
บ ท ท ี 2

เอกสารแล ะงาน ว ิจ ัยท ี่เก ี่ย วข ้อง

การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการสื่อสารในองค์การ จิตวิญญาณในงาน 
กับการสร้างสรรค์ในองค์การพยาบาลตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย์ ผู้วิจัย
ได้ศึกษาค้นคว้าผลการวิจัยและแนวคิดทฤษฎีต่าง  ๆ จากเอกสาร บทความ ที่ได้จากการสืบค้น
ฐานข้อมลทางอินเตอร์เน็ต เช่น ABI ,EBSCO host, Emerald โดยมีขอบเขตระยะเวลาจากปีA3 'บ

1993 ถึงปี 2002 และศึกษาจากการค้นคว้าทางวารสาร หนังสือและงานวิจัย ที่เกี่ยวข้องทั้งใน 
และต่างประเทศโดยการค้นคว้าจากห้องสมุดในประเทศไทย ซึ่งได ้ศ ึกษาทั้งในมโนทัศน์และ 
สักษณะฃององค์การที่ศึกษา โดยเสนอสาระสำคัญคือ 

า, ลักษณะองค์การที่ศึกษา
2. การสร้างสรรค์ในองค์การพยาบาล

2.1. ความหมายของการสร้างสรรค์โนองค์การ
2.2. แนวลิดและทฤษฎีการสร้างสรรค์ในองค์การของ Woodman, Sawyer,

และ Griffin
2.3. การประเมินการสร้างสรรค์ในองค์การ
2.4. งานวิจัยเกี่ยวกับการสร้างสรรค์ในองค์การ

3. ปัจจัยที่ทำให้เกิดการสร้างสรรค์ในองค์การตามแนวลิดของ Andriopoulos
4. บรรยากาศการสื่อสารในองค์การ

4.1. ความหมายของบรรยากาศการลื่อสารในองค์การ
4.2. แนวลิดบรรยากาศการสื่อสารในองค์การ
4.3. ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการสื่อสารในองค์การกับการสร้างสรรค์

ในองค์การ
5. จิตวิญญาณในงาน

5.1. ความหมายของจิตวิญญาณในงาน
5.2. แนวคิดจิตวิญญาณในงาน
5.3. แนวลิดจิตวิญญาณในงานของ Ashmos และ Duchon
5.4. ความสัมพันธ์ระหว่างจิตวิญญาณในงานกับการสร้างสรรค์ในองค์การ

6. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
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1. ล้’กษณะ1ขององค์การท่ีศึกษา

โรงพยาบาลในลังกัดกระทรวงลาธารณสุข หากจำแนกตามประเภทโรงพยาบาล 
สามารถจำแนกเป็น 3 ประ๓ทคือ โรงพยาบาลศูนย์ โรงพยาบาลท่ัวไป และโรงพยาบาลชุมชน 
โรงพยาบาลแต่ละประเภทจะมีโครงลร้างและขนาดโรงพยาบาลท่ีแตกต่างกัน โดยโรงพยาบาล 
ศูนย์เป็นโรงพยาบาลขนาด1ใหญ่ท่ีมีจำนวนเตียงต้ังแต่ 501 เตียง โรงพยาบาลท่ัวไปเป็น 
โรงพยาบาลขนาดกลางมีจำนวนเตียงท่ีเปิดรับผู้ป่วย 121-500 เตียง ส่วนโรงพยาบาลชุมซน 
เป็นโรงพยาบาลท่ีมีฃนาดเล็กท่ีสุด มีจำนวนเตียงท่ีเปิดรับผู้ป่วย 10-120 เตียง

โรงพยาบาลศูนย์ต้ังอยู่ในอำเภอเมืองหรออำเภอขนาดใหญ่ของจังหวัดท่ีมีประชากร 
หนาแน่นซ่ึงเป็นจังหวัดท่ีเป็นศูนย์กลางด้านต่าง  ๆ เช่น คมนาคม การศึกษา เศรษฐกิจและการ 
รักษาความปลอดภัยของประเทศ เป็นโรงพยาบาลท่ีให้การรักษาโรคได้ครบถ้วนทุกลาขาการรักษา 
พยาบาลมีขีดความลามารถอยู่ในข้ันสูงลามารถรักษาโรคยาก  ๆ และมีผู้ชำนาญทำการผ่าตัดและ 
การใช้เคร่ืองมือ (สำนักปลัดกระทรวงสาธารณสุข, 2542) โรงพยาบาลศูนย์เป็นโรงพยาบาลใน 
สังกัดลำนักงานปลัดกระทรวง กระทรวงลาธารณสุข ยกเว้นโรงพยาบาลราชวิถี โรงพยาบาลเด็ก 
โรงพยาบาลเลิศสิน โรงพยาบาลประลาทและโรงพยาบาลนพรัตน์ราชธานี ท่ีลังกัดกรมการแพทย์ 
โรงพยาบาลศูนย์ในส่วนภูมิภาคได้แก่โรงพยาบาลมหาราช หรือโรงพยาบาลศูนย์ประจำภาค ซ่ึงมี 
จำนวนเตียงขนาด 500 -  600 เตียง และ 600 -  1000 เตียง (สำนักงานปลัดกระทรวง กระทรวง 
ลาธารณสุข, 2542) โรงพยาบาลภูมิภาค ปัจจุบันมีโรงพยาบาลศูนย์เปิดบริการจำนวนท้ังส้ิน 25 
โรง มีการแบ่งส่วนราชการ เป็นฝ่ายและกลุ่มงานต่าง  ๆ โครงสร้างองค์การประกอบด้วยกลุ่มงาน 
การพยาบาล กลุ่มเทคนิคบริการทางการแพทย์ กลุ่มงานเวชกรรมลังคม ฝ่ายธุรการ ฝ่ายการเงิน 
และบัญชี ฝ่ายพัสดุและบำรุงรักษา โดยมีกรอบอัตรากำลังเจ้าหน้าท่ีท้ังส้ินประมาณ 818 -  1863 
ตำแหน่ง หัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาลเป็นระดับ 8 ส่วนพยาบาลวิชาชีพในงานหอผู้ป่วยต่าง  ๆ
เป็นได้ถึงระดับ 7 (กองโรงพยาบาลภูมิภาค, ตุลาคม 2542 อ้างถึงใน วีรวรรณ เกิดทอง, 2543)

โรงพยาบาลศูนย์เป็นศูนย์กลางการให้บริการทางสุขภาพตามระบบเครือข่ายการ 
พัฒนาระบบบริการสาธารณสุข (พบส.) ท่ีให้บริการสุขภาพอนามัยแก'ผู้ป่วยท่ีต้องการความรู้ 
ความชำนาญเฉพาะทาง หรือการใช้เทคโนโลยีท่ีทันลมัย ให้แก่ผู้ป่วยท่ีส่งต่อมาจากโรงพยาบาล 
ชุมชนและโรงพยาบาลท่ัวไป ตามข้ันตอนของการล่งต่อ (พรทิพย์ เกยุรานนท์, 2539: 46) เป็น 
โรงพยาบาลท่ีมีขีดความสามารถในการให้การบริการเฉพาะโรค ครบทุกสาขา เป็นสถานท่ีให้การ 
tlกอบรม1ในเร่ืองสุขภาพอนามัยหลายหลักสูตรแก่นักศึกษา บุคลากรและประชาชนท่ัวไป มีหน้าท่ี
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ในการให้การสนับลนุนหน่วยงานสาธารณสุขในระดับรอง รวมทังมีหน้าที่ในการดำเนินงานด้าน 
การศึกษาวิจัย ด้านคลีนิค และด้านบริการลาธารณสุข (กองโรงพยาบาลภูมิภาค สำนักงานปลัด 
กระทรวงลาธารณสุข, 2537: 97-98)

ลักษณะงานของโรงพยาบาลศูนย์
1. งานส่งเสริมสุขภาพและป้องกันโรค ม ีประมาณ 25% ของงานทั้งหมด ดำเนินงาน 

ร่วมกับสาธารณสุขจังหวัด สาธารณสุขอำ๓ อ เทศบาลในงานสาธารณสุขพื้นฐาน และสาธารณ 
สุขมูลฐานในเขตอำเภอที่เป ็นที่ต ั้งของโรงพยาบาลที่ไม่มีสถานบริการอื่นใดรับผิดชอบ ส่งเสริม 
สนับลนุนงานลาธารณสุขพื้นฐานของระดับตำบลและหมู่บ้าน

2 . งานด้านรักษาพยาบาล บริการในลักษณะเฉพาะโรคทุกสาขา
3. งานศึกษาผิกอบรมให้แก,เจ้าหน้าที่สาธารณสุขประเภทต่าง  ๆ ได้แก่นักศึกษา 

แพทย์ นักศึกษาเภสัช แพทย็ผิกหัด แพทย์ประจำบ้าน นักศึกษาวิทยาลัยพยาบาล นักศึกษา 
วิทยาลัยลาธารณสุข และเจ้าหน้าที่สาธารณสุขระดับต่าง ๆ

4. งานด้านวิจัยได้แก่งานวิจัยทางคลีนิค งานวิจัยทางการบริการสุขภาพ

หน้าที่และความรับผิดชอบของโรงพยาบาลศูนย์
1. ให้บริการตรวจวินิจฉัยโรค ให้การรักษาพยาบาลทุกสาขาวิชาทางการแพทย์และ 

พื้นฟูสภาพ ทั้งประเภทผู้ป่วยในและผู้ปวยนอก ที่มารับการรักษาทั้งทางกายและทางจิต ร่วมมือใน 
การรักษาพยาบาลแบบหน่วยสาธารณสุขเคลื่อนที่และรักษาพยาบาลในท้องที่ห่างไกลทางวิทยุ

2. ให้บริการส่งเสริมสุขภาพ ได้แก่อนามัยแม่และเด็ก วางแผนครอบครัว การ 
โภชนาการ การสุขศึกษา การอนามัยผู้สูงอายุ การป้องกันและรักษาผู้ติดยาเสพติด การสังคม 
สงเคราะห ์ รวมทั้งให ้บริการควบคุมป ้องก ันโรคต ิดต ่อต ่าง  ๆ สร้างเสริมภูม ิค ุ้มกันโรคและ 
การสุขาภิบาลตามแผนงานและนโยบายของกระทรวงลาธารณสุขและจังหวัดแก่ผู้ป ่วยและญาติ 
ผู้ป่วยในโรงพยาบาล และประชาซนในเขตอำเภอที่ตั้งของโรงพยาบาลที่ไม่มืสถานบริการอื่นใด 
รับผิดชอบ

3. ให้บริการชันสูตรสาธารณสุขทั้งในโรงพยาบาลและแก,พ,ร่วยบริการลาธารณสุข 
ทุกแห่งภายในจังหวัดและจังหวัดอื่น  ๆในเขตรับผิดชอบ

4. จัดดำเนินการตามระบบรับ-ส่งผู้ป ่วย เพื่อตรวจหรือรักษาต่อให้มืประสิทธิภาพ 
ระหว่างโรงพยาบาลศูนย์โรงพยาบาลทั่วไป โรงพยาบาลชุมชน สถานีอนามัย และสถานผดุงครรภ์ 
รวมทั้งสถาบันทางการแพทย์และสภานบริการสาธารณสุขอื่น  ๆ ในเขตจังหวัดที่รับผิดชอบ
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5. ให้การลนับสนุนด้านวัสดุ ดรุภัณฑ์ เวชภัณฑ์แก่โรงพยาบาล และสถาบันบริการ 
สาธารณสุขอ ื่นๆ ในเขตรับผิดชอบตามที่ระเบียบของทางราชการจะเอืออำนวย

6. ให้การสนับสนุนด้าน1ซ่อมแซมเครื่องมือ เครื่องใช้ ครุภัณฑ์ทางการแพทย์ แก่ 
โรงพยาบาลและสถานบริการลาธารณสุขอื่น  ๆในเขตรับผิดชอบ

7. ศึกษา ค้นคว้า วิจัย เพื่อให้มีพัฒนาการทางวิชาการในด้านการแพทย์และเทคนิค 
ต่าง  ๆที่เกี่ยวข้องกับการรักษาพยาบาล

8. ดำเนินงานด้านการศึกษาและ'ฝ ืกอบรมแก'แพทย์ พยาบาล และเจ้าหน้าที่ 
สาธารณสุขทุกระดับ รวมทั้งการจัดห้องสมุดให้มีตำราและเอกลารทางวิชาการ ให้เพียงพอแก่การ
สนับลนุนโรงพยาบาลต่าง  ๆ ด้วย

9. รวบรวมลถิติข ้อมูลต่าง  ๆ และจัดทำเป็นรายงานเสนอศูนย์ข้อมูลข่าวสาร 
สาธารณสุขจังหวัด และศูนย์ข้อมูลข่าวสารสาธารณสุขกลาง

10. สนับสนุนและนิเทศงานโรงพยาบาลทั่วไป โรงพยาบาลชุมชน และสถานบริการ 
สาธารณสุขอื่น  ๆ ในจังหวัดที่รับผิดชอบทางวิชาการ ด้านการรักษาพยาบาลและอื่น  ๆ รวมทัง
สนับลนฺนงานสาธารณสุขมูลฐานจิ q <บ 43

บทบาทด้านการให้บริการของโรงพยาบาลศูนย์
จากการท ี่กระทรวงลาธารณ ส ุขได ้ม ีนโยบายสร้างหล ักประก ันส ุขภาพถ ้วนหน ้า 

โรงพ ยาบ าลศ ูน ย ์จ ึงม ีการป ร ับ บ ท บ าท  ด ้าน การให ้บ ร ิการเพ ื่อสอดคล ้องก ับ นโยบ ายของ 
กระทรวงสาธารณสุข ดังนึ๋ (กระทรวงลาธารณสุข, 2544)

1. จัดกระบวนการบริการปฐมภูมิ เพื่อให้บริการและรับผิดชอบดูแลสุขภาพของผู้ใช้ 
บริการที่อยู่ในพื้นที่รอบโรงพยาบาล ที่ลามารถเดินทางไปใช้บริการได้สะดวกภายใน 30 นาที

2. จัดกระบวนการบริการระดับทุติยภูมิและตติยภูมิเพื่อให้บริการผู้ป่วยในที่ต้องการ 
การดูแลรักษาที่เป็นบริการเฉพาะทางและต้องใช้เทคโนโลยีในการรักษาพยาบาล โดยการบริการ 
ระดับทุติยภูมิและตติยภูมิที่ดีควรมีลักษณะดังนี

2.1. ให ้บริการทางการแพทย ์ท ี่ม ีความซ ับซ ้อนได ้อย ่างม ีค ุณ ภาพตามเกณ ฑ ์
มาตรฐาน

2.2. มีบุคลากร อุปกรณ์และเครื่องมือในการให้บริการได้ตามมาตรฐานที่คณะ 
กรรมการกลางกำหนด

2.3. ม ีระบบรองร ับการให ้บร ิการฉ ุก เฉ ินและล ่งผ ู้ป ระสบอ ุบ ัต ิเหต ุได ้อย ่าง
มีประสิทธิภาพ
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2.4. มีระบบการรับส่งต่อผู้ป่วยและข้อมูลจากหน่วยบริการปฐมภูมิท่ีสะดวก ใม่มี 
ช่องว่างและมีการส่งต่อผู้ป่วยกลับไปรับบริการต่อเน่ืองท่ีหน่วยบริการปฐมภูมิเม่ือเห็นว่าเหมาะลม

2.5. มีระบบการกำกับและพัฒนาคุณภาพท่ีชัดเจนและลม่ําเสมอ

ความหมายขององค์การพยาบาล
องค์การพยาบาล (Nursing organization) เป็นองค์การทางสุขภาพท่ีมีความสลับซับ 

ซ้อน เป็นองค์การท่ีใหญ่ท่ีสุดในโรงพยาบาล ซ่ึงมีนักวิชาการหลายท่านท้ังในและต่างประเทศได้ให้
ความหมายขององค์การพยาบาล (Nursing organization) ไว้หลากหลายดังน้ี

ในต่างประเทศ Huges (1990 อ้างถึงในยุพดี โสตถิพันธุ, 2539: 5) ให้ความหมาย 
ขององค์การพยาบาลว่าเป็นองค์การสุขภาพท่ีกำหนดข้ึนเพ่ือแก้ปัญหา และสนับสนุนคุณค่าส่ิง 
ใหม่  ๆ ให้กับลังคม โดยรวมการดูแลสุขภาพทุกลาขาไว้ด้วยกันท่ีต้องอาศัยทักษะ และความ 
สามารถของพยาบาลในการปฎิปัตงานอย่างมีประสิทธิภาพให้ลอดคล้องกับความคาดหวัง และ 
ความเช่ือของลังคม เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุด ในขณะท่ี Yoder Wise (1995: 172) กล่าวว่า 
องค์การพยาบาลคือ กลุ่มของบุคคลท่ีทำงานร่วมกันเพ่ือให้บรรลุความสำเร็จตามเป้าหมายท่ี 
กำหนดไว้

ส่วนในประเทศไทย บุญใจ ศริลถิตย์นรากูร (2533: 25) ให้ความหมายองค์การ 
พยาบาลว่า คือโครงสร้างท่ีได้จัดต้ังข้ึนโดยมีบุคคลอย่างน้อย 2 คนข้ึนไป รวมกลุ่มกันเพ่ือดำเนิน 
การในกิจกรรมต่าง  ๆ ท่ีเก่ียวข้องกับการพยาบาล เพ่ือให้บริการพยาบาลท่ีให้แก่ผู้รับบริการ 
มีคุณภาพและบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การท่ีกำหนดไว้ และ ลุลักษณ์ มีชูทรัพย์ (2539: 25) ให้ 
ความหมายขององค์การพยาบาลว่า หมายถึง การรวมกลุ่มของพยาบาลวิชาชีพระดับต่าง  ๆ เพ่ือ 
ให้การบริการพยาบาล (Nursing Service) สำเร็จตามวัตถุประสงค์ ซ่ึงหมายถึงการปฏิบัติต่อผู้ 
ป่วยและผู้ท่ีไม่สามารถช่วยเหลือตัวเองได้ท้ังทางร่างกาย จิตใจ อารมณ์ และลังคมโดยยึดหลักการ 
ให้ความปลอดภัย การส่งเสริมสุขภาพ การป้องกันโรค และคงไว้ซ่ึงสุขภาพอนามัยอันดีของ 
ประชาชน นอกจากน้ีฟาริดา อิบราฮิม (2541: 92) อธิบายว่าองค์การพยาบาลเป็นการรวมกลุ่ม 
ของพยาบาลอย่างมีระบบ เพ่ือการทำหน้าท่ีต่าง  ๆให้งานวิชาชีพการพยาบาลประสบความสำเร็จ

จากความหมายท่ีกล่าวมา สรุปได้ว่า องค์การพยาบาลหมายถึง การรวมกลุ่มของ 
พยาบาลทุกระดับอย่างมีระบบ เพ่ือดำเนินกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการพยาบาล โดยเน้น 
คุณภาพท่ีให้แก่ผู้รับบริการ และเกิดประโยชน์สูงสุด เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ
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เม ื่อพ ิจารณ าล ักษณ ะขององค ์การพ ยาบาล จะเห ็นได ้ว ่า องค ์การพ ยาบาล เป ็นหน่วย  

งานห น ึ่งของโรงพ ยาบาล  ท ี่ม ีความสำค ัญ อย ่างย ิ่งในการให ้บร ิการแก ่ผ ู้ป ่วย  ครอบครัว และช ุมชน  

องค ์การพ ยาบาลป ระกอบ ด ้วย  กล ุ่มบ ุคลากรทางการพยาบาลท ั้งระด ับบร ิหาร ระด ับปฏ ิบ ัต ิการ  

และบ ุคลากรอ ื่น   ๆ มาร ่วมก ันดำเน ินการและปฏ ิบ ัต ิก ิจกรรมการพยาบาลเพ ื่อ ให ้บร ิการแก ่ผ ู้ม าร ับ  

บ ร ิก าร  อ งค ์ก า รพ ย า บ า ล ม ีซ ื่อ เร ีย ก แ ต ก ต ่า งก ัน ไป ต า ม ค ว า ม เห ็น ช อ บ  แ ล ะ เห ม าะส ม ข อ ง  

โรงพ ยาบ าลหร ือสถาบ ันส ุขภาพ  (ก ุลยา ด ันต ิผลาช ีวะ, 2539 ) เช่น กระทรวงสาธารณ ส ุขใช ้คำว ่า  

กล ุ่ม งานการพ ยาบาล  สำน ักงานตำรวจแห ่งชาต ิใช ้คำว ่า งานพ ยาบาล  และทบวงมหาว ิทยาล ัยใช ้ 

คำว ่า ภ าคว ิช าพ ยาบ าล  โรงพยาบาลในล ังก ัดกร ุงเทพมหานครใช ้คำว ่า ฝ ่ายการพยาบาล เป ็นต ้น

ก ารจ ัด อ งค ์ก ารพ ยาบ าลม ีล ักษ ณ ะการจ ัด ท ี่ห ลากห ลายแล ะแต กต ่างก ัน ต ามล ักษ ณ ะ  

ของงาน  ส ุล ัก ษ ณ ์ ม ีช ูทร ัพย ์ (2539 : 26 -27 ) กล ่าวถ ึงหล ักการจ ัดองค ์การไว ้ 6 ประการ คือ 1) 

การถ ือ เอาจ ุดม ุ่งหมาย (p u rp o se ) ของงานเป ็นหล ักเช ่น  ในองค ์การราชการจะแบ ่งเป ็นกระทรวง  

ทบวง กรม 2) ถ ือกระบวนการ (p ro ce s s ) ของงานเป ็นหล ัก  3) ถ ือเขตหรือพ ื้นท ี่ (a re a ) เป ็นหลัก  

เช ่นภาค เป ็นเขต 4) ถ ือเวลา (tim e ) เป ็นหลัก 5) ถ ือเอาผ ู้ร ับบร ิการ (c lie n ts ) เป ็นหลัก 6) ถ ือเอา 

ความคล ้ายคล ึง  (s im ila r ity ) ของงานเป ็นหล ัก เช ่น  แบ ่งเป ็นแผนกต ่าง  ๆ ตามล ักษณ ะงานท ี่ร ับผ ิด  

ชอบ

องค ์ก ารพ ยาบาล เป ็น ระบ บ ล ังคม เป ิด  ซ ึ่งประกอบด ้วย  กล ุ่มบ ุคคลท ี่ม ีความร ู้ความ  

สาม ารถ  ม ีป ร ะส บ ก าร ณ ์ แ ล ะท ัก ษ ะก ารป ฏ ิบ ัต ิงาน ก ารพ ย าบ าล ม าร ่วม ก ล ุ่ม ก ัน  เพ ื่อดำเน ิน  

ก ิจกรรมต ่าง  ๆ ขององค ์การให ้บรรล ุว ัตถ ุประสงค ์ โดยในการดำเน ินงานขององค ์การพ ยาบาลจะ  

ต ้องกำหนดนโยบาย ว ัตถ ุป ระสงค ์ กฎระเบ ียบต ่าง  ๆ และโครงสร ้างขององค ์การไว ้ซ ัด เจน  บ ุญใจ  

ศร ีสถ ิตย ์นราก ูร (2 5 3 3 ) ได ้อธ ิบายว ่าหล ักสำค ัญ ของการกำหนดโครงสร ้างองค ์การพยาบาล ควรมี 

ล ักษ ณ ะด ังน ี้

1. สายการบ ังค ับ บ ัญ ชา (H ie ra rc h y  o r line  a u th o r ity ) ลายการบ ังค ับบ ัญ ชาจะแสดง  

ให ้เห ็นความส ัมพ ันธ ์ระหว ่างผ ู้บ ังค ับบ ัญ ชาก ับผ ู้ใต ้บ ังค ับบ ัญ ชา ซ ึ่งจะทำให ้ทราบถ ึงตำแหน ่งหน ้าท ี่ 

ร ับ ผ ิด ชอ บ แล ะอ ำน าจ ใน การล ด ห ล ั่น ก ัน ล งม า ส าย ก ารบ ังค ับ บ ัญ ช าข อ งอ งค ์ก ารพ ย าบ าล จะม  ี

ล ักษ ณ ะส ูงช ัน  (Ta ll s tru c tu re )  หรือแบนราบ (F la t s tru c tu re ) ก ็ได ้ข ึ้นอย ู่ก ับขนาดขององค ์การและ  

