
 
บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูลและการอภิปรายผล 
 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงพรรณนาแบบหาความสัมพนัธ์ (descriptive correlational 

research) เพื่อศึกษาระดับและความสัมพนัธ์ของการแลกเปล่ียนระหว่างหัวหน้าหอผูป่้วยกับ
พยาบาลประจ าการ การเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงโครงสร้าง กบัพฤติกรรมสร้างสรรคข์องพยาบาล
วชิาชีพในโรงพยาบาลศูนย ์ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีเป็นพยาบาลวิชาชีพระดบัปฏิบติัการ
ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลศูนย์  สังกดักระทรวงสาธารณสุขและมีประสบการณ์การท างานกบั
หัวหน้าหอผูป่้วยคนปัจจุบนัไม่ต ่ากว่า 1  ปี จ  านวน 391 คน  ใช้แบบสอบถามในการเก็บและ
รวบรวมขอ้มูลระหวา่งเดือนกรกฎาคม – สิงหาคม 2555  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลไดน้ าเสนอในรูป
ตารางประกอบค าบรรยายแยกเป็น  4 ส่วน  ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี  1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 
 ส่วนท่ี  2 ระดบัการแลกเปล่ียนระหวา่งหวัหนา้หอผูป่้วยกบัพยาบาลประจ าการ 

  ของกลุ่มตวัอยา่ง 
ส่วนท่ี  3 ระดบัการเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงโครงสร้างของกลุ่มตวัอยา่ง 
ส่วนท่ี  4 ระดบัพฤติกรรมสร้างสรรคข์องกลุ่มตวัอยา่ง 

 ส่วนท่ี  5 ความสัมพนัธ์ระหว่างการแลกเปล่ียนระหว่างหัวหน้าหอผูป่้วยกบัพยาบาล
ประจ าการ การเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงโครงสร้างกบัพฤติกรรมสร้างสรรคข์องกลุ่มตวัอยา่ง  
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ส่วนที ่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคล 
ตารางที่ 2  จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอย่างจ าแนกตามอายุ เพศ สถานภาพสมรส หน่วยงาน 
     ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังานและประสบการณ์การท างานกบัหวัหนา้หอ
     ผูป่้วย (n = 342) 

ข้อมูลส่วนบุคคล กลุ่มตัวอย่างพยาบาลวชิาชีพ 

จ านวน ร้อยละ 
อาย ุ  
       21 - 30 ปี  
       31 - 40 ปี 
        41 – 50 ปี 
        51 ปีข้ึนไป 
เพศ 
  หญิง 
  ชาย 
สถานภาพสมรส 
     โสด 
  คู่ 
  หมา้ย 
  หยา่ 
       แยก 
ระดบัการศึกษา 
  ปริญญาตรีหรือประกาศนียบตัรเทียบเท่าปริญญาตรี 
  ปริญญาโท 
หน่วยงาน/กลุ่มงาน 
        ผูป่้วยนอกและฉุกเฉิน 
        อายรุกรรม 
        ศลัยกรรม 
        สูติ-นรีเวชกรรม 
        กุมารเวชกรรม 

 
86 

160 
72 
24 

 
331 
11 

 
147 
184 

2 
7 
2 
 

317 
25 

 
36 
56 
58 
51 
45 

 
25.15 
46.78 
21.05 
  7.02 

 
96.78 
 3.22 

 
42.99 
53.80 
  0.58 
  2.05 
  0.58 

 
92.69 
  7.31 

 
10.53 
16.37 
16.96 
14.91 
13.16 
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ตารางที ่2 (ต่อ)  
ข้อมูลส่วนบุคคล กลุ่มตัวอย่างพยาบาลวชิาชีพ 

จ านวน ร้อยละ 
หน่วยงาน/กลุ่มงาน (ต่อ) 
       หอ้งผา่ตดัและวสิัญญี  
       หออภิบาลผูป่้วยหนกั 
        ผูป่้วยพิเศษ 
        อ่ืนๆ 
ระยะเวลาในการปฏิบติังานในต าแหน่งพยาบาลวชิาชีพ  
        1 – 5  ปี 
        6 - 10 ปี 
        11 - 15  ปี 
        16 – 20 ปี 
       21 ปีข้ึนไป 
ประสบการณ์การท างานกบัหวัหนา้หอผูป่้วยคนปัจจุบนั 
        1 – 5  ปี 
        6 - 10 ปี 
        11 - 15  ปี 
        16 – 20 ปี 
       21 ปีข้ึนไป 

 
34 
26 
33 
3 
 

93 
81 
77 
39 
52 

 
226 
56 
36 
10 
14 

 
  9.94 
  7.60 
  9.65 
  0.88 

 
27.19 
23.65 
22.55 
11.40 
15.21 

 
66.08 
16.38 
10.53 
 2.92 
 4.09 

  
 จากตารางท่ี  2  แสดงให้เห็นวา่  กลุ่มตวัอย่างซ่ึงเป็นพยาบาลวิชาชีพระดบัปฏิบติัการท่ี
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลศูนยส่์วนใหญ่มีอายุระหวา่ง 31 – 40  ปีถึงร้อยละ  46.78  เป็นเพศหญิง
ร้อยละ  96.78  และมีสถานภาพสมรสร้อยละ 53.80  ส่วนใหญ่ปฏิบติังานในหน่วยงานศลัยกรรม
และมีระดบัการศึกษาขั้นสูงสุดระดบัปริญญาตรีหรือประกาศนียบตัรเทียบเท่าปริญญาตรีร้อยละ 
92.69  มีระยะเวลาในการปฏิบติังานและมีประสบการณ์การท างานกบัหวัหนา้หอผูป่้วยคนปัจจุบนั
อยูร่ะหวา่ง  1-5  ปีร้อยละ  27.19  และ 66.08  ตามล าดบั  
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ส่วนที ่ 2 ระดับการแลกเปลีย่นระหว่างหัวหน้าหอผู้ป่วยกบัพยาบาลประจ าการ 
ตารางที ่3  จ  านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามระดบัของการแลกเปล่ียนระหวา่ง 
            หวัหนา้หอผูป่้วยกบัพยาบาลประจ าการ (n =342) 

