
ละบุคคล เพื่อจูงใจใหปฏิบัติงานไดตามวัตถุประสงค สรางโอกาสในการประสบความสําเร็จ เปน
แบบอยางที่ดี มีความรูความสามารถในงานที่รับผิดชอบ มีความยืดหยุนในการตัดสินใจ มีวิสัย
ทัศนและมีความคิดสรางสรรค ผูนําจะตองวางแผนโดยอาศัยวิสัยทัศนในชวงเวลานั้นและคาด
การณตอไปยังอนาคต หากผูนําไมมีภาวะผูนําสรางสรรค ผูนําจะไมสามารถประยุกตวิธีการบริหาร
งานที่มุงเนนความสัมพันธของบุคคลและการมุงผลสําเร็จของงานไดในขณะเดียวกัน การแสดง
ออกซึ่งการผสมผสานของการใหความสําคัญของงานและบุคคลตองอาศัยการแสดงออกอยาง
เหมาะสมของผูนํา ในการสรางสรรคสภาพแวดลอม โครงสราง การสนับสนุนและการตอบแทน
เพื่อใหผูตามดําเนินงานสําเร็จตามเปาหมายขององคการ (Davar, 1994) ภาวะผูนําสรางสรรคจึง
เปนสิ่งสําคัญที่ชวยใหองคการพบวิธีการใหม ๆ และดีกวาในการกระทําสิ่งตาง ๆ ได ผูนําตองเปน
ทั้งผูที่สรางสรรคเองและเปนผูกระตุนใหบุคคลอื่นเปนผูสรางสรรครวมดวย เมื่อความคิดสรางสรรค
ขยายกวางในองคการ จะสงผลตอการบริหารงานที่ชวยใหมั่นใจไดวาองคการจะอยูรอดและเจริญ
กาวหนา

ภาวะผูนําสรางสรรคสามารถสรางและพัฒนาใหเกิดขึ้นไดหากมีการจัดสภาพแวดลอมที่
เหมาะสม มีบรรยากาศภายในองคการที่เอื้ออํานวย และสนับสนุนการใชความคิดสรางสรรคงาน 
องคการนั้นจะเกิดการระดมความคิด การปดกั้นทางความคิดจะถูกขจัดหรือถูกจํากัดใหมีนอยลง 
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(จงกล พลตรี, 2541) จากการศึกษาของ สมชาย ภคภาสนวิวัฒน  (2533) ที่พบวา การขาด
บรรยากาศที่เอ้ืออํานวย ทําใหขาดความคิดสรางสรรค ซึ่งหากองคการรูจักสรางบรรยากาศที่เอื้อ
อํานวยตอการยอมรับความเปลี่ยนแปลง โดยการสรางบรรยากาศที่เปดโอกาสใหบุคลากรไดมี
โอกาสรับรู เนนการรูจักปรับตัว กระตุนใหบุคลากรเกิดการพัฒนาความคิดริเร่ิมสรางสรรคขึ้นและ
กระทําอยางตอเนื่อง เพื่อสรางใหบรรยากาศในองคการพรอมที่จะเอื้ออํานวยตอการพัฒนาให
บุคลากรเกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรค (สมคิด จาตุศรีพิทักษ, 2521) ดังนั้นอาจกลาวไดวา 
บรรยากาศเชิงสรางสรรคเปนสิ่งที่จะชวยสงเสริมใหเกิดภาวะผูนําสรางสรรคได

นอกจากนี้ในการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนําสรางสรรคนั้น Scott (1994) ไดทําการวิเคราะห
เสนทางความสัมพันธพบวา นอกจากบรรยากาศเชิงสรางสรรคแลว การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํา
และผูตาม (Leader-Member Exchange) ยังสงผลโดยตรงใหเกิดพฤติกรรมการเกิดความคิด
สรางสรรคของผูนําดวย แนวคิดของการแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและผูตามเปนการแลกเปลี่ยน
ความสัมพันธของทั้งสองฝาย ที่แสดงถึงระดับการชวยเหลือ สนับสนุน ความไวใจเชื่อใจ และความ
จงรักภักดีตอกัน (Tierney, Steven and Graen, 1999) คุณภาพของการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํา
และผูตามสามารถทํานายถึงระดับความสําเร็จของบุคคล กลุมและองคการ ซึ่ง Getsner and Day
(1997) พบวามีความสัมพันธอยางยิ่งกับภาวะผูนําสรางสรรค เชนเดียวกับที่ George and Zhou 
(2001) พบวา ความสัมพันธของผูนําและผูตามที่ไมไดรวมมือและไมสนับสนุนซึ่งกันและกันจะไม
ทําใหผูนําเกิดความคิดสรางสรรคได เพราะความสัมพันธที่มีคุณภาพจะชวยสนับสนุนหัวหนาหรือ
ผูบริหารใหเกิดความมั่นใจในการคิดสรางสรรค เพราะมีผูพรอมที่จะทํางานรวมกนัเพื่อทําใหงาน
ประสบความสําเร็จเปนการสนับสนุนใหเกิดภาวะผูนําสรางสรรค สอดคลองกับ Bennis (1991) ที่
กลาววาภาวะผูนําสรางสรรคเปนเรื่องของการสรางความเชื่อถือไววางใจ การแลกเปลี่ยนความคิด
เห็นที่แตกตาง การชี้แจงทําความเขาใจ สื่อวิสัยทัศนที่ชัดเจน และการยอมรับฟงความคิดเห็น ซึ่ง
การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหวางกันจําเปนตองอาศัยสัมพันธภาพระหวางบุคคล มีการติดตอ
ส่ือสารอยางมีประสิทธิภาพและมีจุดประสงคแนนอน มีการแสดงออกซึ่งความคิด ความเห็น 
ความรูสึก ความเชื่อ การแสดงความไมเห็นดวยอยางตรงไปตรงมา จริงใจในลักษณะที่เหมาะสม 
โดยไมกาวกายสิทธิของผูอ่ืน ปราศจากความกาวราว แสดงใหเห็นวาทั้งสองฝายมีพลังทางสังคม
เทาเทียมกัน เปนการเพิ่มความภาคภูมิใจและสรางความมั่นใจใหกับทั้งผูนําและผูใตบังคับบัญชา 
อันเปนปจจัยสําคัญของการเสริมสรางภาวะผูนําสรางสรรค (รังสรรค ประเสริฐศรี, 2544; เรมวล 
นันทศุภวัฒน, 2542; Davar, 1994; Dubrin, 1998)

จะเห็นไดวาภาวะผูนํามีความสําคัญตอความสําเร็จในงานดานตาง ๆ ขององคการผูนําที่
ไมมีความสามารถอาจสงผลใหงานขาดประสิทธิภาพ ในทํานองเดียวกันผูนําที่มีความสามารถจะ
มีผลตอการเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคคลได และชวยใหองคการประสบความสําเร็จ แตพฤติกรรมที่
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ผูนําแสดงออกนั้นขึ้นอยูกับประสบการณและการใหความหมาย ที่ตางมีความคิดเห็นและการรับรู
แตกตางกัน ปจจัยที่เกี่ยวของกับการรับรูคือ การฝกอบรม การเรียนรูประสบการณในอดีต บทบาท
หนาที่ การมีประสบการณมากขึ้นกอปรกับการไดรับการฝกอบรมเพิ่มเติม ชวยใหความคิดอาน
และการมองเห็นปญหาจะชัดเจนถูกตองตามความเปนจริงมากขึ้น สามารถเรียนรูและเขาใจ
ปญหาตาง ๆ ไดเร็ว ทําใหสามารถวางแผนไดรวดเร็วทันตอเหตุการณ (สมสมัย สุธีรศานต, 2543)

โรงพยาบาลรัฐเขตกรุงเทพมหานคร เปนหนวยงานที่รับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลง
ของสิ่งแวดลอมและเทคโนโลยีตาง ๆ อยางรวดเร็ว ทั้งดานโครงสรางและนโยบาย การดําเนินการ
ดานการบริหารคุณภาพ การรับรองคุณภาพโรงพยาบาล การแขงขันกับโรงพยาบาลเอกชนในการ
ใหบริการดานสุขภาพ เปนความคาดหวังของผูรับบริการในการใหบริการที่ดีมีคุณภาพและทันสมัย 
หัวหนาหอผูปวยจึงเปนบุคคลสําคัญซึ่งตองรับผิดชอบการปฏิบัติงานโดยตรงตอการใหบริการ ตอง
สรางความมั่นใจและมั่นคงใหแกผูใตบังคับบัญชา เพื่อใหเกิดการยอมรับในการนําและใหความ
รวมมือ รวมถึงมองเห็นความจําเปนที่ตองพัฒนาใหมีภาวะผูนําที่สรางสรรค ผูวิจัยจึงมีความสนใจ
ศึกษาภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย บรรยากาศเชิงสรางสรรค การแลกเปลี่ยนระหวาง
หัวหนัาหอผูปวยและพยาบาลประจําการตลอดจนปจจัยการทํางานของหัวหนาหอผูปวย ซึ่งผล
การวิจัยครั้งนี้จะชวยใหทราบถึงปจจัยสนับสนุนใหเกิดภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย
วามีความสัมพันธกันอยางไร สามารถนําไปเปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากรทางการพยาบาล 
เพื่อสงเสริมสนับสนนุความสามารถที่มีอยูเดิมใหเพิ่มพูนขึ้น อันจะนําไปสูการเพิ่มประสิทธิภาพใน
การบริหารงาน เพิ่มคุณภาพในการพยาบาล และพัฒนาวิชาชีพการพยาบาลใหกาวหนาตอไป

ปญหาการวิจัย
1. บรรยากาศเชิงสรางสรรค การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับ

พยาบาลประจําการ และภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับใด
2. ปจจัยการทํางาน บรรยากาศเชิงสรางสรรค การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา

หอผูปวยและพยาบาลประจําการมีความสัมพันธกับภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย 
หรือไม อยางไร
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วัตถุประสงคของการวิจัย
1. เพื่อศึกษาบรรยากาศเชิงสรางสรรค การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวย

กับพยาบาลประจําการ และภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยการทํางาน บรรยากาศเชิงสรางสรรค
การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ กับภาวะผูนําสรางสรรค ของหัว
หนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร

แนวเหตุผลและสมมติฐาน

ภาวะผูนาํสรางสรรค (Creative Leadership)

จากแนวคิด และทฤษฎีภาวะผูนํารูปแบบตาง ๆ ซึ่ง Davar (1994) ไดประมวลโดยการ
ศึกษาวิจัยและวิเคราะหรูปแบบภาวะผูนําของผูนําที่ประสบความสําเร็จในแตละดาน จึงเกิดรูป
แบบการบริหารงาน 3 มิติของผูนําสรางสรรค (3D Model) คือการผสมผสานการบริหารงานแบบ
มุงงาน การบริหารงานแบบมุงคน และการแสดงออกอยางเหมาะสม โดยเสนอโครงสรางและวิธี
การทํางานใหสําเร็จ โดยการกระตุนบุคคลใหทํางานใหสําเร็จตามเปาหมาย โดยใชการแสดงออก
อยางเหมาะสมของผูนํา แมวาจะมีความแตกตางในดานผลลัพธที่ตองการ แตเปนการเนนพฤติ
กรรรมการเพื่อการดําเนินงานใหบรรลุผลสําเร็จ และคํานึงถึงวิธีการที่จะจูงใจคนที่ดีที่สุดเพื่อใหมี
พฤติกรรมที่ตองการอันจะสงผลใหการทํางานเปนไปตามพันธะสัญญาที่ตกลงกันไว เปนการสราง
โอกาสที่ทําใหเกิดความพึงพอใจของผูตาม และการสรางสัมพันธภาพที่ดีตอกัน โดยอาศัยการ
แสดงออกอยางเหมาะสมในการควบคุมพฤติกรรมตาง ๆ ใหเหมาะกับสถานการณและลักษณะ
ของผูตามในเวลาเดียวกัน อันเปนคุณสมบัติที่จําเปนของการมีภาวะผูนําสรางสรรค เปนการสราง
ภาพที่กระจางชัดในการแสดงออกที่ไดรับการตอบสนองที่พึงพอใจของผูตาม เปนการแสดงความ
เชื่อมั่นในการแสดงความคิด ความรูสึกและความตองการที่จะใหปฏิบัติงานของผูนํา ซึ่งผูนําจะ
ตองมีความสามารถในการวิเคราะหความตองการ ความปรารถนาของผูตาม ซึ่งตองสรางสรรค
บรรยากาศที่เหมาะสมในการทํางาน เพื่อที่จะทําใหบรรลุเปาหมายของงานและองคการ ดังนั้นการ
จะควบคุมการบริหารงาน บริหารคน โดยอาศัยการแสดงออกอยางเหมาะสม จึงเปนจุดเดนของ
ภาวะผูนําสรางสรรค

จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา ปจจัยที่จะนาจะมีความสัมพันธกับภาวะผูนาํสราง
สรรค ไดแก ปจจัยการทํางาน บรรยากาศเชิงสรางสรรค และการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผู
ปวยกับพยาบาลประจําการ
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ปจจัยการทํางาน

ปจจัยการทํางานที่มีผลตอภาวะผูนําสรางสรรค ไดแก การไดรับการฝกอบรมเพิ่มเติม และ
ประสบการณการทํางาน ซึ่งมีรายละเอียดจากการทบทวนวรรณกรรมดังนี้

การไดรับการฝกอบรมเพิ่มเติม ความรูที่ไดรับจากการฝกอบรมจะทําใหเกิดการพัฒนา
ในบุคคลขึ้นซึ่งจะทําใหบุคคลนั้นมีความมั่นใจและสามารถปฏิบัติงานไดดี มีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน 
(ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2535) สอดคลองกับที่ กรองแกว อยูสุข (2537) กลาววา การอบรมเปน
เครื่องมือสําคัญ ในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม และเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และผล
จากการอบรมนั้นทําใหบุคคลเกิดทักษะในการวิเคราะห และแกปญหาไดดีมากขึ้น ดังนั้นการที่ผู
นําไดรับการฝกอบรมไมวาจะเปนดานการบริหาร การพยาบาลเฉพาะทาง หรือการใชเทคโนโลยี
ตาง ๆ จะทําใหผูนํามีทักษะเพิ่มเติม ดังเชนที่ กนกวรรณ มาลานิตย (2542) พบวาการไดรับการฝก
อบรมเพิ่มเติมทางการพยาบาลมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของพยาบาล พยาบาลที่ไดรับ
การฝกอบรมเพิ่มเติมทางการพยาบาล ก็จะทําใหพยาบาลมีความเชื่อมั่นในตนเองมากขึ้น 
สามารถชวยในการตัดสินใจ วางแผน ขึ้น ดังนั้นเมื่อผูนํามีทักษะและความรูเพิ่มข้ึน จะทําใหผูนํา
พัฒนาภาวะสรางสรรคในตนอันจะสงผลใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ

ประสบการณการทํางาน ประสบการณการทํางานมีความสัมพนัธกับบทบาททางวิชา
ชีพ (อําพร จันทรักษา, 2536) ผูที่มีประสบการณในการทํางานนอย มีการเรียนรูลักษณะงาน 
สภาพแวดลอมในการทํางาน หรือสิ่งตางๆภายในหนวยงานยังไมมากพอที่จะสรางความมั่นใจใน
การสรางสรรคงานได สวนบุคคลที่มีระยะเวลาในการทํางานนาน ทําใหเกิดการเรียนรู มีความคุน
เคยและสามารถปรับตัวใหเขากับส่ิงแวดลอมและการทํางานไดมากขึ้น วรรณดี ชูกาล (2540) พบ
วา ผูที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนาน จะมีผลตอโอกาสในการไดรับความเชื่อถือ เปนที่รูจักและ
ยอมรับทําใหสามารถแสดงภาวะผูนําไดมาก

บรรยากาศเชิงสรางสรรค

ความคิดสรางสรรคเปนสิ่งที่มีอยูในตัวบุคคลทุกคน แตจะมีมากหรือนอยแตกตางกัน ข้ึน
อยูกับการใชทักษะ และความสามารถของแตละบุคคลในการคิดสรางสรรค ซึ่งความสามารถใน
การคิดสรางสรรคนี้สามารถกระตุน สงเสริม หรือพัฒนาใหสูงขึ้นไดภายใตเงื่อนไขที่เหมาะสม
(ประจิต นามโคตร, 2530) ความคิดสรางสรรคเปนสิ่งสําคัญที่ตองมีอยูในองคการทุกแหง องคการ
จึงจะดํารงอยูไดอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้นผูบริหารในองคการตองมีความสามารถในการสราง
สรรค ซึ่ง Scott (1994) พบวาบรรยากาศองคการสงผลโดยตรงตอการมีความคิดสรางสรรคของ
บุคคล บรรยากาศเชิงสรางสรรคจึงเปนองคประกอบของสภาพแวดลอมขององคการ ซึ่งบุคคลใน
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องคการรับรูไดทั้งทางตรงและทางออม และมีอิทธิพลตอการเกิดความคิดสรางสรรคในการปฏิบัติ
งาน สามารถพัฒนาภาวะผูนําสรางสรรคใหเกิดขึ้นได เพื่อความสําเร็จสูเปาหมายขององคการ

การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ

แนวคิดการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการมาจากแนวคิด
การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก (Leader – member exchange) ซึ่งเปนรูปแบบหนึ่งของ
การมีปฏิสัมพันธในสังคม หรือภายในกลุม เปนความสัมพันธที่ตั้งอยูบนพื้นฐานของความไววางใจ 
กลาวคือ หัวหนาหอผูปวยจะใหการชวยเหลือการสนับสนุนการทํางาน การใหขาวสารขอมูล การ
เพิ่มอํานาจการตัดสินใจตลอดจนการมอบหมายอํานาจการตัดสินใจ รวมถึงการที่พยาบาลประจํา
การไดรวมแสดงความคิดเห็นในการทํางาน เปนผลใหพยาบาลประจําการสามารถปฏิบัติงานได
อยางมีประสิทธิภาพ (Graen and Scandura, 1987 อางถึงใน เบญจรัตน สมเกียรติ, 2544) 
Liden and Maslyn (1998) เสนอแนวคิดองคประกอบของการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก 
เปน 4 องคประกอบคือ ความชอบพอ (Affection) ความจงรักภักดี (Loyalty) การรวมกันสรางผล
งาน (Contribution) การนับถือในความเปนนักวิชาชีพ (Professional respect) คุณภาพการแลก
เปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกในระดับสูงจะทําใหเกิดการปฏิบัติงานตามบทบาทที่มีคุณภาพและ
มีมาตรฐาน เปนการสนับสนุนภาวะผูนําสรางสรรค กอใหเกิดความเชื่อมั่นแกผูนําในการที่จะสราง
สรรคการปฏิบัติงาน และผูใตบังคับบัญชาพรอมที่จะปฏิบัติตาม Getsner and Day (1997) พบวา 
การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกที่มีความสอดคลองกันจะมีความสัมพันธตอการเกิดภาวะผู
นําในการสรางสรรคสิ่งใหม ๆ

จากแนวคิดทฤษฎีขางตน กลาวไดวา หัวหนาหอผูปวยซึ่งเปนผูบริหารระดับตนในยุคของ
การเปลี่ยนแปลงนี้จะสามารถบริหารงานไดอยางมีประสิทธิภาพไดนั้น ตองอาศัยภาวะผูนําสราง
สรรคเพื่อใหเกิดการพัฒนางานและคุณภาพบริการพยาบาล ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานการวิจัย ดังนี้

1. การไดรับการฝกอบรมเพิ่มเติม มีความสัมพันธทางบวกกับภาวะผูนําสรางสรรคของ
หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร

2. ประสบการณการทํางาน มีความสัมพันธทางบวกกับภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนา
หอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร

3. บรรยากาศเชิงสรางสรรค มีความสัมพันธทางบวกกับภาวะผูนําสรางสรรค
ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร

4. การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ มีความสัมพันธทาง
บวกกับภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร
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ขอบเขตการวิจัย

การวิจัยครั้งนี้มุงศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยการทํางาน บรรยากาศเชิงสรางสรรค 
การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ กับการมีภาวะผูนําสรางสรรค 
ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร

1. ประชากรที่ศึกษาในครั้งนี้คือ พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในตําแหนงหัวหนาหอผู
ปวย ในโรงพยาบาลรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร คือ สังกัดกรุงเทพมหานคร กระทรวงสาธารณสุข 
กระทรวงกลาโหม ทบวงมหาวิทยาลัย และ สํานักงานตํารวจแหงชาติ ที่มีจํานวนเตียงประมาณ 
400 เตียงขึ้นไป จํานวน 13 โรงพยาบาล รวมจํานวนประชากร 609 คน

2. กลุมตัวอยาง เปนพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในตําแหนงหัวหนาหอผูปวย ที่ไดจาก
การสุมจากประชากร โดยคํานวณจากสูตรการหากลุมตัวอยางของ Yamane ไดกลุมตัวอยาง 
จํานวน 254 คน

3. ตัวแปรที่ใชในการศึกษา
3.1 ตัวแปรตน ไดแก ปจจัยการทํางาน บรรยากาศเชิงสรางสรรค การแลก

เปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ
3.2 ตัวแปรตาม คือ ภาวะผูนําสรางสรรค

คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย

ภาวะผูนําสรางสรรค หมายถึง การรับรูของหัวหนาหอผูปวยตอการปฏิบัติงานเชิงสราง
สรรคของตน จากลักษณะการบริหารงานตามแนวคิดของ Davar (1994) ประกอบดวยพฤติ
กรรมการบริหารงาน ที่ผสมผสานลักษณะ 3 ประการ ไดแก การบริหารแบบมุงงาน การบริหารงาน
แบบมุงคน และการแสดงออกอยางเหมาะสม

1. การบริหารงานแบบมุงงาน (Task approach) หมายถึง การรับรูของหัวหนาหอผูปวย
ในการปฏิบัติ เกี่ยวกับการกําหนดรายละเอียดของงาน โดยชี้ใหเห็นวิธีการทํางานที่ตองปฏิบัติตาม 
มีการควบคุมงาน โดยใชอํานาจในการสั่งการ การใหรางวัล เพื่อใหพยาบาลประจําการปฏิบัติตาม

2. การบริหารงานแบบมุงคน (People-oriented) หมายถึง การรับรูของหัวหนาหอผูปวย
ในการปฏิบัติ เกี่ยวกับการกระจายงานใหพยาบาลประจําการ กระตุนพยาบาลประจําการ และให
ความสนใจสวัสดิการความเปนอยู ความตองการ ของพยาบาลประจําการ รวมทั้งมีการสนับสนุน
ใหเขามามีสวนรวมตัดสินใจ สงเสริมความกาวหนาในหนาที่การงาน

3. การแสดงออกอยางเหมาะสม (Assertiveness) หมายถึง การรับรูของหัวหนาหอผูปวย
เกี่ยวกับการแสดงออกทั้งคําพูด และทาทางที่มีเหตุผล ตามสิทธิของตนและไมละเมิดสิทธิของผูอ่ืน 
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ควบคุมพฤติกรรมของตนเองได และแสดงออกถึงความรับผิดชอบในหนาที่การปฏิบัติงานตาม
ขอบเขตที่หนวยงานกําหนดไวอยางถูกตองเหมาะสม

ปจจัยการทํางาน หมายถึง   คุณลักษณะที่แสดงความเปนเอกลักษณเฉพาะบุคคล   
ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร ซึ่งจะแตกตางกันออกไป ไดแก การไดรับ
การฝกอบรมเพิ่มเติมทางการพยาบาล  และประสบการณในการทํางาน

1. การไดรับการฝกอบรมเพิ่มเติมทางการพยาบาล หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวยเคยได
รับการฝกอบรมเพิ่มเติม ที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติการพยาบาลที่ตนรับผิดชอบอยู และมีใบรับรอง
ในการอบรมในแตละครั้ง ไดแก การพยาบาลเฉพาะทาง การพยาบาลเฉพาะสาขา การฝกอบรม
ฟนฟูวิชาการ การบริหารทางการพยาบาล การใชเทคโนโลยีตาง ๆ และอ่ืน ๆ

2. ประสบการณการทํางาน หมายถึง ระยะเวลาในการทํางานเปนพยาบาลของหัวหนาหอ
ผูปวยในฐานะหัวหนาหอผูปวยจนถึงปจจุบัน นับเปนจํานวนปที่บริบูรณ (ในกรณีที่ระยะเวลาใน
การทํางานเกิน 6 เดือนใหคิด 1 ป)

บรรยากาศเชิงสรางสรรค หมายถึง การรับรูของหัวหนาหอผูปวยเกี่ยวกับลักษณะองค
การที่ตนปฏิบัติงานอยู องคประกอบของสภาพแวดลอมองคการ ที่สงเสริมและสนับสนุนใหเกิด
ความคิดสรางสรรคในการปฏิบัติงาน วัดโดยใชแบบสอบถามที่สรางขึ้นตามแนวคิดของ เรมวล 
นันทศุภวัฒน (2542) ดังนี้

1. การกระจายงาน (Delegation) หมายถึง การรับรูของหัวหนาหอผูปวยเกี่ยวกับการได
รับมอบหมายความรับผิดชอบและอํานาจหนาที่จากผูบังคับบัญชา ในการปฏิบัติงานโดยอยาง
อิสระ และมีอํานาจในการตัดสินใจที่จะทดลองหรือคนควาวิจัยได โดยไดรับงบประมาณสนับสนุน
อยางเพียงพอ และมีอิสระตอการนําผลงานวิจัยไปใชดวย

2. การติดตอส่ือสาร (Communication) หมายถึง การรับรูของหัวหนาหอผูปวยถึงชองทาง
การติดตอส่ือสารที่ประกอบดวย การเขียน การพูด และการสื่อสารดวยสัญลักษณอ่ืน ๆ ที่ไมใชคํา
พูด มีการสื่อสารตามสายการบังคับบัญชา ที่จะทําใหเกิดความสําเร็จในการปฏิบัติงานไดเต็มที่ 
การติดตอส่ือสาร โดยผูบริหารสั่งการลงมา และผูใตบังคับบัญชารายงานขึ้นไป เพื่อใหเกิดความ
คิดหลากหลาย และไมรูสึกวาถูกสกัดกั้นในขณะที่แสดงความคิดออกมา

3. การสรางขวัญและกําลงัใจ (Morale) หมายถึง การรับรูของหัวหนาหอผูปวยเกี่ยวกับ
การเปลี่ยนแปลงที่มีผลกระทบตอตัวเอง การไดรับคําชี้แจงในเรื่องของระดับการบังคับบัญชาอยาง
ชัดเจน ไดรับความเอาใจใสจากผูบังคับบัญชา และไดรับการปฏิบัติดวยความสุภาพและคําแนะนํา
ปรึกษาที่เปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน
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4. การสรางแรงกดดัน (Pressure) หมายถึง การรับรูของหัวหนาหอผูปวยเกี่ยวกับการได
รับการชี้แจงเปาหมายและวัตถุประสงคของงานที่ไดรับมอบหมายอยางชัดเจน และรับทราบ
กําหนดเวลาในการปฏิบัติงานเพื่อใหสําเร็จตามเปาหมาย สามารถปรับเปลี่ยนการบริหารงานโดย
อิสระ และไดรับความกาวหนาในงานที่รับผิดชอบ

การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ หมายถึง ความรูสึก
ของหัวหนาหอผูปวยเกี่ยวกับคุณภาพความสัมพันธของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวย
กับพยาบาลประจําการ วัดโดยใชแบบสอบถามที่สรางขึ้นตามแนวคิดของ Liden and Maslyn 
(1998) ในดานตาง ๆ 4 ดาน ดังนี้

1. ความชอบพอ (Affection) หมายถึง ความรูสึกของหัวหนาหอผูปวยเกี่ยวกับความ
สัมพันธระหวางตนเองกับพยาบาลประจําการ ซึ่งความชอบพอสวนใหญตั้งอยูบนพื้นฐานของ
ความประทับใจซึ่งกันและกันในเรื่องที่นอกเหนือจากงาน

2. ความจงรักภักดี (Loyalty) หมายถงึ ความรูสึกของหัวหนาหอผูปวยที่ไดรับการชวย
เหลือ และการปกปองในดานตาง ๆ ซึ่งกันและกันกับพยาบาลประจําการ

3. การรวมกันสรางผลงาน (Contribution) หมายถึง ความรูสึกของหัวหนาหอผูปวยเกี่ยว
กับกิจกรรมการทํางาน ซึ่งทั้งตนเองและพยาบาลประจําการตางทุมเทไปเพื่อเปาหมายรวมกัน ไม
วาจะแสดงออกใหเห็นหรือไมก็ตาม

4. การนับถือในความเปนนักวิชาชีพ (Professional respect) หมายถึง ความรูสึกของหัว
หนาหอผูปวยเกี่ยวกับความมีชื่อเสียงและความสามารถในการทํางานซึ่งกันและกัน ของตนเองกับ
พยาบาลประจําการ ทั้งในและนอกองคการ

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ
1. นําขอมูลที่ไดไปสรางโปรแกรมพัฒนาภาวะผูนําสรางสรรค ของหัวหนาหอผูปวย เพื่อ

เพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารและประสิทธิผลขององคการ
2. เปนขอมูลพื้นฐานในการวิจัยตอเนื่องเพื่อหาปจจัยดานอื่น ๆ ที่ชวยพัฒนาบุคลากร

พยาบาลในระดับหัวหนาหอผูปวยตอไป



บทที่ 2

แนวความคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ

ในการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยการทํางาน บรรยากาศเชิงสรางสรรค การแลก
เปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ กับภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผู
ปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดทฤษฎีตาง ๆ และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
สรุปสารสําคัญไดดังนี้

1. หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร
1.1 โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร
1.2 บทบาทของหัวหนาหอผูปวย

2. ภาวะผูนําสรางสรรค
2.1 แนวคิด ทฤษฎีภาวะผูนําสรางสรรค
2.2 องคประกอบของภาวะผูนําสรางสรรค
2.3 การพัฒนาภาวะผูนําสรางสรรค
2.4 ภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย

3. ปจจัยที่มีอิทธิพลตอภาวะผูนําสรางสรรค
3.1 ปจจัยการทํางาน
3.2 บรรยากาศเชิงสรางสรรค

3.2.1 ความหมายของบรรยากาศเชิงสรางสรรค
3.2.2 แนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับบรรยากาศเชิงสรางสรรค
3.2.3 การวัดบรรยากาศเชิงสรางสรรค
3.2.4 บรรยากาศที่สนับสนุนใหเกิดความคิดสรางสรรค
3.2.5    บรรยากาศเชิงสรางสรรคกับภาวะผูนําสรางสรรค

3.3 การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก
3.3.1 ความหมายการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก
3.3.2 แนวคิด ทฤษฎี และการศึกษารูปแบบการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับ

สมาชิก
3.3.3 การพัฒนาแนวคิดการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก
3.3.4 การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ กับ

ภาวะผูนําสรางสรรค
4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ
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1. หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร

1.1 โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร

     การจัดบริหารสาธารณสุขในเขตกรุงเทพมหานคร เพื่อใหประชาชนในเขตกรุงเทพมหานคร
ไดรับบริการดานสุขภาพที่มีคุณภาพ และไดมาตรฐานอยางทั่วถึง โดยสงเสริมใหมีการปรับปรุงคุณ
ภาพบริการ และมาตรฐานโรงพยาบาล เพื่อใหบริการที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ ทั้งนี้โดยที่
รัฐบาลไดกําหนดกลวิธีในการจัดบริการตาง ๆ ดังนี้

