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กิตติกรรมประกาศ 
 

 
วิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงดวยดี  ดวยความเมตตา กรุณา จาก ผูชวยศาสตราจารย 

ดร. อารียวรรณ  อวมตาน ี  อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ  ที่ไดเสียสละเวลา  ในการใหคําแนะนํา 
ขอคิดเห็น  และคําปรึกษา  ตลอดจนแกไขปรับปรุงขอบกพรองของวิทยานพินธฉบับนี้ จนสําเร็จ
สมบูรณ  ผูวิจยัขอขอบพระคุณเปนอยางสูง  ไว ณ  โอกาสนี้ 

ขอขอบพระคุณ  รองศาสตราจารย ดร.  อรพรรณ  ลือบุญธวัชชัย  ประธานสอบ
วิทยานิพนธ  ที่ไดใหขอเสนอแนะและแกไขขอบกพรองตางๆ   และ ผูชวยศาสตราจารย ดร. สุนนัท   
ศลโกสุม กรรมการสอบวิทยานิพนธ  ที่กรุณาใหคําแนะนําเกีย่วกบัสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  
ทําใหวิทยานพินธฉบับนี้สมบูรณยิ่งขึ้น  ขอขอบพระคุณคณาจารยทกุทานที่ไดประสิทธิ์ประสาทวิชา
ความรู  รวมทั้งประสบการณการเรียนรูทีม่ีคุณคาแกผูวจิัยตลอดระยะเวลาการศึกษาในคณะพยาบาล
ศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  ขอขอบคุณเจาหนาที่และบุคลากรคณะพยาบาลศาสตรทุกทาน  ที่
อํานวยความสะดวกตลอดระยะเวลาการศึกษา  ขอขอบพระคุณฝายการพยาบาลโรงพยาบาล
จุฬาลงกรณที่ใหทุนสนับสนนุการศึกษาบางสวนในครั้งนี้ 

ขอขอบพระคุณผูทรงคุณวฒุิทั้ง 5 ทาน  ที่ใหความกรณุาตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา
ของเครื่องมือการวิจยั   ขอขอบพระคุณผูอํานวยการโรงพยาบาลและหัวหนาฝายการพยาบาลรวมทั้ง
พยาบาลวิชาชพีที่เปนกลุมตวัอยาง  ทั้ง  5  แหง  ทีใ่หความรวมมือและอํานวยความสะดวกในการเก็บ
รวบรวมขอมลูการวิจัย  รวมทั้งโรงพยาบาลจุฬาลงกรณที่ใหความรวมมือและอํานวยความสะดวกใน
การทดลองใชเครื่องมือการวจิัย  

ทายสุดนี้ผูวจิัยขอกราบระลึกถึงพระคุณของคุณพอ พิสิทธิ์  เหลืองงามพิสุทธิ์ ที่ลวงลับ
ไปแลว คณุแมเพ็ญสุข และครอบครัวเหลืองงามพิสุทธิ์  เปนผูใหสติปญญา ตลอดจนอบรมสั่งสอน
และสงเสริมใหกําลังใจมาตลอด  ขอขอบคุณ คุณสมบตัิ  ลีลาธนาพพิัฒน ลูกแบงค  และครอบครัว
ลีลาธนาพิพัฒน ที่คอยสนับสนุนและเปนกําลังใจใหมีความอดทน  เพียรพยายามเพื่อความสําเร็จใน
อนาคตขางหนา  ขอขอบพระคุณกัลยาณมิตรทุกทานทีไ่มไดเอยนามในที่นี้  ที่ใหการสนับสนุน  เอื้อ
อาทร  ใหส่ิงดีๆแกผูวิจยัตลอดมา  คุณคาของงานวิจยันี้  ขอมอบแดบิดา  มารดา ครูบาอาจารย  และผู
มีพระคุณทกุทาน 
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บทท่ี 1 
 

บทนํา 
 

ความเปนมาและความสําคญัของปญหา 
 

ในชวงปลายศตวรรษที่   20  กระแสการเปลี่ยนแปลงทางสังคม    เศรษฐกิจ    และประชากรโลก
นั้น    มีผลกระทบตอประเทศไทย    ยุคโลกาภิวัฒน    เกิดการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว    การติดตอส่ือสารที่
มีความสะดวกคลองตัวมากขึ้น  มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศ  เครือขายอินเตอรเน็ต  มาเชื่อมโยงกัน
ระหวางกัน ระหวางซีกโลกตะวันตก      กับซีกโลกตะวันออก    หรืออาจจะเรียกวายุคโลกไรพรมแดน 
( Globalization  )    โดยเฉพาะอยางยิ่งในปจจุบันโรงพยาบาลในระดับตติยภูมิ  การรักษาทางการแพทย
ไดมีการนําแนวทางการรักษาที่ทันสมัยมาใชในการรักษาผูปวย  พยาบาลซึ่งมีบทบาทในการดูแล
รักษาพยาบาลผูปวยตลอด  จึงควรมีการพัฒนาตนเองใหมีการนําความรูที่ทันสมัยมาใชในการดูแล
ผูปวยอยางตอเนื่อง   จะเห็นวาองคการและหนวยงานตางๆ  ทั้งภาครัฐและเอกชนตางก็ใหความสําคัญ
กับคนเปนอยางมาก    เพราะเปนที่ประจักษชัดเจนวาองคกรใดมีบุคลากรที่มีศักยภาพจํานวนมาก   
สามารถนําพาองคกรใหประสบความสําเร็จได    ดังนั้นจึงจําเปนที่หลายๆองคการตองมีการพัฒนา
อยางตอเนื่อง    มีการกําหนดเปาหมาย    พันธกิจ    วิสัยทัศน    ที่ชัดเจน    ตลอดจนตองมีการพัฒนา
บุคลากรใหมีความรู    ความสามารถและทักษะในการทํางานเพื่อเพิ่มศักยภาพ    กอใหเกิดผลงานที่มี
ประสิทธิภาพ    และใหทันกับการเปลี่ยนแปลงดังกลาว   และจากแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แหงชาติฉบับที่ 9 (พ.ศ. 2545-2549 ) ไดกําหนดวิสัยทัศนของสังคมไทยที่พึงประสงควา  เปนสังคมที่
เขมแข็งและมีดุลยภาพ 3 ดาน  คือ  สังคมคุณภาพ  สังคมแหงภูมิปญญาและการเรียนรู  และสังคม
สมานฉันทและเอื้ออาทรตอกัน 

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐซ่ึงเปนโรงพยาบาลระดบัตติยภูมิ  เปนสถานบริการสุขภาพ
สําหรับผูรับบริการที่มีภาวะเจ็บปวยรุนแรงวิกฤต    และมีความยุงยากซับซอนในการรักษาพยาบาล  
ตองการการวนิิจฉัยที่ถูกตองแมนยําในการรักษา  ตลอดจนมีการใชเทคโนโลยีขั้นสูง  อีกทั้งยังเปน
แหลงฝกภาคปฏิบัติ  แหลงวิจัยและสถานที่ศึกษาดูงานของนักศึกษาและบุคลากรสาขาวิทยาศาสตร
สุขภาพ  โดยใหบริการแกประชาชนทัง้ในสวนกลางและสวนภูมภิาค (ทัศนา  บุญทอง, 2543)   
โรงพยาบาลหลายๆแหงไดนาํแนวคิดการพฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล  มาปรับปรุงและ
พัฒนาคุณภาพบริการของสถานบริการสุขภาพทุกระดับ  ประกอบกับกลไกเชิงนโยบายที่กําหนดให
หนวยงาน สถานบริการสุขภาพทั้งภาครัฐและเอกชน  ซ่ึงจะเขาไปเปนหนวยบริการหลัก (Main  
contracting unit ) ของระบบหลักประกนัสุขภาพแหงชาติ  จะตองผานการรับรองตามกระบวนการ
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รับรองคุณภาพโรงพยาบาล  ดังนั้นจึงตองมีกลไกกระตุนใหเกิดการพัฒนา  โดยมีการนาํระบบ
คุณภาพมาใชในการพัฒนาคณุภาพบรกิาร  เพื่อใหผูรับบริการมีความพงึพอใจมากที่สุด  มีการพัฒนา
คุณภาพเพื่อใหไดรับการรับรองคุณภาพ (Hospital  accreditation)  โดยการพัฒนาคุณภาพคือการ
จัดระบบบริหารและระบบการทํางานตามแนวทางที่กําหนดไวในมาตรฐานโรงพยาบาล   ซ่ึงเนนการ
พัฒนาคุณภาพ  และหวัใจสาํคัญสําหรับการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลคือ  บุคลากรทางการพยาบาล  
เนื่องจากพยาบาลเปนบุคลากรที่มีปริมาณมากที่สุดและสําคัญที่สุดในโรงพยาบาล  ประมาณรอยละ 
78 ของบุคลากรสาธารณสุขทั้งหมด (วจิติร  ศรีสุพรรณ, 2545:3)   ดงันั้นโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของ
รัฐตองมีการพฒันาคุณภาพ  และการคิดคนวิธีการหรือกระบวนการใหมๆ  เพื่อใหองคการมีการ
พัฒนาศักยภาพใหดยีิ่งขึ้น  โดยการสรางสรรคนวัตกรรมมาใชในการทํางาน (สิทธิชัย  วรรณวงศ, 
2544) 

จากที่กลาวมาจะเห็นไดวาโรงพยาบาลตางๆในระดับตติยภูมิ    มีการปรับแผนยุทธศาสตร 
พันธกิจ  วิสัยทัศน และเข็มมุง  ในการดูแลรักษา ผูมารับบริการ    ใหมีคุณภาพและมาตรฐานเทียบเคียง
ในระดับสากล  องคการพยาบาลเปนหนวยงานหนึ่งในโรงพยาบาลที่สําคัญเนื่องจากบุคลากรสวน
ใหญอยูภายใตการดูแลขององคการพยาบาล องคการพยาบาลตองมีการปรับแผนยุทธศาสตร พันธกิจ  
และวิสัยทัศนใหทันกับนโยบายดังกลาว    จะเห็นไดวาการพัฒนาบุคลากรจึงเปนกลยุทธสําคัญที่จะ
นําพาองคการไปสูจุดมุงหมาย  เปาหมายที่ไดตั้งไว    การพัฒนาความสามารถของบุคลากรจึงควรมี
ควบคูกับการจัดทําแผนยุทธศาสตรขององคการ    แมแตหลักมุมมองของ  Balance Scored Card    ใน   4 
มุมมองไดแก    ลูกคา (Customer) เศรษฐกิจ (Finance)  กระบวนการภายใน  (Internal process)   และ
ความกาวหนาและการเรียนรู ( Learning &growth)  เนนในดานการพัฒนาบุคลากรในองคการซึ่งเปน
ฐานสําคัญขององคการเนื่องจากทรัพยากรบุคคลเปนสินทรัพยที่มีคายิ่งขององคการ      การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลในยุคปจจุบันเปนแบบมุงเนนที่แสดงความสามารถทางความคิดที่สรางสรรค  มีการ
สงเสริมใหเกิดกิจกรรมพัฒนาคุณภาพในหนวยงาน   เพื่อใหเกิดแนวทางการดูแลผูปวยใหมๆและ
ทันสมัย   โดยการนําเอาขอมูลพื้นฐานเชิงประจักษ (Evidence based ) มาปรับใชใหเหมาะสมกับการ
ปฏิบัติงานดูแลผูปวยในบริบทปจจุบัน 

ในองคการพยาบาลซึ่งมีเปาหมายและและหนาที่เกี่ยวกับการใหบริการพยาบาลนั้น  บุคลากร
ทางการพยาบาลถือเปนทรัพยากรบุคคลที่สําคัญที่สุดในองคการและมีภารกิจรับผิดชอบในการนํา
องคการไปสูเปาหมายที่ตองการได  (เจียมจิตต  จุดาบุตร, 2539:1 อางถึงใน  พัชนา   เฮง บริบูรณพงศ, 
2545: 1)  จะตองมีความคิดสรางสรรค (Creative  thinking)  กลาคิด  กลาเสี่ยง  กลาที่จะใชจินตนาการ
รวบรวมเปนแนวคิดได  เกิดผลผลิตของความคิดที่แปลกใหมหรืออาจเรียกอีกอยางหนึ่งวา  นวัตกรรม
สุขภาพหรือนวัตกรรมทางการพยาบาลในการดูแลผูปวย  ทั้งในดานการสงเสริม  ปองกัน  รักษา  และ
ฟนฟู   ซ่ึงเปนประโยชนแกองคการในการนําพาองคการนั้นไดบรรลุถึงเปาหมายและวิสัยทัศนที่ตั้งไว   
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สอดคลองกับสภาการพยาบาล (2545) ที่ไดสรุปคุณลักษณะของพยาบาลที่ผูรับบริการคาดหวังและพึง
พอใจวาจะตองมีความสามารถในหลาย ๆดานรวมทั้งตองมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคพัฒนางานใหทัน
ตอความกาวหนาทางวิทยาการและเทคโนโลยี  มีการปรับตัวยอมรับการเปลี่ยนแปลง  เปดโลกทัศน
ใหกวางในการรับรูส่ิงใหม   และมีการบูรณาการความคดิสรางสรรค ดังนั้นพยาบาลจึงควรไดรับการ
สงเสริมใหมีการพัฒนาศักยภาพตนเอง  เพื่อใหทันตอการเปลี่ยนแปลงเหตุการณของยุคโลกาภิวัฒน 
พยาบาลควรจะมีความรู    ความสามารถ    และทักษะในการดูแล  ผูปวย    ที่มีความทันสมัยตอการรักษา
ในยุคปจจุบัน        มีการนําความรูบนฐานเชิงประจักษ (Evidence based ) มาประยุกตและปรับใชให
เหมาะสมในการดูแลผูปวย  โดยมีการพัฒนาพฤติกรรมสรางสรรคเพื่อนํามาประยุกตใชในการทํางาน   
และตองมีการพัฒนาวิชาชีพอยางตอเนื่อง 

จากการทบทวนวรรณกรรมในตางประเทศ  พบวา มีผูศึกษาพฤติกรรมสรางสรรคของ
พยาบาลวิชาชีพ  ไวดังนี้  Adams (1994)  ไดศึกษาพฤติกรรมสรางสรรคในผูบริหารการพยาบาล  
ผลการวิจัยพบวาผูบริหารสวนใหญเปนผูที่มีความคิดสรางสรรค  และผูที่มีความคิดสรางสรรคสวน
ใหญจะพบในองคการพยาบาลที่กําลังมีการเปลี่ยนแปลง  Ligman (1991 อางถึงใน Adams, 1994)  
ศึกษาเปรียบเทียบพฤติกรรมสรางสรรคในผูบริหารทางการพยาบาลระดับสูงและระดับตนและ
พยาบาลประจําการ  พบวา  ผูบริหารการพยาบาลระดับสูงมีพฤติกรรมสรางสรรคมากที่สุด  รองลงมา
ไดแก  ผูบริหารระดับตนและพยาบาลประจําการ  ตามลําดับ  Rousch and Atwater (1992 อางถึงใน  
Buttner, Gryskiewicz and Hidore, 1999)  ศึกษาปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอการบริหารงานอยาง
สรางสรรค  พบวา  สติปญญา, แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์, ตําแหนงและความเชื่ออํานาจในตนมี
ความสัมพันธกับรูปแบบการบริหารงานอยางมีความคิดสรางสรรค  สวน Choi (2004)  ไดเสนอ
แนวคิดเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมสรางสรรคได 2 ดาน  คือ ปจจัยดานบุคคลและปจจัยดาน
ส่ิงแวดลอม  ซ่ึงแนวคิดนี้สอดคลองกับแนวคิดของ  Woodman et al. (1993) ที่กลาวไววา  พฤติกรรม
สรางสรรคจะเกิดขึ้นไดตองประกอบไปดวยปจจัยดานบุคคล  และสภาพแวดลอม  เชนเดียวกับที่ 
Kristof (1996)  กลาววากระบวนการสรางสรรคสามารถพัฒนาปรับปรุงใหมากขึ้นไดจากการพัฒนา
ทั้งดานบุคคลและสิ่งแวดลอม  จากการศึกษาปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมสรางสรรคนั้น Phelan (2001)  
ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางการพัฒนาดานความสามารถ  ในการสรางสรรคที่เกิดขึ้นในงาน
ซ่ึงเปนผลมาจากความคิดสรางสรรค  ความเชื่อมั่นในตัวเอง  และวัฒนธรรมองคการ  ซ่ึงพบวาผล
การศึกษาที่สนับสนุนความสามารถในการสรางสรรค  ไดแก  ลักษณะวัฒนธรรมองคการที่มีการ
สรางสรรค  ลักษณะการไดรับสิทธิพิเศษที่เกิดความคิดสรางสรรค   และลักษณะของผูนําที่สรางสรรค    

สวนในประเทศไทยวรรณกรรมที่เกี่ยวกับการศึกษาพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาล
วิชาชีพมีการศกึษาวจิัยไวสวนหนึ่งไดแก  การศึกษาของ นิรมล  พิมน้ําเย็น (2546) ที่ศกึษาผลิตผลของ
ความคิดสรางสรรคของหัวหนาฝายการพยาบาล โรงพยาบาลชุมชน  พบวาผลิตผลของหัวหนาฝาย
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การพยาบาล      อยูในระดับปานกลาง          สําหรับการศึกษาในพยาบาลระดับปฏิบัติการนั้น พัชนา  
เฮงบริบูรณพงษ (2545)  ไดศึกษาพฤตกิรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลชุมชน  
พบวา  พยาบาลวิชาชีพมพีฤติกรรมสรางสรรคอยูในระดับปานกลาง   สวนการศึกษาของพยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐนั้น  สุดารัตน  เหลาฉลาด (2547) ไดศึกษาพฤตกิรรม
สรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  พบวา พยาบาลวิชาชีพมีพฤตกิรรม
สรางสรรคอยูในระดบัปานกลางเชนกัน  ผูวิจัยจึงสนใจที่จะศกึษาเพือ่ใหทราบวามปีจจัยอะไรบางที่ 
ควรไดรับการสงเสริมในการพัฒนาพฤติกรรมสรางสรรค   

การศึกษาถึงปจจัยที่สงเสริมใหพยาบาลวิชาชีพมีพฤติกรรมสรางสรรค และสามารถนํา
ความคิดสรางสรรคนี้ไปใชในการปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น  จึงมีความจําเปนอยางยิ่ง  และจากการ
ทบทวนวรรณกรรม  พบวา  ปจจัยที่มีอิทธิพลเกื้อกูลตอความคิดสรางสรรคนั้นมิได  หมายถึงเฉพาะ
ปจจัยภายในบุคคลเทานั้น  หากแตครอบคลุมถึงบุคคลรอบขาง  และสถานการณตาง ๆในสังคมอีก
ดวย (ชาญณรงค  พรรุงโรจน, 2543: 28)  ดังนั้นการศึกษาในครั้งนี้ผูวิจัยจึงไดศกึษาตัวแปรสวนบุคคล
ไดแก  สถานภาพสมรส  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  และ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  และปจจัยดาน
สถานการณ  ไดแก  สภาพแวดลอมในงาน  ภาวะผูนําเชิงสรางสรรค  มาประกอบกันเพื่อให
ครอบคลุมในเรื่องของการศึกษาถึงสาเหตุของพฤติกรรมสรางสรรค   ปจจัยดานสถานการณ ในเรื่อง
สภาพแวดลอมในงาน  มีสวนสําคัญที่สงผลตอพฤติกรรมความคิดสรางสรรคของบุคลากรดวยจาก
การศึกษาของสิทธิชัย  วรรณวงศ (2544) ไดศึกษาวิจัยการสงเสริมความสรางสรรคในสถานที่ทํางาน    
พบวาสถานที่ทํางานที่นิสิตปริญญาโท  3  สถาบันทํางานอยู  มีสภาพแวดลอมที่ชวยกระตุนความคิด
สรางสรรค  เชน  การใหความสําคัญตอบุคลากรวามีสวนสําคัญในการพัฒนาองคการ และการเปด
โอกาสใหบุคลากรไดมีโอกาสรับรูและสัมผัสกับความเปลี่ยนแปลง  รวมทั้งกระตุนใหบุคลากรรูจัก
ปรับตัว  พัฒนาความคิดริเร่ิมสรางสรรคและยอมรับการเปลี่ยนแปลงใดๆ หากตองเกิดขึ้น  ส่ิงเหลานี้
ถือไดวาเปนการสงเสริมใหบุคลากรมีความคิดสรางสรรคเพิ่มขึ้น (สมคิด  จาตุศรีพิทักษ, 2521: 20 
อางถึงใน  จงกล  พลตรี, 2541: 3)  การเสริมสรางสภาพแวดลอมในการทํางานในหนวยงาน  จึงเปน
ปจจัยที่จะทําใหเกิดการทํางานอยางสรางสรรค  และมีประสิทธิภาพ 

จากสาระที่กลาวมาผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษา  พฤติกรรมสรางสรรค  ของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  ซ่ึงมีปจจัยที่เกี่ยวของคือ  ปจจัยสวนบุคคล  ไดแก  ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน   ภาวะผูนําเชิงสรางสรรค   สภาพแวดลอมในงาน  และแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิวามี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมเชิงสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  และ
สามารถพยากรณพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพ  เพื่อนําขอมูลท่ีไดจากการศึกษาในครั้งนี้
ไปสงเสริมพฤติกรรมสรางสรรคและสงผลตอการทํางานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐใหมีประสิทธิภาพและพัฒนาวิชาชีพใหเจริญกาวหนาตอไป 
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วัตถุประสงคของการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาระดับพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  ภาวะผูนําเชิงสรางสรรค  

สภาพแวดลอมในงาน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์   กับพฤติกรรมสรางสรรค  ของพยาบาลวิชาชีพ  
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 

3. เพื่อศึกษาตัวแปรที่สามารถรวมพยากรณพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพ  
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 

 
ปญหาการวิจัย 

1. พฤติกรรมที่สรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  อยูในระดับ
ใด 

2. ปจจั ยสวนบุคคลด านระยะ เวลาในการปฏิบัติ ง าน   ภาวะผูนํ า เชิ งสร างสรรค  
สภาพแวดลอมในงาน  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  มีความสัมพันธกับพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาล
วิชาชีพ  หรือไม  อยางไร 

3. ปจจั ยสวนบุคคลด านระยะ เวลาในการปฏิบัติ ง าน   ภาวะผูนํ า เชิ งสร างสรรค  
สภาพแวดลอมในงานและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  สามารถรวมพยากรณ พฤติกรรมสรางสรรคของ
พยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  หรือไม  อยางไร 
 
แนวเหตุผลและสมมติฐานการวิจัย 

พฤติกรรมสรางสรรคตามแนวคิด ของ Kleysen & Street (2001) เปน   การแสดงออกของ
บุคคลในการคิดอยางริเริ่มในงานหรือการนํามาปรับปรุงใหเกิดส่ิงใหม ๆเพื่อมาใชในการปฏิบัติงาน  
จากการทบทวนวรรณกรรมทั้งในและตางประเทศ  พบวา  ปจจัยสําคัญที่สงผลตอพฤติกรรม
สรางสรรคของบุคคล   ประกอบดวย    ปจจัยสวนบุคคล   ลักษณะของผูนํา เชิงสรางสรรค  
สภาพแวดลอมในงาน  และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  ดังมีรายละเอียดดังนี้ 

ปจจัยสวนบุคคล 
ปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอพฤติกรรมสรางสรรค  ไดแก ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  ซ่ึงมี

รายละเอียดจากการทบทวนวรรณกรรมดังนี้   
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน       (Roger, 1961 อางถึงใน สมลักษณ  สุวรรณมาลี, 2540)  กลาว

วา  บุคคลที่มี ระยะเวลาในการปฏิบัติงานนาน  ยอมมีประสบการณที่มีสวนชวยใหบุคคลสามารถ
จินตนาการไดอยางกวางไกล  รอบคอบ  มีเหตุผล  และชวยใหสามารถเลือกวิธีในการตัดสินใจ
แกปญหาตางๆ ไดอยางรวดเร็ว จากการศกึษาของ Phillips,        (1989   อางถึงใน  นริมล    พิมน้ําเย็น, 
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2546 ) พบวา   ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่ยาวนานมีผลตอความคิดละเอียดลออสูงจะมีกระบวนการ
คิดสรางสรรคงานมากกวาผูที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอย   ดังนั้นระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
นาจะมีความสมัพันธกับพฤตกิรรมสรางสรรค      

ภาวะผูนําสรางสรรค (Creative  leadership)   Davar (1994)  กลาววา  ภาวะผูนําสรางสรรค  
เปนการผสมผสานการบริหารงานแบบมุงงาน  การบริหารงานแบบมุงคน  และการแสดงออกอยาง
เหมาะสม  นําเสนอโครงสรางและวิธีการทํางานใหสําเร็จ  โดยการกระตุนบุคคลใหทํางานใหสําเร็จ
ตามเปาหมาย  โดยใชการแสดงออกอยางเหมาะสมของผูนํา  แมวาจะมีความแตกตางในดานผลลัพธที่
ตองการ  แตเปนการเนนพฤติกรรมเพื่อการดําเนินงานใหบรรลุผลสําเร็จ  และคํานึงถึงวิธีการที่จูงใจ
คนที่ดีที่สุดเพื่อใหมีพฤติกรรมที่ตองการอันจะสงผลใหการทํางานเปนไปตามพันธะสัญญาที่ตกลงกัน
ไว  เปนการสรางโอกาสที่ทําใหเกิดความพึงพอใจของผูตาม  และการสรางสัมพันธภาพที่ดีตอกัน  
โดยอาศัยการแสดงออกอยางเหมาะสมในการควบคุมพฤติกรรมตางๆ ใหเหมาะกับสถานการณและ
ลักษณะของผูตามในเวลาเดียวกัน  อันเปนคุณสมบัติที่จําเปนของการมีภาวะผูนําสรางสรรค   

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement motive)  เปน  ความเพียรพยายามที่จะทํางานใหประสบ
ผลสําเร็จไดดวยตนเอง  ไมยอทอตออุปสรรคและความลมเหลวใดๆ รูจักกําหนดเปาหมายที่เหมาะสม
กับความสามารถของตนเอง  อดทนทํางานที่ยากและทาทาย  มีการคาดการณลวงหนา  และวางแผน
ในการจัดระบบงาน  คิดและตัดสินใจดวยตนเอง  ยอมรับความเปนจริงเมื่อทํางานไมสําเร็จและพรอม
ปรับปรุงงานเพื่อใหเกิดการพัฒนาใหดียิ่งขึ้น (McCleland, 1985)  มีการศึกษาวิจัยในเรื่องแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมสรางสรรค  ดังนี้  สุณี  เชื้อสุวรรณ (2542)  ทําการศึกษาปจจัยที่มี
อิทธิพลตอการพัฒนาตนเองซึ่งเปนสวนหนึ่งของพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลมากที่สุดคือ 
“แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์”  และ พัชนา  เฮงบริบูรณพงษ (2545) ไดศึกษาไววาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มี
ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลชุมชน และ Jenkin 
(1983) ที่ศึกษาพบวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และความคิดสรางสรรคมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05  จากผลการวิจัยขางตนแสดงใหเห็นวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธ
ทางบวกกับพฤติกรรมสรางสรรคของบุคคล นั่นคือบุคคลมีความมุงมั่นพยายาม  มีการแสวงหาความรู
และคิดริเร่ิมสรางสรรคในการทํางานอีกดวย 

สภาพแวดลอมในงาน (Work  environment) เปนปจจัยที่เอื้ออํานวยตอการเกิดพฤติกรรม
สรางสรรคในการปฏิบัติงาน (Mikdashi,1990) เนื่องจากการสรางสรรคงานของบุคคลจะเกิดขึ้นได
จากลักษณะงานที่ทาทายความสามารถ  มีความสําคัญตอหนวยงาน  และตองใชความรูใหมๆในการ
ปฏิบัติงานการดูแลผูปวย  การสนับสนุนจากทีมงาน  ทุกคนในทีมงานไววางใจซึ่งกันและกัน  และ
การมีทรัพยากรที่ใชในการปฏิบัติงานที่เพียงพอ  จากการศึกษาของสุดารัตน  เหลาฉลาด (2547)  
พบวาสภาพแวดลอมในงานเปนปจจัยที่ชวยเพิ่มระดับพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพ  
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โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ    และอารีย   พันธมณี  (2546)   กลาวไววา  บุคคลที่ไดรับการ
สงเสริม  และอยูในสภาพบรรยากาศที่พรอมจะพัฒนาความคิดสรางสรรค   บรรยากาศที่อบอุนเปน
กันเอง   เปนแรงเสริมและกําลังใจใหเชื่อมั่น   กลาแสดงออก  และพัฒนาความคิดสรางสรรค   ดังนั้น
สภาพแวดลอมในงานจึงนาสงผลตอพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ  จากที่กลาวมา  สามารถสรุปไดวาสภาพแวดลอมในงานมีความสัมพันธทางบวก
กับพฤติกรรมสรางสรรคเนื่องจากสภาพแวดลอมในงานขององคการ  สามารถสงเสริมใหบุคคลใน
องคการมีการพัฒนาพฤติกรรมสรางสรรคได 

จากแนวเหตุผลดังกลาวขางตน  ผูวิจัยจึงตั้งสมมตฐิานการวิจัยดังนี้ 
1. ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาล

วิชาชีพ 
2. ภาวะผูนําเชิงสรางสรรค  มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาล

วิชาชีพ 
3. สภาพแวดลอมในงาน  มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาล

วิชาชีพ 
4. แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ   มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาล

วิชาชีพ 
5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  ลักษณะของผูนําเชิงสรางสรรค  สภาพแวดลอมในงานและ

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์    สามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพได 
 

