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ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 สภาพปัญหาและปัจจยัแวดล้อมหลายประการท าให้โรงพยาบาลภาครัฐต้องท าการ
พฒันาคุณภาพการพยาบาล  เพื่อให้ผูรั้บบริการได้รับการบริการท่ีรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ
ถูกตอ้งตามมาตรฐานวิชาชีพมากข้ึน  นอกจากคุณภาพของการบริการแล้ว  องค์การยงัค านึงถึง
คุณภาพทางดา้นการบริหารจดัการดว้ย  โดยเฉพาะอย่างยิ่งในเร่ืองการใชท้รัพยากรในการบริหาร
องคก์ารอยา่งคุม้ค่าคุม้ทุน  ตลอดจนถึงวิธีการท าให้บุคลากรในองคก์ารสามารถท างานไดอ้ยา่งมี
ความสุขและมีประสิทธิภาพมากข้ึน  การบริหารจดัการในโรงพยาบาลปัจจุบนัมีการตรวจวดัอยา่ง
เป็นรูปธรรมมากข้ึน  โดยมีการพิจารณาคุณภาพการบริหารจดัการองค์การตามหลักเกณฑ์ของ
รางวลัคุณภาพแห่งชาติและตามกรอบแนวทางของการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล  (Hospital 
Accreditation)  ซ่ึงตวัช้ีวดัหน่ึงท่ีมีความส าคญัและเป็นกลยุทธ์หลกัในบางโรงพยาบาล คือ ตวัช้ีวดั
ด้านนวตักรรมและการพฒันางานอย่างต่อเน่ือง (CQI) (สถาบันพฒันาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาล, 2549;  สถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 2552)  การพฒันานวตักรรมเพื่อพฒันางานใน
โรงพยาบาลมีความส าคญัต่อการด าเนินงานของโรงพยาบาลเป็นอยา่งมาก โดยเป็นการสร้างความ
ไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัขององค์การ  ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพขององค์การและเป็นการพฒันางาน
ทางวิชาชีพ  นอกจากความส าคญัต่อองค์การแลว้ยงัเป็นส่วนหน่ึงในการบริหารทรัพยากรบุคคล
โดยเป็นการสร้างแรงจูงใจในการท างานและเป็นการพฒันาศกัยภาพของบุคลากรในอีกรูปแบบ
หน่ึง  เน่ืองจากคนท างานประจ านั้นเม่ือท างานไปนานๆ จะเกิดความรู้สึกเบ่ือหน่าย  ชีวิตการท างาน
ไร้ชีวิตชีวาและไร้คุณค่า  เม่ือไดรั้บการกระตุน้ให้เกิดการพฒันานวตักรรม จะช่วยให้งานประจ า
กลายเป็นงานท่ีสร้างความรู้  ยิ่งท างานมากยิ่งมีปัญญาและเกิดความรู้มากข้ึน ชีวิตการท างานเร่ิมมี
คุณค่ามากข้ึน  เป็นการเพิ่มความท้าทายในงานและเพิ่มศักยภาพของบุคลากรในองค์การ       
(วจิารณ์ พานิช, 2551) 
  การพัฒนานวตักรรมในโรงพยาบาลตามกรอบแนวทางของการรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาลพบการศึกษาใน  2  ลกัษณะ  ลกัษณะแรกเป็นการศึกษาถึงกระบวนการพฒันาและการ
แพร่กระจายนวตักรรมในองค์การ  อีกลกัษณะหน่ึงเป็นการศึกษาถึงพฤติกรรมสร้างสรรค์ของ
บุคคลในการพฒันานวตักรรมในองคก์าร  ซ่ึงเป็นการศึกษาทางพฤติกรรมศาสตร์เพื่อให้เขา้ใจถึง
พฤติกรรมของมนุษยท่ี์อยูภ่ายใตส้ภาพแวดลอ้มขององคก์าร  เน่ืองจากมนุษยเ์ป็นทรัพยากรบุคคลท่ี
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มีความตอ้งการ  มีอารมณ์และมีความรู้สึกนึกคิด ดงันั้นการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อพฤติกรรมของ
บุคคล  และท าการควบคุม  ส่งเสริมปัจจยัเหล่านั้น  ย่อมท าให้เกิดพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ทั้งใน