การแลกเปลีย่นระหว่างหัวหน้าหอผู้ป่วย 
กบัพยาบาลประจ าการ 

จ านวน ร้อยละ 

ระดบัสูงท่ีสุด 63 18.69 
ระดบัสูง 193 57.27 
ระดบัปานกลาง 77 22.85 
ระดบัต ่า 4 1.19 
ระดบัต ่าท่ีสุด 0 0.00 
 
 จากตารางท่ี  3 แสดงให้เห็นวา่ ระดบัการแลกเปล่ียนระหวา่งหวัหนา้หอผูป่้วยกบัพยาบาล
ประจ าการของกลุ่มตวัอยา่งโดยรวมอยู่ในระดบัสูงคิดเป็นร้อยละ 57.27 ของกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 
รองลงมาอยูใ่นระดบัปานกลางและระดบัสูงท่ีสุดคิดเป็นร้อยละ 22.85 และ 18.69 ตามล าดบั 
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ส่วนที ่ 3 ระดับการเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงโครงสร้าง 
ตารางที ่4  จ  านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามระดบัของการเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิง
            โครงสร้าง (n =342) 
การเสริมสร้างพลงัอ านาจ 

เชิงโครงสร้าง 
ระดับ 
สูงทีสุ่ด 

ระดับ 
สูง 

ระดับ 
ปานกลาง 

ระดับ 
ต ่า 

ระดับ 
ต ่าทีสุ่ด 

จ านวน 
(ร้อยละ) 

จ านวน   
(ร้อยละ) 

จ านวน   
(ร้อยละ) 

จ านวน   
(ร้อยละ) 

จ านวน   
(ร้อยละ) 

การเขา้ถึงโครงสร้างงานท่ีมี
การเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
โดยรวม 

 
 

  6 (1.76) 

 
 

 102 (29.91) 

 
 

 205 (60.12) 

 
 

  26 (7.62) 

 
 

  2 (0.59) 
รายดา้น 
           โครงสร้างโอกาส 

 
14 (4.11) 

 
 126 (36.95) 

 
 173 (50.73) 

 
  25 (7.33) 

 
  3 (0.88) 

           โครงสร้างพลงัอ านาจ      
- ทรัพยากร   4 (1.17)    90 (26.32)  181 (52.92) 62 (18.13)   5 (1.46) 
- ขอ้มูลข่าวสาร   6 (1.76)  110 (32.26)  171 (50.15) 49 (14.37)   5 (1.46) 
- การสนบัสนุน 17 (4.97)  131 (38.30)  163 (47.66)   27 (7.90)   4 (1.17) 

 
จากตารางท่ี 4 แสดงให้เห็นว่า ระดบัการเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงโครงสร้างซ่ึงใช้ผล

คะแนนรวมของการเขา้ถึงโครงสร้างงานท่ีมีการเสริมสร้างพลงัอ านาจของกลุ่มตวัอยา่งโดยรวมอยู่
ในระดบัปานกลางคิดเป็นร้อยละ 60.12 ของกลุ่มตวัอย่างทั้งหมด รองลงมาอยู่ในระดบัสูงและ
ระดบัต ่าคิดเป็นร้อยละ 29.91 และ 7.62 ตามล าดบั   
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ส่วนที ่4 ระดับพฤติกรรมสร้างสรรค์ 
ตารางที ่5  จ  านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามระดบัของพฤติกรรมสร้างสรรค ์ 
                (n =342) 

พฤติกรรมสร้างสรรค์ จ านวน ร้อยละ 
ระดบัสูงท่ีสุด 9 2.64 
ระดบัสูง 140 41.06 
ระดบัปานกลาง 159 46.63 
ระดบัต ่า 32 9.38 
ระดบัต ่าท่ีสุด 1 0.29 
 
 จากตารางท่ี  5 แสดงให้เห็นว่า ระดับพฤติกรรมสร้างสรรค์ของพยาบาลวิชาชีพระดับ
ปฏิบติัการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลศูนยส่์วนใหญ่อยูใ่นระดบัปานกลางโดยคิดเป็นร้อยละ 46.63 
ของกลุ่มตวัอย่างทั้งหมด รองลงมาอยู่ในระดบัสูงและระดบัต ่าคิดเป็นร้อยละ 41.06 และ 9.38 
ตามล าดบั 
 
ส่วนที่  5 ความสัมพันธ์ระหว่างการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าหอผู้ป่วยกับพยาบาลประจ าการ 
การเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงโครงสร้าง กบัพฤติกรรมสร้างสรรค์ของพยาบาลวชิาชีพ 
ตารางที่ 6  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน ระหว่างการแลกเปล่ียนระหว่างหัวหน้าหอ
     ผูป่้วยกบัพยาบาลประจ าการ การเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงโครงสร้าง กบัพฤติกรรม   
     สร้างสรรคข์องกลุ่มตวัอยา่ง 

ตวัแปร พฤติกรรมสร้างสรรค ์
ของพยาบาลวชิาชีพ 

ระดบัความสัมพนัธ์ 

1. การแลกเปล่ียนระหวา่งหวัหนา้หอผูป่้วย
กบัพยาบาลประจ าการ 

.33** ปานกลาง 
 

2. การเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิง
โครงสร้าง 

.51** สูง 

**p < .01 
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 จากตารางท่ี 6 พบว่า การแลกเปล่ียนระหว่างหัวหน้าหอผูป่้วยกับพยาบาลประจ าการ
โดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมสร้างสรรคข์องพยาบาลวิชาชีพระดบัปฏิบติัการใน
ระดบัปานกลางอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (r = .33) ส่วนการเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิง
โครงสร้างโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมสร้างสรรค์ของพยาบาลวิชาชีพระดบั
ปฏิบติัการในระดบัสูงอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (r = .51)   
 