ขอบเขตการวจัิย 
1. ประชากรที่ใชในการวิจยัคร้ังนี้   คือ   พยาบาลวชิาชีพระดับปฏิบัติการ   โรงพยาบาล

มหาวิทยาลัยของรัฐ   กลุมตัวอยางคอื   พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ   โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ของรัฐ  ที่ไดจากการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน 

2. ตัวแปรที่ใชในการวิจัยประกอบดวย 
2.1 ตัวแปรตน  คือ   

2.1.1 ระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน  
2.1.2 ภาวะผูนาํเชิงสรางสรรค  
2.1.3  สภาพแวดลอมในงาน 
2.1.4  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

2.2  ตัวแปรตาม คือ  พฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวชิาชีพ  
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คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย   
1.พฤติกรรมสรางสรรค (Innovative behavior)  หมายถึง  การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ

ในการคิดอยางริเร่ิมสรางสรรคหรือปรับปรุงใหเกิดสิ่งใหมๆ มาใชในงานที่ปฏิบัติอยู  ประเมินไดจาก
แบบสอบถามตามแนวคิดของ Kleysen & Street (2001)  ประกอบดวยการคนหาโอกาสที่จะเรียนรูส่ิง
ใหมๆไปใชในการปฏิบัติงาน  มีการชี้นําสิ่งใหมๆเพื่อใหเปนที่ยอมรับของผูรวมงาน  มีการคิดวิธีการ
ใหมๆเพื่อแกปญหาในงาน  มีการนําแนวคิดนั้นมาทดลองใช  มีการใชทรัพยากรที่มีอยูมาประยุกตกับ
แนวคิดใหมไดอยางเหมาะสม  และมีการสงเสริมใหผูรวมงานอื่นเห็นความสําคัญของความคิด
สรางสรรค   ใหเขากับบริบทการแสดงพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพ 

2. แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ (Achievement motive)  หมายถึง   การรับรูของพยาบาลวิชาชีพใน
ความเพียรพยายามที่จะทํางานใหประสบผลสําเร็จไดดวยตนเอง  ไมยอทอตออุปสรรคและความ
ลมเหลวใดๆ  รูจักกําหนดเปาหมายที่เหมาะสมกับความสามารถของตนเอง  อดทนทํางานที่ยากและ
ทาทาย  มีการคาดการณลวงหนาและวางแผนในการจัดระบบงาน  ชอบที่จะคิดและตัดสินใจดวย
ตนเอง  ยอมรับความเปนจริงเมื่อทํางานไมสําเร็จและพรอมปรับปรุงเพื่อใหเกิดการพัฒนาใหดียิ่งขึ้น  
วัดจากแบบสอบถามตามแนวคิดของ McCleland (1985)       

3. สภาพแวดลอมในงาน  หมายถึง  ลักษณะของงานที่สรางสรรคทาทาย  มีการสนับสนุนจาก
ทีมงาน  และมีทรัพยากรที่เพียงพอในการปฏิบัติงานที่เอ้ือใหเกิดพฤติกรรมสรางสรรค  ซ่ึงวัดจากการ
รับรูของพยาบาลวิชาชีพ  ดานแบบสอบถาม  ตามแนวคิดของ Mikdashi (1999)   มีองคประกอบ   3  
ดาน  คือ  

3.1 งานที่สรางสรรคและทาทาย    หมายถึง  ลักษณะการทํางานที่สามารถพัฒนาปรับปรุง
แกไข  เพื่อใหเกิดมาตรฐาน  หรือมีประสิทธิภาพในการดูแลผูปวยที่ดีขึ้น  รวมถึงเปนงานที่ใชความรู
ความสามารถเชิงวิชาชีพในการตัดสินใจและแกปญหาที่เกิดขึ้นขณะปฏิบัติงานหรือเหมาะสมกับการ
ดูแลผูปวยแตละราย  และตองใชความรูใหมๆ  ในการดูแลผูปวย  

3.2 การสนับสนุนจากทีมงาน   หมายถึง   การชวยเหลือและใหกําลังใจในการปฏิบัติงาน
รวมกัน  ทุกคนในทีมงานไววางใจซึ่งกันและกัน  และเปนทีมการทํางานที่ดี   ทุกคนรับฟงความ
คิดเห็นซึ่งกันและกัน   

3.3 การมีทรัพยากรที่เพียงพอ  หมายถึง  ความเพียงพอของวัสดุ  อุปกรณ  เครื่องมือ  ที่
อํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน  และมีงบประมาณที่เพียงพอตอการสรางสรรคงาน  มีการแจง
ขอมูลขาวสารอยางทั่วถึง   

4.  ภาวะผูนําเชิงสรางสรรค หมายถึง  พฤติกรรมของหัวหนาหอผูปวยตอการปฏิบัติงานเชิง
สรางสรรคตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  จากลักษณะการบริหารตามแนวคิดของ Davar (1994) 
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ประกอบดวยพฤติกรรมการบริหารงาน   3 ดาน  คือ  การบริหารแบบมุงงาน  การบริหารงานแบบมุง
คน  และการแสดงออกอยางเหมาะสม   

4.1  การบริหารงานแบบมุงงาน (Task  approach ) หมายถึง  พฤติกรรมของหัวหนา       
หอผูปวยในการสงเสริม     การปฏิบัติงานทางการพยาบาล  และกระตุนใหมีการนําความรูใหมๆมาใช
ในการปฏิบัติงาน  ในการดูแลผูปวย  โดยที่หัวหนาหอผูปวย  มีการสนับสนุนดานเวลา  งบประมาณ  
มีการกําหนดเปาหมายที่ชัดเจน  มีการติดตามประเมินผลงาน  และสงเสริมในการเผยแพรแนวทาง
ใหมๆที่เปนประโยชน  เพื่อนําไปขยายผลในหนวยงานอื่นๆ ได   

4.2  การบริหารงานแบบมุงคน (People – oriented) หมายถึง   พฤติกรรมของหัวหนาหอ
ผูปวย ในการมอบหมายงานใหแกพยาบาลวิชาชีพ ตามความรูความสามารถ ในการปฏิบัติงานอยาง
เหมาะสม   มกีารดูแลเอาใจใส   จุดประกายความคิดในการพัฒนางานอยางตอเนื่อง    สนับสนุนให
เขามามีสวนรวมตัดสินใจแกไขปญหาในการปฏิบัติงานทางการพยาบาล   และสงเสริมความกาวหนา 
ในหนาที่การงาน 

4.3 การแสดงออกอยางเหมาะสม (Assertiveness )  หมายถึง  พฤติกรรมของหัวหนาหอ
ผูปวยในการแสดงออกถึงความมั่นคงทางอารมณ   มีความยุติธรรม  การใหกําลังใจ  ใหโอกาส
พยาบาลวิชาชีพแสดงความคิดเห็น   ใหเกียรติ  และเคารพสิทธิสวนบุคคลของผูอ่ืน  

5. พยาบาลวิชาชีพ  หมายถึง  บุคคลที่สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี  หรือเทียบเทาปริญญา
ตรีขึ้นไป  และไดขึ้นทะเบยีนเปนผูประกอบวิชาชีพการพยาบาลและผดุงครรภชั้นหนึ่ง ไมไดดํารง
ตําแหนงทางการบริหารและเปนผูปฏิบัติงานในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ อยางนอยเปนเวลา1ป      

6. โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  หมายถึง โรงพยาบาลที่มหาวิทยาลัยตั้งขึ้น  โดยใหคณะ
แพทยศาสตรของมหาวิทยาลัยนั้นเปนผูควบคุมการบริหาร  ดําเนินการ  ตลอดจนบริการตางๆ 
ทางดานสุขภาพแกประชาชน   เปนสถานที่ใหบริการในระดับสูงแกประชาชนทั่วไป  โดยเฉพาะผูที่มี
ปญหาสุขภาพที่ซํ้าซอน   ที่ตองใชเครื่องมือ  และเทคโนโลยีที่ทันสมัย ทั้งในสวนกลางและสวน
ภูมิภาค   

 
ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

1. เพื่อเปนขอมูลสําหรับผูบริหารทางการพยาบาล   นําไปใชในการวางแผนและสงเสริมให
พยาบาลวิชาชีพมีพฤติกรรมสรางสรรค  เพื่อนํามาใชในการปฏิบัติงาน 

2.  เพื่อประโยชนในการเพิ่มพูนความรูและมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพยาบาล
วิชาชีพ 

3.  เพื่อเปนแนวทางในการวิจัยถึงปจจัยอ่ืนๆ ที่สงผลตอพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาล
วชิาชีพ 
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บทท่ี 2 
 

แนวคิด  ทฤษฎี  และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
การวิจัยนี้เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง    ปจจัยสวนบุคคล    ภาวะผูนําเชิงสรางสรรค   

สภาพแวดลอมในงานและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์    กับพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพ   
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ    และตัวแปรพยากรณที่สามารถทํานายพฤติกรรมสรางสรรคของ
พยาบาลวิชาชีพ    โดยมีการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับแนวคิดทฤษฎีตางๆ    และงานวิจัยที่เกี่ยวของ
โดยสรุปสาระสําคัญไดดังนี้ 

1. โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
1.1  บทบาทโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
1.2  บทบาทหนาที่ของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  

2. พฤติกรรมสรางสรรค 
 2.1  ความหมายของพฤติกรรมสรางสรรค 
 2.2  แนวคดิพฤติกรรมสรางสรรค  
 2.3  พฤติกรรมสรางสรรค  ของพยาบาลวชิาชีพ 

3. ปจจัยที่มีความสัมพันธตอพฤติกรรมสรางสรรค 
3.1  ปจจัยสวนบุคคล 
3.2  ภาวะผูนําสรางสรรค 

3.2.1 ความหมายของภาวะผูนําสรางสรรค  
3.2.2 แนวคดิภาวะผูนําสรางสรรค 
3.2.3  ภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวยกับพฤติกรรมสรางสรรค 

3.3   สภาพแวดลอมในงาน 
3.3.1 ความหมายของสภาพแวดลอมในงาน 
3.3.2 แนวคดิของสภาพแวดลอมในงาน 
3.3.3 สภาพแวดลอมในงานกบัพฤติกรรมสรางสรรค 

3.4  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
3.4.1 ความหมายของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
3.4.2 แนวคดิทฤษฎขีอง แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  
3.4.3 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับพฤติกรรมสรางสรรค 

4. งานวิจยัที่เกีย่วของ 
5. กรอบแนวคิดในการวิจยั 
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1. โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
1.1 บทบาทโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ    คือ  โรงพยาบาลที่มหาวิทยาลัยตั้งขึ้น    โดยใหคณะ

แพทยศาสตรของมหาวิทยาลัยนั้นเปนผูควบคุมการบริหาร   ดําเนินการ  ตลอดจนบริการตางๆ 
ทางดานสุขภาพแกประชาชนทั่วไป  โดยเฉพาะผูที่มีปญหาสุขภาพที่ซํ้าซอน ตองใชเครื่องมือและ
เทคโนโลยีที่ทันสมัย  เปนสถานที่ใหบริการแกประชาชนทั้งในสวนกลางและสวนภูมิภาค (  มาลี
วรรณ  เกษตรทัต   ,2545: 5 อางถึงใน  สุดารัตน  เหลาฉลาด,2547)   ปจจุบันโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ของรัฐมีจํานวน  7  แหง  อยูในกรุงเทพมหานครจํานวน 2  แหง  ไดแก โรงพยาบาลรามาธิบดี  และ
โรงพยาบาลศิริราช  มหาวิทยาลัยมหิดล  ในเขตปริมณฑลมีจํานวน 2 แหงไดแก  โรงพยาบาล
ธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร  จังหวัดปทุมธานี  และโรงพยาบาลศูนย
การแพทยสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาบรมราชกุมารีฯ  จังหวัดนครนายก   ในตางจังหวัดมี 3  แหง  
ภาคเหนือ  ไดแก  โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม  มหาวิทยาลัยเชียงใหม  จังหวัดเชียงใหม  
ภาคใตไดแก  โรงพยาบาลสงขลานครินทร  มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร  จังหวัดสงขลา  ภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ  ไดแก  โรงพยาบาลศรีนครินทร  มหาวิทยาลัยขอนแกน จังหวัดขอนแกน 

สุดารัตน   เหลาฉลาด(2547) กลาววาโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ   จัดเปน
โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ  เปนสถานบริการสุขภาพสําหรับการใหบริการในระดับสูง  ทําการตรวจ
รักษาโรค  และการใหบริการแกประชาชนทั่วไปโดยเฉพาะผูที่มีปญหาสุขภาพที่ซํ้าซอน  ที่ตองใช
เครื่องมือ  และเทคโนโลยีที่ทันสมัย   รวมทั้งการใหการรักษาทางไกลที่ตองใชการสื่อสารผาน
เทคโนโลยี   ในภาวะที่มีการเปลี่ยนแปลงทางองคการสุขภาพ   ในอนาคตโรงพยาบาลของรัฐมี
แนวโนมเปนอิสระในการบริหารจัดการจากระบบของราชการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐซึ่ง
เปนโรงพยาบาลของรัฐจึงมีแนวโนมที่จะตองบริหารจัดการเองซึ่งจะตองมีการแขงขันกับภาคเอกชน  
ในการใหบริการสุขภาพแกประชาชนมากยิ่งขึ้นในปจจุบันโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐไดมีการ
ตื่นตัวในการพัฒนาคุณภาพบริการ  เพื่อเตรียมความพรอมสําหรับความอยูรอดขององคการ  และการ
พัฒนาที่ยั่งยืนในอนาคต  อีกทั้งยังตองดําเนินการใหสอดคลองกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจ  และสังคม
แหงชาติฉบับที่ 9  (พ .ศ.2545-2549)    ซ่ึงมุงเนนคนเปนศูนยกลางการพัฒนา  เนนเศรษฐกิจพอเพียง  
และอ่ืนๆ  ดังนั้นโรงพยาบาลจึงมีการทบทวนระบบงาน  ปรับปรุงระบบพัฒนา  และดูแลคุณภาพของ
ระบบใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงที่จะมีขึ้น  ระบบขอมูลขาวสารที่ เหมาะสม  อุปกรณ  
เครื่องมือเครื่องใช  และเทคโนโลยีที่ทันสมัยเปนสิ่งจําเปน  และเปนเครื่องมือในการรับรองการ
บริหาร  การปรับปรุงระบบงาน  ตลอดจนการสนับสนุนเพื่อสงเสริมใหบุคลากรเกิดการพัฒนา
คุณภาพ  และประสิทธิภาพของโรงพยาบาลใหดียิ่งขึ้นตอไป 
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บทบาทโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ โดยเปนสถานที่ใหบริการสขุภาพอนามยัทั้ง  4 
ดาน คือ สงเสริมสุขภาพ การปองกันโรค การรักษาพยาบาล และฟนฟูสภาพ เปนสถานทีศ่ึกษา
เผยแพรความรูดานสุขภาพอนามัยแกประชาชน และสรางมาตรฐานในการปฏิบัติงานเพื่อสนับสนุน
ใหเกิดการบรกิารสุขภาพอนามัยที่ดี จะตองมีการปรับปรุงและพัฒนาเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงที่จะ
เกิดขึ้น มกีารนําเทคโนโลยมีาใชเปนเครื่องมือพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล 

นอกจากนี้ สุดารัตน  เหลาฉลาด(2 5 4 7) ยังกลาววาโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
จัดเปนสถานที่ปฏิบัติงานของบุคลากรวิชาชีพสุขภาพ เปนสถานที่ศึกษาและแหลงการฝกปฏิบัติงาน
สําหรับบุคลากรทางสุขภาพและมีการศึกษาวิจยัรวมทั้งสรางนวัตกรรมที่สงเสริมสุขภาพแกประชาชน 
มีการนําเทคโนโลยีมาใชเปนเครื่องมือพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล อีกทั้งยังเปนสถานบริการสุขภาพที่
ใหบริการทางสุขภาพในระดับตติยภูม ิ ผูเลือกใชสถานบริการนี้เมื่อมีอาการเจ็บปวยรุนแรงตองการ
รักษาจากผูชํานาญเฉพาะทาง   และทั้งกรณีที่เจ็บปวยไมรุนแรง แตตองการหายเรว็ข้ึน      การพยาบาล
ในระดบัตติยภูมิเปนการบริการสุขภาพแกประชาชนทุกวัย ที่เนนการแกไขปญหาความเจ็บปวยและ
ผลกระทบจากความเจ็บปวยที่ซับซอน รุนแรงจนถึงวิกฤติ ตองการการชวยเหลือจากบุคลากรดาน
สุขภาพที่มีความรูความสามารถเฉพาะทาง ใชเทคโนโลยีขั้นสูงในการสืบคน การชวยเหลือเพื่อ
ปองกัน แกไขปญหา การดูแลในระดับตติยภูมยิังครอบคลุมถึงการปองกันการเจบ็ปวยซํ้า การฟนฟู
สภาพเพื่อใหประชาชนมีศกัยภาพสูงสุดหลังการเจ็บปวย มีคณุภาพชีวิตที่ด ี นอกจากนีก้ารดแูลใน
ระดับนี้จะตองมีระบบการดูแลตอเนื่อง และการสงตอที่มปีระสิทธิภาพ ระหวางสถานบริการในระดบั
เดียวกัน และตางระดับ และมีการถายทอดเทคโนโลยีระหวางกัน โรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐเปน
องคการที่มีขนาดใหญ มีบคุลากรจํานวนมาก การบริหารงานมีความซับซอน การติดตอส่ือสาร การ
ไดรับขอมูลขาวสาร หรืออํานาจในการจัดการอาจไมทั่วถึง สภาพแวดลอมในการทํางานอาจไม
เอื้ออํานวยความสะดวกเทาทีค่วร  ซ่ึงอาจสงผลกระทบตอโอกาสในการพัฒนาตนเอง ในดานการ
พัฒนาพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวชิาชีพ จึงมีความสําคัญตอพยาบาลวิชาชพีเปนอยางยิ่ง ใน
การที่โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ จะใหการสนับสนุนสงเสริมเปดโอกาสใหพยาบาลวิชาชพี มี
การพัฒนาพฤติกรรมสรางสรรคในการทํางานอยางตอเนือ่ง เพื่อที่จะสามารถนํามาใชในการพัฒนา
งานสรางสรรคนวัตกรรมใหม ๆ มาประยุกตใชในงานไดอยางเหมาะสม และสามารถนําองคการไปสู 
ความสําเร็จตามที่ตั้งเปาหมายไวได    

1.2 บทบาทหนาท่ีของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
ในปจจุบันโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  ซ่ึงเปนสถานที่ศึกษาและแหลงการฝก

ปฏิบัติงานสําหรับบุคลากรทางสุขภาพ  มีระบบงานที่เปล่ียนแปลงไปจากการปฏิรูประบบสุขภาพ มี
ระบบการพัฒนาและการรับรองคุณภาพเขามาเนื่องจากการแขงขันที่สูงขึ้น  และมีการเตรียมความ
พรอมที่จะออกนอกระบบ  พยาบาลวิชาชีพซ่ึงปฏิบัติงานในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ   จึงมี
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บทบาทสําคัญในการพัฒนาและสรางแนวคิดใหมๆ  มาใชเพื่อการพัฒนางานและดึงดูดผูมารับบริการ
ใหมาใชบริการมากขึ้น  บทบาทที่สําคัญอีกประการหนึ่งของพยาบาลวิชาชีพก็คือ  บทบาทในดานการ
วิจัย  ซ่ึงเปนบทบาทหนึ่งของพยาบาลในกระบวนการที่เกี่ยวของกับการดูแลผูปวย  ครอบครัว  และ
สังคม  มีการใหความรูและใชทักษะกระบวนการพยาบาลเพื่อวางแผนและการใหการพยาบาลแบบ
องครวมทั้งผูที่มีสุขภาพดีและเจ็บปวย  ใหสามารถอยูในสิ่งแวดลอมของตนเองไดอยางมีความสุข   
อีกทั้งการปฏิบัติงานของพยาบาลยังประกอบดวยการดูแล  การปองกันโรค  การสงเสริมสุขภาพ  การ
ฟนฟูสุขภาพ  รวมทั้งการสอนและการนิเทศผูปวย  การปฏิบัติตามแผนการพยาบาลและแผนการ
รักษาของแพทย  การชี้แนะผูรวมงานใหปฏิบัติงานตามขอบเขตหนาที่อยางเหมาะสม  ซ่ึงสําหรับกอง
การพยาบาล  สํานักปลัดกระทรวงสาธารณสุข   (2542 อางถึงใน สุดารัตน   เหลาฉลาด, 2547)   ได
อธิบายบทบาทพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการมีหนาที่ความรับผิดชอบ  ดังนี้ 

1. ดานการปฏิบัติการพยาบาล 
พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ  ใชความรูและทักษะขั้นพื้นฐานในการดูแลใหการ

พยาบาลโดยตรงกับผูปวย   ครอบครัวในหอผูปวย  โดยใชกระบวนการพยาบาลเพื่อการวางแผนและ
ใหการบริการเปนแบบองครวม  โดยใชมาตรฐานการพยาบาล  ใหความรวมมือกับทีมสุขภาพที่
เกี่ยวของ  การขอคําปรึกษาจากสหสาขาวิชาชีพเพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดในการดูแลผูปวยไดอยาง
เหมาะสม   การเฝาสังเกตและวิเคราะหอาการเปลี่ยนแปลงของผูปวยและดําเนินการปรึกษาอาการ
เปลี่ยนแปลงพรอมใหการชวยเหลือผูปวยไดทันทวงที  กอนที่อาการจะเขาสูภาวะวิกฤต   รวมทั้งการ
ควบคุมดูแลส่ิงแวดลอมใหเอ้ือตอการหายจากโรค   เกิดความปลอดภัยกับผูใชบริการและผูใหบริการ
ทุกระดับ   การปองกันการแพรกระจายของเชื้อโรคตามหลักการปองกันและควบคุมการติดเชื้อ   การ
ดูแลจัดเตรียมตรวจสอบอุปกรณเครื่องมือตางๆ ใหพรอมใชอยูเสมอ  การสอนและใหคําปรึกษาแก
ผูปวยและครอบครัว  เพื่อพัฒนาความสามารถในการดูแลตนเองพรอมทั้งการวางแผนการจําหนาย
ผูปวย   เพื่อชวยใหผูปวยกลับไปใชชีวิตประจําวันไดอยางปกติกับครอบครัวโดยเร็วที่สุด  และในยุค
ของการมีหลักประกันสุขภาพถวนหนา  พยาบาลวิชาชีพตองมีสวนรวมในการควบคุมคุณภาพกา
พยาบาลในหนวยงานที่ปฏิบัติ  โดยใชมาตรฐานการพยาบาล  คูมือในการปฏิบัติงานตางๆ ตลอดจน
ใหการแนะนําชวยเหลือเจาหนาท่ีดานการพยาบาลที่อยูในความรับผิดชอบ   และเปนแบบอยางที่ดีใน
การปฏิบัติการพยาบาลเปนแหลงฝกปฏิบัติงานของนักศึกษาในทีมสุขภาพทุกระดับ 

2. ดานการบริหาร 
พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ  มีสวนรวมในการบริหารจัดการ  ในการสรางทีม

การพยาบาลที่มีประสิทธิภาพในการดูแลผูปวย  ชวยในการวิเคราะหปญหา  แกไขอุปสรรคที่เกิดจาก
ระบบงาน  บุคคล  และส่ิงแวดลอม  รวมประเมินการใหบริการพยาบาลในหนวยงาน  ใหขอมูลที่เปน
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ประโยชนในการพัฒนาหนวยงานอยางตอเนื่อง   รวมประชุมปรึกษากับผูบริหารทางการพยาบาลเพื่อ
ประเมินคุณภาพของการบริการ  มีสวนรวมในกิจกรรมของกลุมงาน  โรงพยาบาลหรือองคกรวิชาชีพ 

3. ดานวิชาการ 
พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ  มีสวนรวมในการพัฒนาวิชาการใหแก  เจาหนาที่

ทางการพยาบาล  ใหความรูแกผูใชบริการ  มีสวนรวมในการวิจัย  และนําผลการวิจัยมาใชในการ
ปรับปรุงคุณภาพการพยาบาล  มีสวนรวมในการปฐมนิเทศเจาหนาที่ที่เขามาปฏิบัติงานใหม  รวมสอน
และเปนพี่เล้ียงใหแกนักศึกษาพยาบาลในระดับตางๆ 

สมจิต   หนุเจริญกุล (2543 อางถึงในสุดารัตน  เหลาฉลาด, 2547)     ไดกลาวถึง  บทบาท
ของพยาบาลวิชาชีพในการปฏิบัติกิจกรรมตางๆ ทั้งโรงพยาบาล  และชุมชน  ดังนี้ 

1. เปนผูดูแลเอาใจใส   (Care provider)  เปนการดูแลเอาใจใส  และใหความสุขสบาย  
รวมถึงกิจกรรมการรักษา  ซ่ึงตองคํานึงถึงเกียรติยศและศักดิ์ศรีของผูปวยหรือผูใชบริการโดยตอง
อาศัยความรู  และความไวตอความรูสึกนึกคิด  และปญหาของผูปวยหรือผูใชบริการดวย 

2. เปนผูติดตอส่ือสารและผูชวยเหลือ (Communicator / Helper)  การติดตอส่ือสารที่มี
ประสิทธิภาพเปนสิ่งจําเปนสําหรับวิชาชีพที่ใหความชวยเหลือบุคคลอื่น  จะชวยสรางความไวเนื้อเชื่อ
ใจ  และรักษาไวซ่ึงสัมพันธภาพระหวางพยาบาลกับผูใชบริการ  และจะชวยเอื้อตอการปฏิบัติในทุก
กิจกรรมการพยาบาล 

3. การเปนผูสอน  (Teacher)  บทบาทของพยาบาลในการสอนสุขภาพมีความสําคัญ
เดนชัดมากขึ้นในปจจุบันเนื่องจากสาเหตุของความเจ็บปวยที่เกิดจากวิถีชีวิต  และพฤติกรรมเสี่ยงมาก
ขึ้น  การสงเสริม  และปกปองสุขภาพจึงเปนเปาหมายสําคัญ  เพื่อใหผูปวยเกิดการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมตามที่ตองการ 

4. การเปนที่ปรึกษา  (Counselor)  การใหคําปรึกษาเปนกระบวนการชวยเหลือผูปวย / 
ผูใชบริการใหตระหนักถึงปญหาที่กอใหเกิดความเครียด  และการเผชิญกับความเครียดเพื่อพัฒนา  
และปรับปรุงสัมพันธภาพระหวางบุคคล  และสงเสริมความเจริญงอกงามสวนบุคคลเนนการ
ชวยเหลือบุคคล  พัฒนาความรูสึก  และพฤติกรรมใหมมากกวาการสงเสริมพัฒนาการทางดาน
สติปญญา  โดยกระตุนผูปวย / ผูใชบริการใหมองหาทางเลือก  รูจักเลือกพฤติกรรมที่มีผลดีตอสุขภาพ  
และพัฒนาความสามารถในการควบคุมตนเอง  ดูแลตนเอง 

5. การเปนผูพิทักษสิทธิของผูใชบริการ (Advocator)  หมายถึง  การเปนผูพิทักษสิทธิ
ของผูใชบริการ  ซ่ึงรวมถึงการสงเสริมใหผูปวย / ผูใชบริการ  ไดรับบริการที่ดีมีคุณภาพ  และ
ตอบสนองความตองการของผูปวย  นอกจากนั้นยังชวยใหผูปวยรูจักติดตอ  และเจรจาตอรองกับ
เจาหนาที่อ่ืนๆ ในระบบบริการสุขภาพในสิทธิของตน 
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6. การเปนผูนําความเปลี่ยนแปลง    (Change agent)  หมายถึง  การชวยเหลือใหบุคคล
เปลี่ยนแปลงตนเอง  หรือเปลี่ยนแปลงระบบ  เปนผูนําแยกแยะปญหา  ประเมินแรงจูงใจ  และ
ความสามารถของผูปวยหรือผูใชบริการ  โดยใชกระบวนการพยาบาลในการชวยเหลือผูปวย  ในการ
วางเปาหมายดําเนินการกําหนดบทบาทการชวยเหลือที่เหมาะสมสราง  และรักษาไวซ่ึงสัมพันธภาพ
ของการชวยเหลือ  ตระหนักรูถึงระยะของการเปลี่ยนแปลง  และชี้แนะผูปวยหรือผูใชบริการใหผาน
ระยะตางๆ เหลานี้ 

7. การเปนผูนํา   (Leader)  หมายถึง  กระบวนการสัมพันธภาพระหวางบุคคลซึ่งใน
กระบวนการนี้พยาบาลชวยเหลือผูปวย / ผูใชบริการ  ในการตัดสินใจกําหนดเปาหมาย  และหา
แนวทางบรรลุเปาหมายเพื่อปรับปรุงสวัสดิภาพ  และสวัสดิการ  ภาวะผูนําเปนตัวกําหนดการปฏิบัติ
เชิงวิชาชีพพยาบาล  และชวยใหพยาบาลเจริญเติบโตในวิชาชีพเปนกระบวนการแลกเปลี่ยนขอมูล  
ความคิดเห็น  ประสบการณระหวางบุคคล  เปนความพยายามที่จะชักจูงคนอื่น 

8. การเปนผูจัดการ   (Manager)  หมายถึง  การจัดการในการดูแลบุคคล  กลุมบุคคล  
ครอบครัว  และชุมชน  นอกจากนั้นยังมอบหมายกิจกรรมการพยาบาลบางอยางใหกับผูชวยพยาบาล  
และพยาบาลคนอื่นๆ  และทําหนาที่นิเทศ  และประเมินการปฏิบัติงานของบุคคลเหลานั้น 