ระดบับุคคล  ระดบักลุ่มและระดบัองค์การได ้ (ส านักบริการขอ้มูลและสารสนเทศ, 2552) โดย
ผลลพัธ์ของพฤติกรรมสร้างสรรคข์องบุคคลคือผลงานทางนวตักรรมท่ีเห็นชดัเป็นรูปธรรมนัน่เอง 
  พฤติกรรมสร้างสรรค์ (innovative behavior) เป็นการแสดงออกหรือการกระท าของ
บุคคลท่ีมีการคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ  เป็นได้ทั้งความคิด  การกระท า  กระบวนการหรือ
ผลผลิตของงาน  และมีการน าความคิดใหม่หรือวิธีการใหม่นั้นลงสู่การปฏิบติัใช้จริงอย่างเป็น
รูปธรรม  ซ่ึงบุคคลจะแสดงพฤติกรรม  โดยเร่ิมจากพฤติกรรมการแสวงหาโอกาสทางความคิด 
(idea  exploration)  พฤติกรรมดา้นการสร้างความคิด  (idea  generation)  พฤติกรรมท่ีใชน้ า
ความคิด  (idea  championing)  และพฤติกรรมน าความคิดและวิธีการใหม่ลงสู่การปฏิบติัจริง (idea 
implementing)  (De Jong & Hartong, 2008)  พฤติกรรมสร้างสรรคข์องบุคคลมีความส าคญัและ
ส่งผลดีต่อทั้งตวับุคคลและต่อองค์การ  โดยผลดีต่อตวับุคคลพบว่า  พฤติกรรมสร้างสรรค์ช่วย
ฝึกฝนกระบวนการคิดของบุคคล  ท าให้บุคคลรู้สึกทา้ทายในงาน  มีอิสระในการท างาน  มีความ
เช่ือมัน่และรับรู้ถึงศกัยภาพของตนมากข้ึน  และสามารถตดัสินใจแกปั้ญหาในงานไดดี้และตรงจุด
มากข้ึน  ส าหรับผลดีต่อองค์การพบว่า พฤติกรรมสร้างสรรค์ท่ีดีของบุคคลจะน าไปสู่พฤติกรรม
สร้างสรรคท่ี์ดีขององค์การ  ซ่ึงพฤติกรรมดงักล่าวจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพขององคก์ารโดยท าให้
องคก์ารเกิดการเปล่ียนแปลงทั้งดา้นกระบวนการ  ผลผลิตและการบริการ  นอกจากน้ียงัช่วยเพิ่มขีด
ความสามารถในการแข่งขนัขององค์การในระยะยาวซ่ึงเป็นการพฒันาองค์การแบบต่อเน่ืองและ
ย ัง่ยนื  (ไขแสง โพธิโกสุม, 2543)  
  จากการทบทวนวรรณกรรมในต่างประเทศพบวา่  มีผูศึ้กษาพฤติกรรมสร้างสรรคข์อง
พยาบาลวิชาชีพไวด้งัน้ี  อดมัส์ (Adams, 1994)  ศึกษาพฤติกรรมสร้างสรรคใ์นผูบ้ริหารทางการ
พยาบาล  พบว่าผูบ้ริหารส่วนใหญ่เป็นผูท่ี้มีความคิดสร้างสรรคแ์ละผูท่ี้มีความคิดสร้างสรรคส่์วน
ใหญ่จะพบในองคก์ารพยาบาลท่ีก าลงัมีการเปล่ียนแปลง  ส่วนลิกแมน (Ligman 1991  cited in 
Adams, 1994)  ไดท้  าการศึกษาเปรียบเทียบพฤติกรรมสร้างสรรคใ์นผูบ้ริหารทางการพยาบาล
ระดับสูง  ระดับต้นและพยาบาลประจ าการ  พบว่าผูบ้ริหารการพยาบาลระดับสูงมีพฤติกรรม
สร้างสรรค์มากท่ีสุด  รองลงมาคือผูบ้ริหารระดบัตน้และพยาบาลประจ าการตามล าดบั  ส าหรับ
การศึกษาพฤติกรรมสร้างสรรค์ของพยาบาลวิชาชีพในประเทศไทยพบว่ามีผูศึ้กษาไวน้้อย  โดย
นิรมล  พิมน ้ าเย็น (2546) ได้ศึกษาผลผลิตความคิดสร้างสรรค์ของหัวหน้าฝ่ายการพยาบาล 
โรงพยาบาลชุมชน  พบว่าผลผลิตความคิดสร้างสรรค์ของหัวหน้าฝ่ายการพยาบาล  โรงพยาบาล
ชุมชนอยู่ในระดบัปานกลาง  ส าหรับการศึกษาในพยาบาลระดับปฏิบติัการ  พบว่าพฤติกรรม
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สร้างสรรคข์องพยาบาลประจ าการในโรงพยาบาลชุมชนและโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐอยูใ่น
ระดบัปานกลางเท่านั้น (พชันา เฮง้บริบูรณ์พงษ,์ 2545; สุดารัตน์ เหลาฉลาด, 2547)  
 พฤติกรรมสร้างสรรค์ของบุคคลต้องได้รับการสนับสนุนท่ีดีทั้ งจากผูน้ าและจาก