องค ์การน ั้น ใช ้ระบบบร ิหารในล ักษณ ะกระจายอำนาจหร ือรวมอำนาจ

2. ขอบเขตการควบค ุม  (S pan  o f c o n tro l) หมายถ ึง  จำนวนผ ู้ใต ้บ ังค ับบ ัญ ชาท ี่อย ู่ภ าย  

ใต ้บ ังค ับ บ ัญ ชา ซ ึ่งจะบอกให ้ทราบถ ึงขอบเขตการควบค ุมงานของผ ู้ใต ้บ ังค ับบ ัญ ชา
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3. ตำแหน ่งหล ักและตำแหน ่งช ่วย  (L ine  และ s ta f f  p o s itio n ) องค ์การพ ยาบาลโดยท ั่ว  

ไปม ักจ ัด โครงสร ้างองค ์การ โดยแบ ่งหน ้าท ี่ใหญ ่  ๆ ออกเป ็น 2 ด ้านค ือ หน ้าท ี่ปฏ ิบ ัต ิงานใน  

ตำแหน ่งช ่วย (S ta ff p o s it io n ) หรอลายงานรองของหน ่วยงาน

ตำแหน ่งหล ัก  หมายถ ึง ตำแหน ่งท ี่ม ีหน ้าท ี่เป ็นแกนกลางของหน ่วยงาน  ม ีอำนาจส ั่ง  

การและม ีหน ้าท ี่ร ับผ ิดชอบโดยตรงต ่อบ ุคลากรพยาบาลในหน ่วยงาน

ตำแหน ่งช ่วย  หมายถ ึง ตำแหน ่งท ี่ม ีหน ้าท ี่ในการให ้คำปร ึกษาแนะนำแก ่บ ุคลากร  

พ ยาบาลในหน ่วยงานหล ักแต ่ไม ่ม ีอำนาจส ั่งการโดยตรงแก ่บ ุคลากรพยาบาลในหน ่วยงานหล ัก

4. เอกภาพในการบ ังค ับบ ัญ ชา (U n ity  o f c o m m a n d ) หมายถ ึง อำนาจในการส ั่งการ  

ตามขอบเขตความร ับผ ิดชอบของผ ู้บ ังค ับบ ัญ ชาต ่อผ ู้ใต ้บ ังค ับบ ัญ ชา ซ ึ่งควรกำหนดและระบ ุให ้ช ัด  

เจน อย ่าให ้ช ํ้าซ ้อนก ้าวก ่ายก ัน

5. การกำหนดซ ่องทางการต ิดต ่อล ือสาร (C hanne l o f c o m m u n ic a tio n )  ควรต ้อง 

ก ำห น ดให ้ช ัด เจน เห ม าะสม  เพ ื่อ ให ้ระบ บ การส ่งข ้อม ูลข ่าวสารระห ว ่างห น ่วยงาน  และองค ์การ  

ดำเน ินไปอย ่างม ีประส ิทธ ิภาพ

กล ่าวได ้ว ่า  โครงสร ้างองค ์การพยาบาลเป ็น เคร ื่อ งม ือในการบร ึหารงานท ี่แสดงให ้เห ็น  

ว ่าแต ่ละหน ่วยงานขององค ์การปฏ ิบ ัต ิงาน  และประสานประโยชน ์ก ันอย ่างไรเพ ื่อให ้บรรล ุเป ้าหมาย  

ขององค ์การ โดยกำหนดการปฏ ิบ ัต ิงาน  ตำแหน ่งหน ้าท ี่ การต ิดต ่อส ื่อสาร ท ั้งเป ็นทางการและไม  ่

เป ็นทางการ ก ารจ ัดแบ ่งงาน ตาม ความ เช ี่ย วชาญ เฉ พ าะสาขา และกำหนดระด ับการบร ึหารงาน  

หลายระด ับ  ตลอดจนกำหนดความล ัมพ ันธ ์ระหว ่างหน ่วยงาน  บ ุคลากร ท ี่ช ่วยให ้การดำเน ินงาน  

ขององค ์การม ีประส ิทธ ิภาพส ูงส ุด  (ย ุพด ี โสตถ ิพ ันธ ์, 2539: 49)

เม ื่อ ศ ึก ษ าก ารบ ร ึห ารงาน ข อ งฝ ่าย ก ารพ ย าบ าล พ บ ว ่า  ก ารบ ร ิห ารงาน ข องฝ ่ายการ  

พ ยาบาล  ม ีล ักษณ ะการบร ิห ารท ี่เป ็นกระบวนการโดยผ ู้บ ร ึหารจะทำหน ้าท ี่วางแผน  จ ัดระบบงาน  

ปกครอง น ิเทศ ควบค ุม  ประเม ินผล และเอ ื้ออำนวยทร ัพยากร ท ี่ท ำให ้การดำเน ินงานขององค ์การ  

ประลบความสำเร ็จได ้ตามว ัตถ ุป ระสงค ์ท ี่ต ้อ งการ ล ักษ ณ ะงานของฝ ่ายการพ ยาบาล  ประกอบด ้วย  

งานบร ิห าร 3 ด ้านด ้วยก ันค ือ  ด ้านการบร ิหารงานท ั่วไป  ด ้านการบร ิหารงานบร ิการพยาบาล และ 

ด ้านการบร ิห ารงานว ิชาการ (คณ าจารย ์ว ิทยาล ัยพ ยาบาล , 2533 อ ้างถ ึงในอ ัมพร พรพงษ ์ส ุร ิยา, 

2544)

การบริหารงานทั่วไป เป็นการบริหารที่องค์การพยาบาลรับผิดชอบในการจัดดำเนิน

การ เพื่อให้เกิดบริการพยาบาล ได้แก่ การจัดองค์การทางการพยาบาล การจัดทำแผนการจัด
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บริการพยาบาล การจัดการด้านบุคลากร การจัดการนิเทศทางการพยาบาล การประเมินผลการ 
พยาบาล การจัดการสถานที่ การจัดการพัสดุ การกำหนดงบประมาณ และงานสารบรรณ ส่วนการ 
บริหารงานบริการพยาบาล เป็นการจัดการให้เกิดการปฏิบ้ติการพยาบาลแก'ผู้ป่วย ให้เป็นไป

ตามวัตถุประสงค์ของหน่วยงาน หริอของสถาบัน หริอการปฏิบัติการพยาบาลผู้ป่วยนั้นจะต้องเป็น 
ไปตามความต้องการหรือปัญหาของผู้ป่วย ทั้งทางด้านร่างกาย และจิตใจ ปฏิบัติการพยาบาลทั้ง 
ทางด้านรักษา ป้องกัน ส่งเสริม และพันฟูสภาพ กิจกรรมสำคัญในการบริหารงานงานบริการได้แก ่
การจัดบริการพยาบาลตามความต้องการการจัดบริการพยาบาล 24 ชั่วโมง การจัดทีมการ 
พยาบาล การบันทึกและรายงานทางการพยาบาล การจัดระบบงาน และการจัดเครื่องมือเครื่องใช้ 
ในงานเทคนิคบริการ และ [เารบริหารงานวิชาการ เป็นงานสนับลนุนการบริการพยาบาลให้มี
คุณภาพ กิจกรรมพืนฐานการบริหารงานวิชาการ ประกอบด้วยการพัฒนาบุคลากร การบริการ 
การคืกษา การบริการเอกสารทางวิชาการ การศึกษา'วิเคราะห้วิจัย และงานประเมินผลคุณภาพ 
การพยาบาล

เน ื่อ งจากในป ัจจ ุบ ันน ี้โลกม ีการเปล ี่ยนแปลงไปอย ่างรวดเร ็ว ทำให ้การเปล ี่ยนแปลงน ี้ 

ม ีผลต ่อการดำเน ิน งานและการปร ับต ัวขององค ์ก ารพ ยาบาล  โดยจะล ่งผลต ่อค ุณ ภาพ การบร ิก าร  

ซ ึ่ง เป ็น ห ัวใจสำค ัญ ของการบ ร ิห ารงาน ใน องค ์ก ารพ ยาบ าล เพ ื่อ ให ้บ รรล ุเป ้าห มายส ูงส ุดน ั้น ค ือค ุณ  

ภาพการให ้บร ิการ ความพ ึงพอใจของผ ู้ร ับบร ิการ เป ็นต ้น ซ ึ่งการเปล ี่ยนแปลงต ่าง  ๆ เหล ่าน ี้ 

ประกอบไปด ้วย (บ ุปผา พวงมาล ี, 2542 )

1. การเปล ี่ยนแปลงด ้าน เศรษฐก ิจ ส ังคม และเทคโนโลย ี ซ ึ่งภายใต ้การเปล ี่ยนแปลง  

เหล ่าน ี้บ ังประกอบไปด ้วยป ัจจ ัยท ี่สำค ัญ  หลายประการได้แก่
1.1. ป รากฏการณ ์โลกาภ ิว ัฒ น ์

1 .2. ภาวะการแข ่งข ันทางด ้าน เศรษฐก ิจและการตลาดท ี่ร ุนแรงข ึ้น

1.3. แรงกดด ันจากเร ื่องการร ักษาส ิ่งแวดล ้อม

1.4. ทฤษ ฎ ีและแนวคิดใหม่  ๆ ทางด ้านว ิทยาศาสคร ์และเทคโนโลย ี ทำให  ้

เทคโนโลย ีม ีล ักษณ ะเป ็นพลว ัตร (D yn am ic s ) สูง

1.5. ย ุค ใหม ่ของการแข ่งข ันท ี่จะเน ้นการแข ่งข ันท ี่ความร ู้ (K n o w le d g e )

1.6. ป ัจจ ัยด ้านทร ัพยากรในการผล ิตและแรงงานท ี่เปล ี่ยนแปลงไป

2. การเปล ี่ยนแปลงในด ้านการทำงานและสภาพแวดล ้อมในการดำเน ินงานได ้แก ่

2 .1 . ความสำค ัญ ของการใช ้เทคโนโลย ีสารลนเทศ

2.2. การเปล ี่ยนแปลงในโครงสร ้างและขนาดองค ์กร

2 .3 . การให ้ความสำค ัญ ก ับค ุณ ภาพ ในการดำเน ิน งาน
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2.4 . ท ักษะ ความสามารถของบ ุคลากรท ีจ่ะต ้องเปล ี่ยนแปลงไป

3. การเปล ี่ยนแปลงพฤต ิกรรมของผ ู้บ ร ิโภค ซึ่งในอนาคตผ ู้บร ิโภคต ้องซ ื้อส ินค ้าและ  

บร ิการท ี่ตอบสนองต ่อความต ้องการของตนเองได ้ด ีท ี่ส ุด  น ั่นค ือ

3.1 . ต ้นท ุนหร ิอราคาท ี่ต ํ่าส ุด  หร ิอเหมาะสมท ี่ส ุด

3.2 . ค ุณภาพท ี่ด ีท ี่ส ุด

3 .3 . ต ้องการความรวดเร ็วหร ิอ เวลาในการได ้ร ับการตอบสนองในด ้านต ่าง ๆ

3 .4 . นวตกรรมใหม ่ท ี่ผ ู้บร ิโภคไม ่เคยน ึกถ ึงมาก ่อน

3.5 . การสร ้างส ินค ้าและบร ิการให ้เป ็น ไปตามความต ้องการของผ ู้บ ร ิโภค

จะเห ็น ได ้ว ่า  การเปล ี่ยนแปลงท ี่เก ิดข ึ้นน ี้ ส ่งผลต ่อองค ์การท ี่ให ้บร ิการด ้านส ุขภาพ  

เช ่น โรงพยาบาล ท ั้งโรงพยาบาลศ ูนย ์ โรงพยาบาลท ั่วไป  หร ิอ โรงพยาบาลช ุมซนเป ็นต ้น  เน ื่องจาก  

ใน ป ัจ จ ุบ ัน ผ ู้ใ ช ้บ ร ิก า รด ้าน ส ุข ภ าพ ม ีโอ ก าส ได ้ร ับ ข ้อ ม ูล ข ่า ว ส ารแ ล ะ ม ีค ว าม ร ู้ท า งด ้าน ส ุข ภ าพ  

อน าม ัยมากข ึ้น  จ ึงม ีความคาดหว ัง และแสวงหาบร ิการส ุขภาพท ี่สามารถตอบสนองความต ้องการ  

ท ี่ค าด ห ว ัง  ส ถ าน บ ร ิก ารท ี่ให ้บ ร ิก ารด ้าน ส ุข ภ าพ จ ึงต ้อ งม ีก ารพ ัฒ น าค ุณ ภ าพ  เช ่น องค ์ก าร  

พยาบาลต ้องม ีก ารพ ัฒ นาให ้เก ิดค ุณ ภาพ การบร ิการทางการพ ยาบาล  เพ ื่อให ้องค ์การอย ู่รอดในย ุค  

การเปล ี่ยนแปลงน ี้ โดยอาศ ัยบ ุคลากรทางการพยาบาล เป ็นบ ุคคลสำค ัญ และม ีเป ็นจำนวนมากให ้ 

ช ่วยการเร ียนร ู้และสร ้างสรรค ์โดยการปร ับ เปล ี่ยนแนวค ิดท ี่ท ันสม ัย  ม ีประโยชน ์ต ่อองค ์การมาใช ้ใน  

การพ ัฒ นาค ุณ ภาพ  เช ่นกระบวนการ ว ิธ ีก ารท ำงาน ใน ล ัก ษ ณ ะให ม ่

จ าก ท ี่ก ล ่า ว ม า  จ ึงม ีค ว าม จ ำ เป ็น อ ย ่า งย ิ่งท ี่บ ุค ล าก รพ ย าบ าล จ ะ ต ้อ งป ร ับ ต ัว แ ล ะ  

กระต ือร ิอร ้น  ต ้องกล ้าค ิด  กล ้าแสดงออก ม ีความสนใจท ี่จะเร ียนร ู้ส ิ่งใหม ่ท ี่เก ิดข ึ้น  และผ ู้บร ิหารทาง  

การพ ยาบาลต ้องม ีบทบาทสำค ัญ ในการช ่วย เหล ือ  หร ือสน ับสน ุน  ให ้ข ้อม ูลข ่าวสาร สร ้างความไว  ้

วางใจซ ึ่งก ันและก ัน  สร ้างจ ิตว ิญ ญ าณ ให ้พ ยาบาลว ิชาช ีพ  ม ีความม ุ่งม ั่น  ศรัทธา ต ่อการทำงาน  

เก ิดการสร ้างค ุณ ค ่าและพ ัฒ นาตนเองเพ ื่อ ให ้เก ิดประโยชน ์ เก ิดการสร ้างสรรค ์ส ิ่งท ี่ด ีให ้แก ่องค ์การ  

พ ยาบ าล  โดยนำส ิ่งต ่าง  ๆ เหล ่าน ี้มาใช ้ในการปฏ ิบ ัต ิงานให ้เก ิดประส ิทธ ิภาพส ูงส ุดแก ่องค ์การ  

พยาบาลต ่อไป

พ ย าบ าล ว ิช าช ีพ เป ็น บ ุค ล ก รท ี่ส ำค ัญ ใน ท ีม ส ุข ภ าพ  ม ีห น ้าท ี่ใน ล ัก ษ ณ ะว ิช าช ีพ ซ ึ่ง  

ห มายถ ึง เป ็น ผ ู้ท ี่ได ้ร ับ ใบ อน ุญ าต ป ระกอบ ว ิชาช ีพ พ ยาบ าล  โดยเป ็นผ ู้ท ี'สำเร ็จการส ืกษาหล ักส ูตร  

การพ ยาบาลระด ับ ว ิชาช ีพ  ม ีหน ้าท ี่ในการให ้บร ิการส ุขภาพต ่อผ ู้มาร ับบร ิการ ซ ึ่งรวมถ ึงการแก ่ใข  

ป ัญ ห าข ั้น พ ื้น ฐ าน แ ล ะแ ก ้ป ัญ ห าซ ับ ซ ้อ น ใน ก ารพ ย าบ าล ส าข าใด ส าข าห น ึ่ง  ตลอดจนน ิเทศการ
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ป ฏ ิบ ัต ิก ารพ ย าบ าล ใน ท ีม ก ารพ ย าบ าล  บ ท บ าท ห น ้าท ี่ค ว าม ร ับ ผ ิด ช อ บ ข อ งพ ยาบ าล ว ิช าช ีพ ท ี ่

ป ฏ ิบ ัต ิก ารพ ยาบ าลใน โรงพ ยาบ าล  ประกอบด ้วยบทบาทหน ้าท ี่ความร ับผ ิดชอบ 2 ล ักษ ณ ะ (กอง 

การพ ยาบาล , 2539 : 3 -27 ) ค ือบทบาทหน ้าท ี่ความร ับผ ิดชอบตามขอบเขตการปฏ ิบ ัต ิการพยาบาล  

เป ็นบทบาทหน ้าท ี่ความร ับผ ิดชอบท ี่ปฏ ิบ ัต ิการให ้การพ ยาบาลก ับผ ู้ป ่วย  และบทบาทหน ้าท ี่ความ  

ร ับ ผ ิดชอบตามตำแหน ่งทางบรหารท ี่ใด ้ร ับมอบหมายเป ็นบทบาทหน ้าท ี่ของเจ ้าหน ้าท ี่ท ี่ได ้ร ับมอบ  

หมายให ้ทำหน ้าท ี่ในตำแหน ่งการบรหารงานภายในหน ่วยงานหร ือองค ์กรอ ีกหน ึ่งตำแหน ่ง

ลรุปบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบของพยาบาลวิชาชีพที่องค์การพยาบาลได้กำหนด 
ไว้จะเห็นได้ว่าจะต้องมีบทบาททั้งทางด้านความรับผิดชอบทางการให้บริการพยาบาลและด้าน 
บริหารการพยาบาลควบคู่กันไป อาจกล่าวได้ว่าพยาบาลวิชาชีพเป็นกลุ่มวิชาชีพที่มีความสำคัญ 
ในการให้บริการแก่ผู้ป่วย และสามารถที่จะสร้างสรรรค์งานบริการที่มีคุณภาพ โดยใช้ความรู้ ความ 
สามารถ ความรับผิดชอบในหน้าที่การดูแลผู้ป่วยให้มีคุณภาพ จึงนับว่าเป็นบุคลากรที่มีความ 
สำคัญต่อการบริหารองค์การพยาบาล เพราะผลผลิตทางการบริหารจะวัดได้จากคุณภาพการ 
บริการพยาบาล คุณภาพชีวิตผู้ปฏิบัติงาน จึงจำเป็นจะต้องหาวิธีการที่จะล่งเสริมหรือพัฒนาทั้ง 
บุคลากรและพฤติกรรมขององค์การในฐานะที่เป็นระบบโดยจะต้องพิจารณาเป็นองค์รวมเพื่อให  ้
องค์การบรรลุความสำเร็จและเป้าหมายเพื่อให้เกิดคุณภาพทางการพยาบาลที่ดี

2. การสร้างสรรค ์ใน,องค์การ

การเปล่ียนแปลงส่ิงต่าง  ๆ ให้ดีข้ึน หรือเรียกว่าการพัฒนาน้ันจำเป็นท่ีจะต้องอาศัย 
การสร้างสรรค์เช่นการใช้ความคิดท่ีสร้างสรรค์เพราะท้ัง 2 อย่างน้ีมีความสัมพันธ์กันอย่างแนบ 
แน่นแยกไม่ออก ความคิดสร้างสรรค์จะต้องทำให้เกิดการพัฒนา ต้องมีผลในทางปฏิบัติสู, 
นวดกรรมในการทำงาน นอกจากส่ิงของท่ีประดิษฐ๊ได้ใหม่แล้ว บังรวมถึงการปรับปรุงกระบวนการ 
ทำงาน การปรับเปล่ียนข้ันตอน วิธีการทำงานใหม่อีกด้วย หรือเป็นการแก้ปัญหาให้ดีฃ้ึนกว่าเดิม 
(ชำนิ จิตตรีประเสริฐ, 2543: 7) ซ่ึงหมายถึงจะนำไปสู่การพัฒนาคุณภาพขององค์การให้ดีย่ิงข้ึน

2.1. ความหมายและความล้าค ์ญของการสร้างสรรค์ในองค์การ

B row n  (1989 ) และ H a rr in g to n  (1990 ) กล ่าวว ่า  การสร ้างสรรค ์ในองค ์การ เป ็นสิ่งท ี่ 

เก ิดจากการท ี่ม ีกระบวนการท ี่สร ้างสรรค ์ ผลผล ิตท ี่สร ้างสรรค ์ สถานการณ ์ท ี่ส ร ้างสรรค ์ และบ ุคคล  

ท ี่สร ้างสรรค ์ ส ่วน  W oodm an , Saw yer, และ G riff in  (1993 : 2 9 3 -2 9 4 ) ได ้ให ้ความหมายของการ
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ลร ้า งส รรค ์ใน อ งค ์ก ารว ่าห ม ายถ ึงป ระโยชน ์ท ีไ่ด้รับจาก การส ร ้างสรรค ์ส ิ่งท ี่ม ีค ุณ ค ่า  ผลผลิตใหม่ 

บริการใหม ่ แนวทางปฏ ิบ ัต ิหร ือกระบวนการใหม ่ ซ ึ่งจะเก ิดข ึ้น ในองค ์การได ้จากการม ีปฏ ิส ัมพ ันธ ์ 

ก ันขององค ์ประกอบ ท ี่ประกอบด ้วยกระบวนการท ี่สร ้างสรรค ์ ผลผล ิตท ี่ส ร ้างสรรค ์ บ ุคคลท ี่สร ้าง  

สรรค ์ และส ิ่งแวดล ้อมท ี่สร ้างสรรค ์ ในขณ ะท ี่ H e llr ie g e l, S lo c u m m , และ W o od m a n  (2001 : 

458) ให ้ความหมายว ่าการสร ้างสรรค ์ในองค ์การค ือผล ิตผลของส ิ่งใหม ่ และความค ิดใหม ่ท ี่เก ิดข ึ้น  

จากบ ุคคล  ท ีม ท ี่อย ู่ภายในองค ์การน ั้น  ความค ิดสร ้างสรรค ์จะช ่วยให ้บ ุคลากรได ้เป ิด เผยป ัญ หา มี 

โอก าส ท ี่จ ะแยก แยะป ัญ ห าและห าเห ต ุผลท ี่จ ะน ำม าใช ้ใน ก ารแก ้ป ัญ ห า ซ ึ่งจะเป ็นการหาว ิธ ีท ี่จ ะ  

กระต ุ้น ให ้เก ิดการใช ้ความสร ้างสรรค ์ให ้เก ิดข ึ้น ในองค ์การ

จากแนวคิดและคำนิยามท่ีได้มีนักวิชาการกล่าวไว้ในเร่ืองการสร้างสรรค์ในองค์การ 
สรุปได้ว่า การสร้างสรรค์ในองค์การหมายถึง กระบวนการท่ีประกอบไปด้วยการสร้างสรรค์ส่ิงท่ี 
ใหม่ท่ีมีประโยชน์ มีคุณค่า หรือวิธีการปรับส่ิงต่าง  ๆ ให้มีและดีกว่าเดิมให้เกิดข้ึนในองค์การโดย 
จะสำเร็จได้จากองค์ประกอบทังบุคคลท่ีสร้างสรรค์ กระบวนการท่ีสร้างสรรค์ ส่ิงแวดล้อมหรือ 
สถานการณ์ที,สร้างสรรค์ โดยผลท่ีเกิดจะเป็นผลผลิตท่ีสร้างสรรค์และมีคุณค่า มีประโยชน์ต่อ 
องค์การ