การอภิปรายผล 
  ผลการศึกษาระดบัและความสัมพนัธ์ของการแลกเปล่ียนระหว่างหัวหน้าหอผูป่้วยกับ
พยาบาลประจ าการ การเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงโครงสร้าง และพฤติกรรมสร้างสรรคข์องพยาบาล
วชิาชีพในโรงพยาบาลศูนย ์ ผูว้จิยัไดอ้ภิปรายผลตามวตัถุประสงคก์ารวจิยั  ดงัน้ี 
 1. การศึกษาระดบัการแลกเปล่ียนระหว่างหัวหน้าหอผูป่้วยกบัพยาบาลประจ าการ การ
เสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงโครงสร้าง และพฤติกรรมสร้างสรรคข์องพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล
ศูนย ์ 
   1.1  การแลกเปล่ียนระหวา่งหวัหนา้หอผูป่้วยกบัพยาบาลประจ าการ 
    ผลการศึกษาพบว่า การแลกเปล่ียนระหว่างหัวหน้าหอผูป่้วยกับพยาบาล
ประจ าการของกลุ่มตวัอยา่งโดยรวมอยูใ่นระดบัสูงคิดเป็นร้อยละ  57.27  ของกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 
(ตารางท่ี 3) สามารถอธิบายไดว้า่ พยาบาลประจ าการมีการรับรู้วา่ตนเองมีความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้
หอผูป่้วยในระดบัสูง ซ่ึงอาจเป็นความรู้สึกประทบัใจท่ีไดใ้กลชิ้ดกนั ร่วมกนัท างาน มีการช่วยเหลือ
ซ่ึงกนัและกนักบัหัวหน้าหอผูป่้วยท่ีมีความสามารถและเป็นแบบอย่างท่ีดีในการประกอบวิชาชีพ 
ท าให้พยาบาลประจ าการเต็มใจและตั้งใจท่ีจะท างานให้บรรลุเป้าหมาย การแลกเปล่ียนระหว่าง
หวัหนา้หอผูป่้วยกบัพยาบาลประจ าการในระดบัสูงนั้นเป็นการบ่งบอกถึงการเกิดคุณภาพของการ
แลกเปล่ียน (quality exchange)   ซ่ึงเกรนและอูฮล์เบียน (Graen & Uhl-Bien, 1995)  ไดอ้ธิบายวา่  
กลุ่มท่ีมีการแลกเปล่ียนในระดบัสูง หรือเรียกว่า “ในกลุ่ม”  จะมีลกัษณะคือ หัวหน้าหอผูป่้วยมกั
สร้างการแลกเปล่ียนความสัมพนัธ์ท่ีมีความพิเศษกับพยาบาลประจ าการท่ีเขาไวว้างใจและมี
ปฏิสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนัสูง มีการสนับสนุนและให้ส่ิงตอบแทนทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็น
ทางการ ให้ความเคารพนบัถือซ่ึงกนัและกนั ส่วนพยาบาลประจ าการท่ีมีระดบัการแลกเปล่ียนสูงมี
แนวโน้มท่ีจะเพิ่มระดบัความพยายามในการท างานและความจงรักภกัดีกบัผูน้ าเพื่อตอบแทนส่ิงท่ี
ผูน้ าปฏิบติัต่อตน พฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนระหวา่งหวัหน้าหอผูป่้วยกบัพยาบาลประจ าการจะมีอิทธิพล
ซ่ึงกนัและกนั  และความสัมพนัธ์ในระดบัสูงน้ีส่งผลลพัธ์ท่ีดีต่อทั้งหน่วยงานและองคก์าร (Wayne 
& Green, 1993; Northouse, 2004)  จากการปฏิรูประบบสุขภาพท าให้โรงพยาบาลศูนยไ์ดป้รับ
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รูปแบบการบริหารงานโดยเน้นการบริหารงานแบบมีส่วนร่วมและมีการกระจายอ านาจการ
ตดัสินใจลงสู่ผูบ้ริหารระดบัตน้และผูป้ฏิบติังานมากข้ึน  (ทศันา บุญทอง, 2543)  การปรับเปล่ียน
ดงักล่าวอาจท าใหห้วัหนา้หอผูป่้วยและพยาบาลประจ าการไดมี้ปฏิสัมพนัธ์และไดท้  างานใกลชิ้ดกนั
มากข้ึน ประกอบกับกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาคร้ังน้ีส่วนใหญ่เป็นพยาบาลประจ าการท่ีมี
ประสบการณ์ท างานนอ้ยโดยมีระยะเวลาในการปฏิบติังานอยูร่ะหวา่ง  1 – 5  ปีถึงร้อยละ 27.20  ซ่ึง
ในช่วงระยะเวลา  1-5  ปีของการท างานในโรงพยาบาลศูนยท่ี์เน้นการให้บริการผูป่้วยท่ีมีความ
เจบ็ป่วยซบัซอ้นนั้นพยาบาลประจ าการยงัตอ้งการค าแนะน า  ตอ้งไดรั้บการสอนเพื่อเพิ่มพูนความรู้  
ทกัษะ และควรอยู่ภายใต้การดูแลของหัวหน้าหอผูป่้วยอย่างใกล้ชิด  ด้วยความใกล้ชิดท าให้
พยาบาลประจ าการและหวัหนา้หอผูป่้วยมีความชอบพอกนั  ซ่ึงธีระพร อุวรรณโณ (2537)  ไดก้ล่าว
วา่ปัจจยัหน่ึงท่ีเป็นตวัก าหนดความชอบพอระหว่างบุคคลคือความใกลชิ้ด  เพราะความใกลชิ้ดท า
ให้บุคคลมีโอกาสพบเห็นกนับ่อยกว่าบุคคลท่ีห่างกนั  ซ่ึงเม่ือพยาบาลประจ าการและหัวหน้าหอ
ผูป่้วยไดท้  างานใกลชิ้ดกนั  จึงอาจท าใหเ้กิดความรู้สึกชอบพอซ่ึงกนัและกนั  เสมือนเป็นบุคคลหน่ึง
ในครอบครัว  นอกจากน้ี ความใกลชิ้ดยงัท าให้แต่ละฝ่ายไดมี้โอกาสแลกเปล่ียนความคิดเห็นและ
รับรู้ความรู้สึกนึกคิดของกนัและกนัในเร่ืองต่างๆมากข้ึน  รวมถึงในเร่ืองเจตคติในการท างานของ
แต่ละบุคคล  ซ่ึงพยาบาลประจ าการและหัวหน้าหอผูป่้วยเป็นบุคคลท่ีอยู่ในวิชาชีพเดียวกนั  มี
โอกาสท่ีจะมีเจตคติและค่านิยมด้านวิชาชีพเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  ซ่ึงแอรอน คาร์ลิกและ        
ฮามิลตนั (Aron, Kalick & Hamilton, 1988 cited in Taylor, Paplau & Sears,1997; Turban & Jones, 
1988)  กล่าววา่  บุคคลท่ีมีความคลา้ยคลึงในเจตคติต่องาน  จะท าให้เกิดความเขา้ใจกนั ยอมรับกนั  
เช่ือมัน่และไวว้างใจกนั  น าไปสู่การเกิดสัมพนัธภาพท่ีดีระหว่างกนั  ผลการศึกษาคร้ังน้ีมีความ
สอดคลอ้งกบัการศึกษาของเยาวเรศ  เอ้ืออารีเลิศ (2545)  ท่ีพบว่าระดบัการแลกเปล่ียนระหว่าง
หวัหนา้หอผูป่้วยและพยาบาลประจ าการในโรงพยาบาลศูนยโ์ดยรวมอยูใ่นระดบัสูง  เช่นเดียวกบั
การศึกษาของเบญจรัตน์  สมเกียรติ  (2544)  และนรพรรณ อุณหะนนัท์  (2546)  ท่ีพบวา่ระดบัการ
แลกเปล่ียนระหว่างหัวหน้าหอผู ้ป่วยและพยาบาลประจ าการในโรงพยาบาลของรัฐ  เขต
กรุงเทพมหานคร  ซ่ึงมีบริบทใกลเ้คียงกบัโรงพยาบาลศูนยอ์ยูใ่นระดบัสูงเช่นกนั  
 1.2  การเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงโครงสร้าง 