องคก์าร  (นรินทร์ องคอิ์นทรีและวีรวุธ มาฆะศิรานนท์, 2548; Scott & Bruce, 1994; Simms, Price, 
& Ervin, 1994)  ในส่วนของผูน้ า  พบวา่หวัหนา้หอผูป่้วยเป็นผูท่ี้มีบทบาทส าคญัโดยเป็นทั้งผูก้ระตุน้
การเกิดพลงัความคิดสร้างสรรคแ์ละเป็นผูส้ร้างบรรยากาศการท างานท่ีกระตุน้ความคิดสร้างสรรค์
แก่พยาบาลประจ าการ  ซ่ึงการแลกเปล่ียนระหวา่งหวัหนา้หอผูป่้วยกบัพยาบาลประจ าการท่ีดีจะช่วย
ให้พยาบาลประจ าการเกิดความเช่ือใจ  เต็มใจท่ีจะรับฟังและนับถือซ่ึงกันและกันมากข้ึน  ซ่ึง
สัมพนัธภาพท่ีดีเหล่าน้ีจะน าไปสู่การปรับเปล่ียนพฤติกรรมและความคิดของพยาบาลประจ าการได ้
(Swansburg, 2002)  การแลกเปล่ียนระหว่างหัวหน้าหอผูป่้วยกบัพยาบาลประจ าการเป็นรูปแบบ
หน่ึงของการแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิกท่ีมีการปฏิสัมพนัธ์กนัภายในหอผูป่้วยหรือภายใน
กลุ่ม  สามารถอธิบายได้ด้วยแนวคิดการแลกเปล่ียนระหว่างผูน้ ากับสมาชิก (leader-member 
exchange: LMX)  ซ่ึงเป็นการอธิบายถึงความสัมพนัธ์ของผูน้ ากบัสมาชิกท่ีผูน้ าจะปฏิบติัต่อสมาชิก
แต่ละบุคคลแตกต่างกนั  ผูน้  าและสมาชิกจะมีการประเมินความสัมพนัธ์ท่ีปฏิบติัต่อกนัและมีการ
แลกเปล่ียนตอบแทนซ่ึงกันและกัน  โดยระดับของความสัมพันธ์จะข้ึนอยู่กับระยะเวลาท่ี
ปฏิสัมพนัธ์กนัและมีพื้นฐานมาจากความชอบพอ (affection)  ความจงรักภกัดี (loyalty) การร่วมกนั
สร้างผลงาน (contribution)  และการนบัถือในความเป็นวิชาชีพ (professional respect) (Liden & 
Maslyn, 1998)  การแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิกท่ีดีมีความส าคญัต่อการบริหารองคก์าร  โดย
เพิ่มความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการท างานของผูป้ฏิบติังาน (Maslyn & Uhl-Bein, 2001)  
ท าให้ผูป้ฏิบติังานมีความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารมากข้ึน (Epitropoki & Martin, 1999) นอกจากน้ี  
ยงัช่วยสร้างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ (Wayne, Shore, & Liden, 1997 อา้งใน     
เยาวเรศ เอ้ืออารีเลิศ, 2545)   และสร้างพฤติกรรมสร้างสรรคข์องบุคคล (Scott & Bruce, 1994; Basu 
& Green, 1997; Sanders et al, 2010)  ซ่ึงพฤติกรรมสร้างสรรคข์องบุคคลดงักล่าวจะน าไปสู่การ
พฒันานวตักรรมในองคก์าร  เพื่อพฒันางานให้มีคุณภาพและมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน (Cotgrove 
& Box, 1970 cited in Scott & Bruce, 1994)  
  จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ า
กบัสมาชิกกบัพฤติกรรมสร้างสรรค์ในองค์การธุรกิจต่างประเทศ  พบว่าการแลกเปล่ียนระหว่าง
ผูน้ ากบัสมาชิกมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมสร้างสรรคข์องพนกังานในองคก์าร (Scott & 
Bruce, 1994; Basu & Green, 1997; Sanders et al, 2010) แต่ในงานวิจยัของลี (Lee, 2008) ให้
ผลการวิจัยท่ีแตกต่างกัน โดยพบว่าการแลกเปล่ียนระหว่างผูน้ ากับสมาชิกเฉพาะด้านความ
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จงรักภกัดีเท่านั้นท่ีมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมสร้างสรรคข์องพนกังานในองคก์าร  ส่วนงานวิจยั
