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บทคัดย่อ 
 

 การศึกษาน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาเส้นทางอิทธิพลของพฤติกรรม
ภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดับต้น การรับรู้สมรรถนะแห่งตน และ
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน ต่อการปฏิบัติตามบทบาทในงานของพยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาลเอกชน กลุ่มตวัอย่าง คือ พยาบาลวิชาชีพแผนกผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชนท่ีผ่านการรับรอง
มาตรฐานสากล ค านวณจากสูตรของเครซซ่ีและมอร์แกนได้จ านวน 287 คน เคร่ืองมือวิจัยคือ 
แบบสอบถามแบบประมาณค่า 5 ระดับ คุณภาพเคร่ืองมือได้ค่าดัชนีความตรงเชิงเน้ือหา เท่ากับ 0.95           
ค่าความเช่ือมัน่สัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค เท่ากบั 0.97 ใชส้ถิติพรรณนาและสถิติวิเคราะห์เส้นทาง 
 ผลการวิจยัพบวา่ ค่าคะแนนเฉล่ียของพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจ การรับรู้สมรรถนะ
แห่งตน พฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างาน และการปฏิบติัตามบทบาทในงาน อยู่ในระดบัมากทุกด้าน  
พฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจของผู ้บริหารทางการพยาบาลระดับต้นมีอิทธิพลทางตรงต่อ            
การปฏิบติัตามบทบาทในงานของพยาบาลวิชาชีพ  (β = 0.25, p < .01)  มีอิทธิพลทางอ้อมผ่านการรับรู้
สมรรถนะแห่งตน (β = 0.25, p < .01)  และผ่านพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน  (β = 0.04,              
p < .01)  โดยโมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  (2= 0.00 , df = 0, p-value = 1.00 ,                  
RMSEA = 0.00) สามารถในการท านายการปฏิบติัตามบทบาทในงานไดร้้อยละ 64 (R2 = 0.64) ผลการวิจยั             
ช้ีให้เห็นว่า ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดับต้นจ าเป็นต้องมีพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจ               
เพื่อส่งเสริมใหพ้ยาบาลมีความเช่ือมัน่ในการปฏิบติัตามบทบาทในงานสูงขึ้น เกิดการสรรคส์ร้างนวตักรรม
ในการท างาน และมีการรับรู้สมรรถนะแห่งตนเพิ่มขึ้น 
  
ค าส าคัญ: พฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจ สมรรถนะแห่งตน พฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการ
ท างาน การปฏิบติัตามบทบาทในงาน โรงพยาบาลเอกชน 
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Abstract 
 

 This study was a quantitative research aimed to examine the relationship between empowering 
leadership behavior of first line nurse managers, perceived self-efficacy, and innovative work behavior on the 
work role performance of professional nurses in private hospitals.  The sample consisted of 287 professional 
nurses in inpatient departments of private hospitals that had been accredited by the Joint 
Commission International, selected using the Krejcie & Morgan method.  The research tools included a five-
points rating scale questionnaire. The content validity was 0.95, and reliability of overall scale was 0.97. Data 
were analyzed by using descriptive statistics and path analysis. 
 The results found that the mean scores of empowering leadership behavior, perceived self-
efficacy, innovative work behavior, and work role performance were at a high level for all variables. 
Empowering leadership behavior of first line nurse managers had a direct effect on work role performance of 
professional nurses and had indirect effects through perceived self- efficacy and innovative work behavior. 
The model was consistent with the empirical data (2 /2= 0.00, df = 0, p-value = 1.00, RMSEA = 0.00). The 
model explained 64% of the variance in work role performance (R2 = 0.64). The findings of this study indicated 
that first line nurse managers in private hospitals should demonstrate empowering leadership behavior to 
enhance nurses’ work role performance, innovative work behavior, and perceived self- efficacy. 
 
Keywords:  Empowering Leadership Behavior, Self- Efficacy, Innovative Work Behavior, Work Role 
Performance, Private Hospitals 
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รายการสัญลกัษณ์ทางสถิติ 

 

สัญลกัษณ์ท่ีใช้แทนค่าสถิติ  

X  (Mean)  หมายถึง ค่าเฉล่ีย 
SD (Standard deviation) หมายถึง ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
2 (Chi-square) หมายถึง ค่าสถิติท่ีใชท้ดสอบความกลมกลืน 
p-value (Probability value) หมายถึง ค่าความน่าจะเป็น 
df (Degree of freedom) หมายถึง ค่าองศาอิสระ 
CR (Critical Ratio) หมายถึง สมมติฐานทดสอบ หมายถึง 

ค่า Z (>1.96) 
R2 (Coefficient of Determination) หมายถึง ค่าสัมประสิทธ์ิ การตดัสินใจ 
r (Correlation coefficient) หมายถึง ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
CMIN/DF (Relative Chi-square) หมายถึง ค่าสถิติไค-แสควร์สัมพทัธ์ 
CFI (Comparative fit index) หมายถึง ดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งเปรียบเทียบ 
GFI (Goodness of fit) หมายถึง ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน 
AGFI (Adjusted goodness of fit) หมายถึง ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแลว้ 
RMSEA (Root mean square error of 

approximate) 
หมายถึง ค่าดชันีรากท่ีสองของค่าเฉล่ียความ

คลาดเคล่ือนก าลงัสองของการประมาณ
ค่าพารามิเตอร์ 

TE (Total effect) หมายถึง อิทธิพลรวม 
IE (Indirect effects) หมายถึง อิทธิพลทางออ้ม 
DE (Direct effects) หมายถึง อิทธิพลทางตรง 
n (Number) หมายถึง จ านวนผูต้อบแบบสอบถาม 
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สัญลกัษณ์ตัวแปร 
EL Empowering Leadership 

Behavior 
หมายถึง พฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงั

อ านาจ 
SE Perceived Self-Efficacy หมายถึง การรับรู้สมรรถนะแห่งตน 
IWB Innovative Work Behavior หมายถึง พฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการ

ท างาน 
WRP Work Role Performance หมายถึง การปฏิบติัตามบทบาทในงาน 
 
สัญลกัษณ์ท่ีใช้แทนตัวแปร 

 

  แทน  ตวัแปรสังเกตได ้(Observe variable) 
  แทน  ความสัมพนัธ์ระหวางตวัแปรตน้

และตวัแปรตามโดยหวัลูกศรแสดง
ทิศทางอิทธิพล 

  แทน  ตวัแปรท่ีหวัลูกศรทั้งสองขา้งมี
ความสัมพนัธ์กนั แต่ยงัไม่สามารถ
ระบุทิศทางความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ
ของกนัและกนัได ้
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บทน า 
 

ความส าคัญของปัญหาการวิจัย 

 

 จากการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วของสภาพแวดลอ้มทางดา้นสุขภาพและเศรษฐกิจ    
ท่ีไดรั้บอิทธิพลจากหลายปัจจยั ทั้งการเปล่ียนแปลงโครงสร้างประชากรท่ีเขา้สู่สังคมสูงอายุอย่าง
สมบูรณ์ ตลอดจนความกา้วหน้าของเทคโนโลยีทางการแพทยแ์ละสารสนเทศสุขภาพ (กระทรวง
สาธารณสุข, 2566) ส่งผลให้องค์กรสุขภาพจ าเป็นตอ้งมีการปรับกลยุทธ์การบริหารจดัการ และ
พฒันาบุคลากรให้มีความสามารถในการปรับตวัเพื่อความอยู่รอดและรับมือกับการเปล่ียนแปลง 
โดยเฉพาะโรงพยาบาลเอกชนท่ีได้การรับรองมาตรฐานสากล (Joint Commission International 
[JCI]) ท่ีผูรั้บบริการมีความคาดหวงัสูงทั้งในด้านคุณภาพ ความปลอดภยั ความรวดเร็ว และการ
ไดรั้บบริการท่ีดี ส่งผลให้องคก์รพยาบาลจ าเป็นตอ้งพฒันาศกัยภาพบุคลากรให้สามารถตอบสนอง
ต่อความตอ้งการดงักล่าวไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยเฉพาะอยา่งยิง่พยาบาลวิชาชีพ
ซ่ึงเป็นบุคลากรท่ีมีบทบาทส าคัญในการให้บริการพยาบาล จ าเป็นต้องมีความสามารถในการ
ปรับปรุงหรือเปล่ียนแปลงวิธีการท างาน รวมถึงการคิดคน้วิธีการรูปแบบใหม่ ๆ ให้สอดคลอ้งกบั
ความเปล่ียนแปลงของระบบสุขภาพและการแข่งขนัทางธุรกิจบริการสุขภาพ อนัจะท าให้องค์กรมี
ความพร้อมรับกบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้น และยงัส่งผลใหก้ารปฏิบติังานนั้นเกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล ทั้งในระดบับุคคล ทีม และองคก์ร (Griffin, Neal & Parker, 2007)  

ในการขบัเคล่ือนคุณภาพขององค์กรพยาบาลให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นนั้น 
ผูบ้ริหารการพยาบาลทั้ ง 3 ระดับ ได้แก่ ผูบ้ริหารการพยาบาลระดับสูง ผูบ้ริหารการพยาบาล
ระดับกลาง และผูบ้ริหารการพยาบาลระดับต้น จ าเป็นตอ้งร่วมมือกันสร้างระบบสนับสนุนท่ีมี
ประสิทธิภาพ ทั้งการจดัการทรัพยากรบุคคล การพฒันาทกัษะใหม่ ๆ ของพยาบาล การส่งเสริมการ
สร้างนวตักรรม หรือการสร้างทีมงานท่ีมีความยืดหยุ่นและสามารถปรับตัวได้ ซ่ึงจะช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพยาบาลและช่วยให้องคก์รสามารถตอบสนองต่อความตอ้งการ
ของผูรั้บบริการไดอ้ย่างเหมาะสม (อดิเรก ช่างเพียร, กุลวดี อภิชาตบุตร, และเพชรสุนีย ์ทั้งเจริญกุล, 
2563)  
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โดยทัว่ไปบุคลากรจะตอ้งปฏิบติับทบาทหนา้ท่ีบางประการ ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงในการท าให้
เกิดผลการปฏิบติังานหรือประโยชน์ต่อองค์กรท่ีไดก้ าหนดไวใ้นค าบรรยายลกัษณะงาน (Leong & 
Rasli, 2013) บุคลากรท่ีปฏิบติังานไดดี้จะช่วยให้องคก์รสามารถแข่งขนัและบรรลุเป้าหมายเชิงกลยุทธ์
ได ้การปฏิบติังานตามบทบาทในงาน  (Work role performance) จึงเก่ียวขอ้งกบัการท างานตามตาม
ความรับผิดชอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัความช านาญ การปรับตวัในการท างาน และการท างานเชิงรุก (Griffin 
et al., 2007) อย่างไรก็ตามเพื่อให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิผล บุคลากรต้องมีทั้งทักษะในการ
ปฏิบติังาน มีการปรับตวัและการปฏิบติังานแบบเชิงรุกดว้ย (Lelyana, Siregar & Mustika, 2022) ดงันั้น 
พยาบาลวิชาชีพในฐานะบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลจึงจ าเป็นตอ้งมีการพฒันาความช านาญ
ส่วนบุคคลในการดูแลผู ้รับบริการ ตอ้งมีการท างานเชิงรุกในการพฒันานวตักรรม เพื่อเป็นการ
พฒันาองคค์วามรู้ทางวิชาชีพ คิดคน้วิธีการใหม่หรือสร้างมาตรฐานใหม่ๆในการท างานท่ีจะส่งผล
ท าใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติัตามบทบาทในงานเพิ่มขึ้น (อดิเรก ช่างเพียร และคณะ, 2563) 
 ส าหรับพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน การพฒันาความช านาญทางวิชาชีพและ
การท างานเชิงรุกเพื่อสร้างนวตักรรมและมาตรฐานใหม่ ๆ เป็นส่ิงท่ีส าคญัในการพฒันาองคค์วามรู้
และเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานตามบทบาท (อดิเรก ช่างเพียร และคณะ, 2563) การปฏิบติังาน
ตามบทบาทในงานของพยาบาลวิชาชีพจะเป็นตัวช้ีว ัดผลส าเร็จขององค์กร โดยเฉพาะใน
โรงพยาบาลเอกชน JCI ท่ีตอ้งรักษามาตรฐานระดบัสูงทั้งในดา้นคุณภาพและความทนัสมยั (Joint 
Commission International [JCI], 2017) เพื่อให้ตรงกบัความคาดหวงัของผูรั้บบริการ (นราธิป แนวค าดี 
และประพฒัสอน เปียกสอน, 2561) และสอดรับเกณฑก์ารรับรองคุณภาพ JCI  ดงันั้น พยาบาลวิชาชีพ
ในโรงพยาบาลเอกชน JCI จึงต้องมีการปรับตัวในงานเพื่อให้สอดคล้องกับมาตรฐานวิชาชีพ         
โดยการพฒันาความช านาญในงาน (Task proficiency) การท างานเชิงรุก (Task proactivity) และ   
การปรับปรุงการท างาน (Task adaptivity) ให้ดียิ่งขึ้ น (Griffin et al., 2007) ซ่ึงจะช่วยให้องค์กร
พยาบาลสามารถบรรลุเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ และสามารถสร้างความได้เปรียบในการแข่งขนัให้กับ
โรงพยาบาลได ้     
 การปฏิบติังานตามบทบาทในงานในโรงพยาบาลเอกชนท่ีผ่านการรับรองมารตรฐานสากล 
สามารถประเมินไดจ้ากผลการปฏิบติังานตามค าอธิบายงานหรือตามบทบาทท่ีโรงพยาบาลก าหนด
ซ่ึงโรงพยาบาลเอกชนส่วนใหญ่นิยมใชแ้บบประเมินการปฏิบติังานส าคญั (Importance performance 
assessment: IPA) ท่ีถูกดัดแปลงตามการใช้งานของแต่ละโรงพยาบาลในการประเมินผลการ
ปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพ โดยแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ไดแ้ก่ การประเมินผลส าเร็จของงานตาม
ตวัช้ีวดั การประเมินสมรรถนะ การประเมินพฤติกรรมการแสดงออกตามวฒันธรรมองค์กร และ
สถิติการปฏิบติังาน ซ่ึงจากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ในโรงพยาบาลเอกชน 
JCI จ านวน 6 คน พบว่า ผลการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพส่วนใหญ่ มีคะแนนการประเมินอยู่
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ในช่วง ร้อยละ 70 - 80 ยงัไม่ไดต้ามเกณฑ์ท่ีโรงพยาบาลก าหนดไวท่ี้ร้อยละ 80 นอกจากน้ียงัพบว่า 
พยาบาลวิชาชีพแผนกผูป่้วยในส่วนใหญ่ไม่เคยมีประสบการณ์ดา้นการฝึกอบรมเก่ียวกบัการพฒันา
นวตักรรมถึงร้อยละ 81.90 และไม่เคยมีส่วนร่วมในการสร้างนวตักรรมในการท างานอีกร้อยละ 69.70 
ดงันั้น จึงจ าเป็นตอ้งมีการพฒันาการปฏิบติังานของพยาบาลเพื่อยกระดบัคุณภาพบริการพยาบาล 
และสร้างความเช่ือมั่นให้แก่ผูรั้บบริการ อีกทั้งโรงพยาบาลเอกชนมีความคาดหวงัว่าบุคลากร
พยาบาลโดยเฉพาะพยาบาลวิชาชีพระดบัผูค้ล่องงานท่ีมีประสบการณ์การปฏิบติังานระหวา่ง 3 - 5 ปี 
สามารถนิเทศ ติดตาม และตรวจสอบคุณภาพการปฏิบติัการพยาบาลของสมาชิกในทีมได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ พร้อมทั้ งสามารถดูแลผู ้ป่วยหรือผู ้รับบริการให้เกิดความปลอดภัย รวมถึงมี
ความสามารถในการบริหารจัดการความเส่ียงและริเร่ิมการพัฒนาระบบงานท่ีมีคุณภาพเพื่อ
ตอบสนองความต้องการของผูรั้บบริการซ่ึงมีความคาดหวงัว่าการบริการท่ีได้รับต้องมีคุณภาพ 
ถูกตอ้งตามมาตรฐานและทนัสมยั  

จากสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีมีการเปล่ียนแปลงไปอนัเน่ืองมาจากการเปล่ียนแปลง
แบบแผนความเจ็บป่วยท่ีรุนแรงและซับซ้อน รวมทั้งการเกิดโรคอุบติัใหม่ ท าให้พยาบาลวิชาชีพมี
ภาระงานท่ีหนักมากขึ้น (อรุณรัตน์ คันธา, 2557; ธีรพร สถิรอังกูร และคณะ, 2564) อีกทั้งการ
ปฏิบติังานของพยาบาลส่วนใหญ่เป็นการปฏิบติังานท่ีท าเป็นประจ าทุกวนัตามท่ีได้รับมอบหมาย 
ภายใตก้ารก ากบัดูแลของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ ซ่ึงมีบทบาทส าคญัในการบริหารจดัการ
เพื่อให้การท างานในหอผูป่้วยมีคุณภาพ รวมทั้งมีหนา้ท่ีให้ค  าปรึกษาและช่วยเหลือเม่ือมีปัญหาหรือ
อุปสรรคเกิดขึ้น (สภาการพยาบาล, 2555) นอกจากน้ี ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ยงัมีบทบาท
ในการส่งเสริมให้พยาบาลรับรู้ถึงสมรรถนะของตนเอง ซ่ึงจะช่วยเพิ่มความมัน่ใจในความสามารถ
ในการปฏิบติังาน (ธีรพร สถิรองักูร และคณะ, 2564) การรับรู้สมรรถนะแห่งตนในระดบัสูงจะช่วย
ให้พยาบาลสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพแม้ในสถานการณ์ท่ีท้าทายและกดดัน                     
ซ่ึงการศึกษาของปรักโฮราพาติ (Pragholapati, 2020) พบว่า พยาบาลท่ีมีความมัน่ใจในสมรรถนะของ
ตนเองสามารถรับมือกบัสถานการณ์ท่ีทา้ทายไดดี้ยิ่งขึ้น ดว้ยเหตุน้ี ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบั
ตน้จึงควรมีภาวะผูน้ า โดยเฉพาะภาวะผูน้ าท่ีเสริมสร้างพลงัอ านาจท่ีสามารถกระตุน้และส่งเสริมให้
พยาบาลรับรู้ถึงความสามารถของตนเอง ซ่ึงการศึกษาของคิม และเบียร์ (Kim & Beehr, 2017) พบวา่
ภาวะผูน้ าแบบเสริมสร้างพลงัอ านาจมีอิทธิพลต่อการรับรู้สมรรถนะแห่งตน อย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติ (β = .54, p < .01) แสดงใหเ้ห็นวา่พฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจช่วยใหผู้ป้ฏิบติังาน
รู้สึกว่าตนเองมีอ านาจในการตดัสินใจ และมีความมัน่ใจในการท างานเพิ่มมากขึ้น เม่ือผูป้ฏิบติังาน
รู้สึกมัน่ใจในความสามารถของตนเอง ผูป้ฏิบติังานจะกลา้ท่ีจะลองท าส่ิงใหม่ ๆ มีความมุ่งมัน่ในการ
ท างาน และท าใหผู้ป้ฏิบติังานสามารถปรับตวัไดดี้ในสถานการณ์ท่ีมีความทา้ทายหรือเปล่ียนแปลง 
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 จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า มีหลายปัจจัยท่ีมีความสัมพนัธ์กับการปฏิบัติตาม
บทบาทในงาน (Work role performance) เช่น ภาวะผู ้น าแบบเสริมพลังอ านาจ (Empowering 
Leadership) ซ่ึงเป็นภาวะผูน้ าท่ีเนน้การแบ่งปันอ านาจและความรับผิดชอบให้แก่ผูป้ฏิบติังาน โดยมี
การเสริมสร้างความหมายในงาน การส่งเสริมใหมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจ การแสดงความมัน่ใจใน
ผลการปฏิบติังาน และการมอบอ านาจหนา้ท่ี (Ahearne, Mathieu & Rapp, 2005) ผูน้ าท่ีมอบอ านาจ
ให้กบัลูกนอ้งและตดัสินใจดว้ยตนเองช่วยให้ลูกนอ้งสร้างความเช่ือมัน่ในความสามารถของตนเอง 
จากการศึกษาของเฉิง  และคณะ (Cheong et al., 2016) ท่ีพบวา่ ภาวะผูน้ าแบบเสริมสร้างพลงัอ านาจ
มีอิทธิพลต่อการรับรู้สมรรถนะแห่งตน (β = 0.38, p < 0.001) และการรับรู้สมรรถนะแห่งตนมีอิทธิพล
ต่อการปฏิบติัตามบทบาทในงานของพนักงานบริษทัในประเทศเกาหลี  อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ   
(β = 0.25, p < 0.01) ส่วนยุนฮง ซาง  อภิรดี นนัทศ์ุภวฒัน์ และเพชรสุนีย ์ทั้งเจริญกุล (2564) พบว่า 
การรับรู้สมรรถนะแห่งตนของหัวหน้าหอผูป่้วยมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลางกบัการ
ปรับตวัในงาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (r = .495,  p <.01) ซ่ึงแสดงให้เห็นถึงความส าคญัของการ
รับรู้สมรรถนะแห่งตนในการช่วยให้บุคลากรสามารถปรับตัวได้ดียิ่งขึ้นในสภาพแวดล้อมการ
ท างานท่ีเปล่ียนแปลงไป 

 ทั้งน้ีแบนดูรา (Bandura, 2001) อธิบายว่า การรับรู้สมรรถนะแห่งตน คือ ความเช่ือของ
บุคคลท่ีมีต่อความสามารถของตนเองในการด าเนินงานบางอย่างให้ส าเร็จลุล่วง ซ่ึงความเช่ือน้ีมีผล
ต่อพฤติกรรมการตดัสินใจและความส าเร็จของบุคคลนั้น ๆ ท่ีบุคคลมี ว่าเขาสามารถบรรลุผลลพัธ์
ในสถานการณ์ต่าง ๆ และในงานท่ีหลากหลายได ้โดยการรับรู้สมรรถนะแห่งตนยงัท าใหบุ้คคลรู้สึก
มีอ านาจในการตัดสินใจและปฏิบัติงานได้อย่างอิสระ ซ่ึงส่งผลกระตุ้นให้เกิดการสร้างสรรค์
นวตักรรมมากขึ้น (Duger, 2021) ดงัการศึกษาของอริสา ส ารอง  และสมรรถพงศ ์ขจรมณี (2564) ท่ี
พบว่า การรับรู้สมรรถนะแห่งตน และความคิดสร้างสรรค์แบบนวตักรรม สามารถพยากรณ์
พฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมในการท างานของพนกังานมหาวิทยาลยัสายวิชาการ ไดร้้อยละ 21.6 
(R 2 = 0.216) อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนเซียว และคณะ (Hsiao et al., 2011) ศึกษา
อิทธิพลของการรับรู้สมรรถนะแห่งตนของครูต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม พบวา่ การรับรู้
สมรรถนะแห่งตนมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมในกลุ่มครู โดยการรับรู้
สมรรถนะแห่งตนสามารถส่งเสริมพฤติกรรมท่ีสร้างสรรค์และน านวตักรรมมาปรับใช้ในงานได้  
อย่างไรก็ตาม จากข้อมูลการประเมินผลการปฏิบัติงานรายบุคคลในโรงพยาบาลเอกชน  พบว่า            
การประเมินความคิดดา้นนวตักรรมในระดบับุคคลยงัไม่เป็นท่ีแพร่หลาย โดยส่วนใหญ่การประเมิน
มุ่งเนน้ไปท่ีสมรรถนะหลกัท่ีโรงพยาบาลก าหนดไว ้เช่น คุณภาพ ความปลอดภยั และความพึงพอใจ
ของผูรั้บบริการ โดยมีการเน้นการดูแลผูป่้วยหรือผูรั้บบริการเป็นศูนยก์ลาง (Customer oriented)  
การมีจิตส านึกดา้นความปลอดภยั (Safety awareness) และการส่งเสริมการเรียนรู้และการแบ่งปัน 
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(Passion to learn & shared) แต่การประเมินด้านนวตักรรมยงัไม่ปรากฏในแบบประเมินผลการ
ปฏิบติังานของพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชน ซ่ึงอาจท าให้ขาดการกระตุน้และส่งเสริมความคิด
สร้างสรรคแ์ละนวตักรรมในงานพยาบาล  

 พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานเป็นกระบวนการส าคัญท่ีเอ้ือต่อการเกิด
นวตักรรมภายในองค์กร ซ่ึงถือเป็นปัจจยัหลกัท่ีช่วยให้องค์กรสามารถรับมือกบัความทา้ทายจาก
สภาพแวดลอ้มท่ีเปลี่ยนแปลงอยา่งรวดเร็วและซับซอ้นอย่างต่อเน่ือง (Ruhnke & Mulder, 2016) โดย
เดอ จอง และเด็น ฮาร์ท็อก (De Jong & Den Hartog, 2010) ได้น าเสนอแนวคิดเก่ียวกบัพฤติกรรม
สร้างนวตักรรมในการท างาน ซ่ึงประกอบดว้ยพฤติกรรมท่ีมีคุณลกัษณะ 4 ดา้น ไดแ้ก่ การส ารวจ
ค้นหาความคิด (Idea exploration) การก่อเกิดความคิดใหม่ (Idea generation) การท าให้ความคิด
ไดรั้บการยอมรับ (Idea championing) และการน าความคิดลงสู่การปฏิบติั (Idea implementation) 
ซ่ึงองค์ประกอบเหล่าน้ีสะทอ้นกระบวนการต่อเนื่องจากการแสวงหาและพฒันาความคิด        
ไปจนถึงการสร้างคุณค่าและผลลพัธ์ที่จบัตอ้งไดใ้นเชิงปฏิบติัการ ทั้งน้ีงานวิจยัของจาดา มุโคปัธ
ยาย และทิติยาล (Jada, Mukhopadhyay & Titiyal, 2019) พบว่าภาวะผูน้ าแบบเสริมพลังอ านาจของ
หัวหนา้งานมีอิทธิพลโดยตรงเชิงบวกกบัพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ี
ท างานในองค์กรเภสัชกรรมในประเทศอินเดีย อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ (β = 0.39, p < 0.01) ใน
ขณะเดียวกนั ผลการศึกษาของจอห์นสัน บาร์ฮตั และบารุตตูชิ (Jønsson, Bahat & Barattucci, 2021) 
แสดงให้เห็นวา่ภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจมีอิทธิพลโดยตรงเชิงบวกต่อพฤติกรรมสร้างนวตักรรม
ในการท างานของพยาบาลวิชาชีพในประเทศอิสราเอล อิตาลี และเดนมาร์ค (β = 0.12, β = 0.29,          
β = 0.18, p < 0.001 ตามล าดบั) ผลลพัธ์เหล่าน้ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความส าคญัของภาวะผูน้ าแบบเสริม
พลังอ านาจในฐานะปัจจัยขับเคล่ือนท่ีเอ้ือต่อการสร้างสรรค์และการประยุกต์ใช้นวตักรรมใน
สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีหลากหลาย  

นอกจากน้ี พฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างานยงัเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติตาม
บทบาทในงานร่วมด้วย โดยงานวิจัยของ เหลียง  และราสลี  (Leong & Rasli, 2013) ซ่ึงศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างานกบัผลการปฏิบติังานตามบทบาทในงาน
ของพนักงานในองค์การการผลิตและจ าหน่ายยานยนต์ในประเทศมาเลเซีย พบว่า พฤติกรรมสร้าง
นวตักรรมในการท างานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการปฏิบติังานตามบทบาทในงาน อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติ (r = 0.759, p < .01) ซ่ึงสามารถสรุปไดว้่า การท่ีบุคลากรมีพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการ
ท างาน สามารถช่วยพฒันาวิธีการท างานใหม่ ๆ ท่ีมีประสิทธิภาพมากขึ้น การคิดและท าส่ิงใหม่ ๆ จะ
ส่งผลต่อการปฏิบติังานท่ีมีคุณภาพและประสิทธิภาพท่ีสูงขึ้น ส่งผลให้บุคลากรสามารถปฏิบติังาน
ตามบทบาท ในงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิผลมากยิง่ขึ้น 



6 
 

                                                                                                                                                                        

 จากขอ้มูลท่ีกล่าวมา จะเห็นว่าในบริบทโรงพยาบาลเอกชนต้องการผูบ้ริหารทางการ
พยาบาลระดบัตน้ท่ีเป็นผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจให้แก่พยาบาลวิชาชีพระดบัอาวุโส ในการคิดหา
วิธีการท างานใหม่ ๆ และริเร่ิมการพฒันาระบบงานได้อย่างมีคุณภาพ รวมทั้งท าให้พยาบาลมีการ
ปฏิบติัตามบทบาทในงานเพิ่มขึ้น อย่างไรก็ตาม จากการทบทวนงานวิจยัทั้งในประเทศไทยและ
ต่างประเทศ พบวา่ ยงัไม่มีการศึกษาเส้นทางความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงั
อ านาจของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดับต้น การรับรู้สมรรถนะแห่งตน และพฤติกรรมสร้าง
นวตักรรมในการท างานต่อการปฏิบติัตามบทบาทในงานของพยาบาลวิชาชีพ โดยมีการศึกษาเก่ียวกบั
ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจกบัการรับรู้สมรรถนะแห่งตน พบการศึกษาใน
บริบทองคก์รธุรกิจ 1 เร่ือง ส่วนการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงั
อ านาจและพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างานจ านวน 3 เร่ือง ซ่ึงศึกษาในบริบทองคก์รพยาบาล
เพียง 1 เร่ือง (Jønsson et al., 2021)  และการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมสร้างนวตักรรม
ในการท างานกบัการปฏิบติัตามบทบาทในงาน พบ 3 เร่ือง แต่ไม่พบการศึกษาในบริบทขององคก์ร
พยาบาล ขณะท่ีการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้สมรรถนะแห่งตนกบัการปฏิบติัตามบทบาท
ในงาน พบการศึกษาในบริบทองคก์รธุรกิจเพียง 1 เร่ือง  
 จากขอ้มูลดงักล่าว พบว่ามีการศึกษาเฉพาะตวัแปรพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงั
อ านาจและพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างานในบริบทขององค์กรพยาบาลในต่างประเทศ
เท่านั้น ดงันั้น การวิจยัในคร้ังน้ีจึงมีวตัถุประสงค์เพื่อวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรม
ภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจ การรับรู้สมรรถนะแห่งตน และพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการ
ท างานต่อการปฏิบติัตามบทบาทในงานของพยาบาลวิชาชีพในบริบทของโรงพยาบาลเอกชน เพื่อ
เพิ่มพูนความเขา้ใจและขยายองคค์วามรู้เก่ียวกบัตวัแปรท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานตามบทบาทในงาน
ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน ซ่ึงจะช่วยให้ผูบ้ริหารองคก์รพยาบาลสามารถใช้ขอ้มูล
เหล่าน้ีในการวางแผนพฒันาการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพให้บรรลุตามเป้าหมาย และสามารถ
น าไปใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการพฒันาผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ให้มีภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงั
อ านาจอนัจะเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาองคก์รพยาบาลต่อไป 

 
ค าถามการวิจัย 
 
 1. พฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ การ
รับรู้สมรรถนะแห่งตน พฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างาน และการปฏิบติัตามบทบาทในงาน
ของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลเอกชนอยูใ่นระดบัใด 
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 2. พฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดับต้น          
มีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออ้มต่อการปฏิบติัตามบทบาทในงานของพยาบาลวิชาชีพ โดยผ่านตวั
แปรการรับรู้สมรรถนะแห่งตนและพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างานหรือไม่  
 3. เส้นทางอิทธิพลของพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจของผูบ้ริหารทางการ
พยาบาลระดบัตน้ การรับรู้สมรรถนะแห่งตน และพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างานต่อการ
ปฏิบติัตามบทบาทในงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษห์รือไม่ 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

  
 1. เพื่อศึกษาระดบัของพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจของผูบ้ริหารทางการ
พยาบาลระดับตน้ การรับรู้สมรรถนะแห่งตน พฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างาน และการ
ปฏิบติัตามบทบาทในงานของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลเอกชน 
 2. เพื่อศึกษาอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออ้มของพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงั
อ านาจของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดับต้น การรับรู้สมรรถนะแห่งตน และพฤติกรรมสร้าง
นวตักรรมในการท างาน ต่อการปฏิบติัตามบทบาทในงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน 
 3. เพื่อศึกษาความสอดคลอ้งของโมเดลเส้นทางอิทธิพลของพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบ
เสริมพลงัอ านาจของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ การรับรู้สมรรถนะแห่งตน และพฤติกรรม
สร้างนวตักรรมในการท างาน ต่อการปฏิบติัตามบทบาทในงานของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาล
เอกชนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
 
สมมุติฐานของการวิจัย 

 

สมมุติฐานท่ี 1 พฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจของผูบ้ริหารทางการพยาบาล
ระดบัตน้ มีอิทธิพลทางตรงต่อการปฏิบติัตามบทบาทในงานของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาล
เอกชน  

สมมุติฐานท่ี 2 การรับรู้สมรรถนะแห่งตนมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมสร้างนวตักรรม
ในการท างานของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลเอกชน  

สมมุติฐานท่ี 3 พฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจของผูบ้ริหารทางการพยาบาล
ระดบัตน้ มีอิทธิพลทางออ้มต่อการปฏิบติัตามบทบาทในงานของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาล
เอกชน ผา่นการรับรู้สมรรถนะแห่งตน 
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สมมุติฐานท่ี 4 พฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจของผูบ้ริหารทางการพยาบาล
ระดบัตน้ มีอิทธิพลทางออ้มต่อการปฏิบติัตามบทบาทในงานของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาล
เอกชน ผา่นพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างาน 

สมมุติฐานท่ี 5 เส้นทางความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจ
ของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ การรับรู้สมรรถนะแห่งตน พฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการ
ท างาน และการปฏิบติัตามบทบาทในงานของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลเอกชน ตามโมเดล
สมมุติฐานมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

กรอบแนวคิดการวิจยัคร้ังน้ีมีการทบทวนวรรณกรรมอยา่งเป็นระบบและสังเคราะห์ขึ้น
จากแนวคิดทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งของตวัแปรท่ีศึกษา ดงัน้ี (1) พฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริม
พลงัอ านาจ ใช้แนวคิดของ เอเฮินส์ และคณะ (Ahearne et al., 2005) ท่ีพฒันาขึ้น มี 3 องค์ประกอบ 
ประกอบด้วย 1) การให้ค  าช้ีแนะด้วยความเอาใจใส่ (Coaching with caring) 2) การให้อิสระและ
เช่ือมัน่ในศกัยภาพการท างาน” (Providing autonomy and expressing confidence in work potential) และ  
3) การเสริมสร้างงานท่ีมีความหมาย (Fostering meaningful of work) (2) การรับรู้สมรรถนะแห่งตน ใช้
แนวคิดของแบนดูรา (Bandura,1997) ดา้นประสบการณ์ท่ีประสบความส าเร็จ (Mastery experience) 
(3) พฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างาน ใช้แนวคิดของ เดอ จอง และฮาร์ท็อก (De Jong & Hartog, 
2010) มี 4 องคป์ระกอบ ประกอบดว้ย  1) การส ารวจความคิด (Idea exploration) 2) การเกิดความคิด (Idea 
generation ) 3) การน าความคิดดา้นสู่การยอมรับ (Idea championing) และ4) การน าความคิดลงสู่การ
ปฏิบติังาน (Idea implementation) และ (4) การปฏิบติัตามบทบาทในงาน ใชแ้นวคิดของ กริฟฟิน และ
คณะ (Griffin et al., 2007) มี 3 องคป์ระกอบ ประกอบดว้ย 1) ความสามารถในการปฏิบติังาน (Task 
proficiency) 2) ความสามารถในการปรับตวัในงาน (Task adaptivity) และ3) ความสามารถในการ
ท างานเชิงรุก (Task proactivity) 

จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีท่ีกล่าวมาขา้งตน้ พบไดว้่า ตวัแปรท่ีศึกษาทั้งหมดมีความ
เช่ือมโยงความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจ การรับรู้สมรรถนะแห่งตน 
พฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างาน และการปฏิบติัตามบทบาทในงาน โดยผูน้ าท่ีมีพฤติกรรม
ภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจ สามารถกระตุน้ให้บุคคลเกิดการรับรู้สมรรถนะแห่งตนสูงขึ้นโดย
การให้ความมัน่ใจ ให้อิสระแก่ผูป้ฏิบัติงาน และให้ร่วมตดัสินใจ ส่งผลให้บุคคลมีความเช่ือใน
ความสามารถของตนเองมากขึ้น และเม่ือบุคคลมีการรับรู้สมรรถนะแห่งตนท่ีสูงจะกระตุน้ให้เกิด
ความคิดสร้างสรรค์และพฒันาแนวทางใหม่ ๆ ในการท างาน กลา้ท างานท่ีมีความทา้ทาย ส่งผลให้
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บุคคลสามารถปฏิบติังานตามบทบาทในงานไดดี้ขึ้น ซ่ึงผูว้ิจยัไดส้ังเคราะห์ความเช่ือมโยงความสัมพนัธ์
ของตวัแปรทั้ง 4 ตวัแปร โดยพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจมีอิทธิพลทั้งทางตรงและ
ทางออ้ม ต่อการปฏิบติัตามบทบาทในงานโดยส่งผ่านการรับรู้สมรรถนะแห่งตน และพฤติกรรม
สร้างนวตักรรมในการท างาน ดงัแผนภาพท่ี 1.1  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
                                                             
 
 

 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการวิจยั 

 
ขอบเขตของการวิจัย 
 

ด้านเน้ือหา 
       ตวัแปรท่ีใชศึ้กษามี 4 ตวัแปร ดงัน้ี พฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจของผูบ้ริหาร

ทางการพยาบาลระดับต้น (Empowering leadership behavior of first line nurse manager) การรับรู้
สมรรถนะแห่งตน (Perceived self-efficacy) พฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างาน (Innovative 
work behavior) และการปฏิบติัตามบทบาทในงาน (Work role performance) ของพยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาลเอกชนท่ีผา่นการรับรองมาตรฐานสากล 

 

การรับรู้ 
สมรรถนะแห่งตน 

(Perceived self-efficacy) 
(Bandura,1997) 

 

พฤติกรรมภาวะผูน้ า 
แบบเสริมพลงัอ านาจ 

(Empowering leadership 
behavior) 

(Ahearne et al., 2005) 

การปฏิบติัตาม 
บทบาทในงาน 

(Work role performance) 
(Griffin et al., 2007) 

พฤติกรรมสร้างนวตักรรม 
ในการท างาน 

(Innovative work behavior)  
(De Jong & Hartog, 2010) 
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ด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรในการวิจยั ไดแ้ก่ พยาบาลวิชาชีพระดบัผูค้ล่องงาน (Competent) ท่ีปฏิบติังาน

ในแผนกผูป่้วยในเป็นเวลาตั้งแต่ 3 ปี ขึ้นไป ในโรงพยาบาลเอกชนเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล
ท่ีผ่านการรับรองมาตรฐานสากล จ านวน 28 แห่ง (Joint Commission International [JCI], 2022)  มี
จ านวนประชากรประมาณ 1,141 คน 

ด้านระยะเวลา  
ระยะเวลาการท าวิจยัตั้งแต่เดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2566 ถึงเดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2567 

 
นิยามตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัย 
 

การวิจยัคร้ังน้ีก าหนดนิยามตวัแปรเชิงปฏิบติัการ (Operational definition) ไวด้งัน้ี 
1. พฤติกรรมภาวะผู้น าแบบเสริมพลังอ านาจของผู้บริหารทางการพยาบาลระดับต้น 

(Empowering leadership of first line nurse manager) หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ      
หอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชนเก่ียวกบัพฤติกรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดับตน้ ในการ
แบ่งปันอ านาจ ดา้นการบริหารจดัการให้กับพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน โดยเปิดโอกาส
ให้มีส่วนร่วมใน การตดัสินใจและมีอิสระในการปฏิบติังานภายใตข้อบเขตขอ้ก าหนดขององค์กร 
วดัโดยแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัพฒันาขึ้นตามกรอบแนวคิดภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจของ เอเฮินส์  
และคณะ (Ahearne et al., 2005) ร่วมกบัการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารทางการพยาบาล ซ่ึงประกอบดว้ย 
3 ดา้น ไดแ้ก่ 

 1.1 การให้ค าชี้แนะด้วยความเอาใจใส่ (Coaching with caring) หมายถึง การรับรู้
ของพยาบาลวิชาชีพเก่ียวกับพฤติกรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดับต้น ท่ีเปิดโอกาสให้
พยาบาลวิชาชีพได้ปรึกษาปัญหาต่าง ๆ ทั้งในประเด็นส่วนบุคคลและประเด็นท่ีเก่ียวข้องกับการ
ปฏิบัติงาน โดยรับฟังอย่างตั้ งใจ ไม่มีการต าหนิเม่ือเกิดข้อผิดพลาด พร้อมทั้ งให้ก าลังใจและ
เสนอแนะแนวทางท่ีเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาอยา่งสร้างสรรค์ 

1.2 การให้อิสระและเช่ือมั่นในศักยภาพการท างาน (Providing autonomy and 
expressing confidence in work potential) หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพเก่ียวกบัพฤติกรรม
ของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ ท่ีแสดงออกใหเ้ห็นถึงความเช่ือมัน่วา่พยาบาลวิชาชีพสามารถ
ปฏิบติังานในหนา้ท่ีไดด้ว้ยตนเอง โดยมอบหมายให้รับผิดชอบให้ปฏิบติังานท่ีส าคญั และอนุญาต  
ใหพ้ยาบาลปฏิบติังานตามรูปแบบของตนเองได ้
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1.3 การเสริมสร้างงานท่ีมีความหมาย (Fostering meaningful of work) หมายถึง 
การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพเก่ียวกับพฤติกรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดับต้น ท่ีท าให้
พยาบาลรู้สึกว่าการปฏิบติังานบริการพยาบาลมีความส าคญัและท าให้เกิดประสิทธิผลต่อองคก์ร และ
ท าใหพ้ยาบาลเขา้ใจวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายในการปฏิบติังานบริการพยาบาลวา่มีความสอดคลอ้ง
กบัวิสัยทศัน์ขององคก์ร 

2. การรับรู้สมรรถนะแห่งตน (Perceived self-efficacy) หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ
หอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชน ท่ีรับรู้และเช่ือมัน่ในความสามารถของตนเองวา่จะสามารถปฏิบติังาน
ท่ีมีลกัษณะเฉพาะและซับซ้อน ในสถานการณ์ต่าง ๆ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามท่ีตนเองก าหนดไว ้ มี    
4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) ประสบการณ์ท่ีประสบความส าเร็จ 2) การไดเ้ห็นประสบการณ์ความส าเร็จ
ของผูอ่ื้น 3) การชกัน าทางสังคม และ4) สภาวะทางกายและอารมณ์ ในการศึกษาคร้ังน้ีมุ่งเนน้ศึกษา
ในดา้นประสบการณ์ท่ีประสบความส าเร็จ วดัโดยแบบสอบถามการรับรู้สมรรถนะแห่งตนของ เฉิน  
กลัล่ี และอีเดน (Chen, Gully & Eden, 2001) ซ่ึงพฒันาขึ้นตามแนวคิดของแบนดูราท่ีผูว้ิจยัน ามาปรับใช ้
 3. พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน (Innovative work behavior) หมายถึง การ
รับรู้ของพยาบาลวิชาชีพหอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชน เก่ียวกบัพฤติกรรมของพยาบาลในการริเร่ิม
ท าส่ิงใหม่ หรือคิดสรรค์หาวิธีการปฏิบติังานใหม่ และน าความคิดสร้างสรรค์เชิงนวตักรรมลงสู่
ขั้นตอนการปฏิบติังานอยา่งเป็นระบบ วดัโดยแบบสอบถามพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างาน
ท่ีผูว้ิจยัปรับใช้ของ บุปผา กิจสหวงศ ์เพชรนอ้ย สิงห์ช่างชยั และเนตรชนก ศรีทุมมา (2564) ซ่ึงได้
พฒันาขึ้นตามแนวคิดของ เดอจอง และฮาร์ทอก (De Jong & Hartog, 2008; 2010) ประกอบดว้ย 4 
ขั้นตอน ดงัน้ี  
  3.1 การส ารวจความคิด (Idea exploration) หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ
เก่ียวกบัความใส่ใจในประเด็นปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นในหน่วยงาน และพยายามหาโอกาสท่ีจะปรับปรุง
ให้ดีขึ้น และหมัน่ส ารวจอุปกรณ์ เคร่ืองมือการปฏิบติังาน รวมทั้งแนวทางการให้บริการพยาบาล 
เพื่อหาโอกาสพฒันาใหดี้ยิง่ขึ้น 
  3.2 การเกิดความคิด (Idea generation) หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพว่ามี
การคน้ควา้หาความรู้เก่ียวกบัวิธีการปฏิบติังาน เทคนิคหรือเคร่ืองมือในการท างานใหม่  ๆ ท่ีจะช่วย
เพิ่มคุณภาพการบริการของหน่วยงาน รวมทั้งคิดหาวิธีการแกปั้ญหาท่ีสร้างสรรค์ และมีความคิด
สร้างสรรคใ์หม่ ๆ ในการท างาน  
  3.3 การน าความคิดสู่การยอมรับ (Idea championing) หมายถึง การรับรู้ของพยาบาล
วิชาชีพเก่ียวกบัการหาโอกาสน าเสนอความคิดใหม่ ๆ ให้ผูบ้ริหารในหน่วยงานได้รับทราบ และ
พยายามโน้มน้าวเพื่อนร่วมงานในหน่วยงานให้สนับสนุนและยอมรับความคิดสร้างสรรค์เชิง
นวตักรรมของตนเอง  
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  3.4 การน าความคิดลงสู่การปฏิบัติ (Idea implementation) หมายถึง การรับรู้ของ
พยาบาลวิชาชีพวา่มีการแปลงความคิดสร้างสรรคเ์ชิงนวตักรรมลงสู่ขั้นตอนการปฏิบติังานอย่างเป็น
ระบบ หรือมีส่วนช่วยน าความคิดสร้างสรรค์ใหม่ ๆ สู่การปฏิบติังาน หลงัจากท่ีความคิดใหม่นั้น
ไดรั้บการยอมรับ การสนบัสนุน และการอนุมติัจากผูบ้ริหาร 
 4. การปฏิบัติตามบทบาทในงาน (Work role performance) หมายถึง การรับรู้ของ
พยาบาลวิชาชีพหอผู ้ป่วยในโรงพยาบาลเอกชนเก่ียวกับการปฏิบัติงานตามหน้าท่ีและความ
รับผิดชอบด้วยความช านาญ มีการปรับตวัให้เขา้กบัการเปล่ียนแปลง และมีการท างานแบบเชิงรุก     
วดัโดยแบบสอบถามการปฏิบติัตามบทบาทในงานตามแนวคิดของ กริฟฟิน และคณะ (Griffin et al., 
2007) ท่ีผูว้ิจยัน ามาปรับใช ้ประกอบดว้ย  3 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 4.1 ความสามารถในการปฏิบัติงาน (Task proficiency) หมายถึง การรับรู้ของ
พยาบาลวิชาชีพวา่มีการแสดงพฤติกรรมการปฏิบติังานตามหนา้ท่ีหลกัในการท างานไดอ้ย่างช านาญ
และถูกตอ้ง ตรงตามมาตรฐานวิชาชีพ  

