
 
บทที ่2 

เอกสาร และงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
  การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาหาความสัมพนัธ์ระหว่างการแลกเปล่ียนระหว่างหัวหน้า
หอผูป่้วยกบัพยาบาลประจ าการ การเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงโครงสร้างกบัพฤติกรรมสร้างสรรค์
ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลศูนย์ ผูว้ิจยัได้ท าการศึกษาเอกสาร ต าราและ
งานวจิยัโดยสรุปไวด้งัน้ี 
 1. พฤติกรรมสร้างสรรค ์

1.1 ความหมายของพฤติกรรมสร้างสรรค์   
1.2 แนวคิด/ทฤษฎีพฤติกรรมสร้างสรรค ์
1.3 องคป์ระกอบของพฤติกรรมสร้างสรรค ์

 1.4 ผลของการมีพฤติกรรมสร้างสรรคใ์นการท างาน 
 1.5 การประเมินพฤติกรรมสร้างสรรค ์

1.6 ปัจจยัท่ีมีผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค ์
 1.7 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

  2.  การแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิก 
 2.1 ความหมายของการแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิก 

 2.2 ทฤษฎีการแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิก  
 2.3 องคป์ระกอบของการแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิก 
 2.4 การประเมินการแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิก 
 2.5 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 3.  การเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงโครงสร้าง 
  3.1 ความหมายของการเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงโครงสร้าง 

 3.2 ทฤษฎีการเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงโครงสร้าง 
 3.3 ผลของการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
 3.4 การประเมินการเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงโครงสร้าง 

3.5 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 4. ความสัมพันธ์ระหว่างการแลกเปล่ียนระหว่างผู ้น ากับสมาชิกกับพฤติกรรม    

สร้างสรรค ์    
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4.1 การแลกเปล่ียนระหวา่งหวัหนา้หอผูป่้วยกบัพยาบาลประจ าการกบัพฤติกรรม
         สร้างสรรค ์

 4.2 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 5.  ความสัมพนัธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจเชิงโครงสร้างกับพฤติกรรม    

สร้างสรรค ์
 5.1 การเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงโครงสร้างกบัพฤติกรรมสร้างสรรคข์องพยาบาล

        ประจ าการ 
 5.2 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
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พฤติกรรมสร้างสรรค์ 
ในสภาวการณ์ปัจจุบนัท่ีสังคมมีการเปล่ียนแปลงอยู่เสมอ การปฏิบติังานขององค์การท่ี

อาศยัแนวทางการปฏิบติัและกฎเกณฑ์ท่ีตายตวันั้น ไม่สามารถน าพาองค์การไปสู่ความส าเร็จท่ี
ย ัง่ยืนได้ ดงันั้น บุคคลผูป้ฏิบติังานในองค์การตอ้งมีพฤติกรรมสร้างสรรค์เพื่อแสวงหาแนวทาง
ปฏิบติัใหม่ๆ ความคิดใหม่ๆผลิตภณัฑใ์หม่ๆ เพื่อตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน  
 ความหมายของพฤติกรรมสร้างสรรค์ 

นกัวิชาการหลายท่านไดใ้ห้ความหมายของพฤติกรรมสร้างสรรค์ไวใ้นหลายมุมมอง โดย
สามารถแบ่งความหมายออกเป็น 2 กลุ่มใหญ่ๆ  ได้แก่ กลุ่มท่ีให้ความหมายถึงลักษณะและ
คุณสมบัติส่วนบุคคล และกลุ่มท่ีให้ความหมายถึงพฤติกรรมของบุคคล  โดยกลุ่มท่ีให้ความ
หมายถึงลักษณะและคุณสมบติัส่วนบุคคล ได้แก่ ฟอร์ด (Ford, 1996) กล่าวว่า พฤติกรรม
สร้างสรรค์ เป็นการท่ีบุคคลริเร่ิมส่ิงท่ีแปลกใหม่แตกต่างกบัส่ิงอ่ืนซ่ึงมีคุณค่าและมีประโยชน์ต่อ
องค์การ ประกอบไปดว้ยการสร้างความรู้สึก การสร้างแรงจูงใจรวมทั้งอาศยัความรู้ความสามารถ
ของบุคคล  ส่วนจอร์จและซู (George & Zhou, 2001) กล่าววา่ พฤติกรรมสร้างสรรค ์เป็นผลลพัธ์
ของปฏิสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล (person) และสถานการณ์ (situation) ท าให้เกิดความคิดใหม่ท่ี
สามารถผลิตผลงานหรือผลิตผลใหม่ๆได ้และมิดจ์เลยแ์ละดอร์ล่ิง (Midgley & Dowling, 1978 
Cited in Jabri, 2010) กล่าววา่ พฤติกรรมสร้างสรรค ์เป็นความเต็มใจและการตดัสินใจของแต่ละ
บุคคลในการเปิดรับความคิดใหม่ๆและการน าความคิดใหม่ๆไปใช้ โดยปราศจากอิทธิพลจาก
ประสบการณ์ของผูอ่ื้น  

อีกกลุ่มหน่ึงจะใหค้วามหมายถึงพฤติกรรมของบุคคล เช่น สก็อตและบรูซ (Scott & Bruce, 
1994) กล่าววา่ พฤติกรรมสร้างสรรค ์เป็นกระบวนการในการสร้างนวตักรรม โดยมีขั้นตอนเร่ิมจาก
การตระหนักเห็นปัญหา (problem recognition) และสร้างความคิดใหม่ๆในการแก้ปัญหา 
(generation ideas) จากนั้นน าความคิดใหม่ไปใชโ้ดยสร้างความร่วมมือจากผูส้นบัสนุน (adopted 
and build supporters) สุดทา้ยท าความคิดใหม่นั้นให้เป็นรูปธรรม (realization) โดยการสร้างสรรค์
งานนั้นต้องอยู่ภายใตบ้ทบาทหน้าท่ีของงาน ของกลุ่มและขององค์การ ส่วนคลีเซ่นและสตรีท 
(Kleysen & Street, 2001) กล่าววา่ พฤติกรรมสร้างสรรค ์เป็นการแสดงออกหรือการกระท าของ
บุคคลเพื่อน าส่ิงท่ีเป็นประโยชน์ไปใชใ้นองคก์าร โดยเร่ิมตั้งแต่การริเร่ิมสร้างความคิด (generation) 
การน างานท่ีสร้างสรรคไ์ปใช ้(introduction) และการประยุกตใ์ช้ (application) และเวสทแ์ละฟาร์ 
(West & Farr, 1990 Cited in Pundt, Martins & Nerdinger, 2010)กล่าววา่ พฤติกรรมสร้างสรรค ์
หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงออกโดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อบรรลุความตั้งใจในการริเร่ิมสร้าง
ความคิด (intention generation) การน าความคิดใหม่ไปใช้ (introduction) และการประยุกต์ใช้ 
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(application) โดยความคิดใหม่ กระบวนการการท างานแบบใหม่และผลิตภณัฑ์ใหม่เหล่าน้ีตอ้งอยู่
ภายใตบ้ทบาทหนา้ท่ีของงาน ของกลุ่มและขององคก์าร นอกจากน้ียงัหมายรวมถึง การน าความคิด
อ่ืนจากภายนอกองค์การมาใช้ในหน่วยงานของตน โดยออกแบบให้เหมาะสมกับบริบทของ
หน่วยงานของตน มีประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน ต่อองคก์าร และต่อสังคมในวงกวา้ง ซ่ึงคลา้ยคลึง
กบัเดอจองและฮาตอง (De Jong  & Hartong, 2008) ท่ีให้ความหมายของพฤติกรรมสร้างสรรคไ์ว้
กวา้งๆ วา่เป็น การกระท าของบุคคลทั้งการคิดริเร่ิมสร้างความคิด (initiation) และการน าความคิด
ใหม่ลงสู่การปฏิบติัจริง (implementation)  

จากนิยามความหมายท่ีกล่าวมาข้างตน้  ผูว้ิจยัใช้ความหมายพฤติกรรมสร้างสรรค์ตาม 
ความหมายของเดอจองและฮาตอง (De Jong  & Hartong, 2008)  ซ่ึงอธิบายไวว้่า  พฤติกรรม
สร้างสรรค ์ คือ การแสดงออกหรือการกระท าของบุคคลท่ีมีการคิดริเร่ิมสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ   และ
มีการน าความคิดใหม่หรือวิธีการใหม่นั้นลงสู่การปฏิบติัใช้จริงอย่างเป็นรูปธรรม  ซ่ึงบุคคลจะ
แสดงพฤติกรรมโดยเร่ิมจากพฤติกรรมการแสวงหาโอกาสทางความคิด  (idea exploration) 
พฤติกรรมดา้นการสร้างความคิด  (idea  generation) พฤติกรรมท่ีใชน้ าความคิด (idea championing) 
และพฤติกรรมการน าความคิดและวธีิการใหม่ลงสู่การปฏิบติัจริง  (idea  implementing)  
 แนวคิด/ทฤษฎพีฤติกรรมสร้างสรรค์ 
 คานเตอร์ (Kanter, 1988 cited in Scott & Bruce, 1994) ไดอ้ธิบายถึง พฤติกรรมสร้างสรรค์
ไวว้่า พฤติกรรมสร้างสรรค์ของบุคคลนั้น สามารถเกิดข้ึนได้โดยเร่ิมตน้จากการท่ีบุคคลพบกับ
ปัญหาและไดต้ระหนกัถึงปัญหาท่ีเกิดข้ึน จากนั้นบุคคลจะแสดงพฤติกรรมดา้นการสร้างความคิด 
(idea generation) เพื่อหาวิธีการแกปั้ญหา โดยวิธีการแก้ปัญหานั้นอาจมาจากการศึกษาจากต ารา
หรือดดัแปลงวิธีการจากบุคคลมาใช้  เม่ือไดว้ิธีการแกปั้ญหาแลว้จะเขา้สู่กระบวนการต่อไป โดย
บุคคลจะแสวงหาแหล่งสนบัสนุนต่างๆ และสร้างเครือข่ายความร่วมมือจากบุคคลอ่ืน (build a 
coalition of supporters)  เพื่อสนบัสนุนวิธีการแกปั้ญหาใหม่ของตน จากนั้นจะเขา้สู่กระบวนการ
สุดทา้ย โดยบุคคลจะสร้างความคิดหรือวิธีการใหม่ให้เป็นรูปธรรม (idea producing) โดยการสร้าง
โมเดลจ าลองหรือทดลองท าจริง เม่ือไดผ้ลการทดลองปฏิบติัแลว้จะท าการเผยแพร่แนวคิดใหม่เพื่อ
น าไปใชจ้ริงในหน่วยงานและองคก์ารต่อไป 
  แนวคิดพฤติกรรมสร้างสรรค์ของคานเตอร์ถือเป็นแนวคิดตน้แบบแก่นกัวิจยัในรุ่นต่อมา
ในการท าการศึกษาเพิ่มเติมเพื่อหาความสัมพนัธ์กับผลลพัธ์องค์การต่างๆ นอกจากน้ียงัท าการ
วเิคราะห์องคป์ระกอบของพฤติกรรมสร้างสรรค ์เพื่อหาความชดัเจนของแนวคิดทฤษฎีต่อไป 
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 องค์ประกอบของพฤติกรรมสร้างสรรค์ 
 คานเตอร์  (Kanter, 1988 cited in Janssen, 2000) ไดเ้สนอองคป์ระกอบของพฤติกรรม
สร้างสรรคไ์ว ้3 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 

1.  พฤติกรรมการริเร่ิมสร้างความคิด  (idea generation)  หมายถึง  พฤติกรรมการก่อตวัของ
ความคิดใหม่ซ่ึงไดข้อ้มูลจากแหล่งสนบัสนุนต่างๆ ความคิดใหม่น้ีสร้างจากปัญหาท่ีเกิดข้ึนในงาน
และตอ้งมีประโยชน์ต่อองคก์าร 

2.  พฤติกรรมการส่งเสริมความคิด  (idea promotion)  เป็นพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนเม่ือบุคคล
เร่ิมสร้างความคิดใหม่และตอ้งการปัจจยัพื้นฐานต่างๆ  เพื่อก่อตวัความคิดใหม่น้ีให้เป็นรูปธรรม 
โดยบุคคลจะแสวงหาผูส้นบัสนุนและพนัธมิตรเพื่อสร้างอ านาจในการสั่งการและการเจรจาต่างๆ 

3.  พฤติกรรมการคิดท่ีปฏิบติัไดจ้ริง  (idea realization)  หมายถึง  พฤติกรรมในการน า
ความคิดใหม่ลงสู่การปฏิบติัจริง โดยการสร้างแนวทางหรือโมเดลจ าลองเพื่อสร้างนวตักรรม 

จากแนวคิดและองค์ประกอบของคานเตอร์ ท าให้นักวิจัยในรุ่นต่อมาได้ท าการศึกษา
เพิ่มเติม โดยวิเคราะห์หาองคป์ระกอบของพฤติกรรมสร้างสรรค์ดว้ยวิธีการวิจยัต่างๆท่ีเช่ือถือได ้
เพื่อหาองค์ประกอบท่ีแทจ้ริงของพฤติกรรมสร้างสรรค์โดยใช้แนวคิดของคานเตอร์ เป็นแนวคิด
หลกัในการท าความเขา้ใจ ดงัน้ี  

คลีเซ่นและสตรีท (Kleysen & Street, 2001) ท าการประมวลแนวคิดเก่ียวกบัพฤติกรรม
สร้างสรรค ์จากการทบทวนวรรณกรรมเร่ืองความคิดสร้างสรรค์และนวตักรรม พบว่าสามารถจดั
กลุ่มพฤติกรรมซ่ึงมีองคป์ระกอบ 5 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
  1.  พฤติกรรมดา้นการแสวงหาโอกาส  (opportunity exploration) หมายถึง การแสวงหา
โอกาสในการสร้างนวตักรรมโดยพยายามเรียนรู้และคน้หาส่ิงใหม่ๆ โดยมีพฤติกรรมหลกั 4 แบบท่ี
อธิบายในกลุ่มน้ี 
     1.1  ความตั้งใจในการแสวงหาแหล่งท่ีจะช่วยในการสร้างความคิดใหม่ๆ เช่น  การ
เดินทางไปเรียนรู้  การอบรมหรือคน้พบส่ิงท่ีแปลกใหม่ (paying attention to opportunity  sources) 
     1.2  การมองหาโอกาสในการสร้างนวตักรรม (looking for opportunities to innovate) 
     1.3  การยอมรับในโอกาสนั้นๆ (recognizing opportunities) 
     1.4  การรวบรวมขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อสร้างโอกาสในการสร้างนวตักรรม (gathering 
information about opportunities) 
 2.  พฤติกรรมดา้นการสร้างความคิด (generation) หมายถึง ความสนใจเบ้ืองตน้ในการคิด
สร้างสรรค์และช้ีน าส่ิงท่ีเป็นประโยชน์ใหม่ๆ โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อสร้างความเจริญกา้วหน้าใน
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องคก์ารซ่ึงส่งผลต่อทั้งต่อบุคคล กระบวนการและการบริการ มีพฤติกรรมหลกั 3 แบบท่ีอธิบายใน
กลุ่มน้ี 
     2.1  การสร้างความคิดและวิธีการแกไ้ขใหม่ๆ เพื่อสร้างโอกาสในการสร้างนวตักรรม
(generating ideas and solutions to opportunities) 
     2.2  การสร้างแบบอย่างและจดักลุ่มความคิด เพื่อสร้างโอกาสในการสร้างนวตักรรม 
(generating representations and categories of opportunities) 
      2.3  การสร้างความสัมพนัธ์และเช่ือมโยงกนัระหวา่งความคิดใหม่ท่ีคิดข้ึนกบัขอ้มูลท่ี
เกิดข้ึนจากการท างาน (generating associations and combinations of ideas and information) 
 3.  พฤติกรรมดา้นการวเิคราะห์ขอ้มูล (formative investigation) หมายถึง การวิเคราะห์และ
พิจารณาถึงความคิดใหม่ วธีิการใหม่ท่ีสร้างข้ึน โดยมีพฤติกรรมหลกั 3 แบบท่ีอธิบายในกลุ่มน้ี 
      3.1  การก่อตวัของความคิดใหม่และวธีิการแกไ้ขใหม่ (formulating ideas and solutions) 
      3.2  การน าความคิดหรือวิธีการแกไ้ขใหม่ไปทดลองใช ้(experimenting with ideas and 
solutions) 
      3.3 การประเมินวิเคราะห์ข้อดี ข้อเสียของความคิดใหม่และวิธีการแก้ไขใหม่ 
(evaluating idea and solutions) 
 4.  พฤติกรรมดา้นการใช้น าความคิด (championing) หมายถึง ความสามารถของผูส้ร้าง
ความคิดใหม่และวธีิการแกไ้ขใหม่เพื่อท าความคิดเหล่านั้นให้เป็นรูปเป็นร่างและสามารถปฏิบติัได้
จริง เป็นพฤติกรรมทางสังคมและการเมือง (socio-political behavior) ของบุคคลเพื่อให้ผูอ่ื้น
ตระหนกัถึงประโยชน์ของความคิดใหม่และวธีิการแกไ้ขใหม่ โดยมีพฤติกรรมหลกั 4 แบบท่ีอธิบาย
ในกลุ่มน้ี 
       4.1  การแสวงหาทรัพยากรต่างๆ (mobilizing resources) 
       4.2  การระดมแหล่งสนบัสนุน โดยมีการชกัจูงและโนม้น้าวบุคคลอ่ืนๆ (persuading 
and influencing) 
       4.3  การผลกัดนัความคิดและการเจรจาต่อรอง (pushing and negotiating) 
       4.4  การมีพฤติกรรมท่ีชอบความทา้ทายและยอมรับความเส่ียง (challenging and risk 
taking) 
 5.  พฤติกรรมด้านการประยุกต์ใช้ (application) หมายถึง การน าความคิดใหม่นั้นมา
ประยุกต์ใช้ในการท างาน โดยตอ้งมีการน าไปทดลองประยุกต์ใช้ในการปฏิบติังานประจ า โดยมี
พฤติกรรมหลกั 3 แบบท่ีอธิบายในกลุ่มน้ี 
       5.1  การน าความคิดใหม่ลงสู่การปฏิบติั (implementing) 
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       5.2  การปรับปรุงพฒันาความคิดใหม่ใหเ้หมาะสมกบับริบทนั้นๆ (modifying) 
       5.3 การพยายามให้ทุกคนในองค์การน าความคิดนั้นไปใช้ปฏิบัติให้เป็นประจ า 
(routinizing) 

ต่อมาเดอจองและฮาตอง (De Jong & Hartong, 2008) ไดท้  าการทบทวนงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัพฤติกรรมสร้างสรรคแ์ละพบจุดอ่อนของงานวจิยัท่ีผา่นมา คือ การวดัพฤติกรรมสร้างสรรคส่์วน
ใหญ่มกัวดัองคป์ระกอบในมิติเดียว เช่นในงานของสก็อตและบรูซ (Scott & Bruce, 1994) และ     
คลีเซ่นและสตรีท (Kleysen & Street, 2001) และงานวิจยัส่วนใหญ่มกัเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง
เพียงแหล่งเดียวโดยเก็บเฉพาะระดบัผูป้ฏิบติังานเท่านั้น ดงันั้นในงานวิจยัของเดอจองและฮาตองจึง
ท าการส ารวจองคป์ระกอบของพฤติกรรมสร้างสรรค์ โดยใชก้ลุ่มตวัอยา่งเป็นรายคู่ คือประกอบไป
ดว้ยพนกังานระดบัปฏิบติังานและหัวหน้างานของบุคคลนั้น โดยสามารถสรุปองค์ประกอบของ
พฤติกรรมสร้างสรรค ์ 4 องคป์ระกอบ ดงัน้ี  

1. พฤติกรรมดา้นการแสวงหาโอกาสทางความคิด (idea exploration) หมายถึง การมองหา
โอกาสในการพฒันาทั้งการคน้หาปัญหาและสังเกตส่ิงต่างๆเพื่อน าไปสู่การพฒันาท่ีดีข้ึน 

2. พฤติกรรมดา้นการสร้างความคิด (idea generation) หมายถึง การคิดส่ิงใหม่ออกมาไม่วา่
จะอยู่ในรูปแบบของผลิตภณัฑ์ บริการ หรือกระบวนการ เพื่อเป็นการน าเสนอสินคา้ออกสู่ตลาด
ใหม่ พฒันากระบวนการท างานแบบเดิม หรือหาทางในการแกไ้ขปัญหาท่ีมีอยูเ่ดิม 

3. พฤติกรรมดา้นการใชน้ าความคิด (idea championing) หมายถึง บทบาทของบุคคลอยา่ง
ไม่เป็นทางการในการผลกัดนัความคิดของตนสู่องค์การ พฤติกรรมท่ีแสดงออกมา ได้แก่ การท่ี
บุคคลแสวงหาแหล่งสนบัสนุนต่างๆไม่ว่าจะบุคคลหรือเงินทุน การสร้างกลุ่มทีมงานท่ีเหมาะสม
และการใหค้วามเช่ือมัน่แก่สมาชิกในกลุ่มถึงความส าเร็จของแนวคิดใหม่น้ี 

4. พฤติกรรมดา้นการน าความคิดลงสู่การปฏิบติัจริง (idea implementing) หมายถึง การน า
แนวคิดลงสู่การปฏิบติั โดยน าแนวคิดใหม่เขา้สู่ระบบงานประจ า นอกจากน้ีปรับปรุงให้เหมาะสม
กบับริบทรวมทั้งสนบัสนุนปัจจยัต่างๆ ท่ีน าไปสู่ความส าเร็จ  