9. บทบาทดานการวิจัย   (Research)  โดยพยาบาลสามารถวิจัยหรือนําผลการวิจัยไป
ใชในการปรับปรุงการปฏิบัติการพยาบาล  และถาการปฏิบัติการพยาบาลมุงไปสูการปฏิบัติโดยใช
ผลการวิจัย  พยาบาลผูปฏิบัติทุกคนจะตองทราบถึงกระบวนการ  และภาษาที่ใชในการวิจัย  มีสวน
รวมในการชี้ประเด็นปญหาที่ตองการวิจัย  รูจักเลือกผลการวิจัยไปใช  และการปกปองสิทธิของผูถูก
วิจัย 

ในยุคของสังคมปจจุบันที่เปล่ียนแปลงไปอยางรวดเรว็นี ้ บทบาทของพยาบาลวิชาชพี
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ จึงจําเปนตองมีการปรับเพื่อใหสอดคลอง กับความตองการของ
ผูรับบริการ ซ่ึงพบวาความตองการของผูมารับบริการทางการแพทยมีการเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว  
ผูมารับบริการทางการแพทยมีสิทธิ์ที่จะรับรูในสิทธิของตน  ระบบการประกันคณุภาพไดเขามามีสวน
ในการพัฒนาคุณภาพบรกิาร     (จิรุตม   ศรีรัตนบัลล,2541: 615)  แนวคิดในการพฒันาคุณภาพจึงให
ความสําคัญกับกระบวนการการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพเพราะเชื่อวาเมื่อใหบริการที่ดี  โอกาส
ที่ผลลัพธจะออกมาดียอมสูงขึ้น  ทั้งนี้ผลลัพธของการรักษาพยาบาลนัน้ ยังแปรไปตามปจจัยทีเ่กี่ยวกับ
คน  และกระบวนการ  หรือระบบการทํางาน  ปจจยัที่เกีย่วของกับคน  ไดแก  พยาบาลที่ปฏิบัติงาน
จะตองมีการปรับบทบาท  และพัฒนาตนเอง  มีความกระตือรือรนที่จะเรียนรู  และรับการ
เปล่ียนแปลงใหมๆ เพื่อใหเกิดการบริการที่ดี  อีกทั้งจะตองมีการเรียนรูในการนาํเทคโนโลยีที่ทันสมัย 
มาใชในการปฏิบัติงานเพื่อการพัฒนาคุณภาพของโรงพยาบาล  ซ่ึงปจจุบันผูปฏิบัติงานทางการ
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พยาบาลจะตองมีความรูความเขาใจ  และความสามารถใชเทคโนโลยี  เพื่อประกอบการปฏิบัติงานได
ทุกคน (จนัทนา  ช่ืนวิสิทธิ์, 2545:55) 

2.พฤติกรรมสรางสรรค 
2.1 ความหมายของพฤติกรรมสรางสรรค 
สุดารัตน  เหลาฉลาด (2547)กลาววานักจิตวิทยาหลายทาน  ไดใหความหมายของ

พฤติกรรมสรางสรรค  วาหมายถึงการแสดงออกในดานความคิดริเร่ิม  มีการนําสิ่งที่มีประโยชนมาใช
ในองคการโดยการพัฒนาแนวคิดกระบวนการทํางาน  และการพัฒนาผลผลิตใหมๆ มาประยุกตใชใน
งาน   ไดกลาววาพฤติกรรมสรางสรรค   เปนการกระทําของบุคคลในการริเร่ิมที่แปลกใหมแตกตางกับ
ส่ิงอื่นมีคุณคาหรือมีประโยชนตอองคการ   ประกอบดวยการสรางความรูสึกการสรางแรงจูงใจรวมทัง้
การมีความรูและความสามารถ    และใหความหมายเพิ่มเติมวาเปนผลลัพธของปฏิสัมพันธระหวาง
บุคคล   (Person)  และสถานการณ (Situation)  ทําใหกอเกิดแนวคิดที่สามารถผลิตผลงานหรือผลิตผล
ใหม   และมีประโยชนซ่ึงพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงความคิดใหมๆ   เปนการกระทําของบุคคลที่มา
จาก “ ความคิดสรางสรรค ”  และความคิดสรางสรรคนั้นมาจากประสบการณทั้งหมดที่ผานมา  
รวมทั้งที่เกิดจากการเรียนรู  เพื่อสรางรูปแบบใหมๆ    รวมทั้งมีการนําความคิดใหมๆนั้นมาสราง
ผลผลิตใหมเพื่อนําไปใชประโยชนในองคการ   จากนิยามความหมายขางตน  สามารถสรุป
ความหมายของพฤติกรรมสรางสรรค  คือการแสดงออกของพฤติกรรมในการคิดริเร่ิมแนวใหม    โดย
มีการผสมผสานบูรณาการและเชื่อมโยงความสัมพันธของสิ่งตางๆ เขาไวดวยกัน   คนหาโอกาสที่จะ
เรียนรูส่ิงใหมๆไปใชในองคการ  การคิดวิธีการใหมๆเพื่อแกปญหาในงาน  มีการใชทรัพยากรที่มีอยู
มาประยุกตกับแนวคิดใหมไดอยางเหมาะสม  และมีการสงเสริมจูงใจใหผูอ่ืนเห็นความสําคัญของ
ความคิดสรางสรรครวมทั้งมีการแสดงออกของบุคคลในการคิดริเริ่มสรางสรรคและสามารถนํา
ความคิดสรางสรรคนั้นมาใชประโยชนใหแกองคการได 

2.2  แนวคิดทฤษฎีของพฤตกิรรมสรางสรรค 
Kleysen & Street (2001) เปนผูศึกษาคนควาเรื่องพฤติกรรมองคการ (Organization 

b e h a v i o r )   ไดนําเสนอแนวคดิวาพฤติกรรมสรางสรรคเปนพฤติกรรมที่มีความจาํเปนอยางยิ่งของ
บุคลากรในองคการยุคใหมทีม่ีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  และบุคคลทุกคนมีความคิดสรางสรรคอยู 
แลวแตระดับในการนํามาใชนั้นแตกตางกนั โดยไดเสนอแนวคดิไว 5 องคประกอบ ดังนี้   

1. พฤติกรรมดานการแสวงหาโอกาส  (Oppurtunity exploration) หมายถึง การ
คนหาโอกาสที่จะเรียนรูส่ิงใหมๆ ไดแก  การพิจารณาและหาโอกาสในการที่จะคดิหรือนําสิ่งใหมๆไป
ใชในการทํางาน  เชน  การเดินทางไปเรยีนรู  อบรมหรือคนพบสิ่งตางๆ ที่แปลกใหม การยอมรับใน 
โอกาสนั้นๆ รวมทั้งจะตองมกีารรวบรวมขอมูลที่เกี่ยวของกับโอกาสที่เกิดขึ้นดวย 
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2. พฤติกรรมดานความคิดริเริ่ม   (Generativity)  หมายถึง  การแสดงออกถึงความ
สนใจขั้นตนในการกําหนดและชี้นําสิ่งใหมๆ เพื่อใหเปนที่ยอมรับขององคการ  จนกระทั่งสามารถ
นําไปใชประโยชนไดจริง  ไดแก  การที่บุคคลมีกระบวนการคิด  พิจารณาและอธิบายถึงโอกาสที่จะ
เกิดความคิดสรางสรรคขึ้น  ตอจากนั้นตองจัดลําดับของความคิด  และแสวงหาถึงความสัมพันธหรือ
ความเชื่อมโยงระหวางแนวคิดใหมที่คิดขึ้นมากับขอมูลที่เกิดขึ้นจากการทํางาน 

3. พฤติกรรมดานการวิเคราะหขอมูล (Formative investigation)  หมายถึง  การ
วิเคราะห  และพิจารณาถึงความคิดใหมที่คิดขึ้นมาไดแก  การบูรณาการความคิดตางๆ เขาไวดวยกัน  
การนําความคิดนั้นไปทดลองใช  รวมทั้งมีการวิเคราะหถึงขอดี  และขอจํากัดของความคิดใหมดวย 

4. พฤติกรรมดานการเปนผูนําความคิด (Championing)  หมายถึง ผูซ่ึงมีความคิด
ริเร่ิมสรางสรรค  และสามารถนําความคิดนั้น  มาใชในการปฏิบัติงานได ไดรับการสนับสนุนจาก
องคการ  และเชื่อมั่นในศักยภาพของความคิดใหมนั้น  บุคคลตองมีการระดมสนับสนุนมีการชักจูง  
และโนมนาวบุคคลอื่นๆ  ใหเห็นดวยกับความคิดใหมของตน  ตองมีการนําความคิดใหมนั้นไป
เผยแพรใหกับบุคคลอื่น  รวมทั้งตองมีบุคคลภาพที่ชอบการเปลี่ยนแปลง  และชอบความเสี่ยง 

5. พฤติกรรมดานการประยุกตใช  (Application)  หมายถึง  การนําความคิดใหมๆ 
นั้นมาประยุกตใชในการทํางาน  โดยจะตองมีการนําไปทดลองประยุกตใชในการปฏิบัติงานประจํามี
การปรับปรุงผลผลิตที่กอเกิดจากความคิดสรางสรรคนั้น  รวมทั้งตองพยายามทําใหทุกคนในองคการ
นําผลผลิตนั้นไปใชปฏิบัติใหเปนประจํา 

ในการศึกษาครั้งนี้  ผูวิจัยเลือกใชแนวคิดของ Kleysen & Street (2001)  ที่เหมาะ
สําหรับการประเมินพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  ซ่ึง
จากแนวคิดของ Kleysen & Street (2001) ที่ไดพัฒนาเครื่องมือเพื่อประเมินพฤติกรรมสรางสรรค  
โดยมีองคประกอบทั้ง  5     องคประกอบ  แตเมื่อวิเคราะหองคประกอบทั้ง  5     องคประกอบดวย 
Factor analysis  แลวพบวาทั้ง  5    องคประกอบไมสามารถแยกออกจากกันได จึงมีเพียงองคประกอบ
เดียวดังนี้คือ  การแสดงออกของบุคคล  ในการคิดอยางริเร่ิมสรางสรรคหรือปรับปรุงใหเกิดส่ิงใหมๆ 
มาใชงานที่ปฏิบัติอยู  คนหาโอกาสที่จะเรียนรูส่ิงใหมๆ ไปใชในการทํางาน  การใหความสนใจงานที่
นอกเหนือจากงานประจาํ  มีการชี้นําสิ่งใหมๆ เพื่อใหเปนที่ยอมรับ  การคิดวิธีการใหมๆ เพือ่แกปญหา
ในงาน มีการนําแนวคิดนั้นมาทดลองใช  มีการใชทรัพยากรที่มีอยูมาประยุกตกับแนวคิดใหมไดอยาง
เหมาะสม  และมีการสงเสริมใหผูรวมงานอื่นเห็นความสําคัญของความคิดสรางสรรค  สามารถนํา
ความคิดสรางสรรคนั้นมาประยุกตใชในการแกปญหาได  ทั้งในการทํางาน  และในการดํารงชีวิต
ประจําวัน 
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2.3  พฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพ 
   สุดารัตน   เหลาฉลาด (2547) กลาววาพฤติกรรมสรางสรรค  เปนลักษณะพฤติกรรม

อยางหนึ่งของบุคคลที่เห็นเปนรูปธรรมสามารถแสดงออกมาได  ซ่ึงลักษณะพฤติกรรมดังกลาว  มักจะ
นําไปสูการตอบโตตอสถานการณใหมๆ มากกวาที่จะปรับตัวใหเขากับสถานการณไขใหมๆ นั้นได  
สําหรับในองคการพยาบาลนั้นพยาบาลวิชาชีพเปนบุคลากรที่มีความสําคัญในทีมสุขภาพ  มีหนาที่
สําคัญในการพัฒนาคุณภาพบริการเนื่องจากเปนผูที่อยูกับงานบริการมากที่สุด  และสามารถที่จะ
สรางสรรคงานที่คุณภาพใหแกองคการ  ซ่ึงพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพสามารถดูไดจาก
คุณภาพทั้งดานการบริการ  การบริหาร  และดานวิชาการ  สําหรับพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาล
วิชาชีพนั้น  พัชนา   เฮงบริบูรณพงศ    (2545อางถึงใน  สุดารัตน  เหลาฉลาด, 2547)    ไดศึกษาใน
พยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลชุมชน  ไดกลาววาพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพเปนการ
แสดงออกถึงพฤติกรรมหรือการกระทําของบุคคลในการคิด  แนะนํา  และทดลองนําสิ่งใหมที่เปน
ประโยชนไปใชในองคการ  มีการแสวงหาโอกาสในการที่เรียนรูส่ิงใหมๆ  มีการที่จะแสวงหาแนวคิด
ใหมๆ เพื่อที่จะนํามาใชในการปรับปรุงการปฏิบัติงาน  และพัฒนาตนเองอยูเสมอมีการติดตาม
ความกาวหนาของวิทยาการทางการแพทย  และผลการวิจัยตางๆ มีการแสดงออกถึงความสนใจในการ
กําหนด  และชี้นําส่ิงใหมๆ เพื่อใหเปนที่ยอมรับขององคการจนสามารถนําไปใชประโยชนไดจริง  มี
การวิเคราะหและพิจารณาถึงความคิดใหมที่คิดขึ้นมาได  มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค  และสามารถนํา
ความคิดนั้นมาใชในการปฏิบัติงานได  มีการนําแนวคิดใหมๆ นั้นมาประยุกตใชในงาน  โดยตองมี
การนําไปทดลองใชในการปฏิบัติงานประจํา  มีการปรับปรุงผลผลิตที่กอเกิดจากความคิดสรางสรรค  
และพยายามใหทุกคนในองคการนําผลผลิตนั้นไปใชปฏิบัติงานเปนประจํา  และเนื่องจากในปจจุบัน
พยาบาลวิชาชีพไดรับการกระตุนจากการเปลี่ยนแปลงของสังคม  และการเปลี่ยนแปลงของระบบการ
ทํางานในปจจุบันที่ใหความสําคัญกับการพัฒนาคุณภาพ    (ทัศนา   บุญทอง,    2543)   และจากการที่
สภาการพยาบาลไดมีการสงเสริมใหพยาบาลวิชาชีพมีการอบรม  และประชุมเพิ่มพูนความรูอยาง
ตอเนื่องโดยมีการเก็บหนวยคะแนน   (CNEU)  ส่ิงเหลานี้ทําใหพยาบาลวิชาชีพมีความตื่นตัวในการ
พัฒนาตนเองซึ่งการที่พยาบาลวิชาชีพมีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง  จึงมีผลทําใหพยาบาลวิชาชีพมี
การพัฒนาพฤติกรรมสรางสรรคขึ้นมาใชในการปฏิบัติงาน   

3. ปจจัยท่ีมีความสัมพันธตอพฤติกรรมสรางสรรค 
3.1 ปจจัยสวนบุคคล  

ปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอพฤติกรรมสรางสรรค ไดแก  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  ซ่ึง  
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  ระยะเวลาเริ่มตั้งแตปฏิบัติงานจนมาถึงปจจุบัน  

ระยะเวลาในการปฏิบัติงานนาน  ยอมมีประสบการณที่มีสวนชวยใหบุคคลสามารถจินตนาการได
อยางกวางไกล  รอบคอบ  มีเหตุผล  และชวยใหสามารถเลือกวิธีในการตัดสินใจแกปญหาตางๆ ได
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อยางรวดเร็ว (Roger, 1961 อางถึงใน สมลักษณ  สุวรรณมาลี, 2540)  จากการศึกษาของ Phillips, 1989   
อางถึงใน  นิรมล    พิมน้ําเย็น, 2546  พบวา    ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่ยาวนานมีผลตอความคิด
ละเอียดลออสูงจะมีกระบวนการคิดสรางสรรคงานมากกวาผูที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอย   
ดังนั้นระยะเวลาในการปฏิบัติงานนาจะมีความสัมพันธกับพฤติกรรมสรางสรรค   

นอกจากนี้  ระยะเวลาในการทํางานที่มากขึ้น  จะทําใหบุคคลมีประสบการณการทํางาน
เพิ่มขึ้น  จึงเปนการเรียนรูวิธีการนําผูอ่ืน ดวยการเรียนรูผานประสบการณเปนการพัฒนาทักษะและ
ความสามารถของการเปนผูนํา  การทํางานรวมกับผูอ่ืนและสิ่งที่ไดจากการปฏิบัติงานโดยตรง เปน
แหลงประสบการณที่ทําใหบุคคลเกิดการเรียนรูในการเปนผูนํา ประสบการณจากการทํางานที่ยาก ทา
ทายความสามารถ และขอผิดพลาดที่เกิดขึ้นจากการทํางานจะทําใหบุคคลเกิดการเรียนรูในการ
แกปญหา และแสวงหาแนวทางใหม เพราะบทบาทของการเปนผูนําตองสามารถแกปญหาตางๆได
อยางสรางสรรคและมีประสิทธิผล (Davar, 1994; Durbrin, 1998) การทํางานรวมกันกับผูอ่ืนที่มีความ
แตกตางกันทั้งดานภูมิหลังและแนวความคิด ชวยพัฒนาทักษะในการสรางปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่นๆ 
ประสบการณในการทํางานยังทําใหบุคคลมีโอกาสเรียนรูดวยการสังเกต หรือเรียนรูจากบุคคลอื่น 
ประสบการณในการทํางานยังทําใหบุคคลมีโอกาสเรียนรูดวยเทคนิควิธีการในการทํางาน การ
วางแผน การแกไขขอขัดแยง หรือวิธีการสรางแรงจูงใจใหกับผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงมีความสําคัญตอ
บทบาทการเปนผูนํา (Dubrin, 1998) สรุปวาการเรียนรูจากประสบการณที่ชวยพัฒนาภาวะผูนําเกิด
จากการลงมือปฏิบัติดวยตนเอง การสังเกตผลลัพธจากการปฏิบัติของผูอ่ืนและการสะทอนความคิด
จากสิ่งที่สังเกตได การมีประสบการณในการทํางานที่มากขึ้นยอมทําใหเขาใจและรับผิดชอบงานไดดี 
หัวหนาหอผูปวยที่มีประสบการณการทํางานที่มากกวา มีการเรียนรูและสั่งสมประสมการณที่เปน
ประโยชนและสงผลใหเกิดการพัฒนาภาวะผูนําที่ดีกวา (ศิริวรรณ  หมอมพอนุช, 2544) 

3.2 ภาวะผูนาํสรางสรรค 
 3.2.1 ความหมายของภาวะผูนําสรางสรรค 

Davar (1994) อธิบายวา ภาวะผูนําสรางสรรคเปนการผสานศาสตรและศิลปะในการ
บริหารงาน เปนบทบาทที่มีอิทธิพลตอบุคคลอื่นเพื่อการบรรลุจุดประสงค หรือกระตุนใหไปสู
เปาหมาย ผูนาํจะตองชี้แจงเปาหมาย และวิธีการที่จะทํางานใหสําเร็จอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 
ตองสรางความพยายามและกระตือรือรนใหเกิดขึน้ในทมี สามารถใหคําแนะนํา และมีอิทธิพลในการ
โนมนาวชกัจูงผูอ่ืนใหปฏิบัตกิิจกรรมของกลุมใหไปสูเปาหมาย ผูนําจะตองสามารถวิเคราะหความ
ตองการและแรงบันดาลใจของผูตาม และสรางสรรคสถานการณในการทํางานที่เหมาะสม 

Biech (1996) กลาววา ภาวะผูนําสรางสรรคเปนสิ่งที่ผูบริหารตองการ วิธีการและ
กระบวนการใหมๆ ในการทีจ่ะทําใหงานไปถึงจุดหมาย ปจจุบัน ผูนําจะตองทํามากกวาการพัฒนางาน
หรือผลิตภัณฑใหมๆ ผูนําจะตองมีภาวะผูนําสรางสรรคในการที่จะนําใหผูปฏิบัติงานรวมกนัในทมีได 
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Dubrin )1998 (   กลาวถึงผูนําที่มีภาวะผูนําสรางสรรควาเปนผูที่มีความเอาใจใสในงาน
ของตนและมคีวามสุขในการหาวิธีการในการกระตุนใหปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ กลาและทาทายใน
ทุกสถานการณที่จะพัฒนางานใหกาวหนา คนหาวิธีการที่ดีที่สุดในการทํางาน รูจักผอนปรน และไม
ใชวิธีการแกปญหาแบบเกา 

Bennis )2002 (  กลาวถึงภาวะผูนําสรางสรรควา เกี่ยวของกับคนและความเชือ่ถือ
ไววางใจในการบริการจัดการระบบ โครงสราง กระบวนการ การควบคุม  ตองมีส่ิงสําคัญ  ไดแก 
วิสัยทัศนที่ชดัเจน  ความเชือ่ถือไววางใจ  มีเปาหมายทีช่ัดเจน  ทํางานใหสําเร็จ  สรางความเขมแข็ง 
และมีความยืดหยุน 

เรมวล นันทศภุวัฒน (2542) กลาววา ภาวะผูนําสรางสรรคเปนบทบาทสําคัญที่กระตุน
ใหเกิดความคดิสรางสรรค และอํานวยความสะดวกในการติดตอส่ือสารอยางสม่ําเสมอ เพื่อลดความ
ไมเขาใจกัน ผูนําจะตองมีมมุมองหลายๆทางและเปลี่ยนมุมมองไปเรือ่ยๆ เปนการตรวจสอบกรอบ
แนวคดิในปจจุบันเพื่อนําไปสูอนาคต กระตุนใหผูตามไดมองเห็นปญหาและความแตกตาง  

สุเทพ  พงศศรีวัฒน (2544) กลาววา ภาวะผูนําภายใตบริบทที่เปล่ียนแปลงไป มีผลให
ผูนําจะตองปรบัเปลี่ยนภาวะผูนําที่สรางสรรคขึ้นใหม ใหสามารถที่จะเผชิญกับแนวโนมที่จะเกดิขึ้น
ตอไปในอนาคตไดอยางมีประสิทธิผล   ควรมีการยอมรับแนวคิดที่ใหบริการ  มองการณไกล  การ
รูจักบูรณาการ  และมีความยดืหยุนสูง 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่ผานมา  สามารถสรุปไดวา  ภาวะผูนําสรางสรรค  
หมายถึงผูนําทีม่ีการมองการณไกลในการบริหารจัดการในองคการ    โดยผสมผสานศาสตรและ
ศิลปะ มีบทบาทในการกระตุนใหผูตามปฏิบัติตามเปาหมายที่ชัดเจน    ทํางานใหสําเร็จอยางรวดเร็ว
และมีประสิทธิภาพ  มีการสรางความกระตือรือรนใหเกิดขึ้นในทีม     มีความยืดหยุนพรอมที่จะสราง
และรับสิ่งใหมๆที่เกิดขึ้น   มีความสามารถในการดึงศกัยภาพของบคุคลออกมาเพื่อพัฒนาองคการให
มีประสิทธิภาพดียิ่งขึน 

3.2.2 แนวคิด ทฤษฎีภาวะผูนําสรางสรรค (Creative  leadership) 
Davar (1994 อางถึงใน กฤติยา  เหงนาเลน, 2545) ไดทําการศึกษาวิเคราะห

คุณลักษณะทีโ่ดดเดนของผูนําแบบตางๆ ที่ประสบความสําเร็จ รวมกับทฤษฏีภาวะผูนําในยุคตางๆ 
พบวา เกีย่วของกับปจจัยหลายประการ ซ่ึงภาวะผูนําไมไดมีรูปแบบพฤติกรรมหรือคุณลักษณะ
เฉพาะที่แนนอน ขึ้นอยูกับ 1) ปรัชญาในการดําเนนิชีวติหรือคานิยมของแตละคน  2) คุณลักษณะของ
ผูตาม และ 3) สถานการณทีต่องปฏิบัติซ่ึงภาวะผูนําจะเกดิขึ้นไดนั้นขึ้นอยูกับสภาพแวดลอมที่สงเสริม
ใหเกิดการพัฒนาการไดอยางไมจํากัดและภาวะผูนําสามารถเรียนรูหรือพัฒนาใหเกดิขึ้นได การใช
ภาวะผูนําในลักษณะที่ถูกตองจะทําใหงานสําเร็จ ซ่ึงตองการความสามารถในการสรางสรรค บูรณา
การความสําเร็จของผลสําเร็จของงานและความตองการพืน้ฐานของบุคคล  เปนการผสมผสานวิธีการ 
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ซ่ึงไมจําเพาะเจาะจงแบบใดแบบหนึ่ง แตมีความเหมาะสมตามแตผูนาํจะจดัการใหสามารถดําเนินการ
ได ดวยความเหมาะสมและเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

จากคุณลักษณะภาวะผูนําขางตน Davar ไดนําเสนอรูปแบบ 3D –Model ซ่ึงเปน
โครงสรางที่แสดงใหเห็นวิธีการที่ดีที่สุดในการทําใหงานประสบความสําเร็จ ดวยวิธีการบริหารงาน
ใหบรรลุวัตถุประสงคที่อาศัยความเขาใจ และกระตุนตาม โดยการวิเคราะหทางเลือกที่ดีที่สุดเพื่อใหผู
ตามปฏิบัติงานไดประสบความสําเรจ็ตามเปาหมาย ซ่ึงตองอาศัยปจจยัที่สาม คือ การแสดงออกอยาง
เหมาะสม จึงเปนที่มาของ 3-Dimensions Model ประกอบดวย 3 รูปแบบคือ การบริหารแบบมุงงาน 
(Task approach) การบริหารแบบมุงคน (People-oriented) และการแสดงออกอยางเหมาะสม 
(Assertiveness) 

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

จูงใจ และกระตุนใหทํางาน หรือสามารถทําใหผูอ่ืนปฏิบตัิตามเพื่อใหบรรลุเปาหมายหรือ
วัตถุประสงค เปนการทํางานโดยอาศยัความรวมมือในการปฏิบัติจากผูอ่ืน โดยคํานึงถึงเปาหมาย  4 
ประการคือ 

1) เปาหมายขององคการ ในทางปฏิบัติผูนําจะไดรับมอบอํานาจจากผูบริหารองคการ 
ในการควบคุมสั่งการแกผูใตบังคับบัญชา โดยใชทรัพยากรอยางคุมคามากที่สุด และสามารถเพิ่ม
ผลผลิตไดมากในระยะเวลาทีน่อยที่สุด 

2 ) เปาหมายของกลุม เปนความตองการของกลุม ในการที่จะทํางานใหประสบ
ความสําเร็จในระดับหนึ่ง โดยมีทรัพยากรสนับสนุนและมีระยะเวลาอยางเพยีงพอในการที่จะผลิตผล 
งานใหไดตามเปาหมาย โดยไมรูสึกลําบากหรือกดดนัจนเกินไป 

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

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

การกําหนดเปาหมายของงานเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จจะทาํไดใน 6 ลักษณะคือ 
1.กําหนดเปาหมายที่เฉพาะเจาะจงและแนนอน สามารถปฏิบัติไดจริง และมีการ

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

ความสามารถของผูปฏิบัติ 
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3.เพิ่มพันธกิจตอเปาหมายเพื่อใหผูปฏิบัตเิกิดความรูสึกผูกพัน และอยากปฏิบัติงานให
บรรลุเปาหมาย ดวยการที่ผูนําแสดงความยุติธรรม และใหเหตุผลที่เหมาะสม มีพฤติกรรมที่นาเชื่อถือ 

4.สนับสนุนดานทรัพยากรทีจ่ําเปนอยางเพยีงพอ 
5.ควบคุมและติดตามการปฏบิัติงานตามเปาหมายเปนระยะ ตรวจสอบความสําเร็จใน

ทุกๆ ขั้นตอน เพื่อใหบรรลุเปาหมายอยางถูกตอง 
6.แนะนําวิธีปฏิบัติที่ถูกตอง เพื่อใหผูปฏิบัติมีการพัฒนาและสามารถปฏิบัติงานบรรลุ

เปาหมายเร็วขึน้ 
อยางไรก็ตาม  การกําหนดเปาหมายของงานเพียงอยางเดียว ไมสามารถทําใหงาน

บรรลุผลสําเร็จได ตองคํานงึถึงการตอบแทนที่เหมาะสม ภาวะผูนําจะโนมนาวใหเปาหมายไดรับการ
ปฏิบัติการสนับสนุนและใหความสนใจวิธีการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย การประเมินและการ 
ไดรับคําแนะนําจากผูนําจะชวยสงเสริมใหงานบรรลุผลสําเร็จได 

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

ความเขาใจวาจะทําอยางไร จึงจะสรางพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ดทีี่สุดใหเกิดขึน้ในตวัผูตาม ผูนํา
จะตองวิเคราะหผูตามเฉพาะราย และเลือกภาวะผูนําที่เหมาะสม เพื่อที่จะกระตุนใหแตละคนสามารถ
ปฏิบัติงานไดดีขึ้น โดยการวิเคราะห ผูตามนี้ ใชแนวคดิของ Carl Jung  (1985  อางถึงใน กฤติยา  เหง
นาเลน, 2545) ดังตอไปนี ้

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

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

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

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

ในการวิเคราะหแตละเรื่องจะทําใหผูนํามองเห็นจดุออนจดุแข็งของผูตามแตละคน วา
สามารถปฏิบัติงานเขากับระบบไดหรือไม   มีความสนใจการปฏิบัติงานและมีความคิดสรางสรรค
ใหมได และจะชวยพัฒนาสัมพันธภาพในการทํางานใหราบรื่น ซ่ึงผูนําจะตองคนหาวิธีการในการ
กระตุนผูตามแตละรายในแตละเรื่อง เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานตามคําสั่งจนบรรลุเปาหมายไดสําเร็จ 
โดยจะตองบูรณาการเปาหมายทั้งขององคการ ผูนํา กลุม และของผูตามเขาดวยกัน 
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การแสดงออกอยางเหมาะสม (Assertiveness) 
ผูนําจะตองวิเคราะหตนเองและผูตามในขณะเดียวกนัวามีคุณลักษณะสวนบุคคล