4.2 ความสามารถในการปรับตัวในงาน (Task adaptivity) หมายถึง การรับรู้ของ
พยาบาลวิชาชีพว่ามีการแสดงพฤติกรรมการเรียนรู้เก่ียวกับเทคนิคและทักษะใหม่ๆในการ
ปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ี และปรับตวัใหเ้ขา้กบัวิธีการปฏิบติังานรูปแบบใหม่ท่ีเกิดขึ้นได ้ 
 4.3 ความสามารถในการท างานเชิงรุก (Task proactivity) หมายถึง การรับรู้ของ
พยาบาลวิชาชีพวา่มีการแสดงพฤติกรรมการปฏิบติังานโดยการริเร่ิมน าวิธีการท่ีดีกว่าเดิมมาใช ้มีการ
คิดปรับปรุงลกัษณะงานให้ดีขึ้นโดยไม่รอให้หวัหนา้มาสั่งการหรือมอบหมายงาน แกไ้ขปัญหาหรือ
คาดการณ์ปัญหาท่ีจะเกิดขึ้นในหน่วยงานและสามารถตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นได ้
 



 
 

บทที่ 2 
การทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกีย่วข้อง 

 

 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเส้นทางอิทธิพลของพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมสร้าง
พลงัอ านาจของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ การรับรู้สมรรถนะแห่งตน และพฤติกรรมสร้าง
นวตักรรมในการท างาน ต่อการปฏิบัติตามบทบาทในงานของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาล
เอกชน การศึกษาคร้ังน้ีได้จากการสังเกตปรากฏการณ์ท่ีเกิดขึ้น และการศึกษาคน้ควา้จากทฤษฎี 
ต ารา เอกสาร ตลอดจนงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 
 1. บริบทโรงพยาบาลและองคก์รพยาบาลโรงพยาบาลเอกชนท่ีผา่นการรับรองมาตรฐาน 
สากล 
  1.1 บริบทและโครงสร้างองคก์รพยาบาล 
  1.2 นโยบายและการพฒันานวตักรรม 
  1.3 ภาวะผูน้ าและนวตักรรม 
  1.4 สมรรถนะและการสร้างนวตักรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ 
  1.5 บทบาทหนา้ท่ีของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ 
  1.6 บทบาทหนา้ท่ีของพยาบาลวิชาชีพ 
 2. แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
  2.1 แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจ (Empowering 
Leadership Behavior) และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
  2.2 แนวคิดทฤษฎีการรับรู้สมรรถนะแห่งตน (Perceived self - efficacy theory)   และ
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
  2.3 แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างาน (Innovative work 
behavior) และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
  2.4 แนวคิดท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติัตามบทบาทในงาน (Work role performance)   และ
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 3. ความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมสร้างพลงัอ านาจ การรับรู้สมรรถนะ
แห่งตน พฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างาน และการปฏิบติัตามบทบาทในงาน  
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1. บริบทโรงพยาบาลและองค์กรพยาบาลโรงพยาบาลเอกชนท่ีผ่านการรับรองมาตรฐานสากล 
 
 1.1 บริบทโรงพยาบาลเอกชนท่ีผ่านการรับรองมาตรฐานสากล  
 โรงพยาบาลเอกชนเป็นสถานพยาบาลท่ีจดัตั้งขึ้นเพื่อด าเนินธุรกิจใหบ้ริการดา้นสุขภาพ 
โดยมีวตัถุประสงคใ์นการสร้างผลก าไรและส่งเสริมการเติบโตของธุรกิจอยา่งย ัง่ยนื ด าเนินการภายใต้
พระราชบญัญติัสถานพยาบาล พ.ศ. 2541 โดยไดรั้บอนุญาตใหจ้ดัตั้งและด าเนินกิจการดา้นการรักษา 
พยาบาลแก่ผูป่้วย รวมถึงการให้บริการเตียงพกัคา้งคืน การตรวจวินิจฉัยโรค การผ่าตดัใหญ่ (Major 
surgery) และการดูแลทางการพยาบาลตลอด 24 ชัว่โมง (ส านักงานสถิติแห่งชาติ, 2565) จากเดิมท่ี
โรงพยาบาลเอกชนจะมีขนาดเล็ก บริหารแบบครอบครัวและได้รับการสนับสนุนจากภาครัฐ แต่
ปัจจุบนัไดมี้การพฒันาธุรกิจจนเป็นกิจการขนาดใหญ่บริหารแบบมืออาชีพ และไดก้ารรับรองมาตรฐาน 
สากล (Joint Commission International [JCI]) ทั้งน้ีเพื่อให้บริการทางสุขภาพแก่ผูรั้บบริการทั้งชาว
ไทยและชาวต่างชาติท่ีมีความตอ้งการการบริการในระดบัมาตรฐานสากล  

      ในประเทศไทยมีโรงพยาบาลเอกชนท่ีผา่นการรับรองมาตรฐานสากล JCI จ านวน  43 แห่ง 
(JCI, 2022) จากโรงพยาบาลเอกชนทั้งหมด 399 แห่ง (ส านักงานสถิติแห่งชาติ, 2565) ซ่ึงแสดงถึง
ความมุ่งมัน่ในการพฒันาระบบบริการสุขภาพท่ีมีคุณภาพสูง โดยการรับรองดงักล่าวน้ีช่วยเสริมสร้าง
ความเช่ือมัน่ให้กบัผูรั้บบริการทั้งในประเทศและต่างประเทศ นอกจากน้ี กระบวนการรับรองคุณภาพ
มาตรฐานระดบัสากลยงัส่งเสริมให้โรงพยาบาลมีการปรับปรุงกระบวนการท างานอยา่งต่อเน่ืองผ่าน
การประเมินตามเกณฑ์ท่ีเขม้งวด  ซ่ึงองค์กร JCI  ให้ความส าคญักบัมาตรฐานหลกั 2 ดา้น ไดแ้ก่ 
1) มาตรฐานดา้นผูป่้วย (Patient-centered standards) ครอบคลุม 6 ประเด็น ไดแ้ก่ 1) การเขา้ถึงและ
ความต่อเน่ืองของขอ้มูล 2) สิทธิของผูป่้วยและครอบครัว 3) การประเมินผูป่้วย 4) การดูแลดา้นวิสัญญี
และศลัยกรรม 5) การจดัการเร่ืองยาและการใชย้า  และ  6) การให้การศึกษาแก่ผูป่้วยและครอบครัว 
และ 2) มาตรฐานด้านการบริหารจัดการสถานพยาบาล (Health care organization management 
standards) ซ่ึงประกอบดว้ย 6 ประเด็น ไดแ้ก่ 1) การพฒันาคุณภาพและความปลอดภยัของผูป่้วย 
2) การป้องกนัและควบคุมการติดเช้ือ 3) การบริหารองคก์รสูงสุด ภาวะผูน้ า และทิศทาง 4) การจดัการ
ส่ิงอ านวยความสะดวกและความปลอดภยั 5) คุณวุฒิและการฝึกอบรมของบุคลากร และ 6) การจดัการ
สารสนเทศและการส่ือสาร ซ่ึงการมีระบบเหล่าน้ีช่วยให้โรงพยาบาลสามารถรักษามาตรฐานคุณภาพ
และพฒันานวตักรรมในการใหบ้ริการสุขภาพไดอ้ยา่งย ัง่ยนื (JCI, 2022) 

 ทั้งน้ี มาตรฐาน JCI ถือเป็นมาตรฐานสูงสุดท่ีไดรั้บการยอมรับในระดบัสากล ส่งผลให้
โรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยส่วนใหญ่ให้ความส าคญัและมุ่งพฒันาการให้บริการเพื่อกา้วสู่
การรับรองในระดบัสากล เพื่อตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการทั้งในประเทศและต่างประเทศ 
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(กรมสนบัสนุนการบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข, 2560)   และสร้างความไดเ้ปรียบเชิงการ
แข่งขนัดา้นคุณภาพไดอ้ย่างย ัง่ยืน อาจสรุปไดว้่า โรงพยาบาลเอกชนท่ีไดรั้บการรับรองมาตรฐานสากล 
อนัเป็นมาตรฐานท่ีไดรั้บการยอมรับทัว่โลก ถือเป็นโรงพยาบาลท่ีมีการจดัการและบริการท่ีมีมาตรฐาน
ระดบัสากล การไดรั้บการรับรองจากองค์กร JCI ช่วยยืนยนัถึงความสามารถในการให้บริการทาง
การแพทยแ์ละการพยาบาลท่ีปลอดภยัและมีคุณภาพสูง ซ่ึงเป็นปัจจยัส าคญัในการสร้างความเช่ือมัน่
ให้กบัผูรั้บบริการ ช่วยสร้างความไดเ้ปรียบเชิงการแข่งขนัและดึงดูดผูรั้บบริการทั้งในประเทศและ
ต่างประเทศ  
 โครงสร้างองค์กรพยาบาลโรงพยาบาลเอกชนท่ีได้รับการรับรองมาตรฐานสากล และ
การบริหารองค์กร 
 องคก์รพยาบาลโรงพยาบาลเอกชน หมายถึง ภาพรวมของหน่วยใหบ้ริการพยาบาลทั้งหมด
ภายในโรงพยาบาลเอกชนท่ีผ่านการรับรองมาตรฐานสากล ประกอบดว้ยพยาบาลวิชาชีพระดบัต่าง ๆ 
รวมทั้งบุคลากรทางการพยาบาลและบุคลากรอ่ืน ๆ ภายใตก้ารก ากบัดูแลของผูบ้ริหารทางการพยาบาล
ระดบัสูงสุด ซ่ึงช่ือขององค์กรอาจเรียกแตกต่างกนั เช่น ฝ่ายการพยาบาล สายงานบริการพยาบาล 
ขึ้นอยู่กบัโครงสร้างของแต่ละโรงพยาบาล องค์กรพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชนท่ีได้การรับรอง
มาตรฐานสากล  ท าหนา้ท่ีเป็นตวัแทนของวิชาชีพการพยาบาลในโรงพยาบาล รับผิดชอบในการบริหาร
จดัการให้บริการการพยาบาลเป็นไปตามมาตรฐานสากล ท่ีประกอบดว้ย มาตรฐานท่ีเนน้ผูป่้วยเป็น
ศูนยก์ลาง และมาตรฐานการจดัการสถานพยาบาล และสอดคลอ้งกบัมาตรฐานการบริหารองคก์ร
พยาบาล การปฏิบติัการพยาบาล และมาตรฐานเชิงผลลัพธ์การพยาบาลท่ีสภาการพยาบาลก าหนด 
(สภาการพยาบาล, 2555) องคก์รพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชนท่ีไดรั้บการรับรองมาตรฐานสากล 
จะมีลกัษณะเฉพาะท่ีสะทอ้นถึงการด าเนินงานท่ีมีมาตรฐานสูงในหลาย ๆ ดา้น โดยมีการมุ่งเน้นท่ี
ความปลอดภยัของผูป่้วย คุณภาพในการให้บริการ และการพฒันาอย่างต่อเน่ืองตามเกณฑ์และ
มาตรฐานท่ีก าหนดไวโ้ดย JCI (2017) ดังนั้น องค์กรพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชนท่ีได้รับการ
รับรองมาตรฐานสากล จึงมีมาตรการและกระบวนการต่าง ๆ เพื่อการป้องกนัและลดความเส่ียงท่ีอาจ
เกิดขึ้นกบัผูป่้วย การดูแลและรักษาผูป่้วยจะตอ้งเป็นไปตามมาตรฐานสากล 
 โครงสร้างองค์กรพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชนท่ีได้รับการรับรองมาตรฐานสากล 
ประกอบดว้ยผูบ้ริหารทางการพยาบาล 3 ระดบั เร่ิมตั้งแต่ผูบ้ริหารระดบัสูงสุด ไดแ้ก่ ผูอ้  านวยการ
ฝ่ายการพยาบาล ผูบ้ริหารระดบักลาง ไดแ้ก่ ผูจ้ดัการแผนกผูป่้วยในและผูป่้วยนอก และผูบ้ริหาร
ระดบัตน้ ไดแ้ก่ หวัหนา้หอผูป่้วย ซ่ึงเป็นผูใ้กลชิ้ดกบับุคลากรในระดบัปฏิบติัการมากท่ีสุด ผูบ้ริหาร
ทางการพยาบาลระดับต้นมีบทบาทส าคัญในการเช่ือมโยงนโยบายและกลยุทธ์  จากฝ่ายบริหาร
ระดับสูงสู่การปฏิบัติในหน่วยงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร โดยมีหน้าท่ีหลักในการ
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วางแผน จดัสรรบุคลากร ควบคุม ก ากับ ติดตาม และประเมินคุณภาพการพยาบาลในหน่วยงาน 
รวมทั้งรับผิดชอบในการสร้างวฒันธรรมความปลอดภยั และคุณภาพการบริการท่ีสอดคลอ้งกบั
มาตรฐาน JCI  

  ทั้งน้ีองคก์รพยาบาลส่วนใหญ่มีลกัษณะโครงสร้างแบบล าดบัชั้น (Hierarchical) มีระบบ
สั่งการจากบนลงล่างตามสายการบังคับบัญชา (Lines of authority) โดยขึ้ นตรงต่อผู ้อ  านวยการ
โรงพยาบาล มีหวัหนา้ฝ่ายการพยาบาลหรืออาจมีช่ือเรียกต าแหน่งในช่ืออ่ืน เช่น ผูจ้ดัการฝ่ายการพยาบาล 
ผูอ้  านวยการฝ่ายการพยาบาล เป็นผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัสูงสุด องค์กรพยาบาลจะถูกแบ่ง
ออกเป็น 2 สายงาน ได้แก่ 1) สายงานด้านการบริหาร และ2) สายงานด้านปฏิบัติการพยาบาล 
นอกจากน้ียงัมีทีมพฒันาศกัยภาพพยาบาล ท่ีท าหนา้ท่ีเก่ียวกบัการพฒันาวิชาการ การวิจยั การเสริมสร้าง
สมรรถนะและแนวปฏิบติัการพยาบาล รวมทั้งสรรหาและคดัเลือกบุคลากร ซ่ึงองค์กรพยาบาลใน
โรงพยาบาลเอกชนท่ีไดรั้บการรับรองมาตรฐานสากล จะมีกระบวนการคดัเลือกพยาบาลวิชาชีพท่ีมี
คุณสมบติัและทกัษะท่ีเหมาะสมกบัการดูแลผูป่้วยในทุกสถานการณ์ ส่วนทีมด าเนินงานในแต่ละหอ
ผูป่้วยจะมีผูบ้ริหารระดบัตน้หรือหัวหนา้หอผูป่้วยเป็นผูรั้บผิดชอบในการน านโยบายลงสู่ผูป้ฏิบติั และ
ควบคุม ก ากบั ติดตามประสิทธิภาพการท างานของพยาบาลวิชาชีพในทีม เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของ
องคก์รตามท่ีวางไว ้

 โดยสรุป ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ในองคก์รพยาบาลโรงพยาบาลเอกชนท่ีไดรั้บ
การรับรองมาตรฐานสากล จึงตอ้งมีศกัยภาพทั้งด้านภาวะผูน้ า การบริหารจดัการ และการพฒันา
บุคลากร ซ่ึงถือเป็นกลไกส าคญัท่ีช่วยให้องคก์รพยาบาล สามารถด าเนินงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 
รักษามาตรฐานสากล และตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการไดอ้ยา่งคลอบคลุม  

 จากการทบทวนโครงสร้างขององคก์รพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชนท่ีไดรั้บการรับรอง
มาตรฐานสากล พบวา่ ส่วนใหญ่นิยมก าหนดรูปแบบการบริหารจดัการองคก์รโดยมีหวัหนา้ฝ่ายการ
พยาบาลเป็นผูบ้ริหารสูงสุดในการบริหารองค์กรพยาบาล มีหน้าท่ีรับนโยบายของโรงพยาบาลมา 
ประชุมร่วมกบัทีมผูบ้ริหารระดบักลางและระดบัตน้  เพื่อก าหนดแผนงานในการพฒันาคุณภาพการ
บริการรวมถึงจัดแบบแผนการก ากับนิเทศ และการติดตามผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ   
ทุกหน่วยงาน ซ่ึงผูว้ิจยัน ามาสรุปเป็นโครงสร้างองค์กรพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงท่ี
ผา่นการรับรองมาตรฐานสากล (JCI) ไดต้ามแผนภาพท่ี 2.1 
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แผนภาพที่ 2.1 โครงสร้างองคก์รการพยาบาลโรงพยาบาลเอกชนท่ีผา่นการรับรองมาตรฐานสากล 
 

 จากแผนภาพท่ี 2.1 โครงสร้างองคก์รการพยาบาลโรงพยาบาลเอกชนท่ีผ่านการรับรอง
มาตรฐานสากล จะเห็นวา่มีระบบการสั่งงานจากบนลงล่างโดยมีผูอ้  านวยการโรงพยาบาลเป็นผูก้  าหนด
ทิศทางการด าเนินงานและการพฒันาการบริการ มีผูอ้  านวยการฝ่ายการพยาบาลรับนโยบายท่ีเก่ียวขอ้ง
มาก าหนดแผนกลยทุธ์ มีการควบคุมก ากบัการด าเนินงาน และถ่ายทอดลงสู่ผูจ้ดัการแต่ละแผนกและ
หัวหนา้หอผูป่้วยใน ซ่ึงเป็นผูท่ี้มีบทบาทส าคญัต่อการน านโยบายลงสู่ผูป้ฏิบติั รวมทั้งรับผิดชอบใน
การปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานของพยาบาลวิชาชีพ ดงันั้นหากผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบั
ตน้หรือหัวหนา้หอผูป่้วยในมีภาวะผูน้ าจะสามารถกระตุน้ใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดการรับรู้สมรรถนะของ

ผูอ้  านวยการโรงพยาบาล 

 

ผูอ้  านวยการฝ่ายการแพทย  ์

 

ผูอ้  านวยการฝ่ายการพยาบาล 

 

ผูจ้ดัการแผนกหอผูป่้วยใน 

หวัหนา้หอผูป่้วยใน 

 

พยาบาลวิชาชีพ 

 

ผูช่้วยพยาบาล / 
ผูช่้วยเหลือคนไข ้

หวัหนา้หอผูป่้วยใน 

 

พยาบาลวิชาชีพ 

 

ผูช่้วยพยาบาล / 
ผูช่้วยเหลือคนไข ้

หวัหนา้หอผูป่้วยใน 

 

พยาบาลวิชาชีพ 

 

ผูช่้วยพยาบาล / 
ผูช่้วยเหลือคนไข ้

รองผูอ้  านวยการโรงพยาบาล 
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ตนเองเพิ่มขึ้น ซ่ึงจะน าไปสู่การเกิดพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างาน และท าให้การปฏิบัติงาน
ตามบทบาทในงานของพยาบาลวิชาชีพสูงขึ้น (Kim & Beehr, 2017) 

 อย่างไรก็ตามองคก์รพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชนท่ีไดรั้บการรับรองมาตรฐานสากล 
ตอ้งบริหารจดัการให้บริการการพยาบาลเป็นไปตามมาตรฐานการพยาบาล (Nursing standards) ท่ี
สภาการพยาบาลก าหนดร่วมดว้ย ซ่ึงประกอบดว้ยมาตรฐานหลกั 3 หมวด ไดแ้ก่ หมวดมาตรฐานเชิง
โครงสร้าง หมวดมาตรฐานเชิงกระบวนการ และหมวดมาตรฐานเชิงผลลพัธ์ (ประกาศสภาการพยาบาล 
เร่ือง มาตรฐานการพยาบาล, 2562) โดยพบว่า มีขอ้มาตรฐานหลายขอ้ท่ีเก่ียวขอ้งในการสนับสนุน 
ส่งเสริมนวตักรรมทางการพยาบาล อาทิ เช่น หมวดท่ี 2 การปฏิบติัการพยาบาล ขอ้ก าหนดท่ี 3.1 ระบุ
ให้มีแนวปฏิบติัทางการพยาบาลให้ถูกตอ้งเหมาะสม ทนัต่อการเปล่ียนแปลงและความกา้วหนา้ทาง
เทคโนโลยีและวิชาการ และขอ้ก าหนดท่ี 3.2 ก าหนดให้พฒันานวตักรรมการพยาบาลท่ีตอบสนอง
ต่อการให้บริการการพยาบาลแต่ละกลุ่มโรค เป็นตน้ ดว้ยเหตุน้ีองค์กรพยาบาลจึงมีหน้าท่ีในการ
ควบคุมการบริการพยาบาลให้เป็นไปตามมาตรฐานท่ีก าหนด  
 1.2 นโยบายและการพฒันานวัตกรรม 
 จากนโยบายรัฐบาลท่ีมุ่งส่งเสริมใหป้ระเทศไทยเป็นศูนยก์ลางบริการสุขภาพระดบันานาชาติ 
(Medical Hub) ตั้งแต่ปี 2546  จึงไดมี้การก าหนดแผนยทุธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี (ดา้นสาธารณสุข) 
และแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 12 ขึ้น โดยมีเป้าหมายส าคญัอยู่ท่ีการพฒันาท่ี
ย ัง่ยืน ท าให้สถานบริการพยาบาลทุกแห่งทั้งภาครัฐและเอกชน รวมทั้งโรงพยาบาลเอกชนทุกแห่ง 
ตอ้งมีส่วนร่วมและเกี่ยวขอ้งกบันโยบายดา้นการพฒันานวตักรรมของประเทศไทย นอกจากน้ี 
กองการพยาบาล ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข (2561) ยงัไดก้ าหนดให้มีการพฒันานวตักรรม
ทางการพยาบาล เพื่อยกระดบัคุณภาพของการบริการทางการพยาบาลไวใ้นยุทธศาสตร์การบริการ
พยาบาลระดบัประเทศ พ.ศ. 2560 - 2564  โดยในยทุธศาสตร์ท่ี 5 ระบุถึงการส่งเสริมการพฒันานวตักรรม
ทางการพยาบาล เพื่อยกระดบัคุณภาพใหส้อดคลอ้งกบัความทา้ทายระบบบริการพยาบาลในยคุไทยแลนด์ 
4.0 ซ่ึงประกอบดว้ย 3 แผนงานส าคญั ไดแ้ก่ 1) แผนงานส่งเสริมการน าระบบดิจิตอลมาใชเ้พื่อการ
บริหารจดัการ 2) แผนงานพฒันาวิทยาการ ความคิดสร้างสรรค ์นวตักรรม และวิจยัทางการพยาบาล 
และ 3) แผนงานพฒันาเทคโนโลยีสารสนเทศทางการพยาบาล อีกทั้งการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็วใน
ปัจจุบนัก็ถือเป็นความทา้ทายท่ีท าให้องค์กรธุรกิจสุขภาพตอ้งปรับตวั ท าให้ผูบ้ริหารโรงพยาบาล
โดยเฉพาะโรงพยาบาลเอกชนตอ้งตระหนกัถึงการน านวตักรรมมาใชใ้นการบริหารงานในโรงพยาบาล 
(อนุธิดา ประเสริฐศกัด์ิ ภราดี พิริยะพงษรั์ตน์  และกิตติพงษ ์ตระกูลโชคอ านวย, 2566)  
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 อย่างไรก็ตามเพื่อให้ได้รับการรับรองคุณภาพในระดับมาตรฐานสากล (JCI) ท าให้
ผูบ้ริหารระดบัสูงของโรงพยาบาลเอกชนให้ความส าคญัและสนบัสนุนการสร้างนวตักรรมท่ีก่อให้เกิด
มูลค่าแก่ธุรกิจควบคู่ไปกบัการสร้างคุณประโยชน์ต่อผูรั้บบริการ โรงพยาบาลเอกชนจึงมุ่งเน้นการ
ใหบ้ริการสุขภาพผา่นการน าเทคโนโลยแีละแนวคิดใหม่ ๆ มาปรับใชใ้นกระบวนการดูแลผูป่้วยและ
การบริหารจดัการองคก์ร ครอบคลุมถึงการพฒันากระบวนการท างาน การส่งเสริมบุคลากร และการ
สร้างระบบสุขภาพท่ีย ัง่ยนื โดยมีเป้าหมายส าคญัในการสร้างความปลอดภยั ความพึงพอใจ และผลลพัธ์
ดา้นสุขภาพท่ีดีขึ้นส าหรับผูรั้บบริการและสอดรับตามเกณฑม์าตรฐานสากล (JCI, 2022)  