ในงานวิจยัพฤติกรรมสร้างสรรคต์ามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลศูนยค์ร้ัง
น้ี  ผูว้ิจยัเลือกใชอ้งคป์ระกอบตามแนวคิดของเดอจองและฮาตอง  (De Jong & Hartong, 2008) 
เน่ืองจากองค์ประกอบทั้ง  4  ด้านได้รับการวิเคราะห์องค์ประกอบจากวิธีวิจยัท่ีเช่ือถือได้และ
แหล่งขอ้มูลมีความหลากหลาย  ซ่ึงขอ้มูลท่ีไดม้าจากกลุ่มตวัอยา่ง  2  กลุ่ม  คือ  ระดบัผูป้ฏิบติังาน
และระดบัผูบ้ริหาร  นอกจากน้ี  องคป์ระกอบของเดอจองและฮาตอง  (De Jong & Hartong, 2008) 
ไดต้ดัองค์ประกอบท่ีซ ้ าซ้อนของคลีเซ่นและสตรีท  (Kleysen & Street, 2001) ออกไป  โดยน า
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พฤติกรรมดา้นการวเิคราะห์ขอ้มูลเขา้ไปรวมไวใ้นองคป์ระกอบดา้นพฤติกรรมน าความคิดลงสู่การ
ปฏิบติัจริง  
 ผลของการมีพฤติกรรมสร้างสรรค์ในการท างาน 
 ปัจจุบนัองค์การหลายแห่งยอมรับถึงความส าคญัของพฤติกรรมสร้างสรรค์และเล็งเห็นว่า
ผูป้ฏิบติังานเป็นแหล่งเกิดความคิดสร้างสรรคไ์ดเ้ป็นอยา่งดี โดยเฉพาะเจา้หนา้ท่ีระดบัปฏิบติัการ
และระดบัล่าง พฤติกรรมสร้างสรรคข์องบุคคลส่งผลดีต่อทั้งตวับุคลากร  ทีมงานและองคก์าร ดงัน้ี 
(ไขแสง โพธิโกสุม, 2543)  

1. ผลดีต่อบุคลากร  
    1.1  ช่วยให้บุคลากรมีการพฒันาตนด้านความรู้สึกนึกคิด  ได้แก่  ความรู้สึกว่าตน

สามารถท างานเป็นผลส าเร็จ  อยากคิดหรือท าส่ิงใหม่ๆอยูเ่สมอ  มีความรู้สึกอิสระ  รู้สึกพร้อมท่ีจะ
เช่ือมัน่ในตนเอง  ริเร่ิมส่ิงต่างๆไดไ้ม่เช่ือใครง่าย 

    1.2  ช่วยพฒันาบุคลิกภาพแก่บุคลากร  โดยเพิ่มความยืดหยุน่  ความอดทนอดกลั้น  การ
ยดึติดกบัส่ิงท่ีทา้ทาย  สามารถท างานท่ีมีความซ ้ าซอ้นใหง่้ายลงไดดี้ 

    1.3  เพิ่มความสามารถในการแกปั้ญหาและตดัสินใจภายใตส่ิ้งแวดลอ้มท่ีเป็นเทคโนโลยี
ใหม่ๆได ้โดยแกปั้ญหาไดต้รงจุดมากข้ึน 

2.  ผลดีต่อทีมงาน 
     2.1  เป็นการสร้างทีมงานท่ีเป็นเลิศ (team excellence) และสร้างทีมแห่งการเรียนรู้ 

(team learning)  ท่ีมีการคิดสร้างสรรคอ์ยูต่ลอดเวลา  เสริมสร้างบรรยากาศในการกระตุน้ความคิด 
โดยการเปิดโอกาสใหส้มาชิกในทีมมีโอกาสไดพ้บปะพูดคุยกนั มีการแสดงและโตแ้ยง้ความคิดกนั  
เพื่อแลกเปล่ียนความคิดและร่วมกนัวเิคราะห์สถานการณ์ต่างๆท่ีเกิดข้ึน ก่อให้เกิดความสัมพนัธ์อนั
ดีต่อกนัและร่วมมือกนัสร้างผลงานและนวตักรรมแก่องคก์าร  เป็นการสร้างแรงจูงใจในการท างาน
วธีิหน่ึง 

3. ผลดีต่อองคก์าร 
     3.1 เพิ่มประสิทธิภาพ ความอยูร่อดขององคก์าร และสามารถคาดคะเนการเปล่ียนแปลง
ต่างๆได ้โดยความคิดสร้างสรรคใ์นการปฏิบติังานเป็นส่ิงส าคญั เพราะจะท าให้องคก์ารมีความคิด
ใหม่ๆ แผนงานใหม่ๆ ท าใหอ้งคก์ารมีการเจริญเติบโตและอยูไ่ดเ้ป็นอยา่งดี 

    3.2  ท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงในองค์การดา้นผลผลิต  กระบวนการหรือบริการใหม่ๆ 
ซ่ึงเป็นการพบวธีิการใหม่และดีข้ึนกวา่เดิมในภาวการณ์แข่งขนัและขาดแคลนทรัพยากร 

    3.3  ช่วยใหผู้บ้ริหารตระหนกัในการเปล่ียนแปลงส่ิงใหม่ๆท่ีดีข้ึนได ้ ขณะเดียวกนัจะท า
ใหผู้บ้ริหารพฒันาผูอ่ื้นใหมี้ความคิดสร้างสรรค ์ เพื่อเปล่ียนแปลงส่ิงใหม่ๆดว้ย 
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 สรุปไดว้่า พฤติกรรมสร้างสรรค์นั้นมีประโยชน์ต่อทั้งตวับุคคล ทีมงานและองค์การ โดย
เป็นพฤติกรรมท่ีก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีข้ึน  เป็นพฤติกรรมท่ีช่วยฝึกฝน
กระบวนการคิดของบุคคลซ่ึงเป็นการพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ืองวิธีการหน่ึง  นอกจากน้ีแล้ว  
พฤติกรรมของบุคคลสามารถส่งเสริมไปสู่พฤติกรรมขององคก์าร ช่วยในกระบวนการแกไ้ขปัญหา
ขององคก์าร  และช่วยใหอ้งคก์ารสามารถสร้างสรรคค์วามคิดใหม่  ผลิตภณัฑใ์หม่และกระบวนการ
ใหม่  ท าให้องค์การท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  เกิดการพฒันาองค์การแบบ
ยัง่ยนืและต่อเน่ือง 
 การประเมินพฤติกรรมสร้างสรรค์ 

การประเมินพฤติกรรมสร้างสรรคไ์ดมี้นกัทฤษฏีและมีผูศึ้กษาวิธีการไวห้ลากหลายและมี
การพฒันาข้ึนตามล าดบั  ดงัน้ี 

สก็อตและบรูซ (Scott & Bruce, 1994) ไดส้ร้างแบบวดัพฤติกรรมสร้างสรรคต์ามการรับรู้
ของตนเองโดยสร้างตามองคป์ระกอบพฤติกรรมสร้างสรรคข์องคานเตอร์ (Kanter, 1988) ร่วมกบั
วิธีการสัมภาษณ์เชิงโครงสร้างกบัผูบ้ริหารบริษทัจ านวน 172 คนซ่ึงเป็นกลุ่มตวัอย่างเพียงแหล่ง
เดียว แบบวดัมีลกัษณะเป็นแบบวดัมิติเดียว และเป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่าแบบลิเคิร์ต โดยให้
ผูต้อบเป็นผูป้ระเมินพฤติกรรมสร้างสรรคข์องตนเองวา่อยูใ่นระดบัใด มีจ านวนขอ้ค าถามทั้งหมด 6 
ขอ้โดยแบ่งเกณฑ์การให้คะแนนเป็น 5 ระดบั ตั้งแต่ “ไม่เคยแสดงพฤติกรรมดงักล่าวเลย” จนถึง 
“แสดงพฤติกรรมดงักล่าวทุกคร้ัง” มีค่าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือเท่ากบั .89 

เจนเซ่น (Janssen, 2000) ไดส้ร้างแบบวดัพฤติกรรมสร้างสรรค์โดยสร้างตามองคป์ระกอบ
พฤติกรรมสร้างสรรคข์องคานเตอร์ (Kanter, 1988) กลุ่มตวัอยา่งมาจาก 2 แหล่ง คือ ทั้งจากระดบั
ผูป้ฏิบติังานจ านวน 170 คนและระดบัผูบ้ริหารจ านวน 110 คน แบบวดัมีลกัษณะเป็นแบบวดัมิติ
เดียว และเป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า โดยให้ผูต้อบเป็นผูป้ระเมินพฤติกรรมสร้างสรรค์ของ
ตนเองวา่อยูใ่นระดบัใด มีจ านวนขอ้ค าถามทั้งหมด 9 ขอ้โดยแบ่งเกณฑ์การให้คะแนนเป็น 7 ระดบั 
ตั้งแต่ “ไม่เคยเลย” จนถึง “บ่อยคร้ัง” มีค่าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือเท่ากบั .96 

คลีเซ่นและสตรีท (Kleysen & Street, 2001) ไดส้ร้างแบบวดัพฤติกรรมสร้างสรรคต์ามการ
รับรู้ของตนเอง โดยใชก้ลุ่มตวัอยา่งกลุ่มเดียว  คือ  ระดบัผูป้ฏิบติังานเท่านั้นจ านวน  225  คน แบบ
วดัท่ีได้ผ่านการทดสอบด้วยวิธีการทดสอบโมเดลสมการโครงสร้าง (structural  equation 
modeling)  พบว่าองค์ประกอบทั้ง 5 องค์ประกอบไม่สามารถแยกออกจากกนัได้ แบบวดัจึงมี
ลกัษณะเป็นแบบวดัมิติเดียว  ลักษณะข้อค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า โดยวดัระดับ
ความถ่ีของพฤติกรรมซ่ึงแบ่งออกเป็น  6  ระดบั  ตั้งแต่ระดบัความถ่ีไม่เคยเลย (never),  แทบไม่เคย
เลย  (almost  never), บางคร้ัง (sometimes), ค่อนขา้งบ่อย (fairly  often),  บ่อยมาก (very  often), 
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จนถึงทุกคร้ัง  (always)  มีจ านวนขอ้ค าถามทั้งหมด  14  ขอ้  และมีค่าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือ
เท่ากบั .97 

โดเรนโบส, วานเอ็นเจ็นและเวอร์ฮาเก็น (Dorenbosch, Vanengen & Verhagen, 2005) ได้
สร้างแบบวดัพฤติกรรมสร้างสรรคต์ามการรับรู้ของตนเองดว้ยวิธีการวิเคราะห์องคป์ระกอบ (factor 
analysis) โดยใชก้ลุ่มตวัอยา่งมาจากแหล่งเดียว คือ ระดบัผูป้ฏิบติังานเท่านั้นจ านวน 132 คน แบบ
วดัมีลกัษณะเป็นแบบวดัสองมิติซ่ึงประกอบดว้ยดา้นความคิดสร้างสรรค ์(creativity) จ านวน 10 ขอ้ 
และดา้นการปฏิบติัจริง (implementation) จ านวน 6 ขอ้ รวมขอ้ค าถามทั้งหมด 16 ขอ้ ลกัษณะขอ้
ค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า โดยแบ่งเกณฑ์การให้คะแนนเป็น 5 ระดบั และมีค่าความ
เช่ือมัน่ของเคร่ืองมือเท่ากบั .92 

เดอจองและฮาตอง  (De Jong & Hartong, 2008)  ไดส้ร้างแบบวดัพฤติกรรมสร้างสรรค์
ตามการรับรู้ของตนเองโดยพฒันามาจากแบบวดัพฤติกรรมสร้างสรรคข์องสก็อตและบรูซ  (Scott 
& Bruce, 1994)  เจนเซ่น (Janssen, 2000)  และคลีเซ่นและสตรีท (Kleysen & Street, 2001) โดยใช้
กลุ่มตวัอยา่ง  2  แหล่ง  คือ ทั้งจากระดบัผูป้ฏิบติังานและระดบัผูบ้ริหารจ านวนทั้งหมด  81 คู่ แบบ
วดัได้ผ่านการทดสอบด้วยวิธีวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (exploratory factor analysis)  
ร่วมกบัการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (confirmatory factor analysis) พบวา่องคป์ระกอบทั้ง 4 
ไม่สามารถแยกออกจากกนัได ้แบบวดัจึงมีลกัษณะเป็นแบบวดัมิติเดียว ลกัษณะขอ้ค าถามเป็นแบบ
มาตราส่วนประเมินค่า มีจ านวนขอ้ค าถามทั้งหมด 10 ขอ้ โดยวดัระดบัความถ่ีพฤติกรรมสร้างสรรค์
ของตนเองซ่ึงแบ่งออกเป็น 5 ระดบั ตั้งแต่ระดบัความถ่ีไม่เคยเลย (never) จนถึงทุกคร้ัง (always) 
และมีค่าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือเท่ากบั .70 

ส าหรับในประเทศไทย  สุดารัตน์ เหลาฉลาด (2547)  ไดพ้ฒันาเคร่ืองมือวดัพฤติกรรม
สร้างสรรค์ในพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐข้ึน โดยดดัแปลงมาจากแบบวดัพฤติกรรมสร้างสรรค์
ตามการรับรู้ของตนเองของคลีเซ่นและสตรีท (Kleysen & Street, 2001) โดยปรับปรุงขอ้ความให้
เขา้กบับริบทการแสดงพฤติกรรมสร้างสรรคข์องพยาบาลวิชาชีพซ่ึงประกอบดว้ยขอ้ค าถาม 12 ขอ้ 
โดยแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า 5 ระดบั ตั้งแต่ “ไม่เคยแสดงพฤติกรรมดงักล่าว
เลย” จนถึง “แสดงพฤติกรรมดงักล่าวทุกคร้ัง” และมีค่าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือเท่ากบั .81 

ส าหรับในงานวิจยัพฤติกรรมสร้างสรรคต์ามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล
ศูนยค์ร้ังน้ี  ผูว้จิยัไดแ้ปลแบบวดัพฤติกรรมสร้างสรรคข์องเดอจองและฮาตอง (De Jong & Hartong, 
2008) ส าหรับเหตุผลในการเลือกแปลแบบวดัชุดน้ี เน่ืองจากเป็นแบบวดัท่ีไดรั้บการพฒันาล่าสุด
โดยสร้างข้ึนตามองค์ประกอบท่ีมีการตดัองค์ประกอบท่ีซับซ้อนออกไปแล้ว นอกจากน้ี ปริมาณ
ของขอ้ค าถามยงัมีปริมาณท่ีเหมาะสม ไม่สั้นหรือยาวเกินไป โดยแบบวดัพฤติกรรมสร้างสรรคต์าม



20 

การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลศูนยค์ร้ังน้ี มีลกัษณะขอ้ค าถามเป็นแบบมาตราส่วน
ประเมินค่า โดยวดัระดบัความถ่ีพฤติกรรมสร้างสรรคต์ามการรับรู้ของตนเองแบ่งเป็น 5 ระดบั 
 ปัจจัยทีม่ีผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์ 

จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา่มีนกัวจิยัศึกษาถึงปัจจยัต่างๆท่ีมีผลต่อการเกิดพฤติกรรม
สร้างสรรค์ของบุคคลในหลายแง่มุม โดยสามารถสรุปและจ าแนกปัจจยัท่ีมีผลต่อพฤติกรรม
สร้างสรรค์เป็น  3 ดา้นใหญ่ ไดแ้ก่ ปัจจยัทกัษะส่วนบุคคล ปัจจยัจากผูน้ าและปัจจยัจากองคก์าร 
(Simms, Price & Ervin, 1994; Scott & Bruce, 1994) ซ่ึงมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี  

1. ปัจจยัทกัษะส่วนบุคคล 
    ปัจจยัน้ีเป็นทกัษะเฉพาะของบุคคลในการคิดสร้างสรรคค์วามคิดใหม่ วิธีการใหม่ และ

น าความคิดใหม่ลงสู่การปฏิบติั  ซ่ึงจากการศึกษาของสก็อตและบรูซ (Scott & Bruce, 1994) และ
ปาล์มเมอร์ (Palmer, 2005)  พบวา่  รูปแบบการแกปั้ญหาเชิงสร้างสรรค ์ (creative problem solving 
style)  ซ่ึงเป็นทกัษะเฉพาะบุคคลมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมสร้างสรรค์ของบุคคลอย่างมี
นยัส าคญั (Scott and Bruce, 1994; Borins, 2001, Harris & Kinney, 2003, Heinzen, 1994, 
Ramamurti, 1986 cited in Palmer, 2005)  โดยรูปแบบการแกปั้ญหาเชิงสร้างสรรคเ์ป็นรูปแบบการ
คิดแกปั้ญหาของบุคคลท่ีนอกกรอบและสร้างสรรค ์ โดยคิดแยกแยะองคป์ระกอบของปัญหาและ
ท าการเทียบเคียงไปยงัองค์ประกอบอ่ืนหรือส่ิงอ่ืนท่ีมีความเช่ือมโยงต่อกนั  (bisociate thinking) 
การกระท าหรือการแสดงออกท่ีถ่ายทอดถึงความคิดนั้น  เป็นการแสดงออกของพฤติกรรม
สร้างสรรค์ของบุคคลนั่นเอง  ทกัษะส่วนบุคคลอีกประการหน่ึงท่ีมีความส าคญั  คือ  แรงจูงใจ
ภายใน  (intrinsic motivation) ซ่ึงจากการทบทวนวรรณกรรม  พบว่า แรงจูงใจภายในมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อผลการปฏิบติังานดา้นการคิดสร้างสรรค ์(r = .28, p < .01) (Tierney, 
Farmmer, & Grean, 1999) นอกจากน้ียงัพบว่า แรงจูงใจภายในมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
พฤติกรรมสร้างสรรคข์องพยาบาลวิชาชีพและเป็นปัจจยัท านายพฤติกรรมสร้างสรรค์ของพยาบาล
วิชาชีพดว้ย  (สุดารัตน์ เหลาฉลาด, 2547)  ซ่ึงแรงจูงใจภายใน  อธิบายถึงความตอ้งการของบุคคล
ในความตอ้งการมีความสามารถ  ตอ้งการลิขิตชีวิตดว้ยตนเอง  และตอ้งการทา้ทายความสามารถ
ของตนเองในการท างาน  โดยพฤติกรรมท่ีเกิดจากแรงจูงใจภายในเป็นพฤติกรรมท่ีกระท าด้วย
ตนเอง  ปราศจากการพึ่งพารางวลัหรือการบงัคบัแต่อยา่งใด  (Deci, Vallerand, Pelletier & Ryan, 
1991)  แรงจูงใจภายในเปรียบเสมือนเป็นแรงขับภายในตวับุคคล  ท าให้บุคคลกล้าท่ีจะแสดง
ความสามารถของตนเอง บุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายในตนเองสูงจะถูกผลกัดนัให้ตนเองสนใจและเสาะ
แสวงหาขอ้มูลใหม่ๆ และหาแนวทางแกไ้ขปัญหาในรูปแบบต่างๆ ดว้ยความกระตือรือร้น  
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ส าหรับในงานวิจยัคร้ังน้ี  ผูว้ิจยัไม่ได้ศึกษาในส่วนของปัจจยัทกัษะส่วนบุคคล  ทั้ งน้ี
เน่ืองมาจาก  พบการศึกษาท่ีศึกษาถึงระดบัของปัจจยัทกัษะส่วนบุคคลและความสัมพนัธ์ของปัจจยั
ทกัษะส่วนบุคคลกับพฤติกรรมสร้างสรรค์ในโรงพยาบาลในประเทศไทยแล้วจ านวนพอควร  
ดงันั้น  อาจพอสรุปได้ว่าปัจจยัทกัษะส่วนบุคคลมีความสัมพนัธ์กับพฤติกรรมสร้างสรรค์ของ
พยาบาลประจ าการ 

2. ปัจจยัจากผูน้ า 
    ปัจจยัน้ีเป็นปัจจยัจากภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อการเกิดพฤติกรรมสร้างสรรค์ของบุคคล จาก

การทบทวนวรรณกรรม พบว่า การแลกเปล่ียนระหว่างผูน้ ากับสมาชิกมีความสัมพนัธ์เชิงบวก
โดยตรงกบัพฤติกรรมสร้างสรรค์ของพนักงานอย่างมีนัยส าคญัและเป็นปัจจยัท านายพฤติกรรม
สร้างสรรคข์องบุคคลดว้ย (Scott & Bruce, 1994; Basu & Green, 1997; Sanders, 2010) ซ่ึงการ
แลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิก (leader - member exchange)  เป็นระดบัความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ผูน้ ากบัสมาชิก ซ่ึงผูน้ าจะปฏิบติัต่อสมาชิกแต่ละบุคคลแตกต่างกนั โดยผูน้ าและสมาชิกจะมีการ
ประเมินความสัมพนัธ์ท่ีปฏิบติัต่อกนัและมีการแลกเปล่ียนตอบแทนซ่ึงกนัและกนั โดยระดบัของ
ความสัมพนัธ์ข้ึนอยู่กับระยะเวลาท่ีปฏิสัมพนัธ์กันระหว่างผูน้ ากับสมาชิกซ่ึงประกอบไปด้วย
ความชอบพอ (affection) ความจงรักภกัดี (loyalty) การร่วมกนัสร้างผลงาน (contribution) และการ
นบัถือในความเป็นวิชาชีพ (professional respect) (Liden & Maslyn, 1998) นอกจากน้ี การ
แลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิกมีความสัมพนัธ์ทางออ้มกบัพฤติกรรมสร้างสรรคข์องบุคคล โดย
อาศยัผ่านตวัแปรกลาง ดงัน้ี  การสนบัสนุนนวตักรรม (support for innovation) แหล่งทรัพยากร 
(resource supply) (Scott & Bruce, 1994) และความพึงพอใจในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(satisfaction with HR practices) (Sanders, 2010) อยา่งไรก็ตามมีงานวิจยับางงานท่ีให้ผลการวิจยัท่ี
แตกต่างออกไป เช่นในงานวิจยัของลี  (Lee, 2008)  ซ่ึงผลการวิจยัท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์การถดถอย
แบบเชิงชั้น (hierarchical regression analysis) พบวา่ การแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิกเฉพาะ
ด้านความจงรักภักดีเท่านั้ นท่ีมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับการเกิดนวตักรรมและยงัพบว่าการ
แลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิกไม่มีอ านาจท านายการเกิดนวตักรรมของพนกังานแต่อยา่งใด 