     ผลการศึกษาพบวา่การเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงโครงสร้างโดยรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลางคิดเป็นร้อยละ  60.12  ของกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด  (ตารางท่ี 4) สามารถอธิบายได้ว่า 
พยาบาลประจ าการรับรู้การเขา้ถึงโครงสร้างงานท่ีมีการเสริมสร้างพลงัอ านาจท่ีเก่ียวกบัการเขา้ถึง
โครงสร้างโอกาสและการเขา้ถึงโครงสร้างพลงัอ านาจได้แก่ ทรัพยากร ขอ้มูลข่าวสาร และการ
สนับสนุนอยู่ในระดบัปานกลาง  ซ่ึงการเขา้ถึงโครงสร้างโอกาสเก่ียวขอ้งกบัการเปิดโอกาสให้
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พยาบาลประจ าการมีความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน  มีการเพิ่มพนูความรู้และทกัษะท่ีจ าเป็นในการ
ปฏิบติังาน  มีโอกาสในการปฏิบติังานท่ีมีความทา้ทายความสามารถ  และหมายรวมถึงการมีโอกาส
ทราบวิธีและขั้นตอนการด าเนินงานของหน่วยงานและองค์การ (Laschinger,1997)  ดว้ยลกัษณะ
งานของโรงพยาบาลศูนย์ท่ีมีความหลากหลาย  ทั้ งงานการส่งเสริมและป้องกนัโรค  งานด้านการ
รักษาพยาบาลผูป่้วยท่ีมีอาการซบัซอ้นเฉพาะโรค  งานดา้นการศึกษาและงานดา้นการวิจยั  (ส านกังาน
ปลดักระทรวงสาธารณสุข, 2542)  ท าให้พยาบาลประจ าการตอ้งไดรั้บการพฒันาความรู้และทกัษะอยู่
เสมอ  เห็นได้จากนโยบายของโรงพยาบาลเชียงรายประชานุเคราะห์  (2553)  ท่ีมุ่งเน้นและให้
ความส าคญักบัการพฒันาองค์ความรู้ท่ีจ  าเป็นเพิ่มเติมให้กบัพยาบาลประจ าการ  เพื่อให้สามารถ
ปฏิบติังานท่ีมีความซับซ้อนได้มากข้ึน  โดยสนับสนุนให้มีการจดัเวทีแลกเปล่ียนเรียนรู้ระหว่าง
หน่วยงาน  อบรมเชิงปฏิบติัการดา้นการวิจยัทางคลินิก  การมอบหมายงานโดยให้ฝึกในงานท่ีท า  
(on the job training)  และการฝึกอบรม  เป็นตน้  นอกจากน้ี  สภาการพยาบาลยงัออกขอ้บงัคบัให้
พยาบาลวชิาชีพทุกคนตอ้งเก็บหน่วยคะแนนสะสมไม่นอ้ยกวา่  50  หน่วยคะแนนภายใน  5  ปี  ท าให ้ 
พยาบาลประจ าการตอ้งหมัน่พฒันาความรู้  ความสามารถของตนอยูเ่สมอ  (สภาการพยาบาล,  2540) 
อย่างไรก็ตาม จากขอ้มูลของส านกังานวิจยัและพฒันาก าลงัคนดา้นสุขภาพ  (2553)  และส านกั
นโยบายและยุทธศาสตร์  (2553)  พบวา่พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลศูนยมี์สัดส่วนต่อประชากร
เท่ากบั  1 : 458  และในโรงพยาบาลเชียงรายประชานุเคราะห์   (2553)  พบวา่พยาบาลประจ าการ
ต้องดูแลผูป่้วยในหอผูป่้วยในอตัราส่วนเท่ากับ 1 :10  จึงอาจท าให้พยาบาลประจ าการใน
โรงพยาบาลศูนยย์งัมีขอ้จ ากดัในโอกาสการเพิ่มพูนความรู้และทกัษะท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังาน 
นอกจากน้ีการเล่ือนต าแหน่งและขั้นเงินเดือนตอ้งไดรั้บการพิจารณาตามเง่ือนไขของระเบียบทาง
ราชการซ่ึงมีขั้นตอนท่ีซบัซ้อนและยุง่ยาก  (อโณทยั  วีระพงษ์สุชาติ, 2541)  เห็นไดจ้ากการศึกษา
ของบุปผา  แสงศิริวุฒิ  (2551)  ท่ีพบว่าระบบรางวลัตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาลศูนยด์้านรางวลัจากภายนอก  ได้แก่  เงินเดือน  ค่าตอบแทน  สวสัดิการ  การเล่ือน
ต าแหน่งอยูใ่นระดบัปานกลาง ดว้ยเหตุผลดงักล่าวจึงอาจท าใหพ้ยาบาลประจ าการมีความกา้วหนา้ใน
หน้าท่ีการงาน  มีการเพิ่มพูนความรู้และทกัษะท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังาน  มีโอกาสในการ
ปฏิบติังานท่ีมีความท้าทายความสามารถ  และหมายรวมถึงการมีโอกาสทราบวิธี ขั้นตอนการ
ด าเนินงานของหน่วยงานและองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง 