 ในระดบัองคก์รพยาบาล การบริการพยาบาลเป็นบริการสุขภาพท่ีเปรียบเสมือนฐานรากท่ี
ส าคญัของระบบบริการสุขภาพ เป็นบริการท่ีใหก้ารดูแลสุขภาพประชาชนใหมี้สุขภาพดีแบบองค์รวม 
ครอบคลุมทั้ง 4 มิติ ไดแ้ก่ การรักษาพยาบาล การป้องกนัโรค การส่งเสริมสุขภาพ และการฟ้ืนฟู
สุขภาพ แมว้า่แผนงานตามยทุธศาสตร์การบริการพยาบาล จะไม่ไดน้ าสู่ภาคบงัคบัในองคก์รการพยาบาล
ในโรงพยาบาลเอกชน แตเ่พื่อใหก้ารขบัเคล่ือนยทุธศาสตร์การบริการพยาบาล ระดบัประเทศ พ.ศ. 2560 - 
2564 สู่การปฏิบติัประสบความส าเร็จ บรรลุเป้าหมายท่ีคาดหวงั องคก์รพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชน
โดยผูบ้ริหารองคก์รการพยาบาล จึงตอ้งมีส่วนร่วมก าหนดแผนปฏิบติัการให้สอดคลอ้งและพฒันา
ตนเองเพื่อปฏิบติัตามนโยบายดงักล่าวให้บรรลุผลส าเร็จ รวมทั้งการก าหนดกลยุทธ์ นโยบายและ
การส่งเสริมกระบวนการด าเนินงานการจดับริการดา้นนวตักรรม (เกศกนก แสงอุบล พชัราภรณ์ อารีย ์
และเพชรนอ้ย สิงห์ช่างชยั, 2565)  เพื่อสร้างความไดเ้ปรียบเชิงกลยทุธ์ขององคก์ร 
 1.3 ภาวะผู้น าและนวัตกรรม 

 ผู ้บริหารทางการพยาบาลระดับต้น ในโรงพยาบาลเอกชนท่ีได้รับการรับรอง
มาตรฐานสากล มีบทบาทส าคญัในการขบัเคล่ือนและพฒันานวตักรรมในฐานะผูน้ าทีมพยาบาล
ภายในหอผูป่้วย ตลอดจนท าหน้าท่ีก ากับดูแลเพื่อให้เกิดกระบวนการนวตักรรม  และสร้างเสริม
พฤติกรรมการท างานท่ีสร้างสรรค์ให้เกิดขึ้นในบุคลากรทางการพยาบาล เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพใน
การบริการ ทั้งน้ี ภาวะผูน้ าถือเป็นปัจจยัหลกัในการผลกัดนัให้เกิดนวตักรรมในองคก์ร โดยงานวิจยั
ของ คอนเทรราส เอสปิโนซา ดอร์นเบอร์เกอร์ และอคอสตา้ (2017) พบวา่ ภาวะผูน้ าเป็นปัจจยัส าคญั
ท่ีส่งเสริมใหพ้นกังานเกิดพฤติกรรมการสร้างนวตักรรมในการท างานสูงขึ้น  

      จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า ภาวะผูน้ าแบบเสริมพลังอ านาจส่งผลให้ผูบ้ริหาร
ทางการพยาบาลระดบัตน้ สามารถพฒันานวตักรรมภายในหน่วยงานไดป้ระสบความส าเร็จ โดยผูน้ า
จะช่วยสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีส่งเสริมให้พนกังานมีความเป็นเจา้ของงาน มีอิสระในการตดัสินใจ และ
รู้สึกถึงความรับผิดชอบในการท างานของตวัเอง ซ่ึงสภาพแวดลอ้มดังกล่าวจะช่วยกระตุน้ความคิด
สร้างสรรคแ์ละผลกัดนัใหเ้กิดนวตักรรมขึ้นในองคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  
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      1.4 สมรรถนะและการสร้างนวัตกรรมของผู้บริหารทางการพยาบาลระดับต้น  
 จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า สมรรถนะของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดับตน้ 
ในโรงพยาบาลเอกชนท่ีไดรั้บการรับรองมาตรฐานสากล ส่วนใหญ่พฒันามาจากกรอบสมรรถนะ
ผูบ้ริหารของสภาการพยาบาล กรอบสมรรถนะด้านการบริหารขององค์กรวิชาชีพผูน้ าทางการ
พยาบาลสหรัฐอเมริกา (พรรษพ์นิตา อินทชิต  และยุพิน องัสุโรจน์, 2567; ณธิดาทิพย ์ดาราช  และ
กญัญดา ประจุศิลป์, 2561) และน ามาบูรณาการใหไ้ดส้มรรถนะผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ท่ี 
มีความสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ พนัธกิจของโรงพยาบาล เพื่อให้สอดคลอ้งกบัการบริหารงานตาม
มาตรฐานสากล ผู ้วิจัย จึงขอน าเสนอสมรรถนะของผู ้บริหารทางการพยาบาลระดับต้นใน
โรงพยาบาลเอกชนท่ีไดรั้บการรับรองมาตรฐานสากล ดงัน้ี  
 1.4.1 สมรรถนะดา้นภาวะผูน้ าและการจดัการ ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้
ต้องมีความสามารถในการก าหนดทิศทางและสร้างแรงบันดาลใจแก่บุคลากรภายในทีม เพื่อ
ขบัเคล่ือนการท างานให้สอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ร ตลอดจนสามารถวิเคราะห์สถานการณ์
เพื่อการวางแผนจัดการกับสถานการณ์ปัญหา  และความท้าทายใหม่ ๆได้อย่างรวดเร็วและมี
ประสิทธิภาพ 
 1.4.2 สมรรถนะดา้นคุณภาพ นโยบาย และส่ิงแวดลอ้มสุขภาพ ผูบ้ริหารทางการ
พยาบาลระดับต้นต้องมีความรู้และความเข้าใจเก่ียวกับมาตรฐานการพัฒนาคุณภาพในระดับ
นานาชาติ เช่น มาตรฐาน JCI เพื่อสามารถน ามาประยุกต์ใช้ในการพฒันากระบวนการบริการท่ีมี
คุณภาพและปลอดภยั ตลอดจนการบูรณาการนโยบายดา้นสุขภาพกบักลยุทธ์การปฏิบติังาน การ
จดัการทรัพยากรอยา่งมีประสิทธิภาพ และการสร้างส่ิงแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังานของบุคลากร 
 1.4.3 สมรรถนะดา้นการส่ือสาร ความสัมพนัธ์ และจริยธรรมวิชาชีพ การส่ือสารท่ี
มีประสิทธิภาพเป็นรากฐานของการบริหารจดัการงานพยาบาล โดยผูบ้ริหารระดบัตน้ตอ้งสามารถ
ประสานการท างานภายในทีมและกบัหน่วยงานอ่ืนไดอ้ย่างมีประสิทธิผล ควบคู่กบัการยึดมัน่ใน
หลกัจริยธรรมวิชาชีพ การเคารพสิทธิผูป่้วย และการใช้กฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพยาบาลเป็น
แนวทางก ากบัการตดัสินใจ เพื่อสร้างความไวว้างใจ ความโปร่งใส และความเป็นธรรมในองคก์ร  
 1.4.4 สมรรถนะดา้นการจดัการทรัพยากรและธุรกิจ ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบั
ตน้ตอ้งมีความสามารถในการจดัการทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งมีประสิทธิภาพ ตั้งแต่การสรรหา คดัเลือก 
การพฒันา และการธ ารงรักษาบุคลากร โดยตอ้งควบคู่ไปกบัความรู้ความเขา้ใจดา้นการจดัการเชิง
ธุรกิจและการเงินขององค์กร เน่ืองจากโรงพยาบาลเอกชนมีเป้าหมายเชิงธุรกิจและการแข่งขนัสูง 
สมรรถนะดา้นน้ีจึงช่วยให้ผูบ้ริหารสามารถสร้างสมดุลระหว่างคุณภาพการบริการและความคุม้ค่า
ในการใชท้รัพยากร เพื่อความยัง่ยนืขององคก์ร 
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 1.4.5 สมรรถนะดา้นความเช่ียวชาญวิชาชีพ งานวิจยั และนวตักรรม และการพยาบาล
ขา้มวฒันธรรม ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ควรมีความเช่ียวชาญในงานวิชาชีพและสามารถ
น าองค์ความรู้ใหม่ ๆ รวมถึงหลักฐานเชิงประจักษ์มาใช้ในการปฏิบัติการพยาบาล อีกทั้งต้อง
สนับสนุนการท าวิจยัและการสร้างนวตักรรมในทีมงานเพื่อพฒันาคุณภาพบริการ นอกจากน้ี การ
พยาบาลขา้มวฒันธรรมเป็นสมรรถนะส าคญัท่ีท าให้ผูบ้ริหารสามารถก ากบัดูแลการให้บริการท่ี
ตอบสนองต่อความหลากหลายของผูป่้วยในบริบทสากลไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 เม่ือพิจารณาสมรรถนะและการสร้างนวตักรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ 
จะเห็นไดว้่า สมรรถนะแต่ละดา้นมีบทบาทสนับสนุนการสร้างนวตักรรมในรูปแบบท่ีแตกต่างกนั 
โดยดา้นภาวะผูน้ าและการจดัการช่วยขบัเคล่ือนการเปล่ียนแปลง ดา้นคุณภาพและนโยบายช่วยใน
การก าหนดทิศทางและนโยบายการพฒันานวตักรรม ส่วนการจดัการทรัพยากรและธุรกิจ ท าให้เกิด
การน าไปปฏิบติัไดจ้ริง นอกจากน้ี สมรรถนะดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้
โดยเฉพาะผูบ้ริหารท่ีมีภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจ ยงัช่วยสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการคิดริเร่ิม 
และเปิดโอกาสให้บุคลากรกลา้คิด กลา้ทดลอง และน าเสนอความคิดใหม่ ๆ ส่งเสริมความคิดโดย
ช่วยเจรจาต่อรองและผลกัดนัความคิดเชิงนวตักรรมให้ไดรั้บการยอมรับจากผูบ้ริหารระดบัสูงและ
ทีมสหวิชาชีพ จนถึงสนับสนุนการน าไปสู่การปฏิบติัจริง ดังนั้น อาจกล่าวได้ว่าสมรรถนะของ
ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดับตน้ เป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าให้ผูบ้ริหารระดบัตน้สามารถพฒันาการ
สร้างนวตักรรมในโรงพยาบาลเอกชนท่ีได้รับการรับรองมาตรฐานสากลให้เกิดขึ้นได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 1.5 บทบาทหน้าท่ีของผู้บริหารทางการพยาบาลระดับต้น  
 จากการทบทวนวรรณกรรมและเอกสารภายในของโรงพยาบาลเอกชนบางแห่ง พบว่า 
โรงพยาบาลเอกชนส่วนใหญ่ใช้กรอบบทบาทหน้าท่ีของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดับต้นตาม
กรอบมาตรฐานการรักษาระดับสากลจากสถาบัน JCI  สภาการพยาบาล และส านักการพยาบาล 
(ชชัวาล วงคส์ารี เนตรชนก ศรีทุมมา และสุจิตรา เหลืองอมรเลิศ, 2564; บุปผา กิจสหวงศ ์และคณะ, 
2563; มาลินี ป้ันดี เพชรนอ้ย สิงห์ช่างชยั และพชัราภรณ์ อารีย,์ 2563; และวารุณี ก๋งหมึง, 2559) ผูว้ิจยั
จึงน าเสนอบทบาทหน้าท่ีของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดับตน้ในโรงพยาบาลเอกชนท่ีผ่านการ
รับรองมาตรฐานสากลท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบังานวิจยัคร้ังน้ี ดงัน้ี  

  1.5.1 ดา้นการบริหารทางการพยาบาล ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้หรือหัวหนา้
หอผูป่้วยรับนโยบายจากทีมบริหารและก าหนดพนัธกิจ ขอบเขตการบริการ ตลอดจนวางแผนงบประมาณ 
และจดัท าแผนปฏิบติัการ (Operational plan) ของหน่วยงาน ใหส้อดคลอ้งกบัแผนกลยทุธ์ของสายงาน
หรือองค์กร ก ากบัติดตามประเมินผลการด าเนินงานของแผนกให้บรรลุวตัถุประสงค์และเป้าหมายท่ี
ก าหนด 
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  1.5.2 ดา้นการจดัการทรัพยากร ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้หรือหัวหน้าหอ
ผูป่้วยตอ้งจดัหาทรัพยากรท่ีจ าเป็น บริหารพสัดุ ครุภณัฑ ์บ ารุงรักษา และจดัการให้เกิดการใชป้ระโยชน์
อยา่งคุม้ค่า รวมทั้งด าเนินการสรรหา ธ ารงรักษา และพฒันาการศึกษาต่อเน่ืองของบุคลากรในหน่วยงาน 
เพื่อใหก้ารด าเนินงานบรรลุพนัธกิจแผนกลยทุธ์  

  1.5.3 ดา้นการประสานงาน ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้หรือหัวหนา้หอผูป่้วย
ตอ้งสนับสนุนการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพระหว่างวิชาชีพ มีการประสานงานกบัฝ่ายการพยาบาล
และหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อให้เกิดความร่วมมือและแลกเปล่ียนความคิดเห็น ตลอดจนรับฟัง
ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะจากพยาบาลวิชาชีพในทีมเพื่อส่งต่อขอ้มูลไปยงัผูบ้ริหาร และส่ือสาร
นโยบายจากผูบ้ริหารเพื่อน าไปสู่การปฏิบติั มีการสนับสนุนการสร้างสัมพนัธภาพอนัดีระหว่าง
บุคลากรในหอผูป่้วยกบัสหสาขาวิชาชีพและผูรั้บบริการ เพื่อใหเ้กิดความพึงพอใจสูงสุด  

  1.5.4 ดา้นการพฒันาคุณภาพและมาตรฐานการพยาบาล ผูบ้ริหารทางการพยาบาล
ระดับตน้หรือหัวหน้าหอผูป่้วยตอ้งมีภาวะผูน้ า และกระตุน้ให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการจดัการ
ความเส่ียงของหน่วยงาน และแผนงานคุณภาพความปลอดภยั ด าเนินการแก้ไขปัญหาเบ้ืองตน้ท่ี
เก่ียวกับการดูแลผูป่้วยภายในแผนกและรายงานความเส่ียงตามนโยบายของโรงพยาบาลต่อ
ผูบ้งัคบับญัชา เป็นตวัแทนของหอผูป่้วยเขา้ร่วมกิจกรรมพฒันาคุณภาพต่าง ๆ พร้อมเสนอแนะขอ้มูล
ท่ีเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลและคุณภาพบริการ สอดคลอ้งกบัเกณฑม์าตรฐาน
ระดบัสากล 

  1.5.5 ดา้นการวางแผนการด าเนินงาน ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้หรือหัวหน้าหอ
ผูป่้วย มีหนา้ท่ีก ากบั ติดตาม ทบทวนตวัช้ีวดัท่ีแสดงถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบติังาน
ของบุคลากรในหน่วยงาน รวมทั้งติดตาม ประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรและพฒันางานใน
แผนกให้สอดคลอ้งกบันโยบายของโรงพยาบาล เพื่อให้การด าเนินงานในแผนกเป็นไปตามวิสัยทศัน์
และเป้าหมายขององคก์ร 

  1.5.6 ดา้นการสร้างนวตักรรม ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้หรือหวัหนา้หอผูป่้วย 
เป็นผูน้ าสมาชิกในทีมของหอผูป่้วยในการริเร่ิมสร้างสรรค์งานอนัเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาหอ
ผูป่้วย โดยการแสวงหาส่ิงสนบัสนุนในการปฏิบติังานท่ีตอบสนองวิสัยทศัน์ เป้าหมายและนโยบาย
องคก์าร มองการณ์ไกลในการพฒันาคุณภาพบริการใหม่ท่ีดีกว่า และกระตุน้ให้พยาบาลวิชาชีพใน
หน่วยงานแสวงหาองคค์วามรู้ เทคโนโลยี และวิทยาการใหม่ ๆ เพื่อน ามาพฒันาวิชาชีพ และธุรกิจ
ขององค์กร ตลอดจนสนับสนุนการผลิตนวตักรรมบริการเพื่อสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั 
และยกระดบัความพึงพอใจของผูรั้บบริการ 

 จากบทบาทหน้าท่ีของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดับต้นโรงพยาบาลเอกชนท่ีผ่านการ
รับรองมาตรฐานสากลดงักล่าวเบ้ืองตน้ สรุปภาพรวมไดว้่า ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ตอ้งมี
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ภาวะผูน้ าและมีบทบาทหนา้ท่ีในการบริหารจดัการหอผูป่้วย โดยการก าหนดพนัธกิจ ขอบเขตการบริการ 
จดัท างบประมาณ และแผนปฏิบติัการท่ีสอดคลอ้งกับนโยบายและแผนกลยุทธ์ของโรงพยาบาล ดูแล 
ก ากบัติดตามประเมินผลการด าเนินงาน ตลอดจนพฒันาคุณภาพบริการของหน่วยงานให้เป็นไปตาม
เกณฑ์มาตรฐานระดบัสากล รวมถึงเป็นผูก้  ากบัดูแลให้เกิดนวตักรรมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ
บริการอนัจะท าใหส้ร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัในเชิงธุรกิจได ้
 1.6 บทบาทหน้าท่ีของพยาบาลวิชาชีพ 
 บทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบของพยาบาลวิชาชีพ หมายถึง การปฏิบัติงานตาม
ขอบเขตหน้าท่ี และสอดคล้องกับบทบาทของพยาบาล รวมถึงมีความรับผิดชอบในการดูแล 
ให้บริการพยาบาลอย่างมีคุณภาพและประสิทธิภาพ ดังนั้นพยาบาลวิชาชีพ จึงตอ้งมีหน้าท่ีความ
รับผิดชอบตามงานท่ีไดรั้บมอบหมาย ทั้งน้ีพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนท่ีผ่านการรับรอง
มาตรฐานสากล มีบทบาทหนา้ท่ี ดงัน้ี  
  1.6.1 ดา้นการบริการพยาบาล พยาบาลวิชาชีพตอ้งมีความช านาญเฉพาะดา้นในการ
ดูแลผูรั้บบริการ มีความสามารถในการปรับตวัเพื่อให้การพยาบาลท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการหรือ
ความคาดหวงัของผูรั้บบริการท่ีแตกต่างกัน ทั้งด้านวฒันธรรม ความเช่ือ และภาวะสุขภาพ ดูแล
ให้บริการพยาบาลผูป่้วยอย่างคลอบคลุมทั้งร่างกาย จิตใจ สังคม วฒันธรรม และจิตวิญญาณ ประเมิน 
วางแผน และให้การพยาบาลผูป่้วยโดยใช้กระบวนการทางการพยาบาลตามมาตรฐานวิชาชีพและ
สอดคลอ้งตามเกณฑม์าตรฐานสากลไดอ้ยา่งถูกตอ้งและมีประสิทธิภาพ 
  1.6.2 ดา้นการจดัการทางการพยาบาล พยาบาลวิชาชีพวางแผนการพยาบาลตามมาตรฐาน
วิชาชีพอย่างมีคุณภาพ และตอ้งมีการปรับตวัในการท างานร่วมกับทีมสหสาขาวิชาชีพในการดูแล
ผูป่้วยร่วมกนั รวมถึงบุคลากรในหน่วยงานอ่ืนและผูรั้บบริการ มีการติดต่อส่ือสารเพื่อการประสานงาน
หรือร่วมมือกบัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง มีการคาดการณ์และประเมินความเส่ียงท่ีอาจเกิดขึ้น รวมทั้ง
การปฏิบติัตามนโยบายและกลยุทธ์ในการด าเนินงานเพื่อการเตรียมพร้อมต่อการเปล่ียนแปลงและ
ป้องกนัความเส่ียงท่ีอาจเกิดขึ้น การแกไ้ขเม่ือเกิดความเส่ียง  ดูแล ให้ค  าแนะน าในการปฏิบติัการ
พยาบาลให้กับสมาชิกในทีม นิเทศการปฏิบัติการพยาบาลแก่ผูท่ี้อยู่ในความรับผิดชอบในทีม 
ตลอดจนมีส่วนร่วมกับหัวหน้าแผนกในการจัดท าแนวทางการดูแลหรือนวตักรรมการดูแลผูป่้วย
เฉพาะโรค เพื่อเป็นแนวทางการดูแลผูป่้วยแต่ละสาขา เป็นพยาบาลพี่เล้ียงให้พยาบาลใหม่ใน
หน่วยงานและร่วมกบัหวัหนา้งานในการประเมินผลการปฏิบติังานสมาชิกในทีมการพยาบาล 
  1.6.3  ดา้นทรัพยากรและส่ิงแวดลอ้ม พยาบาลวิชาชีพมีหนา้ท่ีดูแลรับผิดชอบอุปกรณ์
เคร่ืองมือ เวชภณัฑ ์ยา ให้มีความเพียงพอ พร้อมใชง้าน ปรับแผนการใชท้รัพยากรในกรณีท่ีมีขอ้จ ากดั 
เช่น เวชภณัฑข์าดแคลนหรือสถานการณ์ฉุกเฉิน รวมทั้งควบคุมและป้องกนัการแพร่กระจายเช้ือภายใน 
หน่วยงาน  
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  1.6.4 ด้านการพฒันาคุณภาพ พยาบาลวิชาชีพต้องเข้าอบรมพฒันาความรู้เร่ืองท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการพยาบาล พร้อมทั้งน าความรู้ท่ีไดม้าประยกุตใ์ชแ้ละเผยแพร่ใหก้บับุคลากรทั้งภายใน
ภายนอกหอผูป่้วยรวมถึงผูรั้บบริการได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีส่วนร่วมในการริเร่ิมพฒันาคุณภาพ
หน่วยงาน โดยให้ขอ้เสนอแนะแนวทางใหม่ ๆแก่ทีมงานเพื่อปรับปรุงการบริการพยาบาล อีกทั้ง
จดัท าเอกสารคู่มือทางวิชาการใหม่ ๆ ไวป้ระจ าหน่วยงาน และมีส่วนร่วมในการพฒันาคุณภาพของ
หน่วยงานและองคก์รอยา่งต่อเน่ือง  
 นอกจากน้ีองคก์รพยาบาลโรงพยาบาลเอกชนยงัคาดหวงัใหพ้ยาบาลวิชาชีพ สามารถน า
กระบวนการพยาบาลสู่การปฏิบติัการพยาบาลได้อย่างถูกตอ้ง และปรับปรุงพฒันาคุณภาพอย่าง
ต่อเน่ืองได ้โดยมีการก าหนดบทบาทหนา้ท่ีให้มีวิธีการคิด/ปรับปรุงพฒันาการปฏิบติังานซ่ึงก าหนด
ไวใ้นแบบก าหนดลกัษณะหน้าท่ี (Job description) การพฒันาส่ิงใหม่หรือแนวทางวิธีการใหม่ใน
การดูแลผูป่้วย ส่วนใหญ่เกิดขึ้นตามปัญหาท่ีเกิดขึ้นเฉพาะหน้าเป็นคร้ังคราว และจากรายงานการ
ประเมินตนเองของโรงพยาบาลเอกชน พบว่าจ านวนนวตักรรมในแต่ละหอผูป่้วยยงัมีน้อย อาจจะมี     
1 เร่ืองต่อ 1 - 2 ปี เช่น การท าสต๊ิกเกอร์ยาด่วนประกันชีวิต เพื่อให้อตัราการจ าหน่ายผูป่้วยสิทธิ
ประกนัชีวิตไดเ้ร็วขึ้น หรือบางหอผูป่้วยก็ยงัไม่เคยมีการพฒันานวตักรรมแต่อยา่งใด  
   
2. แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 
 2.1 แนวคิดและทฤษฎท่ีีเกีย่วกบัพฤติกรรมภาวะผู้น าแบบเสริมพลงัอ านาจ (Empowering 
leadership behavior) และงานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 
  2.1.1 ความหมายของภาวะผู้น า 
          ภาวะผูน้ าเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกบัผูบ้ริหารหรือผูน้ า ซ่ึงไดรั้บความสนใจอย่างแพร่หลาย
ตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบนั จึงมีนักวิชาการและนักวิจยัท าการศึกษาแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ า 
และได้ให้ความหมายไว้หลากหลาย อาทิเช่น ดาฟต์ (Daft, 1999) ให้ความหมายว่า ภาวะผูน้ า  
(Leadership) คือ อิทธิพลของความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าและผูต้ามท่ีท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพื่อให้
บรรลุเป้าหมายท่ีมีร่วมกนั ในขณะท่ี แบส และแบส (Bass & Bass, 2008) ไดอ้ธิบายวา่ ภาวะผูน้ า คือ 
การมีปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งสมาชิกภายในกลุ่มตั้งแต่สองคนขึ้นไป ท่ีเก่ียวขอ้งกบัสถานการณ์ การรับรู้
และความคาดหวงัของสมาชิก ส่วน ยคูล ์(Yukl, 2010) ไดใ้หค้วามหมายวา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการ
ใช้อิทธิพลโน้มน้าวให้ผูอ่ื้นเขา้ใจและเห็นดว้ยกบัส่ิงท่ีตอ้งการ และเป็นกระบวนการอ านวยความ
สะดวกให้แก่บุคคลท่ีจะท าให้บรรลุวตัถุประสงคร่์วมกนั นอกจากน้ี นอร์ทเฮา้ส์ (Northouse, 2019) 
ให้ความหมายว่า ภาวะผูน้ า (Leadership) คือ กระบวนการท่ีบุคคลมีอิทธิพลต่อกลุ่มเพื่อท่ีจะท าให้
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บรรลุเป้าหมายร่วมกนั จากความหมายดงักล่าวขา้งตน้ จึงอาจสรุปไดว้่า ภาวะผูน้ า หมายถึง พฤติกรรม
ของบุคคลคนหน่ึงท่ีมีอิทธิพลต่อสมาชิกภายในกลุ่ม โดยการโนม้นา้ว ชกัน าใหผู้อ่ื้นมีส่วนร่วมในการ 
ท าใหอ้งคก์รบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์มีร่วมกนั 
 2.1.2 ทฤษฎีภาวะผู้น า 
 การศึกษาทฤษฎีภาวะผูน้ าไดมี้มาตั้งแต่อดีต โดยในแต่ละยคุสมยันกัวิจยัไดศึ้กษาและ
วิเคราะห์ภาวะผูน้ าผา่นมุมมองท่ีหลากหลาย ซ่ึงสามารถแบ่งภาวะผูน้ าออกเป็น 4 ประเภท (Marquis & 
Huston, 2017) ดงัน้ี 
  2.1.2.1 ทฤษฎีมหาบุรุษและทฤษฎีคุณลกัษณะผูน้ า (The Great Man Theory/Trait  
Theories) ซ่ึงทฤษฎีน้ีเป็นพื้นฐานของการวิจยัเก่ียวกบัภาวะผูน้ า โดยนกัทฤษฎีไดพ้ยายามศึกษากลุ่ม
ลกัษณะของผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จ โดยมีความเช่ือว่าผูน้ าจะมีคุณลกัษณะส่วนตวัและมีความสามารถ
พิเศษท่ีแตกต่างไปจากผูต้าม 
  2.1.2.2 ทฤษฎีพฤติกรรมของผูน้ า (Behavioral theories) เป็นการศึกษาพฤติกรรม
การแสดงออกของผูน้ าในระหวา่งการน าท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานใหส้ าเร็จ นกัวิจยั
หลายท่านไดศึ้กษาและจดัประเภทพฤติกรรมของผูน้ าในหลากหลายมิติ เช่น เลวิน (Lewin, 1951) 
และไวท์ และลิปปิทท์ (White & Lippitt, 1960) ซ่ึงแบ่งพฤติกรรมผูน้ าออกเป็น 3 รูปแบบ ได้แก่          
1) ผูน้ าแบบเผด็จการ (Authoritarian) คือ ผูน้ าตดัสินใจเองเป็นหลกั เนน้การควบคุมและก ากบัอยา่ง
ใกลชิ้ด 2) ผูน้ าแบบประชาธิปไตย (Democratic) เป็นผูน้ าท่ีเปิดโอกาสให้สมาชิกมีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจ ส่งเสริมการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และ3) ผูน้ าแบบเสรีนิยม (Laissez-faire) เป็นผูน้ าแบบ
ใหอิ้สระแก่สมาชิกในการด าเนินงาน ขณะท่ี ลิเคิร์ท (Likert, 1960) เสนอวา่ ผูน้ ามีพฤติกรรม 2 แบบ 
คือ พฤติกรรมท่ีมุ่งเน้นคน (People-oriented behavior) และพฤติกรรมมุ่งเน้นงาน (Task-oriented 
behavior) ซ่ึงรูปแบบพฤติกรรมท่ีมุ่งเนน้คนเป็นรูปแบบพฤติกรรมท่ีสามารถส่งผลใหบุ้คคลมีผลการ
ปฏิบติังานท่ีดีและส่งผลต่อผลการด าเนินงานขององคก์รในท่ีสุด ผูน้ าควรจะเลือกรูปแบบพฤติกรรม
ท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการของกลุ่มเพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์รและตอบสนองความตอ้งการ
ของผูน้ าดว้ย  
  2.1.2.3 ทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์และภาวะฉุกเฉิน    (Situational and 
contingency leadership theories) เป็นทฤษฎีท่ีน าปัจจยัดา้นสถานการณ์มาพิจารณาว่ามีความส าคญั
ต่อรูปแบบภาวะผูน้ า โดยมองวา่รูปแบบภาวะผูน้ าจะมีความแตกต่างกนัไปในแต่ละสถานการณ์หรือ
บุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงเบค และมูตนั (Blake & Mouton, 1964) ไดอ้ธิบายวา่ ภาวะผูน้ าจะประกอบดว้ย 
2 ปัจจยั ไดแ้ก่ คนและผลผลิต และเสนอตารางท่ีแสดงความสัมพนัธ์ระหว่าง คนและผลผลิต ในขณะท่ี
ฟีดเลอร์ (Fiedler, 1967) เสนอวา่ไม่มีรูปแบบภาวะผูน้ าใดท่ีจะเหมาะสมกบัทุกสถานการณ์ ผูน้ าท่ีจะ
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ประสบความส าเร็จตอ้งสามารถปรับเปล่ียนรูปแบบการน าเม่ือเผชิญหนา้กบัสถานการณ์ต่าง ๆ ได้
อย่างเหมาะสม ส่วน เฮอร์เซย ์ และบลงัชาร์ด (Hersey & Blanchand, 1977) เนน้การพิจารณาวุฒิภาวะ
หรือความพร้อมของผูต้าม โดยรูปแบบภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสมกบัแต่ละสถานการณ์นั้นจะขึ้นอยู่กบั
ระดับวุฒิภาวะหรือความพร้อมของผูต้ามเป็นส าคญั อย่างไรก็ตามทฤษฎีน้ีเช่ือว่าปัจจยัหลกัของ
รูปแบบภาวะผูน้ า ควรรวมถึงลกัษณะของสถานการณ์ ทกัษะของผูน้ าและความสามารถของสมาชิก
ในกลุ่ม ดงันั้นการเลือกใช้ลกัษณะผูน้ าแบบใดย่อมขึ้นอยู่กบัความเหมาะสมของสถานการณ์และ
ลกัษณะการท างานของแต่ละองคก์ร  
  2.1.2.4 ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงปฏิสัมพนัธ์   (Interactional leadership theories) 
ทฤษฎีน้ีมีพื้นฐานความเช่ือวา่ พฤติกรรมผูน้ าถูกก าหนดโดยความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลิกภาพของผูน้ า
กบัสถานการณ์ท่ีมีความจ าเพาะเจาะจง ผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จจะตอ้งวิเคราะห์สถานการณ์และ
เลือกใชก้ลยทุธ์ท่ีเหมาะสม โดย เบิร์น (Burns, 2003) อธิบายวา่ เน่ืองจากผูน้ าและผูต้ามมีความสามารถ
ในการสนับสนุนซ่ึงกนัและกนัจึงท าให้ยกระดบัของแรงจูงใจเพิ่มมากขึ้น ซ่ึงเป็นท่ีมาของแนวคิด
ภาวะผูน้ า 2 รูปแบบ ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน (Transactional leadership) คือ ผูน้ าท่ีมุ่งเน้น
การท างานให้ส าเร็จ และภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformation leadership) คือ ผูน้ าท่ีมีความ
มุ่งมัน่ มีวิสัยทศัน์ และสามารถเสริมพลงัให้ผูอ่ื้นเกิดความคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน คิดคน้วิธีการ
ใหม่ ๆ เพื่อใหก้ารท างานบรรลุผลส าเร็จ 
  กล่าวโดยสรุป วิวฒันาการของทฤษฎีภาวะผูน้ าสะทอ้นถึงการเปล่ียนแปลงทาง
ความคิด จากการมองผูน้ าเป็นผูมี้คุณลกัษณะเฉพาะไปสู่การพิจารณาสภาพแวดลอ้ม พฤติกรรม และ
ความสัมพนัธ์กบัผูต้าม ผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพในยุคปัจจุบนัจึงไม่เพียงตอ้งมีคุณลกัษณะเฉพาะตวั แต่ยงั
ต้องสามารถปรับเปล่ียนแนวทางการน าตามสถานการณ์และสร้าง เสริมพลังใจให้บุคลากรใน
หน่วยงานเติบโตไปพร้อมกันเพื่อขบัเคล่ือนองค์กรไปสู่ความส าเร็จ ในการศึกษาคร้ังน้ีผูวิ้จยัจึง
มุ่งเน้นศึกษาเก่ียวกบัพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจ ตามกรอบแนวคิดการวิจยั โดยมี
รายละเอียด ดงัต่อไปน้ี 
 2.1.3 แนวคิดพฤติกรรมภาวะผู้น าแบบเสริมพลงัอ านาจ 
   แนวคิดเกี่ยวกบัภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจเร่ิมไดร้ับความสนใจตั้งแต่ช่วงปี 
ค.ศ. 1990 โดยในระยะแรกแนวคิดน้ีถูกเรียกว่า “สุดยอดภาวะผูน้ า” (Super leadership) ซ่ึงเนน้การ
สร้างแรงจูงใจภายใน ส่งเสริมความมัน่ใจ และกระตุน้ใหผู้ต้ามตระหนกัถึงคุณค่าและความสามารถ
ของตนเอง (Liu, 2015) แนวคิดน้ีไดรั้บอิทธิพลจากทฤษฎีการเสริมสร้างพลงัอ านาจของ คองเกอร์
และคานุงโก (Conger & Kanungo, 1988) ท่ีมองวา่การเสริมพลงัอ านาจเป็นกลไกส าคญัในการขบัเคล่ือน
การเปล่ียนแปลงในองคก์ร โดย คองเกอร์  และคานุงโก (1988) ไดแ้บ่งโครงสร้างของการเสริมสร้าง
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พลงัอ านาจออกเป็น 2 มิติส าคญั ไดแ้ก่ 1) โครงสร้างเชิงความสัมพนัธ์ (Relational construct) เป็น
การมองว่าพลงัอ านาจเกิดจากการพึ่งพาและสนับสนุนซ่ึงกันและกันระหว่างผูน้ าและผูต้าม  และ       
2) โครงสร้างเชิงแรงจูงใจ (Motivational construct) มีมุมมองว่าพลงัอ านาจเป็นกลไกสร้างแรงจูงใจ
ภายในบุคคล เพื่อกระตุน้ความเช่ือมัน่ในความสามารถของตนเอง ต่อมาในช่วงตน้ทศวรรษ 2000 มี
นักวิจยัเร่ิมศึกษาภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจในเชิงพฤติกรรมมากขึ้น โดย อาโนลด์ และคณะ 
(Arnold et al., 2000) ได้พฒันาเคร่ืองมือวดัพฤติกรรมผูน้ าท่ีเน้นการกระจายอ านาจและส่งเสริม
ความรับผิดชอบของผูต้าม และ คอนซัค สเตลลี และทรัสต้ี (Konczak, Stelly & Trusty, 2000) ท่ี
ช้ีให้เห็นว่าภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจเน้นการมอบหมายหน้าท่ี ความรับผิดชอบ และการ
ตดัสินใจให้แก่สมาชิกในทีม เพื่อสร้างความรู้สึกเป็นเจา้ของงานและกระตุน้ศกัยภาพในการท างาน
อยา่งเตม็ท่ี 
  อย่างไรก็ตามเพื่อให้เห็นความแตกต่างระหว่างพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลัง
อ านาจกบัภาวะผูน้ ารูปแบบอ่ืน ๆ ไดมี้นักวิชาการหลายท่านให้ความเห็นว่าไว ้ดงัน้ี โดย มาร์ติน 
เหลียว และแคมป์เบล (Martin,  Liao & Campbell, 2013) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าแบบสั่งการ (Directive 
leadership) เน้นให้พนักงานให้ความส าคญักบัวิธีการท างานหลกัท่ีได้รับการยอมรับ แต่ผูน้ าแบบ
เสริมสร้างพลงัอ านาจปล่อยใหพ้นกังานมีเวลาในการส ารวจวิธีการท างานหลกัเพิ่มมากขึ้น ในขณะท่ี
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) เน้นกระบวนการสร้างแรงบนัดาลใจให้
พนกังาน (Yukl & Becker, 2006) ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยนกบัสมาชิก (Leader-member-exchange) 
จะมุ่งเน้นไปท่ีความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ าและสมาชิกภายในกลุ่ม (Ahmed et al., 2022) ส่วนผูน้ า
แบบเสริมพลงัอ านาจจะมุ่งเนน้ไปท่ีการมอบความเป็นอิสระใหก้บัผูป้ฏิบติังานรวมทั้งสนบัสนุนให้
ร่วมตดัสินใจและเพิ่มความมัน่ใจของบุคลากรในการปฏิบติังาน 
 2.1.4 ความหมายของภาวะผู้น าแบบเสริมพลงัอ านาจ 
 จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจ พบว่ามี
นกัวิชาการใหค้วามหมายของภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจไวอ้ยา่งหลากหลาย โดย อาโนลด ์(Arnold 
et al., 2000) ใหค้วามหมายวา่ ภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจ เป็นพฤติกรรมท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังาน
ของสมาชิกในทีม โดยการให้สมาชิกมีอิสระในการท างานเพิ่มขึ้น การกระตุน้ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
แสดงความคิดเห็นและมีแนวความคิด ส่งเสริมให้มีการท างานเป็นทีม มีการแบ่งปันขอ้มูล และการ
ตดัสินใจร่วมกนั ส่วน เอเฮิร์น (Ahearne et al., 2005) ระบุวา่ ภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจ คือ รูปแบบ
ความเป็นผูน้ าท่ีแสดงให้เห็นถึงการมีส่วนร่วมของพนกังานในกระบวนการตดัสินใจ ท าให้พนกังานมี
การรับรู้ความสามารถของตนเอง และมีอิสระในหนา้ท่ีความรับผิดชอบของตนเอง ในขณะท่ี ศรีวสัทาวา  
บาร์โทล และลอ็ค (Srivastava, Bartol & Locke, 2006) ใหค้วามหมายภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจว่า 
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หมายถึง ผูน้ าท่ีแบ่งปันอ านาจกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อสร้างแรงจูงใจ โดยท่ีภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงั
อ านาจจะเนน้ท่ีพฤติกรรมของผูน้ าและทศันคติของผูต้าม นอกจากน้ีภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจ 
ยงัหมายถึง รูปแบบความเป็นผูน้ าในการแบ่งปันอ านาจให้กบัผูต้าม (Martin et al., 2013) ต่อมา
อามุนด์เซ่น และมาร์ตินเซ่น (Amundsen &  Martinsen, 2014) อธิบายว่าภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจ
เป็นพฤติกรรมของผูน้ าท่ีส่งเสริมประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน โดยการสนบัสนุนดา้นความ
เป็นอิสระ ดว้ยการโนม้นา้วใจพนกังานผ่านการแบ่งปันอ านาจและแรงจูงใจและการสนบัสนุนดา้น
การพฒันาแก่พนกังาน โดยมีเจตนาเพื่อส่งเสริมประสบการณ์การพึ่งพาตนเอง และความสามารถใน
การท างานดว้ยตนเองภายใตข้อบเขตเป้าหมายและกลยุทธ์ขององค์กร เช่นเดียวกบั เฉิน และคณะ 
(Cheong et al., 2016) ท่ีให้ค  าจ ากดัความว่า ภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจ หมายถึง กระบวนการ
แบ่งปันอ านาจ และจดัสรรความเป็นอิสระและความรับผิดชอบให้กบัผูต้ามมากขึ้น ในขณะท่ี หลิว 
(Liu, 2015) ใหค้วามหมายวา่ ภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจ คือ การปฏิบติัดา้นการบริหารจดัการ ซ่ึง
ประกอบดว้ย การกระจายอ านาจ การมีส่วนร่วม การแบ่งปันขอ้มูล และการฝึกอบรม ส่วน อาลูวาเลีย 
(Ahluwalia, 2020) ระบุว่าภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจ  เป็นพฤติกรรมของผูน้ าท่ีมอบอ านาจและ
ความอิสระในการท างาน การฝึกอบรม รวมทั้งแบ่งปันขอ้มูลใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

 จากการใหค้วามหมายและค าจ ากดัความของภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจ ท่ีนกัวิจยั
ไดก้ล่าวขา้งตน้ พบว่า มีความหมายคลา้ยคลึงกนั ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูวิ้จยัจึงขอสรุปความหมายของ
พฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจ ว่าหมายถึง พฤติกรรมการแบ่งปันอ านาจดา้นการบริหาร
จดัการของผูน้ าให้กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมในการตดัสินใจ มีอิสระ
ในการปฏิบติังาน ภายใตข้อบเขตขอ้ก าหนดขององคก์ร   
 2.1.5 องค์ประกอบของพฤติกรรมภาวะผู้น าแบบเสริมพลงัอ านาจ 
 จากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกบัองคป์ระกอบของพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริม
พลงัอ านาจ พบว่ามีนกัวิชาการหลายท่านไดอ้ธิบายไวอ้ย่างหลากหลายและแตกต่างกนัไป ทั้งน้ี ผูวิ้จยั
ขอสรุปและน าเสนอองคป์ระกอบส าคญัของพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจ ดงัต่อไปน้ี 

 2.1.5.1 องคป์ระกอบของพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจตามแนวคิด
ของ อาโนล และคณะ (Arnold et al., 2000)  
 จากการทบทวนวรรณกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจตามแนวคิดของ 
อาโนล และคณะ (Arnold et al., 2000) มองวา่ ภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจเป็นรูปแบบของภาวะ
ผูน้ าท่ีมุ่งเนน้การสนบัสนุนและส่งเสริมศกัยภาพของผูต้ามโดยผูน้ าจะท าหนา้ท่ีเป็นผูก้ระตุน้แรงจูงใจ 
ส่งเสริมความคิดสร้างสรรค ์และเปิดโอกาสให้ผูต้ามมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ และระบุวา่องคป์ระกอบ
ส าคญัของภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจ ประกอบดว้ย 5 องค์ประกอบ ไดแ้ก่ 1) การท าตวัเป็น



29 
 

                                                                                                                                                                        