  ปัจจัยจากภาวะผู ้น า อีกประการหน่ึง ท่ี มีความส าคัญ คือ ภาวะผู ้น า เ ชิงปฏิ รูป 
(transformational leadership) จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า ภาวะผู ้น าเชิงปฏิรูปมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกโดยตรงกบัพฤติกรรมสร้างสรรคข์องบุคคลอยา่งมีนยัส าคญั (r = .27, p < .05) 
(สุดารัตน์ เหลาฉลาด, 2547) (r = .22, p < .05) (Lee, 2008) และยงัเป็นปัจจยัท านายพฤติกรรม
สร้างสรรคข์องบุคคลดว้ย (สุดารัตน์ เหลาฉลาด, 2547; Lee, 2008) ซ่ึงภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูป หมายถึง 
ผูน้ าท่ีกระตุน้ให้ผูต้ามมีความตอ้งการและมีความพึงพอใจมากกว่าท่ีเป็นอยู่ โดยกระตุน้ให้ผูต้าม
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เกิดความตอ้งการท่ีสูงข้ึน ดว้ยการท าใหผู้ต้ามตระหนกัถึงความส าคญัคุณค่าและวิธีท่ีจะท าให้บรรลุ
จุดมุ่งหมาย ค านึงผลประโยชน์ขององคก์ารมากกวา่ผลประโยชน์ของตน และท าให้ผูต้ามเกิดความ
ตอ้งการท่ีจะประสบความส าเร็จในชีวติดว้ยตนเอง ผูน้ าท่ีมีภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูปจะเป็นแบบอยา่งช่วย
กระตุน้และสร้างแรงจูงใจให้บุคคลเกิดความคิดสร้างสรรค์ในการท่ีจะลงมือท าส่ิงใหม่ๆ มีความ
รับผิดชอบในงาน ท างานให้เสร็จตามเป้าหมายและเกิดความพึงพอใจในงาน รวมทั้งส่งเสริมให้
บุคลากรร่วมมือร่วมใจกนัพฒันาองคก์ารใหป้ระสบความส าเร็จตามเป้าหมาย (Bass, 1985)  

ส าหรับในงานวจิยัคร้ังน้ี  ผูว้จิยัเลือกศึกษาหาความสัมพนัธ์ระหวา่งการแลกเปล่ียนระหวา่ง
ผูน้ ากบัสมาชิกกบัพฤติกรรมสร้างสรรคต์ามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลศูนย ์ โดย
ผูว้ิจยัเห็นประเด็นท่ีน่าสนใจในการเลือกศึกษาตวัแปรดงักล่าวดงัน้ี  การศึกษาเก่ียวกบัภาวะผูน้ า
ส่วนใหญ่มกัศึกษาถึงคุณลกัษณะของผูน้ า  พฤติกรรมของผูน้ า  รูปแบบการบริหารและการเลือกใช้
กลยุทธ์ของผูน้ าในการบริหารจดัการให้ผูต้ามปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ แต่แนวคิดน้ี
เป็นแนวคิดเดียวท่ีอธิบายถึงภาวะผูน้ าท่ีต่างออกไป  โดยอธิบายถึงภาวะผูน้ าในเชิงความสัมพนัธ์
และการมีปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าและสมาชิก  แนวคิดน้ีให้ความส าคญักบักระบวนการและทกัษะ
ในการส่ือสาร  ซ่ึงการส่ือสารเป็นตัวขบัเคล่ือนส าคญัในการสร้างความเปล่ียนแปลงต่างๆใน
องคก์าร  ดงัท่ีบาซูและกรีน (Basu & Green, 1997)  ไดอ้ธิบายวา่ ความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ ากบั
สมาชิกโดยเฉพาะดา้นการร่วมกนัสร้างผลงานระหวา่งผูน้ าและสมาชิกน้ีจะเป็นการเปิดโอกาสให้มี
การแลกเปล่ียนขอ้มูลระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิก  ผูน้  ากบัสมาชิกจะสนทนากนัและแสดงความคิดเห็น
ของตนได้อย่างเต็มท่ี  ในด้านความจงรักภกัดี  จะก่อให้เกิดความไวว้างใจกันระหว่างผูน้ ากับ
สมาชิก  ซ่ึงทั้งหมดจะท าให้บุคคลเกิดพฤติกรรมสร้างสรรค์ซ่ึงน าไปสู่การคิดคน้นวตักรรมใหม่  
แนวทางใหม่  วิธีการปฏิบติัใหม่ในองคก์าร  นอกจากน้ี  เกรนและสแกนดูร่า (Graen & Scandura, 
1987 cited in Liden & Maslyn, 1998)  ยงัอธิบายเพิ่มเติมว่า  หากผูน้ ากบัสมาชิกมีระดบั
ความสัมพนัธ์กนัอยูร่ะดบัสูง ผูน้ านั้นจะสนบัสนุนให้สมาชิกรู้สึกมีอิสระในการท างาน  มีอิสระใน
การตดัสินใจซ่ึงช่วยให้สมาชิกพร้อมกบัการคิดคน้นวตักรรมใหม่ให้กบัหน่วยงานและองค์การ
ต่อไป  ประเด็นล าดบัต่อมา คือ แนวคิดน้ีเหมาะสมกบับริบทองคก์ารพยาบาล  เน่ืองจากแนวคิดน้ี
เช่ือว่าความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ ากับสมาชิกแต่ละคนเป็นกระบวนการแลกเปล่ียนท่ีไม่เท่ากัน 
โดยมากหรือนอ้ยข้ึนอยูก่บัความสัมพนัธ์แบบสองต่อสองระหว่างตวัผูน้ ากบัสมาชิกแต่ละคน ซ่ึง
แตกต่างจากแนวคิดภาวะผูน้ าอ่ืนท่ีมกัมองถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิกในลกัษณะท่ีผูน้ า
ปฏิบัติต่อสมาชิกเป็นกลุ่มโดยเฉล่ียแต่ละคนเท่าเทียมกัน  ซ่ึงหากพิจารณาในบริบทองค์การ
พยาบาลแลว้จะพบวา่หวัหนา้หอผูป่้วยมีความสัมพนัธ์กบัพยาบาลประจ าการแต่ละบุคคลไม่เท่ากนั
จริง โดยระดบัความสัมพนัธ์นั้นข้ึนอยู่กบัระยะเวลาท่ีมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนัและประเด็นสุดทา้ยคือ  
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แนวคิดน้ีมีการศึกษากนัมาอย่างยาวนานและพบว่า การแลกเปล่ียนระหว่างผูน้ ากับสมาชิกใน
ระดับสูงส่งผลต่อผลลัพธ์ขององค์การหลายตัว เช่น ผลการปฏิบติังาน ความยึดมัน่ผูกพนัต่อ
องคก์าร บรรยากาศในการท างาน นวตักรรม พฤติกรรมของสมาชิกในองคก์าร เป็นตน้ ในส่วนของ
พฤติกรรมสร้างสรรคข์องบุคคล  พบวา่มีงานวจิยัสนบัสนุนจ านวนพอควรแต่งานวจิยัดงักล่าวไม่ได้
ศึกษาในองค์การพยาบาล  ซ่ึงเม่ือบริบทแตกต่างกนัผลการวิจยัท่ีไดอ้าจแตกต่างกนัได ้ นอกจากน้ี
ผลการวจิยับางงานพบวา่มีความขดัแยง้กนัอยู ่ ดงันั้นจึงมีความจ าเป็นตอ้งศึกษาวิจยัเพิ่มเติมเพื่อหา
ความชดัเจนของแนวคิดน้ีต่อไป   

3. ปัจจยัจากองคก์าร 
     จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า มีปัจจัยจากองค์การหลายตวัท่ีมีผลต่อพฤติกรรม
สร้างสรรค ์ ซ่ึงไดแ้ก่ การเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงโครงสร้าง หมายถึง การท่ีบุคคลไดรั้บการเพิ่ม
ศกัยภาพ  อ านาจหรือความสามารถของตน เพื่อน าไปใช้ในการปฏิบติังานให้ประสบความส าเร็จ  
บรรลุตามเป้าหมายของตนเองและขององคก์าร  ประกอบไปดว้ย  พลงัอ านาจแบบเป็นทางการ  
พลงัอ านาจแบบไม่เป็นทางการ  และการเขา้ถึงโครงสร้างงานท่ีมีการเสริมสร้างพลงัอ านาจ  ซ่ึง
เก่ียวขอ้งกบัการเขา้ถึงโครงสร้างโอกาสและการเขา้ถึงโครงสร้างพลงัอ านาจอนัไดแ้ก่  การเขา้ถึง
ทรัพยากร  การเขา้ถึงขอ้มูลข่าวสาร  และการเขา้ถึงการสนบัสนุน  (Laschinger, 1997)  จากการ
ทบทวนวรรณกรรมพบว่า สภาวะพื้นฐานภายในองค์การส่วนใหญ่ไม่เพียงพอต่อการเสริมสร้าง
พลงัอ านาจแก่พนกังาน (Knight-Turvey, 2006) และจากการศึกษาของโนล์และลินจ์ (Knol & 
Linge, 2008) พบว่า การเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงโครงสร้างมีความสัมพนัธ์เชิงบวกโดยตรงต่อ
พฤติกรรมสร้างสรรค์ของพยาบาลวิชาชีพในเนเธอร์แลนด์อยา่งมีนยัส าคญั (r = .45, p < .01) 
นอกจากน้ี บางงานวิจยัยงัพบวา่ การเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงโครงสร้างมีความสัมพนัธ์ทางออ้ม
กบัพฤติกรรมสร้างสรรค์ของบุคคล โดยอาศยัผา่นตวัแปรกลางคือ การเสริมสร้างพลงัอ านาจทาง
จิตวิทยา (Knight-Turvey, 2006) ส าหรับการเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงจิตวิทยา (psychological 
empowerment)  เป็นกระบวนการเพิ่มแรงจูงใจภายในของบุคคล ซ่ึงแสดงออกมาในรูปการรู้คิด 
(cognition)  4 ดา้น คือ ดา้นความหมาย (meaning)  ดา้นสมรรถนะ (competence)  ดา้นเจตนารมณ์
ในตนเอง (self-determination)  และดา้นผลกระทบ (impact)  จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า 
การเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงจิตวทิยามีความสัมพนัธ์เชิงบวกโดยตรงกบัพฤติกรรมสร้างสรรคข์อง
บุคคลอยา่งมีนยัส าคญั (Knol & Linge, 2008; Pieterse, Knippenberg, Schippers, & Stam, 2010)  

  ปัจจยัต่อมาคือ ความมีอิสระในงาน (job autonomy) หมายถึง ระดบัความมีอิสระและ
เสรีภาพในงานของบุคคลในการจดัตารางงานของตน รวมทั้งการตดัสินใจในงานของตนไม่วา่จะ
เป็นการก าหนดเวลางาน การปฏิบติังานและวิธีการปฏิบติังาน (Cook, 1981 cited in Palmer, 2005) 
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จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า ความมีอิสระในงานมีความสัมพนัธ์เชิงลบกับพฤติกรรม
สร้างสรรคข์องพนกังานภาครัฐระดบัตน้อย่างมีนยัส าคญั  (r = -.16, p < .05) (Palmer, 2005) 
ส าหรับความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การ (organizational commitment) พบว่ามีความสัมพนัธ์กบั
พฤติกรรมสร้างสรรคด์ว้ยเช่นกนั โดยความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารแบบผกูพนัดว้ยใจรัก (affective 
commitment) มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมสร้างสรรค์ของบุคคลอยา่งมีนยัส าคญั (r = .24, 
p < .05) นอกจากน้ี ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองคก์ารยงัเป็นปัจจยัท านายพฤติกรรมสร้างสรรค์ของ
บุคคลดว้ย (Jabri, 2010)  ซ่ึงความยดึมัน่ผกูพนัเป็นความสัมพนัธ์อยา่งเหนียวแน่นของบุคคลในการ
เขา้ร่วมกิจกรรมขององคก์าร  มีการแสดงออกในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ  มี
ความเล่ือมใสศรัทธาต่อเป้าหมายท่ีก าหนดและท าประโยชน์ให้แก่องคก์ารดว้ยความเต็มใจ บุคคล
จะแกไ้ขปัญหาและพฒันางานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ารและมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้
ท่ีจะด ารงรักษาการเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร (Porter, Steers, Mowdays & Boulian, 1974 cited 
in Jabri, 2010) 

ปัจจัยท่ีมีความส าคัญอีกประการหน่ึง คือ ความพึงพอใจการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(satisfaction with HR practices) ซ่ึงหมายถึง ความพึงพอใจของบุคคลในการปฏิบติังานของตน 
ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 4 ดา้น คือ การเสริมอ านาจในงานของบุคลากร (employee influence)
กระบวนการพฒันาบุคลากร (human resource flow) รางวลัและผลตอบแทนจากการท างาน 
(rewards) และระบบงาน (work system) (Beer, 1984 cited in Sanders et al, 2010) จากการทบทวน
วรรณกรรมพบว่า ความพึงพอใจในด้านการเสริมอ านาจในของบุคลากรและความพึงพอใจดา้น
ระบบงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมสร้างสรรค์ของบุคคลอย่างมีนยัส าคญั (r = .30,       
p < .01) (r = .26, p < .01)  ตามล าดบั  (Sanders et al, 2010)  และปัจจยัสุดทา้ยคือ สภาพแวดลอ้มใน
งาน (work environment)  หมายถึง ส่ิงต่างๆท่ีอยูร่อบบุคคลท่ีส่งเสริมหรือเอ้ืออ านวยต่อการท างาน
และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมและความรู้สึกนึกคิดของบุคคล เช่น ลกัษณะของงานท่ีสร้างสรรค์ทา้
ทาย การสนับสนุนจากทีมงาน การมีทรัพยากรท่ีเพียงพอ (Mikdashi, 1999) จากการทบทวน
วรรณกรรม พบว่า สภาพแวดล้อมในงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมสร้างสรรค์ของ
พยาบาลวิชาชีพอยา่งมีนยัส าคญั (r = .49, p < .05) (สุดารัตน์ เหลาฉลาด, 2547),  (r = .47, p < .05) 
(กมลทิพย ์    ลีลาธนาพิพฒัน์, 2551) และเป็นปัจจยัท านายพฤติกรรมสร้างสรรคข์องบุคคลดว้ย  

ส าหรับในงานวิจยัคร้ังน้ี  ผูว้ิจยัเลือกศึกษาหาความสัมพนัธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลงั
อ านาจเชิงโครงสร้างกบัพฤติกรรมสร้างสรรคต์ามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลศูนย ์
โดยผูว้ิจยัเห็นประเด็นท่ีน่าสนใจในการเลือกศึกษา  ดงัน้ี  ประเด็นแรกคือ  แนวคิดการเสริมสร้าง
พลงัอ านาจในองคก์ารนั้นปัจจุบนัพบวา่มีผลต่อผลลพัธ์ขององคก์ารหลายประการ ตวัหน่ึงท่ีส าคญั
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คือ นวตักรรม โดยคานเตอร์ (Kanter, 1993) กล่าวไวว้่า การเสริมสร้างพลงัอ านาจและการเกิด
นวตักรรมภายในองคก์ารนั้นมีความสัมพนัธ์เช่ือมโยงกนัอยา่งมากโดยไม่สามารถแยกออกจากกนั
ได ้ ดงังานวิจยัของคานเตอร์เอง (Kanter, 1988 cited in Knol & Linge, 2008) ท่ีพบวา่ การเกิด
นวตักรรมในองคก์ารเกิดจากการไดรั้บปัจจยัสนบัสนุนท่ีดีจากบริบทขององคก์าร ซ่ึงสภาวะภายใน
ขององค์การนั้นจะเป็นตวักระตุน้ให้เกิดพฤติกรรมสร้างสรรค์ของบุคคลในองค์การ  แนวคิดการ
เสริมสร้างพลงัอ านาจในองค์การนั้นสามารถแบ่งออกเป็น  2 กลุ่ม คือ กลุ่มการเสริมสร้างพลัง
อ านาจเชิงโครงสร้างและกลุ่มการเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงจิตวิทยา  ซ่ึงนกัวิจยัมกัจะศึกษาทั้ง 2 
กลุ่มควบคู่กนั   อยา่งไรก็ตาม  แนวคิดการเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงโครงสร้างไดรั้บความนิยมและ
ถูกน ามาใช้อย่างมากในการบริหารจดัการขององค์การ  เน่ืองจากมีองค์ประกอบท่ีชัดเจนเป็น
รูปธรรม  ดังนั้นจึงสามารถพฒันาและเปล่ียนแปลงได้ง่ายในองค์การ  และประเด็นสุดท้ายคือ  
แนวคิดการเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงโครงสร้างมีการศึกษาวิจยักนัมาอย่างยาวนานและแพร่หลาย
ในทุกองคก์าร  จนท าให้แนวคิดน้ีเป็นทฤษฎีท่ีมีความชดัเจนและเช่ือถือได ้ ในองคก์ารพยาบาลทั้ง
ในประเทศและต่างประเทศมีการศึกษาถึงแนวคิดน้ีกบัผลลพัธ์องคก์ารอ่ืนๆ มากมาย   แต่งานวิจยัท่ี
ศึกษาหาความสัมพนัธ์กับพฤติกรรมสร้างสรรค์ของพยาบาลวิชาชีพยงัมีปริมาณน้อยและใน
ประเทศไทยพบว่ายงัไม่มีผูใ้ดศึกษาไว ้ ดงันั้นจึงเป็นประเด็นท่ีน่าสนใจในการศึกษาวิจยัเพิ่มเติม
เพื่อหาความชดัเจนของแนวคิดน้ีต่อไป  
 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 
 จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา่  ในองคก์ารวิชาชีพพยาบาลประเทศไทยมีการศึกษาถึง
ระดบัพฤติกรรมสร้างสรรคข์องพยาบาลวชิาชีพในปริมาณนอ้ย  โดยมีรายละเอียดของวจิยั ดงัน้ี 
 พชันา  เฮง้บริบูรณ์พงษ์  (2545)  ได้ท าการศึกษาระดบัและหาความสัมพนัธ์ระหว่าง
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ เจตคติต่องาน บรรยากาศเชิงสร้างสรรค ์กบัพฤติกรรมสร้างสรรคข์องพยาบาล
ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลชุมชน กลุ่มตวัอยา่งคือ พยาบาลวชิาชีพ งานผูป่้วยใน โรงพยาบาล
ชุมชน จ านวน 388 คน วดัระดบัพฤติกรรมสร้างสรรคโ์ดยใชแ้บบสอบถามท่ีสร้างข้ึนตามแนวคิด
ของคานเตอร์ (Kanter, 1988) ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัพฤติกรรมสร้างสรรคข์องพยาบาลวิชาชีพ 
งานผูป่้วยใน โรงพยาบาลชุมชน โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  
 สุดารัตน์  เหลาฉลาด  (2547) ไดท้  าการศึกษาระดบัและหาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจ
ภายใน ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วย สภาพแวดล้อมในงาน กบัพฤติกรรม
สร้างสรรค์ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ กลุ่มตวัอย่างคือ พยาบาลระดบั
ปฏิบติัการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ จ านวน 385 คน ว ัดระดบัพฤติกรรม
สร้างสรรค์โดยใช้แบบสอบถามท่ีปรับมาจากแบบสอบถามของคลีเซ่นและสตรีท (Kleysen & 
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Street, 2001) ท่ีสร้างข้ึนตามแนวคิดของคานเตอร์ ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัพฤติกรรมสร้างสรรค์
ของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัของรัฐ  โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 กมลทิพย ์ ลีลาธนาพิพฒัน์  (2551)ได้ท าการศึกษาระดบั  ความสัมพนัธ์และหาตวัแปร
พยากรณ์ของปัจจยัส่วนบุคคล  ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์  สภาพแวดลอ้มในงานและแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิ  กบัพฤติกรรมสร้างสรรคข์องพยาบาลวชิาชีพ  กลุ่มตวัอยา่งคือ  พยาบาลระดบัปฏิบติัการท่ี
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัของรัฐ จ านวน 406 คน  ท าการวดัพฤติกรรมสร้างสรรคโ์ดย
ใช้แบบสอบถามของสุดารัตน์  เหลาฉลาดท่ีปรับมาจากแบบสอบถามของของคลีเซ่นและสตรีท
(Kleysen & Street, 2001)  ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัพฤติกรรมสร้างสรรคข์องพยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัของรัฐ โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง  
 จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีศึกษาถึงระดบัพฤติกรรมสร้างสรรคข์องพยาบาลวิชาชีพโดย
ใชแ้บบสอบถามท่ีสร้างข้ึนตามแนวคิดของคานเตอร์  พบวา่  พยาบาลประจ าการส่วนใหญ่มีระดบั
พฤติกรรมสร้างสรรค์อยูใ่นระดบัปานกลาง  ซ่ึงพฤติกรรมสร้างสรรคเ์ป็นพฤติกรรมของบุคคลใน
การคิดสร้างนวตักรรมและแก้ปัญหาต่างๆท่ีเกิดข้ึนภายในหน่วยงาน  อย่างไรก็ตาม  ระดับ
พฤติกรรมสร้างสรรค์ของพยาบาลประจ าการในโรงพยาบาลศูนยย์งัไม่มีผูใ้ดศึกษาไว ้  จึงเป็น
หัวข้อหน่ึงท่ีน่าสนใจ  และในการศึกษาคร้ังน้ีผู ้วิจ ัยเลือกท่ีจะศึกษาปัจจัยจากผู ้น า คือ การ
แลกเปล่ียนระหว่างผูน้ ากับสมาชิก  และปัจจัยองค์การ  คือ  การเสริมสร้างพลังอ านาจเชิง
โครงสร้าง  เพื่อหาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัทั้ งสองกับพฤติกรรมสร้างสรรค์ของพยาบาล
ประจ าการ  โดยมีรายละเอียดของแต่ละปัจจยั  ดงัท่ีจะกล่าวถึงต่อไปน้ี 
 