ส าหรับการเข้าถึงโครงสร้างพลังอ านาจได้แก่ ทรัพยากร ข้อมูลข่าวสาร และการ
สนบัสนุนพบวา่อยู่ในระดบัปานกลางเช่นกนั  ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากโรงพยาบาลศูนยใ์นปัจจุบนัมี
วสัดุ  เคร่ืองมือและอุปกรณ์ท่ีมีความทนัสมยัและพร้อมใช้มากข้ึน  รวมทั้งมีการพฒันาระบบ
สารสนเทศในโรงพยาบาลอยูเ่สมอ  ดงัผลการศึกษาของเสริมสุข  ธญัญะวนั  (2542)  ท่ีพบวา่สภาพ
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ระบบสารสนเทศในโรงพยาบาลศูนยเ์ก่ียวกบัผูป่้วย  สถานะการเงินและบุคลากรทางการพยาบาล
อยู่ในระดับดี  อย่างไรก็ตาม  พยาบาลประจ าการในโรงพยาบาลศูนยย์งัมีข้อจ ากัดในเร่ืองการ
บริหารวสัดุ  อุปกรณ์และบุคลากรภายในหอผูป่้วยท่ีอ านาจการตดัสินใจเบ็ดเสร็จยงัคงอยูท่ี่หวัหนา้
หอผูป่้วย  ดงัการศึกษาของกริชแกว้  แกว้นาค  (2541)  ท่ีพบว่าการควบคุมโดยรวมยงัคงอยู่ท่ี
ผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูงและการควบคุมบางอยา่งเท่านั้นท่ีมอบหมายให้ผูบ้ญัชาระดบัล่างตดัสินใจ
ได ้ นอกจากน้ีผูบ้ริหารโรงพยาบาลศูนยย์งัให้ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาและอุปสรรคส าคญัใน
การพฒันานวตักรรมและการท าโครงการพฒันางานประจ าสู่งานวิจยัคือปัญหาการขาดความพร้อม
ขององค์การในการเตรียมทรัพยากรพื้นฐานทางด้านการจดัการขอ้มูลสารสนเทศและการเขา้ถึง
ขอ้มูล ความรู้ทางอินเตอร์เนตจากแหล่งท่ีเช่ือถือได ้ ดงัผลการศึกษาการไดรั้บการเสริมสร้างพลงั
อ านาจดา้นทรัพยากรตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลศูนย ์ เขตภาคใต้อยูใ่นระดบั
ปานกลาง (อรอนงค์ เล่ืองอรุณ, 2552) จึงอาจท าให้การรับรู้ของพยาบาลประจ าการต่อการเขา้ถึง
โครงสร้างพลงัอ านาจในดา้นทรัพยากรและขอ้มูลข่าวสารอยูใ่นระดบัปานกลาง 