การสร้างสรรค์ในองค์การมีความสำคัญโดยจะทำให้เกิดการเปล่ียนแปลงท่ีเป็น 
ประโยชน์ต่อองค์การ เพ่ือเป็นแนวทางท่ีสามารถจะแก้ปัญหาท่ีเกิดข้ึนภายในองค์การ เป็น 
กระบวนการท่ีใช้ทรัพยากรขององค์การอย่างรอบคอบ เพ่ือก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ 
คือเกิดการพัฒนาผลลัพธ์ใหม่ จากการแก้ปัญหาขององค์การ อย่างมีข้ันตอนในการท่ีจะกำหนด 
ความคิดสร้างสรรค์ และเปล่ียนแปลงความคิดน้ันเพ่ือก่อให้เกิดเป็นผลิตภัณฑ์ใหม่ บริการ 
และวิธีการปฏิบัติงานใหม่ (คิริวรรณ เลรืรัตน์และคณะ, 2539: 299) ลอดคล้องกับวีรวุธ
มาฆะคิรานนท์ และยุดา รักไทย (2542: 23) ท่ีเห็นความสำคัญของการสร้างสรรค์ในองค์การ และ 
มองเห็นว่าถ้าทุกหน่วยงานขององค์การได้รับการเอ้ืออำนาจ และสนับสนุนล่งเสริมท้ังการทำงาน 
การคิด การเรืยนรู้ร่วมกัน จนลามารถบริหารตนเอง และมีการปฏิบัติงานกันอย่างสร้างสรรค์ เกิด 
เป็น "นวตกรรม’’ เช่น ผลิตภัณฑ์และบริการใหม่ กระบวนงานใหม่ เทคนิคและทักษะใหม่ และ 
คุณค่าใหม่สู่ลูกค้าหรือผู้รับบริการ ก็เรียกได้ว่าเป็นองค์การท่ีฉลาดคิดและสร้างสรรค์ ดังน้ันการ 
สร้างสรรค์ในองค์การจึงนับว่ามีประโยชน์อย่างย่ิงเน่ืองจากส่ิงแวดล้อมทุกวันน้ีมีการเปล่ียนแปลง 
ไปอย่างรวดเร็วและอย่างต่อเน่ือง ความสร้างสรรค์จะเป็นประโยชน์อย่างย่ิงท่ีจะนำไปสู่การพัฒนา 
องค์การในยุคท่ีมีการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็ว
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Basadur (า993) ได้อธิบายว่าการสร้างสรรค์ในองค์การว่าประกอบด้วยผลผลิตใหม่ 
ซ่ึงมีประสิทธิภาพ และยังช่วยทำให้เกิดแรงจูงใจในงาน เกิดความยึดม่ันผูกพันของพนักงาน รวม 
ท้ังลูกค้าเกิดความพึงพอใจ วิธีการประเมินผลขององค์การจะตัดสินใจโดยเน้นจุดมุ่งหมายในเรอง 
ท่ีมีการใช้ความคิดลร้างสรรค์และ Basadur (1997) กล่าวเพ่ิมเติมถึงผลของการสร้างสรรค์ในองค์ 
การว่าเป็นการนำวิธีการแก้ไขปัญหาใหม่ ท่ีได้จากการสร้างสรรค์มาใช้ เป็นการทำให้เกิดการ 
เปล่ียนแปลงวิธีการแก้ไขปัญหาวิธีใหม่ในองค์การ โดยองค์การจะส่งเสริมให้พนักงานมีความคิด 
ใหม่ท่ีจะสร้างสรรค์งาน เพ่ือเป็นการสร้างแรงจูงใจ และเกิดความคิดสร้างสรรค์ข้ึนภายในองค์การ 
นักวิชาการบางท่านได้มองแนวทฤษฎีระบบโดยอธิบายว่า ความคิดสร้างสรรค์เปรียบเสมือนปัจจัย 
นำเข้า และผ่านกระบวนการ นำไปสู่ผลลัพธ์ท่ีได้คือ นวตกรรม หริอส่ิงใหม่ ซ่ึงเป็นผลสำเร็จของ 
ความคิดสร้างสรรค์ และเป็นวงจรต่อเน่ืองกันไป เม่ือเกิดการแข่งขันใหม่ข้ึนอีก Cook (1998) ซ่ึง 
ให้ความเห็นท่ีสอดคล้องกับ Robert และคณะ (1999) โดยกล่าวถึงการสร้างสรรค์ในองค์การว่า 
ไม่ได้เกิดจากบุคคลเพียงคนเดียว แต่เป็นพลวัตร และเป็นกระบวนการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน เกิด 
จากการตกลงกันขององค์การน้ัน จนเป็นท่ียอมรับของสมาชิกในองค์การ นอกจากน้ี William และ 
Yang (1999) ยังอธิบายว่าการสร้างสรรค์เก่ียวข้องกับองค์การเพราะว่าส่ิงใหม่ท่ีเกิดข้ึนในองค์การ 
หรือนวตกรรมขององค์การก็คือ ความสำเร็จซ่ึงเกิดจากการนำเอาความคิดท่ีสร้างสรรค์มาทำให้ 
เกิดฃึนภายในองค์การและเกิดส่ิงแปลกใหม่ ท่ีมีประโยชนัต่องานหรือองค์การจากการมีปฏิสัมพันธ์ 
ของกระบวนการคิด บุคคล ระบบหรือส่ิงแวดล้อม ซ่ึงจำเป็นต้องนำมาพิจารณาด้วย

จ ึง เห ็น ได ้ว ่าก ารสร ้างสรรค ์ใน องค ์การจะก ่อ ให ้เก ิดป ระโยชน ์ต ่อองค ์ก ารเป ็น อย ่างย ิ่ง  

ในย ุคท ี่ม ีการเปล ี่ยนแปลงท ี่รวดเร ็วน ี ซ ึ่งต ้องม ีการแข ่งข ันก ันหลายด ้าน  องค ์การพยาบาลก ็เช ่นก ัน  

ท ังน ีเน ื่อ งจากนโยบายของร ัฐบาล ม ีการปร ับ เปล ี่ยนระบบต ่าง  ๆ เก ิดข ึ้น การบร ิหารจ ึงต ้องม ีการ  

พ ัฒ น าตน เองโดยท ังพ น ัก งาน และองค ์การจะต ้อ งร ่วมก ัน ร ับ ผ ิดชอบ  ต ังน ั้นผ ู้บ ร ิห ารจ ึงต ้องหาว ิธ ี 

การท ี่จะทำให ้องค ์การม ีค ุณ ภาพท ุกด ้านท ั้งการบร ิหาร การบร ิการ และด ้านว ิชาการ การสร ้าง

สรรค ์จะเป ็นประโยชน ์อย ่างย ิ่งท ี่จะนำไปส ู่การพ ัฒ นาองค ์การให ้เก ิดผลผล ิตใหม ่ แนวค ิดใหม ่ ว ิธ ี 

การปฏ ิบ ัต ิใหม ่ หร ือกระบวนการใหม ่ ให ้เก ิดข ึ้น  เพ ื่อความอย ู่รอดขององค ์การ และในการค ืกษาน ี้ 

ใช ้แนวค ิดของ W o od m a n , S aw ye r, และ G riff in  (1993) ซ ึ่งนำเสนอรายละเอ ียดต ่อไป
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2.2. แนวคิดและทฤษฎีการสร้างสรรค์ใน องค์การของ Woodman, Sawyer, 
และ Griffin (1993: 293-321)

รูปแบบการสร้างสรรคป็,นองค์การตามทฤษฎีของนักปฎิสัมพันธ์ท่ีได้ศึกษาไว้อธิบายไว้ 
ว่า องค์การ เป็นกลุ่มงานท่ีประกอบด้วยบุคคลท่ีทำงานเป็นกลุ่มและอยู่ในสิงแวดล้อม การสร้าง 
สรรค์ในองค์การเป็นองค์ประกอบย่อยของการเกิดนวตกรรมใหม่ ซ่ึงนวตกรรมหรือส่ิงแปลกใหม่ ท่ี 
เกิดข้ึนเป็นส่วนหน่ึงของการเปล่ียนแปลงองค์การ ลักษณะขององค์การท่ีสร้างสรรค์ต้องประกอบ 
ด้วยลักษณะของบุคคล กลุ่ม อิทธิพลของส่ิงแวดล้อมขององค์การ ซ่ึงผู้ท่ีศึกษาเก่ียวกับการสร้าง 
สรรค์น้ันมีผู้ศึกษาในหลายมุมมองเช่นศึกษาด้านลักษณะของบุคคล กระบวนกาง'ท่ีสร้างสรรค์ ส่ิง 
แวดล้อมท่ีมีผลต่อการสร้างสรรค์ของบุคคล และผลผลิตท่ีสร้างสรรค์คือส่ิงใหม่ท่ีเกิดข้ึน หรือวิธี 
การใหม่เช่นการประดิษฐ์คิดค้นส่ิงต่าง  ๆ เป็นต้น แต่จากทฤษฎีท่ีเก่ียวกับการสร้างสรรค์ขององค์ 
การน้ันเป็นการศึกษาถึงการมีปฎิสัมพันธ์ในหลายระดับท่ีเก่ียวข้องกันและจากการศึกษาค้นคว้า 
พบว่ามีผู้ท่ีสนใจท่ีจะศึกษาการมีปฏิสัมพันธ์ของหลายระดับรวมกันเพ่ือนำแนวคิดน้ันมาอธิบาย 
เป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวกับการสร้างสรรค์ในองค์การ การศึกษาน้ีจึงได้นำแนวคิดการสร้างสรรค์ในองค์ 
การของ Woodman, Sawyer, และ Griffin (1993) มาอธิบายการสร้างสรรค์ในองค์การ

Woodman, Sawyer, และ Griffin (1993) อธิบายการสร้างสรรค์ในองค์การโดยอิง 
ทฤษฎีเชิงระบบว่าบุคคลท่ีสร้างสรรค์หรือผู้ท่ีสร้างสรรค์น้ันจะพิจารณาท้ังลักษณะของบุคคล กลุ่ม 
และองค์การว่าเป็นปัจจัยนำเข้า ซ่ึงส่งผลกระทบต่อกระบวนการท่ีสร้างสรรค์ น่ันคือการผ่านเข้าสู่ 
กระบวนการท่ีสร้างสรรค์ และพิจารณาส่ิงแวดล้อมท่ีมีผลกระทบต่อการสร้างสรรค์ได้ซ่ึงอาจเป็น 
ส่ิงแวดล้อมท่ีช่วยให้เกิดการสร้างสรรค์หรือทำให้ยับย้ังการสร้างสรรค์ได้ และพิจารณาท่ีผลลัพธ์ท่ี 
ได้ออกมาก็คือผลผลิตท่ีสร้างสรรค์ หรือส่ิงใหม่ ผลิตภัณฑ์'ใหม่ วิธีการใหม่ แนวคิด หรือกระบวน 
การใหม่ท่ีเกิดข้ึนและมีประโยชน์ต่อองค์การ โดยทฤษฎีน้ีได้เช่ือมโยงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ของสิง 
ท่ีเก่ียวข้องของระบบภายในองค์การว่ามีความสัมพันธ์กันจึงจะเกิดผลลัพธ์ขององค์การท่ีสร้าง 
สรรค์หรือเรียกว่าการสร้างสรรค์ในองค์การ

องค ์ประกอบของการสร ้างสรรค ์ในองค ์การ

W o odm an , S aw ye r, และ G riff in  (1993: 293-294) อธ ิบ าย ว่าการมองล ักษณ ะ  

บ ุคคลท ี่ส ร ้างสรรค ์อาจจะพ ิจารณ าโดยล ักษณ ะของแต ่ละบ ุคคล บ ุคคลท ี่อย ู่ในกล ุ่มจะเก ิดล ักษณ ะ  

ต ่าง  ๆ ภายในกล ุ่ม  หร ือล ักษณ ะของกล ุ่มบ ุคคลท ี่รวมก ันอย ู่ในองค ์การทำให ้เก ิดล ักษณ ะต ่าง  ๆ
ภ า ย ใน อ ง ค ์ก า ร น ั้น  ท ั้งน ี้เน ื่อ งจ าก บ ุค ค ล เป ็น ส ,วน ห น ึ่งข อ งอ งค ์ก า รย 1อ ม ม ีป ฏ ิส ัม พ ัน ธ ์ก ับ ส ิ่ง
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แวดล้อมทั้งภายในองค์การและภายนอกองค์การที่ไม่สามารถแยกจากกันได้ โดย Woodman, 
Sawyer, และ Griffin (า 993) พิจารณาบุคคลที่สร้างสรรค์จากการมีปฏิสัมพันธ์กันของบุคคลที่อยู่ 
ภายในองค์การ ดังน้ี

า.บุคคลทีสร้างสรรค์ (Creative Person) Woodman, Sawyer, และ Griffin (1993) 
พิจารณาท้ังในส่วนของตัวบุคคล และเม่ือเข้ามาอยู่ในกลุ่ม ในองค์การ โดยได้อธิบายไว้ดังนี

1) ลักษณะของบุคคล (Individual Characteristics) ได้แก่ความสามารถในการ 
รับรู้ ลักษณะของการแสดงความคิด บุคลิกภาพ แรงจูงใจภายใน และความรู้ของบุคคล

2) ลักษณะของกลุ่ม (Group Characteristics) ซ่ึงได้แก่บรรทัดฐาน ความเต็มใจ 
และพึงพอใจ บทบาทท่ีได้รับ ความแตกต่าง ลักษณะการทำงาน การแกการแก้ปัญหาหรือกลยุทธ์ 
ท่ีนำมาใช้ในกระบวนการแก้ปัญหาภายในกลุ่มท่ีอยู่ภายในองค์การน้ัน

3) ลักษณะขององค์การ (Organization Characteristics) ซ่ึงได้แก่วัฒนธรรมองค์ 
การ แหล่งสนับลนุนจากองค์การ กลยุทธ์ท่ีนำมาใช้ในการบรืหาร ลักษณะโครงสร้างขององค์การ 
เทคโนโลยีตาง  ๆ ท่ีนำมาใช้

2. กระบวนการท่ีสร้างสรรค์ (Creative Process) เป็นกระบวนการท่ีผ่านการกระทำ 
เพ่ือนำไปสู'ส่ิงใหม่ หรือวิธีการท่ีจะปรับปรุงผลผลิต โดยท่ีลักษณะของตัวบุคคล ลักษณะของ 
บุคคลในกลุ่ม หรือลักษณะของกลุ่มบุคคลในองค์การจะมีส่วนท่ีทำให้เกิดผลกระทบของกระบวน 
การท่ีสร้างสรรค์ คือมีผลต่อพฤติกรรมท่ีสร้างสรรค์ท่ีเกิดข้ึน

3. ลิงแวดล้อมทีสร้างสรรค์ (C re a tiv e  S itu a tio n ) W o od m a n  1 S aw ye r, และ G riffin  

(1993) อธิบายว่าส่ิงแวดล้อมท้ังภายในและภายนอกองค์การมีอิทธิพลต่อการเกิดพฤติกรรมท่ี 
สร้างสรรค์ กล่าวคือส่ิงแวดล้อมมีผลต่อกระบวนการท่ีสร้างสรรค์ของบุคคลโดยพิจารณาว่ามีผล 
ต่อท้ังในระดับตัวบุคคล กลุ่มบุคคล และบุคคลท่ีอยู่รวมกันในองค์การ ซ่ึงแนวคิดนีลอดคล้องกับ 
C s ik s z en tm ih a ly i (2001: 11) ท่ีให้ความสำคัญกับส่ิงแวดล้อม และเช่ือว่าส่ิงแวดล้อมทำให้เกิด 
การสร้างสรรค์ได้ ท้ังน้ีเน่ืองจากการสร้างสรรค์เกิดได้จากลักษณะของบุคคล ภูมิหลังรวมท้ังการ 
มีปฏิสัมพันธ์กันท้ังส่ิงแวดล้อมภายในเช่นวัฒนธรรมขององค์การ หรือส่ิงแวดล้อมภายนอกท่ีมีผล 
ต่อการกระตุ้นให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ 4

4. ผลผลิตทีสร้างสรรค์ (Creative Product) Woodman, Sawyer, และ Griffin 
(1993) อธิบายว่าเป็นผลผลิต หรือผลลัพธ์ท่ีเกิดจากการมีปฎิสัมพันธ์ของตัวบุคคล หรือภายใน
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จากองค์ประกอบท้ังหมดสรุปได้ว่า ลักษณะของบุคคล กลุ่ม องค์การ มีปฎิลัมพันธ์ต่อ 
กันและล่งผลต่อการเกิดการสร้างสรรค์ในองค์การได้ ซ่ึงจากแนวคิดทฤษฏีของ Woodman, 
Sawyer, และ Griffin (1993) ได้อธิบายให้เห็นการมีปฏิลัมพันธ์และการเช่ือมโยงกันโดยมองเป็น 
ระบบเพ่ืออธิบายว่าองค์ประกอบ 4 ลักษณะซ่ึงเป็นส่วนสำคัญท่ีจะอธิบายการเกิดการสร้างสรรค์ 
ในองค์การได้ โดยมองว่าลักษณะต่าง  ๆ ท่ีกล่าวมาน้ี เป็นปัจจัยน์าเข้าคือเป็นการศึกษาการสร้าง 
สรรค์[ดยมองถึงลักษณะบุคคล กลุ่ม และองค์การว่าในแต่ละระคับน้ัน มีพฤติกรรมอย่างไรท่ีจะมี 
ผลต่อการสร้างสรรค์ โดยระดับต่าง  ๆ ท่ีศึกษาน้ีจะผ่านไปส่กระบวนการท่ีสร้างสรรค์ ซ่ึงก็จะทำให้ 
เกิดการเปล่ียนแปลงหรือเกิดเป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกอย่างสร้างสรรค์ โดยส่ิงจำเป็นท่ีจะมีส่วนท่ี 
จะเกิดการสร้างสรรค์ขององค์การก็คือส่ิงแวดล้อมหรือสถานการณ์ท่ีสร้างสรรค์ของแต่ละระดับท่ี 
จะล่งผลต่อองค์การได้ คือส่ิงแวดล้อมท่ีอยู่ภายในหรือภายนอกองค์การท่ีจะส่งเสริมให้เกิด 
บรรยากาศท่ีสร้างสรรค์หรือยับย้ังการเกิดความสร้างสรรค์ และเม่ือเกิดกระบวนการท่ีมีความสร้าง 
สรรค์เกิดข้ึนแล้วส่ิงท่ีจะได้เป็นผลลัพธ์ออกมาน่ันคือเป็นผลลัพธ์ท่ีสร้างสรรค์ขององค์การ เช่นส่ิง 
ใหม่ท่ีเกิดข้ึน กระบวนการใหม่ขององค์การ ผลผลิตใหม่ แนวคิดหรือการปฏิบัติใหม่ท ี่เกิดข้ึนท ี' ม ี 

ประโยชน์ต่อองค์การ (Organizational Creativity) น่ันเอง หรือกล่าวได้ว่ามีการสร้างสรรค์เกิดข้ึน 
ในองค์การน้ัน

ส่ิงสำคัญท้ัง 4 องค์ประกอบน้ีเป็นเร่ืองท่ีสำคัญท่ีใช้อธิบายการศึกษาการสร้างสรรค์ 
ในองค์การ และเป็นส่ิงท่ีจำเป็นของการศึกษาการสร้างสรรค์ไนองค์การท่ีมององค์การว่าเป็นระบบ 
ท่ีอยู่ในส่ิงแวดล้อมซ่ึงประกอบด้วยการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันขององค์ประกอบท้ัง 4 องค์ประกอบ ดัง 
น้ันการวัดการสร้างสรรค์ในองค์การต้องพิจารณาโดยละเอียดท้ัง 4 องค์ประกอบคือ บุคคลท่ีสร้าง 
สรรค์ ส่ิงแวดล้อมท่ีสร้างสรรค์ กระบวนการท่ีสร้างสรรค์ และผลผลิตท่ีสร้างสรรค์ ผูวิจัยจึงเลือกท่ี 
จะศึกษาโดยนำแนวคิดทฤษฏีของ Woodman, Sawyer, และ Griffin (1993) มาใช้เป็นกรอบแนว 
คิด เพราะทฤษฏีของ Woodman, Sawyer, และ Griffin (1993) ได้อธิบายครอบคลุม และละเอียด 
เก่ียวกับการสร้างสรรค์ในองค์การโดยพิจารณาเป็นระบบและการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันทั้งบุคคล 
และส่ิงแวดล้อมภายในองค์การน้ันซ่ึงไม่สามารถท่ีจะแยกพิจารณาเพียงส่วนใดส่วนหน่ึงได้ น่ันคือ 
จุดเด่นของทฤษฏีน้ีท่ีผู้วิจัยได้เลือกท่ีจะศึกษา

กล ุ่ม  ห รอ ภ ายใน อ งค ์ก าร เก ิด เป ็น พ ฤ ต ิก รรม ส ร ้างส รรค ์ก ล าย เป ็น ก ระบ วน ก ารท ี่ล ร ้างส รรค ์ขององค์
การ ภ ายใต ้บ รรยาก าศ ห ร ือ ส ิ่งแ วด ล ้อ ม ท ี่ส ร ้างส รรค ์ท ี่ม ีท ั้งก ารก ระต ุ้น แ ล ะ ส ่ง เส ร ิม  เพ ื่อ1ใ'ห ็ได ้ผลผลิต

ใหม ่ แนวค ิดใหม ่ และ/ห ร ือ ว ิธ ีก ารป ฏ ิบ ัต ิให ม ่เก ิด ข ึ้น  ซ ึ่ง เป ็น ส ิ่งท ี่เป ็น ป ระโยช น ์ต ่อองค ์การ
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2.3. การประเมินการสร้างสรรค๊ในองค์การ

จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีท่ีผ่านมา พบว่าการสร้างสรรค์ในองค์การมีองค์ 
ประกอบสำค์ญ 4 องค์ประกอบคือบุคคลท่ีสร้างสรรค์ กระบวนการท่ีสร้างสรรค์ ส่ิงแวดล้อมท่ีสร้าง 
สรรค์ และผลผลิตท่ีสร้างสรรค์ และเม่ือทบทวนเคร่ืองมือท่ีมืการพัฒนาร้ืนสำหรับใช้ในการวัดการ 
สร้างสรรค์ในองค์การพบว่า เป็นเคร่ืองมือท่ีวัดโดยมุ่งวัดเพียงบางองค์ประกอบดังน้ี

Isa ksen  และ Laue r (2001) วัดบรรยากาศหรอส่ิงแวดล้อมท่ีสร้างสรรค์โดยสืกษา 
เพือประเมินแบบวัดซือ Situation Outlook Questionnaire (SOQ) ซึงอธิบายว่าเบือใช้ในการวัด 
การรับเของลักษณะท่ีทำให้เกิดส่ิงท่ีสร้างสรรค์ในแต่ละองค์การโดยแบ่งเป็น 10 มิติ แบบสอบถาม 
เป็นแบบ L ike rt s c a le  ซ่ึงพัฒนาเคร่ืองมือหรอแบบวัดจาก Ekva ll (1983 อ้างถึงใน Is a ksen  และ 
L a ue r ,2001) ช่ือ C re a tiv e  C lim a te  Q u e s tio n n a ire  (C C Q ) ซ่ึงวัดการรับรู้ของบุคคลในเร่ืองของ 
ส่ิงแวดล้อมหรอบรรยากาศท่ีสร้างสรรค์เท่าน้ัน

นอกจากน้ี Whaley (1993) ไดศึกษาส่ิงแวดล้อมท่ีมีผลต่อการสร้างสรรค์ในองค์การ 
โดยวัดการรับรู้ของผู้บริหารและพนักงานในด้านปัจจัยท่ีส่งเสริมหรอทำให้เกิดการยับย้ังการเกิด 
ความสร้างสรรค์ในส่ิงแวดล้อมการทำงานของพวกเขาในมหาวิทยาลัยแลนด์แกรนด์ รัฐโอไอ ซ่ึงใช้ 
แบบวัดชือ Work Environment Inventon/ (WEI) ซึงเป็นเครืองมือที Amabile (1987) และ 
Gryskiewicz (1989) พัฒนามาจากการนำทฤษฎีเก่ียวกับส่ิงแวดล้อมท่ีมืผลกระตุ้นหรือยับย้ังการ 
สร้างสรรค์โดยได้ทำการศึกษาเชิงประจักษ์ของ Amabile ในปี 1987 ส่วน Amabile (1996) ศึกษา 
โดยใช้เคร่ืองมือวัดส่ิงแวดล้อมในงานท่ีมืผลต่อการสร้างสรรค์ช่ือ “ KEYS Assessing the Climate 
for Creativity" เป็นการวัดการรับรู้ของพนักงานที,ปฏิบัติงานในส่ิงแวดล้อมภายในองค์การในเร่ือง 
ของส่ิงแวดล้อมท่ีสนับสนุนและส่ิงแวดล้อมท่ียับย้ังการสร้างสรรค์เช่นการได้รับการส่งเสริมจากผู้ 
บังคับบัญชา การมีอิสระในการทำงาน แหล่งทรัพยากรที,สนับสนุน การได้รับแรงกดดันในการ 
ทำงาน หรือภาระงานท่ีมากเกินไป เคร่ืองมือ “ KEYS Assessing the Climate for Creativity" 
เป็นเครืองมือที Amabile พัฒนามาจากเครืองมือชือ Work Environment Inventory (WEI)