1. ใหบริการรักษาพยาบาล สงเสริมสุขภาพ ปองกันโรคและฟนฟูสุขภาพแกประชาชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร

2. สนับสนุนใหมีสถานบริการและระบบบริการสาธารณสุข ในลักษณะเครือขาย เพื่อให
มีการพึ่งตนเองและพึ่งพอซึ่งกันและกัน

3. สนับสนุนใหมีการประสานงาน ระหวางสถานบริการสาธารณสุขทั้งภาครัฐและเอกชน

ดวยเหตุผลดังกลาว การใหบริการสาธารณสุข ในเขตกรุงเทพมหานคร จึงมีความรวมมือ
ของหนวยงานทั้งภาครัฐและเอกชน สําหรับในภาครัฐ เปนการประสานความรวมมือจากหลาย
หนวยงาน (ทําเนียบโรงพยาบาลและสถิติสาธารณสุข 2543-2544,2543) ไดแก

1) กระทรวงสาธารณสุข โดยโรงพยาบาลในสังกัดกรมการแพทย ไดแก โรงพยาบาล
ราชวิถี โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี โรงพยาบาลเลิดสิน และโรงพยาบาลสงฆ

2) สํานักการแพทย และสํานักอนามัย กรุงเทพมหานคร ไดแก วิทยาลัยแพทยศาตร
กรุงเทพมหานคร และวชิรพยาบาล โรงพยาบาลกลาง โรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ
โรงพยาบาลตากสิน โรงพยาบาลหลวงพอทวิศักดิ์ ชุตินโรอุทิศ โรงพยาบาลลาดกระบัง และ
โรงพยาบาลหนองจอก

3) ทบวงมหาวิทยาลัย โดยโรงพยาบาลของคณะแพทยศาสตรตาง ๆ ในเขต
กรุงเทพมหานคร ไดแก โรงพยาบาลศิริราช และโรงพยาบาลรามาธิบดี

4) กระทรวงกลาโหม โดยโรงพยาบาลในสังกัดกรมแพทย 3 เหลาทัพ ไดแก โรงพยาบาล
พระมงกุฎเกลา โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา และโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช

5) สํานักงานตํารวจแหงชาติ ในสังกัดสํานักงานแพทยใหญ ไดแก โรงพยาบาลตํารวจ

การใหบริการสาธารณสุขของแตละสังกัด จะมีภารกิจหลักสวนใหญที่คลายคลึงกัน แตก
ตางกันในบางภารกิจที่เปนรายละเอียดปลีกยอยของแตละกระทรวงซึ่งมิอาจนํามากลาวไดทั้งหมด 
ในสวนการใหบริการดานตาง ๆ ภายในโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร เมื่อพิจารณาแลวจะเห็น
วาฝายการพยาบาลใหบริการพยาบาลผูปวย เชื่อมโยงและกระจายไปเกือบทุกฝายของ             
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โรงพยาบาล ผลการปฏิบัติงานของทีมการพยาบาลในแตละหอผูปวยจึงมีความสําคัญกับการให
บริการสุขภาพ

1.2 บทบาทของหัวหนาหอผูปวย

กองการพยาบาล สํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงสาธารณสุข (2539) ไดกําหนดบท
บาทหนาที่ของหัวหนาหอผูปวยไว 3 ดาน ซึ่งผูนําสามารถนําภาวะผูนําสรางสรรคมาพัฒนางาน
ดานตาง ๆ ไดดังนี้ คือ

1.2.1 ดานบริหารบริการพยาบาล เปนการใชความรูความสามารถใหเกิดประโยชนตอ
กลุมและชวยใหกลุมคนไดทํางานที่เปนประโยชน ทั้งตอตนเอง สถาบันวิชาชีพและสังคม ประกอบ
ดวย

(1) การเสริมสรางคุณภาพการบริการพยาบาลในหนวยงาน หรือหอผูปวย เปนผูนําในการ
กําหนดปรัชญา นโยบาย วิสัยทัศนและพันธกิจทางการพยาบาลในหนวยงาน กําหนดมาตรฐาน
การบริการพยาบาลหรือแนวทางปฏิบัติการพยาบาลของหนวยงาน/หอผูปวย สงเสริม สนับสนุนให
ผูปฏิบัติการพยาบาลที่อยูในความรับผิดชอบใหการพยาบาลผูปวยหรือผูใชบริการใหสอดคลองกับ
มาตรฐานการดูแลผูปวยอยางครบถวน จัดการใหผูปวย/ผูใชบริการในหนวยงาน ไดรับขอมูลดาน
การรักษาพยาบาลที่ถูกตอง และจัดระบบบริการพยาบาลในหนวยงาน/หอผูปวยใหมีความคลอง
ตัวตอการใหบริการที่มีคุณภาพ รวมทั้งติดตามประเมินและปรับปรุงคุณภาพการพยาบาลในหนวย
งานอยางตอเนื่อง

(2) บริหารบุคลากรในหนวยงาน/หอผูปวย ไดแก การจัดตารางเวรเจาหนาที่ทางการ
พยาบาลใหเหมาะสมกับปริมาณงาน จัดระเบียบการลาปวย ลากิจ ลาพักผอนใหเหมาะสมและ
สอดคลองกับระเบียบการลาของกลุมงาน พัฒนาและฟนฟูความรูแกเจาหนาที่ทางการพยาบาล
ทุกระดับ ตรวจสอบ นิเทศและประเมินผลการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ระดับตาง ๆ ในหนวยงาน/
หอผูปวย

(3) การบริหารงานนโยบายทั่วไป กิจกรรมที่สําคัญเกี่ยวกับการบริการผูปวยโดยตรง
ไดแก การควบคุมกํากับ ดูแล จัดหาเสื้อผา วัสดุ ครุภัณฑ อุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชตางๆ และอ่ืน 
ๆ ที่จําเปนในดานการรักษาพยาบาลที่เหมาะสมกับลักษณะงาน ควบคุมกํากับ ดูแล และสั่งการ
เร่ืองความสะอาด เรียบรอยในหอผูปวยใหถูกสุขลักษณะและปลอดภัยจาการแพรกระจายของเชื้อ
โรค สรางเสริมสัมพันธภาพและการประสานงานที่ดีในระหวางเจาหนาที่ใน
หนวยงาน เจาหนาที่ในทีมสุขภาพ ผูปวย และญาติตลอดจนผูมาติดตองานตาง ๆ

1.2.2 ดานวิชาการ การพัฒนาตนเองใหทันกับความเจริญกาวหนาของศาสตรทาง
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การพยาบาลและศาสตรในสาขาอื่นๆ ที่เกี่ยวของ มีสวนรวมในการสรางและสงเสริมการพัฒนา
วิชาการใหแกบุคลากรพยาบาล ใหความรูแกผูใชบริการ รวมทั้งศึกษาวิจัยและนําผลการวิจัยมาใช
ปรับปรุงคุณภาพการพยาบาล ไดแก การปฐมนิเทศเจาหนาที่ที่เขาปฏิบัติงานใหมทุกระดับใน
หนวยงาน รวมดําเนินการอบรมฟนฟูวิชาการแกเจาหนาที่ วิเคราะหและศึกษาปญหาตาง ๆ เพื่อ
ปรับปรุงแกไขงานดานบริการพยาบาลใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น จัดทําคูมือและแนวทางปฏิบัติการ
พยาบาลสําหรับเจาหนาที่ในหนวยงาน สนับสนุนใหเจาหนาที่ในหนวยงานมีโอกาสเพิ่มพูนความรู 
ความสามารถและประสบการณในการปฏิบัติงานใหกาวหนายิ่งขึ้น รวมทั้งเปนที่ปรึกษาของเจา
หนาที่ในหนวยงาน ทั้งดานวิชาการและการปฏิบัติการพยาบาล มีสวนรวมและเปนวิทยากรในการ
จัดอบรมวิชาการ หรือฝกทักษะการพยาบาลเฉพาะอยาง แกเจาหนาที่พยาบาลในหนวยงาน เปนผู
ประสานงานกับบุคลากรนอกหนวยงาน อาจารยพยาบาล จัดการฝกภาคปฏิบัติใหสอดคลองกับ
ทฤษฎี

1.2.3 ดานบริการพยาบาล ใหบริการพยาบาลระดับวิชาชีพ โดยกระทําอยางมีหลักการ
และเหตุผลตามกระบวนการทางวิทยาศาสตร มุงผลลัพธดานสุขภาพและคุณภาพชีวิตของผูรับ
บริการเปนสวนหนึ่งของทีมสุขภาพ เปนผูเชี่ยวชาญในดานปฏิบัติการทางคลินิกในสาขาที่ตน
ปฏิบัติงานอยู เพื่อใหเกิดศรัทธาแกผูปฏิบัติงาน เขาใจปญหาทางการพยาบาลไดถูกตอง และเปน
แบบอยางที่ดีแกผูปฏิบัติงาน โดยใชความรูในศาสตรทางการพยาบาล และผลการวิจัยรวมกับ
ประสบการณในการใหการวินิจฉัยทางการพยาบาล จําแนกความรุนแรงของปญหาที่พบ จัดระบบ
และดาํเนินการใหความชวยเหลือผูปวยเมื่อมีภาวะฉุกเฉิน และสามารถใชแหลงประโยชนที่มีอยูทั้ง
หมดไดเหมาะสม วางแผนจําหนาย เพื่อใหผูปวยไดรับการดูแลและฟนฟูสภาพอยาตอเนื่อง โดย
รวมมือกับครอบครัวของผูปวย บุคลากรในทีมสุขภาพและพยาบาลชุมชน เพื่อใหเกิดประโยชนสูง
สุดแกผูปวยและครอบครัว

จากบทบาทหนาที่ดังกลาวขางตน หัวหนาหอผูปวยจึงเปนบุคคลที่มีความสําคัญอยางยิ่ง
ตอความกาวหนาหรือความลมเหลวของงานบริการสุขภาพ หวัหนาหอผูปวยที่มีภาวะผูนําที่ดีจะมี
ผลใหการจัดและดําเนินงานดานบริการพยาบาลมีประสิทธิภาพ ดังนั้นภาวะผูนําของหัวหนาหอผู
ปวยจึงมีความสําคัญยิ่งตอคุณภาพการพยาบาล (พวงรัตน บุญญานุรักษ, 2540)
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2. ภาวะผูนําสรางสรรค

2.1 แนวคิด ทฤษฎีภาวะผูนําสรางสรรค (Creative Leadership)

Amabile and Gryskiewicz (อางถึงใน รังสรรค ประเสริฐศรี, 2544) กลาววา ผูนําที่มี
ภาวะผูนําสรางสรรคจะตองหลีกเลี่ยงพฤติกรรมและทัศนะที่กําหนดกรอบความคิดที่สรางสรรค คือ
ไมเปนเผด็จการ ไมเปนคนใจแคบ และไมเปนคนทํางานแบบตายตัว

แนวคิดภาวะผูนําสรางสรรคของ Biech (1996) กลาววา ภาวะผูนําสรางสรรคเปนสิ่งที่ผู
บริหารตองการ วิธีการและกระบวนการใหม ๆ ในการที่จะทาํใหงานไปถึงจุดหมาย ปจจุบัน ผูนํา
จะตองทํามากกวาการพัฒนางานหรือผลิตภัณฑใหม ๆ ผูนําจะตองมีภาวะผูนําสรางสรรคในการที่
จะนําใหผูตามปฏิบัติงานรวมกันในทีมได และพรอมที่จะรับมือกับความตองการของทุกคนในองค
การ ใหการสนับสนุนและยอมรับความเสี่ยงที่อาจเกิดขึ้น และถือวาความสําเร็จและความผิด
พลาดเปนสวนหนึ่งของชีวิต ภาวะผูนําสรางสรรค เปนการที่ผูนําสามารถกาวขามอุปสรรคตาง ๆ 
โดยใชความคิดสรางสรรคที่มีอยูในตนมาใชเปนเครื่องมือในการพิจารณาหาวิธีการทางวิทยา
ศาสตร ในการกดดันหรือกระตุนใหบุคคลอื่นทํางานใหสําเร็จ ซึ่งเทคนิคตาง ๆ จะกระทําใน
ลักษณะที่สรางสรรค ดวยกลยุทธ 4 ประการ คือ

1. การกําหนดวิสัยทัศน (Visualization) ที่เปนรูปธรรมและการประสบผลสําเร็จอยาง
สมบูรณ โดยกําหนดลักษณะของโครงสรางของงาน รูปแบบในการทํางาน และคํานึงถึงเสียง
สะทอนจากทุกฝาย

2. การตรวจสอบ (Exploration) เปนการทบทวนความเขาใจในวิสัยทัศนที่ตรงกันของทั้งผู
นําและผูตาม แกไขความเขาใจหรือขอคิดเห็นที่แตกตางกัน ใหเวลาในการพูดคุยซักถามความจํา
เปนในการปฏิบัติงานตามขั้นตอนและความตองการการสนับสนุนของทุกฝาย เพื่อพัฒนางานและ
ดําเนินการใหเปนไปตามวัตถุประสงค

3. การผสมผสาน  (Combination) ผูนําจะตองรูจักผสมผสานเปาหมายของตนกับองค
ประกอบตาง ๆ ทั้งที่มีสวนสัมพันธและไมมีสวนสัมพันธกับงานของตน การนําแนวคิดตาง ๆ ที่จะ
ทําใหผูปฏิบัติเกิดการพัฒนาและทํางานไดดีข้ึน การรับฟงปญหาและขอเสนอแนะในการทํางาน
จากผูปฏิบัติ ศึกษาลักษณะวิธีการทํางานที่ใกลเคียงกันภายในหนวยงานเพื่อนํามาปรับใชอยาง
เหมาะสม

4. การประยุกต (Modification) รูจักนําแนวคิดตาง ๆ หรือประสบการณในการทํางานที่ทํา
ใหประสบความสําเร็จ มาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน สอบถามความคิดเห็นจากผูปฏิบัติเกี่ยวกับ
งานที่ทํา รับฟงขอเสนอแนะที่เปนประโยชนมาปรับปรุงวิธีการในการทํางาน
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แนวคิดภาวะผูนําสรางสรรคของ Dubrin (1998) กลาวถึงผูนําที่มีภาวะผูนําสรางสรรควา 
เปนผูที่มีความเอาใจใสในงานของตนและมีความสุขในการหาวิธีการในการกระตุนใหปฏิบัติงาน
อยางสม่ําเสมอ กลาและทาทายในทุกสถานการณที่จะพัฒนางานใหกาวหนา คนหาวิธีการที่ดีที่
สุดในการทํางาน รูจักผอนปรน และไมใชวิธีการแกปญหาแบบเกา ซึ่งการจะมีภาวะผูนําสรางสรรค
ไดจะตองมีองคประกอบ 4 ประการคือ

1. ความรู (Knowledge) มีความรอบรูและมีขอมูลในเรื่องตาง ๆ โดยมีขอเท็จจริงเกี่ยวกับ
ขอมูลขาวสาร ประกอบกับการใชวิธีการสังเกต ในการสรางหรือกําหนดแนวความคิด และสรุปรวบ
รวมความคิด

2. ความสามารถทางเชาวปญญา (Intellectual Abilities) มีความสามารถในการใชเหตุ
ผล ในการวิเคราะหขอดีขอเสีย ใชไหวพริบ สติปญญา มีความคลองแคลวในการแกปญหาเฉพาะ
หนาไดดี ชอบแสวงหาสิ่งที่ดีตองการงานเชิงสรางสรรค มีนิสัยอยากรูอยากเห็นและเปนคนเปดเผย

3. บุคลิกภาพ (Personality) มองภาพลักษณตัวเองในทางที่ดี มีความมั่นใจในตนเองใน
การที่จะรับมือกับขอวิพากษวิจารณของผูอ่ืน สามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผูอ่ืนได และรับ
ฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน มักจะมีความคิดเห็นตางจากผูอ่ืน ยึดมั่นในสิ่งที่เชื่อวาเปนจริงไดและนํา
ไปใชจริงได สามารถรับมือกับความขัดแยงและความวุนวายไดเปนอยางดี นักวิทยาศาสตรไดทํา
การคนควาและสรุปไววา บุคลิกภาพของผูนําสรางสรรคคือ ยึดมั่นความถูกตอง อยากรูอยากเห็น 
มีพลังที่จะฟนฝาอุปสรรค เปนคนเปดเผยตรงไปตรงมา ทุกครั้งที่เผชิญกับปญหาจะสามารถคนหา
วิธีการที่สรางสรรคในการแกปญหาได

4. พฤติกรรมทางสังคมและการเลี้ยงดู (Social Habits and Upbringing) เปนผูที่ชอบพบ
ปะแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับคนอ่ืน ชวงชีวิตวัยเด็กตองเผชิญกับปญหาตาง ๆ ทําใหมีความเขม
แข็งและแสวงหาหนทางแกไข ทําใหพัฒนาเปนผูใหญที่เปนนักคิดเชิงสรางสรรค

แนวคิดภาวะผูนําสรางสรรคของ Bennis (2002) กลาวถึงภาวะผูนําสรางสรรควา เกี่ยว
ของกับคนและความเชื่อถือไววางใจในการบริการจัดการระบบ โครงสราง กระบวนการ การควบ
คุม ซึ่งจะตองมีสิ่งสําคัญ ดังนี้

1. วิสัยทัศนที่ชัดเจน (Vision) ใหผูตามไดรวมรับรูวิสัยทัศนและทําความเขาใจ เพื่อแปร
เปลี่ยนไปสูการปฏิบัติ ผูนําจะชักนําพวกเขาใหไปถึงที่หมายดวยความรูสึกเปนหนึ่งเดียวกัน

2. ความเชื่อถือไววางใจ (Trust) ตองรูวิธีการที่จะสรางและรกัษาความเชื่อถือไววางใจ
โดยการแสดงความสามารถในการทํางาน ปฏิบัติงานอยางสอดคลองกับวิสัยทัศน อยางซื่อสัตย
มั่นคง
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3. เปาหมายที่ชัดเจน (Meaning) ทําความเขาใจและสรางพันธกิจในองคการ ชี้ใหเห็น
ความสําคัญของเปาหมาย และสนับสนุนใหเกิดพฤติกรรมที่จะนําองคการไปสูเปาหมาย

4. ทํางานใหสําเร็จ (success) พยายามใชขอผิดพลาดเปนบทเรียนในการทํางานให
ประสบความสําเร็จ

5. สรางความเขมแข็ง (Healthy) สนับสนุนทรัพยากรที่มีความจําเปน แสดงใหเห็นวาทุก
คนเปนหัวใจสําคัญของงาน เปนสวนหนึ่งที่ทําใหองคการประสบความสําเร็จ

6. ความยดืหยุน (Flexible) มีการปรับตัวและใชอํานาจอยางละมุนละมอม มีการกระจาย
อํานาจในระบบใหแกผูรวมงาน พรอมที่จะสรางและรับส่ิงใหม ๆ ที่จะเกิดขึ้น

แนวคิดภาวะผูนําสรางสรรคของ เรมวล นันทศุภวัฒน (2542) กลาววา ภาวะผูนําสราง
สรรคเปนบทบาทสําคัญที่กระตุนใหเกิดความคิดสรางสรรค และอํานวยความสะดวกในการติดตอ
ส่ือสารอยางสม่ําเสมอ เพื่อลดความไมเขาใจกัน ผูนําจะตองมีมุมมองหลาย ๆ ทางและเปลี่ยนมุม
มองไปเรื่อย ๆ เปนการตรวจสอบกรอบแนวคิดในปจจุบันเพื่อนําไปสูอนาคต กระตุนใหผูตามได
มองเห็นปญหาและความแตกตาง ซึ่งจะเพิ่มการคนหาวิธีการสรางสรรคที่หลากหลาย ผูนําที่มี
ภาวะผูนําสรางสรรคควรเปนนักสังเกตที่ดีดวย คือเปนผูที่มีการมองสิ่งตาง ๆ ในแนวทางไม
ธรรมดา ซึ่งมักจะมองอยางลึก ๆ และมองถึงความหมายในสวนลึกนั้น ดวยความอยากรูอยากเห็น
และมีคําถามในใจ มีความยืดหยุนและไมตีกรอบใหกับตนเอง มีแรงดลใจเปนของตนเองและ
สามารถใหรายละเอียดในความคิดนั้นได ไมเลิกลมงาย ๆ แตไมดื้อร้ันโดยไมมีเหตุผล ใจกวางไม
สรุปส่ิงใดงาย ๆ มีอารมณขัน เต็มใจรับภาวะเสี่ยงที่อาจจะเกิดขึ้น

แนวคิดภาวะผูนําสรางสรรคของ สุเทพ พงศศรีวัฒน (2544) กลาววา ภาวะผูนําภายใต
บริบทที่เปลี่ยนแปลงไป มีผลใหผูนําจะตองปรับเปลี่ยนภาวะผูนําที่สรางสรรคข้ึนใหม ใหสามารถที่
จะเผชิญกับแนวโนมที่จะเกิดขึ้นตอไปในอนาคตไดอยางมีประสิทธิผล ดังนี้

1. ตองยอมรับแนวคิดที่ตองใหบริการ (Service mentality) ตอผูมีสวนไดเสียทั้งภายใน
และภายนอกองคการ เร่ิมจากแสดงพฤติกรรมและเจตคติที่ดีแกลูกนองของตนเพื่อเปนแบบอยางที่
ดี เนนความสัตยซื่อถือคุณธรรม ยึดมั่นหลักการ

2. มองการณไกล (Global perspective) ชาญฉลาดและเขาใจอยางถองแทตอปจจัยทาง
วัฒนธรรม ความแตกตางของผูปฏิบัติงานในองคการ สามารถเขาใจและมีปฏิสัมพันธไดอยาง
เหมาะสม

3. รูจักบูรณาการ (Integration) ผูนําตองเขาใจมุมมองที่เปนองครวม เพื่อใหทุกกลไกของ
องคการมีลักษณะของการบูรณาการ มีความสามารถและทักษะในการบริหารทีมงาน และ
ประสานสัมพันธเกิดเปนองครวมขึ้น
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4. มีความยืดหยุนสูง (Flexible) สามารถเปดกวางเพื่อรองรับส่ิงใหมที่เกิดขึ้นไดดี ชอบ
ความทาทายและการทดลองใหม ๆ รูจักลดขอจํากัดของตนและองคการใหนอยลง กลาเสี่ยงอยาง
รอบคอบ

แนวคิดภาวะผูนําสรางสรรคของ Davar (1994) อธิบายวา ภาวะผูนําสรางสรรคเปนการ
ผสานศาสตรและศิลปในการบริหารงาน เปนบทบาทที่มีอิทธิพลตอบุคคลอื่นเพื่อการบรรลุจุด
ประสงค หรือกระตุนใหไปสูเปาหมาย ผูนําจะตองชี้แจงเปาหมาย และวิธีการที่จะทํางานใหสําเร็จ
อยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ ตองสรางความพยายามและกระตือรือรนใหเกิดขึ้นในทีม 
สามารถใหคาํแนะนํา และมีอิทธิพลในการโนมนาวชักจูงผูอ่ืนใหปฏิบัติกิจกรรมของกลุมใหไปสูเปา
หมาย ผูนําจะตองสามารถวิเคราะหความตองการและแรงบันดาลใจของผูตาม และสรางสรรค
สถานการณในการทํางานที่เหมาะสม ซึ่งจะตองบูรณาการรวมกับเปาหมายและวัตถุประสงค ดัง
นั้นภารกิจของภาวะผูนําจึงขึ้นอยูกับทั้งลักษณะของผูตามและสถานการณในที่ดําเนินอยู ในโลกที่
มีการเคลื่อนไหวอยางรวดเร็ว สถานการณที่เกิดปญหาแตกตางกัน ผูนําที่ดจีะตองมีความยืดหยุน
และมีความเขาใจอยางลึกซึ้งในธรรมชาติของมนุษย และสามารถดึงศักยภาพของบุคคลออกมาให
ไดมากที่สุด จึงจําเปนตองใชการบริหารแบบมุงคนผสมผสานกับการบริหารแบบมุงงาน ในระดับ
ของความเหมาะสมที่ตาง ๆ กัน

จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฏีภาวะผูนําสรางสรรค พบวา ในยุคที่มีการเปลี่ยนแปลง
อยางรวดเร็วทั้งทางดานสังคม วัฒนธรรม และองคการที่ปรับเปลี่ยนไปทั่วโลก มีแนวโนมใน
อนาคตที่มุงเนนในองคการมีความสามารถในการยดืหยุนมากขึ้น แตยังคงความมีประสิทธิภาพสูง
อยูนั้นทําใหผูบริหารยากที่จะใชแนวทางบริหารแบบเดิมใหประสบความสําเร็จเหมือนในอดีตไดอีก
ตอไป  ซึ่งการพัฒนาปรับปรุงใด ๆ จะเปนไปไมไดโดยปราศจากการเปลี่ยนแปลงดานภาวะผูนํา 
และภาวะผูนําที่นักวิชาการมีความเห็นตรงกันในการที่จะนําพาองคการไปสูอนาคต คือ ภาวะผูนํา
ที่สรางสรรค ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดภาวะผูนําสรางสรรคของ Davar (1994) ผูวิจัยจึงนํามาศึกษา
ในครั้งนี้

2.2 องคประกอบของภาวะผูนําสรางสรรค

Davar (1994) ไดทําการศึกษาวิเคราะหคุณลักษณะที่โดดเดนของผูนําแบบตาง ๆ ที่ประ
สบ ความสําเร็จ รวมกับทฤษฎีภาวะผูนําในยุคตาง ๆ พบวา เกี่ยวของกับปจจัยหลายประการ ซึ่ง
ภาวะผูนําไมไดมีรูปแบบพฤติกรรมหรือคุณลักษณะเฉพาะที่แนนอน ข้ึนอยูกับ 1) ปรัชญาในการ
ดําเนินชีวิตหรือคานิยมของแตละคน 2) ลักษณะของผูตาม และ 3) สถานการณที่ตองปฏิบัติ ซึ่ง
ภาวะผูนําจะเกิดขึ้นไดนั้นขึ้นอยูกับสภาพแวดลอมที่สงเสริมใหเกิดการพัฒนาการไดอยางไมจํากัด 
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และภาวะผูนําสามารถเรียนรูหรือพัฒนาใหเกิดขึ้นได การใชภาวะผูนําในลักษณะที่ถูกตองจะทํา
ใหงานสําเร็จ ซึ่งตองการความสามารถในการสรางสรรค บูรณาการความสําคัญของผลสําเร็จของ
งานและความตองการพื้นฐานของบุคคล เปนการผสมผสานวิธีการ ซึ่งไมจําเพาะเจาะจงแบบใด
แบบหนึ่ง แตมีความเหมาะสมตามแตผูนําจะจัดการใหสามารถดําเนินการได ดวยความเหมาะสม
และเกิดประสิทธิภาพสูงสุด

จากการศึกษาทบทวนรูปแบบของผูนําในมิติของการมุงงาน และการมุงคน และการผสม
ผสานอยางเหมาะสม รวมกับการวิเคราะหบทบาทของอํานาจและขอบเขตการใชอํานาจ ตามคุณ
ลักษณะพื้นฐานของผูนํา สามารถแบงเปนลักษณะพื้นฐาน 4 ลักษณะ โดยให แกน X เปนภาวะผู
นําที่มุงงาน แกน Y เปนภาวะผูนําที่มุงคน และการแสดงออกอยางเหมาะสมอยูบนแกน Z ดาน
ขวา ดังภาพที่ 1

ภาพที่ 1 รูปแบบการมุงเนนคนและมุงเนนงาน (People/Task Orientation Leadership Style)

ที่มา Davar (1994: 137)

การมุงเนนงาน

การมุงเนนคน

3 ผูนําแบบ
มีสวนรวม

1 ผูนําขาดทักษะ

4 ผูนํา
สรางสรรค

2 ผูนําเผด็จการ

การแสดงออกอยางเหมาะสม

กาวราวรุนแรง
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จากภาพที่ 1 สังเกตไดวา สวนที่ 4 ซึ่งใหความสําคัญอยางมากทั้งงาน คน และการแสดง
ออกอยางเหมาะสม ซึ่งภาวะผูนําแบบมีสวนรวมและภาวะผูนําสรางสรรคตางก็อยูในสวนที่มีการ
แสดงออกอยางเหมาะสม จากขอสังเกตในภาพที่ 1 Davar ไดทําการวิเคราะหแบงลักษณะผูนําใน
แตละกลุม สามารถจําแนกตอไดอีก 16 ลักษณะ ในภาพที่ 2

ภาพที่ 2 รูปแบบของภาวะผูนํา (Leadership Style)

        ที่มา Davar (1994:139)

จากคุณลักษณะภาวะผูนําขางตน Davar ไดนําเสนอ รูปแบบ 3D- Model ซึ่งเปนโครง
สรางที่แสดงใหเห็นวิธีการที่ดีที่สุดในการทําใหงานประสบความสําเร็จ ดวยวิธีการบริหารงานให
บรรลุวัตถุประสงคที่อาศัยความเขาใจและกระตุนผูตามโดยการวิเคราะหทางเลือกที่ดีที่สุดเพื่อใหผู
ตามปฏิบัติงานไดประสบความสําเร็จตามเปาหมาย ซึ่งตองอาศัยปจจัยที่สามคือ การแสดงออก
อยางเหมาะสม จึงเปนที่มาของ 3-Dimensions Model ประกอบดวย 3 รูปแบบ คือ การบริหาร

การมุงเนนงาน

การแสดงออกอยางเหมาะสม

กาวราวรุนแรง

ผูบุกเบิก ทีมงาน

ประนีประนอม

พอดูแลลูก เสียงขาง
มาก

สนับสนุน เฉลียวฉลาด

ปรองดอง ที่ปรึกษา

ปลอยปละ
ละเลย เจากี้เจาการ

พระเดชพระคุณ

ไมรับผิดชอบ ศักดินา ดึงดัน
เขมงวด

การมุงเนนคน
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แบบมุงงาน (Task approach) การบริหารแบบมุงคน (People-oriented) และการแสดงออกอยาง
เหมาะสม (Assertiveness) ดังนี้

การบริหารแบบมุงงาน (Task approach)
การบริหารแบบมุงงาน หมายถึง รูปแบบการบริหารงานที่ผูนํามีอิทธิพลในการสั่งการ     

จูงใจ และกระตุนใหทํางาน หรือสามารถทําใหผูอ่ืนปฏิบัติตามเพื่อใหบรรลุเปาหมายหรือวัตถุ
ประสงค เปนการทํางานโดยอาศัยความรวมมือในการปฏิบัติจากผูอ่ืน โดยคํานึงถึงเปาหมาย 4 
ประการ คือ

1) เปาหมายขององคการ ในทางปฏิบัติผูนําจะไดรับมอบอํานาจจากผูบริหารองคการ ใน
การควบคุมส่ังการแกผูใตบังคับบัญชา โดยใชทรัพยากรอยางคุมคามากที่สุด และสามารถเพิ่มผล
ผลิตไดมากในระยะเวลาที่นอยที่สุด

2) เปาหมายของกลุม เปนความตองการของกลุมในการที่จะทํางานใหประสบความสําเร็จ
ในระดับหนึ่ง โดยมีทรัพยากรสนับสนุนและมีระยะเวลาอยางเพียงพอในการที่จะผลิตผลงานใหได
ตามเปาหมาย โดยไมรูสึกลําบากหรอืกดดันจนเกินไป

3) เปาหมายของผูตาม เปนความตองการพื้นฐานสวนบุคคลในเรื่องสภาพแวดลอมที่ 
บรรยากาศที่อบอุนปลอดภัย ไดรับการยอมรับจากผูนําและผูรวมงาน และมีสวนรวมในการเสนอ
ขอคิดเห็นตอผูบริหาร