นอกจากน้ีการรับรู้การเข้าถึงโครงสร้างพลังอ านาจท่ีเก่ียวกับการสนับสนุนจาก
ผูร่้วมงานและผูบ้ริหารอยู่ในระดบัปานกลาง   พยาบาลวิชาชีพมีสัมพนัธภาพกบัผูร่้วมงาน  ส่วน
ใหญ่เป็นลกัษณะของการแลกเปล่ียนผลประโยชน์ภายในกลุ่ม  เป็นการให้ขอ้มูลข่าวสาร ให้ความ
ช่วยเหลือและใหข้อ้มูลยอ้นกลบัซ่ึงกนัและกนั  ซ่ึงบุคคลท่ีอยูใ่นวิชาชีพเดียวกนัมีโอกาสท่ีจะมีเจต
คติและค่านิยมด้านวิชาชีพเป็นไปในทิศทางเดียวกนั  ท าให้มีความคิด  ความรู้สึกและแนวโน้ม
พฤติกรรมการท างานท่ีใกล้เคียงกัน  อย่างไรก็ตาม การสร้างสัมพนัธภาพระหว่างพยาบาล
ประจ าการกบัผูบ้งัคบับญัชา  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  และผูท่ี้อยูใ่นสาขาวิชาชีพอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งตอ้งตั้งอยู่
บนพื้นฐานของความไวว้างใจ  (Graean & Uhi-Bien, 1995)  ซ่ึงการท่ีพยาบาลประจ าการจะไดรั้บ
ความไวว้างใจใหไ้ปปฏิบติังานในบทบาทอ่ืน  พยาบาลประจ าการผูน้ั้นตอ้งเป็นผูท่ี้มีความสามารถ
และมีประสบการณ์ในการท างานสูง  แต่กลุ่มตวัอย่างในการศึกษาคร้ังน้ีส่วนใหญ่เป็นพยาบาล
ประจ าการท่ีมีประสบการณ์การท างานนอ้ยโดยมีระยะเวลาในการปฏิบติังานอยูร่ะหวา่ง  1 – 5  ปี
ถึงร้อยละ 27.20  ซ่ึงเป็นกลุ่มท่ียงัตอ้งการค าแนะน า  การสอนเพื่อเพิ่มพูนความรู้  ทกัษะและควรอยู่
ภายใตก้ารดูแลของผูบ้ริหารอยา่งใกลชิ้ด  นอกจากน้ี  ลกัษณะงานการพยาบาลเป็นงานท่ีตอ้งอาศยั
ความรู้  ความสามารถเฉพาะทาง  ดงันั้นการขอความช่วยเหลือจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจึงมีขอ้จ ากดัใน
เฉพาะบางเร่ืองเท่านั้น  และการติดต่อประสานงานระหว่างหน่วยงานส่วนใหญ่เป็นหน้าท่ีของ
หวัหนา้หอผูป่้วย  ดงันั้นการเกิดปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นภายนอกวชิาชีพจึงมีโอกาสเกิดข้ึนไดน้อ้ย  ดว้ย
เหตุน้ีท าใหพ้ยาบาลประจ าการรับรู้การเขา้ถึงโครงสร้างงานท่ีมีการเสริมสร้างพลงัอ านาจท่ีเก่ียวกบั
การสนบัสนุนอยูใ่นระดบัปานกลาง   
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ผลการศึกษาคร้ังน้ีให้ผลท านองเดียวกบัการศึกษาของลาสชินเจอร์  ซาบิสตนัและคุช
เชอร์  (Laschinger, Sabiston & Kutszcher, 1997) ท่ีพบวา่ระดบัการเขา้ถึงโครงสร้างงานท่ีมีการ
เสริมสร้างพลงัอ านาจในพยาบาลท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัอยู่ในระดบัปานกลาง  
และให้ผลลกัษณะเดียวกบัการศึกษาของจงจิต  เลิศวิบูลยม์งคล  (2547)  และเอมอร โตสปันตี  
(2551) ท่ีพบว่าระดบัการเขา้ถึงโครงสร้างงานท่ีมีการเสริมสร้างพลงัอ านาจในพยาบาลประจ าการ 
โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัของรัฐและโรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานครอยูใ่นระดบัปานกลาง
เช่นกนั  แต่ไม่สอดคล้องกบัการศึกษาของอรอนงค์ เล่ืองอรุณ  (2552) ท่ีพบว่าระดบัการเขา้ถึง
โครงสร้างงานท่ีมีการเสริมสร้างพลงัอ านาจในพยาบาลประจ าการ โรงพยาบาลศูนย ์ เขตภาคใตอ้ยู่
ในระดบัสูง 

 1.3  พฤติกรรมสร้างสรรค ์  
ผลการศึกษาพบว่าระดับพฤติกรรมสร้างสรรค์ของพยาบาลวิชาชีพระดับ

ปฏิบติัการในโรงพยาบาลศูนยโ์ดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลางคิดเป็นร้อยละ 46.63 ของกลุ่มตวัอยา่ง