ท่ีศึกษาความสัมพนัธ์ของแนวคิดทั้งสองในองคก์ารพยาบาลวิชาชีพประเทศไทยยงัไม่พบรายงาน
การศึกษาของผูใ้ด  แต่อยา่งไรก็ตาม ผลการวิจยัท่ีศึกษาในองคก์ารธุรกิจไม่สามารถน ามาอา้งอิงใน
องคก์ารพยาบาลได ้ เน่ืองจากบริบทมีความแตกต่างกนัผลการวจิยัท่ีไดอ้าจแตกต่างกนัได ้ ดงันั้นจึง
ควรท าการศึกษาวิจยัเพิ่มเติมเพื่อหาความชัดเจนของแนวคิดน้ีต่อไป  นอกจากการแลกเปล่ียน
ระหว่างผูน้ ากบัสมาชิกแลว้  การเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงโครงสร้างซ่ึงเป็นปัจจยัสนบัสนุนจาก
องคก์ารท่ีดีสามารถช่วยส่งเสริมพฤติกรรมสร้างสรรคข์องบุคคลไดด้ว้ยเช่นกนั  
 การเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงโครงสร้างเป็นปัจจยัสนบัสนุนจากองคก์ารท่ีช่วยส่งเสริม
พฤติกรรมสร้างสรรคข์องบุคคล   อธิบายไดด้ว้ยแนวคิดการเสริมสร้างพลงัอ านาจของลาสชินเจอร์  
(Laschinger, 1997) ซ่ึงมีพื้นฐานมาจากทฤษฏีโครงสร้างพลงัอ านาจของคานเตอร์ (Kanter, 1993) ท่ี
อธิบายไวว้า่ โครงสร้างสภาพแวดลอ้มในการท างานหรือโครงสร้างของอ านาจในองคก์ารมีผลต่อ
พฤติกรรม ทศันคติ และประสิทธิผลการท างานของบุคคลในองคก์าร โดยพฤติกรรมของบุคคลใน
องคก์ารเกิดจากผลลพัธ์ของการเขา้ถึงโครงสร้างท่ีมีการเสริมสร้างพลงัอ านาจ ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัการ
เขา้ถึงโครงสร้างโอกาส (opportunity) และการเขา้ถึงโครงสร้างพลงัอ านาจอนัไดแ้ก่  การเขา้ถึง
ทรัพยากร (resource) การเขา้ถึงขอ้มูลข่าวสาร (information) และการเขา้ถึงการสนบัสนุน (support)   
โดยคานเตอร์ (Kanter, 1993) ถือวา่ บุคคลในองคก์ารทุกคนมีความสามารถในการเขา้ถึงโครงสร้าง
งานท่ีมีการเสริมสร้างพลังอ านาจ  ดังนั้ นองค์การต้องเป็นผูจ้ ัดสรรให้บุคลากรทุกคนเข้าถึง
โครงสร้างงานท่ีมีการเสริมสร้างพลงัอ านาจเหล่าน้ี  การเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงโครงสร้างจะท า
ให้บุคลากรมีพลังอ านาจ  มีความมั่นใจในสมรรถนะการปฏิบัติงานของตนเอง น าไปสู่การ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน  ซ่ึงคานเตอร์ (Kanter, 1993) กล่าววา่  การเสริมสร้าง
พลงัอ านาจและการเกิดนวตักรรมภายในองค์การมีความสัมพนัธ์เช่ือมโยงกนัอย่างมาก  สภาวะ
ภายในขององค์การจะเป็นตวักระตุน้และช่วยส่งเสริมการเกิดพฤติกรรมสร้างสรรคข์องบุคคลใน
องคก์าร (Kanter, 1988 cited in Knol & Linge, 2008) และการเปล่ียนแปลงต่างๆภายในองคก์าร
ยอ่มมีผลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองคก์าร (Thomas & Velthouse, 1990) 
 การเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงโครงสร้างมีความส าคญัและมีประโยชน์ต่อทั้งตวับุคคล
และต่อองค์การ  ส าหรับประโยชน์ต่อบุคลากรพบว่า  ช่วยเพิ่มการรับรู้ความสามารถในตนเอง 
(increased  self-efficacy)   เพิ่มแรงจูงใจในการท างาน  (high  motivation)  เพิ่มความยึดมัน่ผกูพนั
ต่อองคก์าร (increased  organizational commitment) ลดระดบัความเหน่ือยหน่ายในงาน  (lower  
burnout  level)  ลดความเครียดในการท างาน (decreased  occupational  stress)   เพิ่มความพึงพอใจ
ในงาน  (increased  job  satisfaction)   เพิ่มความเป็นอิสระแห่งตน  (increased autonomy)  และ