4) เปาหมายของผูนํา สามารถควบคุมผูตามใหอยูในระเบียบวินัย ปฏิบัติงานดวยความ
พึงพอใจ และสามารถนําผูตามใหบรรลุเปาหมายขององคการได

การกําหนดเปาหมายของงานเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จจะทําไดใน 6 ลักษณะคือ
1. กําหนดเปาหมายที่เฉพาะเจาะจงและแนนอน สามารถปฏิบัติไดจริง และมีการกําหนด

เวลาในการทํางานใหถึงเปาหมาย
2. กําหนดเปาหมายที่ทาทาย เพื่อเปนการกระตุนใหอยากเอาชนะ แตตองไมเกินความ

สามารถของผูปฏิบัติ
3. เพิ่มพันธกิจตอเปาหมาย เพื่อใหผูปฏิบัติเกิดความรูสึกผูกพัน และอยากปฏิบัติงานให

บรรลุเปาหมาย  ดวยการที่ผูนําแสดงความยุติธรรม  และใหเหตุผลที่เหมาะสม  มีพฤติกรรมที่นา
เชื่อถือ

4. สนับสนุนดานทรัพยากรที่จาํเปนอยางเพียงพอ
5. ควบคุมและติดตามการปฏิบัติงานตามเปาหมายเปนระยะ ตรวจสอบความสําเร็จใน

ทุก ๆ ข้ันตอน เพื่อใหบรรลุเปาหมายอยางถูกตอง
6. แนะนําวิธีปฏิบัติที่ถูกตอง เพื่อใหผูปฏิบัติมีการพัฒนาและสามารถปฏิบัติงานบรรลุ

เปาหมายเร็วขึ้น
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อยางไรก็ตามการกําหนดเปาหมายของงานเพียงอยางเดียวไมสามารถทําใหงานบรรลุผล
สําเร็จได ตองคํานึงถึงการตอบแทนที่เหมาะสม ภาวะผูนําจะโนมนําใหเปาหมายไดรับการปฏิบัติ 
การสนับสนุนและใหความสนใจวิธีการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย การประเมินและการไดรับคํา
แนะนําจากผูนําจะชวยสงเสริมใหงานบรรลุผลสําเร็จได

การบริหารแบบมุงคน (People-oriented)
การบริหารแบบมุงคน หมายถึง รูปแบบการบริหารที่ผูนําศึกษาผูตามของตน และตองมี

ความเขาใจวาจะทําอยางไรจึงจะสรางพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ดีที่สุดใหเกิดขึ้นในตัวผูตาม ผูนํา
จะตองวิเคราะหผูตามเฉพาะราย และเลือกภาวะผูนําที่เหมาะสม เพื่อที่จะกระตุนใหแตละคน
สามารถปฏิบัติงานไดดีขึ้น โดยการวิเคราะหผูตามนี้ใชแนวคิดของ Carl Jung (อางถึงใน Davar, 
1994) ดังตอไปนี้

1. ความคิดของผูตาม วิเคราะหความสามารถในการคิดหาวิธีการในการดําเนินการดวย
ตนเองในงานที่ตนรับผิดชอบ วาควรจะใชวิธีใด ความละเอียดรอบคอบเอาใจใสในการปฏิบัติงาน

2. การรับรู วิเคราะหการรับรูเปาหมายและการคํานึงถึงผลลัพธที่จะเกิดขึ้นของผูตาม
ความเบื่อหนายในการทํางานตามขั้นตอนหรือไมสนใจรับรูใด ๆ

3. สัญชาติญาณ เปนการศึกษาจินตนาการ และการมีความคิดสรางสรรค ที่สามารถจะ
กระตุนใหเกิดขึ้นไดถามีส่ิงเราที่เหมาะสม

4. ความรูสึก เปนการวิเคราะหอารมณ ความตองการความอบอุน ความมีไมตรีจิต และ
ความรูสึกที่แสดงออกในการมีปฏิสัมพันธ

ในการวิเคราะหแตละเร่ืองจะทําใหผูนํามองเห็นจุดออนจุดแข็งของผูตามแตละคน วา
สามารถปฏิบัติงานเขากับระบบไดหรือไม มีความสนใจการปฏิบัติงานและมีความคิดสรางสรรค
ใหม ๆ ได และจะชวยพัฒนาสัมพันธภาพในการทํางานใหราบร่ืน ซึ่งผูนําจะตองคนหาวิธีการใน
การกระตุนผูตามแตละรายในแตละเรื่อง เพื่อใหสามารถปฏบิัติงานตามคําสั่งจนบรรลุเปาหมายได
สําเร็จ  โดยจะตองบูรณาการเปาหมายทั้งขององคการ กลุม ผูนํา และของผูตามเขาดวยกัน

การแสดงออกอยางเหมาะสม (Assertiveness)
ผูนําจะตองวิเคราะหตนเองและผูตามในขณะเดียวกันวามีคุณลักษณะสวนบุคคลอยางไร 

และเลือกวิธีการที่เหมาะสมที่จะทําใหผูตามทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ ตามระบบงาน โดยมี
ปจจัยจูงใจที่เพียงพอที่จะทําใหงานประสบผลสําเร็จได ในสถานการณที่เกิดปญหา ผูนําจะตอง
สามารถอธิบายและทําความเขาใจไดอยางละเอียดชัดเจน เปนความสามารถของผูนําในการ
บูรณาการรวมกันระหวางเปาหมายของงานและธรรมชาติของคน โดยอาศัยภาวะผูนําของตนได
อยางเหมาะสมและเกิดผลลัพธที่ดีที่สุด โดยปกติผูนําทุกคนจะตองใหความสําคัญกับงานเปน
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อันดับแรกเสมอ ขึ้นอยูกับแนวคิดในการบริหารงานของแตละคนในการอํานวยการใหผูตามทํางาน 
ซึ่งใชวิธีการเฉพาะตัวในการกระตุนและจูงใจ เปนทั้งการสรางสรรคและกระตุนใหผูตามทํางาน
ภายใตสภาพแวดลอมขององคการ คอยใหการสนับสนุน หาทางตอบแทนอยางเหมาะสม และดีที่
สุด

ภาวะผูนํากับการแสดงออกอยางเหมาะสม คือ การที่ผูนําตัดสินใจไดอยางเหมาะสมมาก
นอยเพียงใด ในการที่ผูนําจะผสมผสานภาวะผูนําในลักษณะตาง ๆ ตอการสถานการณตอบุคคล
และมีขอบเขตอยางไร  โดยที่การแสดงออกอยางเหมาะสมนี้หมายถึง ขอบเขตของการควบคุม ที่ผู
นําพยายามที่จะปฏิบัติตอผูตามไดอยางเหมาะสมที่สุดกับสถานการณ

2.3  การพัฒนาภาวะผูนําสรางสรรค
นักวิชาการบริหารบางทานแยกความแตกตางระหวางความคิดสรางสรรคและการเปลี่ยน

แปลง โดยใหความหมายวาความคิดสรางสรรคเปนการสรางความคิดเห็นใหม ๆ และการเปลี่ยน
แปลงเปนการแปลงความคิดเห็นใหม ๆ นั้น ใหเปนสินคา บริการ หรือวธิีการใหม ๆ ในการบริหาร
งาน (สมยศ นาวีการ, 2544) ภาวะผูนําสรางสรรค จึงเปนการรวมทักษะและความคิดสรางสรรค 
ในการนําความคิดเห็นมาดําเนินการอยางแทจริง ซึ่งมีขั้นตอนกระบวนการพัฒนา 5 ข้ันตอน ดังนี้

ขั้นตอนที่ 1 การรูสึกรับรูหรือการคนหาปญหา เปนการคัดเลือกปญหาเพื่อแกไข
ขั้นตอนที่ 2 การเตรียมการ เปนการเขาไปศึกษาและรวบรวมขอมูลที่สอดคลอง และคิดถึง

สมมติฐานโดยปราศจากการประเมิน
ขั้นตอนที่ 3 การฟกตัวของความคิด เปนชวงที่พยายามจดัเก็บรวบรวมขอมูล และปรับ

เปลี่ยนขอเท็จจริงใหเปนรูปแบบใหม
ข้ันตอนที่ 4 การมองเห็นวิธีการแกปญหา
ข้ันตอนที่ 5 การพิสูจนและประยุกตใช

การนํากระบวนการกลุมการกระตุนใหเกิดภาวะผูนําสรางสรรคของบุคคล สามารถทําได
โดยการระดมความคิดและการตัดสินใจแบบสรางสรรค ถึงแมวา Taylor, Berry และ Block (อาง
ถึงในสมยศ นาวีการ, 2544) จะพบวา บุคคลสามารถสรางสรรคและแสดงความคิดเห็นไดดีกวา
และมากกวาจํานวนบุคคลที่รวมกันเปนกลุม เนื่องจากถูกสมาชิกกลุมขัดขวางความคิดสรางสรรค 
แตการระดมความคิดจะชวยกระตุนใหเกิดความคิดสรางสรรคไดงายกวาทําดวยตนเอง เชนเดียว
กับเทคนิค Synetics ของ Gordon ที่ถูกออกแบบกระตุนใหสรางความคิดเห็นใหมากที่สุดเทาที่จะ
มากได โดยมีการตั้งเปาหมายที่ชัดเจน ซึ่งอาจใชประโยชนรวมกับกิจกรรมการพัฒนาองคการ 
(Organizational development approach) เพื่อพัฒนาความไวและทักษะของผูบริหารใหมากขึ้น 
เปนการใหความสําคัญกับการเขาใจถึงความรูสึกของตนเองและความรูสึกของผูอ่ืน กระตุนใหผู
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บริหารพิจารณาแบบของการบริหารของตนใหม อยางมีข้ันตอน เร่ิมจากการฝกอบรม เกิดขึ้นหลัง
จากมีความเชื่อวาองคการคอนขางเฉื่อยชา มีชองวางของผลการปฏิบัติงาน ผูบริหารจะเขารวม
สัมมนา เพื่อประเมินแบบของการบริหารของตนและทําการปรับปรุงทักษะ ไดแก การพัฒนาทีม
งาน การแกปญหา การติดตอส่ือสารใหดีข้ึน ซึ่งใกลเคียงกับเทคนิคการเพิ่มความคิดสรางสรรค 
ของเรมวล นันทศุภวัฒน (2542) ที่ดัดแปลงมาใชในองคการสุขภาพได โดยการใหรวบรวมคุณ
ลักษณะทั้งหมดของสถานการณ และใชการระดมสมองกระตุนใหเกิดความคิดอยางสรางสรรค 
ดวยการเปรียบเทียบทั้งทางตรงและทางออม และตั้งเปาหมายสูการปฏิบัติจริง

Dubrin (1998) ไดเสนอเทคนิคในการพัฒนาตนเองสูการมีภาวะผูนําสรางสรรค โดยการ
ทดลองปฏิบัติจริงดวยตนเอง เพื่อพิสูจนผลที่ไดรับ คนหาสิ่งที่ผูอ่ืนมองขาม และใหประสาทสัมผัส
ทั้ง 5 ในการคนหาคําตอบ หม่ันศึกษาหาความรูแปลกใหม จดจําและบันทึกขอมูลที่พบเห็น แลก
เปลี่ยนความคิดเห็นกับผูอ่ืนเสมอทั้งที่เกี่ยวของและไมเกี่ยวของกับงาน เปนการพัฒนาใหเกิด
ความรูสึกที่ดีในการเปนผูนําสรางสรรค

2.4 ภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย

ภาวะผูนําทางการพยาบาลเปนกระบวนการหลายมิติ ซึ่งขึ้นอยูกับสัมพันธภาพของผูนํา
และกลุม โดยผูนําทางการพยาบาลสามารถกําหนดพฤติกรรมของตนเอง ในการชวยเหลือกลุมโดย
กําหนดเปาหมายและดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว หัวหนาหอผูปวยปฏิบัติงานใน
ฐานะเปนผูบริหารการพยาบาลระดับตน ดําเนินงานการพยาบาลในระดับหนวยงาน/หอผูปวย ให
บรรลุตามวัตถุประสงคของกลุมงานการพยาบาลและโรงพยาบาล นอกจากนี้ยังทําหนาที่บังคับ
บัญชาเจาหนาที่ทางการพยาบาลทกุระดับในหนวยงาน/หอผูปวยที่รับผิดชอบ รวมทั้งเสมียน นัก
การหรือพนักงานทําความสะอาดดวย ตามอํานาจหนาที่ที่ไดรับมอบหมายจากผูบริหารหรือหัว
หนาพยาบาล โดยมีภาระกิจหลักคือ การบริหารบริการพยาบาลในหนวยงานเพื่อใหผูปฏิบัติงานมี
ความคลองตัวในการปฏิบัติการพยาบาลที่แตละบุคคลตองปฏิบัติใหสอดคลองกับตําแหนงที่ตน
เองดํารงอยู และตองเปนผูเชื่อมโยงงานระดับนโยบายกลุมงานการพยาบาลสูการปฏิบัติในระดับ
หนวยงาน/หอผูปวย รวมทั้งเปนผูนําในการปฏิบัติการพยาบาล ใหคําปรึกษาและวินิจฉัยส่ังการ
โดยเฉพาะกรณีที่ผูปฏิบัติไมสามารถแกไขปญหาได (กองการพยาบาล, 2539)

เรมวล นันทศุภวัฒน (2542) กลาวถึงการนําภาวะผูนําสรางสรรคไปใชในการบริหารงาน
ของหัวหนาหอผูปวยวา หวัหนาหอผูปวยสามารถใชความคิดสรางสรรคในการพัฒนาความคิดของ
ตน เพื่อใหเกิดมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นในหนวยงาน โดยหัวหนาหอผูปวยจะประยุกตกระบวน
การความคิดสรางสรรคในหนวยงานของตน ไปตามขั้นตอนตอไปนี้
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ขัน้ตอนที ่1 ตองคนหาประเดน็ปญหาจากผูปฏิบตังิาน (ผูตาม) หรอืการไดรับรายงาน  ตาง ๆ
   จากบุคลากรภายในหนวยงานหรือภายนอกหนวยงาน

ขั้นตอนที่ 2 นําประเด็นปญหาที่ระบุไดนั้นมารวมกันระดมสมองเพื่อกระตุนใหผูปฏิบัติงาน
      ทุกคนไดชวยกันแกไข โดยใหทุกคนไดแสดงความคิดเห็นอยางเปนอิสระ เพื่อ
      หาแนวทางในการแกไขรวมกัน

ขั้นตอนที่ 3 ใหทุกคนไดผอนคลาย และหยุดคิดเรื่องราวตาง ๆ ชั่วคราว ซึ่งอาจจะเกิดการ
      หยั่งรูในขณะชวงพัก โดยอาจมีความคิดแวบออกมา และยอมรับความคิดนั้น
      วาเปนความคิดที่แปลกใหม

ข้ันตอนที่ 4 นําความคิดที่แปลกใหมทีไดสรุปแลวไปสูการปฏิบัติ โดยหัวหนาหอผูปวยตอง
      ตัดสินเองวา ความคิดแปลกใหมนั้นสามารถปฏิบัติไดและสามารถใชใน
      หนวยงาน/องคการได

ข้ันตอนที่ 5 ติดตามผลการปฏิบัติ
บุคลากรในหนวยงานอาจจะตอตานกระบวนการที่นํามาใชได เนื่องจากผลที่นํากระบวน

การมาใชจะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง คุณคาของความคิดจะไดรับจากการสํารวจในสิ่งที่ไมรู ดัง
นั้นสมาชิกทุกคนในหนวยงานสามารถจะใชความคิดสรางสรรคในการปรับปรุงผลผลิต และสนุก
สนานในการทํางานนั้น ข้ันตอนทั้งหมดตองทําดวยใจยุติธรรม ไมลําเอียงในขั้นตอนใด ๆ

3. ปจจัยที่มีอิทธิพลตอภาวะผูนําสรางสรรค

3.1 ปจจัยการทํางาน

การไดรับการฝกอบรมเพิ่มเติมทางการพยาบาล การอบรมเพิ่มเติมทางการพยาบาล
สามารถนํามาปรับปรุงและพัฒนาทักษะการเปนผูนําได เพราะการอบรมมีจุดมุงหมายเพื่อปรับ
ปรุงทักษะ ความรูความสามารถและสัมพันธภาพของบุคคล จึงเปนวิธีการที่นํามาใชอยางกวาง
ขวางในการปรับปรุงและพัฒนาภาวะผูนํา เชน การเขารววมโปรแกรมพัฒนาการบริหารหรือการไป
สัมมนาหรือประชุมเชิงปฏิบัติการภายนอกองคการ Kouzes และ Posner กลาววาการมีโอกาสได
รับการอบรม จะทําใหเกิดการปรับปรุงทักษะดานการสื่อสาร การปฎิสัมพันธและการวางแผนกล
ยุทธ ทําใหเปนผูนําที่มีความนาเชื่อถือและสามารถถายทอดวิสัยทัศนขององคการไดอยางชัดเจน 
สอดคลองกับ Bennis (1997) ที่กลาววา ภาวะผูนําสรางสรรคจะตองสามารถสื่อวิสัยทัศนไดอยาง
ชัดเจน สามารถสรางความเชื่อมั่นตอตัวผูนํา ดังนั้นการไดรับการฝกอบรมเพ่ิมเติมทางการ
พยาบาลจึงมีความสัมพันธกับภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย
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ประสบการณการทํางาน เปนการเรียนรูวิธีการนําผูอ่ืน ดวยการเรียนรูผานประสบการณ
เปนการพัฒนาทักษะและความสามารถของการเปนผูนํา การทํางานรวมกับผูอ่ืนและสิ่งที่ไดจาก
การปฏิบัติงานโดยตรง เปนแหลงประสบการณที่ทําใหบุคคลเกิดการเรียนรูในการเปนผูนํา ประสบ
การณจากการทํางานที่ยาก ทาทายความสามารถ และขอผิดพลาดที่เกิดขึ้นจากการทํางานจะทํา
ใหบุคคลเกิดการเรียนรูในการแกปญหา และแสวงหาแนวทางใหม เพราะบทบาทของการเปนผูนาํ
ตองสามารถแกปญหาตาง ๆ ไดอยางสรางสรรคและมีประสิทธิผล (Davar, 1994; Dubrin, 1998) 
การทํางานรวมกับผูอ่ืนที่มีความแตกตางกันทั้งดานภูมิหลังและแนวความคิด ชวยพัฒนาทักษะใน
การสรางปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น ประสบการณในการทํางานยังทําใหบุคคลมีโอกาสเรียนรูดวย
การสังเกต หรือเรียนรูจากบุคคลที่ประสบความสําเร็จและนํามาเปนแบบอยาง รวมทั้งไดเรียนรู
เทคนิควิธีการในการทํางาน การวางแผน การแกไขขอขัดแยง หรือวิธีการสรางแรงจูงใจใหกับผูใต
บังคับบัญชา ซึ่งมีความสําคัญตอบทบาทการเปนผูนํา (Dubrin, 1998) สรุปวาการเรียนรูจาก
ประสบการณที่ชวยพัฒนาภาวะผูนําเกิดจากการลงมือปฏิบัติดวยตนเอง การสังเกตผลลัพธจาก
การปฏิบัติของผูอ่ืนและการสะทอนความคิดจากสิ่งที่สังเกตได การมีประสบการณในการทํางานที่
มากขึ้นยอมทําใหเขาใจและรับผิดชอบงานไดดี หัวหนาหอผูปวยที่มีประสบการณการทํางานที่
มากกวา มีการเรียนรูและสั่งสมประสบการณที่เปนประโยชนและสงผลใหเกิดการพัฒนาภาวะผูนํา
ที่ดีกวา (ศิริวรรณ หมอมพอนุช, 2544)

3.2 บรรยากาศเชิงสรางสรรค

3.2.1 ความหมายของบรรยากาศเชิงสรางสรรค

Bruitz (1995 อางถึงใน Isaksen and Lauer, 2001) ใหความหมายบรรยากาศเชิงสราง
สรรค คือ บรรยากาศที่สนับสนนุใหมีการแพรขยาย และคํานึงถึงการใชแนวทางใหม ๆ ในการ
ทํางาน การใชทรัพยากรหรือบริการรูปแบบใหมที่ทําใหเกิดการพัฒนา ปรับเปลี่ยนอยางเหมาะสม 
และเปนประโยชน

Dubrin (1998) กลาววา บรรยากาศเชิงสรางสรรค เปนการทําใหสมาชิกในองคการเกิด
ความรูสึกมีอิสระในการคิด โดยผูนําจะไมวางกรอบหรือชักนําสมาชิก ในขณะเดียวกันผูนําเองก็
ตองแสดงปฏิกิริยาตอบกลับ หรือใหคําแนะนําในแงดีแกสมาชิก มีการใหรางวัลเพื่อเปนการกระตุน
ใหเกิดความคิดสรางสรรค

Amabile and Gryskiewicz (อางถึงใน รังสรรค ประเสริฐศรี, 2544) กลาววาบรรยากาศ
เชิงสรางสรรค เปนบรรยากาศแบบเปดกวาง มีอิสระที่จะคิดวาจะทําอะไร แบบไหน ปราศจากขอ
จํากัดตาง ๆ
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Jones (2001) กลาววา บรรยากาศเชิงสรางสรรคเปนเครื่องมือในการสรางสรรค
งานและผลผลิตที่มีคุณภาพ มีความแนชัดในวิสัยทัศน เปาหมาย และสามารถกระตุนสมาชิกให
ปฏิบัติงานตามเปาหมายได ประกอบดวย 1) การใหความสําคัญกับเปาหมายของสมาชิก 2) การ
ใหผลตอบแทนตามตําแหนงและเปนที่พึงพอใจกับสมาชิก และ 3) ใหความสําคัญกับขอเสนอแนะ
ของสมาชิก นั่นคือ องคการมีความพรอมในการที่จะพัฒนา และคนหากระบวนการ วิธีการใหม ๆ 
ในการสรางผลผลิตใหม มีการปรับรูปแบบ และสรางสรรคโครงสรางที่สงเสริมใหสอดรับกับการ
เปลี่ยนแปลง มีการประยุกต และพัฒนาการของการปฏิบัติงาน

โดยสรุป บรรยากาศเชิงสรางสรรค หมายถึง เปนบรรยากาศแบบเปดกวางใหสมาชิกใน
องคการเกิดความรูสึกมีอิสระในการคิด การใชทรัพยากรหรือบริการรูปแบบใหมที่ทําใหเกิดการ
พัฒนา โดยสนับสนุนเครื่องมือ-อุปกรณ และงบประมาณที่เพียงพอแกสมาชิกในการปฏิบัติงาน

3.2.2 แนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับบรรยากาศเชิงสรางสรรค

บรรยากาศเชิงสรางสรรค ไดถูกกลาวถึงโดยนักวิชาการหลายทาน ดังนี้
Jones (2001) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ พบวา องคการที่มีบรรยากาศ

เชิงสรางสรรคจะตองมีการ ปรับโครงสรางอยางเหมาะสม และมีวัฒนธรรมองคการที่สอดคลองกับ
ความตองการของผูเกี่ยวของ สามารถที่จะเพิ่มอํานาจตอรองและอยูรอดในสถานการณที่เปลี่ยน
แปลงอยางรวดเร็ว มีลักษณะที่สําคัญดังตอไปนี้

1. องคการเปนเครื่องมือที่สัมพันธกับการปฏิบัติงานใหประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย
2. องคการเปนระบบที่สรางสรรคคุณคาใหเกิดขึ้นได จากสภาพแวดลอม และการใช

ทักษะความรูความสามารถที่จะปรับเปลี่ยนปจจัยตาง ๆ ใหเปนผลผลิตหรือบริการที่ดี
3. องคการอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานใหแกสมาชิก มีการสนับสนุนดาน

เทคโนโลยีที่ดี มีการบริหารจัดการสภาพแวดลอมภายนอกองคการที่ดี สามารถจัดการดาน
เศรษฐกิจ และการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ใชอํานาจในการควบคุมอยางเหมาะสม

4. โครงสรางขององคการเปนระบบของงาน มีการใชอํานาจที่มีความสัมพันธกันในการ
ควบคุมใหบุคคลปฏิบัติงานและควบคุมการใชทรัพยากร ในการที่จะทําใหบรรลุผลสําเร็จขององค
การ

5. วัฒนธรรมองคการเปนการใหคุณคาและบรรทัดฐานรวมกันในการควบคุมปฏิสัมพันธ
ของสมาชิกในองคการแตละคนกับผูอ่ืนที่เกี่ยวของ

บรรยากาศเชิงสรางสรรคของ Biech (1996) ไดกลาววา บรรยากาศองคการเชิง
สรางสรรคมีความจําเปนอยางยิ่ง ในสถานการณปจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา เมื่อมีการ
เปลี่ยนแปลงยอมจะเกิดปญหาตามมา ปญหาใหม ๆ ที่ตองการทางออกหรือ วิธีการคิดแบบใหม 



28

จึงตองการความคิดสรางสรรคในการที่จะกอเกิดความคิด และยอมรับความเสี่ยงที่จะเกิดขึ้นจาก
ผลของการสรางสรรคนั้น องคการไมสามารถอยูรอดไดถายังย่ําอยูกับที่ การแขงขันตองการความ
คิดสรางสรรค ไมมีเวลามากพอที่จะทําสิ่งเดิม ๆ ใหดีข้ึน ไมมีเวลามากพอที่จะแกปญหาดวยวิธี
การแบบเดิมไดอยางมีประสิทธิภาพ องคการจะมีการแขงขันมากขึ้น ทําอยางไรจึงจะเพิ่มโอกาสใน
การแขงขัน องคการจะตองเพิ่มการลงทุน เพิ่มคุณภาพผลผลิต เพิ่มความเร็วและความเชี่ยวชาญ
ในการสรางสรรคองคการ การเปลี่ยนแปลงทั้งหลายจะไมสามารถทําได หากองคการปราศจาก
บรรยากาศเชิงสรางสรรคและการยอมรับความเสี่ยงที่อาจเกิดขึ้น แมวาความคิดสรางสรรคเปน
เร่ืองเฉพาะตัวแตหมูคณะก็นาจะมีความคิดสรางสรรคได การสนับสนุนบรรยากาศเชิงสรางสรรค
สามารถทําใหเกิดขึ้นไดในองคการใหญ ๆ ประกอบไปดวยสิ่งตอไปนี้

O Open-minded หมายถึง การสนับสนุนแบบเปดโอกาสใหแสดงความคิดสราง
สรรค มีความยืดหยุนในการที่จะทดลองแนวความคิด วิธีการ และเทคนิคใหม ๆ โดยมีการ
สนับสนุนดานงบประมาณ

P Perspective หมายถึง องคการมีความเขาใจในแนวคิดของบุคลากร ใหการ
รับรองการปฏิบัติงานทั้งในแงของวิชาชีพและสวนบุคคล สงเสรมิบรรยากาศเอื้อตอการปฏิบัตินั้น
ตามการรองขอของบุคลากร

E Equal หมายถึง บุคคลใหการยอมรับกับการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ มีการ
ใชภาวะผูนําและรูปแบบเฉพาะกับความตองการของผูตามแตละคน ความคิดของผูตามไดรับ
ความเชื่อถือ

N Nurturing หมายถึง ใหโอกาสในการแสดงออกอยางอิสระ ผูตามไดรับการ
ถายทอดความรู ผานวิทยากร หองสมุด การฝกฝน และโอกาสในการศึกษาเพิ่มเติม ที่จะสงเสริม
ใหเกิดความคิดสรางสรรค มีการตอบสนองความตองการอยางเหมาะสม

E Encouraging หมายถึง ผูนําไดรับการสนับสนุนในการคนหาคําตอบอยางสราง
สรรค ใหการตอบแทนและใหเวลาในการที่จะสรางสรรคผลงาน มีอิสระและโอกาสในการแสดง
ความคิดเห็นนั้นออกมา

D Descriptive หมายถึง มีการสื่อสารที่ดี มีการชี้แจงวัตถุประสงคอยางชัดเจน 
ยินดีรับฟงเสียงสะทอนในทุก ๆ เร่ืองที่องคการกําหนดไว ผูตามไดรับการแนะนําอยางสม่ําเสมอ มี
ความสมดุลระหวางโครงสรางและโอกาสในการแสดงความคิดสรางสรรค

บรรยากาศเชิงสรางสรรคของ เรมวล นันทศุภวัฒน (2542) กลาววา บรรยากาศ
ภายในองคการเปนองคประกอบอยางหนึ่งที่ชวยใหเกิดความคิดสรางสรรค การสรางบรรยากาศ
แหงความคิดสรางสรรคจึงเปนสิ่งจําเปน องคการจะพัฒนาความคิดสรางสรรคไดโดยการสะสม
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ความสามารถของผูปฏิบัติงานทุกคน  โดยการพิจารณาจางบุคคลที่มีลักษณะแตกตางกัน มีโครง
สรางแบบกระจายอํานาจ เพื่อใหผูปฏิบัติงานทุกคนไดรับการพัฒนาอยางยุติธรรมและทั่วถึง การ
กระตุนใหเกิดบรรยากาศเชิงสรางสรรคอาจใชวิธีเดียวกันกับการจูงใจ เพื่อเปนเครื่องมือในการ
สรางบรรยากาศเชิงสรางสรรคในองคการพยาบาล ดวยวิธีการดังนี้

1. การกระจายงาน (Delegation) เปนการกระจายความรับผิดชอบ และอํานาจหนาที่แก
ผูปฏิบัติงาน ความคิดสรางสรรคจะเกิดขึ้นไดในสิ่งแวดลอมที่มีอิสระ ปราศจากการวางแนวทางให
ปฏิบัติและสั่งการมากเกินไปในการบริหาร หัวหนาหอผูปวยที่มีความคิดสรางสรรคตองการ
บรรยากาศที่มีโอกาสคิดไดอยางอิสระ และมีอํานาจหนาที่ที่จะทดลองหรือคนควาวิจัยได โดยตอง
มีงบประมาณสนับสนุนอยางเพียงพอ และมีอิสระตอการนําผลงานวิจัยไปใชดวย

2. การติดตอส่ือสาร (Communication) ชองทางการติดตอส่ือสารเปนสิ่งสําคัญที่จะทํา
ใหเกิดความสําเร็จในการกระจายงานไดเต็มที่ ผูปฏิบัติงานมีการคิดสรางสรรคอยางแทจริง การติด
ตอส่ือสารที่ดีประกอบดวย การเขียน การพูด และการสื่อสารดวยสัญลักษณอ่ืน ๆ ที่ไมใชคําพูด มี
การสื่อสารตามสายการบังคับบัญชาในการบริหาร โดยผูบริหารสั่งการลงมา และผูใตบังคับบัญชา
รายงานขึ้นไป ภายในหนวยงาน การติดตอส่ือสารที่ดีถอืเปนปจจัยสงเสริมใหเกิดขวัญและกําลังใจ 
หัวหนาหอผูปวยที่มีความคิดสรางสรรคตองการการติดตอส่ือสารที่ดี และมีขวัญกําลังใจดี เพื่อให
มีความคิดหลากหลาย และไมรูสึกถูกสกัดกั้นในขณะที่แสดงความคิดออกมา

3. การสรางขวัญและกําลังใจ (Morale) เปนปจจัยอีกดานหนึ่งที่จะสงเสริมใหเกิดความ
คิดสรางสรรคของผูปฏิบัติงาน โดยผูปฏิบัติงานทราบถึงความเปลี่ยนแปลงที่มีผลกระทบตอตัวเอง 
ไดรับคําชี้แจงเรื่องการปฏิบัติตามชวงการบังคับบัญชาอยางชัดเจน ไดรับการปฏิบัติดวยความเอา
ใจใส และสุภาพตามฐานะ สามารถขอรับคําแนะนําปรึกษาจากผูบังคับบัญชาโดยปราศจาก
อารมณหรือแสดงอาการฉุนเฉียวใหเห็น