ส่วน Mehr และ Shaver (1996) ได้ใช้เครื่องมือวัดหลายชนิดเพื่อศึกษาการสร้างสรรค์ 
ในองค์การโดยมุ่งศึกษาระดับบุคคล หรือผลผลิตท่ีเกิด โดยใช้เครื่องมือวัด 4 ชนิด ได้แก่แบบ 
ประเมินบุคลิกภาพที่สร้างสรรค์โดยประเมินเจตคติของบุคคล บุคลิกภาพของบุคคล ช่ือ Creative 
Personality Scale (CPS), แบบ1วัดทีชือ Creative Motivation Scale (CMS), และแบบวัดการรับรู้
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จะเห็นได้ว่าเคร่ืองมือข้างต้น ยังขาดการวัดจากองค์ประกอบ ซ่ึงอาจทำให้การศึกษา 
การลร้างสรรค์ในองค์การตามแนวคิดของ Woodman, Sawyer, และ Griffin (1993) ท่ีเช่ือว่าองค์ 
ประกอบท่ีง 4 คือบุคคล กระบวนการ ส่ิงแวดล้อม และผลผลิตท่ีสร้างสรรค์จะเป็นองค์ประกอบท่ี 
มีปฏิสัมพันธ์กัน ผู้วิจัยจํงพัฒนาเคร่ืองมือประเมินการสร้างสรรค์ในองค์การพยาบาลโดยมุ่งท่ี 4 
องค์ประกอบตามแนวคิดของ Woodman, Sawyer, และ Griffin (1993) ตามการรับเของกลุ่ม 
ตัวอย่าง

ซ ึ่งลร ้างโดย K h a ta n a -T o r ra n c e (1 9 7 6  อ ้างถ ึงใน  M eh r & S h a v e r ,19 96 ) ป ระ ก อ บ ด ้ว ย ก าร

ป ระเม ิน  W h a t K ind of P e rs o n  A re  Y ou?  (W KOPAY), แ ล ะก ารป ระ เม ิน  S o m e th in g  A b o u t

M yself (SAM)

2 .4 . ง าน ว ิส ัย ท ี่เก ี่ย ว ? าบ ก ารส ร างส รรค ์ใน อ งค ์ก าร

Woodman, Sawyer, และ Griffin (1993) ศึกษ'าการสร้างสรรค์ในองค์การ โดยมีรูป 
แบบทฤษฎีท่ีเข้าใจโดยคืกษาถึงส่ิงเช่ือมโยงท่ีมืผลต่อการเกิดการสร้างสรรค์ในองค์การ ต้ังแต่ 
ระดับของบุคคล กลุ่ม และองค์การ กับวัฒนธรรมองค์การ แหล่งทรัพยากร เทคโนโลยี กลยุทธ์ท่ีใช้ 
ในการบรหาร และระบบการให้รางวัลซ่ึงได้อธิบายว่ามีผลต่อการสร้างสรรค์ในองค์การ

Amabile (1996 อ้างถึงใน DuBrin, 2000: 145-146) คืกษาการสร้างสรรค์ใน 
องค์การโดยคืกษาจากบุคคลและส่ิงแวดล้อมท่ีมืปฏิสัมพันธ์ต่อกันและสรุปได้ว่าส่ิงแวดล้อมของ 
องค์การท่ีกระตุ้นให้เกิดการสร้างสรรค์แก่พนักงานได้แก่ ความท้าทาย ความมีอิสระในงาน ระบบ 
รางวัล การสนับลนุนจากผู้บังคับบัญชา การสนับสนุนจากองค์การ การกล้ายอมรับความเส่ียงท่ี 
อาจเกิดข้ึน และหัวหน้าท่ีไม,ใช้วิธีการลงโทษ หัวหน้าท่ีส่งเสรมให้พนักงานมีความคิดริเร่ิมสร้าง 
สรรค์ ส่งผลให้พนักงานมีความคิดสร้างสรรค์ซ่ึงส่งผลต่อการสร้างสรรค์ในองค์การ

Schoenfeldt และ Jansen (1997) คืกษาความสร้างสรรค์ในองค์การโดยคืกษาใน 
โรงงาน และอธิบายว่าวิธีทางการวิจัยในการสืกษาการสร้างสรรค์ในองค์การเป็นส่ิงท่ีจำเป็นท่ีต้อง 
ศึกษาโดยข้ึนกับรูปแบบใดรูปแบบหน่ึงท่ีนำมาใช้เป็นแนวคิดคือรูปแบบลักษณะของบุคคล รูป 
แบบของนักปฎิสัมพันธ์ ส่ิงท่ีสำคัญในการศึกษาการสร้างสรรค์ในองค์การต้องคำนึงถึงความถูก
ต้องของการประเมินความสร้างสรรค์
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Aiencar และ Brimp-Faria (1997) ศึกษาลักษณะของส่ิงแวดล้อมท่ีมีผลต่อการ 
กระตุ้นหรอยับย้ังการเกิดความลร้างสรรค์ โดยศึกษาในส่ิงแวดล้อมขององค์การในบราซิลโดยมี 
กลุ่มตัวอย่างเป็นบุคคลในองค์การ 25 คนจากองค์การท่ีมีลักษณะแตกต่างกัน ผลพบว่าปัจจัยด้าน 
ส่ิงแวดล้อมท่ีส่งเสรมให้เกิดความคิดสร้างสรรคได้แก่ การสนับสนุนจากองค์การ โครงสร้างของ 
องค์การ การสนับสนุนจากผู้บริหารหรือหัวหน้า และเพ่ือนร่วมงาน ส่วนปัจจัยท่ียังยังหรือการเกิด 
ความสร้างสรรค์ก็คือโครงสร้างองค์การ ลักษณะเฉพาะของผู้บริหาร ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
และวัฒนธรรมองค์การ อิทธิพลทางด้านการบริหาร นโยบาย กฎระเบียบขององค์การ ซ่ึงสรุปได้ว่า 
ปัจจัยต่าง  ๆ ท่ีเป็นส่ิงแวดล้อมขององค์การน้ีสามารถท่ีจะเป็นทังตัวกระตุ้นให้เกิดหรือยับยังการ 
เกิดการสร้างสรรค์ในองค์การได้

Hickman (1997) ศึกษาผลกระทบของการสร้างทีมท่ีเป็นเลิศและส่ิงแวดล้อมในการ 
ทำงานกับการสร้างสรรค์ในองค์การ โดยศึกษาในหน่วยงานผู้ป่วยฉุกเฉินในโรงพยาบาล 13 แห่ง 
ในบัลติมอร์ โดยใช้การวัดทีมท่ีเป็นเลิศซ่ึงใช้เคร่ืองมือของ Larson และ LaFasto (1987) และ 
สิ่งแวดล้อมในการทำงานที่เป็นการกระตุ้นหรือยับยั้งใช้เครื่องมือวัดของ Amabile ช่ือ 
“KEYS Assessing the Climate for Creativity” ผลการศึกษาพบว่าส่ิงท่ีกระตุ้นความคิดสร้าง 
สรรค์คือการส่งเสริมจากหัวหน้า จากองค์การ และการทำงานท่ีท้าทายเป็นส่ิงสำคัญท่ีทำให้เกิด
การสร้างสรรค์ในองค์การ ขณะท่ีแรงกดดันของการทำงานปริมาณมากเกินไป มีความสัมพันธ์ทาง 
ลบต่อการเกิดการสร้างสรรค์ในองค์การ

Derksen (1998) ศึกษาผู้นำและผู้ปฏิบัติงานท่ีอยู่ในองค์การท่ีมีการบริหารท่ี 
สนับสนุนการเกิดการสร้างสรรค์และนวตกรรมใหม่โดยการพิจารณาท่ีวัฒนธรรมองค์การท่ีมีการ 
สร้างสรรค์ เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพท่ีทำในการบริหารของมิซช่ืนนารีและสรุปได้ว่าคุณค่าขององค์ 
การ การรับรู้ด้านการส่งเสริมพฤติกรรมของผู้นำอาจไม่ใช่ข้ึนกับวิธีการบริหารของผู้นำแต่จะขึนกับ 
คุณค่า ความเช่ือ การปฏิบัติในเร่ืองของวัฒนธรรมท่ีเน้นการสร้างสรรค์และการพัฒนาทำให้เกิด 
การสร้างสรรค์ในองค์การได้

Bharaswaj และ Menon (2000) ศึกษาส่ิงท่ีเกิดล่ิงท่ีเกิดข้ึนใหม่ในองค์การว่าเป็นผล 
จากการสร้างสรรค์ของบุคคล หรือ การสร้างสรรค์ในองค์การ หรือเกิดจากกระบวนการท้ังจาก 
บุคคลและองค์การ โดยศึกษาในองค์การจำนวน 634 แห่งซ่ึงผลพบว่าท้ังบุคคลในองค์การและการ 
สร้างสรรค์ขององค์การนำไปส่ผลของการสร้างส่ิงใหม่
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3. ป ัจ จ ัย ท ี่ท ำ 'ให ้เก ิด ก า ร ส ร ้า งส ร ร ค ๊ใน อ ง ค ์ก า ร ต า ม แ น ว ค ิด 1ของ A n d r io p o u lo s  (2 001 )

จากการศึกษาท่ีผ่านมาเก่ียวกับการสร้างสรรค์ในองค์การ มีนักวิจัยหลายคนได้มอง 
ถึงการสร้างสรรค์ว่าจะต้องพิจารณาท้ังบุคคล กลุ่ม และระดับองค์การ ในเร่ืองของกระบวนการ 
พัฒนาส่ิงใหม่  ๆ ความคิดใหม่  ๆ กระบวนการใหม่  ๆ หรอผลผลิต บริการท่ีเกิดข้ึนใหม่  ๆ ท่ีดีกว่า 
เดิมและเป็นประโยชน์ต่อองค์การ Andriopoulos (2001) ได้กล่าวว่า บรรยากาศองค์การ วัฒน 
ธรรมองค์การ ลักษณะของผู้นำ แหล่งสนับสนุนจากองค์การ และโครงสร้างรวมท้ังระบบขององค์ 
การ เป็นปัจจัยท่ีช่วยให้เกิดการสร้างสรรค์bนองค์การ ซ่ึงได้อธิบายไว้ดังน้ี

1. บรรยากาศองค์การ (Organizational climate) โดยให้ความสำคัญกับ
บรรยากาศองค์การแบบล่งเสริมการทำงานคือเน้นการมีล่วนร่วม ลอดคล้องกับ Steer และ Porter 
(1979: 373-373 อ้างถึงในเสาวรส บุนนาค, 2543) ท่ีอธิบายว่า บรรยากาศองค์การท่ีดีท่ีสุดคือ 
บรรยากาศท่ีสอดคล้องกันระหว่างวัตถุประสงค์ขององค์การและความต้องการของผู้ปฎินัติงานใน 
องค์การ หรือเป็นบรรยากาศท่ีเน้นเป้าหมาย แต่ขณะเดียวกันก็จะสนับสนุนให้ช่วยเหลือซ่ึงกันและ 
กัน ร่วมมือกัน และมีส่วนร่วมในกิจกรรม ซ่ึงจะทำให้บรรลุเป้าหมายขององค์การร่วมกัน

จากการศึกษารูปแบบของบรรยากาศองค์การของ Likert (1961: 222-223 อ้างถึงใน 
เสาวรส บุนนาค, 2543) ผลการศึกษาได้ซ้ีให้เห็นถึงมิติด้านบรรยากาศองค์การ หรือระบบองค์การ 
ท่ีแตกต่างมี 4 แบบคือ (1) แบบเผด็จการ (2) แบบเผด็จการมีคิลป๋ (3) แบบปรึกษาหารือ และ (4) 
การบริหารแบบมีส่วนร่วม ซ่ึงแบบของการบริหารแบบมีส่วนร่วมเป็นระบบการบริหารท่ี Likert ให้ 
การสนับลนุนมากท่ีลุด โดยการกำหนดเป้าหมายและการดัดสินใจในระบบน้ีจะกระทำโดยกลุ่มผู้ 
บริหารมีความเช่ือม่ันและไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชามาก การติดต่อลือสารมีท้ังแนวต้ังคือจากบน 
ลงล่าง จากล่างข้ึนบน และตามแนวนอนคือการติดต่อส่ือสารระหว่างเพ่ือนระดับเดียวกันด้วย ใน 
การจูงใจผู้ใต้บังดับบัญชา ผู้บังคับบัญชาไม่เพียงแต่ใช้ผลตอบแทนทางเศรษฐกิจเท่าน้ัน แต่บัง
พยายามทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สึกว่าพวกเขามีความสำคัญ ความเก่ียวพันระหว่างผู้บังคับบัญชา 
และผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นไปอย่างตรงไปตรงมา ด้วยบรรยากาศท่ีเป็นมิตร องค์การท่ีเป็นทางการ 
กับองค์การท่ีไม่เป็นทางการจะเช้ากันได้ดี ซ่ึงเป็นลักษณะองค์การท่ียึดคนหรือผู้ปฏิบัติงานในองค์ 
การเป็นหลัก (Employee Centered Organization) ต่อมา Litwin และ Burmeister (1992 อ้าง 
ถึงในเสาวรส บุนนาค, 2543) ได้พัฒนาบรรยากาศองค์การโดยแบ่งมิติของบรรยากาศขององค์การ 
ออกเป็น 12 มิติเช่นความชัดเจนของเป้าหมายและนโยบาย ซ่ึงเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวข้องกับข้อมูลข่าว 
สาร ในเร่ืองนโยบาย กฎ ระเบียบต่าง  ๆ ขององค์การ การสนับลนุนการปฏิบัติงาน ความอบอุ่นใน

-5 <เ\
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การปฏิบ ัต ิง"น ซึ่งผู้บ ังคับบัญชาขององค์การให้ความเป็นกันเองกับผู้ใต้บังคับบัญชา โดยผู้ใตั 
บังคับบัญชาสามารถขอคำปรึกษาได้รวมถึงการได้รับความไว้วางใจแก่ผู้บังคับบัญชา และเรือง
ของการทำงานเป็นทีม จึงเห็นได้ว่าบรรยากาศองค์การที่สำคัญตามแนวคิดของ Andriopoulos 
(2001) เน้นการบรึหารแบบมีส่วนร่วมซึ่งเกี่ยวกับการสื่อสารในองค์การ

นอกจากการบรึหารแบบมีส่วนร่วมแล้ว Andriopoulos (2001) ยังกล่าวถึงเรองความ 
มีอิสระด้านความคิด การทำงาน การตัดสินใจ สอดคล้องกับการศึกษาของ Feuere, 
Chaharbaghi, และ Wargin (1996) ได้ศึกษาในบริษัทฮาร์เวิอร์ดแพคการ์ด และสรุปได้ว่าการ 
สร้างสรรค์จะเกิดได้ดีท่ีลุดในบรรยากาศแบบเปิด องค์การมีการกระตุ้นให้เกิดความมีอิสระท่ีจะ 
ปฏิบัติงาน หรือสามารถท่ีจะแสดงความคิดได้ง่าย ซ่ึงจะทำให้เกิดการสร้างสรรคํใด้ สอดคล้องกับ 
William และ Yang (1999: 382) ท่ีพูดถึงบรรยากาศองค์การว่าเป็นเป็นส่ิงสำคัญท่ีทำให้เกิดผล 
ผลิตท่ีสร้างสรรค์ นอกจากน้ีกรรณิการ์ นลราซสุวัจน์ (2539) กล่าวว่าการปฏิบัติงานท่ีนำมาซ่ึง 
ความสำเร็จขององค์การน้ัน ต้องอาศัยบรรยากาศการทำงานท่ีเป็นมิตร โดยเกิดจากความร่วมมือ 
ระหว่างผู้บรึหารและผู้ใต้บังคับบัญชา เกิดความไว้วางใจ ความเช่ือถือ ต้องมีลักษณะของความซ่ือ 
สัตย์ ตรงไปตรงมา และเปิดเผย สอดคล้องกับ Shaw (1997) ท่ีกล่าวว่าความไว้วางใจเป็นพ้ืนฐาน 
ของลัมพันธภาพระหว่างบุคคล และความไว้วางใจในตัวผู้บรึหารเป็นกุญแจสำคัญท่ีจะทำให้ 
สมาชิกในองค์การปฏิบัติตนเป็นไปในทีคทางท่ีผู้บริหารหรือองค์การต้องการ โดยทำให้มีการสร้าง 
ผลผลิตท่ีดีและบรรลุตามเป้าหมายขององค์การน้ันเอง ซ่ึงสรุปได้ว่าบรรยากาศองค์การเป็นปัจจัย 
สำคัญหน่ึงต่อการสร้างสรรค์ในองค์การ

2. ลักษณะผู้นำ (L e a d e rs h ip  s ty le ) ได ้แก ่ล ักษณ ะการม ีส ่วนร ่วม  ล ักษณ ะผ ู้นำแบบ  

ประชาธ ิปไตย ซึ่ง L o cke  และ K irk p a tr ic k  (1 995  อ ้างถ ึงใน  A n d r io p o u lo s , 2001) กล ่าวว ่าว ิล ัย  

ท ัศน ์ของผ ู้น ำเป ็นป ัจจ ัยสำค ัญ ในการท ี่จะบร ิห ารจ ัดการให ้บ ุคคลม ีความค ิดสร ้างสรรค ์ ซ ึ่งเป ็นการ  

ม ุ่งไปท ี่เป ้าหมายโดยการสานค ุณ ค ่าร ่วมก ัน  การสร ้างขว ัญ  และค ุณ ค ่าร ่วมก ัน  C oo k  (1998 ) ได  ้

อธ ิบายว ่าผ ู้น ำจะต ้องม ีการส ื่อสารอย ่างม ีประส ิทธ ิภ าพ  ในเร ื่อ งการสร ้างความเข ้าใจด ้านว ิส ัยท ัศน ์ 

หร ือ เป ้าหมายขององค ์การเพ ื่อท ี่จะทำให ้ผ ู้ใต ้บ ังค ับบ ัญ ชาได ้ร ับทราบและเข ้าใจใน เร ื่อ งความหมาย  

การปฏ ิบ ัต ิงานให ้ตรงและสอดคล ้องก ับ เป ้าหมายขององค ์การ โดยม ีการส ื่อสารท ั้งในล ักษณ ะการ  

ส ื่อสารท ี่เป ็นทางการและไม ่เป ็นทางการ และควรม ีการส ่งเสร ิม ให ้ผ ู้ใต ้บ ังค ับบ ัญ ชาได ้ใช ้ความค ิด  

และการปฏ ิบ ัต ิงานได ้อย ่างม ีอ ิสระ สอดคล ้องก ับ  D e lb e rg  (1985 ) ท ี่กล ่าวถ ึงว ิล ัยท ัศน ์ว ่าต ้องม ี 

การสื่อสารจากระด ับบนส ุดค ือระด ับผ ู้บร ิหารหรือผ ู้นำ จนถ ึงระด ับ ล ่างสุด กลุ่มที1ท ำงาน ร่วมกันจะ 

ม ีความแตกต ่างก ัน ในด ้านท ักษะต ่าง  ๆ ห ร ือความลามารถซ ึ่งข ึ้นก ับแต ่ละบ ุคคลด ังน ั้นการส ื่อสาร
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ท่ีน่าเชื่อถือของผู้บังคับบัญชาเพ่ือใ ห ้พนักงานรู้สึกไว้วางใ จ เช่ือใ จ จ ะ เป็นผลดีจะช่วยใ ห ้เกิดความ 
คิดท่ีสร้างสรรค์ และต้องให้ผู้ปฏิบัติงานมีอิสระ ไม่กำหนดขอบเขตหรอการควบคุม และแสดง 
ความห่วงใยด้วยความจริงใจในความรู้สึกและความต้องการของผู้ปฏิบัติงาน เปิดโอกาสให้ผู้ 
ปฏิบัติงานได้แลดงความคิดเห็นซ่ึง Amabile (1998) กล่าวว่าเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้แสดง 
ความคิดเห็นมีโอกาสท่ีจะเกิดการพัฒนาทักษะต่าง  ๆ ได้อย่างเต็มท่ี ก็จะทำให้เกิดการยอมรับ 
และสามารถท่ีจะสร้างสรรค์งานให้เกิดข้ึน

เรมวล น ันท ัศ ุภ ว ัฒ น ์ (2 5 4 2 : 1 1 5 ) ย ังกล ่าวว ่าล ักษ ณ ะผ ู้น ำท ี่ม ีค วามค ิดสร ้างสรรค ์ 

ควรจะเป ็นน ักส ังเกตท ี่ด ีด ้วย ม ักจะมองอย ่างส ึก   ๆ และมองถ ึงความหมายในส ่วนน ั้นด ้วย  ม ีความ  

อ ยาก รู้ อยากเห ็น  มีความย ืดหย ุ่น  ไม่ตีกรอบให ้ต ัวเอง มีความค ิดแปลก เป ็นของต ัวเอง Tracker

(1997) อธ ิบ ายว ่าล ักษณ ะผ ู้น ำท ีมม ีล ่วนท ี่จะช ่วยให ้เก ิดการสร ้างสรรค ์ ส ิ่งสำค ัญ ก ็ค ือต ้องกระต ุ้น  

ให ้พ น ัก งาน เก ิดความร ู้ส ึกต ้อ งการท ี่จะแสดงความค ิด เห ็น ได ้อย ่างเป ิด เผย  และผ ู้บ ังค ับ บ ัญ ชาจะ  

ต ้อ งพ ิจ ารณ าก ็ค ือล ักษ ณ ะการล ื่อ สารท ี,เป ็น แบ บ ช ่วยให ้เก ิดการสร ้างสรรค ์ม ากกว ่าล ักษ ณ ะแบ บ  

บ ังค ับควบค ุม  ว ิธ ีการควบค ุมจะทำให ้ลดแรงจ ูงใจของบ ุคคลท ี่อย ู่ในท ีมท ี่จะเก ิดกระบวนการท ี่สร ้าง  

สรรค ์ D ec i และ Ryan (1987 อ ้างถ ึงใน  Andriopoulos, 2001) ซ ึ่งสอดคล ้องก ับ  Oldham และ 

Cummings (1996) ต ังน ั้นจ ึงสร ุปได้ว ่าล ักษ ณ ะของ ผู้นำเป ็นป ัจจ ัยสำค ัญ อย ่างหน ึ่ง ท่ีทำให ้เก ิดการ  

สร ้างสรรค ์ในองค ์การได ้

3. วัฒนธรรมองค์การ (O rgan iza tiona l cu ltu re ) เป็นบรรทัดฐานท่ีมีผลต่อ 
พฤติกรรมของสมาชิกในองค์การสอดคล้องกับ Irani และคณะ (1997) ท่ีกล่าวว่าค่านิยม ข้อตกลง 
ความเช่ือต่าง  ๆ ภาษาท่ีใช้ เร่ืองราว เร่ืองเล่าต่าง  ๆ ต้องมีการพัฒนาปรับปรุงให้มีข้ึนในองค์การ 
เพ่ือให้เกิดการสร้างสรรค์แก่สมาชิก และ Brand (1998) กล่าวถึงลักษณะของวัฒนธรรมองค์การ 
ท่ีมีความสำคัญต่อการสร้างสรรค์ขององค์การโดยอธิบายว่า นวตกรรม และการสนับสนุนทางด้าน 
วัฒนธรรม การควบคุม การสร้างจิตสำนึก จะมีผลต่อการสร้างสรรค์ในการทำงานของสมาชิกใน 
องค์การ พนักงานท่ีมีความคิดสร้างสรรค์ต้องการท่ีจะอยู่ในการทำงานท่ีไม่เป็นการจับผิด จะทำให้ 
อยู่ในองค์การได้นาน นอกจากน้ี Kay (1989) ได้ทำการคืกษาในโรงงานอุตสาหกรรมพบว่า 
พนักงานต้องทำความเข้าใจและยอมรับข้อตกลงและค่านิยมท่ีได้นำมาใช้กับพนักงานในโรงงาน 
บัน A m a b ile  (1988) ได้กล่าวว่า ในเร่ืองการติดต่อล่ือสารเป็นส่ิงท่ีมีความสำคัญต่อการท่ีส่งเสริม 
ให้เกิดการสร้างสรรค์ การสนับสนุนการแลกเปล่ียนข้อมูลข่าวสาร มีผลต่อความสามารถในการ 
สร้างสรรค์ บรรทัดฐานของหน่วยงานหริอองค์การท่ีมีบังคับ เข้มงวด มีกฎระเบียบมาก จะมีผลต่อ 
การใช้ความค ิด ท่ีสร้างสรรค์ วัฒนธรรมท่ีสนับสนุนเร่ืองการรับความเส่ียงท่ีเกิดข้ึน ส่งผลให้มีแรงจูง
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ใจในการเก ิดความค ิดสร ้างสรรค ์ (Amabile 1988 และ Sternberg, 1997 อ้างถึงใน 
Andriopoulos, 2001)