อยางไร และเลือกวิธีการที่เหมาะสมที่จะทําใหผูตามทาํงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ตามระบบงาน 
โดยมีปจจยัจูงใจที่เพยีงพอทีจ่ะทําใหงานประสบความสําเร็จไดในสถานการณที่เกิดปญหาผูนําจะตอง
สามารถอธิบายและทําความเขาใจไดอยางละเอียดชัดเจน เปนความสามารถของผูนําในการบูรณาการ
รวมกันระหวางเปาหมายของงาน และธรรมชาติของคน โดยอาศัยภาวะผูนําของตนไดอยางเหมาะสม
และเกดิผลลัพธที่ดีที่สุด โดยปกติผูนําทกุคนจะตองใหความสําคัญกับงานเปนอันดับแรกเสมอ ขึ้นอยู
กับแนวคิดในการบริหารงานแตละคนในการอํานวยการใหผูตามทํางานซึ่งใชวิธีการเฉพาะตัวในการ
กระตุนและจูงใจ เปนทั้งการสรางสรรคและกระตุนใหผูตามทํางานภายใตสภาพแวดลอมขององคการ  
คอยใหการสนับสนุน หาทางตอบแทนอยางเหมาะสม และดีที่สุด 

ภาวะผูนํากับการแสดงออกอยางเหมาะสม คือ การที่ผูนําตัดสินใจไดอยางเหมาะสม
มากนอยเพียงใด  ในการทีผู่นําจะผสมผสานภาวะผูนําในลักษณะตางๆ ตอการสถานการณตอบคุคล
และมีขอบเขตอยางไร โดยที่การแสดงออกอยางเหมาะสมนี้หมายถึง ขอบเขตของการควบคุม ทีผู่นํา
พยายามทีจ่ะปฏิบัติตอผูตามไดอยางเหมาะสมที่สุดกับสถานการณ 

3.2.3 ภาวะผูนาํสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวยกับพฤตกิรรมสรางสรรค 
ความคิดสรางสรรคของบุคคลจะเกิดขึน้ได ควรไดรับการสงเสริมจากผูนําใน

องคการ   ผูนําที่มีการมองการณไกลในการบริหารจัดการในองคการ    โดยผสมผสานศาสตรและ
ศิลปะ มีบทบาทในการกระตุนใหผูตามปฏิบัติตามเปาหมายที่ชัดเจน    ทํางานใหสําเร็จอยางรวดเร็ว
และมีประสิทธิภาพ  มีการสรางความกระตือรือรนใหเกิดขึ้นในทีม     มีความยืดหยุนพรอมที่จะสราง
และรับสิ่งใหมๆที่เกิดขึ้น   มีความสามารถในการดึงศกัยภาพของบคุคลออกมาเพื่อพัฒนาองคการให
มีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น  เรมวล นันทศุภวฒัน (2542) กลาวถึงการนําภาวะผูนําสรางสรรคไปใชในการ
บริหารงานของหัวหนาหอผูปวยวา หัวหนาหอผูปวยสามารถกระตุนใหบุคลากรในหนวยงานใช
ความคิดสรางสรรคในการพัฒนาความคิดของตน เพื่อใหเกิดมีการเปลี่ยนแปลงเกดิขึ้นในหนวยงาน 
โดยหวัหนาหอผูปวยจะประยุกตกระบวนการความคิดสรางสรรคในหนวยงานของตน       สอดคลอง
กับ  Davar (1994)  ไดกลาววา ภาวะผูนาํสรางสรรคเปนการผสานศาสตรและศิลปะในการบริหารงาน 
มีบทบาทในการกระตุนใหบคุคลปฏิยัติงานไปสูเปาหมาย ผูนําจะตองชี้แจงเปาหมาย และวิธีการที่จะ
ทํางานใหสําเรจ็อยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ ตองสรางความพยายามและกระตือรือรนใหเกดิขึ้น
ในทีม สามารถใหคําแนะนํา และมีอิทธิพลในการโนมนาวชักจูงผูอ่ืนใหปฏิบัติกจิกรรมของกลุมให
ไปสูเปาหมาย ผูนําจะตองสามารถวิเคราะหความตองการและแรงบันดาลใจของผูตาม และสรางสรรค
สถานการณในการทํางานทีเ่หมาะสม ซ่ึงจะตองบูรณาการรวมกับเปาหมายและวัตถุประสงค    ดังนั้น
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ภาวะผูนําสรางสรรคจึงเปนสิ่งที่สําคัญที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคล    การที่หัวหนาหอผูปวย
สงเสริมใหเกดิความคิดสรางสรรคจะเปนการเอื้ออํานวยใหบุคคลนั้นแสดงออกถึงพฤติกรรมไดอยาง 
เต็มที่จึงสรุปไดวาผูนําสรางสรรคเปนปจจัยหนึ่งที่มีผลตอพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาล 

3.3 สภาพแวดลอมในงาน 
สภาพแวดลอมในหนวยงานเปนองคประกอบที่สําคัญ  ในการสงเสริมและสะทอนถึง

ความรูสึกของคนที่มีตอการปฏิบัติงานและเพื่อนรวมงาน ถาบุคคลในองคการมีความรูสึกที่ดีตองาน
ทุมเทกําลังใจ กําลังความคิด และกําลังกาย ปฏิบัติงานรวมกนั และชวยเหลือซ่ึงกันและกันชวยกัน
แกไขปญหาในการปฏิบัติงาน จะทําใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น   
นําพาองคการไปสูพันธกิจ  วิสัยทัศน  และเปาหมายที่ตัง้ไวไดอยางตอเนื่องตลอดไป     

3.3.1 ความหมายของสภาพแวดลอมในงาน 
สุดารัตน เหลาฉลาด (2545) ไดทบทวนความหมายของสภาพแวดลอมในงาน  ไว

ดังนี้  สภาพแวดลอมในงาน หมายถึง ทุกสิ่งทุกอยางที่รวมทั้งหมดอยูลอมรอบบุคคล หรือกลุม ไดแก 
สภาพแวดลอมทางกายภาพ สังคม หรือวัฒนาธรรม ซ่ึงตางก็มีอิทธิพลตอพฤติกรรมและความรูสึก
ของมนุษยทั้งสิ้น ชุติมา  บูรณธนิต ) 2539 ( ไดกลาววา สภาพแวดลอมในงานเปนปจจยัสําคัญที่ชวยให
ผูปฏิบัติงานทํางานใหแกองคการอยางเต็มความสามารถ   ถาสภาพแวดลอมในงานไมดีมีลักษณะเสีย่ง
อันตรายหรือมีสภาพไมเหมาะสม   จะเปนสาเหตุทําใหผูปฏิบัติงานไมมีกําลังใจในการทํางาน การจัด
สภาพแวดลอมในงานใหด ี จะมีประโยชนในดานการเพิ่มพูนประสทิธิภาพในการทํางาน เนื่องจาก
การจัดสภาพแวดลอมในงานใหดี ยอมเปนเครื่องจูงใจใหผูปฏิบัติงานทํางานดวยความเต็มใจ เต็มกาํลัง
ความสามารถ เปนผลใหหนวยงานสามารถเพิ่มปริมาณงานใหมากขึ้น นอกจากนัน้ สิริลักษณ สมพล
กรัง ) 2540 ( ไดกลาววาสิ่งตาง ๆ ที่อยูรอบตัวผูปฏิบัติในขณะที่ปฏิบัติงานในสถานประกอบการใดๆ ก็
ตามผูปฏิบัติ ยอมถูกแวดลอมดวยสภาพแวดลอมในงานตาง ๆ ไดแก เสียง แสงสวาง อุณหภูมิ ฝุน   
ไอระเหย ละอองสารเคมี ซ่ึงมีผลตอตัวผูปฏิบัติ และสําหรับบางองคการจะหมายรวมถึงสภาวะการ
ทํางาน (Work condition) ไดแก แนวทางการทํางาน ชวงเวลาการปฏิบัติงาน เขาไวเปนสวนหนึ่งของ
สภาพแวดลอมในงานดวย และสําหรับมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ) 2532 ( ไดอธิบายเพิ่มเติมถึง
สภาพแวดลอมในงานวา หมายถึง ส่ิงตาง ๆ ที่อยูลอมรอบตัวคนในขณะที่ทํางาน อาจเปนคนซึ่ง
หมายถึง หวัหนา เพื่อนรวมงาน เปนสิ่งของ ซ่ึงหมายถึง เครื่องมือ อุปกรณตาง ๆ และอาจเปนเหตุ 
ปจจัยทางจิตวทิยา สังคม ไดแก คาตอบแทน ชั่วโมงการทํางานเปนตน 

จากความหมายของสภาพแวดลอมในงานขางตนกลาว โดยสรุปไดวา สภาพแวดลอม
ในงาน หมายถึง ส่ิงตาง ๆ ที่อยูลอมรอบบุคคลที่สงเสริมและสะทอนถึงความรูสึกของคนที่มีตอการ
ปฏิบัติงานและเพื่อนรวมงาน ถาบุคคลในองคการมีความรูสึกที่ดีตองานทุมเทกําลังใจ กําลังความคิด 
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และกําลังกาย ปฏิบัติงานรวมกัน และชวยเหลือซ่ึงกันและกันชวยกันแกไขปญหาในการปฏิบัติงาน จะ
ทําใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น 

3.3.2 แนวคิดสภาพแวดลอมในงาน 
 สุดารัตน  เหลาฉลาด (2547)  กลาววาสภาพแวดลอมมอิีทธพิลตอมนษุยมาชานาน 
ในสวนทีเ่กีย่วกับพฤติกรรมของมนุษย  นักพฤติกรรมศาสตรมีความสนใจ เกี่ยวกบัการเกิดปฏิกริิยา
ระหวางบุคคลกับสภาพแวดลอม กลาววาพฤติกรรมของบุคคลนั้นสามารถเขาใจและทํานานได โดย
พิจารณาจากปฏิกิริยาระหวางบุคคลกับสภาพแวดลอมที่บุคคลอาศัยอยู พฤติกรรมของบุคคลมีสวน
สัมพันธกับสภาพแวดลอม กลาววาพฤติกรรมของบุคคลนั้นสามรรถเขาใจและทํานายได โดยพจิารณา
จากปฏิกิริยาระหวางบุคคลกบัสภาพแวดลอมที่บุคลอาศัยอยู พฤติกรรมของบุคคลมีสวนสัมพันธกับ
สภาพแวดลอมของหนวยงานมากขึ้น พฤติกรรมที่ไมพึงประสงคของบุคคล อาจเกิดจาก
สภาพแวดลอมที่ไมดีของหนวยงาน (สําเนาว   ขจรศิลป, 2542)  จากการทบทวนเอกสาร และตํารา
ตาง ๆ ที่เกี่ยวกับสภาพแวดลอมในงาน ผูวิจัยจึงไดนําแนวคิดสภาพแวดลอมในงานของ Mikdashi 
(1999 อางถึงในสุดารัตน  เหลาฉลาด, 2547)  โดยเลือกองคประกอบดานบวกมาใชในการวิจยัซ่ึง 
ประกอบดวยองคประกอบ  3 ดาน คือ 

1.งานที่สรางสรรคและทาทาย หมายถึง ลักษณะงานที่ปฏิบัติเปนงานที่ใชความคิด
สรางสรรค และทาทายความสามารถ 

2.การสนับสนุนจากทีมงาน หมายถึง การชวยเหลือและใหกําลังใจในการปฏิบัติงาน
รวมกัน ทกุคนในทีมไววางใจซึ่งกันและกนั และเปนทีมการทํางานที่ด ี

3.การมีทรัพยากรที่เพียงพอ หมายถึง ความเพียงพอของวัสดุ อุปกรณ เครื่องมือ ที่
อํานวยความสะดวกในการปฏิบัติ และมีงบประมาณที่เพียงพอตอการสรางสรรคงาน 

ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัย ใชแนวคดิของสภาพแวดลอมในงานของ Mikdashi )1999 (
เปนแนวทางในการศึกษาถึงสภาพแวดลอมในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของ
รัฐ เนื่องจากเห็นวา เนื้อหาในแนวคิดมคีวามเหมาะสมกับสถานการณของสภาพแวดลอมในงานใน
ปจจุบัน ที่มกีารแขงขันและเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา การที่องคการพยาบาล มีการสงเสริม และ
สนับสนุนใหพยาบาลวิชาชพี มีสภาพแวดลอมในงานที่เหมาะสม  ยอมนาจะสงผลตอพฤติกรรม
สรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพในองคการพยาบาลในปจจุบัน จึงสนใจที่จะนําแนวคดินี้มาศึกษาถึงสิ่ง 
ที่มีผลตอพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพ ในองคการพยาบาล 

3.3.4 สภาพแวดลอมในงานกบัพฤติกรรมสรางสรรค 
สุดารัตน  เหลาฉลาด (2547) กลาววาความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมกับ

มนุษยเกิดขึน้ตลอดเวลา ที่ไมอาจหยดุยั้งได การเกดิปฏสัิมพนัธระหวางสภาพแวดลอมกบัมนษุยเชนนี ้
เปนสิ่งที่สรางสรรคขึ้นเพื่อใหมีการพัฒนาองคการใหกาวหนา สภาพแวดลอมในงานเปนปจจัยหนึ่งที่
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มีความสําคัญตอการปฏิบัติงาน สภาพแวดลอมที่ดแีละเหมาะสมจะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึง
พอใจและปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  วิญู  อังคณารักษ (2527:11 อางถึงในสุดารัตน  เหลา
ฉลาด, 2547 ) ไดกลาววา สภาพแวดลอมที่ดีเปนสิ่งสําคัญอีกประการหนึ่ง ในการทีจ่ะทําใหบุคลากร
ทํางานอยางมปีระสิทธิภาพ ไดมีตัวอยางมากมายที่พิสูจนใหเหน็วา การจัดสถานที่ใหดีขึ้น ทําให
สามารถทํางานไดรวดเร็วขึน้และไดผลของงานมากขึ้น สภาพแวดลอมในงานมีสวนสําคัญในการ
ปฏิบัติงาน มีผลทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความคิดสรางสรรคในการที่จะประยุกตคดิคนกระบวนการหรือ
ส่ิงใหม ๆ นํามาใชงาน การอยูในสภาพแวดลอมที่เหมาะสมกับการใหผูบริการพยาบาลตามมาตรฐาน
จึงเปนสิ่งสําคัญ (ลออ  หุตางกูร,  2535 อางถึงสุดารัตน เหลาฉลาด, 2547)พฤติกรรมของบุคคลนั้น
สามารถเขาใจและทํานานไดโดย พจิารณาจากปฏกิิริยาระหวางบุคคลกับสภาพแวดลอม พฤติกรรม
ของบุคคลนั้นมีความสัมพันธกับสภาพแวดลอมในงาน (สําเนาว  ขจรศิลป,  2542  อางถึงสุดารัตน  
เหลาฉลาด, 2547) การมีสภาพแวดลอมในงานที่สรางสรรค และทาทายยอมจะกระตุนใหบุคคลเกิด
ความคิดสรางสรรคได ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ Anderson & West (1998 อางถึงในสุดารัตน 
เหลาฉลาด, 2547) ที่พบวาสภาพแวดลอมในงานที่มีความไววางใจ มีอิสระในการคิด มีการสนับสนุน
จากผูรวมงาน และหวัหนายอมสงเสริมใหเกิดความคิดสรางสรรค และจากการศึกษาของ Alencar and 
Brimp Faria (1997  อางถึงในสุดารัตน  เหลาฉลาด, 2547) ที่ศึกษาในองคการของบราซิล ที่พบวา
สภาพแวดลอมภายในองคการที่มีการสนับสนุนจากองคการ โครงสรางขององคการ การสนับสนุน
จากผูบริหาร และเพื่อนรวมงานที่มีผลตอการกระตุนหรือยับยั้งการสรางสรรคของบุคลากร ดังนั้น
สภาพแวดลอมในงานจึงเปนสิ่งที่สําคัญที่มีอิทธิพลตอการกระทําหรือพฤติกรรมของบุคคลนั้น การที่
บุคคลแวดลอมดวยสภาพแวดลอมในงาน ที่เอื้ออํานวยใหแสดงออกถึงพฤติกรรมสรางสรรคอยาง
เต็มที่แลว ยอมทําใหบุคคลนั้นสามารถสรางสรรคผลงานที่เปนประโยชนตอองคการไดตอไป จึงสรุป
ไดวาสภาพแวดลอมในงานเปนปจจยัหนึ่งที่มีผลตอพฤติกรรมสรางสรรค 

3.4 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
3.4.1 ความหมายของแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ ์

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนคุณลักษณะที่สําคัญในการสงเสริมกระตุนใหบุคคลแสดง
พฤติกรรมเกิดจากแรงจูงใจ และในขณะเดยีวกันนัน้พฤติกรรมบางอยางของมนุษยก็อาจเปนผลที่มา
จากการกระตุนหรือแรงจูงใจจากสิ่งเราหรอืความตองการของแตละบุคคลนั่นเอง  สาเหตุที่นําไปสู
การแสดงออกของพฤติกรรม คือ แรงจงูใจที่มีอยูในตวับุคคลนั่นเอง ถึงแมวาจนิตนาการจะเปนสิ่ง
สําคัญในการสรางสรรค แตส่ิงตางๆ ไมไดสําเร็จลงเพียงคิดจินตนาการเทานั้น หากตองอาศัยการ
ทดลองกระทําอยางจริงจัง ตองผานความผิดหวงัหลายครั้งที่มีความพยายามอยางจริงจังเทานั้นจึง
มุงมั่นทําจนสาํเร็จ (ชาญณรงค  พรรุงโรจน,  2543: 30  อางถึงในพัชนา   เฮงบริบูรณพงศ, 2545) 
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แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement motive)   พัชนา   เฮงบริบูรณพงศ (2545)  สรุป
ความหมายจากที่  มีผูใหความหมายไวสอดคลองกันวา หมายถึง ความปรารถนาที่จะกระทําสิ่งใดสิ่ง
หนึ่งใหสําเร็จไปไดดวยดี ทัง้ในดานการแขงขันกับมาตรฐานอันดีเลิศ (Standard of excellence) หรือ
การแขงขันกับผูอ่ืนโดยการกาํหนดเปาหมายใหเหมาะกับความสามารถของตนเอง และมีความมานะ
บากบั่นในการตอสูกับอุปสรรคตางๆ ที่มาขวางกั้น ตองการประสบความสําเร็จ โดยเฉพาะอยางยิ่งใน
งานที่ยากซึ่งมลัีกษณะทาทาย เมื่อประสบผลสําเร็จจะเกิดความสบายใจ และมีความวิตกกังวลเมื่อ
ประสบกับความลมเหลว  คนที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง จะเปนคนทีม่ีเหตุผล มีภาวะในการเสีย่งใน
ระดับที่เปนไปได รูจักใชวจิารณญาณอยางรอบคอบ ถาจะใหเลือกบคุคลมารวมงานพวกนี้จะเลือกผูที่
เชี่ยวชาญหรือบุคคลที่มีความสามารถมากกวา บุคคลทีม่ีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะทํางานเพื่องานมิใช
เพื่อตนเองเพยีงอยางเดยีว 

3.4.2 แนวคิดทฤษฎีของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
ในการศึกษาวจิัยคร้ังนี้ ผูวิจัยสนใจศึกษาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ตามแนวคิดของ 

McClelland (  1985 อางถึงในพัชนา  เฮงบริบูรณพงศ, 2545) เนื่องจาก McClelland เชื่อวา แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์  เปนแรงจูงใจภายในตวับุคคลที่เปนแรงผลักดันใหบุคคลตองการความสําเร็จสูง มีความ
มุงมั่น มานะพยายาม ซ่ึงสอดคลองกับ ชาญณรงค  พรรุงโรจน ) 2543 ( ที่เสนอแนวคดิวา ความคิด
สรางสรรคไมไดสําเร็จโดยงาย ตองอาศัยการทดลองและกระทําอยางจริงจังเทานั้น ตองอาศัยความ
มุงมั่นพยายามจึงจะสําเร็จ ทําใหสามารถสรุปไดวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธกับพฤติกรรม
สรางสรรค 

3.4.3 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับพฤติกรรมสรางสรรค 
ความคิดสรางสรรคจะเกิดขึน้ไดตองมแีรงจูงใจสูง  มีความมานะบากบั่นและการ

ไมยึดมัน่ถือมั่นกับความคดิหรือสถานการณเดิมจนเปลี่ยนไมได  แตตองมีความยดืหยุนและพรอมที่
จะปรับใหเขากับความคิดหรือส่ิงใหมๆ ที่เหมาะสมกวาได  (อารี  พนัธมณ,ี 2540: 14) จากที่  พชันา  
เฮงบริบูรณพงศ (2545) ไดทบทวนไว  พบวาจากการศึกษาวิจยัที่ผานมา  มีผูวิจัยและพบวาผลการวจิัย
แสดงใหเห็นวา  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธกับความคิดสรางสรรค  อาทิเชน  Rousch and 
Atwater (1992 อางถึงใน  Buttner, Gryskiewicz and Hidore, 1999)  ศึกษาปจจยัสวนบุคคลที่มีผลตอ
การบริหารงานอยางสรางสรรคพบวา  สติปญญา, แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์, ตําแหนงและความเชื่ออํานาจ
ในตน  มีความสัมพันธกับรูปแบบการบรหิารงานอยางความคิดสรางสรรค  และ  Jenkin (1983) พบวา
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และความคิดสรางสรรคมีสัมพันธกันอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 จึงทํา
ใหสามารถสรุปไดวา  แรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์มีผลตอพฤติกรรมสรางสรรค  บุคคลที่มีแรงใจใฝสัมฤทธิ์
สูงจะมีความคดิสรางสรรคสูงดวย  ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะเปนผูที่มีพฤติกรรมการทํางานที่ด ี 
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มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค  ดังนั้นในการศึกษาวจิัยคร้ังนี้  จึงศึกษาปจจัยดานแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์เปน
ปจจัยหนึ่งที่มผีลตอพฤติกรรมสรางสรรค   

4.งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
Rousch and Atwater (1992) ( อางถึงใน  Buttner, Gryskiewicz and Hidore, 1999)  ศึกษา

ปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอการบริหารงานอยางสรางสรรค  กลุมตัวอยางไดแก  กลุมทหารที่ปฏิบัติงาน
ในกองทัพของสหรัฐอเมริกา  ผลการวิจัย  พบวา  สติปญญา, แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ, ตําแหนง  และ
ความเชื่ออํานาจในตน  มีความสัมพันธกับรูปแบบการบริหารงานอยางมีความคิดสรางสรรค 

Scott & Bruce (1994)  ศึกษาวิเคราะหการมีอิทธิพลระหวางปจจัยภาวะผูนํา  ความสมัพนัธ
ในกลุม  เจตคติของบุคคล  และบรรยากาศองคการเชิงสรางสรรคตอพฤติกรรมสรางสรรคโดย
ทําการศึกษากับพนักงานในวิชาชีพตางๆ ไดแก  วิศวกร  นักวิทยาศาสตร  และชางเทคนิคที่ปฏิบัติงาน
อยูในบริษัทของประเทศสหรัฐอเมริกา  จํานวน  172   คน  พบวาเจตคติของบุคคล  และบรรยากาศเชิง
สรางสรรคมีความสัมพันธกับพฤติกรรมสรางสรรคอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

Thornton (1999)  ศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ  เร่ืองบรรยากาศองคการที่สงผลตอความคิด
สรางสรรค  กลุมตัวอยางไดแก  พยาบาลจิตเวช  จํานวน  22     คน  โดยทําการสัมภาษณเชิงลึก  พบวา
บรรยากาศที่มีความจริงใจตอกัน  ใหเวลาในการกอเกิดความคิดสรางสรรค  และบรรยากาศที่ไมมี
ความขัดแยงกันนั้นเปนบรรยากาศที่สงผลใหเกิดความคิดสรางสรรคได 

George & Zhou (2001)  ทําการศึกษาหาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการแบบเปด
กวาง (Openness to experience)  และแบบมีเหตุผล  (Conscientiousness)  กับพฤตกิรรมสรางสรรค
ของพนักงานในบริษัทปโตรเลียมของประเทศสหรัฐอเมริกา  จํานวน 149     คน  พบวาบรรยากาศ
องคการแบบเปดกวางมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมสรางสรรคอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ  0.05    นั่นคือ  พนักงานที่ปฏิบัติงานในองคการที่มีบรรยากาศแบบเปดกวางสูงกจ็ะมีพฤติกรรม
สรางสรรคสูงขึ้นดวย 

สิทธิชัย   วรรณวงศ    )2544     (  ไดศึกษาวิจัยการสงเสริมความสรางสรรคในสถานที่ทํางาน  
โดยศึกษาในนิสิตปริญญาโท  สาขาบริหารธุรกิจ  3     มหาวิทยาลัย  คือ  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  และมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร  โดยเปนนิสิตสาขาบริหารธุรกิจโครงการ
ปริญญาโทภาคค่ํา  จํานวน  267     คน  พบวาสถานที่ทํางานที่นิสิตทํางานอยู  มีสภาพแวดลอมที่ชวย
กระตุนความสรางสรรค  และขณะเดียวกันยังมีสภาพแวดลอมที่เปนปจจัยขัดขวางความสรางสรรค   
และเสนอวาลดทอนปจจัยสภาพแวดลอมที่ขัดขวางความสรางสรรค  จะทําใหพนักงานนําเสนองานที่
มีความสรางสรรคไดมากขึ้นกวานี้ได 

พัชนา   เฮงบริบูรณพงษ  )2545     (  ไดศึกษาความสัมพันธ   ระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  
เจตคติตองานบรรยากาศเชิงสรางสรรคกับพฤติกรรมสรางสรรค  โดยศึกษาในพยาบาลวิชาชีพ
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โรงพยาบาลชุมชน  จํานวน  388     คน  ทําการศึกษาถึงพฤติกรรมสรางสรรคในดานพฤติกรรมดาน
แสวงหาโอกาส  ดานความคิดริเร่ิม  ดานการวิเคราะหขอมูล  ดานการเปนผูนําความคิด  และดานการ
ประยุกตใช  พบวา  พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชนมีพฤติกรรมสรางสรรคอยูระดับปานกลาง 

สุดารัตน   เหลาฉลาด (2547)  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจภายใน  ภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยสภาพแวดลอมในงาน กับพฤติกรรมสรางสรรค โดยศึกษาใน
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  จํานวน 386 คน พบวาพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐมีพฤติกรรมสรางสรรคอยูระดับปานกลาง 

Phelan (2001)    ไดทําการศึกษาการรับรูของผูบริหาร    และผูรวมงาน    จํานวน     360    คน   
โดยศึกษาความสัมพันธระหวางการพัฒนาดานความสามารถ    ในการสรางสรรคที่เกิดขึ้นในงานซึ่ง
เปนผลมาจากความคิดสรางสรรค    ความเชื่อมั่นในตนเอง    และวัฒนธรรมองคการ    ซ่ึงพบวาผล
การศึกษาที่สนับสนุนความสามารถในการสรางสรรค    ไดแกลักษณะวัฒนธรรมองคการที่มีการ
สรางสรรค  ลักษณะการไดรับสิทธิพิเศษที่เกิดความคิดสรางสรรค 

Shin & Zhou (2003)  ไดศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารบริษัท  
จํานวน  46     คน  และพนักงาน  จํานวน  290     คน  ในประเทศเกาหลี  พบวาภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงของผูบริหารบริษัทมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมสรางสรรคของลูกจาง 

Siegel & Kaemmerer (1978)  ไดทําการศึกษาแนวคิดเรื่องบรรยากาศองคการที่สงเสริม
ความคิดสรางสรรคในโรงเรียน  6     แหงจากรัฐโอไฮโอ  สหรัฐอเมริกา  โดยกลุมตัวอยางไดแกครู  
จํานวน  144     คน  และนักเรียนระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย  จํานวน  1,755 คน  แบงเปน  2      กลุม  
คือ  กลุมที่มีการเรียนการสอนแบบสรางสรรค  และแบบดั้งเดิม  เพื่อทดสอบวาบรรยากาศเชิง
สรางสรรคเปนลักษณะที่สงเสริมใหครู  และนักเรียนมีพฤติกรรมสรางสรรค  พบวาโรงเรียนที่มี
บรรยากาศเชิงสรางสรรคทําใหครู  และนักเรียนรับรูวาโรงเรียนมีการสงเสริมใหเกิดความคิด
สรางสรรคมากกวาโรงเรียนที่มีบรรยากาศแบบดั้งเดิม  ซ่ึงการสนับสนุนจะตองประกอบดวยการให
การสนับสนุนความคิดสรางสรรค  เปดโอกาสใหมีการเปลี่ยนแปลงในองคการ  และสงเสริมให
สมาชิกในองคการเกิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการดวย 

 
 
 
 
 
 
 



 30

 
5. กรอบแนวคิดในการวิจัย    
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ปจจัยสวนบุคคล 
 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

ภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของ 
หัวหนาหอผูปวย 

1. การบริหารงานมุงงาน 
2. การบริหารงานมุงคน 
3. การแสดงออกอยางเหมาะสม 

(Davar, 1994) 

สภาพแวดลอมในงาน 
1. งานที่สรางสรรคและทาทาย  
2. การสนับสนุนจากทมีงาน 
3. การมีทรัพยากรที่เพียงพอ   

(Mikdashi,1999) 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
(Mc Clelland, 1985) 

พฤติกรรมสรางสรรค 
 (Kleysen & Street, 2001) 
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บทท่ี 3 

 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
การวิจยัคร้ังนี้เปนการวจิัยเชงิบรรยาย (Descriptive   research)   ในลักษณะของการศึกษาเชิง