4. การสรางแรงกดดัน (Pressure) เพื่อความสําเร็จที่จะทําใหเกิดประโยชนตอผลผลิต
ของความคิดสรางสรรค ทั้งผูบริหารระดับสูงและผูบริหารระดับกลาง ในการบริหารงานควรสราง
แรงกดดันใหผูปฏิบัติงานไดแสดงความคิดออกมา โดยแจงเปาหมายและวัตถุประสงคอยางชัดเจน 
และมีกาํหนดการสงงาน เพื่อใหเปาหมายเหลานี้ทําไดสําเร็จ ดังนั้นการบริหารงานตองปรับเปลี่ยน
ได โดยมีการกระตุนใหผูปฏิบัติงานมีความกาวหนาในงานที่รับผิดชอบ เพื่อความสําเร็จของเปา
หมายและวัตถุประสงคขององคการ หรือจะทําใหระดับความคิดสรางสรรคของบุคคลสําเร็จสูงมาก
กวาจะปลอยปละละเลย และใหการบริหารแบบอิสระเสรี
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3.2.3 การวัดบรรยากาศเชิงสรางสรรค
ไดมีผูทําการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับแนวคิดของบรรยากาศเชิงสรางสรรค และสรางแบบ

ทดสอบลักษณะของบรรยากาศเชิงสรางสรรคที่เหมาะสมตามอุดมคติ ดังนี้
Ekvall (1983 อางถึงใน Isaksen and Lauer, 2001) ไดวิจัยพัฒนาแบบวัดบรรยากาศเชิง

สรางสรรค (Creative Climate Questionaire; CCQ) ประกอบดวย 10 มิติ คือ 1) มิติความทาทาย 
2) มิติความเปนอิสระ 3) มิติความเปนพลวัต 4) มิติความโปรงใส 5) มิติแสดงความคิดเห็น 6) มิติ
อารมณขัน 7) มิติความขัดแยง 8) มิติการสนับสนุน 9) มิติโตแยง 10) มิติรับความเสี่ยง

Lauer (1994 อางถึงใน Isaksen and Lauer, 2001) ไดทําการศึกษาตอจาก Ekvall เพื่อ
ทดสอบความนาเชื่อถือของแบบวัดบรรยากาศเชิงสรางสรรค จากการวิเคราะหองคประกอบของ
ขอมูล พบวา มิติความเปนพลวัตสามารถรวมอยูในมิติความทาทาย จึงไดปรับรูปแบบใหม ในชื่อ 
Situational OutLook Questionaire (SOQ) มี 9 มิติ คือ 1) มติิความทาทาย 2) มิติความเปน
อิสระ 3) มิติความโปรงใส 4) มิติแสดงความคิดเห็น 5) มิติอารมณขัน 6) มิติความขัดแยง 7) มิติ
การสนับสนุน 8) มิติโตแยง 9) มิติรับความเสี่ยง  

Bruitz (1995 อางถึงใน Isaksen and Lauer, 2001) ไดทําการศึกษาตอ โดยวิเคราะหขอ
มูล ประเมินการรับรูของสมาชิกเกี่ยวกับบรรยากาศองคการที่สรางสรรค เพื่อศึกษาลักษณะ
บรรยากาศขององคการ ตามทัศนคติ ความรูสึก และพฤติกรรมที่สนับสนุนใหเกิดความคิดสราง
สรรค

Isaksen and Lauer (2001) พบวา หากองคการประกอบดวยคนที่มีคุณภาพ จะทําให
องคการสามารถบรรลุเปาหมายได จึงทําการศึกษาปจจัยที่ผลักดันใหเกิดบรรยากาศองคการตาม
การรับรูของคนในองคการ โดยใชแบบสอบถามที่ถามความคิดเห็นเกี่ยวกับสถานการณในองคการ
วามีลักษณะสรางสรรคหรือไม และใช Situational OutLook Questionaire (SOQ) ในการทดสอบ
คร้ังนี้ โดยถามทั้งขอดี-ขอเสียของบรรยากาศที่สรางสรรค และบรรยากาศที่ไมเอื้ออํานวยตอการ
สรางสรรค จากการทดสอบครั้งนี้ พบวาบรรยากาศองคการ ประกอบดวย 9 มิติ ดังนี้

1. มิติทาทาย (Chalenge) หมายถึง การไดรับการชี้แจงเปาหมายและวิสัยทัศนของหนวย
งาน การไดรับมอบหมายงานที่มีความทาทายจะรูสึกไดรับการกระตุนและยินดีที่จะทํางานที่ยาก
ลําบากนั้นใหสําเร็จ รูสึกวาเปนงานที่มีคุณคาและมีความสุขในการทํางาน ในบรรยากาศที่ไมดี 
บุคลากรจะไมไดรับการสนับสนุน และรูสึกไมมีสวนรวมในงาน ตางไมใหความสนใจกับงานของตน 
สัมพันธภาพระหวางกันเปนไปอยางเฉื่อยชา

2. มิติความเปนอิสระ (Freedom) หมายถึง ความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน มีเอกสิทธิ์
และอํานาจในการตัดสินใจในการทํางานของตน และมีการชี้แจงวิธีการที่ชัดเจนเปนประโยชนใน
การนําทรัพยากรตาง ๆ มาใชเพื่อการปฏิบัติงาน มีอํานาจในการตัดสินใจในการทํางาน มีโอกาส



31

รวมรับรูในงานที่เกี่ยวของ มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน ในบรรยากาศที่ไมดี 
บุคลากรจะทํางานภายใตแนวทางและกฎระเบียบ ทํางานไปตามคําชี้แจงดวยวิธีการแบบเดิมไมมี
อะไรแปลกใหม

3. มิติโปรงใส (Openness) หมายถึง ความสัมพันธระหวางกันที่ใหความรูสึกปลอดภัย
มีความไววางใจกัน แตละคนสามารถแสดงความคิดเห็นไดอยางตรงไปตรงมาและเปดเผยตอผู
รวมงานคนอื่น ตางฝายตางนับถือในความเปนนักวิชาชีพและสนับสนุนซึ่งกันและกัน การไดรับ
ความเคารพใหเกียรติอยางจริงใจ มีการพูดคุยกันอยางจริงใจและตรงไปตรงมา ในบรรยากาศที่ไม
ดี ตางฝายตางสงสัยกัน ไมเชื่อถือความคิดของคนอื่น ปดกั้นตนเองไมใหใครลวงรูความคิดของตน 
การสื่อสารระหวางกันเปนไปอยางยากลําบาก

4. มิติแสดงความคิดเห็น (Idea time) หมายถึง การไดรับโอกาสนําเสนอความคิดเห็น
ใหม ๆ และไดรับความสนใจ ซักถาม เสนอแนะ ในเรื่องที่ไมเกี่ยวของกับงานประจํา มีโอกาสใน
การที่จะนําความคิดเห็นไปทดลองปฏิบัติและพัฒนา มีความยืดหยุนในการใหเวลาเพื่อคนหาวิธี
การใหมๆ และทําการตัดสินใจในทางเลือกใด ๆ ที่เหมาะสม ในบรรยากาศที่ไมดีจะมีการกําหนด
เวลาอยางจํากัด มีความกดดันในการคิดและการแสดงความคิดเห็น การปฏิบัติที่แตกตางไปจาก
ปกติเปนไปไดยาก

5. มิติอารมณขัน (Playfulness) หมายถึง ความเปนกันเอง การแสดงออกตอกันที่ไมตองมี
พิธีรีตอง การทํางานเปนวิชาชีพดวยความผอนคลายไมตึงเครียด มีอารมณขันและเสียงหัวเราะ
อยางไมเสแสรง ทุกคนมีความสุขและสบายใจในการทํางาน บรรยากาศเปนไปอยางงาย ๆ และมี
ชีวิตชีวา ในบรรยากาศที่ไมดี จะมีความเครงเครียด คลุมเครอื ยุงยาก อารมณขันและเสียงหัวเราะ
เปนไปอยางแกน ๆ

6. มิติความขัดแยง (Conflict) หมายถึง บรรยากาศในการทํางานที่ตึงเครียด ตางฝายตาง
ไมพอใจกัน การแสดงออกตอกันเปนไปตามมารยาท มีการนินทาวารายกัน ในบรรยากาศที่ดี จะ
ใชวุฒิภาวะในการแสดงความคิดเห็น รูจักควบคุมอารมณความรูสึก สามารถยอมรับและปฏิบัติ
ตามความคิดที่สามารถสรางสรรคไดอยางมีประสิทธิภาพได

7. มิติการสนับสนุน (Idea support) หมายถึง การเสนอความคดิใหมจะไดรับความสนใจ 
ไดรับการเสนอแนะและรับฟงความคิดเห็นอยางเปนวิชาชีพ จากผูบังคับบัญชา ผูรวมงาน และผูใต
บังคับบัญชา ตางฝายตางรับฟงความคิดเห็นและการสนับสนุนซึ่งกันและกัน มีความเปนไปไดใน
การที่จะสรางสรรคแนวคิดใหม ๆ ที่เปนประโยชนกับงาน ในบรรยากาศที่ไมดี จะมีการปฏิเสธอยู
เสมอ มีการจับผิด ไมอยากเปลี่ยนแปลง และมีอุปสรรคในการยอมรับความคิดใหม ๆ

8. มิติโตแยง (Debate) หมายถึง การตองเผชิญกับความไมเห็นดวยทางความคิด และ
ประสบการณและความรูที่แตกตางกัน จะมีการเสนอความคิดเห็นและพยายามที่ใหทุกคนยอมรับ 
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ตางฝายตางตองการอภิปราย ทบทวน แลกเปลี่ยนประสบการณ ความรู และความคิดเห็นซึ่งกัน
และกัน เพื่อใหเกิดการความเขาใจตรงกันในการสรางสรรคงานใหม ๆ ในบรรยากาศที่ไมดี ทุกคน
จะทํางานตามสายการบังคับบัญชาโดยปราศจากคําถามหรือขอโตแยงใด ๆ

9. มิติรับความเสี่ยง (Risk-Taking) หมายถึง ความทนทานตอความไมแนนอนและ
ความคลุมเครือ มีความกลาหาญและความพรอมในการรับมือกับสถานการณตาง ๆ กลาที่จะยอม
รับผลของการกระทําในทุกรูปแบบแมไมเคยประสบมากอน พรอมที่จะยื่นมือเขาชวยเหลือกัน ยินดี
ที่จะเสี่ยงและใหโอกาสในการปฏิบัติงานตามแนวคิดใหม ๆ จนกวาจะพบขอยุติ ในบรรยากาศที่ไม
ดี ทุกคนจะพยายามอยูกับฝายที่ปลอดภัยและมักจะทําไมรูไมเห็นกับความผิดพลาดใด ๆ จะ
พยายามหาพรรคพวกและปกปองตัวเองทุกวิถีทาง

จากการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวของ พบวา บรรยากาศเชิงสรางสรรคจะชวยกระตุนให
บุคคลมีความคิดสรางสรรค และการที่ผูบริหารมีความคิดสรางสรรคก็สามารถสรางบรรยากาศ
องคการที่ดีได ซึ่งเปนผลสะทอนกลับไปกลับมา ข้ึนอยูกับวาองคการใดมีบรรยากาศที่ดี หรือองค
การใดมีผูบริหารที่ดี ดังนั้น องคการที่มีบรรยากาศเชิงสรางสรรคนาจะสงเสริมใหผูนําในองคการมี
ภาวะผูนําสรางสรรคได และบรรยากาศที่เหมาะสมกับบริบทการวิจัยและนํามาศึกษาผลตอภาวะ
ผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวยในครั้งนี้คือ แนวคิดของเรมวล นันทศุภวัฒน (2542) เนื่องจาก
เปนแนวคิดที่ดัดแปลงประยุกตใชไดอยางเหมาะสมในสถานการณตาง ๆ ในองคการสุขภาพ

3.2.4บรรยากาศที่สนับสนุนใหเกิดความคิดสรางสรรค
การกําหนดสภาพแวดลอมที่เอ้ืออํานวยตอการเปนนักคิดอยางสรางสรรค เปนการทําให

สมาชิกเกิดความรูสึกมีอิสระในการคิด โดยไมวางกรอบหรือชักนํา ขณะเดียวกันผูบริหารระดับสูง
ตองแสดงปฏิกิริยาตอบกลับหรือใหคําแนะนําในแงดี นอกจากนี้ความมีการใหรางวัลเพื่อเปนการ
กระตุนใหเกิดพฤติกรรมที่ดี (Dubrin, 1998) ซึ่งการสนับสนุนใหเกิดความคิดสรางสรรค จะตองมี
การสนับสนุนเครื่องมือ-อุปกรณ และงบประมาณที่เพียงพอแกสมาชิกในการปฏิบัติงาน เผยแพร
เกียรติคุณของสมาชิกใหผูอ่ืนไดทราบ มีความยืดหยุน โดยไมจัดกรอบในดานกฎ ระเบียบ สถานที่ 
เวลาในการทํางานที่ตายตัว มีการควบคุมติดตามและประเมินกันเอง

เรมวล นันทศุภวัฒน (2542) กลาววา ผูนําควรมีการสงเสริมความคิดสรางสรรคแกผู
ปฏิบัติงาน โดยทําตัวใหเขาถึงไดงาย เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาปรึกษาหารือ ใหอิสระในการ
คิด สนับสนุนชวยเหลือใหใชกระบวนการความคิดสรางสรรคในการแกปญหา กระตุนใหผูปฏิบัติ
งานพัฒนางานที่รับผิดชอบ ยอมรับฟงแนวคิดใหม ๆ พัฒนาบรรยากาศการทํางานแบบเปนกัน 
และสงเสริมบรรยากาศแหงการเรียนรู การใชเทคโนโลยีในการสืบคนขอมูล เพื่อการสรางสรรควิธี
การพยาบาลใหม ๆ และนํามาใชกับผูปวย
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Amabile และ Gryskiewicz (อางถึงในรังสรรค ประเสริฐศรี, 2544) พบวา เสรีภาพเปนสิ่ง
สําคัญที่สุดตอการเปนนักคิดอยางสรางสรรค ความอิสระจากปจจัยจํากัดตาง ๆ และการมี
บรรยากาศแบบเปดกวาง จะชวยใหบุคลากรพัฒนางานอยางสรางสรรค นอกจากนี้อาจสนับสนุน
ใหบุคลากรที่เปนนักคิดเชิงสรางสรรคเขามาทํางานรวมกัน ในการที่จะพัฒนาความคิดอยางสราง
สรรค

สมยศ นาวีการ (2544) กลาววา ความคิดสรางสรรคเกิดไดดีที่สุดภายในบรรยากาศที่
ปลอยใหทําไดตามอําเภอใจ ซึ่งผูบริหารสามารพสรางบรรยากาศที่สนันสนุนความคิดสรางสรรค
ไดโดย สรางการยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่เปนประโยชน สนับสนุนความคิดเห็นใหม ๆ เต็มใจรับ
ฟงขอเสนอแนะ และสงเสริมใหมีการแลกเปลี่ยนขอมูลที่เปนประโยชน อดทนตอความลมเหลวที่
อาจเกิดขึ้น แกไขขอผิดพลาดโดยการใหเปาหมายที่ชัดเจนและความเปนอิสระในการบรรลุถึงเปา
หมาย ยกยองตอบแทนในพฤติกรรมแบบสรางสรรคที่มีคุณคาในองคการ การสรางบรรยากาศที่
สนับสนุนใหเกิดความคิดสรางสรรค อาจใชเทคนิคและวิธีการสอดแทรกเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพ
ของบุคคลผานกิจกรรมการพัฒนาองคการ

3.2.5 บรรยากาศเชิงสรางสรรคกับภาวะผูนําสรางสรรค
บรรยากาศองคการเปนปจจัยที่มีความสําคัญตอบุคลากรในองคการ เนื่องจากบุคลากรใน

องคการไมไดทํางานอยูในความวางเปลา แตจะปฏิบัติงานภายใตการกํากับ ควบคุมของผูบงัคับ
บัญชา โครงสรางองคการ กฎระเบียบขององคการ ตลอดจนสิ่งตาง ๆ ในองคการที่มองไมเห็นหรือ
จับตองไมได แตรูสึกและรับรูได ซึ่งสิ่งตาง ๆ เหลานี้คือ บรรยากาศองคการ ซึ่งมีความสําคัญตอผู
บริหารและบุคคลอื่นดวยเหตุผลสามประการ คือ ประการแรก บรรยากาศองคการที่ดีจะทําใหผล
การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น ประการที่สอง ผูบริหารมีอิทธิพลตอบรรยากาศองคการของ
หนวยงานหรือแผนกงานในองคการ และประการที่สาม ความเหมาะสมของบุคลากรและปริมาณ
ภาระงานในองคการ จะทําใหบุคลากรมีความพึงพอใจในงาน (สมยศ นาวีการ, 2536)

Downey, Hellriegel and Slocum (อางถึงในสมยศ, 2536) กลาวถึงความสําคัญของ
บรรยากาศเชิงสรางสรรคตอผูบริหารและบุคคลอื่น ในองคการดวยเหตุผล 3 ประการ คือ

1. บรรยากาศเชิงสรางสรรคทําใหเพิ่มประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการ 
ดังการศึกษาของ Newell (1978) พบวา บรรยากาศโดยเฉพาะอยางยิ่ง บรรยากาศแบบปด มีผล
ทําใหสมาชิกในกลุมมีความพึงพอใจในการทํางานที่ไดรับมอบหมายนอย ตรงกันขามกับ
บรรยากาศแบบเปด ซึ่งจะมีผลทําใหสมาชิกในกลุมมีความพึงพอใจในงานที่ไดรับมอบหมายมาก

2. บรรยากาศเชิงสรางสรรคที่ผูบริหารมีภาวะผูนํา จะทําใหเพิ่มประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในองคการ ดังที่ Dubrin (1973) ไดสรุปวา ปจจัยอยางหนึ่งที่มีอิทธิพลตอบรรยากาศ
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เชิงสรางสรรค คือแบบของความเปนผูนํา ทัศนคติ และวิธีการของผูบริหารใชกับผูใตบังคับบัญชา 
โดยเฉพาะอยางยิ่งแบบของความเปนผูนําของผูบริหารระดับสูงขององคการมีความสําคัญมาก 
เพราะแบบอยางของผูบริหารระดับสูงจะถูกปฏิบัติตามโดยผูบริหารระดับรองลงมา ที่มีความเขาใจ
วาเปนแนวทางที่ถูกตองของการปฏิบัติ

3. บรรยากาศเชิงสรางสรรคที่มีการกระจายอํานาจ จะทําใหเพิ่มประสิทธิผลการปฏิบัติ
งาน และความพึงพอใจของบุคลากรในองคการ ดังการศึกษาของ Litwin and Stringer (อางถึงใน 
เสาวรส บุนนาค, 2543) พบวา องคการที่มีบรรยากาศในการบริหารแบบใชอํานาจ กลาวคือ 
อํานาจการตัดสินใจขึ้นอยูกับสวนกลาง บุคลากรตองปฏิบัติตามระเบียบอยางเครงครัด 
บรรยากาศแบบนี้จะทําใหผลผลิตต่ํา บุคลากรมีความรูสึกไมพอใจงาน ไมเกิดความคิดริเร่ิมสราง
สรรค

จากความสําคัญของบรรยากาศองคการ จะมีสวนสัมพันธและเกี่ยวของโดยตรงกับผลของ
การปฏิบัติงาน หากหนวยงานมีบรรยากาศเชิงสรางสรรค จะทําใหสมาชิกองคการเกิดความพึงพอ
ใจในงาน มีทัศนคติตอการทํางานเปนไปในทางบวก และมีพฤติกรรมในทางสรางสรรคงาน ซึ่ง
พฤติกรรมทางสรางสรรคนี้มีความสําคัญสําหรับในปจจุบันที่สังคมมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอด
เวลา โดยจะเปนตัวกระตุนใหองคการตองมีการพฒันาอยูเสมอ โดยเฉพาะในองคการที่ตองเผชิญ
กับการแขงขันสูง การใชประโยชนจากการคิดริเร่ิมสรางสรรคจะเปนสิ่งจําเปนอยางยิ่ง ดังนั้นหาก
องคการที่มุงจะพัฒนาตนเองเพื่อกาวสูความสําเร็จตามเปาหมาย องคการและผูบริหารตอง
ตระหนักถึงการสรางความพึงพอใจในการทํางานใหเกิดแกสมาชิก โดยใหความสําคัญและเอาใจ
ใสตอความคิดสรางสรรคของสมาชิกมากขึ้น และสรางบรรยากาศในการคิดริเร่ิมสรางสรรคใหเกิด
ขึ้นในองคการ โดยการพัฒนาและสนับสนุนตอความคิดใหม ๆ ที่เกิดจากสมาชิก (Hicks and 
Gullett อางถึงในจงกล พลตรี, 2541) เพื่อใหองคการกาวทันตอสถานการณการเปลี่ยนแปลงที่
อาจเกิดขึ้น การสรางบรรยากาศที่กอใหเกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรคจึงเปนวิธีการที่สําคัญที่จะทํา
ใหองคการดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุสูเปาหมาย

3.3 การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก (Leader-Member Exchange)

3.3.1 ความหมายของการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก
Scandura, Graen and Navak (1986) ไดใหความหมายของ การแลกเปลี่ยนระหวางผู

นํากับสมาชิก คือ 1) ระบบซึ่งประกอบดวยความสัมพันธซึ่งกันและกันของทั้งสองฝาย และ 2) รูป
แบบพฤติกรรมของสมาชิก ที่สงผลถึงกันเมื่อคูสมาชิกคนหนึ่งคนใดเปลี่ยนพฤติกรรม เปนผลให
การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกเปลี่ยนแปลงไปเชนกัน และการแลกเปลี่ยนแบบใหมจะเกิด
ข้ึนตอเนื่องเมื่อสมาชิกเปลี่ยนแปลงรูปแบบพฤติกรรม
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Graen and Uhl-Bien (1995) ใหความหมายวา คือรูปแบบที่ใชอธิบายการพัฒนาสัมพันธ
ภาพการเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพระหวางคูของพันธมิตรและระหวางองคการ เชน ผูนําและผูตาม 
สมาชิกในทีมและทีม

Liden and Maslyn (1998) หมายถึง การที่ผูนําไมไดใชรูปแบบเดียวในการติดตอส่ือสาร
กับสมาชิกทุกคน แตจะพัฒนาความแตกตางตามประเภทของความสัมพันธ หรือการแลกเปลี่ยน
กับสมาชิกแตละคน นั่นคือ การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกปรากฎในหลายมิติ

Fiedler (cited in Daft, 1999) ไดใหความหมายวา บรรยากาศของกลุม ทศันคติของ
สมาชิก และการยอมรับในตัวผูนํา เพราะเมื่อผูใตบังคับบัญชาไววางใจ ใหความเคารพและเชื่อมั่น
ในตัวผูนําแลว ความสัมพันธระหวางผูนําและสมาชิกที่ดี จะเปนสถานการณที่เอื้ออํานวยตอการ
เปนผูนํา โดยไมจําเปนตองใชอํานาจหนาที่อยางเปนทางการ

จากความหมายของ การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกทั้งหมด สรุปไดวา การแลก
เปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก หมายถึง รูปแบบสัมพันธภาพเกี่ยวกับคุณภาพของการแลกเปลี่ยน
ระหวางผูนําและสมาชิก โดยที่บุคคลประเมินคุณภาพจากการที่บุคคลอื่นกระทําตอตน และบุคคล
ประเมินตนเองดวยความรูสึกที่ไดรับจากการแลกเปลี่ยนนั้น

3.3.2 แนวคิด ทฤษฎี และการศึกษารูปแบบการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับ
สมาชิก

ในชวงเริ่มแรกของการศึกษาทฤษฎีการแลกเปลี่ยนนี้ เรียกชื่อทฤษฎีนี้วา “Vertical Dyad
Linkage” (VDL) หรือ “ทฤษฎีสายสัมพันธในแนวตั้งแบบสองตอสอง” โดยมุงศึกษาถึงลักษณะ
ของสายสัมพันธที่ผูนํามีตอผูตามแตละคนในการทํางาน ทําใหเกดิการแลกเปลี่ยนเกิดขึ้นระหวางผู
นํากับผูใตบังคับบัญชาคนนั้น (สุเทพ พงศศรีวัฒน, 2544) เปนแนวคิดที่แตกตางจากแนวคิดอื่น ๆ 
ในเรื่องทฤษฎีภาวะผูนํา กลาวคือ ผูนําไมไดมีรูปแบบการแลกเปลี่ยนความสัมพันธระหวางผูนํากับ
สมาชิกเพียงรูปแบบเดียว แตผูนําจะปฏิบัติและมีความสัมพันธกับสมาชิกแตละคนแตกตางกัน ทั้ง
นี้ขึ้นอยูกับคุณภาพของการแลกเปลี่ยนความสัมพันธระหวางกันวาอยูในระดับสูงหรือตํ่า (Graen 
and Scandura,1997; cited in Liden and Maslyn, 1998)

กลาวไดวา ทฤษฎี การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก เปนพฤติกรรมหนึ่งของรูปแบบ
การแลกเปลี่ยนทางสังคม (Graen and Uhl-Bien, 1995) กลาวคือ การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับ
สมาชิก เปนรูปแบบหนึ่งของการมีปฏิสัมพันธภายในสังคม หรือภายในกลุม ซึ่งความสัมพันธนี้ตั้ง
อยูบนพื้นฐานของความเชื่อใจ เมื่อฝายหนึ่งใหความชวยเหลือกับอีกฝายหนึ่ง ก็มีความเชื่อใจวาจะ
ไดรับตอบแทนกลับ อาจกลาวไดวาการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกเปนบรรทัดฐานของการ
ตอบแทนซึ่งกันและกัน (Norm of reciprocity) เชน ผูนําจะใหการชวยเหลือสนับสนุนการทํางาน 
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การใหขาวสารขอมูล การใหอํานาจการตัดสินใจแกสมาชิก และในทางกลับกันสมาชิกจะมีการ
แลกเปลี่ยนทางสังคม โดยแสดงความคิดเห็นและใหความรวมมือในการปฏิบัติงาน หรือกิจกรรม
ตาง ๆ เพื่อเปาหมายขององคการเชนกัน

3.3.3 การพัฒนาแนวคิดการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก

การศึกษาวิจัยเกี่ยวกับทฤษฎี การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก พบวาในระยะหลัง 
นักวิจัยตองการทราบวา กระบวนการแลกเปลี่ยนความสัมพนัธระหวางผูนํากับสมาชิกดังกลาวนั้น 
จะสามารถนํามาใชในการสรางภาวะผูนําไดอยางไร การสรางภาวะผูนําโดยวิธีการกําหนดแนว
ทางปฏิบัติสําหรับผูนํานั้น จึงเนนประเด็นที่ผูนําควรพัฒนาการแลกเปลี่ยนความสัมพันธที่ดีกับผู
ใตบังคับบัญชาทุกคน แทนการเลือกปฏิบัติเฉพาะเพียงบางคนเทานั้น ผูนําจึงจําเปนตองพยายาม
ทําใหคนเหลานั้นรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งของคนในกลุม ดวยการหลีกเลี่ยงการมีอคติ ลําเอียง และ
ขาดความยุติธรรม ตลอดจนขจัดความรูสึกเปนคนนอกกลุมใหหมดไป ผูนําควรเสริมสรางความ
เปนหุนสวนรวมกันใหเกิดขึ้นแกผูใตบังคับบัญชาแตละคนในที่ทํางาน (Graen and Uhl-bien, 
1995) นอกจากนี้ผูนําควรสรางเครือขายของความเปนหุนสวน ใหขยายครอบคลุมทั่วทั้งองคการ 
เพราะจะกอใหเกิดประโยชนทั้งตอเปาหมายขององคการและตอความกาวหนาในเสนทางอาชีพ
ของผูนําอีกดวย

Graen and Uhl-Bien (1995) ไดเสนอขั้นตอนในการสรางคุณภาพการแลกเปลี่ยนของผู
นํากับสมาชิกตามลําดับชวงเวลาของการพัฒนาออกเปน 3 ระยะ ไดแก

ระยะที่ 1  ระยะของการเปนคนแปลกหนาตอกัน (The Stranger phase)
เปนระยะที่เกิดความสัมพันธแบบสองตอสองระหวางผูนํากับสมาชิกเปนไปตามกฎเกณฑ

ที่กําหนด ซึ่งมักเปนความสัมพันธตอกันตามเงื่อนไขที่ระบุไวในสัญญาการจางงาน โดยความเกี่ยว
ของระหวางผูนํากับสมาชิกที่มีตอกันจะเปนไปตามบทบาทที่องคการกําหนดไวแลวอยางชัดเจน 
ความสัมพันธแบบสองตอสองในระยะนี้ ถือไดวามีคุณภาพของการแลกเปลี่ยนอยูในระดับตํ่า 
สมาชิกจึงรูสึกเหมือนเปนคนนอกกลุม และจะปฏิบัติตามคําสั่งอยางเปนทางการของผูนํา เพราะ
ถือวาเปนผูบังคับบัญชาตามสายงานที่มีอํานาจควบคุมการจางหรือการเลิกจางงาน ตลอดจนการ
ใหคุณใหโทษแกตน ดังนั้นภาวะผูนําของผูนําในระยะนี้จึงเปนแบบใชอํานาจเพื่อประโยชนขององค
การ (Graen and Uhl-Bien,1995)
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ระยะที่ 2 ระยะสรางความคุนเคยตอกัน (Acquaintance phase)
เปนระยะที่ฝายใดฝายหนึ่งไดเร่ิมมีการหยิบยื่นไมตรีจิต ดวยการแลกเปลี่ยนทางสังคมตอ

กันโดยใชประเด็นที่เกี่ยวของกับการปรับปรุงการทํางาน ซึ่งไดแกการเสนอใหมารวมใชทรัพยากร 
คน และขอมูลสารสนเทศตาง ๆ กับตน ระยะนี้เปนชวงการเรียนรูและทดสอบซึ่งกันและกันของทั้ง
สองฝาย ผูนําจะพยายามประเมินสมาชิกคนนั้นวามีความสนใจตองการที่จะมีบทบาทและความ
รับผิดชอบในงานเพิ่มข้ึนมากนอยแคไหนเพียงไร ในขณะที่สมาชิกก็จะประเมินผูนําของตนวามี
ความเต็มใจที่จะมอบหมายงานใหม ๆ ที่มีความนาทาทายใหแกสมาชิกเพียงไรเชนกัน ในระยะนี้
ปฏิสัมพันธแบบสองตอสองจะคอย ๆ พัฒนาจากการยึดกฎเกณฑของระบบไปสูการมีความ
สัมพันธแบบใหม ระดับคุณภาพของการแลกเปลี่ยนความสัมพันธตอกันเพิ่มมากขึ้น เมื่อมีการ
แสดงความไววางใจและใหการยอมรับนับถือตอกันที่เพิ่มมากขึ้น ผูนําจะเร่ิมใชภาวะผูนําที่สราง
สรรคไดมากขึ้นดวย

ระยะที่ 3 ระยะการเปนหุนสวนที่สมบูรณ (Mature partnership phase)
เปนชวงที่มีการพัฒนาปฏิสัมพันธระหวางกันถึงระดับการแลกเปลี่ยนความสัมพันธที่มีคุณ