การแลกเปลีย่นระหว่างผู้น ากับสมาชิก 
 ทฤษฎีการแลกเปล่ียนระหว่างผูน้ ากบัสมาชิก (leader-member exchange: LMX) เป็น
ทฤษฎีหน่ึงท่ีกล่าวถึงในยุคสมยัของทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ โดยทฤษฎีภาวะผูน้ าของ    
ฟีดเลอร์ได้กล่าวไว้ว่า ภาวะผู ้น า ท่ี มีประสิทธิภาพต้องประกอบด้วยปัจจัย 3 ส่วน ได้แก่ 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิก โครงสร้างของงานและอ านาจของผูน้ า ซ่ึงผูน้ าจะท างานไดอ้ยา่ง
มีประสิทธิภาพหรือไม่นั้ นข้ึนอยู่กับสถานการณ์ หากสัมพนัธภาพของผูน้ ากับสมาชิกดีและมี
โครงสร้างของงานชดัเจน ผูน้ าจะสามารถควบคุมสถานการณ์ขององค์การได้   (บุญใจ ศรีสถิตนรา
กรู, 2550) ทฤษฏีการแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิกจะเนน้ปฏิสัมพนัธ์การแลกเปล่ียนระหวา่ง
ผูน้ าและสมาชิก หรือท่ีเรียกว่า การแลกเปล่ียนรายคู่ (dyadic exchange) ซ่ึงเกิดจากการสร้าง
สัมพนัธภาพระหวา่งบุคคล 2 ฝ่ายท่ีสามารถเกิดข้ึนภายในกลุ่ม โดยมีพื้นฐานมาจากความเช่ือใจ เม่ือ
ฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง เอาใจใส่ ใหค้วามช่วยเหลือและสนบัสนุนการท างานของอีกฝ่ายหน่ึง ฝ่ายท่ีไดรั้บก็
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จะตอบแทนพฤติกรรมดงักล่าวโดยการให้ความเป็นมิตร และให้ความช่วยเหลือสนบัสนุนเป็นการ
ตอบแทนความเคารพนับถือ ส่ิงเหล่าน้ีถือว่าเป็นการแลกเปล่ียนระหว่างบุคคลท่ีน ามาซ่ึง
สัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั 
 ความหมายของการแลกเปลีย่นระหว่างผู้น ากบัสมาชิก 
 นกัวชิาการหลายคนใหค้วามหมายของการแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิกไวค้ลา้ยคลึง
กนัดงัน้ี สแกนดูร่า เกรนและโนเวค (Scandura, Grean & Novak, 1986) ให้ความหมายวา่ การ
แลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ าและสมาชิกเป็นระบบซ่ึงประกอบดว้ยความสัมพนัธ์ของผูน้ ากบัสมาชิกใน
ลกัษณะของความเป็นคู่และการกระท าของแต่ละคนมีผลต่ออีกบุคคลหน่ึง เม่ือมีการเปล่ียนแปลง
เกิดข้ึนในระหวา่งคู่นั้น การแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิกจะเปล่ียนไปเกิดการแลกเปล่ียนใหม่
ข้ึนมา รวมไปถึงรูปแบบของพฤติกรรมของสมาชิกคู่นั้นตอ้งพึ่งพาอาศยักนัและแบ่งปันผลลพัธ์ท่ี
เป็นประโยชน์หรือไม่มีประโยชน์ต่อกนั ส่วนเวยน์และกรีน  (Wayne & Green, 1993) ให้
ความหมายว่า เป็นรูปแบบความสัมพนัธ์ท่ีพฒันาข้ึนระหว่างผูน้ ากบัสมาชิก ซ่ึงแสดงให้เห็นถึง
พฤติกรรมของผูน้ าท่ีปฏิบติัต่อสมาชิก และพฤติกรรมของสมาชิกท่ีปฏิบติัต่อผูน้ า ซ่ึงคลา้ยคลึงกบั
เกรนและอูฮ์ลเบียน  (Graen & Uhl-Bien, 1995) ท่ีให้ความหมายวา่ เป็นรูปแบบท่ีใชอ้ธิบายการ
พฒันาสัมพนัธภาพของผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพระหวา่งคู่ของพนัธมิตรทั้งในและนอกองค์การ เช่น 
ผูน้ ากับผูต้าม สมาชิกในทีมและทีม ลูกจ้างและเครือข่าย พนัธมิตรร่วมและเครือข่ายท่ีให้การ
สนบัสนุน เป็นตน้ ส าหรับไลเดนและมาสลีน  (Liden & Maslyn, 1998) ให้ความหมายไวว้า่ เป็น
การท่ีผูน้ าไม่ไดใ้ช้รูปแบบเดียวในการติดต่อส่ือสารกบัสมาชิกทุกคน แต่จะพฒันาความแตกต่าง
ตามประเภทของความสัมพนัธ์หรือการแลกเปล่ียนกบัสมาชิกแต่ละคน เป็นการแลกเปล่ียนระหวา่ง
ผูน้ าและสมาชิกท่ีปรากฏในหลายมิติ สอดคลอ้งกบัทรัคเคนบรอดจ์ (Truckenbrodt, 2000) ท่ีให้
ความหมายวา่ เป็นลกัษณะของสัมพนัธภาพแบบสองทางระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิก โดยผูน้ าจะมีการ
ปฏิบติัต่อสมาชิกในระดบัท่ีแตกต่างกนั และสมาชิกจะปฏิบติัต่อผูน้ าโดยปฏิบติัตามส่ิงท่ีเกิดข้ึนจริง 
 จากนิยามความหมายท่ีกล่าวมาข้างต้น  ผูว้ิจยัได้สรุปความหมายของการแลกเปล่ียน
ระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิก  ดงัน้ี  การแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิก  หมายถึง  ความสัมพนัธ์ของ
ตนกบัผูน้ า  ซ่ึงเป็นความรู้สึกประทบัใจท่ีไดใ้กลชิ้ด  ร่วมกนัท างาน  มีการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั
กบัผูน้ าท่ีมีความสามารถและเป็นแบบอย่างท่ีดีในการท างาน  ผูน้ าจะปฏิบติัต่อสมาชิกแต่ละราย
แตกต่างกนัออกไป  ซ่ึงผูน้ ากบัสมาชิกจะมีการประเมินความสัมพนัธ์ท่ีปฏิบติัต่อกนัและมีการ
แลกเปล่ียนตอบแทนซ่ึงกนัและกนั  โดยระดบัของความสัมพนัธ์ข้ึนอยูก่บัระยะเวลาท่ีปฏิสัมพนัธ์
กนัและประกอบไปดว้ยองค์ประกอบ  4  ดา้น  คือ  ด้านความชอบพอ  (affection)  ดา้นความ
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จงรักภกัดี  (loyalty)  ดา้นการร่วมกนัสร้างผลงาน (contribution)  และดา้นการนบัถือในความเป็น
วชิาชีพ  (professional  respect) 
 ทฤษฎกีารแลกเปลีย่นระหว่างผู้น ากบัสมาชิก  

การแลกเปล่ียนระหว่างผูน้ ากับสมาชิกเป็นแนวคิดท่ีได้มีการพฒันามาอย่างยาวนาน 
ในช่วงเร่ิมแรกของการศึกษาทฤษฎีการแลกเปล่ียนน้ี เรียกช่ือทฤษฎีน้ีวา่ “vertical dyad linkage” 
(VDL) หรือ ทฤษฎีความสัมพนัธ์รายคู่แนวตั้งแบบสองต่อสอง โดยมุ่งศึกษาถึงลกัษณะของสาย
สัมพนัธ์ท่ีผูน้  ามีต่อผูต้ามแต่ละคนในการท างาน ท าให้เกิดการแลกเปล่ียนเกิดข้ึนระหว่างผูน้ ากบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาผูน้ั้น ต่อมาเกรนและแคชแมน (Graen & Cashman, 1975 อา้งใน สุเทพ             
พงศศ์รีวฒัน์, 2548) ไดท้  าการศึกษาเพิ่มเติมและเปล่ียนช่ือเป็น ทฤษฎีการแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ า
กบัสมาชิก  ซ่ึงสามารถอธิบายไดด้ว้ยทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม (social exchange theory) 
และทฤษฎีบทบาท (role theory)  

การแลกเปล่ียนความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ ากบัสมาชิก สามารถอธิบายไดด้้วยทฤษฎีการ
แลกเปล่ียนทางสังคม โดยพบว่าเป็นเร่ืองของพฤติกรรมและรูปแบบการแลกเปล่ียนทางสังคม 
(Graen & Uhl-Bien, 1995) กล่าวคือ เป็นรูปแบบหน่ึงของการมีปฏิสัมพนัธ์ภายในสังคมหรือภายใน
กลุ่ม  ซ่ึงความสัมพนัธ์น้ีตั้งอยู่บนพื้นฐานของความไวว้างใจ (trust) หมายถึง เม่ือฝ่ายหน่ึงไดใ้ห้
ความช่วยเหลือกบัอีกฝ่ายหน่ึง ฝ่ายท่ีใหค้วามช่วยเหลือไปมีความเช่ือวา่ ฝ่ายรับจะตอบแทนกลบัทั้ง
ดา้นผลลพัธ์ของงานและดา้นความสัมพนัธ์ อาจกล่าวไดว้า่ การแลกเปล่ียนความสัมพนัธ์ดงักล่าว
เป็นบรรทดัฐานของการตอบแทนซ่ึงกันและกัน (norm of reciprocity) นอกจากน้ียงัเป็น
แนวความคิดท่ีก าหนดภาระผูกพนัทางศีลธรรมของบุคคลในกลุ่ม คือ เม่ือได้รับส่ิงของหรือ
ผลประโยชน์เก้ือกลูใดๆ จากบุคคลอ่ืนแลว้จะใหผ้ลตอบแทนกลบัตามความเหมาะสม เช่น หวัหนา้
ให้การช่วยเหลือสนับสนุนการท างาน การให้ข้อมูลข่าวสาร การเพิ่มอ านาจในการตดัสินใจแก่
สมาชิก  ในทางกลบักนัสมาชิกจะมีการแลกเปล่ียนทางสังคม โดยแสดงความคิดเห็นและให้ความ
ร่วมมือในการท างานหรือท ากิจกรรมต่างๆ เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การ
เช่นกัน ซ่ึงเป็นลักษณะของปรากฏการณ์ท่ีเรียกว่า  ความหวงัสร้างความจริง (self-fulfilling 
prophecy) กล่าวคือ การท่ีผูน้ าตั้ งความคาดหวงัต่างๆ ในตวัสมาชิกไวสู้ง เม่ือสมาชิกรับรู้ก็จะ
พยายามท าตามมิให้ผูน้  าตอ้งผิดหวงั และส่งผลให้คุณภาพของผลงานท่ีออกมาสูงและสมาชิกก็เกิด
ความพึงพอใจ (สุเทพ พงศ์ศรีวฒัน์, 2544)  นอกจากน้ีการแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิกยงั
กล่าวถึงกระบวนการการสร้างบทบาท (the role making process) (Graen & Cashman, 1975 cited 
in Schriesheim, Castro & Cogliser, 1999)  ระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิกแต่ละคนดว้ย  ซ่ึงแนวคิดเร่ือง
การสร้างบทบาท (role making) มีท่ีมาจากทฤษฎีดา้นบทบาท  ซ่ึงอธิบายไวว้า่ สมาชิกในองคก์าร
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จะประสบความส าเร็จในงานของตน โดยกระท าผา่นบทบาทเร่ิมตั้งแต่สมาชิกเขา้มาในองคก์ารและ
มีหน้าท่ีความรับผิดชอบตามท่ีได้รับมอบหมาย ผูน้ าและสมาชิกจะปฏิบติังานตามอ านาจหน้าท่ี
ความรับผิดชอบ เม่ือบทบาทหน้าท่ีการท างานแตกต่างกัน ท าให้ทั้ งสองฝ่ายมีพฤติกรรมการ
แลกเปล่ียนแตกต่างกนัตามบทบาทท่ีไดรั้บ (Graen & Cashman, 1975  cited  in  Schriesheim, 
Castro & Cogliser, 1999) 

ลกัษณะความสัมพนัธ์ของการแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิกนั้น  หลกัการพื้นฐานของ
ทฤษฎีน้ีคือ  ผูน้  าจะพฒันาความสัมพนัธ์การแลกเปล่ียนโดยจ าแนกสมาชิกแต่ละคนและปฏิบติักบั
สมาชิกแต่ละคนไม่เหมือนกนั จึงเกิดคุณภาพของการแลกเปล่ียน (the quality of leader-member 
exchange) ซ่ึงแบ่งออกเป็นสองกลุ่ม ดงัน้ี (Wayne & Green, 1993; Graen & Uhl-Bien, 1995; 
Northouse, 2004)  กลุ่มท่ีมีการแลกเปล่ียนในระดบัสูง (high quality exchange)  หรือ เรียกวา่ “ใน
กลุ่ม” (in-group)  มีลกัษณะดงัน้ี คือ ผูน้ าสร้างการแลกเปล่ียนความสัมพนัธ์ท่ีมีความพิเศษกบักลุ่ม
สมาชิกบางกลุ่ม ท่ีเขามีความไวว้างใจกนัและมีปฏิสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนัสูง มีการสนบัสนุนและให้
ส่ิงตอบแทนทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ให้ความเคารพนบัถือกนัทั้งสองฝ่าย สมาชิกท่ีมี
ระดับการแลกเปล่ียนสูงจะมีแนวโน้มท่ีจะเพิ่มระดับความพยายามในการท างานและความ
จงรักภกัดีกบัผูน้ าเพื่อตอบแทนส่ิงท่ีผูน้ าปฏิบติัต่อตน พฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิกจะ
มีอิทธิพลซ่ึงกนัและกนั สมาชิกท่ีอยู ่“ในกลุ่ม” จะมีการแลกเปล่ียนไม่เพียงแต่บทบาทหนา้ท่ีตาม
สัญญาจา้งเท่านั้น แต่จะมีการแลกเปล่ียนในลักษณะอ่ืนอีกด้วย ซ่ึงถือว่าเป็นไปตามทฤษฎีการ
แลกเปล่ียนทางสังคม และความสัมพนัธ์ในระดบัสูงส่งผลลพัธ์ท่ีดีต่อหน่วยงานและองคก์าร  ส่วน
อีกกลุ่มเป็นกลุ่มท่ีมีการแลกเปล่ียนในระดบัต ่า (low quality exchange)  หรือ เรียกวา่ “นอกกลุ่ม” 
(out-group) มีลกัษณะดงัน้ี คือ ผูน้ าจะมีความไวว้างใจสมาชิกในระดบัต ่า และคาดหวงัให้สมาชิก
ปฏิบติัตามสัญญาจ้างอย่างเคร่งครัด โดยสมาชิกท่ีอยู่นอกกลุ่มต้องปฏิบติัตามบทบาทหน้าท่ีท่ี
ก าหนดไวเ้ท่านั้น ผลท่ีตามมาคือ การไดรั้บค่าตอบแทนตามมาตรฐานการท างานท่ีก าหนด ซ่ึงถือวา่
เป็นการแลกเปล่ียนทางเศรษฐกิจเท่านั้น 

สรุปได้ว่า  ทฤษฎีการแลกเปล่ียนระหว่างผูน้ ากับสมาชิกนั้นสามารถอธิบายได้ด้วย 2 
ทฤษฎีขา้งตน้  ซ่ึงการวิจยัถึงทฤษฎีน้ีในยุคต่อมาจะเร่ิมศึกษาถึงขั้นตอนการพฒันาการแลกเปล่ียน
ระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิก โดยอธิบายผา่นรูปแบบจ าลองวงจรชีวติของการสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ผูน้ ากบัสมาชิก (life cycle of leadership making) (Graen & Uhl-Bien, 1995) อยา่งไรก็ตาม เกรน
และอูฮ์ลเบียนไม่ได้ศึกษาถึงองค์ประกอบของทฤษฎีน้ี ท าให้นกัวิจยัในรุ่นต่อมาไดท้  าการศึกษา
เพิ่มเติมเพือ่วเิคราะห์หาองคป์ระกอบของทฤษฎีน้ีต่อไป 
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 องค์ประกอบของการแลกเปลีย่นระหว่างผู้น ากบัสมาชิก 
เดียนเนชและไลเดน (Diennesh & Liden, 1986) ไดท้  าการศึกษาองคป์ระกอบของการ

แลกเปล่ียนระหว่างผูน้ ากบัสมาชิกโดยอาศยัแนวคิดทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคมและการรับรู้
การท างานร่วมกนั และสรุปองคป์ระกอบของการแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิกไดด้งัน้ี 
 1. ความจงรักภกัดี (loyalty) เป็นระดบัความมากน้อยในการปกป้องซ่ึงกนัและกนัทั้งใน
เร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบังานและนอกเหนือจากงาน 
 2. การร่วมกนัสร้างผลงาน (contribution) เป็นการช่วยเหลือกนัท างาน และกิจกรรมท่ี
เก่ียวขอ้งกบังาน ซ่ึงทั้งสองฝ่ายมีส่วนท าร่วมกนั เพื่อเป้าหมายเดียวกนั ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นไดจ้าก
ความพึงพอใจของสมาชิกท่ีไดร่้วมงานกบัผูน้ า ความเตม็ใจในการท างานร่วมกนั หรือปริมาณงานท่ี
ทั้งสองฝ่ายทุ่มเทใหก้บังานร่วมกนั 
 3. ความชอบพอ (affection) เป็นองคป์ระกอบพื้นฐานท่ีมีผลมาจากความประทบัใจส่วนตวั 
ซ่ึงอาจเร่ิมมาจากความคลา้ยคลึงกนัทางดา้นกายภาพ พื้นฐานทางการศึกษาหรือบุคลิกภาพ 
  ต่อมาไลเดนและมาสลีน  (Liden & Maslyn, 1998) ไดท้  าการวิเคราะห์หาองคป์ระกอบ
ของการแลกเปล่ียนระหว่างผูน้ ากบัสมาชิกดว้ยวิธีวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ และวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยนั ผลการวิจยัพบองค์ประกอบของการแลกเปล่ียนระหว่างผูน้ ากบัสมาชิก
แบ่งเป็น 4 ดา้น ดงัน้ี 
 1. ความชอบพอ (affection) เป็นความรู้สึกท่ีดีต่อกนัระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิกท่ีมีพื้นฐานมา
จากความประทบัใจซ่ึงกนัและกนั นอกเหนือจากคุณค่าทางวชิาชีพหรือการท างาน 
 2. ความจงรักภกัดี (loyalty) เป็นการแสดงออกซ่ึงกนัและกนัระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิกในการ
ช่วยเหลือและปกป้องในดา้นต่างๆทั้งในและนอกองคก์าร 
 3. การร่วมกันสร้างผลงาน (contribution) เป็นการช่วยเหลือกันท างานและกิจกรรมท่ี
เก่ียวขอ้งกบังานทั้งสองฝ่ายมีส่วนท าร่วมกนั เพื่อเป้าหมายเดียวกนัสะทอ้นไดจ้ากความพึงพอใจ
ของสมาชิกท่ีไดร่้วมงานกบัผูน้ า ความเต็มใจในการท างานร่วมกนัหรือปริมาณงานท่ีทั้งสองฝ่าย
ทุ่มเทใหก้บังานร่วมกนั 
 4. การนบัถือความเป็นนกัวิชาชีพ (professional respect) เป็นความรู้สึกนบัถือซ่ึงกนัและ
กนัระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิก ในการแสดงออกถึงการน าความรู้ ทกัษะ และความสามารถในดา้นต่างๆ 
มาใชใ้นการบริหารจดัการอยา่งมีประสิทธิภาพและท าใหง้านส าเร็จตามเป้าหมาย 

ส าหรับงานวิจัยการแลกเปล่ียนระหว่างหัวหน้าหอผูป่้วยกับพยาบาลประจ าการใน
โรงพยาบาลศูนยค์ร้ังน้ี ผูว้ิจยัเลือกใชอ้งคป์ระกอบของไลเดนและมาสลีน (Liden & Maslyn, 1998) 
เน่ืองจากองค์ประกอบทั้ง 4 ดา้นน้ีไดรั้บการวิเคราะห์องค์ประกอบจากวิธีวิจยัท่ีเช่ือถือได้และยงั
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เป็นองค์ประกอบท่ีได้รับความนิยมอย่างมาก โดยมีงานวิจยัจ  านวนมากท่ีใช้องค์ประกอบน้ีเป็น
องคป์ระกอบหลกัในการท าวจิยั จึงท าใหอ้งคป์ระกอบน้ีมีความน่าเช่ือถือและมีความชดัเจนท่ีสุด  
 การประเมินการแลกเปลีย่นระหว่างผู้น ากบัสมาชิก 
 ในช่วง คศ. 1975-1984  พบว่ามีผูว้ิจยัพฒันาแบบสอบถามเพื่อประเมินการแลกเปล่ียน
ระหว่างผูน้ ากบัสมาชิกข้ึนเป็นจ านวนมากและมีการพฒันากนัอย่างต่อเน่ือง ลักษณะค าถามใน
ช่วงแรกจะเป็นการถามแบบง่าย โดยมีขอ้ค าถามเพียง 2-4 ขอ้เท่านั้นและเป็นการวดัเป็นแบบมิติ
เดียว (unidimensional) ไปจนถึงแบบสอบถามท่ีมีขอ้ค าถามมากกว่า 12 ขอ้และเป็นแบบวดัแบบ
หลายมิติ (multidimensional scales) แบบสอบถามท่ีไดรั้บความนิยมและมีความน่าเช่ือถือ มีดงัน้ี 