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สัมพนัธ์กบัพฤติกรรมสร้างสรรคข์องบุคคล  (innovative behavior)  ส าหรับประโยชน์ต่อองคก์าร
พบวา่  ช่วยเพิ่มประสิทธิผลขององคก์าร  โดยเพิ่มผลสัมฤทธ์ิและความส าเร็จในงาน (achievement  
and  success)  เกิดความเคารพระหวา่งสมาชิกและเกิดความร่วมมือภายในองคก์าร (respect  and  
cooperation in organization)  และความพึงพอใจของผูรั้บบริการ (client satisfaction)  (Laschinger, 
Finegan, Shamian, & Wilk, 2001)  จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการ
เสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงโครงสร้างกบัพฤติกรรมสร้างสรรคใ์นองคก์ารพยาบาลต่างประเทศพบวา่  
การเสริมสร้างพลังอ านาจเชิงโครงสร้างมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมสร้างสรรค์ของ
พยาบาลวิชาชีพ (Knol & Linge, 2008)  ส่วนงานวิจยัท่ีศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแนวคิดทั้งสอง
ในองคก์ารพยาบาลประเทศไทยยงัไม่พบรายงานการศึกษาของผูใ้ด  แต่อยา่งไรก็ตาม  ผลการวิจยัท่ี
ศึกษาในองคก์ารพยาบาลต่างประเทศไม่สามารถน ามาอา้งอิงในองคก์ารพยาบาลในประเทศไทยได้
เสมอไป  เน่ืองจากโครงสร้างองคก์าร  บริบทของงานและการเขา้ถึงโครงสร้างงานมีความแตกต่าง
กนั  ดงันั้นจึงควรท าการศึกษาเพิ่มเติมถึงแนวคิดน้ีในบริบทของประเทศไทยเพื่อหาความชดัเจน
ของแนวคิดน้ีต่อไป 

โรงพยาบาลศูนยเ์ป็นโรงพยาบาลในระดบัตติยภูมิของรัฐ  สังกดัในกระทรวงสาธารณสุข
และอยูภ่ายใตก้ารบริหารของกระทรวงสาธารณสุขโดยตรง  เป็นสถานบริการดา้นสาธารณสุขท่ีมีเตียง
รับผูป่้วยไวรั้กษาภายในตั้งแต่  500  เตียงข้ึนไป   ลกัษณะงานจะเนน้การให้บริการวินิจฉยับ าบดัโรค
และดูแลรักษาผูป่้วยท่ีมีอาการซบัซ้อนและอยูใ่นภาวะวิกฤตท่ีมาจากระบบส่งต่อผูป่้วย  ดงันั้นการ
ให้บริการทางการพยาบาลในโรงพยาบาลศูนยจ์  าเป็นตอ้งใช้พลงัความคิดและพฤติกรรมสร้างสรรค์
ของบุคลากรในองค์การ  เพื่อพฒันาระบบการให้บริการและสามารถปรับเปล่ียนการดูแลรักษาให้
เหมาะสมกบัความซบัซ้อนของแต่ละโรคได ้ การด าเนินงานของโรงพยาบาลศูนย์จะสอดคลอ้งตาม
ยุทธศาสตร์ของแผนพฒันาสุขภาพแห่งชาติฉบบัท่ี  10  ซ่ึงหน่ึงใน  6  ยุทธศาสตร์หลกั  จะเนน้เร่ือง
การพฒันาและสร้างระบบสุขภาพฐานความรู้ดว้ยการจดัการความรู้  สนบัสนุนการเกิดองค์การแห่ง
การเรียนรู้  สร้างระบบงานวิจยัและพฒันานวตักรรมทั้งดา้นนโยบายและการปฏิบติั  และพฒันาระบบ
การตรวจสอบ  ติดตาม  ประเมินผลนโยบาย  แผนงานและการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
(คณะกรรมการอ านวยการจัดท าแผนพฒันาสุขภาพแห่งชาติ, 2550) ซ่ึงสถาบันวิจัยระบบ
สาธารณสุข (2552)  ไดน้ าเสนอบทสัมภาษณ์ความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงพยาบาลศูนยแ์ห่งหน่ึง
เก่ียวกบัการท าวิจยัและการพฒันานวตักรรมในโรงพยาบาลศูนยพ์บวา่  โรงพยาบาลศูนยใ์นปัจจุบนัมี
โครงการพฒันางานประจ าสู่งานวิจยั (routine to research) และโครงการพฒันานวตักรรมมากข้ึน โดย
กลายเป็นเคร่ืองมือหน่ึงท่ีโรงพยาบาลศูนย์น ามาใช้ เพื่อพฒันาความคิดของบุคลากรและแก้ไข
ปัญหาในงานท่ีเกิดข้ึน  อย่างไรก็ตาม  ยงัคงพบปัญหาและอุปสรรคในการท าโครงการพฒันางาน