สหสัมพันธ (Correlational  study ) เพื่อศึกษาตวัแปรพยากรณ  ซ่ึง ปจจัยสวนบคุคล  ภาวะผูนําเชิง
สรางสรรค   สภาพแวดลอมในงานและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  กับพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาล
วิชาชีพ และตัวแปรพยากรณรวมกนัทํานายพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชพีในโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ มีวิธีดําเนินการวิจัยดังนี้ 

ประชากรและกลุมตัวอยาง  
 ประชากรในการศึกษาวจิัยในครั้งนี้ เปน พยาบาลวิชาชีพระดับปฏบิัติการที่ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ มีทั้งหมด  7 แหง ซ่ึงจําแนกตามภูมภิาคออกเปน  4 ภาค ไดดังนี ้คือ 
ภาคกลาง มีโรงพยาบาล  4 แหงอยูในเขตกรุงเทพมหานคร  2 แหง คือโรงพยาบาลศิริราชและ
โรงพยาบาลรามาธิบดี อยูในเขตปริมณฑล  2 แหง คือโรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรต ิ และ
โรงพยาบาลศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาสยามบรมราชกุมารีฯภาคเหนือ มีโรงพยาบาล 
1  แหง คือ โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม ภาคตะวนัออกเฉียงเหนอืมีโรงพยาบาล    1   แหง คอื 
โรงพยาบาลศรีนครินทร และภาคใตมีโรงพยาบาล  1 แหง คือ โรงพยาบาลสงขลานครินทร โดย
โรงพยาบาลทั้ง  7 แหงมีจํานวนพยาบาลวิชาชีพระดับปฏบิัติการ ที่ปฏิบัติงาน  1 ปขึ้นไปทั้งหมด 6,418 
คน         (สํารวจจากฝายการพยาบาล โรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐ เมื่อวันที่  1   กรกฎาคม 2550) 
 กลุมตัวอยาง 

กลุมตัวอยาง  คือ   พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ  ที่มีประสบการณการปฏิบัติงาน   1  ปขึ้น
ไป  ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ    ซ่ึงการที่เลือกกลุมตัวอยางที่มีประสบการณ
ปฏิบัติงาน  1 ปขึ้นไป  เพราะพยาบาลวิชาชีพที่จบใหมในชวงแรกที่เร่ิมปฏิบัติงานตองมีการหมุนเวียน
การปฏิบัติงานไปทุกหนวยยังไมไดปฏิบัติงานในหอผูปวยใดที่แนนอน      ซ่ึงในการวิจัยคร้ังนี้
ตองการที่จะประเมินระดับความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพ  ในเรื่องภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนา
หอผูปวย    เพราะฉะนั้นจึงตองการกลุมตัวอยางที่เปนพยาบาลวิชาชีพ  ที่ปฏิบัติงานรวมกับหัวหนาหอ
ผูปวยอยางตอเนื่อง  เพื่อที่จะสามารถประเมินภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย  มีการเลือก
กลุมตัวอยางครั้งนี้  ใชการสุมแบบหลายขั้นตอน  (Multi-stage sampling) (ยุวดี  ฦๅชาและคณะ   ,2537) 
มีขั้นตอนดังนี้ 
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1)  สํารวจจํานวนพยาบาลวิชาชีพระดับปฏบิัติการ ที่มีประสบการณการปฏิบัติงาน  1 ปขึ้น
ไปในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ทั้ง  7 แหง จากฝายการพยาบาลของแตละโรงพยาบาลมีทั้งสิ้น 
6,418 คน 

2)  กําหนดขนาดกลุมตวัอยาง โดยคํานวณตามสูตรของ  Taro Yamane  (1970) ที่ระดับ
ความเชื่อมั่น . 95 กลาวคือ กาํหนดใหมีความคลาดเคลื่อนไดเทากับ . 05  

จากสูตร  n = N / 1+N e2      
n  =  ขนาดของกลุมตัวอยาง 
N =   ขนาดของประชากร 
e  =  คาความคลาดเคลื่อนในการสุม 
แทนคา  n = 6418 / 1+ (6418)(.052)  =  406 

จากการคํานวณ ไดขนาดกลุมตัวอยางของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของ
รัฐ จํานวน 406 คน 

3)  สุมกลุมตัวอยางโรงพยาบาลแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage sampling) 
โดยจําแนกตามภาคออกเปน  4 ภาค คือ ภาคกลาง ภาคเหนือ ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื และภาคใต ซ่ึง
ในภาคกลางจะแบงเปนโรงพยาบาลในเขตกรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑล แลวสุมอยางงาย 
(Simple random sampling) ดวยวิธีการจบัฉลากใชอัตราสวน  2 : 1 ในกรณีที่มีโรงพยาบาล  1 แหง  
กําหนดใหใชโรงพยาบาลนั้นเปนกลุมตัวอยาง ผลการสุมเลือกทั้ง  4 ภาคไดโรงพยาบาลที่เปนกลุม
ตัวอยางทั้งสิ้น  5 แหง คือ ภาคกลาง ไดแก โรงพยาบาลศิริราช โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระ
เกียรติ ภาคเหนือ ไดแก โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม  ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ไดแก 
โรงพยาบาลศรีนครินทร และภาคใต ไดแก  โรงพยาบาลสงขลานครินทร 

4) คํานวณขนาดกลุมตัวอยางที่เปนพยาบาลวิชาชีพ ตามสัดสวนประชากรในแตละ
โรงพยาบาลที่สุมได ตามสูตร 

 
ขนาดกลุมตัวอยาง= ขนาดกลุมตัวอยางที่กาํหนด x จํานวนพยาบาลวิชาชีพ (ในแตละโรงพยาบาล) 

      จํานวนพยาบาลวิชาชีพทั้ง  5 โรงพยาบาล   
  ในกรณีที่โรงพยาบาลใดคํานวณกลุมตัวอยางไดนอยกวา  30 คน ไดปรับเพิ่มกลุม
คนตัวอยางใหเปน  30 คน เพื่อใหการกระจายของกลุมตวัอยางเปนโคงปกติ และสามารถเปนตัวแทน
ของประชากรได (ประคอง  กรรณสูต  ,2542  1 1 )  ดังนั้นเมื่อนํามารวมกันจะไดกลุมตัวอยางทั้งสิน้ 
จํานวน 410 คน  

5) เมื่อไดจํานวนกลุมตวัอยางของแตละโรงพยาบาล และผานดานจริยธรรมในแตละแหง
เรียบรอยแลว   ติดตอฝายการพยาบาลของโรงพยาบาลเพื่อดําเนนิการขอเก็บขอมูลแบบสอบถาม 
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จํานวนแผนกที่ใหบริการพยาบาลแกผูปวย ไดแก แผนกผูปวยนอกและฉกุเฉนิ แผนกผูปวยอายรุกรรม 
แผนกผูปวยศลัยกรรม แผนกผูปวยสูตินรีเวชกรรม แผนกผูปวยกุมารเวชกรรม แผนกผูปวยหนัก 
แผนกผูปวยพิเศษ แผนกผูปวยหลังคลอด และแผนกครบตามจํานวนกลุมตัวอยางของแตละ
โรงพยาบาล 

6) กลุมตัวอยางจากประชากรแตละแผนกโดยวิธีการสุมอยางงาย ดวยวิธีการติดตอแผนก
บริการพยาบาลใหแจกแบบสอบถามไปยังกลุมตัวอยางแตละแผนก ใหไดจํานวนตวัอยางครบจํานวน
ของแตละแผนก และครบตามจํานวนของแตละโรงพยาบาล 

  
ตารางที่ 1 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 

ภาค / โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ                        ประชากร       จํานวนตวัอยาง       จํานวน     
                                                                                                              ที่ไดจากการ        ตัวอยางที ่    
                                                                                                                 คํานวณ             ใชจริง   

1.ภาคกลางและปริมณฑล 
โรงพยาบาลรามาธิบดี                                             1,120                       -                       -         
โรงพยาบาลศิริราช                                                  2,220                     178                  178      
โรงพยาบาลศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพฯ            298                        -                       -     
โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรต ิ               255                       26                    30       

2.ภาคเหนือ 
โรงพยาบาลมหาราชนครเชยีงใหม                         1,150                      92                    92       

3.ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
โรงพยาบาลศรีนครินทร                                         730                        58                     58    

4.ภาคใต 
โรงพยาบาลสงขลานครินทร                                   645                       52                     58   

                        รวม                                                      6,418                     406                    410      
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ตารางที่ 2 จํานวนและรอยละของพยาบาลวิชาชีพ จําแนกตามอายุ เพศ สถานภาพสมรส ระดับ     

                    การศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน แผนกทีป่ฏิบัติงาน และรายได (n = 348) 

 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 

           เพศ 

                      ชาย 

                      หญิง 

 

9 

339 

 

2.60 

97.40 

         อายุ 

                 ต่ํากวา 30 ป 

                     30 –  39 ป 

                     40 –  49 ป 

                        50 ปขึ้นไป 

 

118 

122 

82 

26 

 

33.90 

35.10 

23.50 

7.50 

         สถานภาพสมรส 

                      โสด 

                       คู 

                       หมาย /หยา /แยก 

 

225 

116 

7 

 

64.70 

33.30 

2.00 

          ระดับการศึกษา 

                      ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 

                      สูงกวาปริญญาตรี 

 

289 

59 

 

83.00 

17.00 

          ระยะเวลาการปฏิบตัิงาน 

ต่ํากวา 10 ป 

10  –  19 ป 

20 –  29 ป 

30 ปขึ้นไป 

 

163 

113 

54 

18 

 

46.80 

32.50 

15.50 

5.20 
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ตารางที่2 (ตอ) 

 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 

           แผนกที่ปฏิบัตงิาน 

                      ศัลยกรรม 

                      อายุรกรรม 

                      สูตินรีเวช 

                      กุมารเวชกรรม 

                      หอผูปวยหนัก 

                      หองผาตัด /วิสัญญี 

                      หองอุบัติเหตแุละฉุกเฉิน 

                      จักษุ /โสต /ศอ /นาสิก 

                      หอผูปวยพเิศษ 

                      ผูปวยนอก 

                      อ่ืนๆ  

 

48 

44 

33 

32 

22 

29 

8 

13 

33 

29 

57 

 

13.80 

12.60 

9.50 

9.20 

6.30 

8.30 

2.30 

3.70 

9.50 

8.30 

16.50 

         รายได 

                 ต่ํากวา 10,000 บาท 

                     10,000 –  20,000 บาท 

                     20,001 –  30,000 บาท 

                       สูงกวา 30,000 บาท 

 

17 

197 

105 

29 

 

4.90 

56.60 

30.20 

8.30 
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เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้เปนแบบสอบถาม  ซ่ึงผูวิจัยปรับปรุงมาจากเครื่องมือวิจัยของ

ผูอ่ืน  มีดังนี้ คือ ปจจัยสวนบุคคล  ภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย  สภาพแวดลอมใน
งาน     แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ  และพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพ  เปนแบบสอบถาม  1 ชุด  
ประกอบดวย  5 ตอนคือ 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคล 
ตอนที่ 2 แบบสอบถามภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย 
ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในงาน 
ตอนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใฝสัมฤทธิ์ 
ตอนที่ 5 แบบสอบถาม พฤติกรรมสรางสรรค 
การสรางเครื่องมือและลักษณะเครื่องมือ   
ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล  ไดแก ระยะการปฏิบัติงาน 
ตอนที ่ 2 แบบสอบถามภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวยดัดแปลง แบบสอบถาม

จากงานวิจยัของ   กฤติยา   เหงนาเลน (2545)  ซ่ึงใช   แนวคิดของ Davar (1994)  จํานวน 20 ขอดังนี้ 
ดานการบริหารแบบมุงงาน      จํานวน 6  ขอ 
ดานการบริหารแบบมุงคน        จํานวน 7  ขอ 
ดานการแสดงออกที่เหมาะสม  จํานวน 7  ขอ 
ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตรประมาณคา  5  ระดับ  ใหผูตอบแบบสอบถาม เลือกตอบ 5 

ระดับ  โดยกําหนดใหเลือกตอบไดคําตอบเดียว  ไดแก 
5   หมายถึง         ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
4 หมายถึง         ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานมาก  
3 หมายถึง         ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานปานกลาง  
2 หมายถึง         ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานนอย  
1     หมายถึง          ขอความนั้นไมตรงกับความคิดเหน็ของทานเลย        

การแปลผลคะแนนจากคะแนนรวมทกุดาน  มาหาคาเฉลี่ย  และมเีกณฑในการแปลผลเปน 5 
ระดับ ดังนี้ (ประคอง  กรรณสูต, 2538) 

คะแนนเฉลี่ย                                                การแปลความหมาย 
4.50-5.00                            หัวหนาหอผูปวยมภีาวะผูนําสรางสรรคอยูในระดบัสูงมาก                  
3.50-4.49 หัวหนาหอผูปวยมภีาวะผูนําสรางสรรคอยูในระดบัสูง 
2.50-3.49 หัวหนาหอผูปวยมภีาวะผูนําสรางสรรคอยูในระดบัปานกลาง 
1.50-2.49                            หัวหนาหอผูปวยมภีาวะผูนําสรางสรรคอยูในระดบัต่ํา 
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1.00-1.49                            หัวหนาหอผูปวยมภีาวะผูนําสรางสรรคอยูในระดบัต่ํามาก 
ตอนที่ 3 แบบสอบถามสภาพแวดลอมในงาน  ปรับมาจากแบบสอบถามของ สุดารัตน  เหลา

ฉลาด (2547)  ตามแนวคิดของ Mikdashi (1999)  เนื้อหาของแบบสอบถามประกอบดวย 3 ดานคือ 1)
งานที่สรางสรรคและทาทาย 2)การสนับสนุนจากทมีงาน 3)การมีทรัพยากรที่เพยีงพอ  ประกอบดวย
ขอคําถามจํานวน 15 ขอ ดังนี้  

  ดานงานที่สรางสรรคและทาทาย  จํานวน  5 ขอ 
  ดานการสนับสนุนจากทีมงาน   จํานวน  6 ขอ 
  ดานการมีทรัพยากรที่เพยีงพอ                       จํานวน 4 ขอ                                                                
ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating  scale)  5  ระดับ ขอคําถามมี

ลักษณะเชิงบวกทั้งหมด  โดยมีเกณฑการใหคะแนนมีดังนี้ 
 5   หมายถึง         ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด(76-100%) 
 4 หมายถึง         ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานมาก (51-75%) 
3 หมายถึง         ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานปานกลาง (26-50%) 
2 หมายถึง         ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานนอย (1-25%) 
1        หมายถงึ         ขอความนั้นไมตรงกบัความคิดเหน็ของทานเลย (0%) 
การแปลผลคะแนนแตละดานจากการตอบแบบวัด  มาหาคาเฉลี่ย  และมีเกณฑในการแปลผล

เปน 5 ระดับ ดังนี้ (ประคอง  กรรณสูต, 2538) 
คะแนนเฉลี่ย                                                การแปลความหมาย 
4.50-5.00                 พยาบาลวิชาชีพรับรูถึงสภาพแวดลอมในงานวาอยูในระดบัดีมาก                  
3.50-4.49                 พยาบาลวิชาชีพรับรูถึงสภาพแวดลอมในงานวาอยูในระดบัดี  
2.50-3.49                 พยาบาลวิชาชีพรับรูถึงสภาพแวดลอมในงานวาอยูในระดบัปาน   กลาง 
1.50-2.49                 พยาบาลวิชาชีพรับรูถึงสภาพแวดลอมในงานวาอยูในระดบั ต่ํา    
1.00-1.49                 พยาบาลวิชาชีพรับรูถึงสภาพแวดลอมในงานวาอยูในระดบัต่ํามาก 
ตอนที่  4  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  ใชแบบสอบถามของ ศิริลักษณ  กุลลวะนิธิวัฒน (2545)  ตาม

แนวคดิของ McClleland (1985) ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 11 ขอ  ขอคําถามทุกขอเปนคําถามเชิง
บวกทั้งหมด  ลักษณะขอคําถามเปนมาตรประมาณคาแบบลิเกิรต (Likert scale) ดังนี้ 

เห็นดวยอยางยิ่ง   หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด(76-    100%) 
เห็นดวย                หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานมาก (51-75%) 
ไมแนใจ                หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานปานกลาง (26-50%) 
ไมเห็นดวย            หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานนอย (1-25%) 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง  ขอความนั้นไมตรงกับความคิดเห็นของทานเลย (0%) 
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ในทุกขอคําถามเปนขอความที่มีความหมายทางบวก  ซ่ึงมีเกณฑการใหคะแนนในแตละขอ
คําถามดังนี้ 

เห็นดวยอยางยิ่ง    ให  5  คะแนน 
เห็นดวย     ให  4  คะแนน 
เห็นดวยปานกลาง    ให  3  คะแนน 

          เห็นดวยนอย    ให  2  คะแนน 
ไมเห็นดวยเลย    ให  1  คะแนน 
การแปลความหมายของคะแนน   เกณฑการแปลผลคาคะแนนเฉลี่ยของแบบสอบถาม

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของพยาบาลวิชาชีพแบงเปน 5 ระดับ (ประคอง กรรณสูต, 2542 : 108) ดังนี้ 
คะแนนเฉลี่ย                                                การแปลความหมาย 
4.50 - 5.00               พยาบาลวิชาชีพมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์อยูในระดับสูงมากที่สุด                                       
3.50 - 4.49               พยาบาลวิชาชีพมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์อยูในระดับสูงมาก                                               

 2.50 - 3.49               พยาบาลวิชาชีพมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์อยูในระดับปานกลาง                                           
 1.50 - 2.49               พยาบาลวิชาชีพมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์อยูในระดับนอย                                                    
1.00 - 1.49               พยาบาลวิชาชีพมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์อยูในระดับสูงนอยที่สุด                                        
ตอนที่ 5  แบบสอบถามพฤติกรรมสรางสรรค  ผูวิจัยนาํแบบสอบถามของ  สุดารัตน เหลา

ฉลาด (2545) ตามแนวคิดของ Kleysen & Street (2001) แบบสอบถามนี้ผานการตรวจสอบความตรง
ของเนื้อหา ผูวิจัยไดปรับบางขอคําถามใหเขากับบริบทการแสดงพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาล
วิชาชีพของโรงพยาบาลโรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐ ซ่ึงประกอบดวยขอคําถาม 12 ขอ   
แบบสอบถามพฤติกรรมสรางสรรค  มาใชกับกลุมตัวอยาง     โดยแบบสอบถามดังกลาวเปนแบบลิ
เกิรต (Likert scale)  5  ระดับ ขอคําถามมีลักษณะเชิงบวกทั้งหมด  โดยมีเกณฑการใหคะแนนมีดงันี ้

เปนจริงที่สุด   หมายถึง  ขอความนั้นเปนจริงที่สุดสําหรับทาน ( 76-100%) 
เปนจริง          หมายถึง   ขอความนั้นเปนจริงบางสวน (51-75%) 
ไมแนใจ               หมายถึง  ทานไมแนใจวาขอความนั้นเปนจริงหรอืไมเปนจริง (26-50%) 
ไมเปนจริง           หมายถึง  ขอความนั้นไมเปนจริง (1- 25%) 
ไมเปนจริงที่สุด    หมายถึง  ขอความนั้นไมเปนจริงที่สุด ( 0%)     
ในทุกขอคําถามเปนขอความที่มีความหมายทางบวก  ซ่ึงมีเกณฑการใหคะแนนในแตละขอ

คําถามดังนี้  
         เปนจริงที่สุด  ให 5   คะแนน 

เปนจริง ให 4   คะแนน 
ไมแนใจ ให 3   คะแนน 
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ไมเปนจริง ให 2   คะแนน 
ไมเปนจริงที่สุด ให 1   คะแนน 

 การแปลความหมายของคะแนน   เกณฑการแปลผลคาคะแนนเฉลี่ยของแบบสอบถาม
พฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพแบงเปน 5 ระดับ (ประคอง กรรณสูต, 2542 : 108) ดังนี้ 

คะแนนเฉลี่ย                                                การแปลความหมาย 
4.50 – 5.00      พยาบาลวิชาชีพรับรูถึงพฤติกรรมสรางสรรคอยูในระดับสูงมาก              
3.50 – 4.49     พยาบาลวิชาชีพรับรูถึงพฤติกรรมสรางสรรคอยูในระดับสูง                                                     
2.50 – 3.49     พยาบาลวิชาชีพรับรูถึงพฤติกรรมสรางสรรคอยูในระดับปานกลาง                                          
1.50– 2.49      พยาบาลวิชาชีพรับรูถึงพฤติกรรมสรางสรรคอยูในระดับต่ํา                                                     
1.00- 1.49      พยาบาลวิชาชีพรับรูถึงพฤติกรรมสรางสรรคอยูในระดับต่ํามาก       
การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
1. การหาความตรงของเนื้อหา (Content  validity)  โดยผูวจิัยนําแบบสอบถามทั้งหมด เสนอ

อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ  เพื่อตรวจสอบแลวนําเสนอผูทรงคุณวฒุิที่มีความเชี่ยวชาญดานวิชาการ  
ดานการบริหารทางการพยาบาล  ในสถาบันการศึกษาและโรงพยาบาล  จํานวน 5 คน พิจารณา
ตรวจสอบความตรงของเนื้อหา  ประกอบดวย  ความถูกตองเหมาะสมของภาษา  ความสอดคลองกับ
วัตถุประสงค  ความครอบคลุมในเนือ้หาที่ศึกษาแลวนําขอเสนอแนะทีไ่ดมาปรับปรุงแกไขรวมกับ
อาจารยที่ปรึกษา  โดยถือเกณฑ Content  Validity Index : CVI =  .80 ขึ้นไป  ซ่ึงกําหนดระดับการ
แสดงความคิดเห็นเปน 4 ระดับ  โดยแตละระดับมีความหมายดังนี้  

1   หมายถึง  คาํถามไมสอดคลองกับนิยามเลย 
2   หมายถึง  คาํถามจําเปนตองไดรับการพจิารณาทบทวนและปรับปรงุอยางมากจึง

สอดคลองกับคํานิยาม 
3  หมายถึง  คาํถามจําเปนตองไดรับการพจิารณาทบทวนและปรับปรงุเล็กนอยจึง

สอดคลองกับนิยาม 
4  หมายถึง  คาํถามสอดคลองกับคํานิยาม                                                                                                 

โดยคํานวณจากสูตร (Polit  and  Hungler, 1999) ดังนี ้
 CVI =  จํานวนคําถามที่ผูเชี่ยวชาญทุกคนใหความคดิเหน็ในระดับ 3 และ 4  
    จํานวนคําถามทั้งหมด 

จากการรวบรวมขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิทั้ง 5 คน  พบวา จํานวนขอคําถามที่
ผูทรงคุณวุฒิใหความคิดเห็นในระดบั 3 และ 4  ของแบบสอบถามพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาล
วิชาชีพ   แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  แบบสอบถามสภาพแวดลอมในงาน  และแบบสอบถาม
ภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย  ไดคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา (CVI) เทากับ .89,1,.92 
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และ,.83 ตามลําดับ ผูวิจัยนาํแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ  และ
เสนอใหอาจารยที่ปรึกษาวทิยานิพนธพิจารณาความเหน็ชอบอีกครั้ง  เพื่อความสมบูรณของเครื่องมือ  
โดยมีการปรับปรุงแกไขขอคําถามดังตอไปนี้ 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ  มีขอคําถามทั้งหมด 5 ขอ 
ผูทรงคุณวุฒิแนะนําใหระบุรายไดตอเดือนเปนจํานวนเงนิ    
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพ 
  คงเดิม     6    ขอ 
  ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา                     6    ขอ 
  รวมมีขอคําถาม    12  ขอ 
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
  คงเดิม     5    ขอ 
  ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา     4    ขอ 
  ตัดขอคําถาม    2    ขอ 
  รวมมีขอคําถาม                                             9    ขอ 
 ตอนที่ 4 แบบสอบถามสภาพแวดลอมในงาน 
  คงเดิม     4   ขอ 
  ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา               8   ขอ 
  ปรับปรุงการใชภาษา   3   ขอ 
  รวมมีขอคําถาม    15  ขอ 
 ตอนที่ 5 แบบสอบถามภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย 
  คงเดิม                  9   ขอ 
  ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา        6   ขอ 
  ตัดขอคําถาม                                                 3    ขอ 
  เพิ่มเติมขอคําถาม                 3    ขอ 
  รวมมีขอคําถาม                18   ขอ   

หลังจากนัน้ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามทั้งหมด พรอมโครงรางวิทยานิพนธ  เสนอตอ
ผูอํานวยการโรงพยาบาลจุฬาลงกรณ  เพือ่ขออนุมัติทดลองใชเครื่องมือ  และเสนอตอคณะกรรมการ
พิจารณาและควบคุมการวจิัยในคน  เพื่อขออนุมัติเก็บขอมูล      ซ่ึงคณะกรรมการพิจารณาและควบคุม
การวิจยัในคนมีมติใหใชแบบสอบถามนี้ได  เมื่อวันที่    16     มิถุนายน  2551 
 2. การหาความเที่ยงของเครือ่งมือ (Reliability) โดยผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ผานการแกไข
ปรับปรุงไปทดลองใช (Try  out)  กับพยาบาลวิชาชีพทีม่ีลักษณะคลายคลึงกับกลุมตัวอยางทีจ่ะศกึษา
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ในครั้งนี้  ไดแกพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลจุฬาลงกรณ  จํานวน 30 คน แลวนําขอมูลที่ไดมา
วิเคราะหหาคาความเที่ยง  โดยคํานวณหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s  
coefficient  alpha)   ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพ  
เทากับ .92  คาความเที่ยงของ แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  เทากับ .92  คาความเที่ยงของ
แบบสอบถามสภาพแวดลอมในงาน   เทากับ.87  และไดคาความเทีย่งของแบบสอบถามภาวะผูนําเชิง
สรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย  เทากับ .94 และมีการปรบัปรุง  แกไขขอคําถามดังตอไปนี ้
 ตอนที่ 1   แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลวชิาชีพ  คงเดิม รวมมีจํานวน 7 ขอ 
 ตอนที่ 2   แบบสอบถามพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพ 
   คงเดิม     12   ขอ 
   รวมมีขอคําถาม    12   ขอ 
 ตอนที่ 3   แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
   คงเดิม     9    ขอ 
   รวมมีขอคําถาม     9    ขอ 
 ตอนที่ 4   แบบสอบถามสภาพแวดลอมในงาน 
   คงเดิม     15   ขอ 
   รวมมีขอคําถาม    15   ขอ 
 ตอนที่ 5   แบบสอบถามภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย 
   คงเดิม     18   ขอ 
   รวมมีขอคําถาม    18   ขอ 
 จากนั้นนําแบบสอบถามไปเก็บขอมูลกับกลุมตัวอยางจรงิ   แลวมาหาคาความเที่ยงอีกครั้ง
ดวยวิธีเดยีวกนั  ไดคาความเที่ยงดังตารางที่ 3 
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ตารางที่ 3  คาความเที่ยงของแบบสอบถามภาวะผูนาํเชิงสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย  
แบบสอบถามสภาพแวดลอมในงาน แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และแบบสอบถามพฤติกรรม
สรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพ 
  

                                   คาความเที่ยงของแบบสอบถาม  
แบบสอบถาม                 ทดลองใช             เก็บขอมูลจริง 

                                                                                                (n=30)                          (n= 348   )                                 

ภาวะผูนาํเชิงสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย                    .94                               .97 
การบริหารงานแบบมุงงาน                                           .84                               .92 
การบริหารงานแบบมุงคน                                            .87                               .92 
การแสดงออกอยางเหมาะสม                                       .92                               .95 

สภาพแวดลอมในงาน                                                         .87                               .90 
งานที่สรางสรรคและทาทาย                                        .92                               .90 
การสนับสนุนจากทีมงาน                                            .81                               .90 
การมีทรัพยากรที่เพียงพอ                                            .85                               .86 

แรงจูงใจใฝสมัฤทธิ์                                                             .92                              .92 
พฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพ                         .92                              .93 

 
การเก็บรวบรวมขอมูล   มีขั้นตอนดังนี้ 

 ผูวิจัยขอหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตร   จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  สงถึงผูอํานวยการ
โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ   เพื่อขออนุมัติในการทดลองใชเครื่องมือ   พรอมทั้งสงโครงรางวิทยานิพนธ
และแนบแบบสอบถามใหคณะกรรมการพิจารณาจํานวน 1   ชุด  ตั้งแตวันที่  9 มิถุนายน  2551  และ
ไดรับการอนุมัติใหทดลองใชเครื่องมือวิจัย เมี่อวันที่   4     กรกฎาคม  2551  สวนขั้นตอนในการเก็บ
รวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางจริง   มีการดําเนินการ  ดังนี้ 
 1.  ผูวิจัยขอหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย   สงถึงผูอํานวยการ
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐทั้ง  5  แหง  เพื่อขออนุมัติเก็บขอมูล  พรอมทั้งสงโครงราง
วิทยานิพนธ   และแบบสอบถามใหคณะกรรมการจริยธรรมในมนุษยของแตละมหาวิทยาลัย   เพื่อ
ตรวจและพิจารณาใหแกคณะกรรมการจริยธรรมการทําวิจัยในมนุษย   ของคณะแพทยศาสตรของแต
ละมหาวิทยาลัย  โดยนําสงเอกสารทางไปรษณียดวนพิเศษ (EMS) หลังจากนั้น  3  วัน  ผูวิจัยโทรศัพท
ติดตามประสานงานกับเจาหนาที่ธุรการของแตละมหาวิทยาลัย   เพื่อสอบถามความถูกตอง  ครบถวน
ของเอกสารในการขอรับการพิจารณาจริยธรรมในมนุษย   และผูวิจัยโทรศัพทติดตามผลการพิจารณา
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จริยธรรมในมนุษยเปนระยะๆ   ซ่ึงในแตละโรงพยาบาลใชเวลาพิจารณาแตกตางกัน  คือ  ตั้งแต  2- 6 
สัปดาห   และไดรับอนุมัติใหเก็บขอมูลในแตละโรงพยาบาล  ดังนี้ 