ส่วน R ob in son  และ S te rn b e rg  (1997 อ้างถึงใน A n d r io p o u lo s , 2001) กล่าวว่า 
วัฒนธรรมท่ีสร้างสรรค์เร่ืมได้จากการส่งเสริมภายในตัวบุคคล ในเร่ืองการแก้ไขปัญหาด้วยตัวเอง 
และส่งเสริมให้เกิดการจูงใจภายใน เม่ือบุคคลและทีมมีความอิสระ บุคคลและทีมจะรู้สึกว่าตนเป็น 
ส่วนหน่ึงขององค์การ และงานก็เป็นส่วนหน่ึงของความคิดของตนเอง L o c ke  และ K irkp a tr ic k  

(1995 อ้างถึงใน Andriopoulos, 2001) ได้กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การท่ีสนับลนุนความคิดสร้าง 
สรรค์ต้องมีทางเลือกใหม่  ๆ ในการเสนอปัญหาและค้นหาปัญหา มีการแก้ไขปัญหาท่ีเกิดลอด 
คล้องกับ'วีรวธ มาฆะศิรานนท์ และยุดา รักไทย (2543: 32) ท่ีได้ช้ีให้เห็นว่าการพัฒนาองค์การ 
ฉลาดคิดและเกิดการสร้างสรรค์จะต้องเร่ืมท่ีวัฒนธรรมสร้างสรรค์ ซ่ึงมาจากแนวคิดแนวปฏิบัติ 
ของแต่ละบุคคลท่ีมาอยู่รวมกันในองค์กร ซ่ึงก็มีวัฒนธรรมของตัวเองอยู่แล้ว ทำให้เกิดมุมมองท่ี 
แตกต่างกัน อันนำไปสู่ความคิดสร้างสรรค์แก่องค์การได้ จึงเน้นท่ีการพัฒนาวัฒนธรรมองค์การท่ี 
สร้างสรรค์ให้เกิดขืนซ่ึงมีกลยุทธ์ 3 ประการคิอไ) การร่วมมือกัน โดยทำให้สมาซิกเข้าใจถึงเป้า 
หมายหลักขององค์การอย่างชัดเจน ให้ถือว่าสมาชิกทุกคนในองค์การมีหน้าท่ีในการคิดริร่ืมลร้าง 
สรรค์ส่ิงต่าง  ๆ 2) การวางแผนและจัดปีกอบรม เพ่ือกระตุ้นสมาซิกให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และ 
สร้างนวตกรรมให้แก,องค์การ และร) การส่งเสริมและสนับสนุนคือองค์การต้องมีนโยบายท่ี 
สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์อย่างชัดเจน และจากแนวคิดของ W illiam  และ Y ang  (1999: 383) 
ได้อธิบายว่าวัฒนธรรมองค์การ มีส่วนท่ีทำให้เกิดการส่งเสริมให้เกิดการสร้างสรรค์ในองค์การได้ 
จึงกล่าวได้ว่าลักษณะวัฒนธรรมองค์การเป็นปัจจัยท่ีมีความสำคัญต่อการสร้างสรรค์ในองค์การ

4. วิธีการหริอแหล่งสนับสนุนจากองค์การ โดยลอดคล้องกับ Amabile (1998) ซ่ึงได้ 
กล่าวว่าแหล่งทรัพยากรหริอวิธีการท่ีสำคัญ 2 อย่างท่ีองค์การต้องสนับสนุนก็คือ เงิน และเวลาท่ีใช้ 
ซ่ึงผู้นำ หรือผู้บริหารต้องตัดสินใจเร่ืองเงินทุน บุคคล แหล่งทรัพยากรอ่ืน  ๆ ท่ีเหมาะสมจึงจะทำให้ 
บุคคลเกิดความคิดสร้างสรรค์ การขาดแคลนแหล่งทรัพยากรท่ีเหมาะสมจะทำให้พนักงานเกิดการ 
ชะงักหรือหยุดความคิดสร้างสรรค์ การไหลของข้อมูลข่าวสารในองค์การจำเป็นต้องใช้วิธีการ 
บริหารแบบมีส,วนร่วมและการตัดสินใจสำหรับการเกิดความคิดสร้างสรรค์ จึงนับว่าแหล่ง 
ทรัพยากรเป็นปัจจัยสำคัญต่อการสร้างสรรค์ในองค์การ

5. โครงสร้างและระบบ สอดคล้องกับ B rand  (1998) ท่ีกล่าวว่าองค์การท่ีมีการสร้าง 
สรรค์จะต้องมีโครงสร้างแบบแบนราบและมีการตัดสินใจได้ ผู้นำท่ีสามารถสร้างสรรค์ให้เกิดความ
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คิดสร้างสรรค์โดยให้การแลกเปล่ียนข้อมูลข่าวสารและความร่วมมือ ใชน้โยบายท่ีเข้มงวดน้อยท่ีสุด 
ในองค์การ Amabile (1998) สรุปได้ว่า พนักงานมีการสร้างสรรค์มากท่ีสุดเม่ือพวกเขารู้สึกว่าได้ 
รับแรงจูงใจโดยความสนใจ ความพึงพอใจและท้าทายให้เกิดข้ึนในการทำงาน และไม่ได้รับแรงกด 
ดันจากส่ิงแวดล้อมภายนอก ลอดคล้องดับ William และ Y an g  (1999: 381) ท่ีกล่าวว่าผลผลิตท่ี 
สร้างสรรค์ขององค์การเกิดจากระบบรางวัลหรอการลงโทษซ่ึงมีผลทำให้เกิดการส,งเสริมให้ 
พนักงานเกิดพฤติกรรมท่ีสร้างสรรค์!ด้ การจัดโครงสร้างหริอระบบขององค์การให้เหมาะลมจึงนับ 
ได้ว่ามีส่วนสำคัญต่อการสร้างสรรค์ในองค์การ

สรุปได้ว่า การสร้างสรรค์ในองค์การจะมีดวามเก่ียวช้องดับปัจจัยด้านองค์การคือเก่ียว 
ดับบรรรยากาศองค์การ ลักษณะผู้นำ วัฒนธรรมองค์การ แหล่งสนับสนุน โครงสร้างและระบบของ 
องค์การท่ีจะช่วยให้เกิดการล่งเสริมให้มีความสร้างสรรค์เกิดข้ึนในองค์การ ซ่ึงงานวิจัยท่ีคืกษาเรอง 
การสร้างสรรค์ในองค์การต้องมองไปท่ีระดับหลาย  ๆ ระดับเพ่ือวิเคราะห์ เน่ืองจากหน่วยงาน และ 
องค์การประกอบไปด้วยบุคคล ท่ีเกิดเป็นกลุ่มในการทำงาน อยู่ภายในองค์การดังน้ันจึงสำคัญ 
อย่างย่ิงท่ีต้องมองหลาย  ๆ ระดับเพ่ือร่วมดันวิเคราะห์ นอกจากน้ีการท่ีจะล่งเสริมให้เกิดการสร้าง 
สรรค์ในองค์การต้องมุ่งสร้างส่ิงแวดล้อมในการทำงานอย่างสร้างสรรค์ ปัจจัยสำคัญคือการสร้าง 
สรรค์ต้องอยู่ในข้อตกลงหริอมีความเป็นไปได้ ภายใต้กฎระเบียบ นโยบายขององค์การ และมีเป้า 
หมายไปในทางเดียวดันดับองค์การ ซ่ึงต้องพิจารณาว่ามีการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนได้อย่างรวดเร็ว 
ในปัจจุบันน้ี ส่ิงท่ีสำคัญท่ีช่วยทำให้เกิดการสร้างสรรค์ในองค์การพิจารณาตามแนวคิดปัจจัยการ 
สร้างสรรค์ในองค์การของ Andriopoulos (2001) มีจุดรวมของปัจจัยต่าง  ๆ 3 ปัจจัยได้แก่ 
บรรยากาศองค์การ ลักษณะของผู้นำและวัฒนธรรมองค์การซ่ึงเน้นการส่ือสารเป็นส่ิงสำคัญ ดังน้ัน 
สรุปได้ว่าการส่ือสารในองค์การมีความสำคัญอย่างย่ิงต่อการสร้างสรรค์ในองค์การ เม่ือพิจารณา 
พบว่าองค์ประกอบสำคัญของการส่ือลารท่ีมีคุณภาพ ก็คือบรรยากาศการส่ือสารขององค์การน้ัน  ๆ
นอกจากน้ีจิตวิญญาณในหน่วยงานก็เป็นอีกมุมมองหน่ึงท่ีมีความสำคัญต่อการสร้างสรรค์ในองค์ 
การเพราะลามารถสร้างให้เกิดข้ึนโดยเร่ืมจากบุคลากรในองค์การ ให้บุคลากรเกิดจิตวิญญาณต่อ 
งาน และเกิดวัฒนธรรมองค์การท่ีสร้างสรรค์ ผู้วิจัยจึงสนใจและคิกษาวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องกับ 
การสร้างสรรค์ในองค์การท้ังสองตัวดังกล่าวข้างต้น

4. บรรยากาศการสิอสารในองค์การ

ทุกองค์การมีการส่ือสารในทุกกิจกรรมท่ีทุกคนใช้เป็นเคร่ืองมือในการปฏิบัติงาน จึง 
อาจกล่าวได้ว่าถ้านำเอากระแสการไหลเวียนการส่ือสารออกจากองค์การ องค์การย่อมไม่ลามารถ
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ทำงานไปได้ ดังน้ันการส่ือลารจึงเปรียบเสมือนเส้นโลหิตเลียงชีวิตองค์การ (R oge rs  1976: 7) ลอด 
คล้องกับคำกล่าวของ D ev ito  (1994 อ้างถึงในปิยมน สุนทราภา, 2544) ท่ีกล่าวว่าองค์การไม่ 
ลามารถปฏิบัติหน้าท่ีได้ถ้าไม,มีการติดต่อส่ือสาร การติดต่อส่ือสารเป็นเคร่ืองเช่ือมโยงส,วน 
ประกอบต่าง  ๆขององค์การและเป็นเคร่ืองผลักดันให้คนปฏิบัติงาน

องค์การพยาบาลเป็นหน่วยงานท่ีรับผิดชอบให้การบรีการพยาบาลให้บรรลุวัตถุ 
ประสงค์ของหน่วยงานนำไปลู่คุณภาพการพยาบาล ทีมบุคลากรทางการพยาบาลต้องประกอบ 
ด้วยบุคคลผู้ซ่ึงมีทักษะ ความเฉลียวฉลาดและความคิดสร้างสรรค์ท่ีนำมาใช้ในการปฏิบัติงานซ่ึง 
ไม,ลามารถปฏิบัติงานได้ถ้าไม่มีการติดต่อส่ือลาร หรีอกล่าวได้ว่าการล่ือลารมีพลังอย่างมากต่อ 
องค์การ (บุญศรี ปราบณศักด้ิ และคิรีพร จิรวัฒน์กุล, 2534)

การล่ือสารในองค์การ เป็นตัวเช่ือมกิจกรรมต่าง  ๆ ระหว่างหน่วยงานในองค์การและ 
ในฐานะท่ีเป็นเคร่ืองมือในการทำงาน การส่ือสารช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานเข้าใจบทบาทแต่ละคนและ 
ทำให้กิจกรรมของแต่ละหน่วยงานภายในองค์การมีความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน (เสนาะ ติเยาว์,
2538) การส่ือสารเป็นเคร่ืองมือในการใช้ส่ังการลำหรับการปฏิบัติงานในหน้าท่ี ซ่ึงมีผลต่อความ 
เข้าใจและกระทบไปถึงขวัญและกำลังใจของผู้ปฏิปติงานด้วย และจากแนวคิดใหม่ท่ีถือว่าคนเป็น 
ทรัพยากรมนุษย์'ท่ีมีคุณค่า (ธงชัย สันติวงษ์, 2543: 39) ซ่ึงอ้างถึงแนวคิดของ Reymond Miles ว่า 
แนวคิดใหม่ในเร่ืองพฤติกรรมมนุษย์น่าจะมองในภาพรวมของพฤติกรรมองค์การ ซ่ึงเกิดจากการ 
ทุ่มเททำงานอย่างเป็นระบบร่วมกันของผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา โดยการเปิดโอกาสให้มี 
ส่วนร่วมในการบรีหาร (Participative Management) ย่อมทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความคิดรีเร่ืม 
สร้างสรรค์ ซ่ึงล่งผลให้งานมีคุณภาพ และองค์การได้รับผลงานท่ีมีคุณค่าเพ่ิมข้ึน แนวการบริหาร 
มุ่งเน้นทรัพยากรมนุษย์มีคุณสมบัติลำคัญท่ีเก่ียวกับการส่ือลารเช่นเป็นการส่ือสารเพ่ืองานกับ 
ลังคม และเพ่ือการสร้างสรรค์ ในแง่ทิศทางการไหลของการล่ือสาร จะล่งเสริมให้เกิดการไหลของ 
ข่าวสารท่ัวท้ังองค์การ และเป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยสร้างให้เกิดแนวคิดลร้างสรรค์ได้ จากท่ีกล่าวมาข้าง 
ต้นการล่ือสารในองค์การมีความสำคัญอย่างย่ิงท่ีช่วยให้เกิดการสร้างสรรค์ภายในองค์การ

สร้อยตระกูล อรรถมานะ (2542: 357) กล่าวถึงการติดต่อล่ือสารว่าเป็นกระบวนการท่ี 
สลับซับช้อนและละเอียดอ่อน ยากท่ีจะได้ประสิทธิภาพท่ีลมบูรณ์ อันเน่ืองมาจากอุปสรรค 
นานัปการ อันได้แก่ปัจจัยทางกายภาพ ปัจจัยเก่ียวกับบุคคลโดยเฉพาะทางจิตวิทยา และลังคม 
วิทยา ตลอดจนปัจจัยในเร่ืองภาษา จึงจำเป็นต้องใช้วิธีการหรีอเทคนิคช่วยปรับปรุงการติดต่อส่ือ 
สารให้มีประสิทธิผลประสิทธิภาพให้มากท่ีลุดเท่าท่ีจะเป็นได้ โดยการสร้างบรรยากาศท่ีมีลักษณะ
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สนับลนุนการติดต่อส่ือสารแบบ 2 ทาง การเปิดโอกาลให้ผู้รับข่าวลารได้มีส่วนร่วม นอกจากน้ีการ 
พัฒนาการล่ือสารในองค์การสามารถทำได้โดยการกระตุ้นการส่ือสารในองค์การให้มีประสิทธิภาพ 
ซ่ึงมีหลักใหญ่  ๆ 3 ประการคือ 1) การส่ือสารอย่างเปิดเผย ได้แก่การแบ่งสรรข้อมูลทุกอย่าง การ 
ส่ือสารบ่อย  ๆ มีการส่ือสารแบบทันทีทันใดในส่ิงท่ีเร่งด่วน มีการปรึกษาเพ่ือคนหาความผิดพลาด 
ขององค์การหรึอความสำเร็จขององค์การเพ่ือให้พนักงานรับรู้ความเป็นไป และการยอมรับฟังร่วม 
กันแก้ไข 2) การส่ือสารอย่างมีพลังเพ่ือกระตุ้นให้พนักงานสนใจได้ในข้อมูลน้ัน และทำตามได้เช่น 
การล่ือความหมายท่ีชัดเจนหรึอด้วยคำพูดที,เห็นภาพได้ มีการอธิบายให้ทราบสาเหตุ หรึอมีการส่ือ 
สารแบบตัวต่อตัว และเป็นไปในทางบวก มีการส่ือสารแบบตรงไปตรงมา และลม่ําเสมอ เพ่ือให้เข้า 
ใจในล่ิงท่ีต้องการขององค์การ 3) การส่ือสารแบบมีปฎิสัมพันธ์ โดยแนะนำว่าควรมีการส่ือสาร 
แบบ 2 ทางเพ่ือให้เกิดบรรยากาศการส่ือสารท่ีดี ดังน้ันบรรยากาศการล่ือสารจึงนับว่าเป็นส่ิง 
สำคัญและเป็นแนวทางในการพัฒนาการส่ือสารในองค์การได้ ช่วยให้มีการส่ือลารท่ีดีเกิดข้ึนใน 
องค์การได้

จากการศึกษาท่ีผ่านมาเก่ียวกับการส่ือสารพบว่ามีการคืกษาในแง,มุมต่าง  ๆ มากมาย 
เช่น การศึกษาบรรยากาศการล่ือสาร รูปแบบการส่ือสาร การส่ือสารระหว่างบุคคล ความพึงพอใจ 
ของการส่ือสาร และอ่ืน  ๆ ในการวิจัยผู้วิจัยเลือกท่ีจะศึกษาบรรยากาศการส่ือสารด้วยเหตุผลท่ีว่า 
บรรยากาศการส่ือลารท่ีดีระหว่างผู้รับสารและผู้ส่งสารทำให้เกิดความเป็นมิตรซ่ึงกันและกัน ทำให้ 
การส่ือสารอย่างเปิดเผยเกิดข้ึน ซ่ึงผลดีคือการส่ือสารประสบความสำเร็จและย่อมส่งผลต่อความ 
พึงพอใจของผู้ปฎิปติงานหรือความพึงพอใจในงานเช่นการศึกษาของเก็จวลี จิตวัฒนวิไล (2530) 
ได้ศึกษารูปแบบของการส่ือสารท่ีมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจและไม่พึงพอใจในงานของข้า 
ราชการสาย ก และสาย ข ในมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์พบว่ารูปแบบการส่ือสารท้ังการส่ือสารสอง 
ทางและการส่ือสารอย่างไม่เป็นทางการมีความสำคัญต่อผู้ปฎิปติงานมาก ผู้ทำงานมีความพึงพอ 
ใจกับการส่ือสารแบบสองทางซ่ึงมีการแลกเปล่ียนข่าวสารกันมากกว่าการส่ือสารแบบทางเดียว 
Glauser (1984: 614 อ้างถึงในดารึกา จารุวัฒนกิจ, 2539) พบว่า การเปิดโอกาสในการติดต่อส่ือ 
สาร ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา โดยเฉพาะอย่างย่ิงบรรยากาศท่ีผู้ใต้บังคับบัญชา 
ได้รับความพึงพอใจมาก บุคคลเหล่าน้ันปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ และเม่ือช่องทางการส่ือ 
สารจากล่างขืนบนเป็นระบบเปิดด้วยแล้ว ผู้ใต้บังคับบัญชามักเกิดความเต็มใจในการรายงานข่าว 
สารสู่ผู้บังคับบัญชา ผู้วิจัยจึงได้นำแนวคิดบรรยากาศการล่ือสารมาใช้ในการศึกษาน้ี



42

4.1. ความหมายของบรรยากาศการสิ'อสารใน'องค์การ

Timm (1986) ให้ความหมายว่าบรรยากาศการล่ือสารในองค์การคือการรับรู้และการ 
เรียนรู้ของสมาชิกเก่ียวกับลักษณะขององค์การ และเป็นรากฐานของคุณค่าท่ีทุกคนเห็นร่วมกัน 
และรียนรู้ท่ีจะปฏิบัติเหมือนกัน เป็นการมองความสำเร็จโดยเกิดจากความเข้าใจของบุคคลและ 
ความยึดม่ันในคุณค่าขององค์การ ของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลท่ีอยู่ในองค์การน้ัน ๆ

Jones และ James (1979 อ้างถึงใน Smith และคณะ, 2001) ให้ความหมายของ 
บรรยากาศการล่ือสารในองค์การว่าคือการรับรู้ของบุคคลในองค์การในเร่ืองของการล่ือสาร เป็นแง่ 
มุมหน่ึงจากการสร้างให้เกิดข้ึนและมีผลต่อการรับรู้ของสมาชิกในองค์การ

พรพรหม ชมนาม (2543) ให้ความหมายว่าบรรยากาศการล่ือสารในองค์การหมายถึง 
การรับรู้ของสมาชิกในด้านคุณลักษณะขององค์การท่ีแสดงออกเช่นพฤติกรรมของความน่าเช่ือถือ 
การสนับลนุนและการแสดงความเห็นต่าง ๆ

สรุปได้ว่า บรรยากาศการล่ือสารในองค์การหมายถึงการรับรู้ถึงคุณลักษณะขององค์ 
การท่ีผู้ปฏิบัติงานได้มองเห็นถึงการติดต่อล่ือสารในระดับองค์การ และรับรู้ว่าองค์การไว้วางใจ 
และให้อิสระแก,เขา มีการส่งข่าวสารท่ีถูกต้องเพียงพอด้วยความจรงใจ เปิดเผย ทำให้เกิด 
บรรยากาศการทำงานท่ีดีและเกิดผลดีต่อองค์การ

4.2. แนวคิดบรรยากาศการสิ'อสารใน'องค์การ

บรรยากาศการติดต่อล่ือสารเป็นผลมาจากการท่ีสมาชิกขององค์การรับรู้ต่อคุณ 
ลักษณะขององค์การในเร่ืองข้อมูลข่าวสารท่ีได้รับเช่น นโยบาย การส่งข่าวสาร งาน ผลตอบแทน 
การเล่ือนตำแหน่ง เพ่ือนร่วมงาน และผู้บังคับบัญชา โดยท่ีส่ิงเหล่าน้ีแสดงให้สมาชิกขององค์การ 
เห็นว่าองค์การไว้วางใจเขา และยอมให้พวกเขามีความเป็นอิสระ สนับลนุน และให้พวกเขารับผิด 
ชอบการปฏิบัติงานของพวกเขา มีการให้ข้อมูลข่าวสารเก่ียวกับองค์การท่ีถูกต้องและเพียงพอ รับ 
ฟังและต้องการข่าวสารจากผู้บังคับบัญชาปรึกษาหารือกับสมาชิกองค์การ และให้ความสำคัญกับ 
มาตรฐานท่ีสูงและงานท่ีท้าทาย (ลมยศ นาวีการ, 2527) บรรยากาศในการล่ือสารลามารถนำไปส่ 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เพราะเม่ือบุคลากรมีความสัมพันธ์อันดีระหว่างกันและกัน มี
ความเข้าอกเข้าใจในวัตถประสงค์ขององค์การเป็นอย่างดี มีความไว้เน้ือเช่ือใจกันและกันสูงย่อม 
ส่งผลให้มีการทำงานท่ีดี มีความพ ึงพอใจในการทำงานมากข้ึน มีผลงานดีข้ึน (กริช สืบสนธ์
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,2526) ส่วนพรพรหม ซมนาม (2541) ได้อธิบายถึงบรรยากาศการล่ือสารในองค์การว่า เป็นการ 
รับรู้ของพนักงานในองค์การถึงลักษณะขององค์การในส่ิงท่ีองค์การแลดงออกในเร่ืองของการส่ือ 
สาร การให้ข้อมูลท่ีทำให้พนักงานเช่ือว่าองค์การให้ความไว้วางใจในพนักงาน การสนับสนุนและ 
ให้มีการแลดงความคิดเห็น ให้คำปรึกษาหารือซ่ึงกันและกันได้ซ่ึงเป็นการท่ีเน้นให้มีการส่ือสาร 
แบบ 2 ทาง จึงเห็นได้ว่าบรรยากาศการส่ือสารในองค์การมีความลัมพันธ์กับปัจจัยอย่างอ่ืนของ 
องค์การเช่น โครงสร้าง ระเบียบข้อบังคับ ขวัญและความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การน้ัน ถ้า 
หากปรับปรุงบรรยากาศการส่ือสารให้ดีฃ้ึนแล้ว ก็จะทำให้ประสิทธิภาพขององค์การสูงขืนด้วย 
บรรยากาศทางการล่ือสารมีความส ำ ค ัญ ต่อองค์การ ซ่ึงมีผลกระทบโดยตรงต่อประสิทธิภาพของ 
องค์การ ดังน้ัน องค์การจะต้องสร้างบรรยากาศทาง m J ส่ือสารท่ีสร้างความพอใจให้แก่สมาชิกของ 
องค์การ การสร้างความพอใจให้เกิดข้ึนหมายถึง การทำให้สมาชิกขององค์การรู้ข้อมูลต่าง  ๆ อย่าง 
ลมบูรณ์ องค์การจะต้องให้ข้อมูลแก่บุคคลในองค์การในปริมาณท่ีเท่ากับความต้องการอยากรู้ของ 
บุคคลในองค์การ(เสนาะติเยาว์,2530: 524-525)