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ประจ าสู่งานวจิยัและการพฒันานวตักรรมในโรงพยาบาลศูนย ์ ซ่ึงผูบ้ริหารโรงพยาบาลศูนยใ์ห้ความ
คิดเห็นวา่  การท าโครงการพฒันางานประจ าสู่งานวจิยัและการพฒันานวตักรรมในโรงพยาบาลศูนย์
เกิดข้ึนไม่ต่อเน่ืองและมีผูส้นใจท าเฉพาะกลุ่มเท่านั้น  ซ่ึงความคิดเห็นน้ีคลา้ยคลึงกบัการศึกษาของ
นงพงา  อมัพาผล (2552) ท่ีพบว่าผลงานนวตักรรมทางการพยาบาลในงานการพยาบาลผูป่้วย     
ออร์โธปิดิกส์  โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม่จ  ากดัอยูใ่นบุคลากรบางกลุ่มเท่านั้น  โดยกลุ่มท่ี
ไม่มีผลงานนวตักรรมใหค้วามเห็นวา่  ตอ้งการพฒันานวตักรรมแต่ไม่สามารถท าได ้เน่ืองจากไม่มี
ทีมงานสนบัสนุนและมีอุปสรรคในการติดต่อส่ือสารกบัหวัหนา้หอผูป่้วย ซ่ึงแตกต่างจากกลุ่มท่ีมี
ผลงานนวตักรรมมากท่ีให้ความเห็นวา่ หัวหน้าหอผูป่้วยให้อิสระในการคิดและพฒันานวตักรรม  
ให้ความช่วยเหลือในดา้นค าปรึกษา  มีการมอบหมายงานให้แก่บุคลากรอย่างเหมาะสมและช่วย
ติดต่อประสานงานกบัหน่วยงานอ่ืน  จากการศึกษาน้ีแสดงให้เห็นว่าหวัหนา้หอผูป่้วยมีการพฒันา
ความสัมพนัธ์และการแลกเปล่ียนกบัพยาบาลประจ าการแต่ละบุคคลแตกต่างกนั   

นอกจากน้ีผูบ้ริหารยงัให้ความคิดเห็นเพิ่มเติมเก่ียวกบัปัญหาการไดรั้บการเสริมสร้าง
พลงัอ านาจเชิงโครงสร้างวา่  ปัญหาการขาดความพร้อมขององคก์ารในการเตรียมทรัพยากรพื้นฐาน
ทางด้านการบริหารจดัการขอ้มูลสารสนเทศ  และการเขา้ถึงขอ้มูล  ความรู้ทางอินเตอร์เน็ ตจาก
แหล่งท่ีเช่ือถือได ้ เป็นปัญหาและอุปสรรคอีกประการหน่ึงในการท าโครงการพฒันางานประจ าสู่
งานวิจยัและการพฒันานวตักรรม  เห็นไดจ้ากการศึกษาของสมรัตน์ ภาคีชีพ (2545)  ท่ีพบวา่ระดบั
การไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชลบุรี
ทั้ งโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับปานกลาง และการได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจด้าน
ทรัพยากรตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลศูนย์ เขตภาคใตอ้ยู่ในระดบัปานกลาง
เท่านั้น (อรอนงค ์เล่ืองอรุณ, 2552)  และจากการสัมภาษณ์หวัหน้าหอผูป่้วยโรงพยาบาลศูนยแ์ห่ง
หน่ึง  (การส่ือสารส่วนบุคคล, 16 พฤศจิกายน, 2554)  ให้ความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกนัว่า  
กระทรวงสาธารณสุขมีนโยบายในการสนบัสนุนการพฒันานวตักรรมของโรงพยาบาล  และทาง
โรงพยาบาลศูนยมี์นโยบายขอความร่วมมือให้แต่ละหอผูป่้วยพฒันานวตักรรมภายในหอผูป่้วยโดย
ไม่ไดมี้การบงัคบัหรือก าหนดเป็นตวัช้ีวดัใดๆ แต่ผลงานด้านนวตักรรมภายในหอผูป่้วยของตน
เกิดข้ึนน้อยและไม่ต่อเน่ือง  เน่ืองจากผูป้ฏิบติังานไม่ให้ความสนใจและไม่มีความพร้อมในดา้น
เวลา  โดยผูป้ฏิบติังานบอกวา่มีภาระงานมากและบางคนบอกวา่ไม่รู้วา่ตอ้งท าอยา่งไร  
 จากปัญหาและอุปสรรคในการท าวิจัยและการพฒันานวตักรรมท่ีกล่าวมา  ท าให้
โรงพยาบาลศูนย์ยงัคงต้องเผชิญปัญหาท่ีเก่ียวกับระบบการให้บริการ การปฏิบติังาน และการ
บริหารจัดการในโรงพยาบาล  เห็นได้จากอุบัติการณ์การเกิดเหตุการณ์ท่ีไม่พึงประสงค์ใน