1.1 โรงพยาบาลศิริราช   สงเอกสารขอรับการพิจารณา  วันที่  5  มิถุนายน  2551 
                      ไดรับอนุมัติใหเก็บขอมูล    วันที่     5    สิงหาคม    2551  

1.2 โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกยีรติ สงเอกสารขอรับการพิจารณา  วนัที่  5 
มิถุนายน  2551 ไดรับอนุมัตใิหเก็บขอมูล    วันที่      2      กรกฎาคม     2551 

                             1.3 โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม  สงเอกสารขอรับการพิจารณา  วันที่  5  
มิถุนายน  2551  ไดรับอนุมัติใหเก็บขอมูล    วันที่    6    สิงหาคม     2551 

1.4  โรงพยาบาลศรีนครินทร   สงเอกสารขอรับการพิจารณา  วันที่  5  มิถุนายน  2551 
ไดรับอนุมัติใหเก็บขอมูล     วันที่   19     มิถุนายน    2551 

1.5  โรงพยาบาลสงขลานครินทร  สงเอกสารขอรับการพิจารณา  วันที่ 5 มิถุนายา 
2551  ไดรับอนุมัติใหเก็บขอมูล   วันที่     1     กรกฎาคม    2551    

2.  ลงหมายเลขรหัสแบบสอบถามทุกฉบับ   จัดทําบัญชีแบบสอบถามเพื่อเตรียมสงแตละ
โรงพยาบาล  เพื่อสะดวกตอการสงและเกบ็แบบสอบถามคืน  
 3. เมื่อไดรับอนุญาตใหเก็บรวบรวมขอมูล  ผูวิจัยประสานงานกับฝายการพยาบาลของแตละ
โรงพยาบาล   เพื่อช้ีแจงวัตถุประสงคการทําวิจยัและรายละเอียดในการดําเนินการวจิัย   และการเก็บ
รวบรวมขอมลู  และมอบแบบสอบถามใหแกผูประสานงานของฝายการพยาบาล  ตามจํานวนกลุม
ตัวอยางที่คํานวณไวตามสัดสวนของทุกโรงพยาบาล  เปนผูแจกแบบสอบถามใหกลุมตัวอยางตามที่
คํานวณได  
 4. สําหรับโรงพยาบาลในกรุงเทพมหานคร  ผูวิจัยนําแบบสอบถามแยกใสซองสีน้ําตาลเปน
ชุดๆ  และผูวิจยัจะเปนผูที่สงและเก็บแบบสอบถามจากกลุมตัวอยางดวยตนเองตามวนัที่นัดหมาย  

5. สําหรับโรงพยาบาลในสวนภูมิภาค  ผูวิจัยนําแบบสอบถามแยกใสซองสีน้ําตาลเปนชุดๆ
แลวสงฝายการพยาบาล และนําสงไปรษณียดวนพิเศษ (EMS) ไปใหผูประสานงานของฝายการ
พยาบาล  โทรศัพทติดตอกบัผูประสานงานของแตละโรงพยาบาลเพื่อขอความอนุเคราะหในการแจก
แบบสอบถาม   ผูตอบแบบสอบถามจะไดรับการชี้แจงการพิทักษสิทธิ  และคําตอบในแบบสอบถาม
ทั้งหมดจะไมมีการเปดเผยใหเกิดผลเสียหายทั้งในดานสวนตวัและองคการ    การนําเสนอจะนําเสนอ
ในภาพรวมของกลุมตัวอยางประชากร  และขอมูลที่ไดจะใชประโยชนเฉพาะการวจิัยเทานัน้  และได
ขอความอนุเคราะหในการสงแบบสอบถามกลับคืนโดยการกําหนดระยะเวลาในการสงแบบสอบถาม
กลับคืนภายใน 2 สัปดาหหลังจากสงแบบสอบถามใหกลุมตัวอยาง 
 6.ใชเวลาเก็บขอมูลตั้งแตวันที่      2     กรกฎาคม  2551  ถึงวันที่   8   กันยายน 2551 
แบบสอบถามที่แจกไป 410  ชุด มีการโทรศัพทติดตามเปนระยะๆ ไดรับคืน 360  ชุด  ตรวจสอบความ
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สมบูรณของขอมูลในแบบสอบถาม   พบวามีความสมบรูณสามารถนํามาใชวิเคราะหขอมูลไดจํานวน 
348  ชุด คิดเปนรอยละ 85 ของแบบสอบถามที่สงไปทั้งหมด   แลวนําขอมลูที่ไดมาวิเคราะห
ผลการวิจัยตอไป  
 การวิเคราะหขอมูล 

ผูวิจัยนําขอมูลทั้งหมดที่เก็บรวบรวมไดจากกลุมตัวอยางมาวิเคราะหสถิติ   โดยใชสถิติ
วเิคราะหขอมูลดังนี้ 

1. วิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง    ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  โดยใช
สถิติการแจกแจงความถี่  และหาคารอยละ 

2. วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับ    พฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพ  ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์   ภาวะผูนําสรางสรรค     สถาพแวดลอมในงาน  วิเคราะหโดยใชสถิติ
คาเฉลี่ย( Mean )   และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ( Standard  deviation ) 

3. วิเคราะหความสัมพันธ ของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์   ภาวะผูนําสรางสรรค     และ 
สภาพแวดลอมในงาน  กับพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพ   โดยใชคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธของเพียรสัน   และทดสอบนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

เกณฑเปรียบเทียบระดับความสัมพันธของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสันมีดังนี้ 
(ประคอง  กรรณสูต,2542) 

                                   การแปลผล 
คา  r > 0.70                                                        มีความสัมพันธในระดับสูง 
คา r ระหวาง 0.30- 0.70                                     มีความสัมพันธในระดบัปานกลาง 
คา r < 0.30                                                         มีความสัมพันธในระดับต่ํา 

สวนเครื่องหมาย +  หรือ -  แสดงถึงความสัมพันธดังนี้  
ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนบวกหมายถึงตัวแปรทั้งสองตัวมีลักษณะเพิ่มหรือลดตามกัน 
ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบหมายถึงตัวแปรทั้งสองตัวมีลักษณะเพิ่มหรือลดตรงกันขามกัน   

4. วิ เคราะห เพื่อสรางสมการพยากรณพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพ  
โรงพยาบาลของรัฐ  จาก   แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์   ภาวะผูนําสรางสรรค    และสภาพแวดลอมในงาน 
โดยใชสถิติถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรเปนขั้นตอน (Stepwised  multiple  regression  analysis)    
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ.05  ดังนี้   

ตรวจสอบขอตกลงเบื้องตนในการวิเคราะหถดถอย 
คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ(R)  ระหวางตัวแปรพยากรณกับตัวแปรเกณฑ 
ทดสอบความมีนัยสําคัญของคา สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ    โดยสถิติการทดสอบรวม

เอฟ  ( Overall  F – test  Statistic ) 
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คํานวณหาคาสัมประสิทธิ์ ถดถอยของตัวแปรพยากรณ (b) ในรูปคะแนนดิบ 
ทดสอบคา  t   เพื่อทดสอบคา  b ของตัวแปรพยากรณแตละตัววาสงผลตัวแปรเกณฑหรือไม  

และหาคาคงที่ของสมการพยากรณ  สรางสมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ (b)  และคะแนนมาตรฐาน 
(Beta) 
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บทท่ี 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

การวิจยัคร้ังนี ้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ภาวะ
ผูนําเชิงสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย สภาพแวดลอมในงาน และแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์ กับ
พฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และสรางสมการพยากรณ
พฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ จากระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน ภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย สภาพแวดลอมในงาน และแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ ผูวิจัยจึงนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตามลําดับ ดังนี ้

ตอนที่  1  การวิเคราะหปจจัยสวนบุคคล 

ตอนที่  2   การวิเคราะหพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพ ภาวะผูนําเชิงสรางสรรค
ของหัวหนาหอผูปวย สภาพแวดลอมในงาน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  

ตอนที่  3   การวิเคราะหความสัมพันธระหวาง ระยะเวลาการปฏบิัติงาน ภาวะผูนําเชิง
สรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย สภาพแวดลอมในงาน และแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์ กับพฤติกรรม
สรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ 

ตอนที่ 4 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวาง ระยะเวลาการปฏบิัติงาน ภาวะผูนําเชิง
สรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย สภาพแวดลอมในงาน และแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์ กับพฤติกรรม
สรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และการสรางสมการพยากรณ
พฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพ 
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ตอนที่  1 การวิเคราะหปจจัยสวนบุคคล 

ตารางที่ 4 จํานวนและรอยละของพยาบาลวิชาชีพ จําแนกตามอายุ  เพศ   ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

 (n = 348) 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 

          ระยะเวลาการปฏิบตัิงาน 

ต่ํากวา 5 ป 

6  –  1 0 ป 

11  –15 ป 

16- 20 ป 

20 ปขึ้นไป 

 

122 

153 

35 

26 

  12 

 

35.00 

44.00 

10.00 

7.50 

3.50 

 

จากตารางที่ 4 พบวา พยาบาลวิชาชีพที่เปนกลุมตัวอยาง ระยะเวลาในการปฏิบัติงานใน
ตําแหนงพยาบาลวิชาชีพเปนระยะเวลา  6 – 10 ป มีจํานวนมากทีสุ่ด (รอยละ 44.00)  รองลงมา 
ระยะเวลาต่ํากวา 5  ป  (รอยละ 35.00 ) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 48

ตอนที่ 2 การวิเคราะหพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพ ภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของหัวหนา        
หอผูปวย สภาพแวดลอมในงาน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  

ตารางที่ 5 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพ 
จําแนกเปนรายขอ (n = 348) 

 

พฤติกรรมสรางสรรค 
  X   S.D. ระดับ 

สนับสนุนใหผูรวมงานมีสวนรวมในการพฒันางาน 4.13 .69 สูง 
หาโอกาสเรียนรูส่ิงใหมๆ เพื่อนําไปใชในการพัฒนางาน 4.07 .66 สูง 
สนใจคนควาหาแหลงขอมลูใหมๆ ที่สงเสริมใหเกิดแนวคิดเพื่อนํามา
แกปญหาในงาน 

 
4.01 

 
.70 

 
สูง 

สนับสนุนใหผูรวมงานคนหานวตักรรมใหมๆ ในวงการวิชาชีพ
พยาบาล มาใชในการปฏิบัติงาน 

 
4.01 

 
.81 

 
สูง 

นําแนวคิดที่ไดจากการประชุมวิชาการมาทดลองใชในการปฏิบัติงาน 3.98 .70 สูง 
สงเสริมใหผูรวมงานอื่นเหน็ความสําคัญของความคิดสรางสรรค  3.96 .77 สูง 
ติดตามความกาวหนาของวิทยาการเพื่อหาแนวทางในการพัฒนางาน 3.88 .71 สูง 
ชักชวนใหผูรวมงานเขาประชุมวิชาการเพือ่ศึกษาความกาวหนาของ
วิชาชีพ 

 
3.88 

 
.78 

 
สูง 

คิดวิธีการใหมๆ  มาบูรณาการกับแนวคิดเดมิเพื่อใหการปฏิบัติงานดี
ยิ่งขึ้น  

3.71 .78 สูง 

คนหาวิธีการปฏิบัติงานจากบทความและผลการวิจยัมาใชใน
หนวยงาน 

3.61 .82 สูง 

นําวิธีการที่ไดจากบทความหรือวิจยัมาทดลองใชในการปฏิบัติงาน 3.61 .86 สูง 
นําวัสดุอุปกรณที่ใชแลวมาประดิษฐเปนเครื่องมือใชใหมได 3.32 .88 ปานกลาง 

รวม 
3.85 .58 สูง 

 
 

 จากตารางที่ 5 พบวาพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพ อยูในระดับดี ( X= 3.85 ) 
เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา พฤติกรรมเกือบทุกรายการอยูในระดับสูง ยกเวน 1 รายการที่อยูใน
ระดับปานกลางคือการนําวัสดุอุปกรณทีใ่ชแลวมาประดิษฐเปนเครื่องมอืใชใหมได และพบวาการ
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สนับสนุนใหผูรวมงานมีสวนรวมในการพฒันางาน มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X =  4.13 ) รองลงมา คือ การ
หาโอกาสเรียนรูส่ิงใหมๆ เพื่อนําไปใชในการพัฒนางาน และการสนใจคนควาหาแหลงขอมูลใหมๆ 
ที่สงเสริมใหเกิดแนวคิดเพื่อนํามาแกปญหาในงาน กบัการสนับสนุนใหผูรวมงานคนหานวัตกรรม

ใหมๆ ในวงการวิชาชีพพยาบาล มาใชในการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยเทากัน ( X = 4.07 และ  4.01 
ตามลําดับ )  
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ตารางที่ 6 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผูนาํเชงิสรางสรรคของหวัหนาหอผูปวย     
จําแนกเปนรายดาน (n = 348) 

 

ภาวะผูนาํเชิงสรางสรรค 
    X   S.D. ระดับ 

  ดานการบริหารงานแบบมุงงาน 4.11 .66 สูง 
  ดานการบริหารงานแบบมุงคน 4.05 .74 สูง 
  ดานการแสดงออกอยางเหมาะสม 4.02 .79 สูง 
                                                      รวม 4.06 .69 สูง 

 

จากตารางที่ 3 พบวา ภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย อยูในระดบัสูง ( X = 
4.06 ) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ภาวะผูนําเชิงสรางสรรคทุกดานอยูในระดับสูงโดยดานการ

บริหารงานแบบมุงงาน มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 4.11 ) รองลงมา คือ ดานการบริหารงานแบบมุงคน 

และดานการแสดงออกอยางเหมาะสม ( X = 4.05 และ 4.02 ตามลําดับ )  
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ตารางที่ 7 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับสภาพแวดลอมในงาน จําแนกเปนรายดาน    
        (n = 348) 
 

สภาพแวดลอมในงาน       X   S.D. ระดับ 

 ดานงานที่สรางสรรคและทาทาย 4.54 .49 ดี 

 ดานการสนับสนุนจากทีมงาน 4.13 .57 ดี 

 ดานการมีทรัพยากรที่เพยีงพอ 3.73 .68 ดี 

                                               รวม 4.16 .45 ดี 

 
 

จากตารางที่ 7 พบวา สภาพแวดลอมในงานตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพอยูในระดับดี 

( X = 4.16) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา สภาพแวดลอมในงานทุกดานอยูในระดับดี โดยดาน   

งานที่สรางสรรคและทาทาย มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 4.54) รองลงมา คือ การสนับสนุนจากทีมงาน 

และการมีทรัพยากรที่เพียงพอ ( X = 4.13 และ 3.73 ตามลําดับ) 
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ตารางที่ 8 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ จําแนกเปนรายขอ         
  (n = 348) 

 

แรงจูงใจใฝสมัฤทธิ์ 
    X   S.D. ระดับ 

การพยายามทาํงานใหสําเร็จไดดวยตนเอง 4.40 .58 สูง 
การยอมรับผลที่เกิดจากการปฏิบัติงานของตนเอง ไมวาจะเปนผล 

ดานดหีรือดานลบ 
 

4.34 
 

.60 
 

สูง 
การพยายามปรับปรุงการทํางานใหบรรลุเปาหมายในครั้งตอไป ถาไม
ประสบความสําเร็จในการทํางานครั้งนี้ 

 
4.30 

 
.57 

 
สูง 

ความชอบทํางานที่สามารถคิดและตดัสินใจไดดวยตนเอง 4.29 .59 สูง 
ความสามารถกําหนดเปาหมายในงานที่ทําแตละเรื่องเหมาะสมกับ

ความสามารถของตนเอง 
 

4.15 
 

.59 
 

สูง 
การมีความมานะพากเพยีรทาํในสิ่งที่ทาทายความสามารถ 4.14 .64 สูง 
การทุมเทพยายามทํางานใหมจนสําเร็จ แมวาจะลมเหลวในงานที่ทํา 4.12 .66 สูง 
ความเชื่อวาตนเองสามารถทํางานที่ยากไดสําเร็จ 4.10 .68 สูง 
ความไมยอทอตอการทํางานที่ยากหรือซับซอน แตกลับมุงมั่นที่จะทํา

ใหสําเร็จ 
 

4.04 
 

.68 
 

สูง 
                                                                                  รวม 4.21 .49 สูง 

 
 จากตารางที่ 8 พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของ

รัฐ อยูในระดับสูง ( X = 4.21 ) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ทุกรายการอยูใน

ระดับสูง โดยการพยายามทํางานใหสําเร็จไดดวยตนเอง มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 4.40 ) รองลงมา คือ 
การยอมรับผลที่เกิดจากการปฏิบัติงานของตนเองไมวาจะเปนผลดานดีหรือดานลบ และการพยายาม
ปรับปรุงการทํางานใหบรรลุเปาหมายในครั้งตอไป ถาไมประสบความสําเร็จในการทํางานครั้งนี้     

( X = 4.34 และ 4.30 ตามลําดับ ) สวนความไมยอทอตอการทํางานที่ยากหรือซับซอน แตกลับมุงมั่น

ที่จะทําใหสําเร็จ มีคาเฉลี่ยต่ําสุด ( X = 4.04 ) 
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ตอนที่ 3 การวิเคราะหความสัมพันธระหวาง ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของ
หัวหนาหอผูปวย สภาพแวดลอมในงาน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ กับพฤติกรรมสรางสรรคของ
พยาบาล    

ตารางที่ 9 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ภาวะผูนําเชิง  สรางสรรคของ
หัวหนาหอผูปวย สภาพแวดลอมในงาน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ กับพฤติกรรมสรางสรรค
ของพยาบาลวิชาชีพ จําแนกเปนรายดาน (n  = 348) 

 

พฤติกรรมสรางสรรค ตัวแปร 

คาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ (r) 

p-value ระดับ 

ระยะเวลาการปฏิบตัิงาน .27 .000 ต่ํา 
ภาวะผูนาํเชิงสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย .27 .000 ต่ํา 
สภาพแวดลอมในงาน .47 .000  ปานกลาง 
แรงจูงใจใฝสมัฤทธิ์ .61 .000 ปานกลาง 

 
จากตารางที่ 9  พบวา   พฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพ  มีความสัมพันธทางบวก

กับ  ระยะเวลาการปฏิบัติงาน   ภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย  สภาพแวดลอมในงาน 
และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์    อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยที่ ระยะเวลาการปฏิบัติงานกับ
ภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย มีความสัมพันธกับพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาล
วิชาชีพอยูในระดับต่ํา    สวนสภาพแวดลอมในงานและแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพอยูในระดับปานกลาง 
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ตอนที่  4  การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวาง ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ภาวะผูนําเชิงสรางสรรค
ของหัวหนาหอผูปวย สภาพแวดลอมในงาน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ กับพฤติกรรมสรางสรรคของ
พยาบาลวิชาชีพ และการสรางสมการพยากรณพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพ  
 
ตารางที่ 10  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตวัพยากรณกับพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาล

วิชาชีพ แสดงในรูปเมตริกสหสัมพันธ (Correlation Matrix) 
 

ตัวพยากรณ (1) (2) (3) (4) (5) 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน (1) 1.00     
ภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย (2) -.05 1.00    

สภาพแวดลอมในงาน (3)                       .06 .59**  1.00   
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (4) .06 .24**  .51**  1.00  
พฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพ (5) .27** .27**  .47**  .61** 1.00 

 * p < .05 และ  ** p < .01  

 

จากตารางที่  10 พบวา  ระยะเวลาการปฏิบัติงาน  ภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของหัวหนาหอ

ผูปวย  สภาพแวดลอมในงาน  และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรม
สรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
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ตารางที่ 11 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) ระหวางตัวพยากรณที่ไดรับการคัดเลือกเขาสู
สมการถดถอยกับพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพ คาอํานาจการพยากรณ (R2) 
และคาอํานาจการพยากรณที่เพิ่มขึ้น (R2change)  

 

ลําดับขั้นพยากรณ R R2 R2change F p-value 
1. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ .611 .373 .373 206.083 .000 
2. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน 

.653 .426 .053 127.990 .000 

3. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์, ระยะเวลาการปฏบิัติงาน 
และสภาพแวดลอมในงาน  

.678 .459 .033 97.346 .000 

 
 จากตารางที่ 11 พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สามารถอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรม
สรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพไดรอยละ 37.3 ( R2 = .373 ) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และระยะเวลาการปฏิบัติงาน สามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวน
ของพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพไดรอยละ 42.6 ( R2 = .426 ) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 โดยระยะเวลาการปฏิบัติงาน สามารถอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมสรางสรรคของ
พยาบาลวิชาชีพได เพิ่มขึ้นรอยละ 5.3 ( R2change = .053 ) 
 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และสภาพแวดลอมในงาน สามารถรวมกัน
อธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพไดรอยละ 45.9 ( R2 = .459 )  
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยสภาพแวดลอมในงาน สามารถอธิบายความแปรปรวนของ
พฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพไดเพิ่มขึ้นรอยละ 3.3 ( R2change = .033 ) 
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ตารางที่ 12 คาสัมประสิทธ์ิถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนนดิบ (B) และคะแนนมาตรฐาน (Beta)  
 

ตัวพยากรณ B SE B Beta t p-value 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ .776 .073 .490 10.664 .000 
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน .180 .032 .225 5.650 .000 
สภาพแวดลอมในงาน .215 .047 .211 4.596 .000 
( Constant ; a ) 9.548 2.568  3.718 .000 
                   R = .678                              R2 = .459                        SEest = 5.105               
                     F = 97.346                         p-value = .000 

 

 จากตารางที่ 12 สามารถสรางสมการพยากรณได   ดังนี้ 
  Y’ = a + b1 X1 + b 2 X 2 + b 3 X 3 

 โดยที่     Y’ = พฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพแตละคน 

  a = คาคงที่ 
  b 1 = คาสัมประสิทธิ์ถดถอยของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
  b 2 = คาสัมประสิทธิ์ถดถอยของระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
  b 3 = คาสัมประสิทธิ์ถดถอยของสภาพแวดลอมในงาน 
  X 1= คะแนนของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ที่วัดไดของแตละคน 
  X 2 = คะแนนของระยะเวลาการปฏิบัติงานที่วัดไดของแตละคน 
  X 3 = คะแนนของสภาพแวดลอมในงานที่วัดไดของแตละคน 
 สรุปสมการในรูปแบบของคะแนนดิบ ไดดังนี้ 

พฤติกรรมสรางสรรค  =   9.548 + .776 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  + .180 ระยะเวลาการปฏิบัติงาน  
+ .215 สภาพแวดลอมในงาน   

จากสมการอธิบาย ไดวา  ตัวแปรที่ไดรับเลือก 3 ตัวแปร  มีอิทธิพลตอพฤติกรรมสรางสรรค
ของพยาบาลวิชาชีพ  โดยมีความสัมพันธทางบวกทั้ง 3 ตัว  กลาวคือ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของพยาบาล
วิชาชีพที่เพิ่มขึ้น 1 คะแนน  ทําใหพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพจะเพิ่มขึ้น .776 คะแนน 
(เมื่อควบคุมตัวแปรอื่น) 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน  มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยเทากับ .180  หมายความวา  ถาคะแนน
ระยะเวลาการปฏิบัติงานมากขึ้น  1  คะแนน  ทําให ทําใหพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพจะ
เพิ่มขึ้น .180  คะแนน 
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สภาพแวดลอมในงานมีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยเทากับ .215  หมายความวา  ถาคะแนน
ระยะเวลาการปฏิบัติงานมากขึ้น  1  คะแนน  ทําให ทําใหพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพจะ
เพิ่มขึ้น .215  คะแนน 

จากตารางที่  12  เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์ถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta) พบวา  
ตัวพยากรณที่สามารถทํานายพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพไดมากที่สุด  คือ แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์(Beta = .490) รองลงมา คือ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ( Beta = .225 ) และสภาพแวดลอมใน
งาน ( Beta = .211 ) ตามลําดับ  

สรุปสมการในรูปของคะแนนมาตรฐาน  ไดดังนี้ 
 Z’ = B1 Z1+  B2 Z2 +  B3 Z3  

 Z’ = พฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพแตละคน 

 B1  =   คาสัมประสิทธิ์ถดถอยท่ีเปนคะแนนมาตรฐานของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  

 B2   =    คาสัมประสิทธิ์ถดถอยท่ีเปนคะแนนมาตรฐานของระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

 B3 =      คาสัมประสิทธิ์ถดถอยท่ีเปนคะแนนมาตรฐานของสภาพแวดลอมในงาน 

 Z1 =      คามาตรฐานของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  

 Z2 =     คามาตรฐานของระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

 Z3 =    คามาตรฐานของสภาพแวดลอมในงาน 

สรุปสมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน  ไดดังนี ้
พฤติกรรมสรางสรรค = .490 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  + .225 ระยะเวลาการปฏิบัติงาน  + .211 

สภาพแวดลอมในงาน  
จากสมการอธิบายไดวา   หากปรับคาทุกตัวแปรในสมการใหเปนมาตรฐานที่ระดับความมี

นัยสําคัญทางสถิติ  .50   เมื่อควบคุมตัวแปรอื่นๆ  ใหมีคาคงที่  แลวเพิ่ม แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  1 
คะแนน  พฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพ จะเพิ่มขึ้น  .490  หนวย  มาตรฐาน 

ถาคะแนนระยะเวลาการปฏิบัติงานสูงขึ้น  1  หนวยมาตรฐาน  พฤติกรรมสรางสรรคของ
พยาบาลวิชาชีพจะเพิ่มขึ้น  .225  หนวยมาตรฐาน (เมื่อควบคุมตัวแปรอื่น)  

ถาคะแนนสภาพแวดลอมในงานสูงขึ้น  1  หนวยมาตรฐาน  พฤติกรรมสรางสรรคของ
พยาบาลวิชาชีพจะเพิ่มขึ้น  .211  หนวยมาตรฐาน (เมื่อควบคุมตัวแปรอื่น)  

ตัวแปรทั้งสาม ไดแก  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์   ระยะเวลาการปฏิบัติงาน  และสภาพแวดลอมใน
งาน    ใชเปนตัวพยากรณ พฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพได  โดยมีประสิทธิภาพการ
พยากรณ  รอยละ  45.9   นั่นคือ  ตัวแปรที่พยากรณทั้ง 3  ตัวรวมกันอธิบายความแปรปรวนของ
พฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพไดรอยละ  45.9  
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บทท่ี 5 
 

สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ 
  

 การวิจยัคร้ังนี้เปนการวจิัยเชงิบรรยาย  (Descriptive   research )  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย  สภาพแวดลอมในงาน  แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์   กับพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพ   และตัวแปรพยากรณรวมกนัทํานาย
พฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  จํานวน  360  คน  ซ่ึง
ไดจากการสุมแบบหลายขั้นตอน( Multistage  sampling)    จากจํานวนประชากรทั้งหมด 6,583  คน 
 วัตถุประสงคการวิจัย  คือ  
 1. เพื่อศึกษาระดับพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  ภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของ
หัวหนาหอผูปวย    สภาพแวดลอมในงาน  และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์      กับพฤติกรรมสรางสรรค    ของ
พยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 

3. เพื่อศึกษาตัวแปรท่ีสามารถรวมพยากรณพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพ   
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 

สมมติฐานการวิจัย  คือ 
1.  ปจจัยสวนบุคคล    ดานระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรม

สรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
2.ภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย    มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรม

สรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
3.  สภาพแวดลอมในงาน    มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาล

วิชาชีพ   โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
4.แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์      มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาล

วิชาชีพ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
  5.ปจจัยสวนบุคคล    ลักษณะของผูนําเชิงสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย    สภาพแวดลอม

ในงานและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์      สามารถทํานายพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพ   
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 

ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้    คือ    พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ    โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ    เปนพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ    ที่มีประสบการณการทํางานทางวิชาชีพ
อยางนอย  1 ป  จํานวน  6,583  คน 
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กลุมตัวอยาง  คือ  พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ    โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ    เปน
พยาบาลวิชาชีพที่มีประสบการณการทํางานทางวิชาชีพ  อยางนอย 1 ป  ทั้งหมด จํานวน 360  คน   

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม    จํานวน  1  ชุด    ประกอบดวย    5 
ตอนดังนี้  

ตอนที่  1 แบบสอบถามขอมูลสวนบคุคลของพยาบาลวิชาชีพ  ประกอบดวย      7  ขอ    ไดแก   
อายุ  เพศ  สถานภาพ  ระดับการศึกษา  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  แผนกที่ปฏิบัติงาน  และรายได 

ตอนที่    2  แบบสอบถามภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย    ผูวิจัยปรับจาก
แบบสอบถามของ   กฤติยา   เหงนาเลน )2545  (  ใชแนวคิด  ของ Davar (1994)    ซ่ึงมีองคประกอบ    3 
 ดาน  คือ  การบริหารแบบมุงงาน   การบริหารแบบมุงคน  และการแสดงออกที่เหมาะสม    จํานวน    18 
ขอ    ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating  scale)     5  ระดับ    และมีคาความ
เที่ยง  เทากับ  .949 