Redding (1972) เช่ือว่าบรรยากาศการส่ือสารในองค์การประกอบด้วยส่ิงสำคัญ 5 
ปัจจัยคือ การได้รับการสนับสนุน การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ความไว้วางใจ เช่ือม่ัน และ มีการ 
เปิดเผยซ่ึงกันและกันระหว่างผู้ร่วมงาน พนักงานมีความเข้าใจในเป้าหมายขององค์การสูง และ 
กล่าวถึงความสำคัญว่าบรรยากาศการส่ือสารขององค์การมีความสำคัญมากกว่าทักษะการส่ือสาร 
หรือเทคนิคใด  ๆ ในการสร้างองค์การท่ีมีประสิทธิภาพ

Goldhaber (1979 อ้างถึงในซาสิน นานา, 2539) ได้อธิบายถึงบรรยากาศการส่ือ 
สารท่ีดีในองค์การว่าประกอบด้วยปัจจัย 5 อย่างคือ 1) บรรยากาศท่ีสนับลนุนซ่ึงกันและกัน 2) 
การเปิดโอก'"ลให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 3) ความเช่ือม่ัน ความไว้ใจในแหล่งสาร 4) 
มีการเปิดกว้างท้ังในการพูดและการฟัง และ 5) มีการส่ือสารถึงเป้าหมายในการปฏิบัติงานให้คน 
ภายในองค์การทราบ

Pace และ Failles (1979 อ้างถึงใน Pace และ Failles, 1993: 106) ได้อธิบายว่า 
บรรยากาศการส่ือสารมีความสำคัญต่อการเพ่ิมผลผลิตขององค์การมากท่ีสุดเพราะบรรยากาศ 
เป็นล่ิงท่ีส่งผลต่อความพยายามร่วมกันหรือความสำเร็จร่วมกันของสมาชิกในองค์การและได้ 
อธิบายว่าองค์ประกอบของบรรยากาศการส่ือสารในองค์การประกอบด้วยปัจจัย 6 ปัจจัยคือ



44

1. ความเช่ือม่ัน ไว้วางใจ (Trust) หมายถึงการท่ีบุคคลทุกระดับมีความไว้ใจซ่ึงกัน 
และกันมีความสัมพันธ์ท่ีดีต่อกัน มีการให้ข้อมูลข่าวสารท่ีเป็นความจริง ถูกต้อง เช่ือถือได้ เปิดเผย 
และตรงไปตรงมา

2. การมีล,วนร่วมในการตัดสินใจ (Participative Decision Making) หมายถึง 
พนักงานทุกระดับขององค์การมีโอกาลได้รับข้อมูลจากองค์การเซ่นนโยบาย ความก้าวหน้าในงาน 
เงินเดือนหรอค่าตอบแทน และมีโอกาสเสนอแนะความคิดเห็นหรือร่วมปรึกษาหารือกับผู้บริหารท่ี 
อยู่ระดับเหนือข้ึนไปได้และได้ร่วมรับทราบเป้าหมายของงาน

3. การสนับสนุนซ่ึงกันและกัน (Supportiveness) หมายถึงการให้ข้อมูลท่ีถูกต้อง 
จริงใจ และตรงไปตรงมาท้ังลองฝ่ายระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ปฏิบัติงานในองค์การ

4. การเปิดเผยข้อมูลแก,ผู้ใต้บังคับบัญชา (O penness in Downward 
Communication) หมายถึงการได้รับข้อมูลข่าวสารของผู้ปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชาซ่ึงเป็นข้อ 
มูลท่ีมีความเก่ียวข้องโดยตรงในการทำงานหรือเป็นข้อมูลท่ีช่วยให้เกิดการประลานงานกับบุคคล 
อ่ืนในองค์การ

5. การรับพังข้อมูลข่าวสารของผู้บังคับบัญชา (Listening in Upward 
Communication) หมายถึงการท่ีผู้บังคับบัญชาเห็นความสำคัญของปัญหา ยินดีรับฟังด้วยความ 
เต็มใจ และพร้อมในการแก้ไขด้วยความเต็มใจเม่ือผู้ปฏิบัติงานเสนอแนะหรือให้ข้อมูล

6. การส่ือสารท่ีเก่ียวกับเป๋าหมายสูงสุดขององค์การ (Concern for High- 
Performance Goals) หมายถึงการท่ีบุคคลทุกระดับในองค์การแสดงออกถึงความยึดม่ันผูกพันใน 
การทำงานเพ่ือเป้าหมายขององค์การโดยให้ได้ผลผลิตขององค์การสูง มีคุณภาพท่ีดี และมีต้นทุน 
ต่ําซ่ึงเป้าหมายน้ันต้องส่ือสารว่าเป็นเป้าหมายเพ่ือประโยชน์ของสมาชิกทุกคนในองค์การ

จากการดีกษาแนวคิดบรรยากาศการส่ือสาร ผู้วิจัยพบว่าแนวคิดของ Pace และ 
Faules อธิบายให้เห็นว่าบรรยากาศการส่ือสารมีความสำคัญต่อการเพ่ิมผลผลิตขององค์การมาก 
ท่ีสุด ดังน้ันผู้วิจัยจึงเลือกแนวคิดบรรยากาศการส่ือสารของ Pace และ Faules มาใช้เป็นกรอบ 
แนวคิดในการดีกษาคร้ังน้ี

4.3. ความส้มพ ันธ์ระหว่างบรรยากาศการส ิอสารในองค์การกับการสร้างสรรค์
ในองค์การ

Nwanko และ Nzelibe (1990: 253-266 อ้างถึง'ในกุสล1วัฒน์ คงประดิษฐ์, 2536) 
ศึกษาความความสัมพันธ์ระหว่างการส่ือสารและการจัดการความขัดแย้งในอาฟัริกา ผลการศึกษา 
พบว่า การใช้ประโยชน์จากการส่ือสารในการเพ่ิมผลผลิต และการสร้างความสัมพันธ์อันดืระหว่าง
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กัน ต้องใช้การล่ือลารระหว่างบุคคล ระหว่างกลุ่ม ระหว่างชุมชนและระหว่างชาติ ซ่ึงเป็นลักษณะท่ี 
ต้องอาศัยการส่ือสารแบบสองทาง น่ันคือผลผลิตท่ีมีประโยชน์มีคุณค่าท่ีเกิดการสร้างสรรค์นันเกิด 
ได้จากการมีสัมพันธ์ท่ีดีฃองบุคคลในเรองการส่ือสารในองค์การ

Bies Shapiro และ Cummings (1988: 381-399 อ้างถงในกุสลวัฒน์ คงประดิษฐ์, 
2536) กล่าวว่าเมื่อผู้บังคับบัญชาปฏิเสธการร้องขออย่างใดอย่างหนึ่งจากผู้ใต้บังคับบัญชา จะ 
เป็นสาเหตุสำคัญที่ก ่อให้เกิดปัญหาความขัดแย้งจากผู้ใต้บังคับบัญชา และได้สืกษาวิธีป้องกัน 
และแก้ไขจากผู้ปฏิบัติงานจำนวน 121 คน ผลการศึกษาพบว่า ผู้บังคับบัญชาต้องให้เหตุผลในการ 
ปฏิเสธที่เพียงพอและมีความจรงใจในการสื่อลาร ซึ่งหมายถึงผู้ปฏิบัติงานต้องการข้อมูลข่าวลารที่ 
ถูกต้องและจรงใจจากผู้บังคับบัญชา จึงจะทำให้เกิดผลดีต่อการปฏิบัติงาน แสดงให้เห็นถึงความ 
สำคัญของการสื่อสารที่ดีย่อมล่งผลที่ดีในการปฏิบัติงาน และเกิดการสร้างสรรค์ที่มีคุณภาพ และมี 
ประโยชน์ต่อองค์การ

Northcutt (1990) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการส่ือสารแบบลองทาง และการเปิด 
เผยข้อมูลของผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา กับความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชา โดย 
ศึกษาจากกลุ่มประชากรในหน่วยงานก่ึงทหารและตำรวจ กับเจ้าหน้าท่ีตำรวจจากสถานีตำรวจ 
นครบาลขนาดเล็ก ผลการศึกษาพบว่า ระดับความพึงพอใจในงานกับผู้บังคับบัญชา และหน่วย 
งานต่ํา เม่ือมีการส่ือสารแบบเปิดเผยน้อย แสดงถึงความสำคัญของข้อมูลท่ีผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับ 
จะทำให้มีผลต่อความพึงพอใจในงาน และหน่วยงาน คือจะล่งผลต่อการปฏิบัติงานองค์การท่ีมีคุณ 
ภาพคุณประโยชน์ต่อไป เกิดการสร้างสรรค์งานเกิดข้ึนในองค์การ

Inhofe (1992 อ้างถึงในกัลยิมา โตกะคุณะ, 2541) ศึกษาผลของบรรยากาศการส่ือ 
สารในองค์การพบว่าบรรยากาศการส่ือสารเป็นส่ิงท่ีเช่ือมโยงการทำงานให้กับฝ่ายการตลาดของ 
โรงพยาบาลเป็นอย่างดี โดยบรรยากาศในการส่ือสารสามารถรวบรวมบุคคล องค์การ และหน่วย 
งานย่อยต่าง  ๆให้เข้ามาเป็นสมาชิกของสังคมเดียวกันได้ มีการถ่ายทอดข่าวสารผ่านไปยังสมาชิก 
ของสังคมตามเครือข่ายการส่ือสารท่ีเช่ือมโยงกัน รวมท้ังถ่ายทอดความหมาย ความคิดเห็น และ 
ก่อให้เกิดค่านิยมต่าง  ๆ ข้ึนในสังคม บรรยากาศล่ือสารท่ีดังกล่าว จึงสามารถทำให้โรงพยาบาล 
เผยแพร่ข่าวสารเก่ียวกับสุขภาพอนามัยไปลู่คนในสังคมได้อย่างรวดเร็ว ล่งผลให้หน่วยงานต่าง  ๆ
ในโรงพยาบาลปฏิบัติงานได้คล่องคัวข้ึน น่ันหมายถึงเกิดคุณภาพการบริการท่ีดีต่อผู้รับบริการ เกิด 
การสร้างสรรค์งาน มีความคิดเห็น กล้าแสดงออกของบุคคลในหน่วยงานต่าง  ๆ จากผลของ
บรรยากาศการส่ือสารในองค์การน่ันเอง



46

ระวิน บุญสุข (2534: 133) ศึกษาเรองการสื่อสารเพ่ือการดำเนินงานภายในของ
บรรษัทเงินทุนอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย ได้เสนอแนะว่าทิศทางการส่ือสารในองค์การท่ีก่อให้ 
เกิดประโยซนในการบรหารงานท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีลุดคือ การส่ือสารสองทางคือเปิดโอกาสให้ 
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้พูด ได้แสดงความคิดเห็น ความรู้สึกและทัศนะต่าง  ๆ อย่างเปิดเผย เสร สิง 
เสริมเกิดการส่ือสารจากล่างข้ึนบน แสดงว่าความสำคัญของบรรยากาศการส่ือสารท่ีมุ่งเน้นให้ผู้ใต้ 
บังคับบัญชาได้กล้าท่ีจะแสดงความคิดเห็น ความรู้สึกต่าง  ๆ มีความสำคัญอย่างย่ิงต่อการดำเนิน 
งานขององค์การ ทำให้เกิดการสร้างสรรค์ของบุคคล กลุ่ม หริอองค์การ

ชาสิน นานา (2539) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการส่ือสารในบริษัท 
ณ่ีป่นและอเมริกันกับความพึงพอใจในการส่ือสารพบว่าบรรยากาศการส่ือสารของท้ัง 2 บริษัทมี 
ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการส่ือสาร โดยบริษัทอเมริกันมีความสัมพันธ์มากกว่ากล่าวคือ 
เม่ือบริษัทมีบรรยากาศการส่ือลารท่ีดีทำให้มีความพึงพอใจในการส่ือสารมากตามไปด้วย องค์การ 
เพราะเม่ือบุคคลมีความพึงพอใจในการส่ือสาร ทำให้มีอิสระท่ีจะแสดงความคิดเห็น เสนอแนะ 
หรือร่วมกันสร้างผลงานใหม่  ๆ ให้เกิดข้ึนด้วยความเต็มใจ ทำให้เกิดคุณภาพหรือผลผลิตท่ีมี
ประโยชน์ต่อองค์การ

สรุปได้ว่าบรรยากาศการส่ือสารในองค์การ มีความสำคัญและจะทำให้คนมีปฏิกิริยา 
ตอบสนองต่อกิจกรรมทุกอย่างขององค์การ คือเป็นการรับรู้ของแต่ละคนท่ีก่อให้เกิดทัศนคติ การ 
คาดหวังและความพอใจหรือไม่พอใจของคน และจากสภาพแวดล้อมท่ีเห็นในเรองของสภาพการ 
ทำงาน การบังคับบัญชา ค่าจ้างหรือเงินเดือน ความเจริญก้าวหน้าในงาน เพ่ือนร่วมงาน ข่าวสารท่ี 
ได้รับและนโยบายขององค์การ ทำให้เกิดผลโดยการแสดงออกทางพฤติกรรมของคนในองค์การ 
คือความไว้วางใจกันท้ังต่อฝ่ายบริหาร ผู้ปฏิบัติงานและองค์การ การเส่ียงภัย การเปิดเผยข้อมูล 
ความต้ังใจ ความเช่ือถือ การแจ้งข่าวสาร การตัดสินใจ และการอุทิศตนเองให้กับงานขององค์การ 
ทำให้เกิดผลงาน ผลผลิตท่ีมีคุณค่า มีประโยชน์ และมีคุณภาพต่อองค์การ หรือเกิดการสร้างสรรค์ 
ขององค์การเกิดข้ึนอันเน่ืองมาจากบรรยากาศการส่ือสารในองค์การน่ันเอง

5.จิตวิญญาณในงาน

5.1. ความหมายของจิตวิญญาณในงาน
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ม ีน ัก ว ิช า ก า ร ได ให ้ค ว า ม ห ม า ย ข อ งจ ิต ว ิญ ญ า ณ ใน ห น ่ว ย ง า น  ไว ้โน ท รรศ น ะต ่า ง   ๆ ดัง

น ี้

T u rn e r  (1 9 9 5 )  ให ้ค ว า ม ห ม า ย ว ่า  ค ือ จ ิต ส ่ว น ล ึก ท ี่ม า จ า ก ภ า ย ใน ต น  เป ็น การค ้นพ บ  

ค ว า ม ห ม า ย แ ล ะ ค ุณ ค ่า  เป ็น เร ื่อ งท ี่เก ี่ย วข ้อ งก ับ ค วาม ฝ ัน  ค ว าม ห ว ัง  แบ บ แผ น  ใน เร ื่อ งค วาม ร ู้ส ึก  

อ า ร ม ณ ์ท ี่เก ิด ข ึ้น  ท ี่เก ี่ย ว ข ้อ งก ับ ก า รท ำงาน ใน ห น ่ว ย งาน  จ ิต ว ิญ ญ า ณ ใน ท ี่น ี้ไม ่ได ้ห ม า ย ถ ึงอ งค ์ก า ร  

ด ้า น ศ า ส น า  แ ต ่เป ็น เร ื่อ งท ี่เก ี่ย ว ก ับ ก าร เป ล ี่ย น แ ป ล งข อ งก าร เก ิด ว ัฒ น ธ รรม อ งค ์ก า ร

Ashmos และ Duchon (2000) อธิบายจิตวิญญาณกับงานโดยมองท่ีเกิดในหน่วย 
งานว่าจิตวิญญาณในงานหมายถึง การมองการทำงานของบุคคลโดยยอมรับว่าพนักงานมีชิวิตไน 
ส่วนลึกภายใน (จิตใจส่วนท่ีอยู่ภายในตน) ท่ีส่งเสริมและสนับสนุน จากลักษณะของงานท่ีมีคุณค่า 
มีความหมายท่ีอยู่ในหน่วยงานท่ีประกอบด้วยส่ิงแวดล้อมขององค์การหริอของชุมชน โดยไม่เก่ียว 
ข้องกับทางด้านศาสนา

สรุปได้ว่าจิตวิญญาณในงานหมายถึง จิตวิญญาณที่เกิดขึ้นโดยบุคคลเกิดการรับรู้ถึง 
จิตส่วนลึกภายในตนว่ามองเห็นความหมายของงานอย่างไรและมีความสัมพันธ์กับหน่วยงานหรือ 
องค ์การขอ งต น อย ่างไร ค ือการเก ิด เป ๋าหมายของการทำงานท ี่สอดคล ้องก ับหน ่วยงาน  
(องค์การนัน) และมีความผูกพันกับหน่วยงาน ดังเช่นในปัจจุบันในองค์การพยาบาลซึ่งมีจุดมุ่ง 
หมายคือการให้บริการทางพยาบาลที่มีคุณภาพแก่ผู้รับบริการ ซึ่งเมื่อบุคคลในองค์การพยาบาล 
เกิดจิตวิญญาณต่อหน่วยงานก็จะทำให้เกิดพลังในการทำงานด้วยจิตใจที่มุ่งมั่นมีความหมาย มี 
ความสุข สนุกกับงานท่ีทำ โดยมองว่างานนั้นมีประโยชน์ต่อตนเองและผู้อื่น และตนมีความสำคัญ 
ที่จะทำงานได้สำเร็จเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่สอดคล้องกับองค์การ เกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ 
เสมือนว่าเป็นส่วนหนึ่งของชีวิต

5.2. แนวคิดจิตวิญญาณในงาน

มีนักวิชาการหลายท่านท่ีได้ให้ความคิดเห็น และอธิบายในเร่ืองจิตวิญญาณในงาน 
โดยอธิบายจิตวิญญาณซ่ึงมองได้ท้ังระดับบุคคล ระดับหน่วยงานหรือองค์การ(หน่วยงาน) เช่น
Miller (2001) กล่าวถึงลักษณะทางจิตวิญญาณท่ีเก่ียวข้องกับงานว่าจิตวิญญาณก่อให้เกิดแรงขับ 
ในด้านความรัก ปราศจากความกลัว ความเห็นแก่ตัว ความรักเป็นพ้ืนฐานสำหรับทุกสิง บุคคลท่ีมี 
จิตวิญญาณจะทำงานอย่างดีท่ีสุด จิตวิญญาณเป็นส่วนประกอบสำคัญในเร่ืองของ ความไว้วางใจ 
การสร้างสรรค์ ความยึดม่ันผูกพัน พฤติกรรมทางจริยธรรม และการเพ่ิมผลผลิต ส่วน Bruner (อ้าง
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ถึงใน Turner, 1 9 9 5 ) ก ล ่า ว ว่าถ้าจ ิตวิญญาณข อ ง บ ุค ค ล ค ือ การให ้ม ีก า ร เป ล ี่ย น แ ป ล งแ ล ะ พ ัฒ น า  

ค น ต้องการเร ิ่ม ต้นห รอ ส ิ่ง เรม ต ้น ท ี่จะช ่ว ย ใน ก า ร ท ำ งา น  โด ย ค ว า ม ร ัก ค ว า ม เม ต ต า  ค วาม ค ิด ส ร ้า ง  

ส รรค ์ จากน ั้น พ ว ก เข าจ ะ ค ้น พ บ ค ว าม ห ม า ย  และ Zckely (อ ้า งถ ึง ใน  Neck & Milliman ,1994) 
ก ล ่า ว ถ ึง เป ้า ห ม า ย เก ี่ย ว ก ับ จ ิต ว ิญ ฌ า น ก ับ ง า น ว ่า จ ิต ว ิญ ญ า ณ ใ น ง า น ค ือ ก า ร ท ี่จ ะ บ ร ร ล ุ ห รอ ค าด  

ห ม าย อ ย ่า ง เต ็ม ท ี่แ ล ะ ม ีท ัศ น ค ต ิท ี่เป ็น บ ว ก  แ ล ะ ม ีส ัม พ ัน ธภ าพ ท ี่ด ี ใน ค ว าม ร ู้ส ึก แ ล ะ เป ร ีย บ เท ีย บ ก ับ  

ทฤษฎีข อ งม า ส โล ว ์จ ะ ค ล ้า ย ก ับ ก า ร ร ับ ร ู้ว ่า ต น ต ้อ งก า ร ใน ส่ิงที,ส ูง ส ุด ค ือ ค ว าม ต ้อ งก าร ค ว าม ส ำ เร ็จ ใน  

ช ีว ิต  ค ว า ม ม ีค ุณ ค ่า  เป ็น ค ว า ม ร ู้ส ึก ท า งจ ิต ว ิญ ญ า ณ ซ ึ่ง อ ย ู่ล ่ว น ส ูง ส ุด น ั้น เอ ง

ล่วน Gouillart และ Kelly (1995 อ้างถึงในกูย์อิลลารัต และ เคลล่ี ,2539) อธิบายถึง 
ความสำคัญของการมองลักษณะทางจิตวิญญาณกับหน่วยงานว่าปัจจุบันน้ีต้องหันมาสนใจท่ีจิต 
ใจของบุคคลในองค์การ เพราะผู้คนคือจิตวิญญาณของบรีษัท และต้องมองว่าบรีษัทเป็นส่ิงมีชีวิต 
ท่ีมี'จิต'วิญญาณ'ใม่1ใช่มองหรือคิดเพียงรูปของผลผลิตหรีอเฉพาะบรีการ'ของบ'รัษัทเท่าน้ัน และจิต 
วิญญาณเป็นคำท่ียากเม่ือนำมาใช้กับงานหรือธุรกิจ แต่การมีจิตวิญญาณก็คือองค์ประกอบสำคัญ 
ของบรีษั'ทท่ีมีความสำเร็จ เพราะถ้าปราศจากจิตวิญญาณ ย่อมไม่สามารถเปล่ียนแปลงรูปองค์ 
การได้ และจิตวิญญาณของการเรียนรู้และการเจรืญเติบโตก็คือส่ิงซ่ึงทำให้บรรดาบุคคลผู้ย่ิงใหญ่ 
ทุกคนและองค์การมีชีวิตชีวา ทำให้เกิดการลงมือทำงานด้วยตนเองในการสร้างข่ายงานท่ีย่ิงใหญ่ 
และระดับต่ําท่ีสุดของจิตวิญญาณของงานท่ีเป็นรูปแบบง่ายท่ีสุดท่ีเช่ือมความสัมพันธ์ของมนุษย์ก็ 
คือ การให้รางวัลตอบแทน แต่เม่ือบุคคลไม่ได้มองเพียงว่าบริษัทเป็นเพียงผู้ให้เท่าน้ัน บุคคลเกิด 
การเรียนรู้และก้าวเช้าล่ระดับจิตใจในข้ันสูงต่อไปท่ีสูงกว่าเติม และท้ายท่ีสุดเกิดการค้นหาร่วมกัน 
ระหว่างบุคคลและองค์การเกิดการเช่ือมสัมพันธ์กันกับผู้อ่ืนได้

นอกจากนี้ Burack (1999) อธิบายแนวคิดของจิตวิญญาณในงานที่เกิดในหน่วยงาน 
โดยอธิบายว่า 1) เป็นความก้าวหน้าทางจิตวิญญาณของประสบการณ์ของมนุษย์ ความงอกงาม 
ทางด้านจิตใจ การแก้ปัญหา การเรียนรู้ของบุคคล ซึ่งทำให้เกิดการพัฒนาตนเอง 2) เป็นความก้าว 
หน้าทางจิตวิญญาณ โดยการพิจารณาถึงความพึงพอใจของบุคคลที่มีความต้องการความก้าว 
หน้าในระดับที่สูงขึ้นไปหรือต้องการความสำเร็จในชีวิต เป็นเป้าหมายสูงสุดของชีวิต และ 3) จิต 
วิญญาณในหน่วยงานเป็นสิ่งที่สื่อสารได้และล่งเสริมได้โดยนำผ่านทางวัฒนธรรมขององค์การ เพ่ือ 
กลายเป็นค่านิยม ความเชื่อ แนวทางปฏิบัติ และยึดถือกันในองค์การ เพื่อเป็นการกระตุ้นให้บุคคล 
หรือพนักงานได้บรรลุถึงเป้าหมายของชีวิต สอดคล้องกับ Burack (1999 : 284 อ้างถึงใน 
Krishnakumar และ Neck (2002) ที่กล่าวถึงจิตวิญญาณกับงานว่าจิตวิญญาณก็เปรียบเสมือน 
ก ับความต้องการขันส ูงส ุดของทฤษฎีความต้องการของมาสโลว์ ด ังน ั้นการล่งเสริมให้เก ิดจิต
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วิญญาณในหน่วยงานจะนำไปสู,ความรู้ส ึกที่บ ุคคลรับรู้ถ ึงความลมบูรณ์ในด้านความสำเร็จของ 
ชีวิต และเพิ่มขวัญที่ดี