ทั้งหมด และมีพยาบาลประจ าการอีกร้อยละ 41.06 และ 2.64 ของกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมดมีพฤติกรรม
สร้างสรรคใ์นระดบัสูงและสูงท่ีสุด (ตารางท่ี 5) ทั้งน้ีเน่ืองมาจาก โรงพยาบาลศูนยใ์นปัจจุบนัมีการ
บริหารองคก์ารตามกรอบแนวทางของการรับรองคุณภาพ  ดงันั้นการท าโครงการพฒันางานประจ า
สู่งานวิจยัและการพฒันานวตักรรมกลายเป็นบทบาทหน้าท่ีหน่ึงท่ีพยาบาลประจ าการตอ้งปฏิบติั  
เพื่อพฒันาความคิดและแก้ไขปัญหาในงานท่ีเกิดข้ึน  ด้วยลักษณะงานในหน่วยงานพร้อมกับ
บทบาทหนา้ท่ีท่ีตอ้งปฏิบติัท าให้พยาบาลประจ าการมีพฤติกรรมการแสวงหาโอกาสทางความคิด
และพฤติกรรมการสร้างความคิดอยูใ่นระดบัสูง  อยา่งไรก็ตาม  ยงัมีพยาบาลประจ าการอีกกลุ่มหน่ึง
คิดเป็นร้อยละ 9.38  และ  0.29  ของกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมดมีพฤติกรรมสร้างสรรคอ์ยูใ่นระดบัต ่าและ
และต ่าท่ีสุด  โดยพบวา่  พยาบาลมีพฤติกรรมสนบัสนุนให้เพื่อนร่วมงานเกิดความกระตือรือร้นใน
การคิดนวตักรรมและน าความคิดนวตักรรมของตนไปใช้ในการปฏิบติังานอย่างเป็นระบบอยู่ใน
ระดบัปานกลาง ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจาก  องคก์ารภาครัฐยงัขาดการสร้างวฒันธรรมการคิดสร้างสรรค์  
ซ่ึงเป็นตวัผลกัดนัใหบุ้คลากรทุกระดบัเกิดพฤติกรรมสร้างสรรคใ์นองคก์ารอยา่งต่อเน่ืองและย ัง่ยืน  
และพยาบาลประจ าการผูคิ้ดสร้างนวตักรรมอาจไม่ทราบขั้นตอนและขาดท่ีปรึกษาหรือผูส้นบัสนุน
ในการน าความคิดใหม่ของตนลงสู่การปฏิบติัใช้จริง  ดงัการศึกษาของชุติมา  ปัญญาพินิจกูรและ
คณะ (2544)  ท่ีพบวา่  ปัญหาท่ีพบมากท่ีสุดในการปฏิบติังานของพยาบาลคือ  การท่ีพยาบาลขาดท่ี
ปรึกษาและแหล่งประโยชน์ทางวิชาการในการท่ีจะคน้ควา้หาความรู้  โดยองค์การยงัขาดความ
พร้อมในการเตรียมทรัพยากรพื้นฐานทางดา้นการบริหารจดัการขอ้มูลสารสนเทศ  มีการจ ากดัการ
เขา้ถึงขอ้มูลความรู้ทางอินเตอร์เน็ตจากแหล่งท่ีเช่ือถือไดแ้ละยงัขาดแหล่งประโยชน์ทางวิชาการ
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อ่ืนๆในการคน้ควา้หาความรู้  ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของวีรวรรณ  เกิดทอง (2543)  ท่ีพบว่า
พยาบาลวชิาชีพยงัมีการน าแนวคิดและเทคนิคใหม่ๆมาใชใ้นการปฏิบติังานนอ้ย  นอกจากน้ี  การท่ี
พยาบาลประจ าการมีภาระงานมาก  ท าให้พยาบาลไม่มีเวลาและรู้สึกอ่อนล้ากับการคิดพฒันา
นวตักรรมหรือแนวทางปฏิบติังานใหม่ๆ ให้กบัหน่วยงานและองค์การ  ดงัการศึกษาของกฤษฏ์  
อุทยัรัตน์  (2543)  ท่ีท าการส ารวจความคิดเห็นของพยาบาลในการน าโครงการพฒันาคุณภาพ
โรงพยาบาลเขา้มาปฏิบติัในโรงพยาบาลของนิสิตปริญญาโท  สถาบนัพฒันบริหารศาสตร์  ผล
การศึกษาพบว่า  พยาบาลส่วนใหญ่ให้ความเห็นว่าโครงการไม่ประสบความส าเร็จ  เน่ืองมาจาก
อตัราก าลงัท่ีไม่เพียงพอ  ปริมาณงานท่ีมากและพยาบาลเหน่ือยจากงานประจ า  ผลการศึกษาคร้ังน้ี
ให้ผลท านองเดียวกบัการศึกษาของพชันา  เฮง้บริบูรณ์พงษ์  (2545)  และสุดารัตน์  เหลาฉลาด  
(2547)  ท่ีพบว่าระดับพฤติกรรมสร้างสรรค์ของพยาบาลประจ าการโรงพยาบาลชุมชนและ
โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัของรัฐซ่ึงเป็นหน่วยงานของภาครัฐอยูใ่นระดบัปานกลางเช่นกนั   