ภาพสูง โดยความสัมพันธแบบสองตอสองระหวางผูนํากับสมาชิกในระยะนี้ จะมีความใกลชิดสนิท
สนม มีความไววางใจ มีความนับถือ และผูกพันตอกันสูงมาก เพราะความสัมพันธของทั้งสองฝาย
ไดผานการทดสอบแลววาสามารถที่จะพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกันได ในขั้นตอนนี้มีความผกผันคอน
ขางสูง ระหวางผูนํากับสมาชิก กลาวคือตางฝายตางสามารถเปนผูสงผลกระทบและเปนผูไดรับผล
กระทบจากการกระทําของอีกฝายหนึ่ง แตละฝายอาจตองการที่จะพึ่งพาอีกฝายหนึ่งเพื่อใหชวย
เหลือพิเศษหรือทําในสิ่งที่ตนตองการ ประเด็นสําคัญคือ ความสัมพันธที่ผูกพันแนบแนนระหวางผู
นํากับสมาชิกจะตองเปนไปในแนวทางที่สรางสรรคที่สูงกวาความสัมพันธตามสายงานบังคับ
บัญชาที่กําหนด เพราะความสัมพันธในลักษณะนี้จะพัฒนาความมีประสิทธิผลและเกิดการสราง
สรรคเชิงบวก ใหเกิดขึ้นทั้งสวนบุคคลและองคการโดยรวม ความสัมพันธนี้จะชวยในการเปลี่ยน
แปลงผูนําใหมีมุมมองที่ไกลออกไปสูความสําเร็จรวมกันของทีมงานและองคการ (Klein and Kim, 
1998 อางถึงใน สุเทพ พงศศรีวัฒน, 2544)

จุดเดนของทฤษฎีนี้ ชวยใหสามารถเขาใจถึงกระบวนการภาวะผูนําไดหลายประการ 
สามารถใหเหตุผลในการอธิบายความสัมพันธระหวางผูนํากับสมาชิก และศึกษาภาวะผูนําโดยมุง
เนนความสัมพันธแบบสองตอสอง ระหวางผูนํากับสมาชิกแตละคน ซึ่งทฤษฎีนี้ยืนยันวา ภาวะผูนํา
ที่มีประสิทธิผลข้ึนอยูกับสถานการณของการแลกเปลี่ยนความสัมพันธที่ดีระหวางผูนําและสมาชิก
แตละคน (สุเทพ พงศศรีวัฒน, 2544) มีงานวิจัยจํานวนมากที่สรุปผลตรงกันวา การนําแนวคิดการ
แลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกลงสูการปฏิบัติจะใหผลลัพธเชิงบวกแกองคการ Graen and 
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Uhl-Bien (1995) พบวา การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก มีความสัมพันธตอการปฏิบัติงาน 
ความผูกพันตอองคการ บรรยากาศในการทํางาน การคิดริเร่ิมใหม ๆ พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการ การมอบหมายอํานาจความรับผิดชอบในการตัดสินใจ กระบวนการและวิธีการยุติ
ธรรม ความกาวหนาในอาชีพ ตลอดจนเกี่ยวของกับตัวแปรสําคัญอื่น ๆ ขององคการ

รูปแบบการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก
การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากบัสมาชิก แบงออกเปน 2 รูปแบบ (Schultz and Schultz, 

1994; Dansereau, and Graen and Haga, 1975 อางถึงในอโนรัตน เขียวคราม, 2544) ดังนี้
1. รูปแบบในกลุม (In-group) อธิบายไดโดยลักษณะของการแลกเปลี่ยนขอมูลระหวาง

กัน การใหความชวยเหลือและสนับสนุนในการทํางาน ความเชื่อใจและไวในอยูในระดับสูง รวมถึง
ผูนําใหอํานาจการตัดสินใจและเพิ่มความรับผิดชอบในงานแกสมาชิกมากขึ้น รูปแบบความ
สัมพันธนี้จะทําใหสมาชิกมีความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการมากขึ้น และยังชวย
สรางความสัมพันธที่ดีกับผูนํา

2. รูปแบบนอกกลุม (Out group) อธิบายไดโดยลักษณะของระดับการแลกเปลี่ยนขอมูล
การใหความชวยเหลือ การสนับสนุนซึ่งกันและกัน ความเชื่อใจและไวใจ อยูในระดับตํ่า ความ
สัมพันธระหวางผูนํา-สมาชิก ตั้งอยูบนพื้นฐานของสัญญาการจางงาน ผูนําจะใชอํานาจแบบทาง
การตามตําแหนง นอกจากนี้ผูนําจะมอบหมายงาน ซึ่งใชความสามารถและความรบัผิดชอบต่ําแก
สมาชิก เปนผลใหสมาชิกมีความตั้งใจ และมีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับตํ่า และจะสงผลให
แนวโนมการลาออกจากงานของสมาชิกอยูในระดับสูง

องคประกอบของการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก
Dienesh and Liden (1986) เสนอองคประกอบของการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับ

สมาชิก ดังนี้
1. ความจงรักภักดี (Loyalty) เกี่ยวของกับระดับความมากนอยในการปกปองซึ่งกันและ

กัน ทั้งในเรื่องที่เกี่ยวของกับงานและนอกเหนือจากงาน
2. การรวมกันสรางผลงาน (Contribution) เปนการชวยเหลือกันทํางาน และกิจกรรมที่

เกี่ยวของกับงาน ซึ่งทั้งสองฝายมีสวนทํารวมกัน เพื่อเปาหมายเดียวกัน สะทอนจากความพึงพอใจ
ของสมาชิกที่ไดรวมงานกับผูนํา ความเต็มใจในการทํางานรวมกัน หรือปริมาณงานที่ทั้งสองฝาย
ทุมเทใหกับงานรวมกัน

3. ความชอบพอ (Affection) โดยพื้นฐานแลวเปนผลมาจากความประทับใจ ซึ่งอาจเริ่ม
จากความคลายคลึงกันทางกายภาพ พื้นฐานทางการศึกษา หรือบุคลิกภาพ
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Liden and Maslyn (1998) ไดทําการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ (Exploratory 
factor analysis) และการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor analysis) พบ
วา องคประกอบ การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก แบงเปน 4 องคประกอบ คือ การรวมกัน
สรางผลการทํางาน ความชอบพอ ความจงรักภักดี และการนับถือในความเปนนักวิชาชีพ ดังนี้

1. ความชอบพอ คือ ความรูสึกทางบวกที่มีตอกันและกัน ระหวางผูนํากับสมาชิก ซึ่งมี
พื้นฐานมาจากความชอบและความประทับใจในบทบาทของกันและกัน ทําใหเกิดความรวมมือใน
การทํางานรวมกัน

2. ความจงรักภักดี คือ การแสดงออกซึ่งกันและกัน ระหวางผูนํากับสมาชิก ในดานการ
ชวยเหลือ และการปกปองในดานตาง ๆ เพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย

3. การรวมกันสรางผลงาน คือ การทํางานรวมกันระหวางผูนํากับสมาชิก เพื่อบรรลุความ
สําเร็จในเปาหมายของกลุม หรือองคการ

4. การนับถือในความเปนนักวิชาชีพ คือ ความรูสึกนับถือซ่ึงกันและกนัระหวางผูนํากับ
สมาชิก ในดานความสามารถและทักษะในงาน

จากงานวิจัยขางตนผูวิจัยใชแนวคิดการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกมาใชในการ
ศึกษา “การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ” โดยใชกรอบแนวคิดของ 
Liden and Maslyn (1998) ประกอบดวย 4 องคประกอบ คือ ความชอบพอ (Affection) ความจง
รักภักดี (Royalty) การรวมกันสรางผลงาน (Contribution) และการนับถือในความเปนนักวิชาชีพ 
(Professional respect) เนื่องจากเปนมิติที่ไดรับการพัฒนามาอยางชัดเจน ไดทําการวิเคราะห
องคประกอบเชิงสํารวจ และองคประกอบเชิงยืนยัน ซึ่งรูปแบบของการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ
ของผูนํา-สมาชิก ชี้ใหเห็นวา คุณภาพของการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ สงผลตอการเกิดภาวะผู
นําและความคิดสรางสรรค

3.3.4 การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการกับภาวะผู
นําสรางสรรค

การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ เปนรูปแบบหนึ่งของการ
มีปฏิสัมพันธในหอผูปวย หรือภายในทีมการพยาบาล ซึ่งหัวหนาหอผูปวยจะใหการชวยเหลือ
สนับสนุนการทํางาน การใหขาวสารขอมูล การเพิ่มอํานาจตัดสินใจใหแกพยาบาลประจําการ ใน
ทางกลับกันพยาบาลประจําการจะมกีารแลกเปลี่ยนทางสังคม โดยแสดงความคิดเห็นและใหความ
รวมมือในการทํางาน หรือกิจกรรมตางๆ เพื่อเปาหมายขององคการเชนกัน (Graen and 
Scandura, 1987 อางใน Settoon et al, 1996) จากการวิเคราะหทางจิตวิทยาของ Getsner และ 
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Day (1997) พบวา การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกในทุกมิติมีการพัฒนาความสัมพันธ
ระหวางผูนํากับสมาชิกใหแข็งแกรงและสนับสนุนใหเกิดพัฒนาการของภาวะผูนํา

4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ

งานวิจัยในประเทศ

เนื่องจากยังไมมีการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนําสรางสรรคในประเทศไทย ผูวิจัยจึงขอเสนอ
งานวิจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมผูนําและภาวะผูนํา เรียงลําดับตามปพุทธศักราช ดังนี้

มยุรี รังษีสมบัติศิริ (2530) ศึกษาพฤติกรรมผูนํา กับความพึงพอใจในงาน กรณีศึกษาการ
ปโตรเลียมแหงประเทศไทย พบวา พฤติกรรมผูนําของผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกับความพอใจ
ในงานของผูใตบังคับบัญชา โดยพอใจตอพฤติกรรมแบบปรึกษาหารือและมีสวนรวม สูงกวาแบบ
เผด็จการและเผด็จการอยางมีศิลป

พรทิพย กวินสุพร (2536) ศึกษาความรู เจตคติ และการปฏิบัติการบริหารการพยาบาล
โดยใชแนวคิดเชิงธุรกิจของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร พบวา หัวหนา
หอผูปวยมีการปฏิบัติการบริหารการพยาบาลโดยใชแนวคิดเชิงธุรกิจอยูในระดับปานกลาง ประสบ
การณการทํางานและการไดรับการอบรมทางการบริหาร มีการปฏิบัติการบริหารการพยาบาลโดย
รวมไมแตกตางกัน

วาสินี วิเศษฤทธิ์ (2539) ศึกษาตัวประกอบภาวะผูนําของพยาบาลหัวหนาหอผูปวย ตาม
ความตองการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม พบวา มี 9 ตัว
ประกอบคือ กลยุทธการเปลี่ยนแปลง การเสริมแรงทางบวกอยางเหมาะสม การกระตุนความคิด
เกี่ยวกับปญหา บารมีและคุณธรรม การสรางแรงบันดาลใจ การเสริมสรางความสามารถผูใต
บังคับบัญชา การเสริมแรงทางลบอยางเหมาะสม การใหอิสระและการมีสวนรวม และการคํานึงถึง
ความแตกตางของแตละบุคคล

นพวรรณ กาญจนะวรรณ (2540) ศึกษารูปแบบการบังคับบัญชาตามการรับรูและความ
ตองการของผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา พบวา ผูบังคับบัญชารับรูวาตองการใชรูปแบบ
การบังคับบัญชา แบบเนนคน แบบประนีประนอม และแบบทีมงานมากกวาที่ใชอยู ขณะที่
ตองการใชแบบปลอยปละละเลยนอยกวาที่ใชอยู เชนเดียวกับการรับรูความตองการของผูใตบังคับ
บัญชา ซึ่งรูปแบบการบังคับบัญชาที่ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาตองการมากที่สุดคือ แบบ
ทีมงาน
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พิสมัย ฉายแสง (2540) ศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน
ของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย โรงพยาบาลทั่วไป 
กระทรวงสาธารณสุข จํานวน 766 คน พบวา ภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับสูง โดยมี
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับสูง และมีภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนอยูในระดับปานกลาง

วรรณดี ชูกาล (2540) ศึกษาความสัมพันธระหวางผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูอํานวยการ 
ความพึงพอใจในงาน ปจจัยการทํางานกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของอาจารยพยาบาล 
วิทยาลัยพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข จํานวน 382 คน พบวา คาเฉลี่ยภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูอํานวยการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธกับความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการเชนเดียวกับระยะเวลาที่ปฎิบัติงานในวิทยาลัยพยาบาลของอาจารยพยาบาล

จารุวรรณ ปทอง (2540) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล คุณลักษณะเฉพาะ
ของบุคคล และการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานกับความสามารถในการตัดสินใจดาน
การบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร จํานวน 176 คน พบวา 
ระยะเวลาในการดํารงตําแหนงหัวหนาหอผูปวย ไมมีความสัมพันธกับความสามารถในการตัดสิน
ใจดานการบริหารงาน โดยมีความสามารถในการตัดสินใจอยูในระดับตํ่ากวาเกณฑ ถึงรอยละ 
54.5

มีมาลา ปะทุมชาติ (2541) ศึกษาโครงการฝกอบรมหัวหนาหอผูปวยที่ปฏิบัติงานในโรง
พยาบาลศูนยกลาง กระทรวงสาธารณสุข จํานวน 27 คน ผลการดําเนินการพบวา ความรูของ
หัวหนาหอผูปวยเพิ่มข้ึนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ผลการอภิปรายเกี่ยวกับความรูของหัวหนาหอ
ผูปวยอยูในระดับดี หัวหนาหอผูปวยมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการฝกอบรมในระดับดี

ไขแสง โพธิโกสุม, ลัดดา ชูศิลปทองและธนพร สายวารี (2541) ศึกษาพฤติกรรมการ
บริหารของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูและความคาดหวัง ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย      
ผูชวยหัวหนาพยาบาล และพยาบาลวิชาชีพ โดยใชขอมูลเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ พบวา
หัวหนาหอผูปวยมีการแสดงออกหรือคุณสมบัติบางประการที่ไมเหมาะสม เชน ไมเห็นใจลูกนอง 
ใชอารมณ ไมสามารถจัดการกับบุคลากรอาวุโสที่ตอตานการเปลี่ยนแปลงได ไมสามารถเปนผูนํา
การวิจัยได โดยพยาบาลวิชาชีพและผูชวยหัวหนาพยาบาลใหขอมูลตรงกันเกี่ยวกับคุณลักษณะที่
ไมเหมาะสม และมีผลตอการทํางานของหัวหนาหอผูปวยบางคนวาไมพัฒนาตน ขาดความ
สามารถทางวิชาการ ขาดทักษะผูนํา ไมเปนผูนํา ถูกอิทธิพลทางความคิดครอบงํา และยังพบ
กลยุทธที่ใชในการวิจัยอยางมีประสิทธิผล ไดแก การสงเสริมกระบวนการคดิ การสงเสริมการ
ปฏิบัติบริหารอยางมีมาตรฐาน และสงเสริมการศึกษาดวยตนเอง
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เมทินี จิตรออนนอม (2542) ศึกษาเปรียบเทียบภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยตามการรับ
รูของตนเอง จํานวน 70 คน และพยาบาลประจําการจํานวน 258 คน พบวา หัวหนาหอผูปวยมีคา
เฉลี่ยการรับรูภาวะผูนําของตนเองโดยรวมอยูในระดับสูง สวนพยาบาลประจําการมีคาเฉลี่ยการ
รับรูภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยโดยรวมในระดับปานกลาง เมื่อเปรียบเทียบ พบวา ภาวะผูนํา
ของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของตนเอง สูงกวาพยาบาลประจําการ

วรดา ขายแกว (2542) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การรับรูลักษณะงาน 
และการคิดอยางมีวิจารณญาณ กับความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานบริหารของหัวหนาหอ
ผูปวยโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร พบวา ประสบการณในตําแหนงมีความสัมพันธกับความ
สามารถในการปฏิบัติบทบาทดานบริหารของหัวหนาหอผูปวย สวนการไดรับการอบรมทางการ
บริหาร ไมมีความสัมพันธกับความสามารถในการปฏิบัตบิทบาทดานบริหารของหัวหนาหอผูปวย

สุมาลี จักรไพศาล (2542) ศึกษาการบริหารการพยาบาลของหัวหนาหอผูปวยในยุคภาวะ
วิกฤตเศรษฐกิจ โรงพยาบาลศูนย จํานวน 287 คน พบวา การบริหารการพยาบาลของหัวหนาหอ
ผูปวยโดยรวม อยูในระดับมาก หัวหนาหอผูปวย จําแนกตามประสบการณในตําแหนงบริหาร การ
ไดรับการอบรมทางการบริหาร และระดับภาวะผูนําที่แตกตางกัน ปฏิบัติการบริหารการพยาบาล
ไมแตกตางกัน

สุลัดดา พงศรัตนามาน (2542) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํากับการปฏิบัติ     
กิจกรรมการพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาลของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจํา
การ โรงพยาบาลเอกชนที่เขารวมโครงการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล จํานวน 301 คน 
พบวา ภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยโดยรวมอยูในระดับสูง และมีความสัมพันธทางบวกในระดับ
สูงกับการปฏิบัติกิจกรรมการพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาลของหัวหนาหอผูปวย

สมสมัย สุธีรศานต (2543) ศึกษาบรรยากาศในการทํางานของบุคลากรทางการพยาบาล 
จํานวน 600 คน พบวา ดานความสามารถในการเปลี่ยนแปลงวิธีการทํางาน ดานการใชความคิด
สรางสรรค และดานความสัมพันธภายในหนวยงาน อยูในระดับปานกลาง ระดับการศึกษาและ
การมีโอกาสไดเขารับการฝกอบรมเปนปจจัยที่เปนดัชนีชี้วัดระดับความคิดเห็นตอบรรยากาศใน
การทํางาน (Beta = .132 และ Beta = .126 ตามลําดับ)

จันทรพา ทัดภูธร (2543) ศึกษา อิทธิพลของการสนับสนุนจากองคการ และการแลก
เปลี่ยนระหวางหัวหนา – ลูกนอง ตามการรับรูของผูปฏิบัติงาน ที่มีตอการตอบแทนของผูปฏิบัติ
งาน ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย ในเขตกรุงเทพมหานคร 
จํานวน 339 คน พบวา การสนับสนุนจากองคการตามการรับรูของพยาบาลประจําการสงผลทาง
ตรงตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจําการ และสงผลทางออมตอพฤติ
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กรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา-ลูกนอง มีคุณภาพของ
การแลกเปลี่ยนในระดับสูง

อโนรัตน เขียวคราม (2544) ศึกษาความสัมพันธระหวางการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ กับ
ความคลายคลึงทางดานเจตคติตองานของผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา ความถึงพอใจใน
งานและความผูกพันตองานของผูใตบังคับบัญชา จํานวน 77 คู พบวา ผูบังคับบัญชาและผูใต
บังคับบัญชา รับรูการแลกเปลี่ยนความสัมพันธระหวางกัน โดยรวมอยูในระดับสูง ในดานความ
จงรักภักดี และดานการรวมกันสรางผลงาน แตกตางกัน สวนดานความชอบพอและดานการให
ความนับถือในความเปนนักวิชาชีพ มีการรับรูไมแตกตางกัน ซึ่งมีความสัมพันธทางบวกกับความ
คลายคลึงทางดานเจตคติตองาน และความพึงพอใจในงานของผูใตบังคับบัญชา

เบญจรัตน สมเกียรติ (2544) ศึกษาความสัมพันธของปจจัยการทํางาน การแลกเปลี่ยน
ระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ การสนับสนุนจากองคการ กับการปฏิบัตงิานตาม
บทบาทของพยาบาลประจําการ ในโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร จํานวน 356 คน พบวา การ
แลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการอยูในระดับดี และระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานตามบทบาท

ศิริวรรณ หมอมพอนุช (2544) ศึกษาความสัมพันธระหวาง ปจจัยการทํางาน การเห็นคุณ
คาในตนเอง การสนับสนุนทางสังคม กับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย
โรงพยาบาลศูนย จํานวน 242คน พบวา ภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวยโดยรวม 
อยูในระดับสูง สวนปจจัยการทํางานดานประสบการณการทํางาน และการไดรับการอบรมหลัก
สูตรการบริหาร ไมมีความสัมพันธกับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย อยางมีนัย
สําคัญทางสถิติ

ประภัสสร เสงี่ยมกุลถาวร (2544) ศกึษาตัวชี้วัดสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยในการ
บริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการ พบวา ตัวชี้วัดที่สําคัญของสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่ว
ทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย ประกอบดวย 8 ตัวชี้วัด คือ การสงเสริมความรูทางวิชาการและ
ทักษะการปฏิบัติการพยาบาล การบริหารงาน การบริการโดยทีมการพยาบาลตามความตองการ
และความคาดหวังของผูใชบริการ การใชภาวะผูนํา การเสริมสรางพลังอํานาจ การทํางานเปนทีม 
การพัฒนาคุณภาพบริการ การเสริมแรงจูงใจ

เบญจวรรณ กล่ันกําเนิด (2545) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของหัวหนาหอ
ผูปวย วัฒนธรรมองคการของหัวหนาหอผูปวย กับความผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลตํารวจ จํานวน 272 คน พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยอยูใน
ระดับปานกลาง ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ภาวะผูนําแบบวางเฉย 
อยูในระดับตํ่า
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งานวิจัยในตางประเทศ
Siegal and Kaemmerer (1968) ไดทําการศึกษาแนวคิดเรื่องบรรยากาศองคการที่มีการ

สรางสรรค ในโรงเรียนที่มีการเรียนการสอนแบบสรางสรรค และโรงเรียนที่มีการสอนแบบดั้งเดิม 
เพื่อทดสอบวา องคการที่มีบรรยากาศสรางสรรค นาจะเปนลักษณะที่สงเสริมใหเกิดความคิดสราง
สรรคของสมาชิกในองคการ ตามการรับรูของสมาชิกในองคการ และทดสอบวาบรรยากาศเชิง
สรางสรรคเปนคุณลักษณะที่ควรเลือกใหเกิด โดยทําการศึกษาใน 5 มิติ คือ ภาวะผูนํา ความรูสึก
เปนเจาของ การยอมรับความเปลี่ยนแปลง การพัฒนาอยางตอเนื่อง และความสม่ําเสมอ ดวย
แบบสอบถามถามความคิดเห็นในกลุมตัวอยาง 6 โรงเรียน พบวา ความแตกตางของโรงเรียนที่มี
บรรยากาศองคการที่สรางสรรคทําใหสมาชิกรับรูวาโรงเรียนมีการสงเสริมใหเกิดการสรางสรรค
มากกวาโรงเรียนแบบดั้งเดิม ซึ่งการสนับสนุนใหเกิดการสรางสรรคเปนปจจยัที่สมาชิกในองคการ
รับรูวา สามารถทํากิจกรรมไดอยางอิสระ และมีการจูงใจใหนักเรียนและครูเกิดความคิดสรางสรรค  
รวมทั้งมีความสัมพันธกับการรับรูวาองคการเปดกวางและพรอมที่จะเปลี่ยนแปลงไปในทางสราง
สรรคดวย

Scott and Bruce (1994) ไดทําการศึกษาวิเคราะหเพื่อพัฒนาและทดสอบรูปแบบการมี
ความคิดสรางสรรคสวนบุคคล ในเร่ืองภาวะผูนํา รูปแบบการแกปญหา และความสัมพันธในกลุม
ตอการมีพฤติกรรมความคิดสรางสรรค ทั้งทางตรงและทางออมที่ไดรับอิทธิพลจากการรับรู
บรรยากาศสรางสรรค การวิจัยนี้ศึกษาในวิศวกร นักวิทยาศาสตร และลูกจางเทคนิค จํานวน 172 
คน โดยใหตอบแบบสอบถาม พบวา รอยละ 37 ของพฤติกรรมสรางสรรคที่เกิดขึ้น มีความสัมพันธ
กับลักษณะงานในหนวยงาน และการรับรูการมีความคิดสรางสรรคในองคการ รวมทั้งการแลก
เปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกสามารถสงเสริมใหเกิดความคิดสรางสรรคเพิ่มข้ึน

 Oldham and Cumming (1996) ไดทําการศึกษาความเปนอิสระและองคประกอบในการ
เกิดความคิดสรางสรรคในองคการ 3 ลักษณะคือ มีความซับซอน ไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับ
บัญชา และการควบคุม โดยศึกษาในลูกจาง จํานวน 172 คน จากบริษัท 2 แหง โดยการตอบแบบ
สอบถาม พบวา ความคิดสรางสรรคในงานจะเกิดขึ้นในการทํางานที่มีความซับซอน มีความทา
ทาย และไดรับการสนับสนนุจากผูบังคับบัญชา แตตองเปนองคการที่ไมมีการควบคุมอยางเขม
งวด

Getsner and Day (1997) ไดทําการศึกษาทบทวนวิเคราะหทฤษฏีการแลกเปลี่ยน
ระหวางผูนํากับสมาชิก ในเรื่ององคประกอบและความสัมพันธขององคประกอบตาง ๆ ในเรื่อง 
ความสัมพันธระหวาง Leader-member exchange (LMX) กับการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจตอผู
นํา ความพึงพอใจโดยรวม พันธกิจ ความขัดแยง ความชัดเจนในบทบาท ความสามารถของ
สมาชิก และอัตราการลาออกโอนยาย พบวา LMX ไมมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับ
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การลาออก การรับรูของผูนําและผูตามอยูในระดับปานกลาง แตผลการวิเคราะหพบวา การวัด 
LMX ในทางจิตวิทยา โนมนําใหเกิดพัฒนาการของภาวะผูนําที่สรางสรรคได

Tierney, Steven and Graen (1999) ศึกษาคุณลักษณะและความสัมพันธระหวางผูนํา
กับลูกจาง ที่มีผลตอความคิดสรางสรรคของทั้งสองฝาย พบวา ระดับความสัมพันธของทั้งสองฝาย
ในระดับที่สูงสามารถสงเสริมใหเกิดความคิดสรางสรรคได ในขณะเดียวกัน กุญแจสําคัญที่ทําให
เกิดการแสดงออกอยางสรางสรรค คือการมีบรรยากาศที่เหมาะสมในการทํางาน

Scratchley and Hakstian (2001) ศึกษาความสัมพันธระหวางการบริหารอยางสราง
สรรค กับการรับรูความสามารถและคุณลักษณะสวนบุคคลของผูบริหาร 221 คน จากองคการตาง 
ๆ โดยวิธีการสัมภาษณ พบวา การมีความคิดสรางสรรคและใจที่เปดกวาง มีความสัมพันธอยางมี
นัยสําคัญที่ .05 กับการเปนผูนําสรางสรรค ความรูความสามารถมีความสัมพันธเพียงเล็กนอยกับ
การคิดสรางสรรค ในการวิเคราะหขั้นสุดทาย พบวา ทั้งการคิดอยางสรางสรรคและการมีใจเปด
กวางสามารถทํานายการมีภาวะผูนําสรางสรรคได อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ .05

George and Zhou (2001) ไดทําการศึกษาปฏิสัมพันธระหวางองคการที่มีลักษณะเปด
กวางและองคการที่มีความเขมงวด ที่สัมพันธกับการความคิดสรางสรรคในองคการ จากลูกจางใน
องคการผลิตปโตรเลียม จํานวน 149 คน ในหนวยงานตาง ๆ ดวยการใหตอบแบบสอบถาม พบวา 
องคการที่มีการเปดกวางลูกจางจะมีการแสดงพฤติกรรมความคิดสรางสรรคในระดับสูง ตรงขาม
กับ องคการที่มีความเขมงวดลูกจางจะมีพฤติกรรมความคิดสรางสรรคในระดับต่ํา อยางมีนัย
สําคัญทางสถิติ .05

Isaksen and Lauer (2001) ศึกษาผลของแบบประเมินบรรยากาศองคการสรางสรรค ใน
ลักษณะที่สงเสริม และไมสงเสริมใหเกิดความคิดสรางสรรค โดยทําการศึกษา 3 ชุด ใน 3 กลุม
ประชากรพบวา บรรยากาศองคการสรางสรรค สามารถพยากรณการเกิดความคิดสรางสรรคของ
คนในองคการไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

Bennis (2002) ไดทําการศึกษาวิเคราะหองคประกอบของผูนําสรางสรรค จากากร
สัมภาษณผูนําที่ประสบความสําเร็จ พบวาผูนําสรางสรรคจะตองมีคุณสมบัติ 6 ประการตอไปนี้ 
คือ 1. มีวิสัยทัศนที่ชัดเจน 2. ไดรับความเชื่อถือไววางใจ 3.มีเปาหมายที่ชัดเจน 4. ทําใหประสบ
ความสําเร็จ 5. สรางสุขภาพองคการ สนับสนนุดานปจจัยแวดลอม และ 6. มีความเสมอภาค 
ละมุนละมอม การปรับตัวที่ดี มีการกระจายอํานาจในระบบและองคการ และพบอุปสรรคตอ
ภาวะผูนําสรางสรรคดังนี้คือ 1. การมุงเนนวิธีการบริหารจัดการแทนที่การริเร่ิมสรางสรรค 2. การ
เรียกรองความสามัคคีและการเห็นดวยแบบจอมปลอม 3. การใหเงินตอบแทนเปนภัยตอการไดรับ
ผลสําเร็จ
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จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัย ผูวิจัยจึงนําเสนอกรอบแนวคิดในการวิจัยเรื่อง 
ความสัมพันธระหวางปจจัยการทํางาน บรรยากาศเชิงสรางสรรค การแลกเปลี่ยนระหวาง
หัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ กับภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย             
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร โดยใชแนวคิด บรรยากาศเชิงสรางสรรค ของ เรมวล นันทศุภ
วัฒน (2542) การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ ของ Liden and 
Maslyn (1998) และแนวคิดภาวะผูนําสรางสรรค ของ Davar (1994) ดังกรอบแนวคิด
การวิจัย ดังนี้

กรอบแนวคิดการวิจัย

ปจจัยการทํางาน
การไดรับการฝกอบรมเพิ่มเติม
ประสบการณการทํางาน

บรรยากาศเชิงสรางสรรค

การกระจายงาน
การติดตอส่ือสาร
การสรางขวัญและกําลังใจ
การสรางแรงกดดัน

 (เรมวล นันทศุภวัฒน, 2542)

การแลกเปลี่ยนระหวาง
หัวหนาหอผูปวย

กับพยาบาลประจําการ

ความชอบพอ
ความจงรักภักดี
การรวมกันสรางผลงาน
การนับถือในความเปนนักวิชาชีพ

 (Liden and Maslyn ,1998)

ภาวะผูนําสรางสรรค

การบริหารงานมุงงาน
การบริหารงานมุงคน
การแสดงออกอยางเหมาะสม

(Davar, 1994)



บทที่ 3

วิธีการดําเนินการวิจัย

การวิจัยครั้งนี้ใชระเบียบวิธีการวิจัยแบบพรรณนา (Descriptive research) ที่มุงศึกษา
ความสัมพันธระหวางปจจัยการทํางาน บรรยากาศเชิงสรางสรรค การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา
หอผูปวยกับพยาบาลประจําการ กับภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย ซึ่งมีวิธีการดําเนิน
การวิจัยดังนี้