จ ิตว ิญ ญ าณ ในงานม ีแนวค ิดท ี่คล ้ายคล ึงก ับความย ึดม ั่นผ ูกพ ันในองค ์การ เซ,น 
Buchanan II (1974: 533) ได้กล่าวว่า ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การเป็นความรู้สึกว่าเป็นพวก 
เดียวกัน มีความรู้สึกผูกพันอยู่กับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ มีความผูกพันอยู่กับบทบาท 
ของตนที่เกี่ยวข้องกับเป้าหมายและค่านิยมมั่น แนวคิดของ Porter และคณะ (1974 อ้างถึงใน 
ชุติมา สุวรรณประทีป, 2543) พิจารณาถึงความรู้สึกของบุคคลที่ปฏิบัติเงานอยู่ในองค์การ 3  ด้าน 
คือ การเชื่อถือ ยอมรับเป้าหมายและคานิยมขององค์การ ส่วนภรณี มหานนท์ (2529: 94) กล่าวว่า 
ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การลามารโ]แยกออกได้เป็น 2 ลักษณะคือ ความยึดมั่นผูกพันที่เป็นทาง 
การต่อองค์การ และความผูกพันทางจิตใจและความรู้สึก แต่แนวคิดจิตวิญญาณในงาน ตามความ 
หมายของนักวิชาการหลายท่านพบว่ามีลักษณะเด่นในเรื่องของการอธิบายให้เห็นความสำคัญของ 
จิตใจของบุคคล พิจารณาเป็นลักษณะขององค์รวมและยังอธิบายถึงความสำคัญในการดำรงชีวิต 
อยู่คู่กับการทำงานที่มีเป้าหมาย เพื่อทำให้เกิดสิ,งที่ดี  ๆ ต่อองค์การ จึงเป็นแนวคิดใหม่ที่มีความ 
สำคัญอย่างยั่งในการนำมาศึกษาครั้งนี้

5.3. แนวคิดจิตวิญญาณในงานตามแนวคิดของ Ashmos และ Duchon (2000)

Ashmos และ Duchon (2000) อธิบายความสำคัญของจิตวิญญาณกับงานโดย 
อธิบายว่าไม,ใช่เพียงแต่เข้าใจถึงจิตส่วนสึกภายในตนเพียงอย่างเดียว หรอเพียงแค่หาความหมาย 
ของงานท่ีทำเท่าม่ัน แต่ยังต้องมีความสัมพันธ์ท่ีเช่ือมโยงถึงบุคคลอ่ืน  ๆ ภายในองค์การม่ันหรอใน 
หน่วยงานซ่ึงเป็นเร่ืองการรับรู้ถึงส่ิงแวดล้อมของหน่วยงานม่ัน ซ่ึงจากการศึกษาตามแนวคิดพบว่า 
จิตวิญญาณสามารถวิเคราะหํได้ท้ังระคับบุคคล ระคับกลุ่มงาน และระคับองค์การ แต่ท่ีสำคัญท่ี'ได้ 
อธิบายไว้จะมุ่งเน้นในปัจจัยการเกิดจิตวิญฌานในงานตามการรับรู้ของบุคคลเป็นส่ิงสำคัญเน่ือง 
จากระดับกลุ่มงานหรอระคับองค์การวัดได้ยากเน่ืองจากการรับรู้ระคับกลุ่มงานและระคับองค์การ 
มีความสัมพันธ์ท่ีต้องเก่ียวข้องกับบุคคลเป็นหลัก การศึกษาของ Ashmos และ Duchon จึงมุ่ง 
อธิบายในเร่ืองจิตวิญญาณในงานตามระคับของบุคคลเป็นสำคัญ คือจิตวิญญาณในงาน ท่ีสำคัญ 
มองท่ีการรับรู้ของบุคคลท่ีมองท้ังตนเองและส่ิงแวดล้อมรอบตัวท่ีอยู่ในองค์การม่ันม่ันเอง ในการ 
ศึกษาน้ีผู้วิจัยเลือกศึกษาจิตวิญญาณในงานในระคับบุคคลโดยนำปัจจัยสำคัญท่ีกล่าวไว้ 3 ปัจจัย 
มาศึกษา แนวคิดน้ีมุ่งท่ีการร ับ รู้ของบุคคลและศึกษาท่ีระคับบุคคลว่ามีส่วนสำคัญทำให้เกิด
ประโยชน์ต่อองค์การได้เพราะทำให ้เกิดความคิดใหม่  ๆ ของบุคคลท่ีปฏิบัติงานในหน่วยงาน หรอ 
องค์การของตนเองซึ่งอาจจะเกิดจากประลบการณ์ของมนุษย์ และเช่ือว่าเป็นแนวคิดท่ีเหมาะดมใน
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การนำมาใซ้ในหน่วยงาน หรอในองค์การ และสรุปถึงปัจจัยสำคัญของระดับบุคคลในเรองจิต
วิญญาณในงานโดยพิจารณาสํวนสำคัญได้ 3 ปัจจัยคือ

1. จ ิตส ่วนล ึกภายในตน  ค ือจ ิต ว ิญ ญ าณ ในงาน เป ็น เร ื่อ งท ี่ต ้อ งเร ื่ม จากการเร ียนร ู ้

ของมน ุษย ์ว ่าม ีจ ิต ใจท ั้งท ี่อย ู่ภ ายนอก และอย ู่ภ ายในส ่วนล ึกภายในตน ซ ึ่งความร ู้ส ึกของมน ุษย ์จะ  

เก ี่ยวก ับหล ักพ ื้นฐานท ี่ให ้ความหมายว ่าอะไรค ือส ิ่งท ี่เขาทำ และเขาเป ็น ใคร หรีอต ัวเขาต ้องทำ 

อะไรบ ้าง เป ็นส ิ่งท ี่เก ี่ยวก ับความร ู้ส ึก  และเป ็นพล ังอำนาจท ี่มาจากภายในตนซ ึ่งอย ู่ในระด ับล ึก  จิต 

ใจภายใน ส ่วน ล ึก  เป ็น เร ื่อ งท ี่ต ้องทำความเข ้าใจว ่าแรงข ับภายในของมน ุษย ์และทำอย ่างไรจะนำมา  

ใช ้ให ้เก ิดความพ ึงพ อใจในช ีว ิตของมน ุษย ์ สอดคล ้องก ับ Va ill (1 998  อ ้างถ ึงใน  A sh m o s  & 

D ucho n , 2 0 00 ) ว ่าเป ็นส ิ่งสำค ัญ ของการร ับร ู้ ก ารค ้นหาในจ ิตใจของมน ุษย ์ ในส ิ่งท ี่ศร ัทธา น่า 

เคารพน ับถ ือ ซ ึ่งไม ่ได ้เก ี่ยวก ับทางด ้านศาสนา ถ ้ามน ุษย ์ไม ่ม ีความสำน ึกอย ่างเต ็มท ี่ของจ ิต ใจใน  

ส ่วนล ึกของตนเอง เม ื่อ เก ิดความหมดหว ัง ท ้อแท ้ หมดพล ัง ส ิ่งท ี่เก ิดข ึ้นก ็ค ือทำให ้เก ิดความย ุ่งยาก  

หร ีอก ัดกร ่อนทำลายต ่อจ ิตใจภายในของมน ุษย ์

2. ความหมายของงาน  A shm os  และ D u ch o n  (2 000 ) อธ ิบ ายว ่าจ ิต ว ิญ ญ าณ ใน  

งาน เป ็นการแสดงการร ับ ร ู้ของบ ุคคลถ ึงส ิ่งท ี่ม ีความหมายท ี่ต ้อ งการให ้เก ิดการยอมร ับ  เพ ื่อให ้ร ู้ว ่า 

งาน ท ี่ท ำน ั้น ให้ความหมาย และม ีค ุณ ค ่าต ่อชีวิตท ั้งต ่อตนเองและผ ู้อ ื่น รวมท ั้งหน ่วยงานของตน ซึ่ง 

N ea l (1 9 9 5  อ ้างใน  A sh m o s  & D uchon , 2000 ) ได ้สน ับสน ุนว ่าคนต ้องการม ีความร ู้ส ึกท ี่ด ีท ี่เก ี่ยว  

กับงานที่ทำ เพราะต ้องการม ีช ีว ิตท ี่ม ีความหมาย และม ีค ุณ ค ่าต ่อส ังคม จากการร ับร ู้ความหมาย  

หร ือค ุณ ค่าของงานที่ตนเองทำ

3. ความสัมพันธ์กับหน่วยงาน A shm os  และ D u ch o n  (2000) อธิบายถึงมนุษย์ซึ่ง 
มีจิตวิญญาณไม่ต้องการเพียงแค่แสดงออกมาจากภายในเท่านั้น แต่ยังมีการแสวงหาความหมาย 
ของงานที่ทำอยู่และควบคู่ไปกับการดำรงชีวิต สิ่งต้องการคือมีความสัมพันธ์กับผู้อื่นที่อยู่ในลังคม 
หรือกลุ่มเดียวกัน ดังนั้นบุคคลที่ทำงานจึงมองว่าหน่วยงานมีความหมายสำหรับตนหรือผู้ที่ปฎิยัติ 
งาน ทำให้เกิดความผูกพันระหว่างหน่วยงานและผู้ที่ปฎิปัติงาน ทำให้เกิดการพัฒนาในตำแหน่ง 
หน้าที่เพื่อความก้าวหน้า M irv is  (1997 อ้างถึงใน A sh m o s  & D ucho n , 2000) อธิบายว่างานเป็น 
สิ่งที่เกี่ยวข้องกับการดำรงชีวิต เป็นแหล่งกำเนิดของความเจรืญก้าวหน้าและต้องมีความสัมพันธ์ 
เชื่อมโยงกับผู้อื่น C o n ge r (1994) ขึ้ให้เห็นว่าจิตวิญญาณเป็นสิ่งที่สำคัญ ที่ช่วยปลุกจิตใจในเรื่อง 
ของการสัมพันธภาพและเกิดประสบการณ์ ส่วน Vaill (1998) อธิบายว่าการพัฒนาจิตวิญญานใน 
หน่วยงานต้องประกอบด้วย กลุ่มคน สังคม ซึ่งเป็นส่วนประกอบสำคัญของการสร้างจิตวิญญาณ 
ในเกิดขึ้นในหน่วยงาน นั่นคือการรับรู้ของบุคคลหรือจิตวิญญาณในงานของบุคคลนั้น มีความ 
สำคัญในการศึกษาถึงจิตวิญญาณที่เกิดขึ้นในหน่วยงานหรือในองค์การ
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นอกจากนี๋ Ashmos & Duchon ยังได้อธิบายถึงความสำคัญของการส่งเสรมจิต 
วิญญาณในงาน ว่าเป็นสิ่งที่ดีที่สุดในสภาพองค์การในยุคปัจจุบัน เป็นเรองที่เกี่ยวกับการรับรู้ของ 
งานซึ่งพนักงานเมื่อเข้าใจว่าตนเองมีความสุขทางจิตวิญญาณ และมองว่างานเป็นหัวใจสำคัญที่ 
ช่วยให้เกิดความก้าวหน้า มีประลบการณ์จากการทำงานที่ดี มีการรับรู้จุดมุ่งหมาย ความหมายใน 
การทำงานว่าได้มีการด้นพบอย่างไร บุคคลก็จะเกิดความผูกพันที่ดีต่องานและหน่วยงานนันทำให้ 
เกิดผลที่ดีต่อองค์การ สอดคล้องกับ Neck และ Milliman (1994) ซึ่งอธิบายว่าจิตวิญญาณใน 
หน่วยงานเป็นแนวทางในการเปลี่ยนการรับรู้ในเรองงานที่ทำอยู่ จากความคิดเดิมที่ไม่ชอบในงาน 
ซึ่งอาจจะเกี่ยวข้องกับสิ่งแวดล้อมของหน่วยงาน ให้เป็นความคิดใหม่ที่สนุกกับงานในสิ่งแวดล้อม 
ของหน่วยงานนั้น เหมือนกับว่าบูรณาการให้เข้าเป็นส่วนหนึ่งของชีวิตและแสวงหาแนวทางใหม่ที่ 
สร้างสรรค์ให้เกิดในงานและกล้าเลี่ยง พร้อมทั้งกล้าสื่อสารกับทุกคนในกลุ่มได้อย่างเปิดเผย และ 
จรงใจ การมองด้วยจิตใจในงานจะส่งเสรมให้เกิดการยอมรับของพนักงานในการทำงาน นั้นคือมี 
การรับรู้จิตวิญญาณในหน่วยงาน เพราะมีความพร้อมในประสบการณ์ของจิตวิญญาณในใจของ 
ตนที่อยู่ในส่วนลึก เกิดความผูกพันต่อหน่วยงานของตน สอดคล้องกับ Holland (1989), Brown 
และ Rosen (1992) อ้างถึงใน Neck และ Milliman (1994: 9) Krishnakumar และ Neck (2002) 
อธิบายให้เห็นถึงความสำคัญของงานกับจิตวิญญาณ โดยนำคำเปรยบเทียบของ Albert Camus 
ที่กล่าวไว้ว่า "ถ้าปราศจากงาน ก็เปรียบเสมือนชีวิตดูเลวร้าย การทำงานที่ปราศจากจิตวิญญาณ 
ชีวิตก็เปรียบเสมือนกับขาดสิ่งสำคัญคืออากาศและต้องตายในที่สุด”

5 .4 . ค ว า ม ส ้ม พ ัน ธ ์ร ะ ห ว ่า ง จ ิต ว ิญ ญ า ณ ใน ง า น ก ับ ก า ร ส ร ้า งส ร ร ค ์ใน อ ง ค ์ก า ร

น ัก ว ิจ ัย ห ล า ก ห ล า ย ก ล ่า ว ถ ึง ค ว า ม ส ำ ค ัญ แ ล ะ เส น อ แ น ะ ใ ห ้ม ีก า ร เส ร ิม ส ร ้า ง จ ิต  

ว ิญ ญ าณ ให ้เก ิด ข ึ้น ใน ห น ่วย งาน  โดยเล ็งเห ็นความสำค ัญ ของการสร ้างจ ิต ว ิญ ญ าณ ในงาน เพ ื่อ ให ้ 

เก ิด ป ระ โย ช น ์ต ่อ อ งค ์ก าร ใน ด ้าน ก ารส ร ้า งส รรค ์ ค วาม ส ำเร ็จ  แ ล ะค วาม ย ึด ม ั่น ผ ูก พ ัน เก ิด ข ึ้น  

(K r is h n a k um a r และ N e ck , 2002 )

M cK n ig h t (1 984 : 142) ค ืกษๆและอธ ิบายว ่าพน ักงานแสดงออกถ ึงศ ักยภาพของตน  

เอง ค วาม ค ิด ส ร ้า งส รรค ์ และความกระต ือร ือร ้น เม ื่อพวกเขาเช ื่อว ่าตนได ้ร ับความช ่วย เหล ือ เพ ื่อ  

บรรล ุถ ึงความต ้องการ หร ือ เป ้าหมายท ี่ต ้อ งการ น ั่นค ือการต ั้ง เป ้าหมายจากการทำงานและม ีความ  

คาดหว ังต ่องานท ี่ท ำในหน ่วยงานหร ือองค ์การน ั้น  ซ่ึงห มายถ ึงองค ์ก ารท ี่ม ีการสร ้างจ ิต ว ิญ ญ าณ ให ้ 

เก ิดข ึ้น เป ็นส ิ่งท ี่ท ำให ้เก ิดความค ิดสร ้างสรรค ์ได ้ หร ือเก ิดการสร ้างสรรค ์ส ิ่งท ี่เป ็นประโยชน ์ให ้บรรล  ุ

ถ ึงเป ้าหมายขององค ์การ
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N e ck  และ Milliman (1994 ) ก ล ่า วถ ึงจ ิตว ิญ ญ าณ ในหน ่วยงานว ่า เป ็นส ิ่งซ ึ่งล ่งผ ล  

ที่เป ็นบ วก ก ับ ความลามารถในการทำงาน ในองค์การหรือนำบุคคลซึ่งม ีจ ิตสำน ึกท ี่เป ็นประลบ 
การณ์ที่อยู่ในระดับลึกของตน โดยการล่งเลรืมให้เกิดความลามารถในการคิดรืเริ่ม และลามารถที่ 
จ ะทำให้ผู้ปฏิบัติงานมีความยืดหยุ่นรู้จักหัต-เนาให้ใปสู่จุดมุ่งหมายหรือเป้าหมายวิสัยทัศน์องค์การ 
เกิดทำให้เกิดการลร้างสิ่งแปลกใหม่ได้จิตวิญญาณเป็นการแลดงออกถึงความปรารถนาในการค้น 
หาความหมาย และจุดหมายในชีวิต ซึ่งมีคุณค่าต่อบุคคล และผู้อื่น และได้ลรุปในตอนท้ายอีกว่า 
องค์การจ ะ ต้องค้นหาวิธหีัฒนาองค์การ การนำจิตวิญญาณมาใช ้เป ็นการล่งเสริมให ้เกิดความ 
ลามารถในการปฏิบัติงานแก่พนักงานที่มีความคิดทางลบกับหน่วยงานที่ตนทำงานอยู่นั้น เนื่องมา 
จ าก พวกเขาขาดจุดมุ่งหมายในการทำงาน หรือจิตวิญญาณของหน่วยงานนั้นนั่นเอง เป้าหมาย 
ของจิตวิญญาณคือ แบบอย่างที่จะบรรลุถึงระยะของบุคคลที่จะมีความก้าวหน้า ห ัฒ นาตนให ้มี 
ศักยภาพสูงสุด นั่นคือทำให้พนักงานเกิดความคิดสร้างสรรค์ แรง-จุง,ใจ และเกิดความยึดมั่นผูกหัน 
ต่อองค์การ

D eh le r และ W e lsh  (1 994 ) ใด ้ค ิดค ้นแนวค ิดจ ิตว ิญ ญ าณ ก ับการบร ิห ารงานในย ุคของ  

องค ์ก ารท ีม ีก ารเป ล ี่ยน แปลง เช ่น ม ีก ารลดขน าดองค ์การ  ม ีการร ื้อปร ับ ระบบ  แน วทางการบ ร ิห าร  

สม ัย ใหม ่ท ี่ม ีล ักษ ณ ะองค ์การท ี่ลดลำดับข ั้นการบังคับบ ัญ ชา และให ้ม ีความย ืดหย ุ่นมากข ึ้น  จำเป ็น  

ต ้องให ้ความสำค ัญ ก ับความร ู้ส ึกของบ ุคคลท ี่ท ำงานซ ึ่งต ้อ งเก ี่ยวช ้อ งก ับความร ู้ล ึกพ ึงพ อใจ  เจตคต ิ 

ท ี่ด ีต ่อ งาน  จ ิต ว ิญ ญ า ณ ซ ึ่ง เป ็น ส ิ่งท ี่เก ี่ย ว ก ับ ก า ร ร ับ ร ู้ ค ว าม ร ู้ส ึก เป ็น ส ิ่งท ี่ล ํ้า ค ่า  เป ็น อ ารม ณ ์ท ี ่

ละเอ ียดอ ่อน  ม ีค ุณ ค ่า เป ็น บ วกท ี่เลน อแน ะแน วความค ิด เช ื่อม โยง เก ิดความส ัมพ ันธ ์ก ับพ ฤต ิกรรม  

ข อ งม น ุษ ย ์จ ิต ว ิญ ญ าณ ใน งาน จ ึง เป ็น ส ิ่งจ ำเป ็น ท ี่ต ้อ งสร ้างห ร ือ เต ิม ให ้ลม บ ุรณ ์Iน ก ารน ำม าบ ร ิห าร  

ในองค ์การในย ุคของการเปล ี่ยนแปลงน ี้ เพ ี่อ ให ้เก ิดผลท ี่ด ีต ่อองค ์การ

L a a b s  (1995 ) อ ธ ิบ าย ว ่าจ ิต ว ิญ ญ าณ ใน ก ารท ำงาน ใม ่เก ี่ย วก ับ ศ าส น า  ห ากแต ่เป ็น  

ก ารร ับ ร ู้ว ่า จ ิต ว ิญ ญ าณ ท ี่ม ีน ั้งห ม ด ข อ งบ ุค ค ล  ม าจ าก ป ระล บ ก ารณ ์ท ี่เก ี่ย วข ้อ งก ับ ค วาม ร ู้ใน ต ัว  

บ ุคคลท ี่อ ย ู่ภ ายใน ล ่วน ล ึกตน  ของระด ับ ความจร ิง  และม ีอ ำน าจในการเป ็นแรงข ับของบ ุคคล  เป ็น  

แน วค ิดของความสมด ุลย ์ ความไว ้วางใจ  การล ื่อสารค ุณ ค ่า  ว ิส ัย ท ัศ น ์ P au l (อ ้างใน  L aab , 1995 )  

ซ ึ่งม ีตำแหน ่งเป ็นท ี่ป ร ึกษาด ้านการบร ิห ารทร ัพ ยากรมน ุษย ์ในวอช ิงด ัน  ซ ึ่งลนใจในเร ื่องของแนวค ิด  

จ ิต ว ิญ ญ าณ ข อ งห น ่วย งาน แ ล ะก ล ่า วถ ึงก ารพ ัฒ น าจ ิต ว ิณ ณ าณ  ว ่า เป ็น พ ื้น ฐ าน ท ี่ม ีค ุณ ค ่า  ท ำให ้O/ <v 0/ 0/  jjj q

เก ิดประส ิทธ ิภ าพส ูงส ุดของบ ุคคลท ี่ม ีภ าระหน ้าท ี่ท ี่ร ่วมก ันลร ้างสรรค ์งาน  สร ุป ได ้ว ่าจ ิต ว ิญ ญ าณ ใน  

การทำงานม ีแนวค ิดใน เร ื่อ งค ุณ ค ่า 4 ประการค ือ (1) ค ุณ ค ่าเป ็นส ่วนประกอบสำค ัญ ของพฤต ิกรรม
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ท ี่ลามารถแยก ว ัดได ้ (2) อธ ิบายได ้ (3) ค ุณ ค ่าลามารถพ ัฒ นาได ้เป ็น ระยะ และ (4) ค ุณ ค ่า  

ลามารถเปล ี่ยนไปตามลภาพแวดล ้อมท ี่เปล ี่ยนไป

B a rre tt (1 997 ) กล ่าวว ่าม ิต ิท างจ ิต ว ิญ ญ าณ  เป ็นส ิ่งท ี่เปล ี่ยนค ุณ ค ่าในหน ่วยงานโดย  

คาดหว ังว ่าจะเปล ี่ยนความกล ัวเป ็นความร ่วมม ือ  เพ ื่อให ้เก ิดความค ิดร ิเร ิ่มสร ้างสรรค ์ ซ ึ่งต ้องออก  

ม าจ าก ระด ับ ล ึก ภ าย ใน ข อ งบ ุค ค ล  เม ื่อ ม ีก ารน ำจ ิต ว ิญ ญ าณ เข ้าม าใน ห น ่วย งาน จ ะ เก ิด ค วาม  

สามารถของการทำงาน  เก ิดค ุณ ค ่าใหม ่ ส ่งเสรมการร ่วมม ือก ันทำงาน พน ักงานจะร ับร ู้ว ่าม ีส ิ่งแวด  

ล ้อมท ี่เป ็นอ ิสระน ั่นค ือทำให ้พวกเขาม ีความค ิดรเร ิ่มหร ือค ิดลร ้างสรรค ์ เก ิดความร ู้ส ึกว ่าตนเป ็นส ่วน  

ห น ึงขององค ์การ และกล ่าวถ ึงแนวโน ้มจ ิตว ิญ ญ าณ ในหน ่วยงานว ่าเป ็นส ิ่งท ี่ท ้าทายเพ ื่อความร ่วม  