  1. LMX-7 เป็นแบบวดัการแลกเปล่ียนระหว่างผูน้ ากบัสมาชิกท่ีสร้างข้ึนโดยสแกนดูร่า
และเกรน (Scandura & Grean, 1984) ซ่ึงสร้างข้ึนโดยอิงตามทฤษฏี มีขอ้ค าถามทั้งหมด 7 ขอ้ 
ลกัษณะขอ้ค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (rating scale) โดยแบ่งเป็น 5 ระดบั จากการ
ทดสอบเคร่ืองมือพบวา่ LMX-7 มีขอ้ค าถามท่ีชดัเจน สั้นกระชบัไดใ้จความมากกวา่ และให้ผลการ
วดัไม่แตกต่างจากแบบสอบถาม LMX ท่ีมีขอ้ค าถาม 10, 12, 14 ขอ้ และแบบสอบถามน้ีมีค่าความ
เช่ือมัน่ของเคร่ืองมืออยูใ่นช่วงท่ีเช่ือถือไดคื้อ .80-.90  
 2. LMX-MDM เป็นแบบวดัการแลกเปล่ียนระหว่างผูน้ ากบัสมาชิกท่ีสร้างข้ึนโดยไลเดน
และมาสลีน (Liden & Maslyn, 1998) โดยสร้างตามองคป์ระกอบการแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ ากบั
สมาชิก 4 องค์ประกอบหลักท่ีได้ผ่านการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจและวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยนัแลว้ ประกอบด้วย 12 ขอ้ค าถาม แบ่งเป็นดา้นละ 3 ขอ้ค าถาม ลกัษณะขอ้
ค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า โดยแบ่งเป็น 5 ระดบั แบบสอบถามน้ีไดรั้บความนิยมและ
ถูกน าไปใชใ้นงานวิจยัมาก โดยมีค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามดา้นความชอบพอ (affection) 
ความจงรักภกัดี (loyalty) การร่วมกนัสร้างผลงาน (contribution) และการนับถือในความเป็น
วชิาชีพ (professional respect) เท่ากบั .90, .74, .57, .89 ตามล าดบั  
 ส าหรับในประเทศไทย เบญจรัตน์ สมเกียรติ (2545) ไดส้ร้างแบบสอบถามการแลกเปล่ียน
ระหว่างหัวหน้าหอผูป่้วยกบัพยาบาลประจ าการข้ึน โดยพฒันามาจากแบบวดั LMX-MDM ของ    
ไลเดนและมาสลีน (Liden & Maslyn, 1998) ประกอบไปดว้ยขอ้ค าถามทั้งหมด 30 ขอ้ ลกัษณะขอ้
ค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (rating scale) โดยแบ่งเป็น 5 ระดบั มีค่าความเช่ือมัน่ของ
แบบสอบถามเท่ากบั .96  ต่อมา กฤติยา เห่งนาเลน (2545) ไดด้ดัแปลงแกไ้ขแบบสอบถามการ
แลกเปล่ียนระหว่างหัวหน้าหอผูป่้วยกบัพยาบาลประจ าการของเบญจรัตน์ สมเกียรติ  (2545) โดย
ลดขอ้ค าถามเหลือเพียง 19 ขอ้ ลกัษณะขอ้ค าถามยงัเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (rating scale) 
โดยแบ่งเป็น 5 ระดบัและมีค่าเช่ือมัน่ของแบบสอบถามเท่ากบั .93 และนิตยา สง่าวงษ ์(2545) ไดท้  า
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การดดัแปลงแบบสอบถามของเบญจรัตน์ สมเกียรติ (2544) เช่นกนั โดยลดขอ้ค าถามเหลือเพียง 22 
ขอ้และมีค่าเช่ือมัน่ของแบบสอบถามเท่ากบั .95 ต่อมา นรพรรณ อุณหะนันทน์ (2546) ได้สร้าง
แบบสอบถามการแลกเปล่ียนระหว่างหัวหน้าหอผูป่้วยกบัพยาบาลประจ าการข้ึน โดยสร้างตาม
องค์ประกอบและประยุกต์มาจากแบบสอบถาม LMX-MDM ของไลเดนและมาสลีน (Liden & 
Maslyn, 1998) ประกอบไปดว้ยขอ้ค าถาม 21 ขอ้ ลกัษณะขอ้ค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(rating scale) โดยแบ่งเป็น 5 ระดบั มีการหาค่าความตรงเชิงเน้ือหา (CVI) ไดเ้ท่ากบั .80  และท า
การหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามโดยน าแบบสอบถามไปทดลองใช้กับพยาบาลระดับ
ปฏิบติัการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลสมเด็จพระป่ินเกลา้ จ านวน 30 คน พบวา่ค่าความเช่ือมัน่ของ
เคร่ืองมือไดเ้ท่ากบั .95 

ในงานวิจยัคร้ังน้ี  ผูว้ิจยัเลือกใชแ้บบสอบถามการแลกเปล่ียนระหวา่งหวัหนา้หอผูป่้วยกบั
พยาบาลประจ าการของนรพรรณ  อุณหะนนัทน์  (2546)  เน่ืองจาก  แบบสอบถามฉบบัน้ีไดส้ร้าง
ข้ึนตามองคป์ระกอบของการแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิกของไลเดนและมาสลีน (Liden & 
Maslyn, 1998)  และท าการประยุกตต์ามแบบสอบถาม  LMX-MDM  ซ่ึงเป็นแบบสอบถามท่ีไดรั้บ
ความเช่ือถือและนิยมน าไปใช้ในงานวิจยัจ านวนมาก  นอกจากน้ี  จ  านวนขอ้ค าถามมีปริมาณท่ี
เหมาะสม  เน่ืองจากเป็นแบบสอบถามฉบบัภาษาไทยท่ีไดรั้บการพฒันาล่าสุดจึงมีการตดัขอ้ค าถาม
ท่ีซบัซ้อนออกไปแลว้  และเหตุผลสุดทา้ยคือ  แบบสอบถามฉบบัน้ีมีค่าความตรงเชิงเน้ือหา (CVI)  
เท่ากบั .80  และมีค่าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือเท่ากบั .95 ซ่ึงค่าทั้งสองอยูใ่นช่วงท่ีเช่ือถือได ้ ดงันั้น
แบบสอบถามฉบบัน้ีจึงเป็นแบบสอบถามท่ีเหมาะสมและถูกน ามาใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี 
 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

งานวิจยัในประเทศไทยมีการน าเอาแนวคิดการแลกเปล่ียนระหว่างผูน้ ากับสมาชิกมา
ประยุกต์ใช้ในองค์การพยาบาลจ านวนมาก ผลการวิจยัพบว่า การแลกเปล่ียนระหว่างหัวหน้าหอ
ผูป่้วยและพยาบาลประจ าการท่ีอยู่ในระดบัสูงจะส่งผลต่อองค์การพยาบาลในหลายดา้น เช่น การ
ตอบแทนของผูป้ฏิบติังาน (จนัทร์พา ทดัภูธร, 2543) ผลการปฏิบติังาน (เบญจรัตน์ สมเกียรติ, 
2544) ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ (กฤติยา เห่งนาเลน, 2545) ความพึงพอใจในงาน (นิตยา สง่าวงษ,์ 
2545) และความพึงพอใจในการส่ือสาร (นรพรรณ อุณหะนนัท์, 2546) แต่ส าหรับการแลกเปล่ียน
ระหว่างหวัหนา้หอผูป่้วยและพยาบาลประจ าการกบัพฤติกรรมสร้างสรรคข์องพยาบาลประจ าการ
โดยตรงยงัไม่มีผูใ้ดศึกษาไว ้อย่างไรก็ตาม จากการทบทวนวรรณกรรมในองค์การพยาบาลของ
ประเทศไทย พบวา่มีงานวจิยัท่ีศึกษาถึงระดบัการแลกเปล่ียนระหวา่งหวัหนา้หอผูป่้วยและพยาบาล
ประจ าการไว ้ดงัน้ี 
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เบญจรัตน์ สมเกียรติ  (2544)  ไดท้  าการศึกษาระดบัและหาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยั
ส่วนบุคคล การแลกเปล่ียนระหว่างหัวหน้าหอผูป่้วยกบัพยาบาลประจ าการ การสนบัสนุนจาก
องค์การ กับการปฏิบติังานตามบทบาทของพยาบาลประจ าการโรงพยาบาลของรัฐ ในเขต
กรุงเทพมหานคร  กลุ่มตัวอย่างคือ พยาบาลประจ าการท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลรัฐเขต
กรุงเทพมหานคร  จ านวน  356  คน  การวดัระดบัการแลกเปล่ียนระหวา่งหวัหนา้หอผูป่้วยกบั
พยาบาลประจ าการใช้แบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนตามแนวคิดของไลเดนและมาสลีน (Liden & 
Maslyn, 1998)  ซ่ึงประกอบไปดว้ยองคป์ระกอบ  4  ดา้น ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัการแลกเปล่ียน
ระหวา่งหวัหนา้หอผูป่้วยและพยาบาลประจ าการโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ส าหรับรายดา้นความชอบ
พอ ความจงรักภกัดี การร่วมกนัสร้างผลงาน และการนบัถือในความเป็นนกัวิชาชีพอยูใ่นระดบัสูง
ทั้งหมด  

กฤติยา  เห่งนาเลน  (2545)  ไดท้  าการศึกษาระดบัและความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัการ
ท างาน  บรรยากาศเชิงสร้างสรรค์  การแลกเปล่ียนระหวา่งหวัหนา้หอผูป่้วยกบัพยาบาลประจ าการ 
และภาวะผูน้ าสร้างสรรคข์องหวัหนา้หอผูป่้วยโรงพยาบาลรัฐ   กรุงเทพมหานคร  กลุ่มตวัอยา่งคือ 
พยาบาลหวัหนา้หอผูป่้วยท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร  จ านวน 231 คน การวดั
ระดบัการแลกเปล่ียนระหวา่งหวัหนา้หอผูป่้วยกบัพยาบาลประจ าการใชแ้บบสอบถามท่ีดดัแปลงมา
จากแบบสอบถามของเบญจรัตน์ สมเกียรติ  (2544)  ท่ีสร้างข้ึนตามแนวคิดของไลเดนและมาสลีน 
(Liden & Maslyn, 1998)  ผลการศึกษาพบวา่  ระดบัการแลกเปล่ียนระหวา่งหวัหนา้หอผูป่้วยและ
พยาบาลประจ าการตามการรับรู้ของพยาบาลหัวหน้าหอผูป่้วยโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ส าหรับราย
ดา้นความชอบพอ ความจงรักภกัดี  การร่วมกนัสร้างผลงาน และการนบัถือในความเป็นนกัวิชาชีพ
อยู่ในระดบัสูงทั้งหมด โดยอธิบายผลการศึกษาไวว้่า  การแลกเปล่ียนเป็นปฏิสัมพนัธ์ระหว่าง
หวัหนา้หอผูป่้วยกบัพยาบาลประจ าการท่ีเกิดข้ึนและมีการตอบแทนซ่ึงกนัและกนั  โดยหวัหนา้หอ
ผูป่้วยรู้สึกได้ถึงความไวว้างใจ  ความเคารพนับถือ  และการสนับสนุนจากพยาบาลประจ าการ  
คุณภาพความสัมพนัธ์ท่ีเกิดข้ึนระหวา่งหวัหนา้หอผูป่้วยกบัพยาบาลประจ าการในระดบัสูง  เป็นผล
ใหเ้กิดความมัน่ใจในการแสดงออกและมีพฒันาการภาวะผูน้ าในตนเองของหวัหนา้หอผูป่้วย 

นิตยา  สง่าวงษ ์ (2545)  ไดท้  าการศึกษาระดบัและหาความสัมพนัธ์ระหวา่งการเสริมสร้าง
พลงัอ านาจดา้นโครงสร้าง  การเสริมสร้างพลงัอ านาจดา้นจิตใจ  การแลกเปล่ียนระหวา่งหวัหนา้หอ
ผูป่้วยกบัพยาบาลประจ าการ  และความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจ าการ กลุ่มตวัอยา่งคือ 
พยาบาลประจ าการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลสังกดักระทรวงกลาโหม  จ านวน  330  คน การวดั
ระดบัการแลกเปล่ียนระหวา่งหวัหนา้หอผูป่้วยกบัพยาบาลประจ าการใชแ้บบสอบถามท่ีดดัแปลงมา
จากแบบสอบถามของเบญจรัตน์  สมเกียรติ (2544)  ท่ีสร้างข้ึนตามแนวคิดของไลเดนและมาสลีน 
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(Liden & Maslyn, 1998)  ผลการศึกษาพบวา่  ระดบัการแลกเปล่ียนระหวา่งหวัหนา้หอผูป่้วยกบั
พยาบาลประจ าการโดยรวมอยู่ในระดบัสูง ส าหรับรายดา้นความชอบพอ ความจงรักภกัดี  การ
ร่วมกนัสร้างผลงาน และการนบัถือในความเป็นนกัวชิาชีพอยูใ่นระดบัสูงทั้งหมด   

เยาวเรศ เอ้ืออารีเลิศ (2545)  ไดท้  าการศึกษาระดบัและหาความสัมพนัธ์ระหว่างความ
ยุติธรรมในองคก์าร ความคลา้ยคลึงในเจตคติต่องาน กบัการแลกเปล่ียนระหวา่งหวัหนา้หอผูป่้วย
และพยาบาลประจ าการตามการรับรู้ของพยาบาลประจ าการ  โรงพยาบาลศูนย  ์ กลุ่มตวัอย่างคือ
พยาบาลวิชาชีพระดบัปฏิบติัการในหอผูป่้วยในจ านวน 342 คน การวดัระดบัการแลกเปล่ียน
ระหวา่งหวัหนา้หอผูป่้วยกบัพยาบาลประจ าการใชแ้บบสอบถามของ จนัทร์พา ทดัภูธร  (2543)  ท่ี
สร้างข้ึนตามแนวคิดของไลเดนและมาสลีน (Liden & Maslyn, 1998)  ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัการ
แลกเปล่ียนระหว่างหัวหน้าหอผูป่้วยและพยาบาลประจ าการโดยรวมอยู่ในระดบัสูง ส าหรับราย
ดา้นความชอบพอ ความจงรักภกัดี  การร่วมกนัสร้างผลงาน และการนบัถือในความเป็นนกัวิชาชีพ
อยูใ่นระดบัสูงทั้งหมด  โดยอธิบายผลการศึกษาไวว้า่  การแลกเปล่ียนระหวา่งหวัหนา้หอผูป่้วยและ
พยาบาลประจ าการ  เป็นลกัษณะของสัมพนัธภาพท่ีเกิดจากการแลกเปล่ียนทางสังคม  โดยอยู่บน
บรรทดัฐานของการตอบแทนซ่ึงกนัและกนั  หัวหน้าหอผูป่้วยมีบทบาทในดา้นการเป็นผูน้ า  โน้ม
น้าวและจูงใจให้ผูป้ฏิบติังานให้ความร่วมมือในการท างาน  เพื่อให้งานส าเร็จตามวตัถุประสงค ์ 
นอกจากน้ียงัมีบทบาทดา้นการติดต่อประสานงาน  นิเทศงาน  เป็นท่ีปรึกษาและแกไ้ขปัญหาในงาน  
ประเมินผลการปฏิบติังาน  และพิจารณาความดีความชอบของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  ดงันั้นหัวหนา้หอ
ผูป่้วยจ าเป็นต้องอาศยัทกัษะการส่ือสารระหว่างบุคคล  การให้ข้อมูลยอ้นกลับในการท างาน  
ตลอดจนทกัษะดา้นมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี  และทกัษะการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  ซ่ึงทกัษะ
ดงักล่าวนบัไดว้่าเป็นการแลกเปล่ียนทางสังคมประการหน่ึงท่ีพยาบาลประจ าการสามารถรับรู้ได้
และเกิดการตอบแทนเกิดข้ึน  ดว้ยบทบาททั้งหมดท่ีกล่าวมา  จึงท าให้เกิดสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั
ระหวา่งหวัหนา้หอผูป่้วยและพยาบาลประจ าการ 

นรพรรณ อุณหะนนัท ์ (2546)  ไดท้  าการศึกษาระดบัและหาความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึง
พอใจในการส่ือสาร ความเช่ือถือไดข้องหวัหนา้หอผูป่้วย และการแลกเปล่ียนระหวา่งหวัหนา้หอ
ผูป่้วยกบัพยาบาลประจ าการของพยาบาลประจ าการโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอยา่ง 
คือ พยาบาลประจ าการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลรัฐ จ านวน 365 คน การวดัระดบัการแลกเปล่ียน
ระหว่างหัวหน้าหอผูป่้วยกบัพยาบาลประจ าการใช้แบบสอบถามท่ีดดัแปลงมาจากแนวคิดของ      
ไลเดนและมาสลีน (Liden & Maslyn, 1998)  ผลการศึกษาพบวา่  ระดบัการแลกเปล่ียนระหวา่ง
หวัหน้าหอผูป่้วยกบัพยาบาลประจ าการโดยรวมอยู่ในระดบัสูง ส าหรับรายดา้นพบว่าดา้นความ
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จงรักภกัดี  การร่วมกนัสร้างผลงาน และการนบัถือในความเป็นนกัวิชาชีพอยูใ่นระดบัสูงทั้งหมด  
ส่วนดา้นความชอบพออยูใ่นระดบัปานกลาง  

สรุปจากผลการศึกษาทั้งหมดพบว่า  ระดบัการแลกเปล่ียนระหว่างหัวหน้าหอผูป่้วยกบั
พยาบาลประจ าการตามการรับรู้ของพยาบาลประจ าการและหวัหนา้หอผูป่้วยในโรงพยาบาลภาครัฐ
ทั้งโดยรวมและรายดา้นส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัสูงทั้งหมด  ซ่ึงการท่ีระดบัแลกเปล่ียนระหวา่งหวัหนา้
หอผูป่้วยกบัพยาบาลประจ าการอยูใ่นระดบัสูง  เป็นผลใหพ้ยาบาลประจ าการมีความพยายามในการ
ท างานของตนเองมากข้ึนและเกิดความจงรักภกัดีต่อผูน้ าเพื่อตอบแทนส่ิงท่ีผูน้ าปฏิบัติต่อตน  
น าไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานและร่วมมือกันสร้างผลงานเพื่อให้หน่วยงานและ
องคก์ารประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้  

 
การเสริมสร้างพลงัอ านาจ 

แนวคิดการเสริมสร้างพลงัอ านาจเป็นแนวคิดท่ีไดรั้บความสนใจและมีการศึกษาเพิ่มข้ึน
อย่างมากในปัจจุบนั การเสริมสร้างพลงัอ านาจในองค์การสามารถจ าแนกออกเป็น 2 กลุ่ม ไดแ้ก่  
กลุ่มการเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงโครงสร้าง  และกลุ่มการเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงจิตวิทยา  ซ่ึงใน
งานวิจยัน้ี ผูว้ิจยัสนใจศึกษาเพียงการเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงโครงสร้างเท่านั้น เน่ืองจากเป็น
แนวคิดท่ีได้รับความนิยมและถูกน ามาใช้อย่างมากในการบริหารจัดการองค์การ  และมี
องค์ประกอบท่ีชัดเจนเป็นรูปธรรม  ดงันั้นจึงสามารถพฒันาและเปล่ียนแปลงได้ง่ายในองค์การ  
แนวคิดการเสริมสร้างพลังอ านาจเชิงโครงสร้างน้ีมีนักวิจยัให้นิยามความหมายและอธิบายถึง
แนวคิด ไวด้งัน้ี 
 ความหมายของการเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงโครงสร้าง 

นักวิชาการหลายท่านให้ความหมายของการเสริมสร้างพลังอ านาจเชิงโครงสร้างไว้
คลา้ยคลึงกนั ดงัน้ี คานเตอร์ (Kanter, 1977) กล่าววา่ การเสริมสร้างพลงัอ านาจเป็นกระบวนการ
หรือแนวทางในการเพิ่มศกัยภาพและอ านาจให้แก่บุคคล โดยให้บุคคลมีโอกาสในการแสดง
ความสามารถของตนตามความเหมาะสมภายใตข้อบเขตงานท่ีรับผิดชอบ และสนบัสนุนให้บุคคล
ไดรั้บขอ้มูลข่าวสาร เขา้ถึงแหล่งทรัพยากรท่ีจ าเป็นในการท างาน ซ่ึงอ านาจท่ีบุคคลไดรั้บมาจาก 2 
แหล่ง คือ แหล่งพลงัอ านาจแบบเป็นทางการ (formal power) และพลงัอ านาจแบบไม่เป็นทางการ 
(informal power) ปัจจยัทั้งหมดส่งผลต่อเจตคติและพฤติกรรมของบุคคลในองคก์าร น าไปสู่ความ
ร่วมมือในการสร้างความส าเร็จแก่องคก์าร ส าหรับ เทบบิท (Tebbitt, 1993) กล่าววา่ การเสริมสร้าง
พลังอ านาจคือการสร้างและจัดสภาพแวดล้อมในการท างาน เพื่ออ านวยความสะดวกให้แก่
ผูป้ฏิบติังานใหส้ามารถท างานไดอ้ยา่งเตม็ศกัยภาพและมีพฤติกรรมท่ีแสดงผลสร้างสรรคใ์นแง่บวก
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กับพนัธกิจขององค์การ ซ่ึงคล้ายคลึงกับ ลาสชินเจอร์ (Laschinger, 1997) ท่ีอธิบายไวว้่า การ
เสริมสร้างพลงัอ านาจวา่เป็นผลมาจากการเปล่ียนแปลงโครงสร้าง สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ี
เป็นตวัตดัสินทศันคติและพฤติกรรมของบุคลากรในองคก์าร ส่วนคอนเจอร์ และคานูนโก (Conger 
& Kanungo, 1988) ไดใ้ห้ความหมายท่ีต่างออกไป โดยให้ความหมายวา่ การเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
เป็นกระบวนการเพิ่มการรับรู้ความสามารถภายในตนของสมาชิกในองค์การ โดยเน้นถึงการ
เสริมสร้างพลงัอ านาจดา้นจิตใจ ขจดัความรู้สึกไร้อ านาจของบุคคล ท าให้บุคคลมีความรู้สึกมัน่ใจ
ในการท างาน  
 ส าหรับนักวิชาการไทยไดใ้ห้ความหมายของการเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงโครงสร้างไว้
คลา้ยคลึงกนั ดงัน้ี อารียว์รรณ อ่วมตานี (2549) กล่าวว่า การเสริมสร้างพลงัอ านาจ เป็นการเพิ่ม
ศักยภาพของบุคคล โดยผู ้บังคับบัญชาถ่ายโอนอ านาจ ให้อิสระในการตัดสินใจ และจัดหา
ทรัพยากรในการปฏิบติังานให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมถึงการจดัส่ิงแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังาน 
และส่งเสริมให้บุคคลเกิดความสามารถในการท างานและแก้ปัญหาต่างๆไดบ้รรลุผลส าเร็จของ
ตนเองและองค์การ ส่วน บุญใจ ศรีสถิตนรากูร (2550) ได้ให้ความหมายคล้ายคลึงกนั โดยให้
ความหมายวา่ การเสริมสร้างพลงัอ านาจ เป็นกระบวนการพฒันาและส่งเสริมความรู้ความสามารถ
แก่บุคคลท่ีไม่สามารถดูแลตนเองหรืออยู่ในภาวะไร้พลงั (powerlessness) ให้เป็นผูมี้พลงั (power) 
โดยให้ความรู้ ให้ค  าปรึกษา เสริมสร้างความสามารถและจดัส่ิงสนบัสนุน เพื่อให้บุคคลมีความรู้
และมีความสามารถพึ่งพาตนเอง สามารถคน้พบปัญหาและสามารถแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเอง รวมทั้ง
สามารถปรับตวัได้อย่างเหมาะสมกบับริบทการด ารงชีวิตในสังคม ท าให้บุคคลรู้สึกมีคุณค่าใน
ตนเองและมีก าลงัใจในการเอาชนะหรือขจดัสาเหตุและอุปสรรคท่ีท าให้ตนเองไร้พลงั 
 จากนิยามความหมายท่ีกล่าวมาขา้งตน้  ผูว้ิจยัได้สรุปความหมายของการเสริมสร้างพลงั
อ านาจเชิงโครงสร้างดงัน้ี  การเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงโครงสร้าง  หมายถึง การท่ีบุคคลไดรั้บการ
เพิ่มศกัยภาพ  อ านาจหรือความสามารถของตน  โดยการเขา้ถึงโครงสร้างงานท่ีมีการเสริมสร้างพลงั
อ านาจ  ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัการเขา้ถึงโครงสร้างโอกาสและการเขา้ถึงโครงสร้างพลงัอ านาจอนัไดแ้ก่  
การเขา้ถึงทรัพยากร  การเขา้ถึงขอ้มูลข่าวสาร  และการเขา้ถึงการสนบัสนุน  เพื่อน าไปใช้ในการ
ปฏิบติังานใหป้ระสบความส าเร็จ  บรรลุตามเป้าหมายของตนเองและขององคก์าร   
 แนวคิด/ทฤษฎกีารเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงโครงสร้าง 

แนวคิดการเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงโครงสร้างของลาสชินเจอร์  (Laschinger, 1997)  เป็น
แนวคิดท่ีมีพื้นฐานมาจากทฤษฎีโครงสร้างพลงัอ านาจของคานเตอร์ (Kanter,  1993) โดยคานเตอร์ 
กล่าวว่า โครงสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานหรือโครงสร้างของอ านาจในองค์การมีผลต่อ
พฤติกรรม ทัศนคติ และประสิทธิผลการท างานของบุคคลในองค์การ ซ่ึงพลังอ านาจเป็น
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ความสามารถในการใช้ประโยชน์จากทรัพยากร หรือการกระท าให้บรรลุตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้
บุคคลท่ีมีพลงัอ านาจอย่างเพียงพอจะปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ สามารถให้พลงั
อ านาจแก่บุคคลอ่ืนๆรอบตวั และสามารถสร้างหน่วยงานท่ีมีประสิทธิภาพข้ึนภายในองคก์าร พลงั
อ านาจมาจาก 2 แหล่ง ดงัน้ี 
 1. พลงัอ านาจอย่างเป็นทางการ เป็นแหล่งอ านาจจากต าแหน่งงานในองค์การ (authority) 
สามารถรับรู้อ านาจนั้นไดอ้ยา่งชดัเจน ซ่ึงอ านาจน้ีจะเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะงาน ซ่ึงลกัษณะของงานท่ี
ช่วยเพิ่มอ านาจให้แก่บุคคลนั้นตอ้งเป็นลกัษณะงานท่ีมีความยืดหยุ่น (flexible) นอกจากน้ียงัตอ้ง
เป็นลกัษณะงานท่ีมีขอบเขตงานรับผิดชอบท่ีชดัเจน (visible) และสุดทา้ยตอ้งเป็นงานท่ีมีความเป็น
ศูนยก์ลาง (central to the purpose of the organization) สามารถอธิบายโดยละเอียดไดด้งัน้ี 
     1.1 ลกัษณะงานท่ีมีอิสระในการตดัสินใจ/มีความยืดหยุน่ (discretion/flexible) หมายถึง 
งานท่ีมีข้อบงัคบัในการท างานน้อย ไม่ใช่งานประจ า มีปริมาณงานท่ีหลากหลาย ใช้ความคิด
สร้างสรรค์ส่ิงท่ีแปลกใหม่ในบทบาทหน้าท่ีปกติของตนได้ มีความยืดหยุ่นและไม่ยึดติดกับ
กฎระเบียบขั้นตอนต่างๆ 
     1.2 ลกัษณะงานท่ีมีการยอมรับ/มีขอบเขตงานรับผิดชอบท่ีชดัเจน (recognition/visible) 
หมายถึง งานท่ีมีแนวทางและกิจกรรมท่ีตอ้งปฏิบติัชดัเจน มีการประชาสัมพนัธ์อยา่งทัว่ถึง 
     1.3 ลกัษณะงานท่ีมีความสอดคลอ้งกนั/เป็นศูนยก์ลาง (relevance/central to the purpose 
of the organization) หมายถึงงานท่ีบุคลากรให้ความสนใจ มีส่วนร่วมในกิจกรรมและการ
บริหารงาน มีความสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ารและสามารถแกปั้ญหาหลกัขององคก์ารได ้ 
 2. พลงัอ านาจแบบไม่เป็นทางการ เป็นแหล่งอ านาจท่ีพฒันาข้ึนมาจากความสัมพนัธ์ของ
สมาชิกต่างๆทั้งสมาชิกภายในองคก์ารและบุคคลภายนอกองคก์าร ซ่ึงประกอบไปดว้ย 

    2.1 ผูส้นบัสนุน (sponsors) หมายถึง บุคคลในองคก์ารท่ีมีต าแหน่งงานท่ีสูงกวา่ เป็นผูท่ี้
มีอ านาจสนบัสนุนและผลกัดนัใหบุ้คคลเขา้ถึงโอกาสท่ีดีในองคก์าร การท่ีบุคคลมีความสัมพนัธ์กบั
ผูท่ี้มีอ านาจจะช่วยลดขั้นตอนการท างานท่ียุ่งยาก ท าให้งานบรรลุผลได้ดีกว่าและรวดเร็วกว่า 
รวมทั้งจะไดรั้บความช่วยเหลือและความร่วมมืออยา่งดีจากคนท างานรอบขา้ง เพราะมีผูท่ี้มีอิทธิพล
สนบัสนุนอยู ่
     2.2 ผูร่้วมงาน (peers) หมายถึง ผูร่้วมงานในระดบัเดียวกนั มีความสนิทสนมหรือไดรั้บ
การยอมรับจากบุคคลเหล่าน้ี ซ่ึงเป็นส่ิงจ าเป็นในการสร้างฐานอ านาจ โดยมากเป็นลกัษณะของการ
แลกเปล่ียนผลประโยชน์กนัภายในกลุ่ม เช่น ให้ขอ้มูลข่าวสารกนั  ให้โอกาส ให้ความช่วยเหลือ
และใหข้อ้มูลยอ้นกลบัท่ีเป็นประโยชน์ในการปฏิบติังาน  
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    2.3 ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (subordinates) หมายถึง ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือผูท่ี้มีต าแหน่งท่ีต ่า
กว่า ซ่ึงการสร้างพนัธมิตรในกลุ่มคนเหล่าน้ีอาจเป็นประโยชน์ต่อบุคคลเช่นเดียวกัน เพราะ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนช่วยอยา่งมากในการผลกัดนัให้ช้ินงานส าเร็จ นอกจากน้ี ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ี
มีศกัยภาพอาจเป็นผูสื้บทอดต าแหน่งท่ีส าคญัในองคก์ารต่อไป 

   2.4 ผูท่ี้อยูใ่นสาขาอาชีพท่ีเก่ียวขอ้ง (cross functional groups) หมายถึง บุคคลท่ีอยูใ่น
สาขาอ่ืนท่ีตอ้งท างานร่วมกนั มีประโยชน์โดยเป็นผูใ้ห้การสนบัสนุน ให้ความช่วยเหลือ ให้ขอ้มูล
ข่าวสารและขอความเห็นในการปฏิบติังาน 

คานเตอร์ไดท้  าการสรุปเป็นโครงสร้างพฤติกรรมในองคก์าร   (structural determinats of 
behavior in organizations)  โดยอธิบายพฤติกรรมของบุคคลในองคก์ารวา่เกิดจากผลลพัธ์ของการ
เขา้ถึงโครงสร้างท่ีมีการเสริมสร้างพลงัอ านาจ  ซ่ึงประกอบไปดว้ยตวัแปร 3 ตวั คือ  โครงสร้างดา้น
โอกาส (the structure of opportunity)  โครงสร้างดา้นพลงัอ านาจ (the structure of power) และ
สัดส่วนของประชากรในองคก์าร (the proportional distribution of people of different kinds) ซ่ึง
คานเตอร์ถือว่า  บุคคลในองค์การทุกคนมีความสามารถในการเข้าถึงโครงสร้างงานท่ีมีการ
เสริมสร้างพลงัอ านาจน้ี  ซ่ึงโครงสร้างพลงัอ านาจเหล่าน้ีองค์การตอ้งเป็นผูจ้ดัสรรให้บุคลากรทุก
คน  และท าให้บุคลากรในองคก์ารท่ีไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอ านาจน้ีสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จ
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

การเขา้ถึงโครงสร้างงานท่ีมีการเสริมสร้างพลงัอ านาจนั้นคานเตอร์ (Kanter, 1993) ได้
อธิบายเพิ่มเติมถึงองค์ประกอบ 3 ตัว ได้แก่ โครงสร้างโอกาส โครงสร้างพลังอ านาจ และ
โครงสร้างสัดส่วนทางสังคม ซ่ึงอธิบายถึงรายละเอียดและความส าคญัไดด้งัน้ี  
 1. โครงสร้างดา้นโอกาส จะเก่ียวขอ้งกบัการเปิดโอกาสให้มีความก้าวหน้าในหน้าท่ีการ
งาน โดยการเพิ่มพูนความรู้และทักษะของผูป้ฏิบัติงาน การได้ปฏิบัติงานท่ีมีความท้าทาย
ความสามารถ นอกจากน้ียงัหมายรวมถึงการมีโอกาสได้ทราบวิธี ขั้นตอนการด าเนินงานของ
หน่วยงานและองคก์าร และการไดป้ฏิบติังานใกลชิ้ดกบัผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงโครงสร้างดา้นโอกาสจะ
มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของผูป้ฏิบติังาน 
 2. โครงสร้างดา้นพลงัอ านาจ ประกอบดว้ย 3 ดา้น คือ 
       2.1 การเขา้ถึงทรัพยากร (resource) หมายถึง ความสามารถขององค์การในการจดัหา
ทรัพยากรต่างๆท่ีมีความจ าเป็นในการปฏิบติังานใหแ้ก่พนกังานทั้งหมดเพื่อบรรลุเป้าหมายงานของ
องค์การ ทรัพยากรเหล่าน้ีประกอบไปด้วย วสัดุอุปกรณ์ (material) เงิน (money) ส่ิงจ าเป็น 
(requirement) เคร่ืองมือต่างๆ (equipment) และเวลา (time) 
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     2.2 การเขา้ถึงขอ้มูลข่าวสาร (information) หมายถึง การท่ีบุคคลไดรั้บขอ้มูลข่าวสาร
จากองค์การ ซ่ึงเป็นข้อมูลท่ีจ  าเป็นและส าคญัในการปฏิบติังาน ข้อมูลข่าวสารนั้นต้องมีความ
ถูกตอ้ง ทนัสมยั ทนัต่อเหตุการณ์ ซ่ึงขอ้มูลข่าวสารสามารถจ าแนกไดเ้ป็น ขอ้มูลข่าวสารทางเทคนิค 
ทกัษะความช านาญในการปฏิบติังาน รายงาน บทความวิชาการต่างๆ ข่าวสารการเมือง รวมไปถึง 
นโยบาย พนัธกิจ ผลการด าเนินงาน และการปรับเปล่ียนขององคก์าร ทั้งหมดเพื่อเพิ่มความรู้ในเร่ือง
ต่างๆให้แก่บุคคลในการปฏิบติังาน ช่วยในการตดัสินใจในการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา   
อยา่งไรก็ตามการไดรั้บขอ้มูลข่าวสารจะตอ้งค านึงถึงกลยุทธ์การส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพดว้ย ซ่ึง
พบวา่ การส่ือสารแบบเปิด (open communication) ท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีความไวว้างใจในองคก์าร 
      2.3 การเขา้ถึงการสนบัสนุน (support)  หมายถึง การสนบัสนุนและส่งเสริมผูป้ฏิบติังาน
ด้วยวิธีการต่างๆ สนับสนุนอยู่เบ้ืองหลัง ให้การยอมรับในความสามารถ รวมถึงการให้ข้อมูล
ยอ้นกลบั (feedback) และการสนบัสนุนการเป็นผูน้ าจากผูส้นบัสนุน ผูร่้วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
และผูท่ี้อยูใ่นสาขาอาชีพท่ีเก่ียวขอ้ง นอกจากน้ียงัไดร้วมถึง การไดรั้บรางวลัและการยกยอ่งชมเชย 

3. โครงสร้างด้านสัดส่วน (proportions structures) หมายถึง สัดส่วนของประชากร
โดยประมาณในองค์การท่ีมีผลให้เกิดความแตกต่างทางสังคมของประชากรในองค์การ เช่น 
สัดส่วนประชากรชายหญิง สัดส่วนของสีผิวหรือชนกลุ่มน้อย ซ่ึงในงานวิจัยคร้ังน้ีไม่ศึกษา
โครงสร้างดา้นสัดส่วน เน่ืองจากประชากรในวิชาชีพพยาบาลส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงและมีลกัษณะ
เช้ือชาติท่ีก่อใหเ้กิดความแตกต่างนอ้ย 

ในงานวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัเลือกใชแ้นวคิดการเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงโครงสร้างของลาสชิน
เจอร์  (Laschinger, 1997) ซ่ึงมีพื้นฐานมาจากทฤษฎีโครงสร้างพลงัอ านาจของคานเตอร์ (Kanter, 
1993) ในการศึกษาการเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงโครงสร้างตามการรับรู้ของพยาบาลประจ าการใน
โรงพยาบาลศูนย ์ทั้งน้ีเน่ืองจาก แนวคิดการเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงโครงสร้างของลาสชินเจอร์ 
เป็นแนวคิดท่ีมีนักวิชาการหลายท่านน ามาศึกษา  และน ามาประยุกต์ใช้ในงานการบริหารการ
พยาบาลเป็นจ านวนมาก  ท าใหแ้นวคิดน้ีเป็นแนวคิดท่ีน่าเช่ือถือและสามารถก่อให้เกิดประโยชน์ได้
นอกจากน้ี แนวคิดน้ีจะเนน้กลยุทธ์การเสริมสร้างพลงัอ านาจในเชิงปฏิบติัท่ีมีรูปธรรมชดัเจนซ่ึงท า
ใหเ้กิดการปรับเปล่ียนและพฒันาข้ึนไดง่้ายภายในองคก์าร 
 การประเมินการเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงโครงสร้าง 
 จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวดัการเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิง
โครงสร้างตามแนวคิดของคานเตอร์นั้นมีผูพ้ฒันาข้ึน 2 เคร่ืองมือ ดงัน้ี 

1. The Conditions of Work Effectiveness Questionnaire I (CWEQ-I) สร้างข้ึนโดยแชนด์
เลอร์ (Chandler, 1991) ซ่ึงสร้างแบบสอบถามตามทฤษฎีโครงสร้างพลงัอ านาจของคานเตอร์ 
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(Kanter, 1977)  แบบสอบถามน้ีใชว้ดัการรับรู้การเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงโครงสร้าง ไดแ้ก่ พลงั
อ านาจแบบเป็นทางการ  พลงัอ านาจแบบไม่เป็นทางการ และการเขา้ถึงโครงสร้างงานท่ีมีการ
เสริมสร้างพลังอ านาจท่ีเก่ียวข้องกบัการเข้าถึงโครงสร้างโอกาสและการเขา้ถึงโครงสร้างพลัง
อ านาจ  ซ่ึงประกอบด้วย  การเข้าถึงทรัพยากร  การเข้าถึงข้อมูลข่าวสาร และการเข้าถึงการ
สนบัสนุน แบบสอบถามน้ีมีขอ้ค าถามทั้งหมด 58 ขอ้ค าถาม  ในส่วนของการวดัพลงัอ านาจแบบ
เป็นทางการใชแ้บบสอบถาม Job Activities Scale (JAS) ซ่ึงมีขอ้ค าถาม 9 ขอ้ ในส่วนการวดัพลงั
อ านาจแบบไม่เป็นทางการใช้แบบสอบถาม Organizational Relationships Scale (ORS) ซ่ึงมีขอ้
ค าถาม 18 ขอ้ และส่วนการเขา้ถึงโครงสร้างงานท่ีมีการเสริมสร้างพลงัอ านาจใช้แบบสอบถาม
สภาพการท างานท่ีมีประสิทธิผล (Conditions of Work Effectiveness Questionnaire: CWEQ)  ซ่ึงมี
ข้อค าถาม 31 ข้อลักษณะข้อค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า โดยแบ่งเป็น 5 ระดับ 
แบบสอบถามน้ีไดรั้บความนิยมในการวดัการเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงโครงสร้างในกลุ่มพยาบาล
วิชาชีพ ในช่วงก่อนปี ค.ศ. 2000 แบบสอบถามน้ีไดท้  าการหาความเช่ือมัน่แลว้และค่าความเช่ือมัน่
อยูใ่นช่วงท่ีเช่ือถือได ้คือ .76 - .94 (Sabiston & Laschinger, 1995; Irvine et al, 1999; Davies, 2001 
cited in Sanmiento & Laschinger, 2004) 

2. The Conditions Work Effectiveness Questionnaire II (CWEQ-II) เป็นแบบสอบถาม
การเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงโครงสร้างซ่ึงปรับปรุงมาจาก The Conditions of Work Effectiveness 
Questionnaire I (CWEQ-I)  ปรับปรุงโดยลาสชินเจอร์และคณะ (Laschinger et al, 2001) 
แบบสอบถามน้ีใช้วดัการรับรู้การเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงโครงสร้างตามทฤษฎีโครงสร้างพลงั
อ านาจของคานเตอร์เช่นเดิม แต่ได้ปรับลดจ านวนข้อค าถามทั้ งหมดเหลือเพียง 19 ข้อค าถาม 
ลกัษณะขอ้ค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า โดยแบ่งเป็น 5 ระดบั โดยทีมผูป้รับปรุงไดท้  า
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัแล้ว แบบสอบถามน้ีได้รับความนิยมและน าไปใช้ในงาน
พยาบาลอย่างมาก ในช่วงหลงัปีค.ศ. 2001 แบบสอบถามน้ีได้หาความเช่ือมัน่แล้วและค่าความ
เช่ือมัน่อยูใ่นช่วงท่ีเช่ือถือได ้คือ .78 - .93 (Purdy, Laschinger, Finegan, Kerr & Olivera, 2010) 

ส าหรับในประเทศไทย อโณทยั  วีระพงษสุ์ชาติ  (2541) ไดท้  าการแปลแบบสอบถาม The 
Conditions Work Effectiveness Questionnaire I  (CWEQ-I) ของลาสชินเจอร์ (Laschinger, 1997) 
ซ่ึงแบบสอบถามน้ีใช้วดัการรับรู้การเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ได้แก่ พลังอ านาจแบบเป็น
ทางการ พลงัอ านาจแบบไม่เป็นทางการ และการเขา้ถึงโครงสร้างงานท่ีมีการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเขา้ถึงโครงสร้างโอกาสและการเขา้ถึงโครงสร้างพลงัอ านาจ ประกอบไปดว้ย 
การเขา้ถึงทรัพยากร การเขา้ถึงขอ้มูลข่าวสาร และการเขา้ถึงการสนบัสนุน แบบสอบถามน้ีมีขอ้
ค าถามทั้งหมด 66 ขอ้  แบ่งออกเป็น 3  หมวดไดแ้ก่  แบบวดักิจกรรมในงาน (Job Activities Scale : 
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JAS) ใช้วดัพลังอ านาจแบบเป็นทางการมีข้อค าถาม 12 ข้อ แบบวดัสัมพันธภาพในองค์การ
(Organizational Relationships Scale : ORS) ใชว้ดัพลงัอ านาจแบบไม่เป็นทางการมีขอ้ค าถาม 19 
ขอ้ และแบบสอบถามสภาพการท างานท่ีมีประสิทธิผล (Conditions of Work Effectiveness 
Questionnaire: CWEQ) ใชว้ดัการเขา้ถึงโครงสร้างงานท่ีมีการเสริมสร้างพลงัอ านาจมีขอ้ค าถาม 35 
ขอ้  ลกัษณะขอ้ค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั  แบบสอบถามชุดน้ีไดผ้่านการ
ตรวจสอบความตรงเชิงภาษาดว้ยวิธีการแปลยอ้นกลบั (back-translation) และมีค่าความเช่ือมัน่ใน
แต่ละหมวดเท่ากบั  .73, .85 และ .93 ตามล าดบั  ต่อมาในปี พ.ศ. 2542  กุลวดี มุทุมล  ได้น า
แบบสอบถามของอโณทยั  วีระพงษสุ์ชาติ  (2541)  ไปใช้วดัการรับรู้การเสริมสร้างพลงัอ านาจใน
งานของพยาบาลประจ าการ  โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม่  ซ่ึงได้ค่าความเช่ือมั่นของ
แบบสอบถามในแต่ละหมวดเท่ากบั .73, .90 และ .92 ตามล าดบั   

ในงานวจิยัคร้ังน้ี  ผูว้จิยัเลือกใชแ้บบสอบถามการเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงโครงสร้างของ 
อโณทยั  วีระพงษสุ์ชาติ  (2541) ท่ีแปลมาจากแบบสอบถาม The Conditions Work Effectiveness 
Questionnaire I (CWEQ-I) ของลาสชินเจอร์ (Laschinger, 1997) เน่ืองจาก แบบสอบถามชุดน้ี
สามารถวดัการรับรู้การเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงโครงสร้างได้ทุกองค์ประกอบ และเหมาะกับ
บริบทขององค์การพยาบาลในประเทศไทย นอกจากน้ี แบบสอบถามชุดน้ีไดผ้่านการตรวจสอบ
ความตรงเชิงภาษาและมีค่าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมืออยูใ่นช่วงท่ีเช่ือถือได ้ 

 ผลของการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
การเสริมสร้างพลงัอ านาจเป็นกลยทุธ์การบริหารท่ีผูบ้ริหารควรตระหนกัถึง เพราะเป็นส่ิงท่ี

จะน าไปสู่การพฒันาตนเองและพฒันางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ การเสริมสร้างพลงัอ านาจมี
ความส าคญัต่อทั้งบุคลากรและองคก์าร  ท าให้ประสิทธิภาพการท างานเพิ่มข้ึนและองคก์ารประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมาย ดงัน้ี (Wilson & Laschinger, 1994)  