ตอนที่  3 แบบสอบถามสภาพแวดลอมในงาน   ผูวิจัยไดปรับมาจากแบบสอบถามของ สุดา
รัตน  เหลาฉลาด )2547  (  ตามแนวคดิของ Mikdashi (1999)  เนื้อหาของแบบสอบถามประกอบดวย  3 
ดานคือ  1 ( งานที่สรางสรรคและทาทาย  2 ( การสนับสนุนจากทีมงาน  3 ( การมีทรัพยากรที่เพยีงพอ  
ประกอบดวยขอคําถามจํานวน  15 ขอ  ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating  
scale)  5  ระดับ  และมีคาความเที่ยง  เทากบั .87  

ตอนที่ 4 แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์      ผูวิจัยใชแบบสอบถามของ ศิริลักษณ  กุลลวะ
นิธิวัฒน ) 2545  ( ตามแนวคดิของ McClleland (1985) ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 9 ขอ  ขอคําถาม
ทุกขอเปนคําถามเชิงบวกทั้งหมด  ลักษณะขอคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating  scale ) 
5  ระดับ  และมีคาความเที่ยง  เทากับ.  92 

ตอนที่ 5  แบบสอบถามพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพ  ผูวิจัยไดปรับมาจาก
แบบสอบถามของ สุดารัตน   เหลาฉลาด (2547)  ตามแนวคดิของ Kleysen  and  Street (2001) 
ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 12  ขอ   ลักษณะขอคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating  
scale) 5 ระดับ  และมีคาความเที่ยง  เทากับ.  92 

การเก็บรวบรวมขอมูล  ผูวจิัยใชวิธีนําแบบสอบถามไปเก็บรวบรวมขอมูลจากโรงพยาบาลใน
เขตกรุงเทพมหานครดวยตนเอง  และใชวิธีการสงทางไปรษณยีดวน EMS รวมดวยจํานวน
แบบสอบถามที่สงไปทั้งหมดจํานวน  410  ชุด   ไดรับกลับคืนมาจํานวน  360  ชุด  คิดเปนรอยละ 
87.80  และเปนแบบสอบถามที่สมบูรณนํามาวิเคราะหไดเปนจํานวน  348 ชุด   คดิเปนรอยละ  85  
ของแบบสอบถามที่สงไปเก็บรวบรวมขอมูล  ใชเวลาในการเก็บขอมลู  ตั้งแตวนัที่  9  สิงหาคม  2551  
ถึงวันที่  14  กันยายน  2551  รวมเปนเวลา  1  เดือน  5 วัน 
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การวิเคราะหขอมูล  ผูวิจัยนําขอมูลที่เก็บรวบรวมไดมาวิเคราะหทางสถิติโดยคํานวณหาคา
รอยละ   คาเฉล่ีย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard  Deviation)  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียร
สัน (Pearson’s product  moment  correlation  coefficient)  และการวเิคราะหถดถอยพหุคณูแบบเพิ่ม
ตัวแปรเปนขั้นตอน (Stepwised  multiple  regression  analysis) ทดสอบความมนีัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  
สรุปผลการวิจัย      

1. พฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพ อยูในระดบัสูง ( X= 3.85 ) เมื่อพิจารณาเปน
รายขอ พบวา พฤติกรรมเกอืบทุกรายการอยูในระดับสูง ยกเวน 1 รายการที่อยูในระดับปานกลางคือ
การนําวัสดุอุปกรณที่ใชแลวมาประดิษฐเปนเครื่องมือใชใหมได และพบวาการสนับสนุนใหผูรวมงาน

มีสวนรวมในการพัฒนางาน มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X =  4.13 ) รองลงมา คือ การหาโอกาสเรียนรูส่ิง
ใหมๆ เพื่อนาํไปใชในการพัฒนางาน และการสนใจคนควาหาแหลงขอมูลใหมๆ ที่สงเสริมใหเกิด
แนวคดิเพื่อนํามาแกปญหาในงาน กับการสนับสนุนใหผูรวมงานคนหานวตักรรมใหมๆ ในวงการ

วิชาชีพพยาบาล มาใชในการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยเทากัน ( X = 4.07 และ  4.01 ตามลําดับ )  
2.พฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชพี  มีความสัมพันธทางบวกกับ  ระยะเวลาการ

ปฏิบัติงาน   ภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย  สภาพแวดลอมในงาน และแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์    อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05  โดยที่ ระยะเวลาการปฏิบัติงานกับภาวะผูนําเชิง
สรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย มีความสัมพันธกับพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพอยูใน
ระดับต่ํา  สวนสภาพแวดลอมในงานและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธกับพฤติกรรมสรางสรรค
ของพยาบาลวชิาชีพอยูในระดับปานกลาง 

3. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ระยะเวลาการปฏบิัติงาน และสภาพแวดลอมในงาน สามารถรวมกัน
อธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวชิาชีพไดรอยละ 45.9 (R2 = .459)  
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 โดยสภาพแวดลอมในงาน สามารถอธิบายความแปรปรวนของ
พฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพไดเพิ่มขึ้นรอยละ 3.3 ( R2change = .033 ) 

สมการในรูปแบบของคะแนนดิบ  ไดดังนี ้
พฤติกรรมสรางสรรค  =   9.548 + .776 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  + .180 ระยะเวลาการปฏิบัติงาน  

+ .215 สภาพแวดลอมในงาน   
สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน  ไดดังนี ้
พฤติกรรมสรางสรรค = .490 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  + .225 ระยะเวลาการปฏิบัติงาน  + .211 

สภาพแวดลอมในงาน  
ตัวแปรทั้งสาม ไดแก  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์   ระยะเวลาการปฏิบัติงาน  และสภาพแวดลอมใน

งาน    ใชเปนตัวพยากรณ พฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพได  โดยมีประสิทธิภาพการ
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พยากรณ  รอยละ  45.9   นั่นคือ  ตัวแปรที่พยากรณทั้ง 3  ตัวรวมกันอธิบายความแปรปรวนของ
พฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพไดรอยละ  45.9  

 
อภิปรายผลการวิจัย 

 จากการศึกษาวิจัยคร้ังนี้   สามารถอภิปรายผลการวิจัยเรียงตามวัตถุประสงคการวิจัยไดดังนี้ 
 1. พฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 จากผลการวิจัย     พบวา   พฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพ     โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ    อยูในระดับสูง      แสดงใหเห็นวาพยาบาลวิชาชีพสนับสนุนใหผูรวมงานมีสวน
รวมในการพัฒนางาน    หาโอกาสเรียนรูส่ิงใหมๆ  เพื่อนําไปใชในการพัฒนางาน    สนใจคนควาหา
แหลงขอมูลใหมๆที่สงเสริมใหเกิดแนวคิดเพื่อนํามาแกปญหาในงาน    สนับสนุนใหผูรวมงานคนหา
นวัตกรรมใหมๆ  ในวงการวิชาชีพพยาบาล  มาใชในการปฏิบัติงาน   มีการนําแนวคิดที่ไดจากการ
ประชุมวิชาการมาทดลองใชในการปฏิบัติงาน        การสงเสริมใหผูรวมงานอื่นเห็นความสําคัญของ
ความคิดสรางสรรค  เมื่อพบวามีผูสรางนวัตกรรมใหมเกิดขึ้น  เชน  นํามาใชในการปฏิบัติงานทางการ
พยาบาล        การติดตามความกาวหนาของวิทยาการทางการแพทยและทางการพยาบาลเพื่อหา
แนวทางในการพัฒนางาน    มีการชักชวนใหผูรวมงานเขาประชุมวิชาการเพื่อศึกษาความกาวหนาของ
วิชาชีพ  รวมถึงมีการคิดวิธีการใหมๆ  มาบูรณาการกับแนวคิดเดิมเพื่อใหการปฏิบัติงานดียิ่งขึ้น  เชน 
การนํานวัตกรรมใหมๆ  มาปรับใหเหมาะสมกับการปฏิบัติงานเดิม      แตในดานของการคนหาหรือการ
นําวิธีการปฏิบัติงานจากบทความและผลการวิจัยมาใชในหนวยงาน    ยังอยูในระดับปานกลาง
เชนเดียวกับ    การนําวัสดุอุปกรณที่ใชแลวมาประดิษฐเปนเครื่องมือใชใหม     สอดคลองกับการศึกษา
ของ    วรรณา    โอฐยิ้มพราย(2545)    ที่ศึกษาเกี่ยวกับการสรางสรรคงานในองคการดานผลิตผลที่
สรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพ    โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข    เขตกรุงเทพมหานคร    ที่
พบวาอยูในระดับสูง    

อยางไรก็ตามผลการศึกษานี้แตกตางกับการศึกษาของ     สุดารัตน     เหลาฉลาด
(2547)พฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐใน
ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ   พัชนา    เฮง บริบรูณพงศ  (2545)    ที่
ศึกษาพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพ    โรงพยาบาลชุมชน    พบวา    อยูในระดับปานกลาง   
และสอดคลองกับการศึกษาของ    นันทนา    ดําเนินยุทธ  (2545)    ที่พบวาผลิตผลที่สรางสรรคของ
พยาบาลวิชาชีพอยูในระดับปานกลางเชนเดียวกันกับในงานวิจัยตางประเทศจากศึกษาของ   Ligman 
(1991 อางถึงใน Adams, 1994)  ที่ศึกษาพบวาพยาบาลประจําการมีพฤติกรรมสรางสรรคนอยที่สุดเมื่อ
เทียบกับผูบริหารทางการพยาบาลในระดับตางๆ        ดังนั้นการสงเสริมใหพยาบาลวิชาชีพเห็น
ความสําคัญของการมีพฤติกรรมสรางสรรคผูบริหารทางพยาบาลควรมีการสงเสริม  มีการนําความรู
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บนฐานเชิงประจักษ(Evidence based  practice ) มาประยุกตและปรบัใชใหเหมาะสมในการดแูลผูปวย 
 โดยมีการพัฒนาพฤติกรรมสรางสรรคเพื่อนํามาประยุกตใชในการทํางาน      และตองมีการพัฒนา
วิชาชีพอยางตอเนื่อง 

2.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง    ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน    ภาวะผูนําเชิงสรางสรรค
ของหัวหนาหอผูปวย  สภาพแวดลอมในงาน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์   กับพฤติกรรมสรางสรรค    ของ
พยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 

2.1 ความสัมพันธระหวางระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาล
วิชาชีพ 

ผลการวิจัย  พบวาระยะเวลาการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมสรางสรรค  ใน
ระดับคอนขางต่ําอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่    ระดับ  .05  (r= .27) ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานขอที่  1 
อภิปรายไดวา         ระยะเวลาในการปฏิบัติงานนาน    ยอมมีประสบการณที่มีสวนชวยใหบุคคลสามารถ
จินตนาการไดอยางกวางไกล    รอบคอบ    มีเหตุผล    และชวยใหสามารถเลือกวิธีในการตัดสินใจ
แกปญหาตางๆ  ไดอยางรวดเร็ว  Roger (1961อางถึงใน  สมลักษณ    สุวรรณมาลี,   2540  ) จากการศึกษา
ของ  Phillips (1989   อางถึงใน    นิรมล        พิมน้ําเย็น, 2546)    พบวา        ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่
ยาวนานมีผลตอความคิดละเอียดลออสูงจะมีกระบวนการคิดสรางสรรคงานมากกวาผูที่มีระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานนอย    ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมสรางสรรค 

2.2 ความสัมพันธภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวยกับพฤติกรรมสรางสรรค
ของพยาบาลวิชาชีพ    

ผลการวิจัย    พบวามีความสัมพันธภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวยกับ
พฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพ    ในระดับต่ําอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  (r = .27)  
ซ่ึงเปนไปตามสมมตฐิานที่  2  อภิปรายไดวา  หัวหนาหอผูปวยที่มีลักษณะภาวะผูนําเชิงสรางสรรค  จะ
สงเสริมใหพยาบาลวิชาชีพมีพฤติกรรมสรางสรรคในการคิดสิ่งประดิษฐ  นวัตกรรมในการดูแลผูปวย 
    นอกจากนี้บทบาทหัวหนาหอผูปวยในการบริหารปจจุบัน  เปล่ียนจากบทบาทผูปฏิบัติตามที่ไดรับ
มอบหมาย  เปนผูอํานวยการภายในหอผูปวย  เพื่อดําเนินการใหปฏิบัติเปนไปตามเปาหมายของ
องคการ และหัวหนาหอผูปวยมีการใชภาวะผูนําในการทําใหบุคคลอื่นยินยอมปฏิบัติตามและใหความ
รวมมือ  เพื่อบรรลุเปาหมาย  จากการศึกษาของ  Peters และ  Waterman (1985 อางถึงในศิริพร    ตันติพูล
วินัย   , 2537) ที่พบวารูปแบบการบริหารจัดการในโรงพยาบาลที่ประสบความสําเร็จนั้น  การพยาบาล
ระดับหัวหนาตึกจะไมติดอยูกับวิธีการและรูปแบบการทํางานแบบเกา แตจะเปดโอกาสใหพยาบาลรุน
ใหมมีโอกาสใชความรูความสามารถในการทํางานอยางเต็มความสามารถ 
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2.3   ความสัมพันธสภาพแวดลอมในงานกับพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพ 
ผลการวิจัยพบวา  ความสัมพันธสภาพแวดลอมในงานกับพฤติกรรมสรางสรรคของ

พยาบาลวิชาชพี  ในระดับปานกลาง  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 ( r =.47 ) ซ่ึงเปนไปตาม
สมมติฐานที่ 3  อภิปรายไดวา  สภาพแวดลอมในงานเปนสิ่งสําคัญที่สงผลกับพฤติกรรมสรางสรรค
ของพยาบาลวชิาชีพ  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของสุดารตัน    เหลาฉลาด (2547) ที่พบวากลาวไววา  
สภาพแวดลอมในงาน  สามารถสงผลตอพฤตกิรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพได   โดยที่พยาบาล
วิชาชีพมีการรบัรูถึงสภาพแวดลอมในงานที่ดีมีลักษณะงานที่ใชความคดิสรางสรรค  และทาทาย
ความสามารถ  มีการสนันสนุนจากทมีงานชวยเหลือและไววางใจซึง่กนัและกนั  สอดคลองกบั      อารี 
พันธมณี  (2546) กลาวไววา  บุคคลที่ไดรับการสงเสริม  และอยูในสภาพบรรยากาศที่พรอมจะพัฒนา
ความคิดสรางสรรค   บรรยากาศอบอุนเปนกนัเอง  เปนแรงเสริมและกําลังใจใหเชื่อมั่น  กลา
แสดงออก  เพือ่ที่จะสามารถพัฒนาตนเองใหเกิดพฤติกรรมสรางสรรคเพิ่มมากขึ้นได   และสอดคลอง
กับ  Amabile (1996 อางถึงใน Dubin ,2000)  ไดศึกษาพบวาความทาทาย  ความมีอิสระในงาน  ระบบ
รางวัล  การสนับสนุนจากผูบริหาร  การกลายอมรับความเสี่ยงที่อาจจะเกดิขึ้น  และการสนับสนุนจาก
องคการ   เปนสภาพแวดลอมขององคการที่ชวยกระตุนใหเกิดความคิดสรางสรรคแกพนกังานได    
พยาบาลวิชาชพีที่ไดรับการสนับสนุนดานงานที่สรางสรรคและทาทายการสนับสนนุจากทีมงาน  และ
การมีทรัพยากรที่เพียงพอ งบประมาณที่เพยีงพอกบังานสรางสรรคจะชวยทําใหพยาบาลวิชาชีพมี
พฤติกรรมสรางสรรคที่สูงขึ้นดวย 

2.4  ความสัมพันธแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพ 
ผลการวิจัยพบวา       ความสัมพันธแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับพฤติกรรมสรางสรรคของ

พยาบาลวิชาชีพ   ในระดับปานกลาง   อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05     (r = .61)  ซ่ึงเปนไปตาม
สมมติฐาน  ขอที่  4   อภิปรายไดวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนสิ่งสําคัญที่สงผลกับพฤติกรรมสรางสรรค
ของพยาบาลวิชาชีพ    ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ  พัชนา   เฮงบริบูรณพงศ (2545)  ไดศึกษา
แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิหรือความมุงมั่นในการทํางานพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลชุมชน   
อยูในระดับสูง   และสอดคลองกับงานวิจัยของ  วิชัย  เอียดบัว (2534) ที่ไดนําตัวแปรแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์มาศึกษา  พบวา  บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะสนใจที่จะพัฒนาอาชีพของตนให
กาวหนาอยูเสมอ   และบุคคลเหลานี้มักจะมีพฤติกรรมการทํางานที่มีประสิทธิภาพสูงและประสบ
ความสําเร็จในอาชีพเปนอยางมาก   ผลการวิจัยนี้สะทอนใหเห็นวาผูบริหารทางพยาบาลไดตระหนัก
ถึงและใหความสําคัญกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ที่เปนสิ่งสําคัญอยางยิ่งที่สงผลใหพยาบาลมีความ
พยายามมุงมั่นพรอมที่จะทํางานอยางเต็มความสามารถ  เพื่อพัฒนาวิชาชีพพยาบาลใหมีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึ้น 
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3. ตัวแปรที่สามารถรวมพยากรณพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพ    โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ 

ผลการศึกษาครั้งนี้    เมื่อใชการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรเปนขั้นตอน
ในการพยากรณพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพ    โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ    พบวาตัว
แปรที่สามารถรวมพยากรณพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวชิาชพีโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัของรฐั 
  ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 คือ      แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์      ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  
สภาพแวดลอมในงาน    โดยสามารถรวมกันอธิบายความผันแปรพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาล
วิชาชีพ  ไดรอยละ  45.9  (R2 = .459) ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐาน    ขอท่ี 4  เปนบางสวน      จากการวิเคราะห
ทางสถิติ      เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน    พบวา    ตัวแปรพยากรณที่
สามารถ      ทํานายพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพไดมากที่สุด  คือ    แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ 
 (Beta = .490)  เมื่อพิจารณาน้ําหนักและทิศทาง   พบวามคีวามสมัพนัธทางบวกและสามารถทาํนายได 
 รอยละ    37.3 (R2= .373 )  แสดงวาถาพยาบาลวิชาชีพมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง    จะสงผลใหพยาบาล
วิชาชีพมีพฤติกรรมสรางสรรคสูงขึ้น       ซ่ึงเปนปจจัยที่แสดงใหเห็นวา    การที่จะสงเสริมใหพยาบาล
วิชาชีพมีพฤติกรรมสรางสรรคสูงขึ้นนั้น    ตองมีการสรางแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ    เพื่อใหพยาบาลมีความ
มุงมั่นในการทํางานที่ยากใหสําเร็จได        ไมยอทอตออุปสรรค      ถึงแมจะลมเหลวก็ทุมเทพยายามใหม
จนสําเร็จ  มีความมานะพากเพียรทําในสิ่งทาทายความสามารถ      ดังนั้นสามารถสรุปไดวาเมื่อพยาบาล
วิชาชีพมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์อยูในระดับสูงก็จะสงผลทําใหมีพฤติกรรมสรางสรรคอยูในระดับสูงตาม
ไปดวย      ดังนั้นผูบริหารทางการพยาบาลจึงควรใหการสงเสริมและกระตุนใหพยาบาลวิชาชีพเกิด
แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ      เพื่อใหเกิดพฤติกรรมสรางสรรคและสามารถนํามาใชในการสรางสรรคงานที่มี
ประสิทธิภาพแกองคการตอไป 

เมื่อเพิ่มตัวแปรพยากรณ    คือ    สภาพแวดลอมในงานเขาไปในสมการสามารถพยากรณ
พฤตกิรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพไดเพิ่มขึ้นรอยละ  5.3   อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  
เมื่อพิจารณาน้ําหนักและทิศทาง  พบวามีความสัมพันธทางบวก(Beta = .211)  จะเห็นไดวาแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์และสภาพแวดลอมในงาน   สามารถรวมกันอธิบายพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพ 
 โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ    ไดรอยละ      37.3 (R2= .373)  แสดงวาถาพยาบาลวิชาชีพมี
สภาพแวดลอมในงานที่ดี    จะสงผลใหพยาบาลวิชาชีพมีพฤติกรรมสรางสรรคสูงขึ้น    ซ่ึงเปนปจจัยที่
แสดงใหเห็นวาการที่จะสงเสริมใหพยาบาลวิชาชีพมีพฤติกรรมสรางสรรคสูงขึ้นนั้น      นอกจาก
พยาบาลวิชาชีพจะตองมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์      ยังตองมีการสงเสริมสภาพแวดลอมในงานที่ดีที่มี
ลักษณะการทํางานที่สรางสรรคและทาทาย      การมีทีมงานที่มีความไววางใจซึ่งกันและกัน    และการมี
ทรัพยากรที่เพียงพอในการสรางสรรคงาน          ดังนั้นจึงจําเปนตองใหความสําคัญกับสภาพแวดลอมใน
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งานเพื่อที่จะสามารถเอื้ออํานวยใหพยาบาลวิชาชีพแสดงออกถึงพฤติกรรมสรางสรรคอยางที่สามารถ
สรางสรรคงานที่เปนประโยชนตอองคการ  และการพัฒนานวัตกรรมใหมๆมาใชในองคการตอไป 

จากการศึกษาครั้งนี้    สรุปไดวา      แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และสภาพแวดลอมในงานสามารถ
รวมกันพยากรณพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพไดรอยละ    45.9  สวนที่เหลือรอยละ54.1 
ไมสามารถอธิบายไดจากการศึกษาครั้งนี้   จากการทบทวนวรรณกรรมพบวายังมีปจจัยอ่ืนๆรวมดวย     
จึงเปนส่ิงที่นาสนใจที่จะศึกษาตอไปวามีองคประกอบใดหรือปจจัยใดที่จะนําไปสูการพัฒนา
พฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพได           

             
ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 

1  จากผลการวิจัยคร้ังนี้พบวาพยาบาลวิชาชีพมีพฤติกรรมสรางสรรคในระดับ      สูง    ในดาน
ความมุงมั่นในการพัฒนาการทํางาน        มีความคิดที่กาวหนาในวิชาชีพ      มีความคิดสรางสรรคในการ
พัฒนาวิชาชีพ  แตในดานการคนหาและการนําวิธีการปฏิบัติงานจากบทความและผลการวิจัยมาใชใน
การปฏิบัติงานการพยาบาล    และการนําวัสดุอุปกรณที่ใชแลวมาประดิษฐเปนเครื่องมือใชใหม    ยังอยู
ในระดับปานกลาง   ดังนั้นผูบริหารทางการพยาบาลควรสงเสริมใหมีการประกวดนวัตกรรมทางการ
พยาบาลในการดูแลผูปวยเพื่อเปนการกระตุนใหพยาบาลวิชาชีพมีพฤติกรรมสรางสรรคสูงขึ้น    และ
สงเสริมการนําขอมูลพื้นฐานเชิงประจักษ มาใชในการปฏิบัติงาน   

2.      จากผลการวิจัยครั้งนี้พบวาสภาพแวดลอมในงาน      ในดานการไดรับการสนับสนุนดาน
งบประมาณในการสรางสรรคงาน    พบวาอยูในระดับปานกลาง    ดังนั้นผูบริหารทางการพยาบาลควร
ใหความสําคัญและสนับสนุนดานงบประมาณ    ในงานสรางสรรค        เพื่อสงเสริมใหพยาบาลวิชาชีพมี
พฤติกรรมสรางสรรคมากขึ้น    และสามารถนํามาใชในการสรางสรรคงานที่ประสิทธิภาพแกองคการ
พยาบาลตอไป 

 
 ขอเสนอแนะในการทํางานวิจัยคร้ังตอไป 

การวิจัยครั้งนี้    ผูวิจัยทําการศึกษาพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพ    โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ  ซ่ึงอาจมีความแตกตางจากโรงพยาบาลระดับอ่ืน    เนื่องจากบริบทในการทํางานที่
มีความแตกตาง      จึงควรมีการศึกษาพฤติกรรมนี้ในพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลใน
สังกัดอื่นๆ ดวย 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง 

ปจจัยทํานายพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 
 

คําชี้แจง 
1. แบบสอบถามแบงออกเปน  5  สวน  แบงออกเปน 
สวนที่ 1   แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล 
สวนที่ 2 แบบสอบถามภาวะผูนําเชิงสรางสรรค 
สวนที่  3  แบบสอบถามสภาพแวดลอมในงาน 
สวนที่  4  แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
สวนที่  5  แบบสอบถามพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพ 

2. โปรดอานคําแนะนํากอนตอบขอคําถามแตละสวน 
3. กรุณาตอบคําถามทุกขอและทุกสวน  คาํตอบทุกขอคําถาม  มีผลตอความเชื่อถือไดของขอมูล  และ
การวิเคราะหผลการวิจัย 
4. ขอมูลทั้งหมดจะถือเปนความลับและใชเพื่อการศึกษาเทานั้น  ไมมีผลกระทบใดๆ ตอการ
ปฏิบัติงานของทาน 

 
 

ขอขอบคุณ  ทุกทานที่ใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้ 
ขอแสดงความนับถือ 

 
กมลทิพย  ลีลาธนาพิพัฒน 

นิสิตหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาการบริหารการพยาบาล  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

โทร  089-920-3565 
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สวนที่ 1   แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล 
คําชี้แจง    โปรดทําเครื่องหมาย         ลงใน     (           )  หรือเติมขอความลงในชองวางใหตรงกับ

ความเปนจริงเกี่ยวกับตัวทาน  
1. ปจจุบันทานอายุ  ........ป 
2. เพศ 

  (     )ชาย 
  (     )หญิง 

3. สถานภาพ 
  (     )โสด  
  (     )คู 
  (     )หมาย  /หยา  /แยก  

4. ระดับการศึกษาสูงสุดของทาน 
  (     )ปริญญาตรี  หรือเทียบเทา  
 (     ) สูงกวาปริญญาตรี 

5. ระยะเวลาการปฏิบัติงานในตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ ........... ป 
6. แผนกที่ทานปฏิบัติงานอยูในปจจุบัน 

  (     )ศัลยกรรม                                                         (     )อายุรกรรม 
  (     )สูตินรีเวช                                                          (     )กุมารเวชกรรม  
  (     )หอผูปวยหนกั                                                   (     )หองผาตัด / วสัิญญี 
  (     )หองอุบตัิเหตุและฉุกเฉิน                                   (     )จักษุ โสต ศอ นาสิก  
  (     )หอผูปวยพิเศษ                                                   (     )ผูปวยนอก 
  (     )อ่ืน ๆ) โปรดระบุ     ..................................... 