ม ือในการสร ้าง บำร ุงร ักษาส ่งเสร ิมส ิ่งแวดล ้อมเพ ื่อ ให ้คนในส ิ่งแวดล ้อมม ีความค ิดสร ้างสรรค ์ และ 

เพ ื่อ เพ ิ่มผลผล ิตให ้มากข ึ้น  และเพ ื่อ ให ้บ ุคคลได ้ม ีความสำเร ็จตามท ี่ม ุ่งหว ัพ ัว ิในการทำงานของพวก  

เขา

F re shm an  (1999 ) ให ้ค วามห มายว ่าจ ิต ว ิญ ญ าณ ในห น ่วยงาน เป ็นความสำค ัญ ท าง  

ล ักษ ณ ะเฉ พ าะของบ ุคคล  ซ ึ่งมองได ้ห ลายอย ่างถ ึงล ักษ ณ ะของจ ิตว ิญ ญ าณ ว ่าอาจ เป ็น ธรรมชาต ิ 

และตรรกะ จ ิตว ิญ ญ าณ แม ้เป ็น เร ื่อ งความร ู้ส ึก  ท ี่น ำไป ส ู่ส ัญ ชาต ิญ าณ  การหย ั่งร ู้ ซ ึ่งส ัญ ชาต ิญ าณ  

หร ือการหย ั่งร ู้ก ็เป ็นต ัวพาไปส ู่การเก ิดความค ิดสร ้างสรรค ์ได ้

T u rn e r (1 999  อ ้างถ ึงใน  K ris h n a kum a r และ N eck , 2002 ) ให ้เหต ุผลว ่า การส ่งเสร ิม  

เพ ิ่มค ุณ ค ่าทางจ ิตว ิญ ญ าณ ให ้เก ิดข ึ้น ในงาน เป ็นส ิ่งท ี่จะทำให ้พน ักงาน เก ิดความส ุข  และม ีความพ ึง  

พอใจ ซ ึ่ง เป ็นผลให ้พน ักงานม ีความค ิดสร ้างสรรค ์มากข ึ้น

G u illo ry  (2001 อ ้างถ ึงใน K rish na kum a r และ N e ck , 2002 ) ช ี้ให ้เห ็นความส ัมพ ันธ ์ 

ก ับ ค วาม ค ิด สร ้างสรรค ์ว ่าจ ิต ว ิญ ญ าณ น ำไป ส ู่ก าร เพ ิ่ม ก ารร ับ ร ู้ส ัญ ชาต ิญ าณ  และความค ิดสร ้าง  

ส รรค ์ ซ ึ่ง เม ื่อ ส ร ้างห ร ือท ำให ้เก ิด ใน ห น ่วย งาน ก ็ย ่อม ส ่งผลท ี่ด ีค ือท ำให ้เก ิด การสร ้า งสรรค ์ข ึ้น ก ับ  

บ ุคลากรในหน ่วยงานหร ือองค ์การน ั้น

M ille r (2 001 ) กล ่าวถ ึงล ักษ ณ ะท างจ ิตว ิญ ญ าณ ท ี่เก ี่ย วข ้อ งก ับ งานว ่าจ ิต ว ิญ ญ าณ ก ่อ  

ให ้เก ิดแรงข ับ  ในด ้านความร ัก  ปราศจากความกล ัว ความเห ็นแก ่ต ัว ความร ักเป ็นพ ื้นฐานสำหร ับ  

ท ุกส ิ่ง บ ุคคลท ี่ม ีจ ิตว ิญ ญ าณ จะทำงานของเขาอย ่างด ีท ี่ส ุด  จ ิต ว ิญ ญ าณ เป ็นส ่วนป ระกอบ สำค ัญ ใน
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เร ื่องของความไว ้วางใจ การสร ้างสรรค ์ ความย ึดม ั่นผ ูกพ ัน  พฤต ิกรรมทางจร ิยธรรม และการเพ ิ่ม  

ผลผล ิต

K e tch  และ S traw se r (2001 อ ้างถ ึงใน  K r is h n a ku m a r และ N eck , 2002 ) ศ ึกษา  

และอธ ิบ ายเก ี่ยวก ับผลของจ ิตว ิญ ญ าณ ท ี่ท ำให ้เก ิดความย ึดม ั่นผ ูกพ ันต ่อองค ์การ ว ่าเป ็นประโยชน ์ 

เพราะเป ็นการแลวงหาหรอค ้นหาจากส ิ่งซ ึ่ง เป ็นอย ู่ต ามธรรมชาต ิใน เร ื่อ งของความผ ูกพ ันของแต ่ละ  

บ ุคคลท ี่ม ีต ่อองค ์การ เม ื่อ เก ิดความผ ูกพ ันต ่อองค ์การก ็ต ้องการท ี่จะช ่วยองค ์การในการบรรล ุเป ้า

หมายตามท ี่ต ั้งไว ้

6. งานวิจ ัยท ี่เก ี่ยวข ้องก ับบรรยากาศการสิอสารในองค ์การ จิตวิญญาณในงาน และการ 
สร้างสรรค์ในองค์การ

จ า ก ก า ร ท บ ท ว น ก า ร ศ ึก ษ า ท ี่ผ ่า น ม า ย ัง ไม ,พ บ ว ,า ม ีง า น ว ิจ ัย ท ี่เก ี่ย ว ข ้อ ง ร ะ ห ว ่า ง  

บรรยากาศการล ื่อลารในองค ์การ จ ิต ว ิญ ญ าณ ใน งาน  แจะการลร ้างสรรค ์ในองค ์การ โดยตรงท ั้งใน  

ประเทศไทยและต ่างประเทศ ด ังน ั้นจ ึงเลนอผลงานว ิจ ัยท ี่ใกล ้เค ียงด ังน ี้

P h e la n  (2 0 0 1 ) ศ ึก ษ าความ ส ัม พ ัน ธ ์ระห ว ่างก ารพ ัฒ น าด ้าน ความ ส าม ารถ ใน ก าร  

ล ร ้า งส รรค ์ท ี่เก ิด ข ึ้น ใน งาน ซ ึ่ง เป ็น ผ ล ม าจ าก ค วาม ค ิด ล ร ้า งส รรค ์ ค วาม เช ื่อ ม ั่น ใน ต ัว เอ ง และ  

ว ัฒ นธรรมองค ์การ ซ ึ่งพบว ่าผลการศ ึกษาท ี่สน ับสน ุนความสามารถในการลร ้างสรรค ์ได ้แก ่ล ักษณ ะ  

ว ัฒ น ธ รรม อ งค ์ก า รท ี่ม ีก า รส ร ้า งส รรค ์ ล ัก ษ ณ ะก าร ได ้ร ับ ส ิท ธ ิพ ิเศ ษ ท ี่เก ิด ค วาม ค ิด ส ร ้า งส รรค ์ 

ล ักษณ ะของผ ู้น ำท ี่ส ร ้างสรรค ์ และผลของการใช ้ความค ิดสร ้างสรรค ์

R am us และ S te g e r (2000 ) ศ ึกษาความส ัมพ ันธ ์ระหว ่างพฤต ิกรรมการสน ับลน ุนของ  

ผ ู้บ ังค ับ บ ัญ ชาและล ักษ ณ ะของกฎ ระเบ ียบ ขอ งองค ์ก ารก ับ ความ เต ็ม ใจและความ ลามารถใน การ  

ร ิเร ื่มของพน ักงานในบร ิษ ัทแห ่งหน ึ่งของย ุโรปพฤต ิกรรมสน ับลน ุน เช ่นการให ้ข ้อม ูลข ่าวสารเก ี่ยวก ับ  

นโยบาย กฎระเบ ียบองค ์การ การยอมร ับและการให ้รางว ัล  ซ ึ่งพบว ่าการให ้ข ้อม ูลข ่าวสารเก ี่ยวก ับ  

อ งค ์ก ารต ่า ง   ๆ ไม,ส ่งผล ก ระท บ ต ่อ ค วาม ส าม ารถ ใน การร ิเร ื่ม ขอ งพ น ัก งาน ซ ึ่งจ าก การศ ึกษ าน ี้ 

R am us และ s te g e r  ให ้เหต ุผลว ่าอาจเป ็น เพราะว ่าการให ้ข ้อม ูลของผ ู้บ ังค ับบ ัญ ชาเป ็นไปอย ่างไม ่ 

สม ํ่า เสมอหร ิอผ ู้บ ังค ับบ ัญ ชาอาจไม ่ม ีความ เก ี่ยวข ้อ งก ับข ้อม ูลท ี่พ น ักงานต ้องการร ับ ร ู้เช ่นข ่าวใหม  ่

เก ี่ย วก ับ ความ ก ้าวห น ้าของบ ร ิษ ัท  หร ือก ิจกรรมท ี่เก ิดข ึ้น  ซ ึ่ง เป ็น เร ื่อ งท ี่พน ักงานต ้องการร ู้หร ือม ี

ความเก ี่ยวข ้องในข ้อม ูล
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T h a c ke r (1997 ) ศ ึกษาล ักษณ ะของผ ู้น ำท ี่ม ีก ารส ่งเสรมให ้พ น ักงาน เก ิดความค ิดสร ้าง  

สรรค ์ข้ึนใน ท ีม การป ฏ ิบ ัต ิงาน พ บ ว ่าล ักษ ณ ะการส ื่อส ารแบ บ สน ับ สน ุน ของผ ู้บ ังค ับ บ ัญ ชาจะท ำให ้ 

พน ักงาน เก ิดการสร ้างสรรค ์ได ้มากกว ่าการใซว ิธ ีการควบค ุมบ ังค ับ

A m a b ile  (1996  อ ้างถ ึงใน  D uB rin , 2000 : 1 4 5 -1 46 ) ศ ึกษาล ักษณ ะของส ิ่งแวดล ้อม  

ท ี่ม ีผสต,อก ารส ร ้า งส รรค ์ซ ึ่ง ได ้ศ ึก ษ าใน บ ร ิษ ัท ท ี่ม ีเท ค โน โล ย ีท ี่ท ัน ส ม ัย แ ห ่งห น ึ่งพ บ ว ่าม ีป ัจ จ ัย  5 

อย ่างท ี่ทำให ้ม ีอ ิทธ ิพลหร ิอผลกระทบต ่อพฤต ิกรรมการสร ้างสรรค ์ของบ ุคคล ในการส ่งเสร ิมให ้เก ิด  

ความสร ้างสรรค ์เช ่น  1) การม ีข ้อม ูลข ่าวสารท ี่เป ิด เผย การสน ับลน ุนให ้เก ิดความค ิดใหม ่ 2) 

ความม ีอ ิสระในการทำงาน  3) ม ีแหล ่งทร ัพยากรท ี่เหมาะสมเพ ียงพอ เช ่นม ีข ้อม ูลข ่าวสารท ี่เพ ียง  

พอ 4) แรงกดด ันซ ึ่งประกอบด ้วยท ั้งทางบวกและทางลบท ี่ท ำให ้พน ักงานร ู้ส ึกท ้าทายในการท ี่จะ  

ทำงาน  และ 5) การข ัดขวางจากองค ์การ ซ ึ่งลอดคล ้องก ับ งานว ิจ ัยของ A n d re w  และ Farris  

(1967 , อ ้างถ ึงใน  Sha lle y , G ilson  และ B lum , 2 000 ) ท ี่ศ ึกษาพบว ่าการสร ้างสรรค ์ของน ักว ิทยา  

ศาสตร ์พ บ ได ้ส ูง เม ื่อ ใน องค ์ก ารของเขาได ้ให ้ก ารสน ับ สน ุน และผ ู้บ ร ิห ารเห ็น ความสำค ัญ ของพ วก  

เขา และ K im b e r ly  (1981 , อ ้างถ ึงใน S ha lle y , G ils o n  และ B lum , 2000 ) ท ี่พบว ่าโครงสร ้างองค ์ 

การท ี่ม ีกฎระเบ ียบท ี่เข ้ม งวดมาก ว ิธ ีก ารท ำงาน ท ี่ม ีก ารควบ ค ุม  ทำให ้ขาดการสร ้างสรรค ์ในการ  

ทำงาน

S p re itz e r และคณ ะ (1995  อ ้างถ ึงใน  R am us และ s te g e r , 2000 ) ซ ึ่งเป ็นน ักว ิจ ัย  

ท างด ้านพ ฤต ิกรรมองค ์การและศ ึกษาพ ฤต ิกรรมของผ ู้บ ังค ับบ ัญ ชาในองค ์การก ับความลามารถใน  

การร ิเร ิ่มของพน ักงานพบว ่าพฤต ิกรรมของผ ู้บ ังค ับบ ัญ ชาในองค ์การท ี่ส ำค ัญ  เช ่นผ ู้บ ังค ับบ ัญ ชาท ี ่

ม ีการสื่อสารแบบเป ิด เผย ม ีเป ้าหมายการท ำงาน ข ัด เจน  ม ีการเป ิด โอกาสให ้ผ ู้ใต ้บ ังค ับบ ัญ ชาได ้ 

แสดงความค ิด เห ็นและม ีส ่วนร ่วมในการต ัดส ินใจ และม ีการให ้ข ้อม ูลป ้อนกล ับ ในผลการปฏ ิบ ัต ิงาน  

จะม ีผลต ่อความสามารถในการร ิเร ิ่มของพน ักงาน

W ha le y  (1993 ) ศ ึกษาการร ับร ู้ของผ ู้บร ิหารและพน ักงานในด ้านป ัจจ ัยท ี่ส ่งเสร ิมหร ิอ  

ทำให ้เก ิดการย ับย ั้งการเก ิดความสร ้างสรรค ์ในส ิ่งแวดล ้อมการทำงานของพ วกเขาในมหาว ิทยาล ัย  

แลนด์แกรนด์ รัฐโอไฮโอ ผลการศ ึกษาพบว ่าในผ ู้บร ิหาร การสน ับลน ุน เก ี่ยวก ับว ิธ ีการบร ิหารจ ัดการ  

การจ ัดสรรให ้เก ิดการทำงานเป ็นท ีม เป ็นส ิ่งสำค ัญ ท ี่ทำให ้เก ิดความค ิดสร ้างสรรค ์ในส ิ่งแวดล ้อมการ  

ท ำงาน  ส ่วนในพน ักงานส ิ่งท ี่สำค ัญ ท ี่จะทำให ้เก ิดการสร ้างสรรค ์ก ็ค ือความเป ็นอ ิสระในการปฏ ิบ ัต ิ
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งาน และการสนับลนุน'จากผู้บร,หาร และปัจจัยที่ล่งผลให้เกิดการชะงักหรอยับยังการเกิดการสร้าง 
สรรค์ท้ังการรับรู้ของผู้บริหารและพนักงานคือการขาดแหล่งสนับสนุน ทรัพยากรที่เหมาะสม

จากการท บ ท วน วรรณ กรรม ท ี่เก ี่ย วข ้อ งด ้าน องค ์ป ระกอบ ของแน วค ิดบ รรยากาศการ  

ส ื่อลารพบว ่าได ้เน ้นความสำค ัญ ของล ักษณ ะของการส ื่อสารแบบลองทางซ ึ่งสอดคล ้องก ับ  C oope r  

( 1 9 9 2 :  7 3 9 - 7 7 1  อ ้างถ ึง1ในก ุสล 'ว ัฒน ์ คงประด ิษฐ ์, 2 5 3 6 )  ท ี่กล ่าวว ่าการส ื่อสารแบบสองทางม ี 

ประโยชน ์ต ่อ งานท ุกสถานการณ ์โดยเฉพ าะสถานการณ ์ท ี่เป ็นป ัญ หาในการทำงานท ี่เก ี่ย วข ้อ งก ับบ  ุ

คลกรหลายฝ ่ายและเป ็นป ัญ หาท ี่ต ้อ งการความเข ้าใจด ีระหว ่างก ัน  ทำให ้เก ิดการสร ้างสรรค ์ผลงาน  

ท ี่ด ีได ้ A b b e y  และคณ ะ เอ ้างถ ึงใน Ram us และ S tege r, 2000 ) อธ ิบ ายว ่าผ ู้บ ังค ับบ ัญ ชาท ิให ้ข ้อ  

ม ูลในด ้าน เป ้าหมายของการทำงาน ท ีซ ัด เจน ก ับ ผ ู้ใต ้บ ังค ับ บ ัญ ชาจะท ำให ้เก ิดการสร ้างสรรค ์ข ึ้น ได ้ 

ผ ู้ว ิจ ัยจ ึงได ้เล ือกศ ึกษาโดยนำแนวค ิดบรรยากาศการส ื่อสารของ Pace  และ Fau le s  ( 1 9 7 9  อ ้างถ ึง  

ใน P ace  & Fau les , 1 9 9 3 )  มาใข ้ในงานว ิจ ัยน ี้เพราะเป ็นแนวค ิดท ี่เก ี่ยวข ้องก ับส ิ่งแวดล ้อมท ี่เก ิด  

จากการร ับ ร ู้ของผ ู้ป ฏ ิบ ัต ิงานและผ ู้บ ร ัห ารหรอผ ู้บ ังค ับ บ ัญ ชาซ ึ่งม ีผลต ่อผลป ระโยชน ์ หร ือผลผล ิต  

ขององค ์ก าร ท ี่สำค ัญ แนวค ิดน ี้เหมาะสมครอบคล ุม  และจะม ีความส ัมพ ันธ ์ก ับการสร ้างสรรค ์ใน  

อ งค ์ก า ร  แ ล ะจ าก ก ารท บ ท วน วรรณ ก รรม เร ื่อ งจ ิต ว ิญ ญ าณ ใน งาน ส ร ุป ได ้ว ่า  การล ่งเส 'ร ิมจ ิต  

ว ิญ ญ าณ ให ้เก ิด ข ึ้น ใน ห น ่วย งาน  โดยพ ิจารณ าในระค ับบ ุคคลค ือท ำให ้บ ุคคล เก ิดจ ิต 'ว ิญ ญ าณ ใน  

งาน  ม ีความสำค ัญ อย ่างย ิ่ง เพ ราะจะเก ิดป ระโยชน ์ค ือสามารถน ำไปส ู’ ความสร ้างสรรค ์ ความซ ื่อ  

ส ัต ย ์ ความ ไว ้วางใจ  การบรรล ุผลสำเร ็จของบ ุคคล ความย ึดม ั่นผ ูกพ ัน  และจะนำมาซ ึ่งความ

ลามารถในการปฏ ิบ ัต ิงานหร ือ เก ิดประส ิทธ ิผลขององค ์การ จ ึงเป ็นส ิ่งท ี่ควรจะส ่งเลร ืมให ้เก ิดข ืนใน  

ย ุคท ี่ม ีการปร ับ เปล ี่ยนองค ์การ ผ ู้ว ิจ ัยจ ึงเล ือกท ี่จะใช ้แนวค ิดจ ิตว ิญ ญ าณ ในงานของ A sh m o s  และ 

D u ch o n  (2 0 0 0 ) มาใช ้เป ็นแนวค ิด ในการศ ึกษาเพ ราะว ่าอธ ิบ ายได ้ครอบคล ุม  และช ัดเจนโดย  

พ ิจารณ าท ั้งการร ับร ู้ของบ ุคคลท ี่ม ีต ่อตนเอง ต ่อหน ่วยงานท ี่ทำอย ู่ในป ัจจ ุบ ัน  และต ่อองค ์การ โดย 

ศ ึกษาจากแนวค ิดของ A shm os  และ D uchon  (2000) ท ี่สร ุป ว ่าม ีองค ์ประกอบท ี่สำค ัญ  3 ส ่วนได ้ 

แก ่จ ิตส ่วนล ึกภายในตน  ความหมายของงาน และความส ัมพ ันธ ์ต ่อหน ่วยงานซ ึ่งจะซ ัดได ้จากระด ับ  

ของบ ุคคลและการศ ึกษ าคร ั้งน ี้ได ้ม ุ่งศ ึกษ าถ ึงจ ิต ว ิญ ญ าณ ใน งานตามการร ับ ร ู้ของพ ยาบ าลว ิช าช ีพ  

ท ี่ป ฏ ิบ ัต ิง าน ใน อ งค ์ก ารพ ย าบ าล  เพ ราะองค ์ก ารพ ยาบ าล เป ็น ห น ่วย งาน ห น ึ่งท ี่ม ีก ารให ้บ ร ิก าร  

พ ย าบ าล ซ ึ่งม ุ่ง เน ้น ท ี่ค ุณ ภ าพ ท างก ารพ ย าบ าล  ด ังบ ัน การท ำงาน ท ี่บ ุคคลห ร ือผ ู้ป ฏ ิบ ัต ิงาน ม ีจ ิต  

ว ิญ ญ าณ ในงานท ี่ด ีค ือม ีการมองงานแบ บองค ์รวม  โดยม ีจ ิตสำน ึกท ี่อย ู่ภ ายในส ่วนล ึก  ท ี่เห ็นความ  

สำค ัญ ในการทำงานของบ ุคคลและเห ็นความสำค ัญ ของกล ุ่มหร ือองค ์การ เพราะบ ุคคลต ้องม ีความ  

ส ัมพ ัน ธ ์ท ี่เก ี่ย วข ้อ งก ับหน ่วยงานหร ือองค ์ก ารบ ัน   ๆ เม ื่อ เก ิดจ ิตว ิญ ญ าณ ในงาน ท ี่ด ี จะทำให ้
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บ ุคคลากรในองค ์การพยาบาลม ีการลรางสรรค ์ส ิ่งท ี่ด ีให ้เก ิดข ึ้น ในองค ์การของตน  ทำให ้องค ์การม ี 

ประส ิทธ ิภาพและม ีประส ิทธ ิผลท ี่ด ีต ่อไป

ด ังน ั้น จ ึงส ร ุป ได ้ว ่าจ าก ก ารท บ ท วน วรรณ ก รรม ท ี่เก ี่ย วก ับ ก ารส ร ้า งส รรค ์ใน อ งค ์ก าร  

พ ยาบ าลจำเป ็น อย ่างย ิ่งท ี่ต ้อ งพ ิจ ารณ าท ั้งระบ บ ค ือท ั้งบ ุคคล  ก ล ุ่ม บ ุคคลท ี่ท ำงาน ร ่วมก ัน ใน องค ์ 

การและการสร ้างสรรค ์ในองค ์การเก ิดข ึ้น ได ้จากป ัจจ ัยหลายอย ่าง และผ ู้ว ิจ ัย ได ้พ ิจารณ าแล ้วว ่าน ่า  

จ ะม ีค ว าม ส ัม พ ัน ธ ์ก ับ ก ารส ร ้า งส รรค ์ไน อ งค ์ก ารพ ย าบ าล ก ็ค ือ บ รรย าก าศ ก ารส ื่อ ส าร  และจ ิต

ว ิญ ญ าณ ใน งาน ของบ ุคคล  ผ ู้ว ิจ ัยจ ึงได ้ลร ้างกรอบแนวค ิด เพ ื่อการว ิจ ัยด ังน ี(ภาพ ท ี่ า)
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ภ าพ ท ี่ 1 ก ร อ บ แ น ว ค ิด ใน ก าร ว ิจ ัย

บรรยากาศการสิอสารในองค์การ

1. ความ เช ื่อม ั่น ใว ิใจ

2. การม ีส ่วนร ่วมในการต ัดส ินใจ

3. การสน ับสน ุน ่ซ ึ่งก ันและก ัน

4. การเป ิด เผยข ้อม ูลแก ่ผ ู้ใต ้บ ังค ับ  

บ ัญ ชา

5. การร ับฟ ังข ้อม ูลข ่าวสารของ  

ผ ู้บ ังค ับบ ัญ ชา

6. การส ื่อสารท ี่เก ี่ยวก ับ เป ้าหมาย  

ส ูงส ุดขององค ์การ

P ace  และ F a ille s  (1 979  อ ้างถ ึง  

ใน P ace  & F a ille s , 1993 )

จิตวิญญาณในงาน

จ ิตส ่วนล ึกภายในตน  

ความหมายของงาน  

ความส ัมพ ันธ ์ก ับหน ่วยงาน

การสร้างสรรค์ไนองค์การ

1. บ ุคคลท ี่สร ้างสรรค ์

2. กระบวนการท ี่สร ้างสรรค ์

3. ส ิ่งแวดล ้อมท ี่สร ้างสรรค ์

4. ผลผล ิตท ี่สร ้างสรรค ์

W o o d m a n ,S a w ye r และ G riff in

(1993 )

A sh m o s  และ D u ch o n  (2000 )
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