แบบอย่าง (Leading by example) เป็นพฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดงความมุ่งมัน่ต่อการปฏิบติังานของตนเอง
และงานของสมาชิกในทีม โดยการแสดงให้เห็นเป็นแบบอย่าง เช่น หากพนกังานในองคก์รท างาน
หนกั ผูน้ าก็แสดงให้เห็นว่าตนท างานหนกัเช่นกนั 2) การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ (Participatory 
decision-making) หมายถึง การท่ีผูน้ ากระตุน้ให้พนกังานแสดงความคิดเห็น และน าขอ้มูลเหล่านั้น
มาใชใ้นการตดัสินใจ เพื่อใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในกระบวนการและรู้สึกว่ามีความส าคญัในองค์กร 
3) การให้ค  าแนะน า (Coaching) เป็นพฤติกรรมท่ีผูน้ าช่วยให้ความรู้แก่พนักงาน โดยการให้ขอ้มูล
ป้อนกลับ (Feedback) และค าแนะน าในการปรับปรุง เพื่อสร้างให้พนักงานเกิดความเช่ือมัน่ใน
ความสามารถของตนเอง 4) การแบ่งปันขอ้มูล (Informing) การให้ขอ้มูลแก่พนกังานเก่ียวกบัเป้าหมาย
และทิศทางการด าเนินงานขององคก์ร รวมทั้งการอธิบายถึงสถานการณ์ปัจจุบนัในองคก์ร เช่น แนวทาง
หรือนโยบายท่ีองคก์รก าลงัด าเนินการอยู่ และ5) การแสดงความห่วงใย (Showing Concern) เป็นการ
ให้ความสนใจต่อความเป็นอยู่ท่ีดีของพนักงานทั้งด้านร่างกายและจิตใจ โดยการเปิดโอกาสให้
พนกังานปรึกษาหารือเก่ียวกบัความกงัวลหรือปัญหาต่างๆ ได ้
 2.1.5.2 องคป์ระกอบของพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจตามแนวคิด
ของ คอนซัค และคณะ (Konczak et al., 2000) ศึกษาพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจของ
พนกังานท่ีท างานในบริษทัสินคา้อุปโภคบริโภค ไดเ้สนอว่าพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจ 
ประกอบดว้ย  6 องค์ประกอบ ดงัน้ี 1) การกระจายอ านาจ (Delegation of authority) คือ การท่ีผูน้ า
เสริมสร้างอ านาจให้กบั ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาด้วยการกระจายอ านาจแลว้ ท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิด
แรงจูงใจภายใน 2) การตระหนกัในความรับผิดชอบ (Accountability) เป็นพฤติกรรมกระตุน้เตือนให้
มีความรับผิดชอบในหนา้ท่ีในผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีจะส่งผลต่อผลลพัธ์ในการท างาน 3) การตดัสินใจ
ดว้ยตนเอง (Self-directed decision making) คือ การท่ีผูน้ าแสดงบทบาทในการช้ีแนะและก าหนด
ทิศทางไปสู่การตดัสินใจดว้ยตวัเองของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงกระบวนการน้ีช่วยใหผู้ท่ี้ไดรั้บการช้ีแนะ
สามารถรับรู้ถึงอ านาจในการตดัสินใจและการควบคุมการท างานของตนเองไดอ้ยา่งเตม็ท่ี และยงัเป็น
ปัจจยัท่ีส่งเสริมแรงจูงใจท่ีส าคญัในการด าเนินงานของบุคคลนั้น ๆ ร่วมดว้ย 4) การแบ่งปันขอ้มูล 
(Information sharing) เป็นการมอบขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ในดา้นการท างานใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อ
ส่งผลลพัธ์ท่ีดีต่อการท างาน 5) การพฒันาทกัษะ (Skill development) คือ การส่งเสริมให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ได ้เรียนรู้ทกัษะใหม่ ๆ ในการท างานอยู่ตลอดเวลา และ  6) การช้ีแนะเพื่อให้เกิดผลงานดา้นนวตักรรม 
(Coaching for innovative performance) เป็นการกระตุน้ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความกลา้คิดกลา้ท า
ส่ิงในใหม่ ๆ แมว้า่จะมีโอกาสท่ีจะไม่ประสบความส าเร็จก็ตาม  

 2.1.5.3 องคป์ระกอบของพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจตามแนวคิด
ของ เอเฮิร์น และคณะ (Ahearne et al., 2005)  
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 ต่อมาเอเฮิร์น และคณะ (Ahearne et al., 2005) ได้ศึกษาผลกระทบของการ
เสริมพลัง (Empowerment) ในองค์กรและผลท่ีเกิดขึ้นกับการปฏิบัติงานและประสิทธิภาพของ
พนักงาน โดยพิจารณาถึงการเสริมพลังในบริบทต่าง ๆ เช่น การสนับสนุนการตัดสินใจ การ
มอบหมายความรับผิดชอบ และการสร้างความมัน่ใจในตวัพนกังาน และไดเ้สนอว่าภาวะผูน้ าแบบ
เสริมพลงัอ านาจ ประกอบดว้ยองคป์ระกอบส าคญั 4 ประการ ดงัน้ี 

 1) การเสริมสร้างความหมายของงาน (Enhancing the meaningfulness 
of work) คือ การท่ีผูน้ าช่วยให้ผูป้ฏิบติังานตระหนกัถึงคุณค่าและความส าคญัของงานท่ีท า โดยเช่ือมโยง
บทบาทของแต่ละคนกบัเป้าหมายขององคก์ร เพื่อสร้างแรงจูงใจภายในและท าใหผู้ป้ฏิบติังานมุ่งมัน่
ต่อความส าเร็จของงานมากขึ้น 
 2) การส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ (Fostering participation 
in decision-making) คือ  การท่ีผูน้ าเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจท่ีเก่ียวขอ้ง
กบังาน ซ่ึงช่วยส่งเสริมใหผู้ป้ฏิบติังานรับรู้ถึงอ านาจในการตดัสินใจ เพิ่มความมัน่ใจในตนเอง และ
กระตุน้ความคิดสร้างสรรคใ์นการแกไ้ขปัญหา 
 3) การเช่ือมัน่ในประสิทธิภาพการท างาน (Expressing confidence in 
high performance) คือ การท่ีผูน้ าแสดงความเช่ือมัน่ในศกัยภาพของผูป้ฏิบติังานผ่านการให้ก าลงัใจ 
การยอมรับในความสามารถ เป็นผลใหผู้ป้ฏิบติังานกลา้ท่ีจะเผชิญความทา้ทาย และพฒันาผลงานให้
สูงขึ้น 
 4) การให้อ านาจอิสระในการท างาน (Providing autonomy from 
bureaucratic constraints) คือ การท่ีผูน้ าลดขอ้จ ากัดจากกฎระเบียบท่ีไม่จ าเป็น เพื่อเปิดโอกาสให้
ผูป้ฏิบติังานสามารถใชดุ้ลยพินิจ ตดัสินใจ และจดัการงานดว้ยความยดืหยุน่มากขึ้น  
  2.1.5.4 องคป์ระกอบของพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจตามแนวคิด
ของ อามุนดเ์ซ่น และมาร์ตินเซ่น (Amundsen & Martinsen, 2014)  
  จากการทบทวนวรรณกรรม พบวา่ พฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจตาม
แนวคิดของ อามุนดเ์ซ่น และมาร์ตินเซ่น (Amundsen &  Martinsen, 2014) ประกอบดว้ย  2  องคป์ระกอบ 
ไดแ้ก่ 1) การสนบัสนุนความเป็นอิสระ (Autonomy support) เป็นพฤติกรรมของผูน้ าท่ีมีอิทธิพลต่อ
แรงจูงใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ี ผา่นการมอบหมายงาน การประสานงาน 
การแบ่งปันขอ้มูล การส่งเสริมความริเร่ิมและการมุ่งเนน้เป้าหมาย การเสริมสร้างความเช่ือมัน่ในตนเอง 
และการส่ือสารท่ีสร้างแรงบนัดาลใจ และ 2) การสนบัสนุนการพฒันา (Development support) เป็น
พฤติกรรมของผูน้ าท่ีท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดการเรียนรู้และพฒันาอย่างต่อเน่ือง ผ่านการเป็น
แบบอยา่งและการใหค้  าแนะน าของผูน้ า 
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 จากการทบทวนองค์ประกอบพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจ ผูว้ิจยัสรุปได้
ดงัตารางท่ี 2.1 ดงัน้ี 
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  จากตารางท่ี 2.1 แสดงการสรุปองคป์ระกอบพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจ
พบวา่ องคป์ระกอบของพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจตามแนวคิดของ เอเฮิร์น และคณะ 
ไดรั้บความนิยมในการน ามาศึกษาอยา่งต่อเน่ืองในบริบทภาคธุรกิจ โดยทั้ง 4 องคป์ระกอบมีบทบาท
ส าคัญในการเพิ่มขีดความสามารถของผูป้ฏิบัติงาน และกระตุ้นความคิดสร้างสรรค์ เม่ือผูน้ ามี
พฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจโดยการมอบอ านาจและความรับผิดชอบให้แก่พนักงาน
ในการตดัสินใจและท างานท่ีตอ้งใชท้กัษะต่าง ๆ ซ่ึงส่งผลใหพ้นกังานมีความมัน่ใจในความสามารถ
ของตนเองมากขึ้น ส่งผลใหเ้กิดความพึงพอใจในงานและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีดีขึ้น 
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 ดงันั้น ในการศึกษาคร้ังน้ีผูวิ้จยัจึงเลือกใช้แนวคิดของเอเฮิร์น เน่ืองจากองค์ประกอบ
ดงักล่าวจะส่งผลใหพ้ยาบาลวิชาชีพเกิดความรู้สึกว่ามีอ านาจและอิสระในการควบคุมการปฏิบติังาน
ของตนเอง ซ่ึงจะช่วยส่งเสริมให้เกิดความคิดใหม่ ๆ และพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างาน
เพิ่มขึ้น (Akhtar & Ali, 2023) และยงัท าให้พยาบาลเกิดการรับรู้ว่างานของตนมีความส าคญั อนัจะ
ก่อให้เกิดทศันคติเชิงบวกต่อการปฏิบติังาน (ทง ลิง  ฐิติณัฏฐ์ อคัคะเดชอนนัต ์และสมใจ ศิระกมล, 
2562) และมีการปฏิบติังานตามบทบาทในงานเพิ่มขึ้น (Cheong et al., 2016)  
 2.1.6 งานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 

 ในการศึกษาท่ีผ่านมานกัวิชาการไดศึ้กษาวิจยัก่ียวกบัพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริม
พลงัอ านาจ ทั้งภาคธุรกิจ ภาคการศึกษา และในองคก์รสุขภาพ ซ่ึงมีรายละเอียด ดงัน้ี 

 คิม และเบียร์ (Kim & Beehr, 2017) ไดศึ้กษาอิทธิพลภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจท่ี
ส่งผลต่อพฤติกรรมของบุคลากรผ่านการรับรู้สมรรถนะแห่งตน และความรู้สึกมีส่วนร่วมเป็นเจา้ของ 
ของพนักงานท่ีปฏิบติังานเต็มเวลาประเทศสหรัฐอเมริกา พบว่า ภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจมี
อิทธิพลเชิงบวกต่อสมรรถนะแห่งตน (β = .54, p < .01) ส่วนงานวิจยัของ โซบนัโดโน  และนิลาวาติ 
(Soebandono & Nilawati, 2016) พบว่าการรับรู้ความสามารถของตนเองมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการท างาน
เชิงรุกส่วนบุคคล ต่อมาคุนดู  คูมา และกาลวตั (Kundu, Kumar & Gahlawat, 2019) ไดศึ้กษาอิทธิพล
ภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจ และผลการปฏิบติังาน โดยมีตวัแปรส่งผา่นเป็นการเสริมพลงัอ านาจ
ดา้นจิตใจ ในพนกังานธนาคารอินเดีย จ านวน 418 คน พบว่า ภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจมีอิทธิพล
ต่อผลการปฏิบติังานและการเสริมพลงัอ านาจดา้นจิตใจ (β = 0.554, β = 0.651, p < 0.001) ส่วนการศึกษา
ของมูโตนี สเลตเทน และเลียน (Mutonyi, Slåtten & Lien, 2020) พบวา่ ภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจ
มีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างานของพนกังานภาครัฐของประเทศนอร์เวย ์
(β = 0.41, p < 0.000) และการศึกษาของ ริอาซ ชาฮิด และอาลี (Riaz, Shahid & Ali, 2021)  พบว่า  
ภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างานของ
วิศวกรซอฟตแ์วร์ประเทศปากีสถาน (β = 0.22, p < 0.01) และ ดูเกอร์ (Düger, 2021) ไดศึ้กษาภาวะ
ผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจในบริษทัเส้ือผา้ส าเร็จรูปประเทศตุรกี ผลการวิจยัพบว่า ภาวะผูน้ าแบบ
เสริมพลงัอ านาจมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ       
(β = 0.536, p < .01)  นอกจากน้ี มาร์ติเนซ คอร์โคเลส เปญาร์โรฆา และสเตฟานู (Martínez-Córcoles, 
Peñarroja & Stephanou, 2022) ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจในบริษทัผูใ้ห้บริการดา้นไอที
กลุ่มรัฐบอลติก พบวา่ ภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจมีอิทธิพลทางตรงต่อการปฏิบติัตามบทบาทใน
งานของพนักงานให้บริการดา้นไอที (ความช านาญในงาน β = .45, p < .001; การปรับตวัและการ
ท างานเชิงรุก β = .40, p < .001) ส่วนการศึกษาของ อาเหมด็ (Ahmed, 2023) ท่ีศึกษาในมหาวิทยาลยั 



33 
 

                                                                                                                                                                        

ฮิลลา พบว่า ภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการปฏิบติังานตาม
บทบาท (r = 0.769, p < .01) และมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกกบัพฤติกรรมการปฏิบติังานตามบทบาท 
(β = 0.83, p < .001) และภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจสามารถท านายพฤติกรรมการปฏิบติังานตาม
บทบาทไดร้้อยละ 59 (R2 = 0.59)  
 จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า ภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจมีความสัมพนัธ์
อย่างมีนัยส าคญักับการรับรู้สมรรถนะแห่งตน พฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างาน และการ
ปฏิบติังานตามบทบาทของบุคลากร องค์ประกอบเหล่าน้ีสะทอ้นถึงบทบาทส าคญัของผูน้ าในการ
ขบัเคล่ือนประสิทธิภาพการท างานและความส าเร็จขององคก์ร  โดยท่ีพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริม
พลงัอ านาจ เป็นพฤติกรรมของผูน้ าท่ีมอบอ านาจในการตดัสินใจและการบริหารจดัการงานให้แก่
ผูป้ฏิบติังาน ส่งเสริมความเช่ือมัน่ในความสามารถของบุคลากร และเปิดโอกาสใหมี้ส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจ กระบวนการน้ีไม่เพียงแต่ท าใหบุ้คลากรรู้สึกมีคุณค่าและเป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จ แต่
ยงัช่วยกระตุน้ความคิดสร้างสรรคแ์ละความพร้อมในการปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้ม
การท างาน ในการศึกษาน้ีไดศึ้กษาพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจของผูบ้ริหารทางการ
พยาบาลระดบัตน้ในโรงพยาบาลเอกชน ซ่ึงเป็นบุคคลส าคญัในการถ่ายทอดนโยบายสู่การปฏิบติั 
รวมถึงมีบทบาทส าคญัในการส่งเสริมและปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานของพยาบาลวิชาชีพ
ภายในหน่วยงาน ซ่ึงความเขา้ใจในพฤติกรรมของผูน้ ารูปแบบน้ีจะเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาแนว
ทางการบริหารจดัการท่ีสามารถเสริมสร้างศกัยภาพของบุคลากรและเพิ่มขีดความสามารถในการ
แข่งขนัขององคก์รได ้

 2.1.7 เคร่ืองมือวัดภาวะผู้น าแบบเสริมพลงัอ านาจ 
 จากการทบทวนวรรณกรรมในต่างประเทศ พบว่ามีนกัวิชาการหลายท่านไดพ้ฒันา
เคร่ืองมือวดัภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจในบริบทแตกต่างกนั ซ่ึงส่วนใหญ่เป็นแบบวดัประเภท
การวดัแบบหลายมิติ (Multidimensional scale) โดยแบบวดัภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจท่ีได้รับ
ความน่าเช่ือถือและน ามาใชจ้นถึงปัจจุบนั สรุปได ้ดงัน้ี 
 2.1.7.1  แบบสอบถาม Empowering Leadership Questionnaire (ELQ scales)  
พฒันาขึ้นโดย อาโนล และคณะ (Arnold et al., 2000) เป็นแบบสอบถามท่ีสร้างขึ้นเพื่อวดัพฤติกรรม
ของผูน้ าในการเสริมสร้างพลงัอ านาจของสภาพแวดลอ้มในทีม มีขอ้ค าถามทั้งหมด 38 ขอ้ แบ่งออกเป็น 
5 ด้าน ดังน้ี การท าตวัเป็นแบบอย่าง (Leading by example) จ านวน 5 ขอ้, การมีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจ (Participative decision-making) จ านวน 6 ขอ้, การให้ค  าแนะน า (Coaching) จ านวน 11 ขอ้, 
การแบ่งปันขอ้มูล (Informing) จ านวน 6 ขอ้ และการใหก้ารดูแล (Showing concern/Interacting with 
the team) จ านวน 10 ขอ้ มีลกัษณะขอ้ค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั 
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 2.1.7.2 แบบสอบถาม Leader Empowering Behavior Questionnaire (LEBQ 
scales) พฒันาขึ้นโดย คอนซัค และคณะ (Konczak et al., 2000) โดยการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิง
ยืนยนั (Confirmatory Factor  Analysis) ซ่ึงได้ขอ้ค าถามทั้งหมด 17 ขอ้ แบ่งออกเป็น 6 ด้าน ดังน้ี 
การกระจายอ านาจ (Delegation of authority) จ านวน 3 ข้อ, การตระหนักในความรับผิดชอบ 
(Accountability) จ านวน 3 ขอ้, การตดัสินใจดว้ยตนเอง (Self-Directed Decision Making) จ านวน   
3 ขอ้, การแบ่งปันขอ้มูล (Information Sharing) จ านวน 2 ขอ้, การพฒันาทกัษะ (Skill Development) 
จ านวน 3 ขอ้, และการช้ีแนะเพื่อให้เกิดผลงานด้านนวตักรรม (Coaching for innovative performance) 
จ านวน 3 ขอ้ โดยมีลกัษณะขอ้ค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Likert-type scale) 7 ระดบั 
 2.1 .7 .3  แบบสอบถาม Leadership Empowerment Behavior (LEB scales) 
พฒันาขึ้ นโดย เอเฮิร์น (Ahearne, 2005) ซ่ึงใช้แนวคิดของ คองเกอร์ และคานุงโก (Conger & 
Kanungo, 1988) และโธมสั  และไทมอน (Thomas & Tymon, 1994) มาเป็นพื้นฐานในการพฒันา
เคร่ืองมือ มีขอ้ค าถามทั้งหมด 10 ขอ้ แบ่งออกเป็น 4 ดา้น ไดแ้ก่ การเสริมสร้างความหมายของงาน 
(Enhancing the meaningfulness of work) จ านวน 3 ขอ้, การส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
(Fostering participation in decision-making) จ านวน 2 ขอ้, การเช่ือมัน่ในประสิทธิภาพการท างาน 
(Expressing confidence in high performance) จ านวน 2 ขอ้, และการให้อ านาจอิสระในการท างาน 
(Providing autonomy from bureaucratic constraints) จ านวน 3 ขอ้ โดยลกัษณะขอ้ค าถามเป็นแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั 
 นอกจากน้ีในประเทศไทย พบการพฒันาเคร่ืองมือวดัภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงั
อ านาจของ ณ น่าน และคณะ (Na-Nan et al., 2020) ท่ีน าไปใชใ้นบริบทธุรกิจขนาดกลางและขนาด
ย่อม (SMEs) ประกอบดว้ยขอ้ค าถาม 5 ดา้น มีขอ้ค าถามทั้งหมด 20 ขอ้ ดงัน้ี 1) การแสดงความห่วงใย
และพัฒนาความสัมพันธ์ ท่ี แ น่นแฟ้นกับสมา ชิก  (Showing concern and developing strong 
relationships with members) จ านวน 5 ขอ้ 2) การแบ่งปันขอ้มูล (Informing) จ านวน 4 ขอ้ 3) การให้
ค  าแนะน า (Coaching) จ านวน 4 ข้อ 4) การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (Participative decision 
making) จ านวน 4 ขอ้ และ 5) การท าตวัเป็นแบบอยา่ง (Leading by example) จ านวน 3 ขอ้ มีลกัษณะ
ขอ้ค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั 
 โดยสรุป การวิจยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจของ
ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดับต้น โดยผูว้ิจยัได้น าแนวคิดของ เอเฮิร์น และคณะ (Ahearne et al., 
2005)  ซ่ึงประกอบด้วยองค์ประกอบ 4 ด้าน มาใช้เป็นกรอบในการพัฒนาเคร่ืองมือประเมิน
พฤติกรรมภาวะผูน้ าท่ีสร้างขึ้น เน่ืองจากพิจารณาแลว้ว่าเคร่ืองมือดงักล่าวมีความเหมาะสมในการ
ประเมินภาวะผูน้ าในบริบทของบุคลากรพยาบาลภายในองคก์รพยาบาลของโรงพยาบาลเอกชน ซ่ึง
ด าเนินงานในลกัษณะธุรกิจท่ีมุ่งเนน้ผลก าไร 
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 2.2 แนวคิดทฤษฎีการรับรู้สมรรถนะแห่งตน (Self - efficacy theory)  และงานวิจัยท่ี
เกีย่วข้อง 

  ทฤษฎีการรับรู้สมรรถนะแห่งตนเป็นทฤษฎีท่ี อัลเบิร์ต แบนดูรา (Albert Bandura) 
นักจิตวิทยาชาวแคนาดา ได้พัฒนามาจากทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม (Social learning theory)    
(Bandura,  1977)  ซ่ึง ถือได้ว่า เ ป็นทฤษฎีท่ี เ ป็นรากฐานของการปรับพฤติกรรม (Behavior  
modification) ตามแนวคิดพื้นฐานของทฤษฎีการเรียนรู้ปัญญาทางสังคมของแบนดูรานั้น แบนดูรา 
(Bandura, 1997) เช่ือว่าพฤติกรรมไม่สามารถเกิดขึ้นหรือเปล่ียนแปลงได้เพียงแค่จากปัจจัยทาง
สภาพแวดลอ้มเท่านั้น แต่ยงัตอ้งอาศยัปัจจยัส่วนบุคคลร่วมดว้ย การมีปัจจยัส่วนบุคคลน้ีจะมีการ
ปฏิสัมพนัธ์กบัปัจจยัทางพฤติกรรมและสภาพแวดลอ้มในลกัษณะของการก าหนดซ่ึงกันและกนั 
(Reciprocal determinism) โดยปัจจัยทั้ งสาม ได้แก่ พฤติกรรม องค์ประกอบของบุคคล และ
องค์ประกอบของสภาพแวดลอ้ม จะมีบทบาทในการก าหนดซ่ึงกันและกัน จากแนวคิดพื้นฐาน
ดงักล่าว ทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคมของแบนดูรา (Bandura, 1997) ไดเ้นน้แนวคิดส าคญัสามประการ 
ไดแ้ก่ 1) การเรียนรู้โดยการสังเกต (Observational learning) 2) การก ากบัตนเอง (Self-regulation) 
และ 3) การรับรู้สมรรถนะแห่งตน (Perceived self-efficacy) ต่อมาแบนดูราไดพ้ฒันาและทดสอบ
ทฤษฎีสมรรถนะแห่งตน โดยมีสมมติฐานว่า หากบุคคลมีความเช่ือมัน่ในความสามารถของตนเอง 
และทราบถึงขั้นตอนการกระท าท่ีจ าเป็นพร้อมทั้งสามารถท าตามขั้นตอนดงักล่าวจนไดผ้ลลพัธ์ท่ี
คาดหวงั บุคคลนั้นจะมีแนวโนม้ท่ีจะปฏิบติัตามการกระท านั้น ๆ ต่อไป 
 ทฤษฎีสมรรถนะแห่งตน ประกอบดว้ยแนวคิดท่ีส าคญั คือ การรับรู้สมรรถนะแห่งตน
และความคาดหวงัในผลลพัธ์ของการปฏิบติั ซ่ึงความแตกต่างระหว่าง การรับรู้ความสามารถตนเอง
กบัความคาดหวงัในผลลพัธ์ท่ีเกิดขึ้น (Outcome expectation) ดงัแผนภาพ 2.2 
 