ประชากรและกลุมตัวอยาง

ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้คือ พยาบาลหัวหนาหอผูปวยที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลรัฐ  
กรุงเทพมหานคร ที่อยูใน 5 สังกัด คือ กรุงเทพมหานคร สํานักงานตํารวจแหงชาติ  กระทรวง
กลาโหม กระทรวงสาธารณสุข และทบวงมหาวิทยาลัย  และมีจํานวนเตียงประมาณ 400 เตียงขึ้น
ไป ซึ่งมีจํานวนทั้งสิ้น 13 โรงพยาบาล และมีจํานวนหัวหนาหอผูปวย  609 คน จากการสํารวจผาน
ฝายการพยาบาลของแตละโรงพยาบาล ระหวางวันที่ 1-15 ตุลาคม พ.ศ. 2545

กลุมตัวอยาง   คือหัวหนาหอผูปวยที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร   ที่
ไดจากการสุมตัวอยางประชากร โดยทําการสุมตัวอยางโดยวิธี Stratified Random Sampling
จากประชากรโดยมีข้ันตอนในการดําเนินการ ดังนี้

1. นําจํานวนหัวหนาหอผูปวยที่เปนประชากรมาคํานวณหาขนาดตัวอยางจากประชากร
โดยใชสูตร Taro Yamane (1970 อางถึงใน ประคอง กรรณสูต, 2542) กําหนดความคลาดเคลื่อน
ในการสุม .05 ที่ระดับความเชื่อมั่น .95 ไดจํานวนกลุมตัวอยางดังนี้

   n       =           N           เมื่อระดับความมีนัยสําคัญเปน .05
                                                 1+ Ne 2

    n   = ขนาดของตัวอยางที่ใชในการวิจัย
    N   = ขนาดของประชากร
    e     = ความคลาดเคลื่อนจากการสุมตัวอยาง

แทนคา     n   =          609
1 + 609(0.05) 2

       =          609 =  241.43
1 + 609 x 0.0025
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2. สุมโรงพยาบาลเพื่อใชเปนกลุมตัวอยางโดยจําแนกตามสังกัด โดยการสุมอยางงาย โดย
สังกัดที่มี 1 โรงพยาบาล เลือกโรงพยาบาลนั้นมาเปนตัวอยาง สังกัดที่มี 2 โรงพยาบาล สุมเลือก
เปนตัวอยาง 1 โรงพยาบาล สังกัดที่มี 3-4 โรงพยาบาล สุมเลือกเปนตัวอยาง 2 โรงพยาบาล รวม
จํานวนโรงพยาบาลที่สุมไดตามสังกัดที่กําหนดทั้งสิ้น 8 แหง ไดแก วิทยาลัยแพทยศาสตร
กรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล โรงพยาบาลตากสิน โรงพยาบาลตํารวจ โรงพยาบาลเลิดสิน 
โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา  และ
โรงพยาบาลศิริราช

3. หาจํานวนกลุมตัวอยางแตละโรงพยาบาลที่เลือก โดยวิธีคํานวณตามสัดสวนประชากร
ในแตละโรงพยาบาล 

จํานวนตัวอยางในแตละโรงพยาบาล   =  ประชากรของโรงพยาบาล (ขนาดกลุมตัวอยาง)
      n ของขนาดประชากรกลุมตัวอยาง

n คือ จํานวนประชากรที่สุมไดเปนกลุมตัวอยาง

จากการคํานวณกลุมตัวอยางของหัวหนาหอผูปวย ในกรณีที่คํานวณแลวไดกลุมตัวอยาง
ในโรงพยาบาลนอยกวา 30 คน เพื่อใหสามารถเปนตัวแทนของประชากรได และในกรณีที่โรง
พยาบาลที่สุมตัวอยางไดมีจํานวนหัวหนาหอผูปวยเพียงเล็กนอย ผูวิจัยไดกําหนดใหหัวหนาหอผู
ปวยทุกคนของโรงพยาบาลนั้นเปนกลุมตัวอยาง

4. หากลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาล โดยการนําจํานวนหัวหนาหอผูปวยทุกแผนก ได
แก ศัลยกรรม อายุรกรรม ออรโธปดิคส สูตินรีเวชกรรม กุมารเวชกรรม ตา หู คอ จมูก หอผูปวย
หนัก หองผาตัด และผูปวยนอก มาทําการแบงชั้นโดยใชสัดสวนที่เทากัน ดังนั้นจํานวนกลุมตัว
อยางจึงมีจํานวน 254 คน

5. เนื่องจากการวิจัยครั้งนี้ขอมูลกลุมตัวอยางที่นํามาวิเคราะหผลการวิจัยมีจํานวนนอย
กวาที่คํานวณไว คือ 231คน  ดังนั้นความคลาดเคลื่อนในการสุม คํานวณไดดังนี้

e  =    √  N-n
nN          

       =   √  378 /140679
  = .0518

จากผลการวิเคราะหขอมูลไดจํานวนกลุมตัวอยางดังแสดงในตารางที่ 1
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ตารางที่ 1 จํานวนตัวอยางประชากรจําแนกตามสังกัดโรงพยาบาล

โรงพยาบาลแยกตามสังกัด ประชากร   กลุมตัวอยาง     กลุมตัวอยางที่
 วิเคราะหผลการวิจัย

สังกัดกรุงเทพมหานคร
- วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานคร      53          30  30
     และวชิรพยาบาล
- โรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ      21          -     -
- โรงพยาบาลตากสิน      30         30  25
- โรงพยาบาลกลาง      22          -     -
2. สังกัดสํานักงานตํารวจแหงชาติ
- โรงพยาบาลตํารวจ      46 30              30
3. สังกัดกระทรวงกลาโหม
- โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา      49 30  30
-  โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา      22 22  12
- โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช      38 -    -
4. สังกัดกระทรวงสาธารณสุข
- โรงพยาบาลราชวิถี      40 -    -
 -โรงพยาบาลเลิดสิน      22 22   18
- โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี      21 21   19
5. สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย
- โรงพยาบาลศิริราช    171 69   69
- โรงพยาบาลรามาธิบดี      74 -    -

รวม     609 254   231
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เครื่องมือที่ใชในการวิจัย
เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้เปนแบบสอบถามปจจัยการทํางาน บรรยากาศเชิงสราง

สรรค การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ ภาวะผูนําสรางสรรคของ
หัวหนาหอผูปวย เปนแบบสอบถาม 1 ชุด ประกอบดวย 4 ตอนคือ

ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคล
ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศเชิงสรางสรรค
ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาล
    ประจําการ
ตอนที่ 4 แบบสอบถามภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย

การสรางเครื่องมือและลักษณะเครื่องมือ

ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามปจจัยการทํางานของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร ไดแก การไดรับการฝกอบรมเพิ่มเติม และประสบการณการทํางาน

ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศเชิงสรางสรรค มีข้ันตอนในการสรางดังนี้
1. ศึกษาคนควาจากเอกสาร งานวิจัย ที่เกี่ยวของกับบรรยากาศเชิงสรางสรรค
2. ผูวิจัยสรางแบบสอบถามบรรยากาศเชิงสรางสรรคข้ึนเอง ตามแนวคิดของ

เรมวล นันทศุภวัฒน (2542) ประกอบดวยขอคําถามทั้งหมดจํานวน 24 ขอ
3. ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบลิเกิรต (Likert scale) โดยใหผูตอบแบบสอบถามเลือก

ตอบ 5 ระดับ โดยกําหนดใหเลือกตอบไดคําตอบเดียว
4. เกณฑการใหคะแนนจากการเลือกตอบ ดังนี้

5     หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความนั้นมากที่สุด
4     หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความนั้นมาก
3    หมายถึง ทานไมแนใจกับขอความนั้น
2     หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความนั้นนอย
1     หมายถึง ทานไมเห็นดวยกับขอความนั้น

5. การแปลผลคะแนนแตละดานจากการตอบแบบวัด มาหาคาเฉลี่ย และมีเกณฑในการ
แปลผลเปน 5 ระดับ ดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2538)
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คะแนนเฉลี่ย การแปลความหมาย
4.50-5.00 บรรยากาศเชิงสรางสรรคอยูในระดับสูงมาก
3.50-4.49 บรรยากาศเชิงสรางสรรคอยูในระดับสูง
2.50-3.49 บรรยากาศเชิงสรางสรรคอยูในระดับปานกลาง
1.50-2.49 บรรยากาศเชิงสรางสรรคอยูในระดับตํ่า
1.00-1.49 บรรยากาศเชิงสรางสรรคอยูในระดับตํ่ามาก

6. การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) นําแบบสอบถามบรรยากาศ
องคการเชิงสรางสรรคที่สรางผานการแกไขในขั้นตนจากอาจารยที่ปรึกษา ใหผูทรงคุณวุฒิตรวจ
สอบความถูกตอง เหมาะสมของภาษาที่ใช ความสอดคลองภายใน จากผูทรงคุณวุฒิจํานวน 6 
ทาน โดยถือเกณฑการยอมรับจากผูทรงคุณวุฒิรอยละ 80 ซึ่งแบบสอบถามดังกลาวไดมีการปรับ
ปรุง เปลี่ยนแปลงและเพิ่มเติมตามคําแนะนําของผูทรงคุณวุฒิดังนี้

ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา จํานวน 18 ขอ
เพิ่มเติมขอคําถามเพื่อความครอบคลุม จํานวน   2 ขอ
ตัดขอคําถามทิ้ง จํานวน   4 ขอ

จากการปรับแกตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิแลว คงเหลือขอคําถาม 21 ขอ ดังนี้
ดานการกระจายงาน จํานวน 6 ขอ (1-6)
ดานการติดตอส่ือสาร จํานวน 5 ขอ (7-11)
ดานการสรางขวัญและกําลังใจ จํานวน 5 ขอ (12-16)
ดานการสรางแรงกดดัน จํานวน 5 ขอ (17-21)

7. การหาคาความเที่ยง (Reliability) นําแบบสอบถามที่ไดไปทดลองใช (Try out) กับ
พยาบาลหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลภูมิพล จํานวน 30 คน แลวนํามาวิเคราะหหาความเที่ยงของ
แบบสอบถาม โดยหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’ Alpha Coefficient)
(ประคอง กรรณสูต, 2538) ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามบรรยากาศเชิงสรางสรรค เทากับ 
.95

8. เมื่อนําแบบสอบถามดังกลาวไปใชกับกลุมตัวอยางพยาบาลหัวหนาหอผูปวยโรง
พยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร จํานวน 231 คน คํานวณคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค ไดคา
ความเที่ยงของแบบสอบถามบรรยากาศเชิงสรางสรรค เทากับ .95
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ตอนที่ 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและ
พยาบาลประจําการ มีขั้นตอนในการสรางดังนี้

1 ศึกษาคนควาจากเอกสาร งานวิจัย ที่เกี่ยวของกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผู
ปวยและพยาบาลประจําการ

2. ผูวิจัยสรางแบบสอบถามขึ้นตามแนวคิดของ Liden and Maslyn (1998) โดยดัด
แปลงแกไขจากงานวิจัยของ เบญจรัตน สมเกียรติ (2545) จํานวน 21 ขอ

3.ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบลิเกิรต (Likert scale) 5 ระดับ
4. เกณฑการใหคะแนนจากการเลือกตอบ ดงันี้

5      หมายถึง ขอความนั้นเปนจริงมากที่สุด
4      หมายถึง ขอความนั้นเปนจริงมาก
3      หมายถึง ไมแนใจในขอความนั้น
2      หมายถึง ขอความนั้นเปนจริงนอย
1      หมายถึง ขอความนั้นไมเปนจริง

5. การแปลผลคะแนน นําคะแนนมาหาคาเฉลี่ย และมีเกณฑในการแปลผลเปน 5 ระดับ 
ดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2538)

คะแนนเฉลี่ย การแปลความหมาย
4.50-5.00 คุณภาพการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับ

พยาบาลประจําการอยูในระดับสูงมาก
3.50-4.49 คุณภาพการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับ

พยาบาลประจําการอยูในระดับสูง
2.50-3.49 คุณภาพการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับ

พยาบาลประจําการอยูในระดับปานกลาง
1.50-2.49 คุณภาพการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับ

พยาบาลประจําการอยูในระดับตํ่า
1.00-1.49 คุณภาพการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับ

พยาบาลประจําการอยูในระดับตํ่ามาก

6. การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content validity) นําแบบสอบถามการแลก
เปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ ที่ผานการแกไขในขั้นตนจากอาจารยที่
ปรึกษา ใหผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความถูกตอง เหมาะสมของภาษาที่ใช ความสอดคลองภายใน 
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จากผูทรงคุณวุฒิจํานวน 6 ทาน โดยถือเกณฑการยอมรับจากผูทรงคุณวุฒิรอยละ 80 ซึ่งแบบสอบ
ถามดังกลาวไดมีการปรับปรุง เปลี่ยนแปลงและเพิ่มเติมตามคําแนะนําของผูทรงคุณวุฒิดังนี้

ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา จํานวน   1 ขอ
ตัดขอคําถามทิ้ง จํานวน   2 ขอ

จากการปรับแกตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิแลว คงเหลือขอคําถาม 19 ขอ ดังนี้
ดานความชอบพอ จํานวน 4 ขอ (1-4)
ดานความจงรักภักดี จํานวน 5 ขอ (5-9)
ดานการรวมกันสรางผลงาน จํานวน 5 ขอ (10-14)
ดานการนับถือในความเปนนักวิชาชีพ จํานวน 5 ขอ (15-19)

7. การหาคาความเที่ยง (Reliability) นําแบบสอบถามที่ไดไปทดลองใช (Try out) กับ
พยาบาลหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลภูมิพล จํานวน 30 คน แลวนํามาวิเคราะหหาความเที่ยงของ
แบบสอบถาม โดยหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’ Alpha Coefficient)
(ประคอง กรรณสูต, 2538) ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผู
ปวยและพยาบาลประจําการ เทากับ .93

8. เมื่อนําแบบสอบถามดังกลาวไปใชกับกลุมตัวอยางพยาบาลหัวหนาหอผูปวยโรง
พยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร จํานวน 231 คน คํานวณคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค ไดคา
ความเที่ยงของแบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ เทา
กับ .94

ตอนที่ 4 เปนแบบสอบถามภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย มีขั้นตอนดังนี้
1. ศึกษาคนควาจากเอกสาร งานวิจัย ที่เกี่ยวของกับภาวะผูนําสรางสรรค
2. ผูวิจัยสรางแบบสอบถามภาวะผูนําสรางสรรคขึ้นเอง ตามแนวคิดของ Davar (1994)

ใน 3 ดาน คือ การบริหารแบบมุงงาน การบริหารงานแบบมุงคน การแสดงออกอยางเหมาะสม 
จํานวน 21 ขอ

3. ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบลิเกิรต (Likert scale) 5 ระดับ
4. เกณฑการใหคะแนนจากการเลือกตอบ ดังนี้

5      หมายถึง แสดงพฤติกรรมดังกลาวอยูเสมอเปนประจําทุกครั้ง
4      หมายถึง แสดงพฤติกรรมดังกลาวบอยครั้ง
3     หมายถึง แสดงพฤติกรรมดังกลาวเปนบางครั้ง
2       หมายถึง แสดงพฤติกรรมดังกลาวนาน ๆ คร้ัง
1      หมายถึง  ไมเคยแสดงพฤติกรรมดังกลาวเลย
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5. การแปลผลคะแนน นําคะแนนมาหาคาเฉลี่ย และมีเกณฑในการแปลผลเปน 5 ระดับ 
ดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2538)

คะแนนเฉลี่ย การแปลความหมาย
4.50-5.00 หัวหนาหอผูปวยมีภาวะผูนําสรางสรรคอยูในระดับสูงมาก
3.50-4.49 หัวหนาหอผูปวยมีภาวะผูนําสรางสรรคอยูในระดับสูง
2.50-3.49 หัวหนาหอผูปวยมีภาวะผูนําสรางสรรคอยูในระดับปานกลาง
1.50-2.49 หัวหนาหอผูปวยมีภาวะผูนําสรางสรรคอยูในระดับตํ่า
1.00-1.49 หัวหนาหอผูปวยมีภาวะผูนําสรางสรรคอยูในระดับตํ่ามาก

6. การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) นาํแบบสอบถามภาวะผูนํา
สรางสรรคที่ผานการแกไขในขั้นตนจากอาจารยที่ปรึกษา ใหผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความถูกตอง 
เหมาะสมของภาษาที่ใช ความสอดคลองภายใน จากผูทรงคุณวุฒิจํานวน 6 ทาน โดยถือเกณฑ
การยอมรับจากผูทรงคุณวุฒิรอยละ 80 ซึ่งแบบสอบถามดังกลาวไดมีการปรับปรุง เปลี่ยนแปลง
และเพิ่มเติมตามคําแนะนําของผูทรงคุณวุฒิดังนี้

ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา จํานวน   5 ขอ
ตัดขอคําถามทิ้ง จํานวน   1 ขอ

จากการปรับแกตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิแลว คงเหลือขอคําถาม 20 ขอ ดังนี้
ดานการบริหารแบบมุงงาน จํานวน 6 ขอ (1-6)
ดานการบริหารแบบมุงคน จํานวน 7 ขอ (7-13)
ดานการแสดงออกอยางเหมาะสม จํานวน 7 ขอ (14-20)

7. การหาคาความเที่ยง (Reliability) นําแบบสอบถามภาวะผูนําสรางสรรคที่ไดไปทดลอง
ใช (Try out) กับพยาบาลหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลภูมิพล จํานวน 30 คน แลวนํามาวิเคราะห
หาความเที่ยงของแบบสอบถาม โดยหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’ Alpha 
Coefficient) (ประคอง กรรณสูต, 2538) ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามภาวะผูนําสรางสรรค
เทากับ .95

8. เมื่อนําแบบสอบถามภาวะผูนําสรางสรรคดังกลาวไปใชกับกลุมตัวอยางพยาบาลหัว
หนาหอผูปวยโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร จํานวน 231 คน คํานวณคาสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบาค ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามภาวะผูนําสรางสรรคเทากับ .94
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ตารางที่ 2 คาความเที่ยงของแบบสอบถามบรรยากาศเชิงสรางสรรค แบบสอบถามการแลกเปลี่ยน
ระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ และแบบสอบถามภาวะผูนําสรางสรรคของหัว
หนาหอผูปวย

         คาความเที่ยงของแบบสอบถาม
แบบสอบถาม     กลุมทดลองใช        กลุมตัวอยาง

           (n =30) (n =231)

ชุดที่ 1 แบบสอบถามบรรยากาศเชิงสรางสรรค .95   .95
ดานการกระจายงาน .83   .79
ดานการติดตอส่ือสาร .80   .82
ดานการสรางขวัญและกําลังใจ .85   .90
ดานการสรางแรงกดดัน .85   .91

ชุดที่ 2 แบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา .93    .94
หอผูปวยและพยาบาลประจําการ
ดานความชอบพอ .78   .79
ดานความจงรักภักดี .78   .90
ดานการรวมกันสรางผลงาน .86   .91
ดานการนบัถือในความเปนนักวิชาชีพ .85   .91

ชุดที่ 3 แบบสอบถามภาวะผูนําสรางสรรค .95   .94
ดานการบริหารแบบมุงงาน .80   .84
ดานการบริหารแบบมุงคน .83   .86
ดานการแสดงออกอยางเหมาะสม .88   .89

การเก็บรวบรวมขอมูล
การเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับการวิจัยครั้งนี้ มีข้ันตอนดังนี้คือ
1. ขอหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ถึงผูอํานวยการโรง

พยาบาล หรือคณบดีคณะแพทยศาตร หรือผูบังคับการโรงพยาบาล หรือผูอํานวยการสํานักการ
แพทย กรุงเทพมหานคร เพื่อขออนญุาตเก็บรวบรวมขอมูลของโรงพยาบาลรัฐ จํานวน  8 แหง

2. สงหนังสือขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูล พรอมแนบรายละเอียดของโครงการวิจัยและ
ตัวอยางเครื่องมือการวิจัย ถึงผูอํานวยการโรงพยาบาล หรือคณบดีคณะแพทยศาตร หรือผูบังคับ
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การโรงพยาบาล หรือผูอํานวยการสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร เพื่อขออนุญาตเก็บรวบรวม
ขอมูลของโรงพยาบาลรัฐ จํานวน  8 แหง

3. ผูวิจัยโทรศัพทติดตอประสานงานกับเจาหนาที่ธุรการ เพื่อขอทราบผลการอนุมัติในการ
เก็บรวบรวมขอมูลจากโรงพยาบาลรัฐทั้ง 8 แหง

4. ภายหลังผานการอนุมัติแลว ผูวิจัยดําเนินการติดตอขอชี้แจงวัตถุประสงคในการวิจัย 
รายละเอียด วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล จํานวนและคุณสมบัติของกลุมตัวอยางที่ตองการกับฝาย
การพยาบาลที่รับผิดชอบดานวิชาการหรือการวิจัยของโรงพยาบาลนั้น ๆ

5. ประสานงานกับฝายการพยาบาล โรงพยาบาลรัฐทั้ง 8 แหง ดวยตนเอง เพื่อกําหนดวัน 
เวลา และรายละเอียดในการแจกแบบสอบถามและการเก็บขอมูล เพื่อเตรียมการในการเก็บรวบ
รวมขอมูล โดยขอความรวมมือฝายการพยาบาลเปนผูแจกและดําเนินการเก็บแบบสอบถามกลับ
ใหผูวิจัย หรือผูวิจัยไปรับคืนดวยตนเองจากหัวหนาหอผูปวยแตละทาน ตามระเบียบของแตละโรง
พยาบาล

6. การพิทักษสิทธิของกลุมตัวอยาง ผูวิจัยไดมีหนังสือขอความยินยอมใหความรวมมือใน
การวิจัย แนบไปพรอมกับซองแบบสอบถามทุกฉบับ โดยชี้แจงรายละเอียด และวัตถุประสงคของ
การวิจัย อธิบายสิทธิของผูตอบแบบสอบถาม หากไมสมัครใจเขารวมการวิจัย สามารถปฏิเสธไม
ตอบแบบสอบถามและสงแบบสอบถามกลับคืนผูวิจัยไดทันที

7. การเก็บแบบสอบถามกลับคืน หัวหนาหอผูปวยผูตอบแบบสอบถาม นําแบบสอบถาม
ใสซองเอกสารที่จัดใหพรอมแบบสอบถามแตละชุด ปดผนึกกอนนําสงคืนฝายการพยาบาล หรือรอ
ผูวิจัยไปรับกลับดวยตนเอง เพื่อใหผูตอบแบบสอบถามสามารถตอบไดอยางอิสระตรงตามความ
คิดเห็นของตนเอง

8. ผูวิจัยใชเวลาในการติดตอขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูล 2 สัปดาห ประสานงานเพื่อ
ดําเนินการเก็บขอมูล 1 สัปดาห และติดตามเก็บรวบรวมขอมูลกลับคืนจากกลุมตัวอยาง 2 สัปดาห
ไดแบบสอบถามกลับคืนมาทั้งสิ้น 231 ฉบับ จากจํานวน 254 ฉบับ คิดเปนรอยละ 90.94

การวิเคราะหขอมูล
ผูวิจัยตรวจสอบความครบถวนสมบูรณของขอมูลในแบบสอบถามที่ไดรับคืนทุกชุด พบวา

มีความครบถวนสมบูรณทุกฉบับ จากนั้นทําการแยกขอมูล คิดคะแนนรวมแตละชุด และนําไป
วิเคราะหขอมูลเพื่อการนําเสนอ โดยวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS/PC (Statistical 
Package for the Social Science/Personal Computer) ดังนี้

1. วิเคราะหขอมูลปจจัยการทํางาน ไดแก การไดรับการฝกอบรมเพิ่มเติม และระยะเวลา
ในการทํางาน ดวยสถิติคาความถี่ และรอยละ
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2. วิเคราะหระดับบรรยากาศเชิงสรางสรรค การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและ
พยาบาลประจําการ และภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย ดวยการหาคาเฉลี่ย (Mean) 
และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) และประเมินระดับจากคาเฉลี่ยจําแนกตาม
รายดานและโดยรวม

3. วิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยการทํางาน บรรยากาศเชิงสรางสรรค การแลก
เปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ และภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผู
ปวย โดยคํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation Coefficient) และทดสอบความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

โดยแปลความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2538)
คาระหวาง   +    0.70 – 1.00    มีความสัมพันธในระดับสูง
คาระหวาง   +    0.30 – 0.69    มีความสัมพันธในระดับปานกลาง
คาระหวาง   +    0.00 – 0.29    มีความสัมพันธในระดับตํ่า



บทที่ 4

ผลการวิเคราะหขอมูล

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive research) มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
ภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร และศึกษาความ
สัมพันธระหวางปจจัยการทํางาน บรรยากาศเชิงสรางสรรค การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผู
ปวยและพยาบาลประจําการ กับภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร จากการตอบแบบสอบถามของกลุมตัวอยางหัวหนาหอผูปวย จํานวน 231 คน 
ในโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร จํานวน 8 แหง โดยผูวิจัยไดนํามาวิเคราะหและเสนอขอมูล
ตามลําดับดังนี้

1. ขอมูลปจจัยการทํางาน บรรยากาศเชิงสรางสรรค การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอ
ผูปวยกับพยาบาลประจําการ และภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร

2. การวิเคราะหความสัมพนัธระหวางปจจัยการทํางาน บรรยากาศองคการเชิงสราง
สรรค การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ และภาวะผูนําสรางสรรค
ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร
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1. ขอมูลปจจัยการทํางาน บรรยากาศเชิงสรางสรรค การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา
หอผูปวยกับพยาบาลประจําการ และภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร

โดยนําเสนอตามลําดับดังนี้
1.1 ปจจัยการทํางาน ดานระยะเวลาในการปฏิบัติงานในตําแหนงหัวหนาหอผูปวย และ

ดานการไดรับการฝกอบรมเพิ่มเติม
1.2 บรรยากาศเชิงสรางสรรค
1.3 การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ
1.4 ภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย
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1.1 ปจจัยการทํางาน ดานระยะเวลาในการปฏิบัติงานในตําแหนงหัวหนาหอผูปวย และ
ดานการไดรับการฝกอบรมเพิ่มเติม

ตารางที่ 3 จํานวนและรอยละของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร จําแนกตาม 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในตําแหนงหัวหนาหอผูปวย  และการไดรับการฝกอบรมเพิ่มเติม

ขอมูลปจจัยการทํางาน จํานวน (คน) รอยละ X S.D.
(n = 231)

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานใน
ตําแหนงหัวหนาหอผูปวย 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

การไดรับการฝกอบรมเพิ่มเติม 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
มากกวา 5 คร้ัง      6   2.6

- ไมเคย    33 14.3

จากตารางที่ 3 พบวา พยาบาลหัวหนาหอผูปวยที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลรัฐ
กรุงเทพมหานคร มีประสบการณการทํางานในตําแหนงหัวหนาหอผูปวย ระหวาง 1–5 ป มากที่สุด
คิดเปนรอยละ 42.9 ไดรับการฝกอบรมเพิ่มเติม มากกวาที่ไมเคยไดรับการฝกอบรมเพิ่มเติม คิด
เปนรอยละ 85.7 และ 14.3 ตามลําดับ
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1.2 บรรยากาศเชิงสรางสรรค

ตารางที่ 4 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของบรรยากาศเชิงสรางสรรค ตามการรับรู
ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร จําแนกโดยรวม และรายดาน (n=231)

ตัวแปร  X S.D. ระดับ

บรรยากาศเชิงสรางสรรค 3.80 .56   สูง
ดานการติดตอส่ือสาร 3.93 .57   สูง
ดานการสรางขวัญและกําลังใจ 3.85 .67   สูง
ดานการกระจายงาน 3.83 .53   สูง
ดานการสรางแรงกดดัน 3.60 .78   สูง

จากตารางที่ 4 พบวา บรรยากาศเชิงสรางสรรค ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โรง
พยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับสูง ( X=3.80) เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ทุก
ดานตางก็อยูในระดับสูง โดยดานการติดตอส่ือสารอยูในระดับสูงสุด ( X=3.93) รองลงมาคือ ดาน
การสรางขวัญและกําลังใจ  ( X=3.85) และดานการสรางแรงกดดันอยูในระดับตํ่าสุด ( X=3.60)
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ตารางที่ 5 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของบรรยากาศเชิงสรางสรรค  ตามการรับรู
ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร จําแนกรายขอ (n=231)

บรรยากาศเชิงสรางสรรค             X     S.D.      ระดับ

ดานการกระจายงาน
- มีอิสระในการกําหนดแนวทางและวิธีการดําเนินงาน    4.12    .63    สูง
- วิธีการปฏิบัติงานสามารถเปลี่ยนแปลงได    4.09        .68       สูง
- สามารถวางแผนกําหนดแนวทางการปฏิบัติไดเอง    4.04        .68    สูง
- การมอบหมายงานเปนไปตาม Job Description    3.90    .72    สูง
- มีการกระจายงานอยางเหมาะสม    3.72    .76    สูง
- ใหโอกาสที่จะเสนองบประมาณในการบริหารหนวยงาน    3.13  1.03  ปานกลาง
ดานการติดตอสื่อสาร
- มีการมอบหมายหนาที่เปนลายลักษณอักษร 4.03        .77    สูง
- มีอิสระในการแสดงความคิดเห็นในขอบเขตงานที่รับผิดชอบ 3.97        .70       สูง
- หนวยงานของทานมีสัมพันธภาพที่ดีตอฝายการพยาบาล    3.95        .69    สูง
- จัดใหมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหวางบุคลากรในองคการ 3.90        .76    สูง
- การสื่อสารเปนแบบสองทาง 3.82        .85    สูง
ดานการสรางขวัญและกําลังใจ
- ใหการสนับสนุนการนําความคิดริเร่ิมสรางสรรคมาใชในงาน 3.98        .82    สูง
- ใหความไววางใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา     3.97        .69    สูง
- แจงระเบียบดานสวัสดิการอยางชัดเจน     3.95        .78    สูง
- สงเสริมสนับสนุนการพัฒนาความสามารถของผูปฏิบัติงาน     3.87        .84    สูง
- ใหความเอาใจใสดูแลผูปฏิบัติงานทั้งเรื่องงานและเรื่องสวนตัว 3.45        .85   ปานกลาง
ดานการสรางแรงกดดัน
- ชี้แจงนโยบาย เปาหมายขององคการทั้งในระยะสั้นและระยะยาว   3.98       .83     สูง
- กําหนดระยะเวลาในการปฏิบัติงานใหบรรลุตามเปาหมาย    3.93       .80     สูง
- มีแนวทางในการกระตุนใหทานปฏิบัติงานใหสําเร็จตามเปาหมาย   3.52      .86     สูง
- มีเกณฑประเมินในการพิจารณาผลงานริเร่ิมใหม ๆ  3.35      .97   ปานกลาง
- มีรางวัลตอบแทนแกผูที่สามารถพัฒนางาน  3.23    1.04   ปานกลาง

รวม  3.80      .56   สูง
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จากตารางที่ 5 พบวา บรรยากาศเชิงสรางสรรค ดานการกระจายงาน ตามการรับรูของ
หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับสูง เมื่อพิจารณารายขอ พบ
วาทุกขอตางก็อยูในระดับสูง โดย หอผูปวยมีอิสระในการกําหนดแนวทางและวิธีการดําเนินงาน
อยางสรางสรรคภายใตขอบเขตของวิชาชีพ อยูในระดับสูงสุด( X=4.12) รองลงมาคือ การปฏิบัติ
งานของทานสามารถเปลี่ยนแปลงไดตามความเหมาะสม ( X=4.09) ยกเวน โอกาสที่จะเสนองบ
ประมาณในการบริหารหนวยงานอยูในระดับปานกลาง ( X =3.13)