โรงพยาบาลศูนย ์ เขตภาคเหนือในปี  2550  ซ่ึงไดแ้ก่  ความผิดพลาดในการระบุตวัผูป่้วย การพลดั
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ตกหกลม้ของผูป่้วย   ความผิดพลาดในการให้ยา  สารน ้ าและเลือด  การเกิดแผลกดทบัในระดบัท่ี   
2 – 4  ความผิดพลาดในการติดต่อส่ือสารตามแผนการรักษาของผูป่้วย  และการติดเช้ือในระบบ
ทางเดินปัสสาวะ  (สะแกวลัย ์ ผดุงศกัด์ิ, 2552)  และจากผลการด าเนินงานบริหารความเส่ียงของ
โรงพยาบาลศูนยข์อนแก่นพบวา่  ยงัคงพบขอ้ร้องเรียนจากผูรั้บบริการถึงการไม่ไดรั้บความสะดวก
จากการบริการถึงร้อยละ 85.57  ไม่ปฏิบติัตามมาตรฐานการพยาบาลร้อยละ 3.69  และการไม่ไดรั้บ
การบริการตามสิทธ์ิร้อยละ 2.68  (เกรียงศกัด์ิ ลางคุลานนท,์ 2552)  จะเห็นไดว้า่ ปัญหาเหล่าน้ีเป็น
ปัญหาท่ีสามารถป้องกนัและแก้ไขได ้ โดยพยาบาลประจ าการและบุคลากรท่ีเก่ียวขอ้งสามารถ
ร่วมกนัพฒันาแนวปฏิบติัทางคลินิก  (clinical practice guideline) ใหม่ๆ หรือปรับปรุงแนวทางการ
ปฏิบติังานเดิมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการให้บริการแก่ผูป่้วย  ซ่ึงการคิดหาแนวทางการแกปั้ญหา
เหล่าน้ีตอ้งอาศยัพลงัความคิดและพฤติกรรมสร้างสรรคข์องบุคลากรทุกระดบั  และควรไดรั้บการ
สนับสนุนท่ีดีทั้ งจากผู ้น าและจากองค์การ  ด้วยเหตุน้ี จึงจ าเป็นท่ีต้องศึกษาถึงระดับและ
ความสัมพนัธ์ของการแลกเปล่ียนระหว่างหัวหนา้หอผูป่้วยกบัพยาบาลประจ าการ  การเสริมสร้าง
พลังอ านาจเชิงโครงสร้าง  กับพฤติกรรมสร้างสรรค์ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลศูนย์  
เพื่อให้ได้ขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์และเป็นแนวทางแก่ผูบ้ริหารทางการพยาบาลและผูบ้ริหารของ
โรงพยาบาลน าไปวางแผนและจดัการส่งเสริมการเกิดการแลกเปล่ียนระหวา่งหวัหน้าหอผูป่้วยกบั
พยาบาลประจ าการ  การเสริมสร้างพลังอ านาจเชิงโครงสร้าง  และพฤติกรรมสร้างสรรค์ของ
พยาบาลวิชาชีพ  ซ่ึงพฤติกรรมสร้างสรรค์ของพยาบาลจะน าไปสู่การท าวิจัยและการพฒันา
นวตักรรมทางการพยาบาล  เพื่อช่วยเพิ่มคุณภาพการใหบ้ริการและพฒันาวชิาชีพพยาบาลต่อไป 
 
วตัถุประสงค์การวจัิย 
 1. เพื่อศึกษาระดบัการแลกเปล่ียนระหวา่งหวัหนา้หอผูป่้วยกบัพยาบาลประจ าการ การ
เสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงโครงสร้าง กบัพฤติกรรมสร้างสรรค์ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล
ศูนย ์ 
  2. เพื่อศึกษาระดบัความสัมพนัธ์ระหวา่งการแลกเปล่ียนระหวา่งหวัหน้าหอผูป่้วยกบั
พยาบาลประจ าการกบัพฤติกรรมสร้างสรรคข์องพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลศูนย ์ 
  3. เพื่อศึกษาระดบัความสัมพนัธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงโครงสร้างกบั
พฤติกรรมสร้างสรรคข์องพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลศูนย ์
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ค าถามการวจัิย 
  1.  การแลกเปล่ียนระหวา่งหวัหนา้หอผูป่้วยกบัพยาบาลประจ าการ การเสริมสร้างพลงั
อ านาจเชิงโครงสร้าง กบัพฤติกรรมสร้างสรรคต์ามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลศูนย ์
อยูใ่นระดบัใด 
  2.  การแลกเปล่ียนระหวา่งหวัหนา้หอผูป่้วยกบัพยาบาลประจ าการมีความสัมพนัธ์กบั