2.  ความสัมพันธ์ระหว่างการแลกเปล่ียนระหว่างหัวหน้าหอผู ้ป่วยกับพยาบาล
ประจ าการกบัพฤติกรรมสร้างสรรคข์องพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลศูนย ์ 
      ผลการศึกษาพบว่าการแลกเปล่ียนระหว่างหัวหน้าหอผูป่้วยกบัพยาบาลประจ าการมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมสร้างสรรคข์องพยาบาลวิชาชีพระดบัปฏิบติัการในระดบัปาน
กลางอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  (ตารางท่ี 6)  แสดงให้เห็นวา่ การแลกเปล่ียนระหวา่ง
หวัหน้าหอผูป่้วยกบัพยาบาลประจ าการส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรคข์องพยาบาลวิชาชีพระดบั
ปฏิบติัการ  ผลการศึกษาคร้ังน้ีสอดคลอ้งกบัแนวคิดของเกรนและสแกนดูร่า (Graen & Scandura, 
1987 cited in Liden & Maslyn, 1998)  ท่ีกล่าววา่  หากผูน้ าและสมาชิกมีคุณภาพความสัมพนัธ์อยู่
ในระดบัสูง  ผูน้  านั้นจะสนบัสนุนใหส้มาชิกรู้สึกมีอิสระในการท างาน  มีอิสระในการตดัสินใจ  ซ่ึง
ช่วยใหส้มาชิกพร้อมกบัการคิดคน้นวตักรรมใหม่ใหก้บัหน่วยงาน เช่นเดียวกบัโอลด์แฮมและคมัม่ิง 
(Oldham & Cumming, 1996)  ท่ีพบวา่  คุณภาพของการแลกเปล่ียนระหวา่งหวัหนา้และลูกนอ้งเป็น
แรงจูงใจภายในให้เกิดการสร้างสรรค์งานได ้ เม่ือหัวหน้าหอผูป่้วยให้การช่วยเหลือสนบัสนุนใน
การปฏิบติังานโดยให้ข้อมูลข่าวสาร  ให้ความไวว้างใจ  ให้ความชอบพอ  ให้ความจงรักภกัดี  
ร่วมกนัสร้างผลงานและการนับถือในความสามารถซ่ึงกนัและกนั  พยาบาลประจ าการจะมีการ
แลกเปล่ียนความสัมพนัธ์โดยร่วมแสดงความคิดเห็น  ให้ความร่วมมือในการปฏิบติักิจกรรมต่างๆ
ของหน่วยงานมากยิ่งข้ึน  และตอ้งการท างานท่ีมีขอบเขตความรับผิดชอบกวา้งขวางข้ึนกวา่ท่ีระบุ
ในภาระหน้าท่ีปกติ  ซ่ึงเป็นภาระพันธะทางใจต่อกันเพื่อร่วมกันในการสร้างผลงาน  สร้าง
นวตักรรมแก่ทีมงานและองค์การ  เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การร่วมกนั  ผลการศึกษาคร้ังน้ี
ใหผ้ลท านองเดียวกบัการศึกษาของสก็อตและบรูซ  (Scott & Bruce, 1994)  ท่ีท าการวิจยัเพื่อพฒันา
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และทดสอบโมเดลการสร้างนวตักรรมของบุคคล  พบว่าการแลกเปล่ียนระหว่างผูน้ ากบัสมาชิกมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกโดยตรงกับพฤติกรรมสร้างสรรค์ของพนักงาน  และให้ผลเช่นเดียวกับ
การศึกษาของบาซูและกรีน  (Basu & Green, 1997)  และแซนเดอร์และคณะ (Sanders et al., 2010)  
ท่ีพบวา่การแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิกมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมสร้างสรรคข์อง
พนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมเกษตร และองคก์ารอุตสาหกรรมเช่นกนั 
 3. ความสัมพนัธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจเชิงโครงสร้างกับพฤติกรรม
สร้างสรรคข์องพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลศูนย ์
 ผลการศึกษาพบวา่การเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงโครงสร้างมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
พฤติกรรมสร้างสรรค์ของพยาบาลวิชาชีพระดบัปฏิบติัการในระดบัสูงอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั  .01  (ตารางท่ี 6)  แสดงให้เห็นว่า  การเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงโครงสร้างส่งผลต่อ
พฤติกรรมสร้างสรรคข์องพยาบาลวชิาชีพระดบัปฏิบติัการ  ผลการศึกษาคร้ังน้ีสอดคลอ้งกบัแนวคิด
ของคานเตอร์  (Kanter, 1983)  ท่ีกล่าววา่  การเสริมสร้างพลงัอ านาจและการเกิดนวตักรรมภายใน
องคก์ารนั้นมีความสัมพนัธ์เช่ือมโยงกนัอยา่งมากโดยไม่สามารถแยกออกจากกนัได ้ ซ่ึงในงานวิจยั
ของคานเตอร์  (Kanter, 1988 cited in Knol & Linge, 2008)  พบวา่การเกิดนวตักรรมในองคก์ารเกิด
จากการไดรั้บปัจจยัสนบัสนุนท่ีดีจากบริบทขององคก์าร  ซ่ึงสภาวะภายในขององคก์ารนั้นจะเป็น
ตวักระตุน้ให้เกิดพฤติกรรมสร้างสรรค์ของบุคคลในองค์การ  นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบัแนวคิด
ของโธมสัและเวลทเ์ฮาส์ (Thomas & Velthouse, 1990) ท่ีอธิบายวา่ การเปล่ียนแปลงภายในองคก์าร
และการสนบัสนุนการเสริมสร้างพลงัอ านาจให้แก่บุคคลในองคก์ารนั้น มีผลอยา่งยิ่งต่อพฤติกรรม
ของบุคคลในองคก์าร  เช่น  การท างานท่ีมีความยืดหยุน่มากข้ึนและการสร้างนวตักรรม  เห็นไดว้า่  
การเสริมสร้างพลงัอ านาจมีความส าคญัและช่วยให้เกิดพฤติกรรมสร้างสรรค ์ ซ่ึงองคป์ระกอบหลกั
ของการเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงโครงสร้าง  เช่น  การติดต่อส่ือสารท่ีเปิดเผย  การแลกเปล่ียน
ขอ้มูลข่าวสาร  การมีส่วนร่วมในกระบวนการตดัสินใจและการได้รับขอ้มูลด้านวิสัยทศัน์และ
ทิศทางขององค์การ  เป็นกุญแจส าคญัในการพยากรณ์การเกิดนวตักรรมในองค์การ  (Ford & 
Randolph, 1992)  ในองคก์ารวิชาชีพพยาบาล  หนา้ท่ีของพยาบาลวิชาชีพท่ีส าคญัขอ้หน่ึง  คือตอ้ง
ร่วมกนัสร้างระบบการจดัการท่ีเนน้การใชค้วามรู้เป็นฐานการตดัสินใจ  สนบัสนุนให้เกิดองคก์ารแห่ง
การเรียนรู้  และสร้างระบบงานวจิยั  การพฒันานวตักรรมต่างๆทั้งดา้นนโยบายและการปฏิบติังาน  ซ่ึง
กลยุทธ์การเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงโครงสร้างซ่ึงเป็นรูปแบบหน่ึงในการเสริมสร้างพลงัอ านาจใน
องค์การได้กลายเป็นกลยุทธ์หน่ึงท่ีถูกน ามาใช้  เพื่อเพิ่มศกัยภาพของพยาบาลประจ าการ ท าได้โดย
ผูบ้ริหารโรงพยาบาลให้การสนบัสนุนให้พยาบาลประจ าการเขา้ถึงโครงสร้างโอกาสโดยเพิ่มทกัษะ  
ความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน  รวมทั้งเปิดเวทีใหมี้การแสดงศกัยภาพของบุคคล  และเขา้ถึง
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โครงสร้างพลังอ านาจได้แก่  การเข้าถึงแหล่งทรัพยากรท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังานไม่ว่าจะเป็น 
อุปกรณ์ เวลา และงบประมาณต่างๆ  เขา้ถึงขอ้มูลข่าวสารท่ีทนัสมยัทั้งจากภายในและภายนอก
องค์การ  รวมทั้งให้การสนับสนุนในการปฏิบติังานต่างๆ  เม่ือพยาบาลประจ าการเข้าถึงการ
เสริมสร้างพลังอ านาจจะท าให้พยาบาลประจ าการมีพลังอ านาจในตนเอง  มีความมั่นใจใน
สมรรถนะการปฏิบติังานของตนเอง  สามารถตดัสินใจในงานไดร้วดเร็วข้ึน มีการสร้างสรรค์ส่ิง
ใหม่ๆให้หน่วยงาน เกิดการเปล่ียนแปลงไปสู่พฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน  และส่งผลลพัธ์ท่ีดี
ต่อองค์การทั้งดา้นการปฏิบติังาน ดา้นการบริหารและการสร้างนวตักรรม  (Kanter, 1977) ผล
การศึกษาคร้ังน้ีไม่สอดคลอ้งกบัการศึกษาของโนวแ์ละลินเจย ์(Knol & Linge, 2008)  ท่ีพบวา่การ
เสริมสร้างพลังอ านาจเชิงโครงสร้างมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมสร้างสรรค์ของพยาบาล
ประจ าการในเนเธอร์แลนดใ์นระดบัปานกลางเท่านั้น  
 