ดานการติดตอสื่อสาร  ตามการรับ รู ของหัวหนาหอผูป วย  โรงพยาบาลรัฐ  
กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับสูง เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ทุกขอตางก็อยูในระดับสูง 
โดย ฝายการพยาบาลมีการมอบหมายหนาที่อยางชัดเจนเปนลายลักษณอักษร อยูในระดับสูงสุด 
( X= 4.03) รองลงมาคือ ทานมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นในขอบเขตงานที่รับผิดชอบ ( X

=3.97) และการสื่อสารระหวางฝายการพยาบาลและหอผูปวยเปนการสื่อสารแบบสองทาง อยูใน
ระดับตํ่าสุด ( X =3.82)

ดานการการสรางขวัญและกําลังใจ ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับสูง เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ทุกขอตางก็อยูในระดับสูง 
โดย ฝายการพยาบาลใหการสนับสนุนการนําความคิดริเร่ิมสรางสรรคใหม ๆ มาใชในงาน อยูใน
ระดับสูงสุด ( X= 3.98) รองลงมาคือ ฝายการพยาบาลใหความไววางใจในการปฏิบัติงานของผูใต
บังคับบัญชา ( X= 3.97) ยกเวน ฝายการพยาบาลใหความเอาใจใสดูแลผูปฏิบัติงานทั้งเรื่องงาน
และเรื่องสวนตัว อยูในระดับปานกลาง ( X  =3.45)

ดานการสรางแรงกดดัน  ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลรัฐ  
กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับสูง เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ฝายการพยาบาลชี้แจง
นโยบาย เปาหมายขององคการทั้งในระยะสั้นและระยะยาว อยูในระดับสูงสุด ( X= 3.98) รองลง
มาคือ ฝายการพยาบาลกําหนดระยะเวลาในการปฏิบัติงานใหบรรลุตามเปาหมาย ( X= 3.93)
ฝายการพยาบาลมีรางวัลตอบแทนแกผูที่สามารถพัฒนางานอยางสรางสรรค อยูในระดับตํ่าสุด 
( X = 3.23)
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1.3 การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ

ตารางที่ 6 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผู
ปวยกับพยาบาลประจําการ ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร
จําแนกโดยรวมและรายดาน (n=231)

ตัวแปร  X S.D. ระดับ

การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวย 3.92 .44 สูง
กับพยาบาลประจําการ
ดานการรวมกันสรางผลงาน 4.11 .51 สูง
ดานความชอบพอ 3.91 .45 สูง
ดานการนับถือในความเปนนักวิชาชีพ 3.85 .54 สูง
ดานความจงรักภักดี 3.82 .58 สูง

จากตารางที่ 6 พบวา การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ โรง
พยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับสูง ( X= 3.92) เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ทุก
ดานตางก็อยูในระดับสูง โดย ดานการรวมกันสรางผลงาน อยูในระดับสูงสุด ( X = 4.11) รองลง
มาคือ ดานความชอบพอ ( X=3.91) และดานความจงรักภักดี อยูในระดับตํ่าสุด ( X=3.82)
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ตารางที่ 7  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผู
ปวยกับพยาบาลประจําการ ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร
จําแนกรายขอ (n=231)

การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ X S.D. ระดับ

ดานความชอบพอ
- ผูใตบังคับบัญชามีความเปนมิตรกับทาน 4.11 .55 สูง
- ผูใตบังคับบัญชาเปนผูมีมนุษยสัมพันธดี 4.01 .57 สูง
- ทานชื่นชอบผูใตบังคับบัญชาของทานมาก 3.98 .60 สูง
- ผูใตบังคับบัญชาแสดงออกอยางชัดเจนวานิยมชมชอบ 3.54 .60 สูง
ดานความจงรักภักดี
- ผูใตบังคับบัญชาจะอยูฝายเดียวกับทานเมื่อเกิดปญหา 3.96 .65 สูง
- ผูใตบังคับบัญชาชวยทานแกไขปญหาจากการปฏิบัติงาน 3.93 .65 สูง
- ผูใตบังคับบัญชาจะใหการสนับสนุนทานเมื่อผูอ่ืนโตแยงทาน 3.86 .71 สูง
- ผูใตบังคับบัญชาชวยปกปองทานจากการกลาวรายตาง ๆ 3.77 .74 สูง
- ผูใตบังคับบัญชาแกตางใหเสมอเมื่อผูอ่ืนมีขอสงสัยในตัวทาน 3.58 .71 สูง
ดานการรวมกันสรางผลงาน
- ตางยินดีสนับสนุนซึ่งกันและกันในการทํางาน 4.18 .60 สูง
- ตางใหความรวมมือในการปรับเปลี่ยนแผนงาน 4.15 .57 สูง
- ผูใตบังคับบัญชาเต็มใจทํางานรวมกับทาน 4.10 .57 สูง
- ผูใตบังคับบัญชายินดีทํางานตามที่ทานมอบหมาย 4.08 .63 สูง
- ผูใตบังคับบัญชากระตือรือรนในการทํางาน 4.04 .62 สูง
ดานการนับถือในความเปนนักวิชาชีพ
- ผูใตบังคับบัญชาออกวาเชื่อมั่นในการแกปญหา 3.96 .62 สูง
- ผูใตบังคับบัญชาเคารพนับถือความเปนหัวหนางาน 3.96 .62 สูง
- ผูใตบังคับบัญชาชื่นชมในความรูความสามารถของทาน 3.80 .64 สูง
- ผูใตบังคับบัญชาเชื่อมั่นในความเชี่ยวชาญในการบริหารงาน 3.79 .62 สูง
- ผูใตบังคับบัญชามีความประทับใจผลการบริหารงาน 3.73 .65 สูง

รวม 3.92 .44 สูง
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จากตารางที่ 7 พบวา การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ 
ดานความชอบพอ ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร โดยรวม
อยูในระดับสูง เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ทุกขอตางก็อยูในระดับสูง โดย ผูใตบังคับบัญชาสวน
ใหญมีความเปนมิตรกับทาน อยูในระดับสูงสุด ( X= 4.11) รองลงมาคือ ผูใตบังคับบัญชาสวน
ใหญเปนผูมีมนุษยสัมพันธดี ( X = 4.01) และผูใตบังคับบัญชาแสดงออกอยางชัดเจนวาใหความ
นิยมชมชอบทาน อยูในระดับตํ่าสุด ( X = 3.54)

ดานความจงรักภักดี ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
โดยรวมอยูในระดับสูง เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ทุกขอตางก็อยูในระดับสูง โดย ผูใตบังคับ
บัญชาสวนใหญจะอยูเคียงขางและอยูฝายเดียวกับทานเมื่อเกิดปญหาตาง ๆ อยูในระดับสูงสุด 
( X=3.96) รองลงมาคือ ผูใตบังคับบัญชาสวนใหญชวยทานแกไขปญหาที่เกิดจากการปฏิบัติงาน 
( X=3.93) และผูใตบังคับบัญชาสวนใหญแกตางใหเสมอเมื่อผูอ่ืนมีขอสงสัยในตัวทาน อยูในระดับ
ต่ําสุด ( X=3.58)

ดานการรวมกันสรางผลงาน ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับสูง เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ทุกขอตางก็อยูในระดับสูง 
โดย ทานและผูใตบังคับบัญชาตางยินดีสนับสนุนซึ่งกันและกันในการทํางานใหบรรลุเปาหมาย อยู
ในระดับสูงสุด ( X =4.18) รองลงมาคือ ทานและผูใตบังคับบัญชาตางใหความรวมมือในการปรับ
เปลี่ยนแผนงานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย ( X =4.15) และผูใตบังคับบัญชาสวนใหญกระตือรือรนใน
การทํางานรวมกับทาน อยูในระดับตํ่าสุด ( X =4.04)

ดานการนับถือในความเปนนักวิชาชีพ ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล
รัฐ กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับสูง เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ทุกขอตางก็อยูในระดับสูง 
โดย ผูใตบังคับบัญชาสวนใหญแสดงออกวาเชื่อมั่นในการแกปญหาของทาน อยูในระดับสูงสุด  
( X = 3.96) รองลงมาคือ ผูใตบังคับบัญชาสวนใหญมีความเคารพนับถือความเปนหัวหนางาน
ของทาน ( X  = 3.96) สวนผูใตบังคับบัญชาสวนใหญมีความประทับใจในผลการบริหารงานของ
ทาน อยูในระดับตํ่าสุด ( X = 3.73)
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1.4 ภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย
ตารางที่ 8 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผู
ปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร จําแนกโดยรวมและรายดาน (n=231)

ตัวแปร  X S.D. ระดับ

ภาวะผูนําสรางสรรค 4.31 .39 สูง
การแสดงออกอยางเหมาะสม 4.32 .45 สูง
การบริหารแบบมุงคน 4.31 .44 สูง
การบริหารแบบมุงงาน 4.30 .41 สูง

จากตารางที่ 14 พบวา ภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับสูง เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ทุกดานตางก็อยูในระดับสูง 
โดยดานการแสดงออกอยางเหมาะสมอยูในระดับสูงสุด ( X=4.32) รองลงมาคือ ดานการบริหาร
แบบมุงคน ( X=4.31) และดานการบริหารแบบมุงงานอยูในระดับตํ่าสุด ( X=4.30)
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ตารางที่ 9 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของภาวะผูนําสรางสรรค ตามการรับรูของ
หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร จําแนกรายขอ (n=231)

ภาวะผูนําสรางสรรค X S.D. ระดับ
ดานการบริหารแบบมุงงาน
- เปดโอกาสใหรวมกันเสนอแนวทางการแกปญหาในหนวยงาน 4.44 .53 สูง
- สนับสนุนใหมีการนําเสนอวิธีการพัฒนาการปฏิบัติงานใหม ๆ 4.40 .57 สูง
- ชี้แจงเปาหมายขององคการใหไดรับทราบอยางทั่วถึง 4.28 .54 สูง
- ชี้แจงรายละเอียดของงานใหทราบอยางทั่วถึง 4.24 .54 สูง
- จัดหาทรัพยากรอยางเพียงพอในการปฏิบัติงาน 4.21 .55 สูง
- ติดตามผลการปฏิบัติงานเปนระยะ ๆ 4.20 .59 สูง
ดานการบริหารแบบมุงคน
- สนับสนุนความกาวหนาของผูใตบังคับบัญชาทุกคน 4.51 .58 สูง
- มอบหมายงานโดยคํานึงถึงความรูความสามารถ 4.42 .55 สูง
- ปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาอยางเสมอภาคเทาเทียมกัน 4.40 .60 สูง
- สนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาพัฒนางานอยางสรางสรรค 4.38 .58 สูง
- ทราบจุดออนจุดแข็งของผูใตบังคับบัญชาแตละคน 4.20 .56 สูง
- เอาใจใสดูแลผูใตบังคับบัญชาทั้งเรื่องงานและเรื่องสวนตัว 4.15 .62 สูง
- วิเคราะหความตองการกอนใหความชวยเหลือเสมอ 4.10 .64 สูง
ดานการแสดงออกอยางเหมาะสม
- เคารพในความเปนบุคคลของผูใตบังคับบัญชา 4.52 .56 สูง
- แสดงความรูสึกอยางจริงใจตอผูใตบังคับบัญชา 4.48 .55 สูง
- รับผิดชอบในหนาที่โดยไมละเมิดสิทธิของผูอ่ืน 4.38 .55 สูง
- ใชคุณธรรมในการปกครองผูใตบังคับบัญชา 4.37 .57 สูง
- ยอมรับและปรับเปลี่ยนพฤติกรรมหากมีเหตุผลสมควร 4.34 .56 สูง
- ใหและรับคําติชมจากผูใตบังคับบัญชา 4.32 .59 สูง
- ควบคุมอารมณและพฤติกรรมของตนเองได 3.83 .69 สูง

รวม 4.31 .39 สูง
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จากตารางที่ 9 พบวา ภาวะผูนําสรางสรรค ดานการบริหารแบบมุงงาน ของหัวหนาหอ
ผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับสูง เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ทุกขอ
ตางก็อยูในระดับสูง โดย ทานเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชารวมกันเสนอแนวทางการแกปญหาใน
หนวยงาน อยูในระดับสูงสุด ( X= 4.44) รองลงมาคือ ทานสนับสนุนใหมีการนําเสนอวิธีการ
พัฒนาการปฏิบัติงานใหม ๆ ในหนวยงาน ( X=4.40) และทานติดตามผลการปฏิบัติงานเปนระยะ 
ๆ เพื่อควบคุมใหการปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงคของหนวยงาน อยูในระดับตํ่าสุด ( X= 4.20)

ดานการบริหารแบบมุงคน ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร โดย
รวมอยูในระดับสูง เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ทุกขอตางก็อยูในระดับสูง โดย ทานสนับสนุนความ
กาวหนาของผูใตบังคับบัญชาทุกคน อยูในระดับสูงสุด ( X= 4.51) รองลงมาคือ ทานมอบหมาย
งานโดยคํานึงถึงความรูความสามารถของผูใตบังคับบัญชา ( X= 4.42) และทานวิเคราะหความ
ตองการของผูใตบังคับบัญชากอนใหความชวยเหลือเสมอ อยูในระดับตํ่าสุด ( X= 4.10)

ดานการแสดงออกอยางเหมาะสม  ของหัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลรัฐ  
กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับสูง เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ทุกขอตางก็อยูในระดับสูง 
โดย ทานเคารพในความเปนบุคคลของผูใตบังคับบัญชา อยูในระดับสูงสุด ( X = 4.52) รองลงมา
คือ ทานแสดงความรูสึกอยางจริงใจตอผูใตบังคับบัญชา ( X = 4.48) และทานสามารถควบคุม
อารมณและพฤติกรรมของตนเองไดอยางเหมาะสม อยูในระดับตํ่าสุด ( X = 3.83)
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2 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยการทํางาน บรรยากาศเชิงสรางสรรค การแลก
เปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ และภาวะผูนําสรางสรรคของหัว
หนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร

ตารางที่ 10 ความสัมพันธระหวางปจจัยการทํางาน บรรยากาศเชิงสรางสรรค การแลกเปลี่ยน
ระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ จําแนกรายดาน กับภาวะผูนําสรางสรรคของหัว
หนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร (n = 231 )

ตัวแปร คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ p-value ระดับ
    (r)

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน -.115      .041 ต่ํา
การไดรับการฝกอบรมเพิ่มเติม  .092      .081 ต่ํา
บรรยากาศเชิงสรางสรรค  .387      .000     ปานกลาง

การกระจายงาน  .346      .000     ปานกลาง
การติดตอส่ือสาร  .411      .000     ปานกลาง
การสรางขวัญและกําลังใจ  .368       .000     ปานกลาง
การสรางแรงกดดัน  .269      .000    ต่ํา

การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวย
กับพยาบาลประจําการ  .503      .000     ปานกลาง

ความชอบพอ .393      .000     ปานกลาง
ความจงรักภักดี .393      .000     ปานกลาง
การรวมกันสรางผลงาน .407      .000     ปานกลาง
การนับถือในความเปนนักวิชาชีพ .500      .000     ปานกลาง

จากตารางที่ 10 พบวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธทางลบใน
ระดับตํ่ากับภาวะผูนําสรางสรรค ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร อยางมีนัย
สําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r= -.115) บรรยากาศเชิงสรางสรรค และการแลกเปลี่ยนระหวางหัว
หนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับภาวะผูนํา
สรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 (r =.387 และ.503 ตามลําดับ) สวนการไดรับการฝกอบรมเพิ่มเติม ไมมีความสัมพันธ
กับภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิตทิี่ระดับ .05
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บรรยากาศเชิงสรางสรรค รายดาน ไดแก ดานการกระจายงาน การติดตอส่ือสาร และดาน
การสรางขวัญและกําลังใจ พบวา มีความสัมพันธกับภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย โรง
พยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร ในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r= .346, 
.411และ .368 ตามลําดับ) สวนดานการสรางแรงกดดัน มีความสัมพันธกับภาวะผูนําสรางสรรค
ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร ในระดับตํ่า อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 (r= .269)     

การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ รายดาน ไดแก        
ความชอบพอ ความจงรักภักดี การรวมกันสรางผลงาน และการนับถือในความเปนนักวิชาชีพ พบ
วา  ตางก็มีความสัมพันธกับภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ  
กรุงเทพมหานคร ในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .393, .393, .407, 
และ .500 ตามลําดับ)



บทที่ 5

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive Research) เพื่อศึกษาความสัมพันธ
ระหวางปจจัยการทํางาน บรรยากาศเชิงสรางสรรค การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและ
พยาบาลประจําการ  กับภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลรัฐ  
กรุงเทพมหานคร โดยมีวัตถุประสงคของการวิจัยดังนี้

1. เพื่อศึกษาภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรฐั กรุงเทพมหานคร
2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยการทํางาน บรรยากาศเชิงสรางสรรค

การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ กับภาวะผูนําสรางสรรค ของหัว
หนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร

ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ คือ หัวหนาหอผูปวย จํานวน 609 คน ที่ปฏิบัติงานอยูในโรง
พยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร จํานวน 13 แหง ทําการสุมตัวอยางไดกลุมตัวอยางหัวหนาหอผูปวย 
จาํนวน 231 คน

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ประกอบดวย แบบสอบถามขอมูลปจจัยการทํางาน แบบ
สอบถามบรรยากาศเชิงสรางสรรค แบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับ
พยาบาลประจําการ และแบบสอบถามภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย  ซึ่งไดรับการ
ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาจากผูทรงคุณวุฒิจํานวน 6 ทาน และตรวจสอบความเที่ยงของแบบ
สอบถามบรรยากาศเชิงสรางสรรค แบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับ
พยาบาลประจําการ และแบบสอบถามภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย ไดคาความเที่ยง
เทากับ .95, .93 และ .95 ตามลําดับ

การวิเคราะหขอมูล ใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS/PC (Statistical Package for the Social 
Science/Personal Computer) หาคาความถี่และรอยละของปจจัยการทํางานดานระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน และการไดรับการฝกอบรมเพิ่มเติม คํานวณหาคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ของบรรยากาศเชิงสรางสรรค การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ 
กับภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย และหาความสัมพันธระหวางปจจัยการทํางาน 
บรรยากาศเชิงสรางสรรค การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ กับ
ภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย โดยคํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน
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สรุปผลการวิจัย
1.  บรรยากาศเชิงสรางสรรคในองคการของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลรัฐ  

กรุงเทพมหานคร อยูในระดับสูง ( X=3.80)
2.  การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ ตามการรับรูของหัว

หนาหอผูปวยโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร อยูในระดับสูง ( X=3.92)
3. ภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร อยูในระดับ

สูง ( X=4.31 )
4. การศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยการทํางาน บรรยากาศเชิงสรางสรรค การแลก

เปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ กับภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผู
ปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร พบวา ปจจัยการทํางานดานระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มี
ความสัมพันธทางลบในระดับตํ่ากับภาวะผูนําสรางสรรค ของหัวหนาหอผูปวย อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 (r = -.115) ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ 1 สวนดานการไดรับการฝกอบเพิ่ม
เติม ไมมีความสัมพันธกับภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 (r = .092) ไมเปนไปตามสมมติฐานที่ 2

บรรยากาศเชิงสรางสรรค และการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจํา
การ มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 (r = .387 และ r = .503 ตามลําดับ) เปนไปตามสมมติฐานที่ 3 
และ 4 ตามลําดับ

อภิปรายผลการวิจัย

1. การศกึษาบรรยากาศเชิงสรางสรรค การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวย
กับพยาบาลประจําการ และภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร

1.1 การศึกษาบรรยากาศเชิงสรางสรรค

จากผลการศึกษาพบวา บรรยากาศเชิงสรางสรรคอยูในระดับสูง ( X=3.80) เมื่อพิจารณา
รายดานจะเห็นไดวา ทุกดานตางก็อยูในระดับสูงโดยดานการติดตอส่ือสารอยูในระดับสูงสุด 
( X=3.93) รองลงมาคือดานการสรางขวัญและกําลังใจ ดานการกระจายงาน และดานสรางแรงกด
ดัน ( X=3.85, 3.83 และ 3.60 ตามลําดับ) อธิบายไดวา การพัฒนาเพื่อรับรองคุณภาพโรง
พยาบาลมีผลใหฝายการพยาบาลตองปรับตัวใหพรอมรับการพัฒนาดังกลาว ผูบริหารจึงตระหนัก
และใหความสําคัญในการริเร่ิมใหเกิดบรรยากาศที่ชวยสรางขวัญและกําลังใจแกผูปฏิบัติงาน ซึ่ง
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หลักการกระจายงานเปนการสรางความรูสึกผูกพัน ความรับผิดชอบและความภาคภูมิใจในผู
บริหารระดับลางและผูปฏิบัติ การใหอิสระในการทํางานเปนการใหโอกาสในดานการพัฒนาความ
คิดริเร่ิมสรางสรรค ฝกฝนความสามารถดานบริหาร และพัฒนาศักยภาพภาวะผูนํา โอกาสของ
ความกาวหนาในหนาที่การงานเปนปจจัยที่เสริมสรางขวัญและกําลังในในการทํางาน กําหนด
ธรรมชาติงานและความสามารถปฏิบัติใหเห็นความทาทายและพัฒนาความสามารถในงานใหได
ผลผลิตที่สูง ใหบริการที่มีประสิทธิภาพ และดํารงคุณภาพการดูแล อุทิศตนใหกับองคการ 
(ลดาวัลย รวมเมฆ, 2544) สอดคลองกับงานวิจัยของ สายสมร ฟกทองอยู (2543) ที่พบวา
บรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกกับองคประกอบของความเปนวิชาชีพในดานการ
พฒันาสมรรถนะของตนเอง และประภารัตน แบขุนทด (2544) พบวาการปรับโครงสรางการบริหาร
งานใหสายการบังคับบัญชาส้ัน ไมซับซอน ทําใหเกิดการติดตอส่ือสารกันไดงาย มีการรับสงขอมูล
ไดรวดเร็ว มีการกระจายอํานาจทําใหมีอิสระในการตัดสินใจบริหารงานทําใหมีความตั้งใจ ทุมเทใน
การทํางาน นําพาองคการไปสูเปาหมาย ดังนั้นบรรยากาศในการทํางานของหัวหนาหอผูปวยจึง
เปนบรรยากาศที่สงเสริมการแกปญหา การใชความคิดริเร่ิม การตัดสินใจ และมุงการดูแลบุคคลใน
องครวม ชวยเสริมใหเกิดความพรอมในการพัฒนาและการสรางสรรคทางการพยาบาล

1.2 การศึกษาการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ

จากผลการศึกษาพบวา การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ
อยูในระดับสูง ( X=3.92) เมื่อพิจารณารายดานจะเห็นไดวา ทุกดานตางก็อยูในระดับสูงโดยดาน
การรวมกันสรางผลงานอยูในระดับสูงสุด ( X=4.11) รองลงมาคือ ดานความชอบพอ ดานการนับ
ถือในความเปนนักวิชาชีพ และดานความจงรักภักดี ( X=3.91, X=3.85 และ X=3.82 ตาม
ลําดับ) อธิบายไดวา การแลกเปลี่ยนเปนปฏิสัมพันธระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจํา
การที่เกิดขึ้นและการตอบแทนซึ่งกันและกัน โดยหัวหนาหอผูปวยรูสึกไดถึงความไววางใจ ความ
เคารพนับถือ และการสนับสนุนจากพยาบาลประจําการ  คุณภาพความสัมพันธที่เกิดขึ้นระหวาง
หัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการที่มีในระดับสูง เปนผลใหเกิดความมั่นใจในการแสดงออก
และมีพัฒนาการภาวะผูนําในตนเองของหัวหนาหอผูปวย สอดคลองกับงานวิจัยของ จนัทรพา ทัด
ภูธร (2543) ที่พบวาการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา-ลูกนอง มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคลากร 
และงานวิจัยของอโนรัตน เขียวคราม (2544) ที่พบวา การแลกเปลี่ยนความสัมพันธระหวางผู
บังคับบัญชา-ผูใตบังคับบัญชาที่อยูในระดับสูง จะทําใหแนวคิดในเรื่องงานไมขัดแยงกัน และมีเปา
หมายการทํางานที่สอดคลองกัน จากระดับความสัมพันธที่ดี ทําใหหัวหนาหอผูปวยมีความมั่นใจ
ในการคิดตัดสินใจและใชภาวะผูนําไดอยางเต็มที่ เพราะเชื่อมั่นวาผูใตบังคับบัญชามีความตั้งใจ
และรวมกันวางแผนงาน ชวยกันแกไขปญหาที่เกิดขึ้น เพื่อใหบรรลุผลตามเปาหมายที่วางไว
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1.3 การศึกษาภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย

จากผลการศึกษาพบวา หัวหนาหอผูปวยมีภาวะผูนําสรางสรรคอยูในระดับสูง ( X=4.31) 
เมื่อพิจารณารายดานจะเห็นไดวา หัวหนาหอผูปวยมีการแสดงออกอยางเหมาะสมอยูในระดับสูง
สุด ( X=4.32) และใชการบริหารแบบมุงคนและการบริหารแบบมุงงานอยูในระดับที่ใกลเคียงกัน
มาก ( X=4.31 และ X=4.30 ตามลําดับ) จากองคประกอบยอยของภาวะผูนําสรางสรรคนี้ 
อธิบายไดวา หัวหนาหอผูปวยใชภาวะผูนําสรางสรรคโดยการบริหารแบบมุงคนโดยกระตุนใหผูใต
บังคับบัญชาปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมาย รวมกับการบริหารแบบมุงงานโดยกําหนดเปาหมาย
และประสิทธิผลของงาน ซึ่งผสมผสานดวยการแสดงออกอยางเหมาะสม โดยการใหคําแนะนําที่
จําเปน มีการวากลาวตักเตือนไมดุวาตอหนาผูอ่ืนใหรูสึกอับอาย หัวหนาหอผูปวยปฏิบัติการ
บริหารการพยาบาลโดยใชภาวะผูนําสรางสรรคโดยรวมและรายดานอยูในระดับสูง  จะตองนําใหผู
ตามปฏิบัติงานรวมกันในทีมได และพรอมที่จะรับมือกับความตองการของทุกคน ใหการสนับสนุน
และยอมรับความเสี่ยงที่อาจเกิดขึ้น สามารถผสมผสานเปาหมายของตนกับองคประกอบตาง ๆ 
นําแนวคิดตาง ๆ ที่ทําใหผูปฏิบัติเกิดการพัฒนาและทํางานไดดีขึ้น ศึกษาลักษณะวิธีการทํางาน
เพื่อนํามาปรับใชอยางเหมาะสม (Biech, 1996)

บทบาทหัวหนาหอผูปวยในการบริหารในปจจุบัน เปลี่ยนจากบทบาทผูปฏิบัติตามที่ไดรับ
มอบหมาย เปนผูอํานวยการภายในหอผูปวย เพื่อดําเนินการใหการปฏิบัติเปนไปตามเปาหมาย
ขององคการ นอกจากนี้หัวหนาหอผูปวยตองใชภาวะผูนําในการทําใหบุคคลอื่นยินยอมปฏิบัติตาม 
และใหความรวมมือเพื่อบรรลุเปาหมาย จากการศึกษาของ Peters และ Waterman (อางถึงใน
ศิริพร ตันติพูลวินัย, 2537) ที่พบวารูปแบบการบริหารจัดการในโรงพยาบาลที่ประสบความสําเร็จ
นั้น การทํางานของพยาบาลระดับหัวหนาตึกจะไมติดอยูกับวิธีการและรูปแบบการทํางานแบบเกา 
แตจะเปดโอกาสใหพยาบาลรุนใหมมีโอกาสใชความรูความสามารถในการทํางานอยางเต็มความ
สามารถ หัวหนาตึกไดรับการกระจายอํานาจลงมา และมีมาตรฐานการทํางานเปนของตนเอง โดย
ยึดหลักการ 3 อยาง คือ 1) หัวหนาตึกเขามามีสวนรวมในการทํางานกับลูกนอง 2) ใหความสําคัญ
กับลูกนอง และ 3) มีการประเมินผลการทํางานอยางมีระบบตอเนื่อง ซึ่งสอดคลองกับการศึกษา
ของ Davar (1994) ที่วิเคราะหการบริหารงานของผูนําที่ประสบความสําเร็จในแตละสาขาในทุก ๆ 
ประเทศพบวา รูปแบบการบริหารงานที่ทําใหประสบความสําเร็จ เปนการใชภาวะผูนําสรางสรรค 
ซึ่งบูรณาการรูปแบบของภาวะผูนําที่มุงเนนงาน และมุงเนนคนในระดับที่มีความเหมาะสม เพื่อทํา
ใหงานประสบผลสําเร็จ รับมือกับความแตกตางของสถานการณโดยอาศัยการแสดงออกอยาง
เหมาะสม อันเปนคุณลักษณะของผูนําที่ผูใตบังคับบัญชาตองการมากที่สุด  ตามการศึกษาของ  
นพวรรณ กาญจนะวรรณ (2540) ที่พบวา ผูใตบังคับบัญชาตองการใหผูบังคับบัญชาใชรูปแบบ
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การบังคับบัญชาแบบเนนคน แบบประนีประนอม และแบบทีมงาน มากกวาใชแบบเนนงานและ
แบบปลอยปละละเลย สอดคลองกับการศึกษาของมยุรี รังษีสมบัติศิริ (2530) ที่พบวาการมีภาวะผู
นําของผูบังคับบัญชาในแบบมุงความสัมพันธและแบบมุงงาน สามารถสรางความพึงพอใจในการ
ทํางานของผูใตบังคับบัญชา และรูปแบบภาวะผูนําที่ผูใตบังคับบัญชาคาดหวัง คือการมีความเชื่อ
มั่นและไววางใจผูใตบังคับบัญชา กําหนดเปาหมายการปฏิบัติงานและสั่งการโดยใหผูใตบังคับ
บัญชามีสวนรวม ใหความสําคัญกับความตองการและความกาวหนาของผูใตบังคับบัญชา

2. การศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยการทํางาน บรรยากาศเชิงสรางสรรค การแลก
เปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ กับภาวะผูนําสรางสรรค ของหัว
หนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร

2.1  ความสัมพันธระหวางปจจัยการทํางานกับภาวะผูนําสรางสรรค

2.1.1 การไดรับการฝกอบรมเพิ่มเติมกับภาวะผูนําสรางสรรค
จากการวิจัย พบวา การไดรับการฝกอบรมเพิ่มเติม ไมมีความสัมพันธกับภาวะผูนําสราง