 
 
 
  
 

 

ภาพท่ี 2.2 ความแตกต่างระหวา่งการรับรู้สมรรถนะแห่งตนและความคาดหวงัผลลพัธ์ท่ีจะเกิดขึ้น
(Bandura, 1977) 

   

บุคคล พฤติกรรม ผลลพัธ์ท่ีเกิดขึ้น 
 

การรับรู้สมรรถนะแห่งตน 
(Perceived self-efficacy) 

ความคาดหวงัในผลลพัธ์ท่ีเกิดขึ้น
(Outcome Expectation) 
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  จากแผนภาพท่ี 2.2 แสดงใหเ้ห็นแนวคิดท่ีส าคญั คือ 
 2.2.1 การรับรู้สมรรถนะแห่งตน (Perceived Self-Efficacy) หมายถึง ความเช่ือหรือ
ความมั่นใจของบุคคลว่าตนเองมีความสามารถท่ีจะแสดงพฤติกรรมท่ีต้องการนั้ นจนประสบ
ผลส าเร็จไดผ้ลลพัธ์ท่ีตอ้งการความเช่ือในความสามารถตนเองพิจารณาจากความรู้สึก ความคิด การ
จูงใจและพฤติกรรม 
 2.2.2 ความคาดหวงัในผลลพัธ์ท่ีเกิดขึ้น (Outcome expectation) หมายถึง ความเช่ือ
ท่ีบุคคลประเมินค่าพฤติกรรมเฉพาะอย่างท่ีปฏิบัติ อันจะน าไปสู่ผลลัพธ์ท่ีคาดหวงัไว้เป็นการ
คาดหวงัในส่ิงท่ีเกิดขึ้นสืบเน่ืองจากพฤติกรรมท่ีไดก้ระท า 
 จากรูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้สมรรถนะแห่งตนกับความคาดหวงัใน
ผลลพัธ์นั้น บุคคลจะกระท าพฤติกรรมใดพฤติกรรมหน่ึงหรือไม่ ขึ้นอยู่กบัการรับรู้ความสามารถ
ตนเองว่าจะกระท าพฤติกรรมนั้นหรือไม่ และความคาดหวงัในผลลัพธ์ท่ีจะเกิดจากการกระท า
พฤติกรรมเน่ืองจากมนุษยเ์รียนรู้ว่าการกระท าใดน าไปสู่ผลลพัธ์ใด แต่ความสามารถของมนุษยแ์ต่
ละคนท่ีจะกระท ากิจกรรมต่าง ๆ มีขีดจ ากดัไม่เท่ากัน ดงันั้นการท่ีบุคคลจะตดัสินใจว่าจะกระท า
พฤติกรรมนั้นหรือไม่ ส่วนหน่ึงจึงขึ้นอยู่กบัการรับรู้ความสามารถตนเองและอีกส่วนหน่ึงขึ้นอยูก่บั
ความคาดหวงัในผลลพัธ์ของการกระท า 

 การรับรู้สมรรถนะแห่งตน และความคาดหวงัในผลลพัธ์ของการกระท านั้น ไม่สามารถ
แยกจากกนัไดเ้ด็ดขาด เพราะบุคคลมองผลของการกระท าท่ีเกิดขึ้นว่าเป็นส่ิงแสดงถึงความเหมาะ
เพียงพอของพฤติกรรมท่ีได้กระท าไป และยังเป็นส่ิงท่ีช่วยในการตัดสินใจอีกว่า จะกระท า
พฤติกรรมนั้น หรือพฤติกรรมอ่ืนใดต่อไปอีกหรือไม่ ถ้าสามารถควบคุมตัวแปรต่าง ๆ ในการ
วิเคราะห์ผลทางสถิติแลว้ จะพบว่า การรับรู้สมรรถนะแห่งตนจะเป็นตวัท านายแนวโนม้การกระท า
พฤติกรรมไดดี้กวา่ความคาดหวงัในผลลพัธ์ของการปฏิบติั ดงัแผนภาพท่ี 2.3  
 
      ความคาดหวงัเก่ียวกบัผลท่ีจะเกิดขึ้น 
      สูง    ต ่า 
การรับรู้สมรรถนะแห่งตน     สูง มีแนวโนม้ท่ีจะท าแน่นอน มีแนวโนม้ท่ีจะไม่ท า 

                                                    
ต ่า 

มีแนวโนม้ท่ีจะไม่ท า มีแนวโนม้ท่ีจะไม่ท า
แน่นอน 

 
ภาพท่ี 2.3 ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้สมรรถนะแห่งตน และความคาดหวงัผลท่ีจะ เกิดขึ้น 

(Bandura,1978) 
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  จากภาพท่ี 2.3  แบนดูรา กล่าวว่า ผูท่ี้รับรู้ความสามารถตนเองสูงจะส่งผลต่อ
ความส าเร็จของบุคคล โดยท่ีบุคคลกลา้เผชิญต่อปัญหาต่าง ๆ แมก้ระท าความลม้เหลว หรือส่ิงท่ียาก
และพยายามท าให้ส าเร็จ โดยมีความคาดหวงัเก่ียวกบัผลท่ีจะเกิดขึ้นสูง ส าหรับบุคคลท่ีมีการรับรู้
ความสามารถตนเองต ่า จะไม่มั่นใจต่อการกระท าของตนเพื่อให้เกิดผลส าเร็จได้ จะพยายาม
หลีกเล่ียงการเผชิญต่อปัญหา คิดว่าส่ิงท่ีเป็นปัญหาหรือส่ิงท่ีตนจะต้องท านั้นยาก ซ่ึงจะมีความ
คาดหวงัเก่ียวกับผลท่ีจะเกิดขึ้ นต ่าหรือปานกลาง จนอาจท าให้บุคคลไม่พยายามเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายตามท่ีคาดหวงัไว ้(Bandura, 1977) 
 2.2.1 ความหมายของการรับรู้สมรรถนะแห่งตน (Perceived self - efficacy) 

          การรับรู้สมรรถนะแห่งตนเป็นแนวคิดท่ีมีความส าคญัในดา้นจิตวิทยาการพฒันาและ
การเรียนรู้ ซ่ึงไม่ได้จ ากัดเฉพาะการส่งเสริมการเรียนรู้หรือการปฏิบัติงานเท่านั้น แต่ยงัมีความ
เช่ือมโยงกบัการสร้างสรรคแ์ละการประยุกตใ์ชน้วตักรรมร่วมดว้ย จึงมีนกัวิจยัไดน้ ามาศึกษาต่อใน
ศาสตร์สาขาต่าง ๆ และได้ให้ค  าบรรญติัศพัท์ของค าว่า “สมรรถนะแห่งตน” (Self - efficacy) ใน
ภาษาไทยแตกต่างกนัไปตามบริบทของการศึกษา เม่ือผูว้ิจยัทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง พบว่า 
สมรรถนะแห่งตนถูกเสนอและพฒันาโดย แบนดูรา ในปี 1977 (Bandura, 1977) ซ่ึงอธิบายว่าเป็น
ความเช่ือในความสามารถของตนเองในการจดัการกบัสถานการณ์หรือท ากิจกรรมต่าง  ๆ เพื่อบรรลุ
ผลลพัธ์ท่ีตอ้งการ ต่อมาในช่วงปี 1986 แบนดูราไดน้ าค าว่า การรับรู้สมรรถนะแห่งตน (Perceived 
self - efficacy) มาใช้ โดยให้ความหมายว่า เป็นการท่ีบุคคลตัดสินใจเก่ียวกับความสามารถของ
ตนเองในการจดัการและด าเนินการพฤติกรรมเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ (Bandura, 1997) 
เป็นผลให้ผูว้ิจยัเลือกใช้ศพัท์ว่า “การรับรู้สมรรถนะแห่งตน” เน่ืองจากตอ้งการส่ือความหมายถึง
ความสามารถท่ีแทจ้ริงของบุคคลในการปฏิบติังานหรือท ากิจกรรมต่าง ๆ ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 
ขณะท่ีงานวิจยัอีกหลายเร่ืองไดอ้า้งอิงค าบรรญติัศพัทท่ี์ไดรั้บการก าหนดโดยนกัวิจยัผูท่ี้ไดด้ าเนินการ
ศึกษาในหัวขอ้เดียวกันมาก่อนหน้า อาทิเช่น การรับรู้ความสามารถของตนเอง (อริสา ส ารอง และ
สมรรถพงศ ์ขจรมณี, 2564; คมกริช นนัทะโรจพงศ,์ 2564)  

 ในระยะต่อมา ชวาร์เซอร์ และเยรูซาเลม (Schwarzer & Jerusalem, 1995) ไดพ้ฒันา
เคร่ืองมือวัดความเช่ือมั่นทั่วไปของบุคคลในการรับมือกับสถานการณ์ท่ีหลากหลาย และให้
ความหมายของการรับรู้สมรรถนะแห่งตน ว่าหมายถึง  ความมั่นใจโดยรวมหรือความเช่ือใน
ความสามารถในการเผชิญปัญหาของตนเองในสถานการณ์ท่ีมีความต้องการหรือแปลกใหม่ท่ี
สามารถมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลได ้ส่วน ซิมเมอร์แมน (Zimmerman, 2000) กล่าวถึง การ
รับรู้สมรรถนะแห่งตนว่า เป็นความเช่ือในความสามารถของตนเองในการจดัการกับกิจกรรมท่ี
ซับซ้อนและเผชิญกบัสถานการณ์ต่าง ๆ ในสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลง ซ่ึงสอดคลอ้งกบับริบท
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ของนวตักรรมท่ีตอ้งการความคิดสร้างสรรค์ ความกลา้เผชิญความเส่ียง และความสามารถในการ
แกปั้ญหา ขณะท่ี ชุงค ์และดิเบเนเดตโต (Schunk & DiBenedetto, 2020) ไดใ้ห้ความหมายว่า การรับรู้
สมรรถนะแห่งตน คือ ความเช่ือมัน่ในความสามารถของบุคคลในการปฏิบติักิจกรรมท่ีเฉพาะเจาะจง 
ซ่ึงจะส่งผลต่อพฤติกรรมการเรียนรู้และผลลพัธ์ท่ีเกิดขึ้น หากบุคคลมีการรับรู้สมรรถนะแห่งตนสูง 
ก็จะมีแนวโนม้ท่ีจะทดลองใชแ้นวคิดใหม่ ๆ รวมทั้งประยกุตใ์ชค้วามรู้เพื่อสร้างสรรคน์วตักรรมท่ีมี
คุณค่าและมีประสิทธิภาพมากขึ้น  
 ส าหรับในประเทศไทยมีผูท่ี้สนใจและท าการศึกษาเก่ียวกบัการรับรู้สมรรถนะแห่งตน 
และไดใ้ห้ความหมายไวแ้ตกต่างกนั โดยอภิญญา ศรีสมพงษ ์(2565) อธิบายว่า การรับรู้สมรรถนะ
แห่งตนเป็นความเช่ือในความสามารถของตนเองในการท ากิจกรรมต่าง ๆ และการแกไ้ขปัญหาท่ี
เกิดขึ้น ซ่ึงมีผลต่อการพฒันาอารมณ์และการตดัสินใจในชีวิต ส่วนชชัวาลย ์สินเช้ือ (2566) กล่าววา่ 
การรับรู้สมรรถนะแห่งตน คือ การท่ีบุคคลมีความเช่ือมัน่ในความสามารถของตนเองในการบรรลุ
เป้าหมายในชีวิตและการท ากิจกรรมท่ียากล าบาก และนนทรีย ์ประสมศรี (2564) ให้ความหมายว่า 
การรับรู้สมรรถนะแห่งตน หมายถึง การเช่ือมัน่ในความสามารถของตนในการท ากิจกรรมท่ีซับซ้อน 
ซ่ึงช่วยในการตดัสินใจและกระตุน้การพฒันาตนเอง จากการให้ความหมายการรับรู้สมรรถนะแห่งตน 
ของนกัวิชาการทั้งในประเทศไทยและในต่างประเทศช่วงปี พ.ศ. 2556 - 2566 อาจสรุปไดว้่า หมายถึง 
ความเช่ือมัน่ในความสามารถของตนเองในการท ากิจกรรมท่ีทา้ทายหรือซับซ้อน ซ่ึงมีผลต่อการ
พฒันาตนเอง ความพยายาม และการบรรลุเป้าหมายในดา้นต่างๆ  

 ดงันั้น ในงานวิจยัคร้ังน้ีผูวิ้จยัจึงไดส้รุปความหมายของการรับรู้สมรรถนะแห่งตน
ว่า หมายถึง ความเช่ือในความสามารถของตนเองท่ีจะสามารถปฏิบัติงานท่ีมีลกัษณะเฉพาะเจาะจง
และซบัซอ้น ในสถานการณ์ต่าง ๆ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ 

 2.2.2 องค์ประกอบของการรับรู้สมรรถนะแห่งตน 
 ทฤษฎีสมรรถนะแห่งตนพฒันามาจากทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม (Social learning 

theory) (Bandura, 1977) ซ่ึงถือได้ว่าเป็นทฤษฎีท่ีเป็นรากฐานของการปรับพฤติกรรม (Behavior 
Modification) ตามแนวคิดพื้นฐานของทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคมของแบนดูรานั้น แบนดูรามีความ
เช่ือว่าพฤติกรรมของคนเรานั้น ไม่ไดเ้กิดขึ้นและเปล่ียนแปลงไปเน่ืองจากปัจจยัทางสภาพแวดลอ้ม
แต่เพียงอยา่งเดียว หากแต่วา่จะตอ้งมีปัจจยัส่วนบุคคลร่วมดว้ย และการร่วมของปัจจยัส่วนบุคคลนั้น
จะตอ้งร่วมกนัในลกัษณะท่ีก าหนดซ่ึงกนัและกนั (Reciprocal determinism) กบัปัจจยัทางดา้นพฤติกรรม
และสภาพแวดลอ้ม นอกจากน้ีในทฤษฎีสมรรถนะแห่งตน (Bandura, 1997) ยงัไดเ้สนอแนวคิดว่า
การรับรู้ในสมรรถนะแห่งตนนั้น ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ ดงัต่อไปน้ี 
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  2.2.2.1 ประสบการณ์ท่ีประสบความส าเร็จ (Mastery experience) เป็นปัจจยั
ท่ีมีอิทธิพลต่อความเช่ือมัน่ในการรับรู้สมรรถนะของตนเองสูงท่ีสุด หากบุคคลเคยประสบความส าเร็จ
ในการกระท าหรือแสดงพฤติกรรมใดแลว้ เขาจะเกิดความมัน่ใจและเช่ือมัน่ว่าตนเองมีสมรรถนะ
และความสามารถท่ีจะกระท าหรือแสดงพฤติกรรมนั้นได ้ 

  2.2.2.2 การไดเ้ห็นประสบการณ์ความส าเร็จของผูอ่ื้น (Vicarious experience) 
เป็นการเรียนรู้จากประสบการณ์ความส าเร็จของผูอ่ื้นหรือตน้แบบ (Model) หากบุคคลไดเ้ห็นบุคคล
ตน้แบบท่ีเหมือนกบัตนเองประสบความส าเร็จ บุคคลจะมีความเช่ือมัน่ว่าตนเองก็สามารถประสบ
ความส าเร็จท าไดเ้ช่นกนั ซ่ึงการเรียนรู้จากประสบการณ์ท่ีประสบความส าเร็จของผูอ่ื้นน้ีเป็นการ
เสริมแรงใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จได ้

  2.2.2.3 การชกัน าทางสังคม (Social persuasion) เป็นการโน้มน้าวให้บุคคล
เกิดความเช่ือมัน่ในสมรรถนะของตนเองผ่านการมีปฏิสัมพนัธ์ในสังคม หรือการใชข้อ้ความต่าง ๆ 
ท่ีมีผลต่อความคิดและการตดัสินใจของบุคคล จากการไดรั้บก าลงัใจ ค าชมเชย หรือการใหค้  าแนะน า
ท่ีดีจากผูอ่ื้น ซ่ึงจะส่งผลต่อความเช่ือมัน่ในตนเอง ช่วยให้บุคคลเช่ือมัน่ในความสามารถของตนเอง
และช่วยใหก้ลา้ท่ีจะพยายามท าส่ิงใหม่ๆ  

  2.2.2.4 สภาวะทางกายและอารมณ์ (Somatic and emotional state) เป็นปัจจยั
ท่ีบุคคลมีความเก่ียวขอ้งกบัสภาวะทางกายและอารมณ์ท่ีใช้ในการตดัสินความสามารถของตนเอง 
หากบุคคลมีความรู้สึกในทางลบ เช่น มีความกงัวล ความเครียด ความกดดนั หรือสภาพร่างกายท่ีไม่
ปกติ จะส่งผลต่อการประเมินการรับรู้ความสามารถของตนเองต ่า ในทางตรงกนัขา้มหากสภาวะจิตใจ
และสภาพร่างกายปกติบุคคลจะมีการประเมินการรับรู้ความสามารถของตนเองสูง 

 จากนั้นเฮเดน (Hayden, 2017) ไดน้ าองคป์ระกอบ 4 ประการน้ีมาอธิบายถึงพฤติกรรม
ของบุคคล โดยปรับองค์ประกอบของการชักน าทางสังคม (Social persuasion) เป็นการพูดจูงใจ 
(Verbal persuasion) ซ่ึงหมายถึง การท่ีผูอ่ื้นอนัเป็นท่ีเคารพนับถือของบุคคลนั้นใช้ค  าพูดชักจูงให้
บุคคลเกิดความเช่ือมัน่ว่ามีความสามารถท่ีจะปฏิบติักิจกรรมอย่างใดอย่างหน่ึงให้ประสบความส าเร็จ
ได ้และสรุปว่าทฤษฎีสมรรถนะแห่งตนไดรั้บอิทธิพลจากปัจจยัทั้ง 4 ประการ คือ ประสบการณ์ท่ี
ประสบความส าเร็จ การไดเ้ห็นประสบการณ์ความส าเร็จของผูอ่ื้น การพูดจูงใจ และสภาวะทางกาย
และอารมณ์ ซ่ึงส่งผลต่อการรับรู้สมรรถนะแห่งตนและพฤติกรรมของบุคคล ดงัแผนภาพท่ี 2.4 
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ภาพท่ี 2.4 ทฤษฎีสมรรถนะแห่งตน (Hayden, 2017) 

 
 จากองค์ประกอบของการรับรู้สมรรถนะแห่งตนท่ีกล่าวถึงข้างต้น พบว่า 

ประสบการณ์ท่ีประสบความส าเร็จ (Mastery Experience) ถือเป็นมิติท่ีส าคัญท่ีเก่ียวข้องกับการ
เรียนรู้จากประสบการณ์ตรงท่ีประสบความส าเร็จ ซ่ึงความส าเร็จในงานมีความเก่ียวขอ้งกบับทบาท
การท างานอยา่งชดัเจน เน่ืองจากการประสบความส าเร็จช่วยเสริมสร้างความเช่ือมัน่ในความสามารถ
ของบุคคลในการจดัการงานในปัจจุบนัและอนาคตไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ดงันั้น ในการศึกษาคร้ัง
น้ี ผูวิ้จยัจึงมุ่งเนน้การศึกษาในมิติของประสบการณ์ท่ีประสบความส าเร็จจากการกระท าของตนเอง
เป็นหลกั 

 2.2.3 เคร่ืองมือวัดการรับรู้สมรรถนะแห่งตน 
  จากการสืบคน้งานวิจยั พบว่าตลอดระยะเวลาท่ีผ่านมาได้มีการพฒันาเคร่ืองมือ
ส าหรับประเมินการรับรู้สมรรถนะแห่งตนในบริบทท่ีหลากหลาย อาทิ ดา้นการศึกษา สุขภาพ และ
ภาคธุรกิจ ท าใหเ้คร่ืองมือวดัการรับรู้สมรรถนะแห่งตนมีหลากหลายรูปแบบทั้งแบบวดัมิติเดียว หรือ
หลายมิติแตกต่างกันไปในแต่ละบริบท ซ่ึงเคร่ืองมือการวดัการรับรู้สมรรถนะแห่งตนท่ีมีความ
เท่ียงตรงเป็นส่ิงส าคญัส าหรับการวิจยั และการประยุกต์ใชใ้นสาขาต่าง ๆ เช่น จิตวิทยา การศึกษา 
และการบริการสุขภาพ โดยมีเคร่ืองมือท่ีไดรั้บความนิยมในการน ามาปรับใชจ้นถึงปัจจุบนั ดงัน้ี 
  2.2.3.1 แบบสอบถามการรับรู้สมรรถนะแห่งตนทัว่ไป   (Generalized Self-
Efficacy Scale: GSE) พฒันาขึ้นโดย ชวาสเซอร์ และคณะ (Schwarzer et al., 1995)  เป็นแบบสอบถาม
เพื่อวดัความเช่ือมัน่ทัว่ไปของบุคคลในการรับมือกับสถานการณ์ท่ีหลากหลาย ประกอบด้วยขอ้
ค าถามทั้งหมด 10 ขอ้ ท่ีวดัในมิติเดียว (Unidimensional) ลกัษณะขอ้ค าถามเป็นแบบมาตราส่วน
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ประมาณค่า 4 ระดบั โดยให้ผูต้อบประเมินความเห็นดว้ยหรือไม่กบัขอ้ความต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การรับรู้สมรรถนะแห่งตน เช่น "ฉนัสามารถจดัการกบัปัญหาท่ียากไดถ้า้ฉนัพยายามอยา่งเตม็ท่ี" 

 2.2.3.2 แบบสอบถามการรับรู้สมรรถนะแห่งตนทัว่ไป   (Generalized Self-
Efficacy Scale) ซ่ึงพฒันาโดย เฉิน และคณะ (Chen et al., 2001) สร้างขึ้นเพื่อประเมินความเช่ือมัน่
ในความสามารถทัว่ไปของบุคคล โดยผูวิ้จยัไดด้ าเนินการเปรียบเทียบคุณลกัษณะทางจิตวิทยาของ
แบบวดัใหม่น้ี ซ่ึงเรียกวา่ New General Self - Efficacy Scale (NGSE) กบัแบบวดัดั้งเดิมท่ีพฒันาโดย  
เชอร์เรอร์ และคณะ (Sherer et al., 1982) ท่ีรู้จกัในช่ือ Sherer General Self - Efficacy Scale (SGSE) 
ประกอบดว้ยขอ้ค าถามจ านวน 24 ขอ้ ครอบคลุมหลากหลายมิติของความเช่ือมัน่ในตนเอง ขณะท่ี 
NGSE ประกอบด้วยขอ้ค าถาม 8 ขอ้ โดยวดัในมิติเดียว ซ่ึงขอ้ค าถามทั้งสองชุดใช้รูปแบบมาตรา
ส่วนประมาณค่า 5 ระดบั แบบวดั NGSE มีขอบเขตท่ีกวา้งกว่าการวดัความเช่ือมัน่ในความสามารถ
เฉพาะดา้น (Specific self - efficacy) เน่ืองจากสามารถสะทอ้นความเช่ือในศกัยภาพของบุคคลใน
หลากหลายสถานการณ์และบริบทของชีวิต ผลการศึกษาพบวา่ NGSE แมจ้ะมีขอ้ค าถามนอ้ยกวา่ แต่
มีความตรงเชิงโครงสร้างในระดับสูง สามารถท านายความเช่ือมัน่ในความสามารถเฉพาะดา้นได้
อย่างมีประสิทธิภาพ และมีความเหมาะสมในการใช้งานในบริบทท่ีต้องการการประเมินความ
เช่ือมัน่ในความสามารถในภาพรวมของบุคคลไดอ้ยา่งแม่นย  า 