1.  มีความส าคญัต่อบุคลากรในองคก์าร ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงการเสริมสร้างพลงัอ านาจ
ให้กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท าให้การท างานในหน่วยงานบรรลุเป้าหมาย ท าให้เกิดความภาคภูมิใจใน
ความส าเร็จ เม่ือได้รับการเสริมสร้างพลงัอ านาจจากผูบ้งัคบับญัชา ท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิด
ความรู้สึกพึงพอใจต่อความรับผดิชอบในการบรรลุความส าเร็จของงาน เพิ่มความเช่ือมัน่จากการได้
กระท าบางส่ิงท่ีคิดวา่ตนเองไม่สามารถท าได ้เป็นการพฒันาความสามารถในการปฏิบติังาน 

2. มีความส าคญัต่อองค์การ เม่ือผูบ้ริหารการพยาบาลเสริมสร้างพลงัอ านาจให้ได้รับ
ทรัพยากรและการใหร้างวลั ผลท่ีตามมาก็คือ ความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร (Wilson & Laschinger, 
1994) มีความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามท่ีจะปฏิบติังานใหก้บัองคก์ารอยา่งเตม็ท่ี 
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3. ท าให้คุณภาพการปฏิบติังานดีข้ึน เพราะการเสริมสร้างพลงัอ านาจให้กบับุคลากรใน
องค์การก็เพื่อท่ีจะไปเสริมสร้างพลังอ านาจให้แก่ผูรั้บบริการนั่นเอง แต่บุคคลจะไม่สามารถ
เสริมสร้างพลงัอ านาจแก่บุคคลอ่ืนได ้ถา้ตนเองยงัอยูใ่นความรู้สึกไร้อ านาจ ดงันั้นหากบุคลากรใน
องค์การใดได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจท่ีมีประสิทธิภาพจะช่วยให้เพิ่มความสามารถของ
บุคลากร มีพฤติกรรมเปล่ียนแปลงในทางท่ีดีข้ึน และเป็นผลสะทอ้นโดยตรงในความสามารถท่ีจะ
น าไปสู่คุณภาพของงานต่อไป 

4. ช่วยให้การปฏิบติังานด าเนินไปดว้ยดี การเสริมสร้างพลงัอ านาจเป็นส่ิงท่ีช่วยให้การ
ท างานในองคก์ารท่ีมกัจะมีปัญหาความยากล าบากในการปกครอง และความขดัขอ้งในการท างาน
ให้ด าเนินไปดว้ยดี ช่วยลดปัญหาในระบบการบริหารท่ีมีระเบียบกฎเกณฑ์มากจากการกระจาย
อ านาจในการท างานและการบริหารแบบมีส่วนร่วม 

5. ท าให้เกิดการพฒันา จะเห็นวา่ การเสริมสร้างพลงัอ านาจเป็นส่ิงส าคญัท่ีผูบ้ริหารควร
ตระหนกั และควรมีการสนบัสนุนในเร่ืองการเสริมสร้างพลงัอ านาจให้เกิดกบับุคลากรในองคก์าร
ทุกคนอยูเ่สมอ 

จากขอ้ความขา้งตน้ จะเห็นว่าการเสริมสร้างพลงัอ านาจมีความส าคญัต่อบุคคลและต่อ
องค์การ  ดงันั้นองค์การพยาบาลสามารถน าแนวคิดการเสริมสร้างพลงัอ านาจมาใช้เพื่อพฒันา
บุคลากรทางการพยาบาล  เพิ่มประสิทธิภาพการท างานและปรับปรุงคุณภาพการให้บริการให้มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากข้ึน 
 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง  
 ในองคก์ารวชิาชีพพยาบาลทั้งในประเทศไทยและต่างประเทศ  พบวา่ มีงานวิจยัท่ีศึกษาถึง
ระดบัการเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงโครงสร้างในพยาบาลวิชาชีพอยู่จ  านวนมาก  ซ่ึงมีรายละเอียด
ดงัต่อไปน้ี 

ลาสชินเจอร์  ซาบิสตนัและคุชเชอร์ (Laschinger, Sabiston & Kutszcher, 1997) ได้
ท าการศึกษาระดบัการรับรู้พลงัอ านาจแบบเป็นทางการ พลงัอ านาจแบบไม่เป็นทางการ และการ
เขา้ถึงโครงสร้างงานท่ีมีการเสริมสร้างพลงัอ านาจตามแนวคิดของคานเตอร์ โดยศึกษาในพยาบาลท่ี
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยั 2 คร้ัง จ  านวน 550 คน การวดัระดบัการเสริมสร้างพลงั
อ านาจเชิงโครงสร้างใช้แบบสอบถาม CWEQ-I ซ่ึงสร้างข้ึนตามแนวคิดของคานเตอร์ (Kanter, 
1977)ผลการศึกษาพบวา่ พยาบาลประจ าการมีการรับรู้ระดบัการเสริมสร้างพลงัโดยรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง โดยการรับรู้ดา้นพลงัอ านาจแบบเป็นทางการ พลงัอ านาจแบบไม่เป็นทางการ และการ
เขา้ถึงโครงสร้างงานท่ีมีการเสริมสร้างพลงัอ านาจทั้ง 4 ดา้น  อยูใ่นระดบัปานกลางทั้งหมด  
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 ส าหรับงานวิจัยในประเทศไทย  มีการศึกษาถึงระดับการเสริมสร้างพลังอ านาจเชิง
โครงสร้าง  ดงัน้ี 
 อโณทยั  วีระพงษสุ์ชาติ (2541)  ไดท้  าการศึกษาระดบัและความสัมพนัธ์ของการรับรู้พลงั
อ านาจแบบเป็นทางการ พลงัอ านาจแบบไม่เป็นทางการ การเขา้ถึงโครงสร้างงานท่ีมีการเสริมสร้าง
พลงัอ านาจ และการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราช กลุ่มตวัอยา่ง
คือ พยาบาลประจ าการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชทัว่ประเทศซ่ึงมีอายุงาน
มากกวา่ 1 ปี ข้ึนไป การวดัพลงัอ านาจแบบเป็นทางการ พลงัอ านาจแบบไม่เป็นทางการ การเขา้ถึง
โครงสร้างงานท่ีมีการเสริมสร้างพลงัอ านาจใช้แบบสอบถามท่ีแปลมาจากแบบสอบถาม CWEQ-I 
ของลาสชินเจอร์ (Laschinger, 1997)  ผลการศึกษาพบว่า  ระดบัการรับรู้พลงัอ านาจแบบเป็น
ทางการอยู่ในระดบัปานกลาง ส่วนการรับรู้พลงัอ านาจแบบไม่เป็นทางการอยู่ในระดบัปานกลาง  
และการเขา้ถึงโครงสร้างงานท่ีมีการเสริมสร้างพลังอ านาจ 4 ด้าน คือ ด้านโอกาส  ด้านขอ้มูล
ข่าวสาร  ดา้นการช่วยเหลือสนบัสนุน  ดา้นทรัพยากร  อยูใ่นระดบัปานกลางทั้งหมด   

นิตยา สง่าวงษ ์ (2545)  ไดท้  าการศึกษาระดบัและหาความสัมพนัธ์ระหวา่งการเสริมสร้าง
พลงัอ านาจดา้นโครงสร้าง การเสริมสร้างพลงัอ านาจดา้นจิตใจ การแลกเปล่ียนระหวา่งหวัหนา้หอ
ผูป่้วยกบัพยาบาลประจ าการ และความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจ าการ กลุ่มตวัอย่างคือ 
พยาบาลประจ าการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลสังกดักระทรวงกลาโหม จ านวน 330 คน การวดัการ
เสริมสร้างพลงัอ านาจดา้นโครงสร้างใชแ้บบสอบถามของสายสมร เฉลยกิตติ (2544) ซ่ึงสร้างตาม
แนวคิดของคานเตอร์ (Kanter, 1977) โดยวดัเฉพาะการเขา้ถึงโครงสร้างงานท่ีมีการเสริมสร้างพลงั
อ านาจ 4 ดา้นเท่านั้น  ผลการศึกษาพบว่า  ระดบัการเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงโครงสร้างทั้งโดย
รวมอยู่ในระดับสูง และรายด้านทั้ง 4 คือ ด้านโอกาส  ด้านข้อมูลข่าวสาร  ด้านการช่วยเหลือ
สนบัสนุน  ดา้นทรัพยากร  อยูใ่นระดบัสูงทั้งหมด  

วไิล เล้ียงบ ารุง (2545)  ไดท้  าการศึกษาระดบัและหาความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมภาวะ
ผูน้ ากบัการไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานตามการรับรู้ของพยาบาลประจ าการ โรงพยาบาล
กองทพับก  กลุ่มตวัอยา่งคือ พยาบาลประจ าการท่ีปฏิบติัการในโรงพยาบาลกองทพับก  จ านวน 306 
คน  การวดัการไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานใชแ้บบสอบถามท่ีดดัแปลงมาจาก CWEQ-I 
ของลาสชิงเจอร์และคณะ (Laschinger, 1997) ท่ีสร้างตามแนวคิดของคานเตอร์ โดยวดัเฉพาะการ
เขา้ถึงโครงสร้างงานท่ีมีการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 4 ดา้นเท่านั้น ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัการไดรั้บ
การเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ส่วนรายดา้นพบวา่ ดา้นการไดรั้บ
การสนบัสนุนอยู่ในระดบัสูง ส่วนดา้นการไดรั้บทรัพยากร การไดรั้บขอ้มูลข่าวสารและการไดรั้บ
โอกาสอยู่ในระดบัปานกลางทั้งหมด แตกต่างจากการศึกษาของขนิษฐา แกว้กลัยา (2547) ซ่ึง
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ท าการศึกษาระดบัการไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานตามการรับรู้ของพยาบาลประจ าการ 
โรงพยาบาลกองทพับก เขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  จ านวน 226 คน ท าการวดัการได้รับการ
เสริมสร้างพลงัอ านาจในงานโดยใช้แบบสอบถามท่ีสร้างตามแนวคิดของคานเตอร์  โดยวดัเฉพาะ
การเขา้ถึงโครงสร้างงานท่ีมีการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 4 ดา้น  ผลการศึกษาพบวา่  ระดบัการไดรั้บ
การเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานทั้งโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัสูงทั้งหมด  โดยวิไล เล้ียงบ ารุง 
(2545)  ไดอ้ธิบายผลการศึกษาไวว้า่  เพราะระบบการบริหารแบบทหารของโรงพยาบาลกองทพับก
ท่ีการตดัสินใจส่วนใหญ่ข้ึนอยูก่บัผูอ้  านวยการโรงพยาบาล  ท าให้หวัหนา้หอผูป่้วยอาจจะมีอ านาจ
และอิสระจ ากดั  นอกจากน้ีการจดัส่ิงแวดลอ้มให้เอ้ือต่อการปฏิบติังาน  หัวหน้าหอผูป่้วยซ่ึงเป็น
นายทหารมีชั้นยศอาจเท่ากนัหรือต ่ากวา่บุคลากรสาขาอ่ืน  เช่น  แพทย ์ ท าให้การประสานงาน  การ
ขอความร่วมมือในการด าเนินงานมีอุปสรรคบา้ง  และยงัมีปัจจยัในดา้นบุคลิกภาพ  ทศันคติ  ความ
เช่ือของหวัหนา้หอผูป่้วยดว้ย  ซ่ึงสาเหตุทั้งหมดน้ีท าให้การไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอ านาจในงาน
ของพยาบาลอยูใ่นระดบัปานกลาง 

จงจิต  เลิศวิบูลยม์งคล  (2547) ไดท้  าการศึกษาระดบัและหาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยั
ส่วนบุคคล  การไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอ านาจในงาน  และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  กบัความสุขใน
การท างานของพยาบาลประจ าการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ กลุ่มตวัอย่างคือ พยาบาล
ประจ าการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ จ านวน 375 คน การวดัการไดรั้บการ
เสริมสร้างพลงัอ านาจในงานใช้แบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนตามแนวคิดของคานเตอร์ (Kanter, 1977) 
โดยวดัเฉพาะการเขา้ถึงโครงสร้างงานท่ีมีการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 4 ด้าน ผลการศึกษาพบว่า 
ระดบัการไดรั้บการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ส าหรับรายดา้น
พบว่า ดา้นการไดรั้บขอ้มูลข่าวสารและดา้นการไดรั้บการสนบัสนุนอยู่ในระดบัสูง ส่วนดา้นการ
ไดรั้บทรัพยากรและดา้นการไดรั้บโอกาสอยูใ่นระดบัปานกลาง   

สุภมาส  อดิการกุล  (2546)  ไดท้  าการศึกษาปัจจยัอิทธิพลต่อการเสริมสร้างพลงัอ านาจใน
งานของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลชุมชน  เขตภาคกลาง  กลุ่มตวัอยา่งคือ พยาบาลโรงพยาบาล
ชุมชนเขตภาคกลางจ านวน  327  คน  การวดัการเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานโดยใชแ้บบสอบถาม
ของรัตนา  ลือวานิช (2539)  ซ่ึงสร้างตามแนวคิดของคานเตอร์ (Kanter, 1977) โดยวดัเฉพาะการ
เขา้ถึงโครงสร้างงานท่ีมีการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 4 ดา้น ผลการศึกษาพบว่า ระดบัการไดรั้บการ
เสริมสร้างพลงัอ านาจในงานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนรายดา้นพบวา่ ดา้นการไดรั้บขอ้มูล
ข่าวสารอยู่ในระดบัสูง ส่วนด้านการไดรั้บการส่งเสริมสนบัสนุน  การไดรั้บทรัพยากร  และการ
ไดรั้บโอกาสอยูใ่นระดบัปานกลางทั้งหมด  โดยอธิบายผลการศึกษาไวว้า่  อาจเน่ืองมาจาก  องคก์าร
ทางด้านสุขภาพในปัจจุบนัมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว  ซ่ึงการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนส่งผล
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กระทบต่อความรู้สึกไม่มัน่คงในการปฏิบติังาน  ทั้งในด้านของการปรับเปล่ียนแนวทางในการ
บริหารจดัการแนวใหม่ท่ีมุ่งเนน้คุณภาพของบุคลากรทางการพยาบาลมากข้ึน  จากการท่ีองคก์ารมี
การเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วจึงส่งผลให้  การจดัสภาพแวดลอ้มขององคก์ารนั้นมีการปรับเปล่ียน
เพื่อรองรับระบบท่ีเปล่ียนแปลงไป  ทั้งในดา้นการก าหนดบทบาทหน้าท่ีให้มีความสอดคลอ้งกบั
ลกัษณะของการปฏิบติังานและคุณสมบติัของผูป้ฏิบติังาน  การอยู่ในระยะของการเปล่ียนแปลง
ส่งผลใหบุ้คคลเกิดความรู้สึกไม่แน่ใจในความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน  ดว้ยเหตุน้ีจึงส่งผลให้พยาบาล
วชิาชีพมีระดบัการรับรู้ต่อการเพสริมสร้างพลงัอ านาจในงานอยูใ่นระดบัปานกลาง   

เอมอร โตสปันตี  (2551) ไดท้  าการศึกษาระดบัและหาความสัมพนัธ์ของปัจจยัส่วนบุคคล 
ความเครียดในบทบาท การเสริมสร้างพลงัอ านาจ กบัความสามารถในการปฏิบติับทบาทหวัหน้า
หอผูป่้วยโรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอย่างคือ พยาบาลท่ีปฏิบติังานในต าแหน่ง
หวัหนา้หอผูป่้วยไม่ต ่ากวา่ 1 ปี จ  านวน 265 คน วดัการเสริมสร้างพลงัอ านาจโดยใชแ้บบสอบถามท่ี
สร้างข้ึนตามแนวคิดของคานเตอร์ (Kanter, 1977) โดยวดัเฉพาะการเขา้ถึงโครงสร้างงานท่ีมีการ
เสริมสร้างพลงัอ านาจ 4 ดา้น  ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัการไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอ านาจตามการ
รับรู้ของหวัหนา้หอผูป่้วยโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ส าหรับรายดา้นพบวา่ ดา้นการไดรั้บขอ้มูล
ข่าวสารและการได้รับโอกาสกา้วหน้าในงานอยู่ใน แต่ด้านการได้รับทรัพยากร การได้รับการ
ช่วยเหลือสนบัสนุน การไดรั้บการยกยอ่งและยอมรับและการไดรั้บโอกาสส่งเสริมเพิ่มพูนทกัษะอยู่
ในระดบัปานกลางทั้งหมด  

อรอนงค ์เล่ืองอรุณ  (2552) ไดท้  าการศึกษาระดบัและหาความสัมพนัธ์ของสภาพแวดลอ้ม
ในงาน การเสริมสร้างพลงัอ านาจในงาน  กบัพฤติกรรมกล้าแสดงออกของพยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาลศูนย ์ เขตภาคใต ้กลุ่มตวัอย่างคือ  พยาบาลระดบัปฏิบติัการท่ีอายุงานมากกว่า 1 ปี
จ านวน 176 คน  การวดัการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานใช้แบบสอบถามซ่ึงดัดแปลงมาจาก
แบบสอบถามของลาสชิงเจอร์และคณะ (Laschinger, 1999) ซ่ึงสร้างตามแนวคิดของคานเตอร์ โดย
วดัเฉพาะการเขา้ถึงโครงสร้างงานท่ีมีการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 4 ดา้นเท่านั้น ผลการศึกษาพบว่า 
ระดบัการไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ส าหรับรายดา้นพบวา่ ดา้น
การไดรั้บโอกาส  การเขา้ถึงขอ้มูลข่าวสาร  การไดรั้บการสนบัสนุนอยู่ในระดบัสูง ส่วนดา้นการ
ได้รับทรัพยากรอยู่ในระดับปานกลาง โดยอธิบายผลการศึกษาไวว้่า  หัวหน้าหอผูป่้วยให้การ
สนบัสนุนพยาบาลวิชาชีพโดยเปิดโอกาสให้พยาบาลวิชาชีพพฒันาทกัษะความรู้ท่ีจ  าเป็นส าหรับ
การปฏิบติังาน  หัวหนา้หอผูป่้วยแจง้ให้พยาบาลวิชาชีพทราบเก่ียวกบัวิสัยทศัน์  ปรัชญา  ค่านิยม
ของโรงพยาบาล  เสนอแนะส่ิงท่ีเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน  และหัวหน้าหอผูป่้วยมีการ
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จดัสรรเคร่ืองมือ  เคร่ืองใชแ้ละอุปกรณ์ท่ีจ าเป็นส าหรับการให้บริการพยาบาลผูป่้วยอย่างเพียงพอ  
ดว้ยเหตุผลน้ี  พยาบาลวชิาชีพจึงรับรู้การเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง 

ธญัญาภรณ์  ป่ินแกว้  (2553) ไดท้  าการศึกษาระดบัและความสัมพนัธ์ระหวา่งการท างาน
เป็นทีม  การเสริมสร้างพลงัอ านาจ  กบัการบริหารคุณภาพของหอผูป่้วยตามการรับรู้ของพยาบาล
ประจ าการ โรงพยาบาลทัว่ไปเขตภาคตะวนัออก กลุ่มตวัอยา่งคือพยาบาลประจ าการท่ีปฏิบติังานใน
หอผูป่้วยในอายงุานมากกวา่ 1 ปี จ  านวน 330 คน การวดัการเสริมสร้างพลงัอ านาจใชแ้บบสอบถาม
ซ่ึงปรับปรุงมาจากแบบสอบถามของ มณฑา อร่ามเลิศมงคล (2549) ซ่ึงสร้างตามแนวคิดของคาน
เตอร์ โดยวดัเฉพาะระดับการเข้าถึงโครงสร้างงานท่ีมีการเสริมสร้างพลังอ านาจ 4 ด้าน  ผล
การศึกษาพบว่าระดบัการไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอ านาจทั้งรายดา้นและโดยรวมอยู่ในระดบัสูง
ทั้งหมด  โดยอธิบายผลการศึกษาไวว้า่  การท่ีพยาบาลวิชาชีพไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอ านาจจาก
หวัหน้าหอผูป่้วยโดยรวมในระดบัสูง  ท าให้พยาบาลมีศกัยภาพในการพฒันาตนเอง  ส่งเสริมการ
ให้บริการท่ีมีคุณภาพสูงข้ึน  และส่งเสริมให้บรรลุตามเป้าหมายของการบริหารคุณภาพของหอ
ผูป่้วย  การเสริมสร้างพลงัอ านาจโดยรวมในระดบัสูงเกิดจากการไดรั้บอ านาจและการไดรั้บโอกาส
อยูใ่นระดบัสูงทั้งสองดา้น 

สรุปผลการศึกษาทั้งหมดพบวา่  ระดบัการเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงโครงสร้างตามการรับรู้
ของพยาบาลประจ าการในโรงพยาบาลภาครัฐโดยรวมส่วนใหญ่ยงัอยู่ในระดับปานกลาง  ซ่ึง
งานวิจยัส่วนใหญ่จะศึกษาเฉพาะการเขา้ถึงโครงสร้างงานท่ีมีการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 4 ดา้น
เท่านั้น เน่ืองจาก  ลาสชินเจอร์เห็นว่าพลงัอ านาจแบบเป็นทางการและพลงัอ านาจแบบไม่เป็น
ทางการเป็นตวัแปรท่ีแน่นอน (Laschinger, 1997)  ดงันั้นจึงสามารถวดัการเสริมสร้างพลงัอ านาจใน
งานจากการวดัการเขา้ถึงโครงสร้างงานท่ีมีการเสริมสร้างพลงัอ านาจเพียงตวัเดียว  เม่ือพิจารณาเป็น
รายด้านพบว่าผลการศึกษาส่วนใหญ่ในดา้นการเขา้ถึงโอกาส  การเขา้ถึงขอ้มูลข่าวสารและการ
เขา้ถึงการสนับสนุนอยู่ในระดบัสูง แต่การเขา้ถึงทรัพยากรอยู่ในระดบัปานกลาง  ซ่ึงระดบัการ
เขา้ถึงโครงสร้างงานท่ีมีการเสริมสร้างพลงัอ านาจแตกต่างกนันั้น  อาจมีสาเหตุมาจากองค์การมี
ลกัษณะงาน  ลกัษณะโครงสร้างองคก์ารท่ีท าใหบุ้คลากรสามารถเขา้ถึงโอกาส แหล่งขอ้มูลข่าวสาร  
ทรัพยากรและการสนบัสนุนท่ีแตกต่างกนั  ดงัท่ีลาสชินเจอร์ (Laschinger, 1999)  กล่าววา่บุคคลใด
มีคะแนนการเขา้ถึงโครงสร้างงานท่ีมีการเสริมสร้างพลงัอ านาจสูง  แสดงวา่บุคคลนั้นรับรู้วา่ตนเอง
ปฏิบติังานอยูใ่นสภาพการท างานท่ีมีการเสริมสร้างพลงัอ านาจให้พวกเขา 
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ความสัมพนัธ์ระหว่างการแลกเปลีย่นระหว่างผู้น ากบัสมาชิกกบัพฤติกรรมสร้างสรรค์ 
 การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าหอผู้ป่วยกับพยาบาลประจ าการกับพฤติกรรมสร้างสรรค์
ของพยาบาลประจ าการ 