พฤติกรรมสร้างสรรคต์ามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลศูนยห์รือไม่ อยา่งไร 
  3.  การเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงโครงสร้างมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมสร้างสรรค์
ตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลศูนยห์รือไม่ อยา่งไร 
 
นิยามศัพท์ 
  การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าหอผู้ป่วยกับพยาบาลประจ าการ  หมายถึง  การรับรู้
ของพยาบาลประจ าการเก่ียวกับความสัมพนัธ์ของตนกับหัวหน้าหอผูป่้วยซ่ึงเป็นความรู้สึก
ประทับใจท่ีได้ใกล้ชิด  ร่วมกันท างาน  มีการช่วยเหลือซ่ึงกันและกันกับหัวหน้าหอผูป่้วยท่ีมี
ความสามารถและเป็นแบบอยา่งท่ีดีในการประกอบวิชาชีพ  ประกอบไปดว้ยองคป์ระกอบ  4  ดา้น  
คือ  ดา้นความชอบพอ  ดา้นความจงรักภกัดี ดา้นการร่วมกนัสร้างผลงาน และดา้นการนบัถือใน
ความเป็นวชิาชีพ ประเมินไดด้ว้ยแบบสอบถามการแลกเปล่ียนระหวา่งหวัหนา้หอผูป่้วยกบัพยาบาล
ประจ าการของนรพรรณ  อุณหะนันทน์ (2546)  ซ่ึงสร้างมาจากแนวคิดและองค์ประกอบการ
แลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิกของไลเดนและมาสลีน (Liden & Maslyn, 1998)  
  การเสริมสร้างพลังอ านาจเชิงโครงสร้าง   หมายถึง  การรับรู้ของพยาบาลประจ าการ
เก่ียวกบัการไดรั้บการเพิ่มศกัยภาพ  อ านาจหรือความสามารถของตน  โดยการเขา้ถึงโครงสร้างงาน
ท่ีมีการเสริมสร้างพลงัอ านาจ  ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัการเขา้ถึงโครงสร้างโอกาสและการเขา้ถึงโครงสร้าง
พลงัอ านาจอนัไดแ้ก่  การเขา้ถึงทรัพยากร  การเขา้ถึงขอ้มูลข่าวสาร  และการเขา้ถึงการสนบัสนุน  
(Laschinger, 1997)  ประเมินได้ดว้ยแบบสอบถามการเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงโครงสร้างของ
อโณทยั  วีระพงษสุ์ชาติ  (2541)  ซ่ึงแปลมาจากแบบวดั  The  Conditions  Work Effectiveness  
Questionnaire  I  (CWEQ-I)  ของลาสชินเจอร์  (Laschinger, 1997)  
  พฤติกรรมสร้างสรรค์ หมายถึง  การรับรู้ของพยาบาลประจ าการเก่ียวกบัการแสดงออก
หรือการกระท าของตนท่ีมีการคิดริเร่ิมสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ  และน าความคิดหรือวธีิการใหม่นั้นลงสู่
การปฏิบติัใชจ้ริงอยา่งเป็นรูปธรรม  ประกอบไปดว้ย  พฤติกรรมการแสวงหาโอกาสทางความคิด 
พฤติกรรมดา้นการสร้างความคิด พฤติกรรมท่ีใช้น าความคิด และพฤติกรรมการน าความคิดและ
วิธีการใหม่ลงสู่การปฏิบติัจริง ประเมินได้ด้วยแบบวดัพฤติกรรมสร้างสรรค์ตามการรับรู้ของ
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พยาบาลประจ าการ  ซ่ึงผูว้ิจยัแปลมาจากแบบวดัพฤติกรรมสร้างสรรค์ของเดอจอง และฮาตอง    
(De Jong & Hartong, 2008) ซ่ึงเคร่ืองมือน้ีไดรั้บการพฒันาและสร้างข้ึนตามแนวคิดของคานเตอร์ 
(Kanter, 1988)  
  โรงพยาบาลศูนย์ หมายถึง โรงพยาบาลขนาดใหญ่ระดบัตติยภูมิท่ีให้บริการสุขภาพแก่
ประชาชนทั้งในเขตศูนยก์ลางและเขตของส่วนภูมิภาค สังกดัส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข
และมีจ านวนเตียงรองรับผูป่้วยไวรั้กษาตั้งแต่ 500 เตียงข้ึนไป 
 
 