7.  รายได………………………. บาท/เดือน 
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สวนที่ 2 แบบสอบถามภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย 
คําชี้แจง  โปรดอานขอความแตละขอแลวทําเครื่องหมาย         ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็น

ของทานมากที่สุด 
5   หมายถึง         ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด(76-100%) 
4 หมายถึง         ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานมาก (51-75%) 
3 หมายถึง         ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานปานกลาง (26-50%) 
2 หมายถึง         ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานนอย (1-25%) 
1        หมายถงึ         ขอความนั้นไมตรงกบัความคิดเหน็ของทานเลย (0%) 
 

ระดับความคดิเห็น  
ขอคําถาม 5 4 3 2 1 

การบริหารงานแบบมุงงาน 
1.หัวหนาหอผูปวยเปดโอกาสใหทานเสนอแนวทางการแกปญหาใน
หนวยงาน  

     

2.หัวหนาหอผูปวยของทานสนับสนุนใหมีการนําความรูใหมๆมาใชในการ
ปฏิบัติงานทางการพยาบาล 

     

3. หัวหนาหอผูปวยของทานไดสนับสนุนงบประมาณในการปฏิบัติการ
พยาบาลอยางทั่วถึง                       

     

4.หัวหนาหอผูปวยของทานสนับสนุนดานเวลาในการพัฒนาการปฏิบัติงาน
ใหมๆ 

     

5.หัวหนาหอผูปวยของทานไดชี้แจงเปาหมายขององคการใหไดทราบอยาง
ทั่วถึง 

     

6.หัวหนาหอผูปวยของทานไดสงเสริมใหมีการเผยแพรแนวทางการ
ปฏิบัติงานใหมๆ แกหนวยงานอื่น 

     

7. หัวหนาหอผูปวยมีการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ 
 

     

การบริหารงานแบบมุงคน 
8. หัวหนาหอผูปวยมอบหมายงานโดยคํานึงถึงความรูความสามารถการ
ปฏิบัติงานอยางเหมาะสม 

     

9. หัวหนาหอผูปวยคอยดูแลเอาใจใสเปนหวงเปนใยทานทั้งในดานการ
ปฏิบัติงานและเรื่องสวนตัว 
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ระดับความคดิเห็น  
ขอคําถาม 5 4 3 2 1 

10. หัวหนาหอผูปวยแนะนําประเด็นที่ควรพัฒนางานใหผูใตบังคับบัญชา
นําไปศึกษาแนวโนมการพัฒนาตอไป 

     

11. หัวหนาหอผูปวยสนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาเขามามีสวนรวมในการ
ตัดสินใจปญหาในการปฏิบัติงาน 

     

12. หัวหนาหอผูปวยสนับสนุนความกาวหนาของผูใตบังคับบัญชาทุกคน      
การแสดงออกอยางเหมาะสม 
13. หัวหนาหอผูปวยสามารถควบคุมอารมณและพฤติกรรมของตนเองได 

     

14. หัวหนาหอผูปวยใหกําลังใจในการปฏิบัติงานแกผูใตบังคับบัญชาทุกคน      
15. หัวหนาหอผูปวยดูแลผูใตบังคับบัญชาอยางเทาเทียมกันและมีความ
ยุติธรรมในการปกครอง 

     

16. หัวหนาหอผูปวยใหโอกาสผูใตบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นในการ
แกไขปญหาการปฏิบัติงาน 

     

17. หัวหนาหอผูปวยใหเกียรติผูใตบังคับบัญชา      
18. หัวหนาหอผูปวยเคารพสิทธิสวนบุคคลของผูใตบังคับบัญชา      
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สวนที่  3  แบบสอบถามสภาพแวดลอมในงาน 
คําชี้แจง  โปรดอานขอความแตละขอแลวทําเครื่องหมาย     ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็น

ของทานมากที่สุด 
5   หมายถึง         ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด(76-100%) 
4 หมายถึง         ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานมาก (51-75%) 
3 หมายถึง         ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานปานกลาง (26-50%) 
2 หมายถึง         ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานนอย (1-25%) 
1        หมายถงึ         ขอความนั้นไมตรงกบัความคิดเหน็ของทานเลย (0%) 

ระดับความคดิเห็น 
ขอคําถาม 

5 4 3 2 1 

งานที่สรางสรรคและทาทาย 
1. ทานคิดวางานพยาบาลเปนงานที่ความสามารถพัฒนา  ใหเกดิมาตรฐาน
ในการดแูลผูปวยทีด่ีขึ้น 

     

2. ทานคิดวางานพยาบาลเปนงานที่สามารถปรับปรุง  แกไขเพื่อ
ประสิทธิภาพในการดแูลผูปวยทีด่ีขึ้น 

     

3. ทานคิดวางานพยาบาลเปนงานที่ตองใชความรูความสามารถเชิงวิชาชีพ
ในการตัดสนิใจและแกปญหาในงาน 

     

4. ทานคิดวางานพยาบาลเปนงานที่ตองใชความรูความสามารถในการดูแล
ผูปวยแตละรายใหเหมาะสม 

     

5. ทานคิดวางานพยาบาลเปนงานที่ตองใชความรูใหมๆ ในการปฏิบัติงาน      
การสนับสนุนจากทีมงาน 
6. ทานไดรับความไววางใจจากทีมงาน 

     

7. ทานไววางใจทุกคนในทมีงาน      
8. ทานไดรับความชวยเหลือในการปฏิบัติงานจากทีมงาน      
9. ทานไดรับกําลังใจในการปฏิบัติงานจากทีมงาน      

10. ทานไดรับโอกาสจากทีมงานในการแสดงความคิดเหน็      

11. ทีมงานที่ทานปฏิบัติงานดวยในปจจุบนัเปนทีมงานที่ดี      
การมีทรัพยากรที่เพียงพอ 
12. หนวยงานของทานไดรับการสนับสนุนดานเครื่องมือ เครื่องใชที่
เพียงพอตอการปฏิบัติงาน 
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ระดับความคดิเห็น 
ขอคําถาม 

5 4 3 2 1 

13. หนวยงานของทานมีวัสดุ  อุปกรณ เครื่องมือที่มีคุณภาพพรอมใชงาน
ได 

     

14. ทานไดรับการสนับสนุนดานงบประมาณในการสรางสรรคงาน      
15. หนวยงานของทานมีการแจงขอมูลขาวสารที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานอยาง
ทั่วถึง 
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สวนที่  4  แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
คําชี้แจง  โปรดอานขอความแตละขอแลวทําเครื่องหมาย         ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็น

ของทานมากที่สุด  
  

5   หมายถึง         ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด(76-100%) 
4 หมายถึง         ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานมาก (51-75%) 
3 หมายถึง         ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานปานกลาง (26-50%) 
2 หมายถึง         ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานนอย (1-25%) 
1        หมายถงึ         ขอความนั้นไมตรงกบัความคิดเหน็ของทานเลย (0%) 

 
ระดับความคดิเห็น  

ขอคําถาม 5 4 3 2 1 

1. ทานพยายามทํางานใหสําเร็จไดดวยตนเอง      
2 . ทานเชื่อวาตนเองสามารถทํางานที่ยากไดสําเร็จ      
3. งานที่ทานทําแมวาจะลมเหลวมาแลวทานก็ยังทุมเทความพยายามใหมจน
สําเร็จ 

     

4. งานที่ทานทาํแตละเรื่องทานสามารถกําหนดเปาหมายทีเ่หมาะสมกับ
ความสามารถของตนเองได 

     

5 .ทานมีความมานะพากเพยีรทําในสิ่งที่ทาทายความสามารถ      
6. ทานไมเคยยอทอตอการทํางานที่ยากหรือซับซอนแตกลับมุงมั่นที่จะทําให

จนสําเร็จ  
     

7.  ทานยอมรบัผลที่เกิดจากการปฏิบัติงานของตนเอง  ไมวาจะเปนผลดาน
ดีหรือดานลบ 

     

8. ทานชอบทํางานที่ทานสามารถคิดและตดัสินใจไดดวยตนเอง      
9. ถาทานไมประสบความสําเร็จในครั้งนี ้ ทานจะพยายามปรับปรุงการ
ทํางานใหบรรลุเปาหมายในครั้งตอไป 
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สวนที่  5  แบบสอบถามพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพ 

คําชี้แจง    โปรดอานขอความแตละขอแลวทําเครื่องหมาย         ลงในชองที่ตรงกับความรูสึก
เปนจริงของทานมากเพียงขอละ 1 เครื่องหมายโดยพิจารณาตามหลักเกณฑดังตอไปนี้      

 5    หมายถึง     ขอความนั้นเปนจริงที่สุดสําหรับทาน ( 76-100%) 
 4   หมายถึง      ขอความนั้นเปนจริงบางสวน (51-75%) 
 3    หมายถึง     ทานไมแนใจวาขอความนัน้เปนจริงหรือไมเปนจริง (26-50%) 
 2    หมายถึง     ขอความนั้นไมเปนจริง (1- 25%) 

                  1    หมายถึง      ขอความนั้นไมเปนจริงที่สุด ( 0%)    
ระดับความคดิเห็น 

    ขอคําถาม 
5 4 3 2 1 

1. ทานหาโอกาสเรียนรูส่ิงใหมๆเพื่อนําไปใชในการพฒันางาน      
2. ทานสนใจคนควาหาแหลงขอมูลใหมๆ ที่สงเสริมใหเกิดแนวคิดเพื่อนํามา
แกปญหาในงาน  

     

3. ทานคนหาวธีิการปฏิบัติงานจากบทความและผลการวจิัยมาใชใน
หนวยงานของทาน 

     

4.  ทานติดตามความกาวหนาของวิทยาการทางการแพทยและทางการ
พยาบาลเพื่อหาแนวทางในการพัฒนางาน 

     

5. เมื่อทานมีโอกาสเขาประชุมวิชาการทานจะนําแนวคดิที่ไดจากการประชุม
วิชาการมาทดลองใชในการปฏิบัติงาน 

     

6. ทานเคยนําวิธีการที่ไดจากบทความหรอืวิจัยมาทดลองใชในการ
ปฏิบัติงาน 

     

 7. ทานคิดวิธีการใหมๆ มาบูรณาการกับแนวคดิเดิมเพือ่ใหการปฏิบตัิงานดี
ยิ่งขึ้น เชน การนํานวัตกรรมใหมๆมาปรับใหเหมาะสมกบัการปฏิบัติงานเดิม  

     

8. ทานนําวัสดอุุปกรณที่ใชแลวมาประดิษฐเปนเครื่องมือใชใหมได      
9. เมื่อพบวาผูสรางนวัตกรรมใหมเกิดขึ้นทานสงเสริมใหผูรวมงานอืน่เห็น
ความสําคัญของความคิดสรางสรรคเชนนํามาใชในการปฏิบัติงานทางการ
พยาบาล 

     

10. ทานสนับสนุนใหผูรวมงานคนหานวตักรรมใหมๆ ในวงการวิชาชีพ
พยาบาล มาใชในการปฏิบัติงาน 

     

11. ทานชักชวนใหผูรวมงานเขาประชุมวิชาการเพื่อศึกษาความกาวหนาของ
วิชาชีพ 
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ภาคผนวก ง  
ตารางวิเคราะหขอมลู 
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ตารางที่ 13 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  จําแนกเปนรายขอ (n = 348)  

 

ภาวะผูนาํเชิงสรางสรรค 
    X   S.D. ระดับ 

ดานการบริหารแบบมุงงาน 
สนับสนุนใหมีการนําความรูใหมๆ มาใชในการปฏิบัติงาน
ทางการพยาบาล 

 
4.35 

 
.69 

 
สูง 

เปดโอกาสใหเสนอแนวทางการแกปญหาในหนวยงาน 4.28 .70 สูง 
ชี้แจงเปาหมายขององคการใหไดทราบอยางทั่วถึง 4.18 .79 สูง 
มีการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ 4.16 .79 สูง 
สงเสริมใหเผยแพรแนวทางการปฏิบัติงานใหมๆ แกหนวยงาน
อ่ืน 

4.00 .87 สูง 

สนับสนุนเวลาในการพัฒนาการปฏิบัติงานใหมๆ 3.92 .87 สูง 
ดานการบริหารแบบมุงคน 
สนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาเขามามีสวนรวมในการตดัสินใจ
แกปญหาในการปฏิบัติงาน 

 
4.15 

 
.77 

 
สูง 

มอบหมายงานโดยคํานึงถึงความรูความสามารถการปฏิบัติงาน
อยางเหมาะสม 

 
4.09 

 
.84 

 
สูง 

สนับสนุนความกาวหนาของผูใตบังคับบัญชาทุกคน 4.06 .84 สูง 
แนะนําประเดน็ที่ควรพัฒนางานใหผูใตบังคับบัญชานําไป
ศึกษาแนวโนมการพัฒนาตอไป 

 
3.99 

 
.83 

 
สูง 

ดานการแสดงออกที่เหมาะสม 
เคารพสิทธิสวนบุคคลของผูใตบังคับบัญชา 

 
4.14 

 
.83 

 
สูง 

ใหเกียรติผูใตบังคับบัญชา 4.13 .82 สูง 
ใหโอกาสผูใตบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นในการแกไข
ปญหาการปฏิบัติงาน 

 
4.10 

 
.84 

 
สูง 

ใหกําลังใจในการปฏิบัติงานแกผูใตบังคับบัญชาทุกคน 3.98 .91 สูง 
สามารถควบคุมอารมณและพฤติกรรมของตนเองได 3.96 .90 สูง 
                                                                                        รวม 4.06 .69 สูง 
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จากตารางที่ 13 พบวา ภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของหัวหนาหอผูปวย ดานการบรหิารงาน

แบบมุงงาน อยูในระดับสูง ( X = 4.11 ) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ภาวะผูนําเชิงสรางสรรคทุก
รายการอยูในระดับสูง โดยหวัหนาหอผูปวยสนับสนนุใหมกีารนําความรูใหมๆ มาใชในการ

ปฏิบัติงานทางการพยาบาล มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 4.35 ) รองลงมา คือ หัวหนาหอผูปวยเปด โอกาส
ใหเสนอแนวทางการแกปญหาในหนวยงาน และหัวหนาหอผูปวยช้ีแจงเปาหมายขององคการใหได

ทราบอยางทั่วถึง ( X = 4.28 และ 4.18 ตามลําดับ ) สวนการสนับสนนุงบประมาณในการปฏิบัตกิาร

พยาบาลอยางทั่วถึง มีคาเฉลี่ยต่ําสุด ( X = 3.85 ) 

ดานการบริหารงานแบบ มุงคน อยูในระดบัสูง ( X = 4.05 ) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
ภาวะผูนําเชิงสรางสรรคทุกรายการอยูในระดับสูง โดยหวัหนาหอผูปวยสนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชา

เขามามีสวนรวมในการตัดสนิใจแกปญหาในการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 4.15 ) รองลงมา 
คือ หัวหนาหอผูปวยมอบหมายงานโดยคํานึงถึงความรูความสามารถการปฏิบัติงานอยางเหมาะสม 

และหวัหนาหอผูปวยสนับสนุนความกาวหนาของผูใตบังคับบัญชาทุกคน  ( X = 4.09 และ 4.06 
ตามลําดับ ) สวนหวัหนาหอผูปวยคอยดูแลเอาใจใสเปนหวงเปนใย ทั้งในดานการปฏิบัติงานและเรื่อง

สวนตัว มีคาเฉลี่ยต่ําสุด ( X = 3.94 )    

ดานการแสดงออกอยางเหมาะสม อยูในระดบัสงู ( X = 4.02 ) เมือ่พจิารณาเปนรายขอ พบวา 
ภาวะผูนําเชิงสรางสรรคทุกรายการอยูในระดับสูง โดยหวัหนาหอผูปวยเคารพสทิธิสวนบุคคลของ

ผูใตบังคับบัญชา มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 4.14 ) รองลงมา คือ หัวหนาหอผูปวยใหเกยีรติ
ผูใตบังคับบัญชา และหวัหนาหอผูปวยใหโอกาสผูใตบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นในการแกไข

ปญหาการปฏิบัติงาน ( X = 4.13 และ 4.10 ตามลําดับ) สวนการดแูล ผูใตบังคับบัญชาอยางเทาเทียม

กันและมีความยุติธรรมในการปกครอง มีคาเฉลี่ยต่ําสุด ( X = 3.81 ) 
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ตารางที่ 14   คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับสภาพแวดลอมในงาน จําแนกเปนรายขอ     
(n = 348) 

 

สภาพแวดลอมในงาน 
    X   S.D. ระดับ 

ดานงานที่สรางสรรคและทาทาย 
เปนงานที่ตองใชความรูความสามารถในการดูแลผูปวยแตละรายให
เหมาะสม 

 
4.63 

 
.55 

 
ดี 

เปนงานที่ตองใชความรูความสามารถเชิงวิชาชีพในการตดัสินใจและ
แกปญหาในงาน 

 
4.61 

 
.55 

 
ดี 

เปนงานที่สามารถปรับปรุงแกไขเพื่อประสทิธิภาพในการดูแลผูปวยที่
ดีขึ้น 

 
4.49 

 
.58 

 
ดี 

เปนงานที่สามารถพัฒนาใหเกิดมาตรฐานในการดูแลผูปวยทีด่ีขึ้นได  
4.48 

 
.59 

 
ดี 

เปนงานที่ตองใชความรูใหมๆ ในการปฏิบัติงาน 4.47 .64 ดี 

ดานการสนับสนุนจากทีมงาน 
ไดรับโอกาสจากทีมงานในการแสดงความคิดเห็น 

4.24 .66 ดี 

ไดรับความไววางใจจากทีมงาน 4.23 .63 ดี 

ไดรับความชวยเหลือในการปฏิบัติงานจากทีมงาน 4.19 .67 ดี 

ทีมงานที่ปฏิบัติงานดวยในปจจุบันเปนทีมงานที่ดี 4.09 .73 ดี 

ไดรับกําลังใจในการปฏิบัติงานจากทีมงาน 4.07 .72 ดี 

ดานการมีทรัพยากรที่เพพียงพอ 
มีการแจงขอมูลขาวสารที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานอยางทั่วถึง 

3.89 .74 ดี 

มีวัสดุ อุปกรณ เครื่องมือที่มีคุณภาพพรอมใชงานได 3.82 .78 ดี 

ได รับการสนับสนุนดานเครื่องมือ  เครื่องใชที่ เพียงพอตอการ
ปฏิบัติงาน 

 
3.70 

 
.82 

 
ดี 

ไดรับการสนับสนุนดานงบประมาณในการสรางสรรคงาน 3.52 .89 ดี 

                                                                                     รวม 4.16 .45 ดี 
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 จากตารางที่ 14 พบวา สภาพแวดลอมในงานดานงานทีส่รางสรรคและทาทาย ตามการรับรู

ของพยาบาลวชิาชีพ อยูในระดับด ี ( X = 4.54 ) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา สภาพแวดลอมทุก
รายการอยูในระดับด ี โดยงานพยาบาลเปนงานที่ตองใชความรูความสามารถในการดูแลผูปวยแตละ

รายใหเหมาะสม มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 4.63 ) รองลงมา คือ งานพยาบาลเปนงานที่ตองใชความรู
ความสามารถเชิงวิชาชีพในการตัดสินใจและแกปญหาในงาน และงานพยาบาลเปนงานที่สามารถ

ปรับปรุงแกไขเพื่อประสิทธภิาพในการดแูลผูปวยที่ดีขึน้( X = 4.61 และ4.49 ตามลําดับ ) สวนงาน

พยาบาลเปนงานที่ตองใชความรูใหมๆ ในการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยต่ําสุด ( X = 4.47 ) 

 สภาพแวดลอมในงานดานการสนับสนุนจากทีมงาน  อยูในระดับด ี ( X = 4.13 ) เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา สภาพแวดลอมทุกรายการอยูในระดับดี โดยการไดรับโอกาสจากทีมงาน

ในการแสดงความคิดเห็น มคีาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 4.24 ) รองลงมา คือ การไดรับความไววางใจจาก

ทีมงาน  และการไดรับความชวยเหลือในการปฏิบัติงานจากทีมงาน ( X = 4.23 และ 4.19 ตามลําดบั ) 

สวนการไดรับกําลังใจในการปฏิบัติงานจากทีมงาน มีคาเฉลี่ยต่ําสุด( X = 4.07 ) 
สภาพแวดลอมในงานดานการมีทรัพยากรที่เพียงพอ ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชพี อยูใน

ระดับดี ( X = 3.73 ) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา การไดรับการสนับสนุนดานงบประมาณในการ

สรางสรรคงาน อยูในระดับดี ( X = 3.52 ) สวนสภาพแวดลอมรายการอื่นๆ ตางก็อยูในระดับดี โดย

หนวยงานมกีารแจงขอมูลขาวสารที่เกี่ยวกบัการปฏิบัติงานอยางทั่วถึง มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.89 ) 
รองลงมา คือ หนวยงานมกีารแจงขอมูลขาวสารที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานอยางทัว่ถึง และหนวยงาน

ไดรับการสนบัสนุนดานเครื่องมือ เครื่องใชที่เพียงพอตอการปฏิบัติงาน           ( X = 3.82 และ 3.70 
ตามลําดับ) 
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ตารางที่ 15  เปรียบเทียบภาวะผูนําเชิงสรางสรรค  ตามแนวคิดของ Davar (1994)  กับการสัมภาษณ
พยาบาลวิชาชีพ 
ภาวะผูนําเชิงสรางสรรค
ข อ ง หั ว ห น า ห อ ผู ป ว ย 
(Davar,1994) 

คําสําคัญโดยการสัมภาษณ ภาวะ
ผูนําเชิงสรางสรรคของหัวหนา
หอผูปวย   ตามการรับรูของ
พยาบาลวิชาชีพ  ระหวางวันท่ี 
19-21 มิ.ย. 2550 

สรุปภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของ
หัวหนาหอผูปวย 

การบริหารงานแบบมุงงาน  
หมายถึง  การที่หัวหนาหอ
ผูปวยแสดงพฤติกรรมใน
การจูงใจและกระตุนให
พยาบาลวิ ช าชีพทํ า ง าน 
หรือสามารถทําใหพยาบาล
วิชาชีพมีวิธีการทํางานและ
ปฏิบัติตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

- หัวหนาหอผูปวยตองมี
การกระตุนใหพยาบาลวิชาชีพ 
อบรม ดูงานนอกสถานที่ เพื่อ
นํ า ม า พั ฒ น า ป รั บ ป รุ ง ก า ร
ปฏิบัติงาน 

- หัวหนาหอผูปวยตองมี
การสงเสริมใหศึกษาหาความรู
ใหมๆ 

- หัวหนาหอผูปวยตองมี
ความรูที่ทันสมัยกับเหตุการณ, 
มีวิสัยทัศนที่กวางไกล 

- หัวหนาหอผูปวยมีการ
ติดตาม Update ความรูใหมๆ ใน
ด านวิชาการมากพอที่ จะให
คําแนะนําและปรึกษาได 

- หัวหนาหอผูปวยตอง
ใหแนวคิดที่ทันสมัย และเปน
ตัวอยางที่ดีของพยาบาลวิชาชีพ 

- หัวหนาหอผูปวยตองมี
การสร างแรงจู งใจใหความ
ความคิดใหมๆ 
 
 
 

- ก า รบริ ห า ร ง านแบบมุ ง ง าน 
หมายถึงหัวหนาหอผูปวยตองมี
พ ฤ ติ ก ร ร ม ใ นก า ร ก ร ะ ตุ น ใ ห
พยาบาลวิชาชีพไดรับการอบรม
และไปดูงานนอกสถานที่ได รับ
ความรู ใหมๆ  เพื่ อนํ ามาพัฒนา
ปรับปรุงการปฏิบัติงาน มีความรูที่
ทันสมัยกับเหตุการณ มีวิสัยทัศนที่
กวางไกลมีการ Update ความรู
ใหมๆ  สามารถแนะนําปรึกษาได มี
การสร างแรงจู งใจใหพยาบาล
วิชาชีพมีความคิดใหมๆ มาใชใน
การปฏิบัติ ง านตองตอบรับกับ
นโยบาย ใหม ๆ  มี ก า รกํ าหนด
แนวทางในการมุงพัฒนาวาจะไป
ในทิศทางใด มีการสนับสนุนดาน
งบประมาณ  เวลา มีการสงเสริม
กิจกรรม ในการเขาประกวดมีการ
กําหนดเปนผลงานวิชาการ เพื่อเปน
แรงจู ง ใจในการทํ า ง าน  มีก าร
สงเสริมและ สนับสนุน  
 
 
 



 106

ภาวะผูนําเชิงสรางสรรค
ข อ ง หั ว ห น า ห อ ผู ป ว ย 
(Davar,1994) 

คําสําคัญโดยการสัมภาษณ ภาวะ
ผูนําเชิงสรางสรรคของหัวหนา
หอผูปวย   ตามการรับรูของ
พยาบาลวิชาชีพ  ระหวางวันท่ี 
19-21 มิ.ย. 2550 

สรุปภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของ
หัวหนาหอผูปวย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

- หัวหนาหอผูปวยตองมี
การกระตุนใหพยาบาลวิชาชีพ มี
การนําความรูใหมๆ  มาใชใน
การปฏิบัติงาน 

- หัวหนาหอผูปวยตอง
ตอบรับกับนโยบายใหมๆ มีการ
กําหนดแนวทางในการมุงพัฒนา
วาจะไปในทิศทางใด 

- หัวหนาหอผูปวยตอง
ใ ห ก า ร ส นั บ ส นุ น ด า น
งบประม าณ   เ ว ล า   มี ก า ร
ส ง เสริมกิ จกรรมในการ เข า
ประกวดมี ก า รกํ าหนด เป น
ผลงานวิชาการเพื่อเปนแรงจูงใจ 

- หัวหนาหอผูปวยมีการ
สงเสริมและ สนับสนุนในการ
เผยแพร  แนวทางใหมๆ  เพื่อ
นําไปใชในหนวยงานอื่นๆ ได 
หั วหน าหอ ผู ป ว ยต องมี ก าร
กําหนดเปาหมายที่ชัดเจน มีกร
ติดตามงานเปนชวงๆ 
 
 
 
 
 

เผยแพรแนวทางใหมๆ เพื่อนําไปใช
ในหน ว ย ง านอื่ นๆ  ได   มี ก า ร
กําหนดเปาหมายที่ชัดเจน จะมีการ
ติดตามงานเปนชวงๆ 
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ภาวะผูนําเชิงสรางสรรค
ข อ ง หั ว ห น า ห อ ผู ป ว ย 
(Davar,1994) 

คําสําคัญโดยการสัมภาษณ ภาวะ
ผูนําเชิงสรางสรรคของหัวหนา
หอผูปวย  ตามการรับรูพยาบาล
วิชาชีพ   ระหวางวันท่ี  19-21 
มิ.ย. 2550 

สรุปภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของ
หัวหนาหอผูปวย 

- การบริหารงานแบบมุงคน 
หมายถึง การที่หัวหนาหอ
ผูปวยวางพฤติกรรมในการ
กระจายงานใหพยาบาล
วิชาชีพ ไดอยางเหมาะสม
กับความรู ความสามารถ
ของพยาบาลวิชาชีพแตละ
คนสามารถทํางานไดดีขึ้น 
มีการสนับสนุนใหเขามามี
สวนรวมในการตัดสินใจ
และสงเสริมความกาวหนา
ในหนาท่ีการงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

- หัวหนาหอผูปวยตองมี
การกระจายงานใหแกพยาบาล
วิชาชีพอยางเหมาะสม และ 
ท่ัวถึง 

- หัวหนาหอผูปวยมีการ
กระตุนพยาบาลวิชาชีพใหมีจุด
ป ร ะ ก า ย ค ว า ม คิ ด ใ น ก า ร
ปฏิบัติงาน 

- หัวหนาหอผูปวยมีการ
มอบหมายงานใหเหมาะสมกับ
ตัวบุคคลท่ีมีความสามารถอยาง
เหมาะสมและปฏิบัติงานไดอยาง
มีประสิทธิภาพ 

- หัวหนาหอผูปวยตองมี
การกระตุนใหพยาบาลวิชาชีพมี
จิตสํานึกในการพัฒนาปรับปรุง
การปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง 

- หัวหนาหอผูปวยตองมี
การกระตุนใหพยาบาลวิชาชีพ
ปฏิบัติงานอยางมีศักยภาพ 
 
 
 
 
 

- การบริห ารแบบมุ ง คน 
หมายถึงหัวหนาหอผูปวย ตองมี
พฤติกรรมในการกระจายงานใหแก
พยาบาลวิชาชีพอยางเหมาะสมและ
ท่ัวถึง มีการกระตุนพยาบาลวิชาชีพ
ใหมีจุดประกายความคิด  ในการ
ปฏิบัติงาน  มีการมอบหมายงาน
ใหกับตัวบุคคลท่ีมีความสามารถ
อยางเหมาะสมและปฏิบัติงานได
อยางมีประสิทธิภาพ   กระตุนให
พยาบาลวิชาชีพมีจิตสํานึกในการ
พัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงาน
อยางตอเนื่อง 
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ภาวะผูนําเชิงสรางสรรค
ข อ ง หั ว ห น า ห อ ผู ป ว ย 
(Davar,1994) 

 
คําสําคัญโดยการสัมภาษณ ภาวะ
ผูนําเชิงสรางสรรคของหัวหนา
หอผูปวย   ท่ีพยาบาลวิชาชีพ
ปรารถนา  ระหวางวันท่ี  19-21 
มิ.ย. 2550 

 
สรุปภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของ
หัวหนาหอผูปวย 

การแสดงออก
อยางเหมาะสม  หมายถึง
ก ารที่ หั วหน าหอผู ป ว ย
แสดงพฤติกรรม   ในการ
แสดงออกถึงความมั่นคง
ท า ง อ า ร มณ    มี ค ว า ม
ยุติธรรม   การใหกําลังใจ  
ใหโอกาสพยาบาลวิชาชีพ
แสดงความคิดเห็น    ให
เกียรติ   และเคารพสิทธิ
สวนบุคคลของผูอ่ืน  
 

- หัวหนาหอผูปวยตองมี
การแสดงออกของอารมณที่
เหมาะสมเอาใจเขามาใสใจเรา 
เขาในในการทํางาน 

- หัวหนาหอผูปวยตอง
เปนกันเองกับพยาบาลวิชาชีพ 
เ ป นที่ ป รึ กษาไดทุ ก เ รื่ อ ง  มี
ความสามารถในการพูดจูงใจ มี
ความเห็นอกเห็นใจ   มีความ
เมตตากรุณา 

- หัวหนาหอผูปวยตองมี
ความยุติธรรม  มีความเสมอภาค 
ตรงไปตรงมา 

- หัวหนาหอผูปวยตอง
รับฟงพยาบาลวิชาชีพและเปด
โอกาสใหพยาบาลวิชาชีพได
แสดงความคิดเห็น 

- หัวหนาหอผูปวยตองมี
ก ารให กํ า ลั ง ใจ   สนับสนุน
พยาบาลวิชาชีพที่มีความคิดริเร่ิม
ในการปฏิบัติงาน 

- หัวหนาหอผูปวยตอง
ใหเกียรติและมีความเคารพใน
สิทธิของบุคคล 

การแสดงออกอย า ง เหมาะสม  
หมายถึง หัวหนาหอผูปวยตองมี
พฤติกรรมในการแสดงออกที่
เหมาะสม   เอาใจเขามาใสใจเรา 
เ ข า ใ จ ใ นก า รปฏิ บั ติ ง า น ข อ ง
พยาบาลวิชาชีพ  มีความเปนกันเอง
กับพยาบาลวิชาชีพ  เปนที่ปรึกษา
ไดทุกเรื่อง มีความสามารถในการ
พูดจูงใจ  เห็นอกเห็นใจ  มีความ
เมตตากรุณา  ความยุติธรรม  ความ
เสมอภาค  รับฟงและเปดโอกาสให
พยาบาลวิชาชีพไดแสดงความ
คิ ด เ ห็ น   มี ก า ร ใ ห กํ า ลั ง ใ จ  
สนับสนุนพยาบาลวิ ช าชีพที่ มี
ความคิดริเร่ิมในการปฏิบัติงานตอง
ใหเกียรติและมีความเคารพในสิทธิ
ของบุคคล 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
 

 นางกมลทิพย   ลีลาธนาพิพฒัน    เกดิวนัที่  26   กรกฎาคม  พ.ศ. 2514      สําเร็จการศึกษา
พยาบาลศาสตรบัณฑิต (พ.ย.บ.) จากวิทยาลัยพยาบาลสภากาชาดไทย  ปการศึกษา  2537  หลังจากจบ
การศึกษา  เขารับตําแหนงพยาบาลวิชาชพีปฏิบัติหนาที่ประจําแผนกศัลยกรรม  ฝายการพยาบาล
โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ  สภากาชาดไทย       และเขาศึกษาตอในหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบณัฑติ 
 สาขาการบริหารการพยาบาล  คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  เมื่อ  พ.ศ .2547  
ปจจุบันดํารงตาํแหนงพยาบาลวิชาชีพ  ระดับ  6  แผนกศัลยกรรมตกแตงและเสริมสราง   ศัลยกรรม
ลําไสใหญและทวารหนัก    ฝายการพยาบาล  โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ  สภากาชาดไทย 
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