สรรคของหัวหนาหอผูปวย ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 1 จากการตรวจสอบรายละเอียดเกี่ยว
กับการฝกอบรมที่หัวหนาหอผูปวยไดรับในการวิจัยครั้งนี้ อภิปรายไดวา การไดรับการฝกอบรมเพิ่ม
เติมที่หัวหนาหอผูปวยไดรับ เปนการอบรมเฉพาะทางการพยาบาล การอบรมเกี่ยวกับการพัฒนา
คุณภาพโรงพยาบาล ในสวนของการอบรมผูบริหารการพยาบาลเปนการอบรมทางการบริหารทั่ว
ไปเทานั้น ไมมีการพัฒนาแนวคิดทางการบริหารสมัยใหม อีกทั้งชวงเวลาที่ไดรับการอบรมอาจนาน
เกินกวาที่จะจํารายละเอียดหรือประเด็นสําคัญ เพื่อนํามาประยุกตใชในปจจุบันได จึงทําใหการได
รับการฝกอบรมเพิ่มเติมไมสงผลตอภาวะผูนําสรางสรรคเชิงสัมพันธ สอดคลองกับ พรทิพย      
กวินสุพร (2537) ที่พบวา หัวหนาหอผูปวยที่ไดรับการฝกอบรมเพิ่มเติมกับที่ไมเคยไดรับการฝก  
อบรม ไมมีความแตกตางกันในเรื่องความรูทางการบริหารการพยาบาล และสอดคลองกับงานวิจัย
ของจารุวรรณ ปทอง (2540) และ วรดา ขายแกว (2542) ที่พบวา การอบรมทางการบริหาร ไมมี
ความสัมพันธกับความสามารถในการตัดสินใจ และการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารงานของหัว
หนาหอผูปวย แตกตางจากงานวิจัยของสมสมัย สุธีรศานต (2543) ที่พบวา การไดรับการฝกอบรม 
มีผลตอความคิดสรางสรรคในการทํางาน อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีเนื้อหาการ
ฝกอบรมเร่ืองการปฏิรูประบบบริการ ดังนั้นการจะเพิ่มทักษะดานภาวะผูนําสรางสรรค จึงควรมี
การฝกอบรมเฉพาะในสวนที่เกี่ยวของกับองคประกอบทุกดานโดย เพื่อใหเกิดพัฒนาการที่ชัดเจน 
เพราะความสามารถของบุคคลเปนผลมาจากการเรียนรูที่แตละบุคคลไดรับ
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2.1.2 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับภาวะผูนําสรางสรรค

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธทางลบกับภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอ
ผูปวย ในระดับตํ่า อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ ระดับ .05 (r = -.115) ซึ่งปฏิเสธสมมติฐานที่ 2 
แตกตางจากงานวิจัยของ วรดา ขายแกว (2542) ที่พบวา ประสบการณในการดํารงตําแหนงมี
ความสัมพันธกับการปฏิบัติบทบาทดานบริหารโดยรวมของหัวหนาหอผูปวย อาจเนื่องมาจากกลุม
ตัวอยางมีประสบการณในตาํแหนงหัวหนาหอผูปวยเปนเวลานาน ไดรับการชี้แจงเปลี่ยนแปลง
นโยบายหลายครั้ง  และหัวหนาหอผูปวยมีภาระหนาที่ความรับผิดชอบมาก ทั้งในดานการบริหาร
และบริการ ใชเวลาสวนใหญในการประชุม โดยเฉพาะในชวงเวลาที่มีการนําแนวคิดการรับรองคุณ
ภาพโรงพยาบาลเขามาพัฒนา ทําใหไมมีเวลาในการศึกษาแนวคิดทฤษฎีใหม ๆ จากการไดมี
โอกาสพูดคุยกับหัวหนาหอผูปวยบางทานไดรับคําตอบวา ทํางานมานานจนรูสึกวาที่เปนอยูนี้ก็
เพียงพอแลว และการจะคิดคนสิ่งใหม ๆ ก็ตองใชเวลาอีกทั้งรูสึกเหนื่อยลากับภาระหนาที่ หากจะ
พัฒนาก็ตองใชเวลาซึ่งเวลาในการปฏิบัติงานก็เหลือไมมาก อีกทั้งเคยชินกับการบริหารแบบเดิมที่
สามารถทําใหงานบรรลุผลสําเร็จไดไมกอใหเกิดความยุงยากและตองเรียนรูใหม บริหารงานโดย
อาศัยความชํานาญและประสบการณของตนเองที่สะสมมา ตางจากหัวหนาหอผูปวยรุนใหมที่
สําเร็จการศึกษาในชวงพัฒนามาตรฐานการพยาบาล ทําใหไดรับทราบแนวคิดในการบริหารและ
วิธีการนิเทศแบบใหม ทําใหมีความสามารถในการบริหารมากขึ้น การไดรับตําแหนงใหม อาจเปน
แรงจูงใจใหมีความกระตือรือรนในการปฎิบัติงานมากกวา (นิตยา แพรวานิชย, 2535) สอดคลอง
กบังานวิจัยของจารุวรรณ ปทอง (2540) ที่พบวา ระยะเวลาในการดํารงตําแหนงไมมีความสัมพันธ
กับความสามารถในการตัดสินใจดานการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย

2.2 บรรยากาศเชิงสรางสรรคกับภาวะผูนําสรางสรรค
บรรยากาศเชิงสรางสรรค มีความสัมพันธทางบวกกับภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอ

ผูปวย ในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .387) ซึ่งเปนไปตามสมมติ
ฐานที่ 3 แสดงใหเห็นวาบรรยากาศองคการที่มีการสรางสรรคนาจะเปนลักษณะที่สงเสริมใหเกิด
ความคดิสรางสรรคของคนในองคการ จากผลการวิจัยรายดาน พบวา การสรางแรงกดดัน มีความ
สัมพันธกับภาวะผูนําสรางสรรคในระดับตํ่าสุด อาจเนื่องจากการเปลี่ยนแปลงของนโยบายสา
ธารณสุขในปจจุบันที่มีการปรับเปลี่ยนอยางรวดเร็วเพื่อใหทันกับสภาวะการณ ทําใหองคการอยูใน
ระหวางการปรับเปลี่ยนนโยบายเพื่อใหสอดรับกับรัฐบาล จึงยังไมมีการสรางแรงกดดันในทางสราง
สรรคที่ชัดเจนในการมอบหมายงานใหบุคลากรในองคการรับทราบ สวนดานอื่น ๆ มีความสัมพันธ
กับภาวะผูนําสรางสรรค ในระดับปานกลาง อธิบายไดวา โรงพยาบาลรัฐในปจจุบันมีการปรับ
เปลี่ยนการบริหารงานใหมีการกระจายอํานาจ และลดระดับข้ันการบังคับบัญชา มีการนําแนวคิด
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การบริหารแบบมีสวนรวมเขามาใชในบางองคการ รวมทั้งมีการสนับสนุนดานสวัสดิการที่ดีขึ้น เพื่อ
สรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพื่อองคการ จึงทําใหบรรยากาศเชิงสรางสรรคทั้งสามดานสงผล
ตอภาวะผูนําสรางสรรค เชนเดียวกับงานวิจัยของ Siegal and Kaemmerer (1968) ที่พบวา การ
สนับสนุนใหสมาชิกในองคการรับรูวา สามารถทํางานไดอยางอิสระ และมีบรรยากาศที่จูงใจใหเกิด
ความคิดริเร่ิมใหม ๆ จะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงไปในทางสรางสรรค และองคการที่มีลักษณะ
เปดกวาง จะทําใหเกิดความคิดสรางสรรคในระดับสูงกวาองคการที่มีความเขมงวดอยางมีนัย
สําคัญทางสถิติที่ ระดับ .05 (George and Zhou, 2001) Oldham and Cumming (1996) ได
ทดสอบพบวา บรรยากาศของสถานที่ทํางานที่สรางสรรคมีความสัมพันธกับความคิดสรางสรรค
ของบุคลากร สอดคลองกับการทดสอบเพื่อพัฒนารูปแบบการมีความคิดสรางสรรคสวนบุคคล 
ของ Scott and Bruce (1994) ซึ่งพบวา อิทธิพลทั้งทางตรงและทางออมจากการรับรูถึงการมี
บรรยากาศสรางสรรค มีความสัมพันธกับการมีพฤติกรรมภาวะผูนําในทางสรางสรรค อยางมีนัย
สําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดังนั้นการที่ฝายการพยาบาลมีการวางแผนงานที่ชัดเจน หัวหนาหอผู
ปวยมีความเขาใจและสามารถนําไปสื่อตอในการปฎิบัติได ฝายการพยาบาลใหความเชื่อใจและ
สนับสนุนใหหัวหนาหอผูปวยสรางงานขึ้นมาเอง แมวาจะผิดพลาดบางก็ไดรับการยอมรับ ทําให
เกิดการพัฒนางานรวมกัน ทําใหบรรยากาศในการทํางานเปนไปดวยความราบรื่น (ศิริพร ตันติพูล
วินัย, 2537)

2.3 การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการกับภาวะผูนําสราง
สรรค

การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ มคีวามสัมพันธทางบวก
กับภาวะผูนําสรางสรรคในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .503) ซึ่ง
เปนไปตามสมมติฐานขอ 4 อธิบายไดวาองคประกอบความสัมพันธระหวางหัวหนาหอผูปวยและ
พยาบาลประจําการ สงผลใหเกิดภาวะผูนําสรางสรรคในหัวหนาหอผูปวยได ดังผลการทดลองทาง
จิตวิทยาของ  Getsner and Day (1997) พบวา การมีสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูนํากับสมาชิก โนม
นําใหเกิดพัฒนาการของภาวะผูนําที่สรางสรรคได นอกจากนี้ Scott and Bruce (1994) ไดทําการ
วิเคราะหเพื่อพัฒนาและทดสอบรูปแบบการมีภาวะผูนําสรางสรรคของบุคคล พบวาการแลก
เปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกสามารถสงเสริมใหเกิดภาวะผูนําสรางสรรคของบุคคลเพิ่มข้ึน อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เชนเดียวกับการศึกษาปฏิสัมพันธในองคการ ของ George and 
Zhou (2001) พบวา องคการผลิตปโตรเลียมที่มีปฏิสัมพันธที่ดีระหวางนายจางและลูกจางจะมี
การแสดงพฤติกรรมความคิดสรางสรรคของบุคลากรในระดับสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 นั่นคือ การแลกเปลี่ยนปฏิสัมพันธระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ มีผลทําให
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ผูใตบังคับบัญชารูสึกวาหัวหนาเขาใจถึงภาะหนาที่และปญหาของเขาอยางจริงจัง ไดรับการดูแล
อยางดี รูสึกเสมอวาหัวหนาเปนคนเกง มีอํานาจ มีความรู และประสบการณพอที่จะเปนที่พึ่งของ
พวกเขาได ทําใหพยาบาลประจําการมีความอบอุน และพรอมจะทุมเทกําลังกายกําลังใจในการ
ทํางานรวมกับหัวหนาอยางเต็มที่ (Peters and Waterman อางถึงใน ศิริพร, 2537) ซึ่งจะเปนการ
สงเสริมภาวะผูนําใหแกหัวหนาหอผูปวย ในการสรางสรรคงานตาง ๆ เพราะหัวหนามีความมั่นใจ
วามีผูใหการสนับสนุน และพรอมใหความรวมมือในการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ เชนเดียวกับ 
Oldham and Cumming (1996) ที่พบวา คุณภาพของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง
เปนแรงจูงใจภายในใหเกิดการสรางสรรคงานของผูนําได

ขอเสนอแนะผลการวิจัย

จากผลการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังนี้
1. จากผลการวิจัย แมวาระดับภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับสูง แตยังไมอยู

ในระดับสูงที่สุด ดังนั้นผูบริหารหรือฝายการพยาบาลควรสนับสนุนใหมีการพัฒนาภาวะผูนําสราง
สรรคอยางตอเนื่อง โดย การจัดโปรแกรมการพัฒนาทักษะความรูทางการบริหาร การแกปญหา
ตามสถานการณ การสรางสัมพันธภาพ บุคลิกภาพและการแสดงออก เพื่อใหหัวหนาหอผูปวยได
ฝกฝนปฎิบัติ มีความรูความชํานาญ และมีความมั่นใจในการแสดงออก

2. ระยะเวลาในการทํางานมีความสัมพันธทางลบกับภาวะผูนําสรางสรรค ดังนั้น ผูบริหาร
ระดับสูงควรใหความเอาใจใสในการพัฒนาภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยที่ปฏิบัติงานมาเปน
เวลานาน โดยการกระตุนสนับสนุนการนําเสนอผลงาน และสรางแรงจูงใจใหเกิดความ
กระตือรือรน จัดอบรมเชิงปฏิบตัิการระหวางหัวหนาหอผูปวยดวยกันเปนการพัฒนาดวยการแลก
เปลี่ยนความคิดเห็น ความรู ประสบการณ และการใหคําแนะนําถายทอดจากผูมีอาวุโสกวา เพื่อ
ดึงศักยภาพของหัวหนาหอผูปวย และเพิ่มประสิทธิภาพของหัวหนาหอผูปวย อยางนอยปละครั้ง 
เพราะถึงแมหัวหนาหอผูปวยจะมีความรูความสามารถอยูในตนแลว แตในสวนลึกตางตองการที่
ปรึกษาซ่ึงสามารถใหขอมูลสะทอนกลับอยางจริงใจตอผลการปฏิบัติและประสิทธิภาพของงาน 
(Herrin, 2001) และควรมีการจัดโปรแกรมพัฒนาพฤติกรรมใหเกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรค ซึ่ง
ประกอบดวย เทคนิคการเพิ่มแนวคิด การปรับทัศนคติทางลบที่มีอยูในตน และฝกการแกปญหาใน
แนวทางที่ผอนปรนมากขึ้น เปดใจกวางและรูจักปรับตัว (Scratchley and Hakstian, 2001)

3. บรรยากาศภายในองคการเปนองคประกอบอยางหนึ่งที่ชวยใหเกิดความคิดสรางสรรค 
จึงเปนสิ่งจําเปนที่องคการจะพัฒนาใหเกิดการเปลี่ยนแปลง ผูบริหารระดับสูงควรสงเสริมและ
สนับสนุนใหเกิดบรรยากาศเชิงสรางสรรคในองคการ โดยการจัดใหมีการระดมสมอง แลกเปลี่ยน
ความคิดเห็น เปดโอกาสใหนําความคิดสรางสรรคใหม ๆ มาทดลองใช อาจใชวิธีการชักชวนนักคิด
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ภายในองคการมารวมกันสรางสรรคผลงาน  หรือการจัดกิจกรรมพัฒนาองคการ (OD) โดยสอด
แทรกกิจกรรมใหกลุมรวมกันคิดแกปญหา เพื่อใหผูปฏิบัติงานทุกคนมีโอกาสสรางสิ่งใหมหรือวิธี
การใหมเพื่อมาใชในการปฏิบัติงานใหเปนประโยชนในองคการตอไป

4. สัมพันธภาพระหวางหัวหนากับผูใตบังคับบัญชาเปนสิ่งสงเสริมภาวะผูนําสรางสรรค 
เพราะผูนําและผูตามจะตองอยูควบคูกันไปเสมอ ดังนั้น จึงควรสงเสริมสัมพันธภาพที่ดีใหเกิดขึ้น
ระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ สนับสนุนและเห็นคุณคาซึ่งกันและกัน โดยอาจ
จัดใหมีกิจกรรมที่ทําใหบุคลากรทุกระดับไดมีโอกาสพบปะกันนอกเหนือจากเวลาปฏิบัติงาน เชน 
การจัดแขงขันกีฬาภายใน การจัดตั้งชมรมตาง ๆ  การจัดกิจกรรมนอกสถานที่ เปนตน ซึ่งนอกจาก
จะชวยสรางความเปนกันเองและมีความสามัคคีแลว ยังสามารถเพิ่มระดับคุณภาพของการแลก
เปลี่ยนใหสูงขึ้น เพื่อประโยชนในการทํางานรวมกันตอไป

ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป

1. จากการศึกษาครั้งนี้ผลการวิจัยพบวา บรรยากาศเชิงสรางสรรค และการแลกเปลี่ยน
ระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ มีความสัมพันธกับภาวะผูนําสรางสรรค ดังนั้น
การศึกษาครั้งตอไปจึงควรศึกษาปจจัยที่สามารถทํานายภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร

2. การศึกษาครั้งนี้ใชแนวคิดภาวะผูนําสรางสรรค จากตางประเทศ เนื่องจากยังไมมีแนว
คิดภาวะผูนําสรางสรรคที่เหมาะสมในประเทศไทย ดังนั้นจึงควรมีการศึกษาเชิงลึก เพื่อคนหาองค
ประกอบของภาวะผูนําสรางสรรคในบริบทของผูนําในประเทศไทย โดยเฉพาะผูนําทางการ
พยาบาล

3. การศึกษาภาวะผูนําสรางสรรคของผูบริหารในระดับตาง ๆ ในองคการอื่น ๆ โดยเปรียบ
เทียบลักษณะงานและนโยบายที่แตกตางกัน เพื่อใหไดขอมูลที่ครอบคลุมและตรงกับความเปนจริง
มากขึ้น

4. การศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาภาวะผูนําสรางสรรคโดยหัวหนาหอผูปวยตอบแบบ
สอบถามตามการรับรูของตนเอง ซึ่งขอมูลที่ไดเปนความคิดเห็นของหัวหนาหอผูปวยแตฝายเดียว 
ดังนั้นจึงควรจะมีการศึกษาเปรียบเทียบภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของ
หัวหนาหอผูปวยเปรียบเทียบกับตามการรับรูของพยาบาลประจําการดวย ซึ่งจะทําใหัไดผลการ
วิจัยที่สอดคลองกับความเปนจริง
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เนื้อหาของเครื่องมือที่นิสิตสรางขึ้น เพื่อประโยชนทางวิชาการตอไป

   จงึเรยีนมาโปรดพจิารณาอนมุตัใิห พนัตาํรวจเอกหญิง สกลุพร  สงัวรกาญจน เปนผูทรงคณุวฒุิ
ตรวจสอบเครือ่งมอืการวจิยัดงักลาว คณะพยาบาลศาสตร จฬุาลงกรณมหาวทิยาลยั หวงัเปนอยางยิง่วา
จะไดรับความอนเุคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้

       ขอแสดงความนับถือ

(ผูชวยศาสตราจารย ดร. ประนอม  รอดคําดี)
รองคณบดีฝายจัดการศึกษาและกิจกรรมนิสิต

                       ปฏิบตัิราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร

สําเนาเรียน พนัตาํรวจเอกหญงิ สกลุพร  สงัวรกาญจน
งานจัดการศึกษา โทร 02 – 2189825  โทรสาร 02 – 2189806
อาจารยที่ปรึกษา อาจารย ดร.อารียวรรณ อวมตานี โทร. 02- 2189808
ชื่อนิสิต รอยตํารวจเอกหญิง กฤติยา เหงนาเลน  โทร 01 – 8169945
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ที่ ทม 0342/     คณะพยาบาลศาสตร จฬุาลงกรณมหาวทิยาลยั
      อาคารวทิยกติติ ์ช้ัน 12  ถนนพญาไท
      กรุงเทพฯ   10330

 6    มกราคม    2546

เร่ือง ขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย
เรียน ผูบังคับการโรงพยาบาลตํารวจ

เนือ่งดวย รอยตาํรวจเอกหญงิ กฤตยิา เหงนาเลน  นสิิตขัน้ปรญิญามหาบณัฑติ  คณะพยาบาลศาสตร
จฬุาลงกรณมหาวทิยาลยั กาํลังดาํเนนิการวจิยัเพือ่เสนอเปนวทิยานพินธเร่ือง “ ความสัมพันธระหวาง ปจจัย
การทํางาน บรรยากาศเชงิสรางสรรค การแลกเปลีย่นระหวางหวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจาํการ  กบั
ภาวะผูนาํสรางสรรคของหวัหนาหอผูปวยโรงพยาบาลรฐั  กรุงเทพมหานคร”  โดยมี  อาจารย ดร. อารียวรรณ  
อวมตาน ี เปนอาจารยที่ปรึกษาวทิยานพินธ ในการนีใ้ครขอความรวมมอืใหนสิิตดาํเนนิการ เกบ็รวบรวมขอ
มลูการวจิยั โดยใชแบบสอบถามบรรยากาศเชงิสรางสรรค  แบบสอบถามการแลกเปลีย่นระหวางหวัหนาหอผู
ปวยกบัพยาบาลประจาํการ และแบบสอบถามภาวะผูนาํสรางสรรคของหวัหนาหอผูปวย โดยเกบ็รวบรวมขอ
มลูจาก พยาบาลหวัหนาหอผูปวย ทีป่ฏิบตังิานใน โรงพยาบาลตาํรวจ ทัง้นีน้สิิตจะประสานเรือ่ง วนั เวลา ใน
การเกบ็รวบรวมขอมลูอีกครัง้หนึง่

จึงเรียนมาเพื่อของความรวมมือให รอยตาํรวจเอกหญงิ กฤตยิา เหงนาเลน ไดดาํเนนิการเกบ็รวบ
รวมขอมลูการวจิยัดงักลาว คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับ
ความอนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้

ขอแสดงความนับถือ

        (ผูชวยศาสตราจารย ดร. ประนอม  รอดคําดี)
      รองคณบดีฝายจัดการศึกษาและกิจกรรมนิสิต
    ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร

สําเนาเรียน ฝายการพยาบาล
งานจัดการศึกษา โทร 02 – 2189825  โทรสาร 02 – 2189806
อาจารยที่ปรึกษา อาจารย ดร.อารียวรรณ อวมตานี โทร. 02- 2189808
ชื่อนิสิต รอยตํารวจเอกหญิง กฤติยา เหงนาเลน  โทร 01 – 8169945
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ที่ ทม 0342/     คณะพยาบาลศาสตร จฬุาลงกรณมหาวทิยาลยั
      อาคารวทิยกติติ ์ช้ัน 12  ถนนพญาไท
      กรุงเทพฯ   10330

 6    มกราคม    2546

เร่ือง ขอความอนุเคราะหทดลองใชเครื่องมือ

เรียน ผูอํานวยการโรงพยาบาลภูมิพลอดุยเดช

เนือ่งดวย รอยตาํรวจเอกหญงิ กฤตยิา เหงนาเลน นสิิตขัน้ปรญิญามหาบณัฑติ  คณะพยาบาลศาสตร
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยกาํลังดาํเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเร่ือง “ความสัมพันธระหวาง     
ปจจัยการทํางาน บรรยากาศเชงิสรางสรรค การแลกเปลีย่นระหวางหวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจาํการ  
กบัภาวะผูนาํสรางสรรคของหวัหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลรฐั   กรุงเทพมหานคร ”   โดยมี  อาจารย ดร. อารีย
วรรณ  อวมตานี เปนอาจารยที่ปรึกษาวทิยานพินธ ในการนีใ้ครขอความรวมมอืใหนสิิตดาํเนนิการทดลอง
ใชเครือ่งมอืการวจิยัโดยเกบ็รวบรวมขอมลูจาก พยาบาลหวัหนาหอผูปวย ในโรงพยาบาลภูมิพล อดุยเดช
จาํนวน 30 คน ทัง้นีน้สิิตจะประสานเรือ่ง วนั เวลา ในการทดลองใชเครือ่งมอือีกครัง้หนึง่

คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะห
จากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้

ขอแสดงความนับถือ

        (ผูชวยศาสตราจารย ดร. ประนอม  รอดคําดี)
      รองคณบดีฝายจัดการศึกษาและกิจกรรมนิสิต
    ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร

สําเนาเรียน ผูอํานวยการกองการพยาบาล
งานจัดการศึกษา โทร 02 – 2189825  โทรสาร 02 – 2189806
อาจารยที่ปรึกษา อาจารย ดร.อารียวรรณ อวมตานี โทร. 02- 2189808
ชื่อนิสิต รอยตํารวจเอกหญิง กฤติยา เหงนาเลน  โทร 01 – 8169945
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ภาคผนวก ค
ตัวอยางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย

เลขที่แบบสอบถาม -

คําชี้แจง

1. แบบสอบถามแบงออกเปน 4 สวน รวม 69 ขอ แบงเปน
สวนที่ 1 แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล มีจํานวน  4    ขอ
สวนที่ 2 แบบสอบถามบรรยากาศองคการเชิงสรางสรรค มีจํานวน  25   ขอ
สวนที่ 3 แบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวาง

        หัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ มีจํานวน  20  ขอ
สวนที่ 4 แบบสอบถามภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย มีจํานวน  20  ขอ

2. โปรดอานคําแนะนํากอนตอบขอคําถามแตละสวน
3. กรุณาตอบคําถามทุกขอและทกุสวน คําตอบทุกขอคําถามมีผลตอความเชื่อถือไดของขอมูล

และการวิเคราะหผลการวิจัย
4. ขอมูลทั้งหมดจะถือเปนความลับและใชเพื่อการศึกษาเทานั้น ไมมีผลกระทบใด ๆ ตอการ

ปฏิบัติงานของทาน
ขอขอบพระคุณทุกทาน ที่ใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้

ขอแสดงความนับถือ

รอยตํารวจเอกหญิง กฤติยา เหงนาเลน
นิสิตหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต

           สาขาการบริหารการพยาบาล จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย
โทร. 01-8169945

แบบสอบถาม
เร่ือง

“ความสัมพันธระหวาง ปจจัยสวนบุคคล บรรยากาศองคการเชิงสรางสรรค การแลก
เปล่ียนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ

กับภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร”
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สวนที่ 1 แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย ลงใน   หรือเติมขอความลงในชองวางใหตรงกับความ
เปนจริงเกี่ยวกับตัวทาน

1. การไดรับการฝกอบรมเพิ่มเติม (ทั้งในสายงานและนอกสายงาน)
 ไมไดรับ
 ไดรับ

ถาไดรับ โปรดระบุ หลักสูตร ระยะเวลาการฝกอบรม และป พ.ศ. ที่เขารับการฝกอบรม
………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………

2. ประสบการณการทํางานในตําแหนงหวัหนาหอผูปวย…………….ป
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สวนที่ 2 แบบสอบถามบรรยากาศองคการเชิงสรางสรรค

คําชี้แจง     โปรดอานขอความแตละขอแลวทําเครื่องหมาย    ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของ
ทานมากที่สุด

เปนจริงมากที่สุด      หมายถึง สภาวะการณนั้นเกิดขึ้นเปนประจํา
เปนจริงมาก       หมายถึง สภาวะการณนั้นเกิดขึ้นบอยครั้ง
เปนจริงปานกลาง     หมายถึง สภาวะการณนั้นเกิดขึ้นบางครั้ง
เปนจริงนอย       หมายถึง สภาวะการณนั้นเกิดขึ้นนาน ๆ คร้ัง
ไมเปนจริง       หมายถึง สภาวะการณนั้นไมเคยเกิดขึ้นเลย

ระดับความคิดเห็น
ขอคําถาม เปนจริง

มากที่สุด
เปนจริง
มาก

เปนจริง
ปานกลาง

เปนจริง
นอย

ไมเปน
จริง

1. ฝายการพยาบาลมีการกระจายงานอยางเหมาะสม
2. การมอบหมายงานของฝายการพยาบาลเปนไป
ตาม Job Description
3. ฝายการพยาบาลสนับสนุนใหหอผูปวยสามารถวาง
แผน กําหนดแนวทางการปฏิบัติไดเอง
4. หอผูปวยมีอิสระในการกําหนดแนวทางและวิธีการ
ดําเนินงานอยางสรางสรรคภายใตขอบเขตของวิชาชีพ
5. การปฏิบัติงานของทานสามารถเปลี่ยนแปลงได
ตามความเหมาะสม
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สวนที่ 3 แบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ

คําชี้แจง   โปรดอานขอความแตละขอแลวทําเครื่องหมาย    ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของ
ทานมากที่สุด

เปนจริงมากที่สุด      หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความนั้นทุกประการ
เปนจริงมาก       หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความสวนใหญ
เปนจริงปานกลาง     หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความนั้นในระดับปานกลาง
เปนจริงนอย       หมายถึง ทานไมคอยเห็นดวยกับขอความนั้น
ไมเปนจริง       หมายถึง ทานไมเห็นดวยกับขอความนั้น

ระดับความคิดเห็น
ขอคําถาม เปนจริง

มากที่สุด
เปนจริง
มาก

เปนจริง
ปานกลาง

เปนจริง
นอย

ไมเปน
จริง

1. ทานชื่นชอบผูใตบังคับบัญชาของทานมาก
2. ผูใตบังคับบัญชาแสดงออกอยางชัดเจนวาใหความ
นิยมชมชอบทาน
3. ผูใตบังคับบัญชาสวนใหญเปนผูมีมนุษยสัมพันธดี
4. ผูใตบังคับบัญชาสวนใหญมีความเปนมิตรกับทาน
5. ทานมีความสุขในการทํางานรวมกับผูใตบังคับ
บัญชา
6. ผูใตบังคับบัญชาสวนใหญแกตางใหเสมอเมื่อผูอ่ืน
มีขอสงสัยในตัวทาน
7. ผูใตบังคับบัญชาสวนใหญชวยทานแกไขปญหาที่
เกิดจากการปฏิบัติงาน
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สวนที่ 4 แบบสอบถามภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย

คําชี้แจง  โปรดอานขอความแตละขอแลวทําเครื่องหมาย ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของ
ทานมากที่สุด

เปนจริงมากที่สุด      หมายถึง ทานปฏิบัติดังกลาวทุกครั้ง
เปนจริงมาก       หมายถึง ทานปฏิบัติดังกลาวบอยครั้ง
เปนจริงปานกลาง     หมายถึง ทานปฏิบัติดังกลาวเปนบางครั้ง
เปนจริงนอย       หมายถึง ทานปฏิบัติดังกลาวนาน ๆ คร้ัง
ไมเปนจริง       หมายถึง ทานไมเคยปฏิบัติดังกลาวเลย

ระดับความคิดเห็น
ขอคําถาม เปนจริง

มากที่สุด
เปนจริง
มาก

เปนจริง
ปานกลาง

เปนจริง
นอย

ไมเปน
จริง

1. ทานชี้แจงเปาหมายขององคการใหผูใตบังคับบัญชา
ไดรับทราบอยางทั่วถึง
2. ทานชี้แจงรายละเอียดของงานใหผูใตบังคับบัญชา
ทราบอยางทั่วถึง
3. ทานจัดหาทรัพยากรอยางเพียงพอในการปฏิบัติงาน
ของผูใตบังคับบัญชา
4. ทานเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชารวมกันเสนอแนว
ทางการแกปญหาในหนวยงาน
5. ทานสนับสนุนใหมีการนําเสนอวิธีพัฒนาการปฏิบัติ
งานใหม ๆ ในหนวยงาน
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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. ทดสอบการแจกแจงคะแนนบรรยากาศองคการเชิงสรางสรรค
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1.3 Detrended Normal Plot

Detrended Normal Q-Q Plot of CLIMATE
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2. ทดสอบการแจกแจงคะแนนการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ
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2.2 Nornal Probability

Normal Q-Q Plot of LMX
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2.3 Detrended Normal Plot
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3. ทดสอบการแจกแจงคะแนนภาวะผูนําสรางสรรค
3.1 Histogram                                                                      
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3.4 Box Plot
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ

รอยตํารวจเอกหญิง กฤติยา เหงนาเลน เกิดวันที่ 15 สิงหาคม พ.ศ. 2516 ที่
กรุงเทพมหานคร สําเร็จการศึกษาพยาบาลศาสตรบัณฑิต จากวิทยาลัยพยาบาลตํารวจ (สถาบัน
สบทบจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย) เมื่อ พ.ศ. 2538 สําเร็จการอบรมหลักสูตรวิสัญญีวิทยาสําหรับ
วิสัญญีพยาบาล หลักสูตร 1 ป จากคณะแพทยศาสตร โรงพยาบาลรามาธิบดี เมื่อ พ.ศ. 2540
และเขาศึกษาตอในหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการพยาบาล          
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ในป พ.ศ. 2543 ปจจุบันดํารงตําแหนง พยาบาล สบ1 ทําหนาที่วิสัญญี
พยาบาล งานพยาบาล โรงพยาบาลตํารวจ สํานักงานแพทยใหญ สํานักงานตํารวจแหงชาติ
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