การแลกเปล่ียนระหว่างหัวหน้าหอผูป่้วยและพยาบาลประจ าการ เป็นรูปแบบหน่ึงของ
ความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ ากบัสมาชิก ซ่ึงเป็นการปฏิสัมพนัธ์กนัในหอผูป่้วยหรือภายในกลุ่ม เป็น
รูปแบบหน่ึงของการแลกเปล่ียนภายในสังคม การแลกเปล่ียนน้ีเกิดข้ึน โดยหัวหนา้หอผูป่้วยจะให้
การช่วยเหลือสนับสนุนในการปฏิบติังาน การให้ขอ้มูลข่าวสาร การให้ความไวว้างใจ ความรัก
ความชอบพอและความนบัถือในความสามารถซ่ึงกนัและกนั รวมทั้งการให้อ านาจในการตดัสินใจ 
การใหมี้ส่วนร่วมในการปฏิบติังานแก่พยาบาลประจ าการ ในทางกลบักนันั้นพยาบาลประจ าการจะ
มีการแลกเปล่ียนความสัมพนัธ์โดยการร่วมแสดงความคิดเห็น การให้ความร่วมมือในการปฏิบติั
กิจกรรมต่างๆของหน่วยงานมากยิ่งข้ึนกว่าเดิม และตอ้งการท างานท่ีมีขอบเขตความรับผิดชอบ
กวา้งขวางข้ึนกวา่ท่ีระบุในภาระหนา้ท่ีปกติ ซ่ึงเป็นภาระพนัธะทางใจต่อกนัเพื่อร่วมกนัในการสร้าง
ผลงานแก่ทีมงานและองคก์าร เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ารร่วมกนั  

ส่ิงท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สามารถสนบัสนุนไดด้ว้ยค ากล่าวของเกรนและสแกนดูร่า (Graen & 
Scandura, 1987 cited in Liden & Maslyn, 1998) ท่ีกล่าวว่า หากผูน้ าและสมาชิกมีคุณภาพ
ความสัมพนัธ์อยูร่ะดบัสูง ผูน้ านั้นจะสนบัสนุนให้จนสมาชิกรู้สึกมีอิสระในการท างาน มีอิสระใน
การตดัสินใจซ่ึงช่วยให้สมาชิกพร้อมกบัการคิดคน้นวตักรรมใหม่ให้กบัหน่วยงาน นอกจากน้ีจาก
แผนภาพโมเดลการสร้างนวตักรรมของบุคคล ซ่ึงสร้างโดยสก็อตและบรูซ (Scott & Bruce, 1994) 
เห็นได้ชัดว่า การแลกเปล่ียนระหว่างผูน้ ากบัสมาชิกมีความสัมพนัธ์เชิงบวกโดยตรงต่อการเกิด
พฤติกรรมสร้างสรรคข์องบุคคล (Scott & Bruce, 1994; Basu & Green, 1997; Sanders et al.,2010) 
และในงานวิจยัของบาซูและกรีน (Basu & Green, 1997) ยงัอธิบายเพิ่มเติมอีกวา่ ความสัมพนัธ์
ระหว่างผูน้ าและสมาชิกโดยเฉพาะดา้นการร่วมกนัสร้างผลงานระหวา่งผูน้ าและสมาชิกน้ีจะเป็น
การเปิดโอกาสในการแลกเปล่ียนขอ้มูล ผูน้ าและสมาชิกจะสามารถแสดงความคิดเห็นของตนได้
อย่างเต็มท่ี ในด้านความจงรักภกัดี จะก่อให้เกิดความไวว้างใจต่อกนัระหว่างผูน้ ากบัสมาชิก ซ่ึง
ทั้ งหมดจะน าไปสู่การคิดค้นนวตักรรมใหม่ แนวทางใหม่ วิธีการปฏิบัติใหม่ บุคคลจะเกิด
พฤติกรรมสร้างสรรคซ่ึ์งน าไปสู่การคิดคน้นวตักรรมในองคก์าร 
 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า  งานวิจัยในประเทศไทยมีการน าเอาแนวคิดการ
แลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิกมาประยุกตใ์ช้ในองคก์ารพยาบาลจ านวนมาก ผลการวิจยัพบว่า 
การแลกเปล่ียนระหว่างหัวหน้าหอผูป่้วยและพยาบาลประจ าการในระดบัสูงจะส่งผลลพัธ์ของ
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องคก์ารพยาบาลในหลายดา้น เช่น การตอบแทนของผูป้ฏิบติังาน(จนัทร์พา ทดัภูธร, 2543) ผลการ
ปฏิบติังาน (เบญจรัตน์ สมเกียรติ, 2544) ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ (กฤติยา เห่งนาเลน, 2545) ความ
พึงพอใจในงาน (นิตยา สง่าวงษ,์ 2545) และความพึงพอใจในการส่ือสาร (นรพรรณ อุณหะนนัท์, 
2546) แต่ในส่วน การแลกเปล่ียนระหว่างหัวหน้าหอผูป่้วยและพยาบาลประจ าการกบัพฤติกรรม
สร้างสรรค์ของพยาบาลประจ าการโดยตรงยงัไม่มีผูใ้ดศึกษาไว ้อย่างไรก็ตาม จากการทบทวน
วรรณกรรมพบวา่มีผูว้จิยัท่ีศึกษาถึงแนวคิดทั้งสองในองคก์ารอ่ืนและศาสตร์อ่ืนดงัน้ี 

สก็อตและบรูซ (Scott & Bruce, 1994) ไดท้  าการวิจยัเพื่อพฒันาและทดสอบโมเดลการ
สร้างนวตักรรมของบุคคล (A Path Model of Individual Innovation in the Workplace) โดยท าการ
เก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารบริษทัต่างๆจ านวน 172 คน โดยใชแ้บบสอบถาม LMX-
14 ซ่ึงเป็นแนวคิดเดียวกนักบั LMX-7  ในการวดัแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิก ส่วนพฤติกรรม
สร้างสรรค์ใช้แบบวดัพฤติกรรมสร้างสรรค์ตามการรับรู้ของตนเองโดยสร้างตามองค์ประกอบ
พฤติกรรมสร้างสรรคข์องคานเตอร์ (Kanter, 1988) ผลการวิจยัพบว่าการแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ า
กบัสมาชิกมีความสัมพนัธ์เชิงบวกโดยตรงกบัพฤติกรรมสร้างสรรคข์องพนกังาน (r = .20, p < .05) 
นอกจากน้ี ยงัพบความสัมพนัธ์ทางอ้อมโดยผ่านตวัแปรกลางท่ี 1 คือ การสนับสนุนนวตักรรม 
(support for innovation) (r = .61, p < .001) และตวัแปรกลางท่ี 2 คือ แหล่งทรัพยากร (resource 
supply) (r = .45, p < .001)  

บาซูและกรีน (Basu & Green, 1997) ไดท้  าการวิจยัความสัมพนัธ์ระหวา่งการแลกเปล่ียน
ระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิก ภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูป กบัพฤติกรรมสร้างสรรค์ของผูน้ ากบัสมาชิก โดยท า
การวิจัยในกลุ่มผู ้น ากับสมาชิกทั้ งหมด 225 คู่ในโรงงานอุตสาหกรรมเกษตรแห่งหน่ึง ใช้
แบบสอบถาม LMX-5 ซ่ึงเป็นแนวคิดเดียวกนักบั LMX-7 ในการวดัการแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ ากบั
สมาชิก ส่วนพฤติกรรมสร้างสรรคใ์ชแ้บบสอบถามของแอดทายและโอคีเฟ่ (Ettlie & O’Keefe, 
1982) ผลการวิจยัพบวา่ สมาชิกท่ีไดรั้บการสนบัสนุนจากผูน้ าและมีความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร
จะเป็นบุคคลท่ีมีพฤติกรรมสร้างสรรค์  และการแลกเปล่ียนระหว่างผูน้ ากบัสมาชิกในระดบัสูงมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกโดยตรงกบัพฤติกรรมสร้างสรรค ์(r = .22, p < .01)  

ลี (Lee, 2008) ได้ท าการวิจยัเพื่อศึกษาหาความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูป การ
แลกเปล่ียนระหว่างผูน้ ากบัสมาชิกกบัการเกิดนวตักรรม โดยผูว้ิจยัเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างท่ี
ท างานในฝ่ายวิจยัและพฒันา (R&D) งานเศรษฐศาสตร์จ านวน 201 คนในประเทศสิงคโปร์ ใช้
แบบสอบถาม LMX-MDM ในการวดัการแลกเปล่ียนระหว่างผูน้ ากบัสมาชิก ส่วนการเกิด
นวตักรรมใชแ้บบสอบถามของ Adaptive-Innovation Inventory (AVI) ผลการวิจยัจากการวิเคราะห์
การถดถอยแบบเชิงชั้น (hierarchical regression analysis) พบว่า การแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ ากบั
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สมาชิกเฉพาะดา้นความจงรักภกัดีเท่านั้นท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการเกิดนวตักรรม (r = .27, p < .01) 
และแนวคิดการแลกเปล่ียนระหว่างผูน้ ากับสมาชิกไม่มีอ านาจท านายการเกิดนวตักรรมของ
พนกังานได ้

แซนเดอร์และคณะ (Sanders et al., 2010) ไดท้  าการวิจยัเพื่อหาความสัมพนัธ์และทดสอบ
โมเดลของการแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิก ความพึงพอใจในการบริหารทรัพยากรบุคคล กบั
พฤติกรรมสร้างสรรค์ โดยท าการส ารวจเก็บข้อมูลในองค์การอุตสาหกรรม 4 แห่งในประเทศ
เนเธอร์แลนดแ์ละเยอรมนั ใชก้ลุ่มตวัอยา่งระดบัปฏิบติัการทั้งหมด 272 คน ใชแ้บบสอบถาม LMX-
MDM ในการวดัการแลกเปล่ียนระหว่างผูน้ ากบัสมาชิก ส่วนพฤติกรรมสร้างสรรค์ใช้แบบวดั
พฤติกรรมสร้างสรรค์ตามการรับรู้ของตนเองของเจนเซ่น (Janssen, 2000) ซ่ึงสร้างแบบวดัตาม
องคป์ระกอบพฤติกรรมสร้างสรรคข์อง คานเตอร์ (Kanter, 1988)  ผลการวิจยัพบวา่การแลกเปล่ียน
ระหว่างผูน้ ากบัสมาชิกมีความสัมพนัธ์เชิงบวกโดยตรงกบัพฤติกรรมสร้างสรรค์ของพนักงาน        
(r = .25, p < .01) นอกจากน้ียงัพบวา่ ความพึงพอใจในการบริหารทรัพยากรบุคคล (satisfaction 
with HR practices) ยงัเป็นตวัแปรกลางในความสัมพนัธ์ระหว่างการแลกเปล่ียนระหว่างผูน้ ากบั
สมาชิกกบัพฤติกรรมสร้างสรรคอี์กดว้ย 

 
ความสัมพนัธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงโครงสร้างกบัพฤติกรรมสร้างสรรค์ 
 การเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงโครงสร้างกบัพฤติกรรมสร้างสรรค์ของพยาบาลประจ าการ 
 ในองค์การวิชาชีพพยาบาล  หน้าท่ีของพยาบาลประจ าการท่ีส าคญัขอ้หน่ึง  คือพยาบาล
ประจ าการจะตอ้งร่วมกนัสร้างระบบการจดัการท่ีเน้นการใชค้วามรู้เป็นฐานการตดัสินใจ สนบัสนุน
ใหเ้กิดองคก์ารแห่งการเรียนรู้  สร้างระบบงานการวิจยัและการพฒันานวตักรรมต่างๆดา้นนโยบายและ
การปฏิบติังาน  ดงันั้น กลยุทธ์การเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงโครงสร้างซ่ึงเป็นรูปแบบหน่ึงในการ
เสริมสร้างพลงัอ านาจในองคก์าร จึงกลายเป็นกลยุทธ์หน่ึงท่ีถูกน ามาใชเ้พื่อเพิ่มศกัยภาพของพยาบาล
ประจ าการ โดยการท่ีหวัหนา้หอผูป่้วยเป็นผูใ้ห้การเสริมสร้างพลงัอ านาจแก่พยาบาลประจ าการ  โดย
สนับสนุนให้พยาบาลประจ าการเข้าถึงแหล่งทรัพยากรท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติงานไม่ว่าจะเป็น 
อุปกรณ์ เวลา และงบประมาณต่างๆ ไดรั้บขอ้มูลข่าวสารท่ีทนัสมยัรวมถึงขอ้มูลข่าวสารจากภายใน
และภายนอกองคก์าร  ใหก้ารสนบัสนุนและใหโ้อกาสท่ีดีในการเพิ่มทกัษะ ความรู้ความสามารถใน
การปฏิบติังาน รวมทั้งเปิดเวทีให้มีการแสดงศกัยภาพของบุคคล  เม่ือพยาบาลประจ าการเขา้ถึงการ
เสริมสร้างพลงัอ านาจท าให้พยาบาลประจ าการมีพลงัอ านาจในตนเอง  มีความมัน่ใจในสมรรถนะ
การปฏิบติังานของตนเอง  สามารถตดัสินใจในงานได้รวดเร็วข้ึน มีการสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆให้
หน่วยงาน เกิดการเปล่ียนแปลงไปสู่พฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน  และส่งผลลพัธ์ท่ีดีต่อองคก์าร
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ทั้งดา้นการปฏิบติังาน ดา้นการบริหารและการสร้างนวตักรรม  (Kanter, 1977)  สอดคลอ้งกบัค า
กล่าวของ คานเตอร์ (Kanter, 1983) ซ่ึงกล่าวว่า การเสริมสร้างพลงัอ านาจและการเกิดนวตักรรม
ภายในองค์การนั้นมีความสัมพนัธ์เช่ือมโยงกนัอย่างมากโดยไม่สามารถแยกออกจากกนัได้ ซ่ึง
สนบัสนุนดว้ยงานวิจยัของคานเตอร์เอง (Kanter, 1988 cited in Knol & Linge, 2008) ท่ีพบวา่ การ
เกิดนวตักรรมในองค์การเกิดจากการไดรั้บปัจจยัสนบัสนุนท่ีดีจากบริบทขององค์การ ซ่ึงสภาวะ
ภายในขององค์การนั้ นจะเป็นตัวกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมสร้างสรรค์ของบุคคลในองค์การ 
นอกจากน้ี โธมสัและเวลทเ์ฮาท ์(Thomas & Velthouse, 1990) กล่าววา่ การเปล่ียนแปลงภายใน
องค์การและการสนบัสนุนการเสริมสร้างพลงัอ านาจให้แก่บุคคลในองค์การนั้น มีผลอย่างยิ่งต่อ
พฤติกรรมของบุคคลในองค์การ เช่น การท างานท่ีมีความยืดหยุ่นมากข้ึนและการสร้างนวตักรรม 
เป็นต้น จะเห็นได้ว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจนั้ นมีความส าคัญและช่วยให้เกิดพฤติกรรม
สร้างสรรค์จริง ซ่ึงองค์ประกอบหลักของการเสริมสร้างพลังอ านาจเชิงโครงสร้าง เช่น การ
ติดต่อส่ือสารท่ีเปิดเผย การแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสาร การมีส่วนร่วมในกระบวนการตดัสินใจและ
การได้รับข้อมูลด้านวิสัยทัศน์และทิศทางองค์การ เป็นกุญแจส าคัญในการพยากรณ์การเกิด
นวตักรรมในองคก์าร (Ford & Randolph, 1992)  
 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง  
 แนวคิดเร่ืองการเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงโครงสร้างนั้น ในองคก์ารธุรกิจมีการศึกษากนัมา
อย่างยาวนานและมีการเลือกใช้แนวคิดท่ีค่อนขา้งหลากหลาย ในส่วนของวิชาชีพพยาบาลนั้น  มี
การศึกษาถึงแนวคิดการเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงโครงสร้างกับผลลัพธ์ทางการพยาบาลอ่ืนๆ
มากมาย  ซ่ึงนกัวิชาการท่ีให้ความสนใจและน าแนวคิดน้ีไปศึกษาในงานบริหารทางการพยาบาล 
คือ ลาสชินเจอร์  โดยผลการวิจยัของลาสชินเจอร์ พบวา่ การเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงโครงสร้างมี
ความสัมพนัธ์กบั ความเครียดในงาน (job strain) ความพึงพอใจในงาน (job satisfaction) ความ
เหน่ือยหน่ายในงาน (burnout) และความยึดมัน่ผกูพนัในงาน (job commitment) (Laschinger et al., 
2001; Manojlovich & Laschinger, 2002; Laschinger, Finegan, Shamian & Wilk, 2003; Laschinger 
et al., 2009 cited in Wagner, 2010) ส าหรับงานวิจยัท่ีศึกษาถึงแนวคิดการเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิง
โครงสร้างกบัพฤติกรรมสร้างสรรค์โดยตรง จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า ในต่างประเทศมี
งานวจิยัสนบัสนุนจ านวนนอ้ย และในประเทศไทยพบวา่ งานวิจยัท่ีศึกษาความสัมพนัธ์ของแนวคิด
ทั้งสองยงัไม่มีผูใ้ดศึกษาไว ้ โดยงานวจิยัท่ีศึกษาถึงแนวคิดทั้งสองมีสนบัสนุนดงัน้ี 
 โนลแ์ละลินจ ์(Knol & Linge, 2008) ไดท้  าการศึกษาหาความสัมพนัธ์ของการเสริมสร้าง
พลงัอ านาจเชิงโครงสร้าง การเสริมสร้างพลงัอ านาจทางจิตวิทยา กบัพฤติกรรมสร้างสรรค์ของ
พยาบาลประจ าการในเนเธอร์แลนด์จ  านวน 519 คน ท าการวดัการเสริมสร้างพลังอ านาจเชิง
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โครงสร้างโดยใชแ้บบสอบถามซ่ึงแปลมาจากแบบสอบถาม CWEQ-II ของลาสชินเจอร์และคณะ
(Laschinger et al., 2001) ส าหรับการวดัพฤติกรรมสร้างสรรค์ของพยาบาลประจ าการใช้
แบบสอบถามท่ีแปลมาจากแบบสอบถามของเจนเซ่น (Janssen et al., 1997 cited in Knol & Linge, 
2008 ) ซ่ึงสร้างแบบวดัตามองค์ประกอบพฤติกรรมสร้างสรรค์ของคานเตอร์ (Kanter, 1988)  
ผลการวจิยัพบวา่ การเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงโครงสร้างมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมสร้างสรรค์
ของพยาบาลประจ าการ (r = .45, p < .01) นอกจากน้ียงัพบว่า การเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิง
โครงสร้างสามารถท านายพฤติกรรมสร้างสรรคข์องพยาบาลประจ าการไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ี .001 โดยพยากรณ์ไดร้้อยละ 25.5 (R2 = .255)  
 
กรอบแนวคิดในการวจัิย 
  ในงานวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาถึงระดบัการแลกเปล่ียนระหว่างหัวหน้าหอผูป่้วยกบั
พยาบาลประจ าการ  การเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงโครงสร้าง กบัพฤติกรรมสร้างสรรค์ของพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลศูนย์  ซ่ึงการแลกเปล่ียนระหว่างหัวหน้าหอผูป่้วยกบัพยาบาลประจ าการ
ประกอบดว้ยองค์ประกอบ 4 ดา้น คือ ความชอบพอ (affection) ความจงรักภกัดี (loyalty) การ
ร่วมกนัสร้างผลงาน (contribution) และการนบัถือในความเป็นนกัวิชาชีพ (professional respect) 
ตามองคป์ระกอบของไลเดนและมาสลีน (Liden & Maslyn, 1998) ส่วนการเสริมสร้างพลงัอ านาจ
เชิงโครงสร้างอธิบายถึงการเขา้ถึงโครงสร้างงานท่ีมีการเสริมสร้างพลงัอ านาจ  ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัการ
เขา้ถึงโครงสร้างโอกาส (opportunity) และการเขา้ถึงโครงสร้างพลงัอ านาจอนัไดแ้ก่  การเขา้ถึง
ทรัพยากร (resource) การเขา้ถึงขอ้มูลข่าวสาร (information) และการเขา้ถึงการสนบัสนุน (support)  
ตามแนวคิดของลาสชินเจอร์  (Laschinger, 1997)  และพฤติกรรมสร้างสรรค์ของพยาบาลวิชาชีพ
ประกอบด้วยองค์ประกอบ 4 ด้าน คือ พฤติกรรมด้านการแสวงหาโอกาสทางความคิด (idea 
exploration) พฤติกรรมดา้นการสร้างความคิด (idea generation) พฤติกรรมท่ีใชน้ าความคิด  (idea  
championing) และพฤติกรรมดา้นการปฏิบติัจริง (idea implementing) ตามองค์ประกอบของ      
เดอจองและฮาตอง (De Jong & Hartong, 2008)  โดยมีการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการ
แลกเปล่ียนระหว่างหัวหน้าหอผู ้ป่วยกับพยาบาลประจ าการกับพฤติกรรมสร้างสรรค์  และ
ความสัมพนัธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจเชิงโครงสร้างกับพฤติกรรมสร้างสรรค์ของ
พยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลศูนย ์ 

 
 

 