 2.2.3.3 แบบสอบถามการรับรู้สมรรถนะแห่งตนด้านการศึกษา (Academic 
Self-Efficacy Scale: ASES) เป็นเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวดัการรับรู้สมรรถนะแห่งตนในภารกิจทาง
การศึกษา เช่น การเรียน การสอบ และการท าการบา้น พฒันาโดย มูริส (Muris, 2001)  แบบสอบถาม
ประกอบดว้ย 3 ดา้น ไดแ้ก่ 1) การรับรู้ความสามารถตนเองทางสังคม (Social self - efficacy) 2) การ
รับรู้ความสามารถตนเองทางวิชาการ (Academic self-efficacy) และ 3) การรับรู้ความสามารถตนเอง
ทางอารมณ์ (Emotional self – efficacy) มีขอ้ค าถามทั้งหมด 24 ขอ้ ลกัษณะขอ้ค าถามเป็นแบบมาตรา
ส่วนประมาณค่า 5 ระดบั 
  2.2.3.4 แบบสอบถามการรับรู้สมรรถนะแห่งตนทัว่ไป   (Generalized Self-
Efficacy Scale) พฒันาขึ้นโดย เชอร์เรอร์ และคณะ (Sherer et al., 1982) ซ่ึงออกแบบมาเพื่อวดัระดบั
ต่าง ๆ ของความคาดหวงัในการรับรู้สมรรถนะแห่งตนโดยทัว่ไป แบบสอบถามแบ่งเป็น 2 ส่วน ไดแ้ก่ 
การรับรู้สมรรถนะแห่งตนทัว่ไป มีขอ้ค าถาม 17 ขอ้ และการรับรู้สมรรถนะแห่งตนทางสังคม มีขอ้
ค าถาม 6 ขอ้ รวมขอ้ค าถามทั้งหมด 24 ขอ้ ลกัษณะขอ้ค าถามเป็นแบบประมาณค่า 14 ระดบั เร่ิม
ตั้งแต่ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ จนถึงเห็นดว้ยเป็นอยา่งยิง่ 
  นอกจากน้ีในประเทศไทยยงัพบว่ามีนกัวิจยัไดท้ าการพฒันาแบบสอบถามการรับรู้
สมรรถนะแห่งตน เพื่อใชใ้นการศึกษาในหลากหลายบริบท อาทิเช่น แบบสอบถามการรับรู้สมรรถนะ
แห่งตนดา้นความมัน่ใจ ของ จาฤดี กองผล  ผจงศิลป์ เพิงมาก และทิพมาส ชิณวงศ์ (2557) โดยใช้
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กรอบแนวคิดของแบนดูรา (Bandura, 1997) เป็นแบบสอบถามเพื่อประเมินการรับรู้สมรรถนะแห่ง
ตนในการป้องกนัความลม้เหลวในการรักษาดว้ยยาตา้นรีโทรไวรัสของผูติ้ดเช้ือเอชไอวีหรือผูป่้วย
เอดส์ ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) ดา้นการรับประทานยาตา้นรีโทรไวรัสอย่างมีประสิทธิภาพ 
2) ดา้นการป้องกนัการรับเช้ือเพิ่ม และ 3) ดา้นการป้องกนัการติดเช้ือฉวยโอกาส มีขอ้ค าถามทั้งหมด 
25 ขอ้ ลกัษณะขอ้ค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Rating scale) แบบสอบถามการ
รับรู้สมรรถนะแห่งตน ของสุภทัรา ผิวขาว ชนกพร จิตปัญญา และสุนิดา ปรีชาวงษ์ (2560) ซ่ึงสร้าง
แบบสอบถามตามกรอบทฤษฎีการรับรู้สมรรถนะแห่งตนของแบนดูรา (Bandura, 1986) ประกอบดว้ย
ขอ้ค าถามทั้งหมด 9 ขอ้ มีองคป์ระกอบ 3 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ขนาดหรือระดบัการรับรู้ความสามารถตาม
ความยากง่ายของพฤติกรรม 2) ระดบัความมัน่ใจในความสามารถท่ีจะกระท าพฤติกรรม และ 3) ระดบั
ความสามารถท่ีจะถ่ายโยงประสบการณ์อ่ืน ๆ มาใช้ในสถานการณ์ใหม่ เพื่อ ศึกษาความสัมพนัธ์
ระหว่างการเผชิญปัญหา การสนับสนุนทาง สังคม และการรับรู้สมรรถนะแห่งตนกบัคุณภาพชีวิต
ดา้นสุขภาพของผูป่้วยโรคหลอดเลือดสมองคร้ังแรก ในผูป่้วยท่ีไดรั้บการวินิจฉัยว่า เป็นโรคหลอด
เลือดสมองคร้ังแรก จ านวน 132 ราย  โดยลกัษณะแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่าแบบลิเคิร์ท 
4 ระดับ ให้เลือกตอบจาก เห็นด้วยอย่างยิ่ง เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นด้วย ได้ค่าความเช่ือมั่น      
เท่ากบั 0.80 

  จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา่ เคร่ืองมือวดัการรับรู้สมรรถนะแห่งตนไดถู้กพฒันา 
ขึ้นในหลายรูปแบบทั้งโดยการสร้างขึ้นใหม่และการน าแบบสอบถามเดิมมาปรับใช้ ในบริบทท่ี
หลากหลาย เช่น บริบทการศึกษา ภาคธุรกิจ และการบริการสุขภาพ ส าหรับในการศึกษาคร้ังน้ีผูวิ้จยั
มุ่งวดัการรับรู้สมรรถนะแห่งตนทัว่ไปในมิติเดียว โดยน าแบบสอบถามการรับรู้สมรรถนะแห่งตน
ทัว่ไปของ เฉิน และคณะ (Chen et al., 2001) ซ่ึงพฒันามาจากแนวคิดสมรรถนะแห่งตนของแบนดูรา 
(1997) ท่ีเน้นการวดัด้านประสบการณ์ท่ีประสบความส าเร็จมาปรับใช้ เน่ืองจากประสบการณ์ท่ี
ประสบความส าเร็จช่วยสร้างความมัน่ใจ ทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งกบับทบาทการท างาน และความสามารถ
ในการวดับทบาทในงานอย่างมีประสิทธิภาพโดยเฉพาะในสถานการณ์ท่ีตอ้งการความเช่ียวชาญ 
หรือการตดัสินใจท่ีซบัซอ้นและความคิดสร้างสรรค ์

2.2.4 งานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 

 จากแนวคิดดงักล่าวท าให้มีผูว้ิจยัน าไปศึกษาจ านวนมาก โดย ยุนฮง ซาง และคณะ 
(2564) ท่ีท าศึกษาการรับรู้สมรรถนะแห่งตนและการปฏิบติังานดา้นการปรับตวัของหัวหนา้พยาบาล 
ในโรงพยาบาลในเครือของมหาวิทยาลยัตา้หล่ี สาธารณรัฐประชาชนจีน พบว่าการรับรู้สมรรถนะ
แห่งตนของหัวหนา้หอผูป่้วยมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลางกบัการปรับตวั ( r = .495, 
p < .01) ส่วน กฤษดา เชียรวฒันสุข และปริญญ ์ศุกรีเขตร (2564) ศึกษาความสัมพนัธ์ของการรับรู้
ความสามารถของตนเองและแรงจูงใจในการท างานกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน
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ธนาคารแห่งหน่ึง ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่าการรับรู้ความสามารถของตนเอง และแรงจูงใจใน
การท างานมีความสัมพนัธ์ทางตรงเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติ (β = 0.57, β = 0.34,  p-value = 0.00) เช่นเดียวกบังานวิจยัของ โซบนัโดโน และนิลาวาติ 
(Soebandono & Nilawati, 2016) พบวา่การรับรู้ความสามารถของตนเองมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการท างาน
เชิงรุกส่วนบุคคล นอกจากน้ีการศึกษาของ อุปถมัภป์ระชา และหลิว (Uppathampracha & Liu, 2022) 
ท่ีศึกษาสมรรถนะแห่งตนและความยดึมัน่ผูกพนัในงานของพนกังานธนาคารท่ีอยูใ่นจงัหวดัภาคใต้
ของประเทศไทยท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างาน ผลการวิจยัพบวา่ สมรรถนะ
แห่งตนของพนักงานธนาคารอยู่ในระดบัสูง ( X = 4.37,  SD = 0.61) นอกจากน้ียงัสอดคล้องกับ
การศึกษาของ วิจายานา ราไหยู และวาหยุนิงสิห์ (Wijayana, Rahayu & Wahyuningsih, 2022) ท่ีศึกษา
ผลกระทบของพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจต่อการเห็นคุณค่าในตนเองผ่านการรับรู้
สมรรถนะแห่งตนของพนกังานบริษทัเช่าเหมาล าเคร่ืองบินส่วนตวั ในประเทศตุรกี ผลการวิจยัพบวา่ 
การรับรู้สมรรถนะแห่งตนของพนักงานโดยรวมอยู่ในระดับสูง ( X =  4.48, SD = 0.58)  โดย
สรุปผลการศึกษาทั้งหมดท่ีกล่าวมา แสดงให้เห็นถึงความส าคญัของการรับรู้สมรรถนะแห่งตนท่ีมี
ผลต่อการปรับตัวและประสิทธิภาพในการท างานในหลากหลายบริบท ทั้งในภาคการบริการ
พยาบาล ธนาคาร และองคก์รอ่ืน ๆ 
 2.3 แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างาน (Innovative 
Work Behavior) และงานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 
 ในเน้ือหาส่วนน้ีไดท้บทวนงานวิจยัและแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัความหมายความส าคญัท่ี
เก่ียวกบัพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างาน ดงัน้ี 

  2.3.1 ความหมายและความส าคัญของพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน 
(Innovative Work Behavior) 
  นวตักรรมช่วยท าให้องค์กรมีความได้เปรียบในการแข่งขัน และเจริญเติบโต 
รวมถึงช่วยให้มีความยัง่ยืน และการท่ีองค์กรจะมีนวตักรรมได้นั้นบุคลากรในองค์กรจะต้องมี
พฤติกรรมการสร้างนวตักรรมในการท างานจึงจะน าไปสู่การมีนวตักรรม ซ่ึง ชุมปีเตอร์ (Schumpeter, 
1934) ไดอ้ธิบายวา่ นวตักรรม คือ ผลงานประดิษฐ์ และการใหบ้ริการ (Service) กระบวนการท างาน 
(Work processes) ผลผลิต (Products) และการตลาด (Markets) เพื่อใหไ้ดส่ิ้งใหม่และน าไปปฏิบติัได ้ 
  ค าว่า “พฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างาน” (Innovative work behavior) ถูก
น าเสนอโดย แจนส์เซ่น (Janssen, 2000) ซ่ึงไดใ้ห้ความหมายพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างาน 
(Innovative work behavior)ไวว้่า หมายถึง ความตั้งใจท่ีจะสร้างแนวคิดใหม่ การแนะน าหรือการ
ประยุกต์ใช้แนวคิดใหม่นั้นในการท างานของตน ของกลุ่ม หรือขององค์การโดยมีวตัถุประสงค์
เพื่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อการท างานในบทบาทนั้น ๆ    ดงันั้นพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างาน  
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จึงมีบริบทท่ีช้ีเฉพาะถึงการท างานเท่านั้น  
  อยา่งไรก็ตาม จากการทบทวนวรรณกรรม พบวา่ นกัวิชาการส่วนใหญ่มองวา่พฤติกรรม
สร้างนวตักรรมในการท างานเป็นเร่ืองของการกระท าส่วนบุคคล เป็นพฤติกรรมท่ีจะน าไปสู่การมี
นวตักรรมในองค์กรไดจ้ริง ซ่ึง รุนเก ้และมุลเดอร์ (Ruhnke & Mulder, 2016) ระบุว่า พฤติกรรมสร้าง
นวตักรรมในการท างานของพนักงาน เป็นพฤติกรรมท่ีจะน าไปสู่การมีนวตักรรมขององคก์ร ท่ีจะ
ช่วยให้องค์กรสามารถเผชิญความทา้ทายจากสถานการณ์แวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลงและอาจมี
ความซับซ้อนอยู่ ตลอดเวลาได้ ในขณะท่ี เดอ จอง (De Jong, 2007) ให้ความหมายว่า พฤติกรรม
สร้างนวตักรรมในการท างาน เป็นพฤติกรรมเฉพาะของแต่ละบุคคล ท่ีแสดงให้เห็นถึงความตั้งใจ
และความพยายามท่ีจะท าให้ผูอ่ื้นได้เห็นถึงความตั้งใจนั้นผ่านความคิด กระบวนการ หรือวิธีการ
ปฏิบติังานตามบทบาทหน้าท่ีท่ีได้รับ ในรูปแบบใหม่ท่ีคิดว่าเป็นประโยชน์ต่อทั้งภารกิจท่ีไดรั้บ
มอบหมาย ต่อบุคคล ต่อหน่วยงาน และต่อองคก์ร และน าไปสู่ผลการด าเนินงานท่ีดีขององค์กรได ้
ซ่ึงต่อมา เดอ จอง และฮาร์ท็อก (De Jong & Hartog, 2010) สรุปเพิ่มเติมว่า การคน้พบโอกาสท่ีตอ้ง
คิดใหม่ และการไดม้าซ่ึงความคิดใหม่เป็นส่วนของการใชค้วามคิดสร้างสรรค ์ในขณะท่ีขั้นตอนการ
พยายามน าเสนอแนะน าส่ิงใหม่ในกลุ่มเพื่อให้เกิดการยอมรับ และสนบัสนุน จนในท่ีสุดสามารถน า
ส่ิงใหม่ท่ีเป็นประโยชน์นั้นลงสู่การปฏิบติัไดอ้ย่างท่ีตั้งใจเป็นส่วนของการน าลงสู่การปฏิบติั นอกจากน้ี 
เมสมนัน์ มลัเดอร์ และกรูเบอร์ (Messmann, Mulder & Gruber) (2010) ยงัสรุปว่าพฤติกรรมสร้าง
นวตักรรมในการท างานเป็นผลรวมการท างานทั้งหมดของพนักงาน ทั้งผลงานท่ีมองเห็นได้และผล
ทางดา้นการเรียนรู้ในงาน น าไปสู่การก่อเกิด ส่งเสริม และตระหนักรู้ในความคิดใหม่และปรับใช้
ความคิดใหม่นั้นในงานประจ าของตนเองได ้ส่วน ประเวช ชุ่มเกษรกูลกิจ และศจีมาจ ณ วิเชียร (2561) 
ไดใ้ห้ความหมายพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างาน ว่าหมายถึง พฤติกรรมของพนักงานใน
ขั้นตอนใดขั้นตอนหน่ึงท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสร้าง การสนบัสนุน และหรือการประยกุตใ์ชค้วามคิดใหม่ 
กระบวนการใหม่ ผลิตภณัฑ์ใหม่หรือ ขั้นตอนการท างานใหม่ในงานของตวัเองในกลุ่มงาน หรือ
องคก์าร โดยส่ิงใหม่ดงักล่าวน้ีควรเป็นเร่ืองใหม่ในบริบทงานนั้น ๆ และมีแนวโนม้ท่ีจะแกไ้ขปัญหา
ขององคก์ารได ้ 
  จากการให้ความหมายและค าจ ากัดความดังกล่าวข้างต้น ผูว้ิจัยเลือกใช้ค  าว่า 
“พฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างาน” (Innovative work behavior) ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีโดย
ขอสรุปความหมายของตวัแปรน้ีว่า หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกหรือการปฏิบัติให้เห็นถึง
ความตั้งใจของบุคคล ท่ีมีการริเร่ิมท าส่ิงใหม่หรือคิดสรรคห์าวิธีการปฏิบติังานใหม่ และน าความคิด
สร้างสรรค์เชิงนวตักรรมลงสู่ขั้นตอนการปฏิบติังานอย่างเป็นระบบ ก่อประโยชน์ทั้งต่องานตาม
บทบาทหนา้ท่ี หรือต่อหน่วยงาน หรือองคก์รของบุคคลนั้นได ้
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  2.3.2 องค์ประกอบของพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานและการวัด 
  จากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกบัองคป์ระกอบของพฤติกรรมสร้างนวตักรรมใน
การท างาน พบวา่ มีนกัวิจยับางกลุ่มมองว่าพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างานเป็นกระบวนการ
ท่ีครอบคลุมส่วนประกอบส าคญั 2 ส่วน ไดแ้ก่ การสร้างความคิด (Idea generation) เป็นการสร้าง
แนวคิดใหม่ ๆ หรือวิธีการแก้ไขปัญหาใหม่ ๆ โดยเน้นไปท่ีกระบวนการของความคิดสร้างสรรค์ 
และการน าความคิดสู่การปฏิบติั (Idea implementation) หมายถึง การน าเอาความคิดสร้างสรรคท่ี์ได้
คิดไวแ้ลว้มาปฏิบติัให้เป็นรูปธรรม ซ่ึงส่วนน้ีถือเป็นส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการด าเนินการ
ในทางปฏิบติั (ประเวช ชุ่มเกษรกูลกิจ และศจีมาจ ณ วิเชียร, 2561) เป็นผลใหมี้นกัวิจยัแบ่งองคป์ระกอบ
ของพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างานออกตามกระบวนการของการเกิดนวตักรรมหลายแนวคิด 
ดงัน้ี 
 พฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างาน ตามแนวคิดของ สกอตต ์และบรูซ (Scott 
& Bruce, 1994) ระบุว่า พฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างาน (Innovation work behavior) เป็น
กระบวนการแบบหลายขั้นตอน (Multistage process) ประกอบดว้ย  3  ขั้นตอน คือ 1) การก่อเกิด
ความคิด (Idea generation) เป็นการท่ีบุคคลระบุถึงปัญหาและน าเสนอแนวคิด ใหม่ๆหรือแนวคิดท่ีมี
การปรับปรุงขึ้นและน ามาใชใ้นการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดขึ้น โดยบุคคลจะมีการส ารวจคน้ หาปัญหาท่ี
เกิดขึ้นในสถานท่ีท างาน 2) การสนบัสนุนความคิด (Idea promotion) โดยบุคคลจะพยายามหาแหล่ง
สนบัสนุนส าหรับแนวความคิดนั้นของเขาทั้งภายในและภายนอกองคก์ร และ 3) การท าใหค้วามคิดเป็น
จริง (Idea realization)โดยบุคคลจะสร้างต้นแบบของความคิด (Creates a prototype) ของเขาให้เป็น
รูปธรรมและมีการแสดงหรือน าไปปฏิบติัใหเ้ห็นวา่แนวความคิดนั้นจะเป็นประโยชน์ต่อองคก์รได ้  
  พฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างาน ตามแนวคิดของ เจนเซ่น (Jannsen, 2000) 
ระบุว่า พฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างานเป็นกระบวนท่ีมีหลายขั้นตอน ท่ีมีพฤติกรรมของ
พนักงานท่ีแตกต่างกัน 3 แบบ ไดแ้ก่ 1) การก่อเกิดความคิด (Idea generation) หมายถึง การสร้าง
ความคิดท่ีแปลกใหม่และมีประโยชน์ ขั้นตอนน้ีจะเร่ิมจากการท่ีบุคคลรับรู้ปัญหาเก่ียวกบังานในดา้น
ต่าง ๆ แลว้พยายามหาแนวทางในการแกไ้ขปัญหาเก่ียวกบังานดงักล่าว จนท าให้บุคคลเกิดความคิด
ท่ีแปลกใหม่ 2) การสนบัสนุนแนวความคิด (Idea promotion) เม่ือบุคคลไดค้วามคิดใหม่ท่ีคิดว่าเป็น
ประโยชน์ บุคคลท่ีมีพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างานจะพยายามท าใหค้วามคิดนั้นเป็นท่ีรู้จกั
ยอมรับในสมาชิกกลุ่ม และแสวงหาผูท่ี้มีอ านาจ หรือมีอิทธิพลมากกวา่ใหก้ารสนบัสนุนใหค้วามคิด
ใหม่นั้น ด าเนินขั้นตอนต่อไปได ้และ 3) การน าแนวความคิดไปปฏิบติัจริง (Idea realization) การท า
ความคิดใหเ้ป็นจริงน้ีบุคคลจะน าเอาความคิดของเขามาสร้างให้เป็นรูปธรรม โดยส่วนใหญ่มกัสร้าง
เป็นโมเดลตน้แบบ ท าให้นวตักรรมท่ีสร้างขึ้นเป็นรูปเป็นร่าง สามารถสัมผสั หรืออธิบายไดอ้ย่าง
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เห็นภาพ ดงัการศึกษาพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างานของครูและบทบาทการปฏิบติังานภายใน
ทีมของ รามาวตี และคณะ (Rahmawati et al.,2020) ผลการศึกษาพบว่า พฤติกรรมสร้างนวตักรรม
ในการท างานของครูมีความสัมพนัธ์กบัความรับผิดชอบในการปฏิบติังานของตนเอง ส่วนเหลียง 
และราสลี (Leong & Rasli, 2013) ศึกษาพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานและผลการ
ปฏิบติังานตามบทบาทหน้าท่ีของพนักงานท่ีท างานในบริษทัผลิตรถยนต์ ประเทศมาเลเซีย พบว่า 
พฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างานของพนักงานมีความสัมพนัธ์กับผลการปฏิบัติงานตาม
บทบาทหนา้ท่ี  

พฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างานตามแนวคิดของ เดอ จอง และ ฮาร์ท็อก  (De 
Jong & Hartog, 2008, 2010) ได้น าเสนอพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างานท่ีมี 4 องค์ประกอบ 
ไดแ้ก่ 1) การส ารวจคน้หาความคิด (Idea exploration) หมายถึง การท่ีบุคคลคน้ควา้และส ารวจเพื่อหา
ความคิดใหม่ๆ หรือแนวทางท่ีเป็นไปไดใ้นการแก้ไขปัญหาหรือพฒันาส่ิงต่าง ๆ โดยมุ่งเน้นการ
คน้หาความเป็นไปไดใ้หม่ ๆ  และการพิจารณาหลาย ๆ  แง่มุมของปัญหาหรือโอกาสท่ีเกิดขึ้น 2) การก่อ
เกิดความคิด (Idea generation) หมายถึง กระบวนการท่ีบุคคลสามารถระบุปัญหาท่ีเกิดขึ้นและเสนอ
แนวคิดใหม่ โดยบุคคลจะด าเนินการส ารวจและคน้หาปัญหาท่ีเกิดขึ้นในสถานท่ีท างานอยา่งรอบคอบ
เพื่อหาวิธีการท่ีเหมาะสมในการแกไ้ข 3) การท าให้ความคิดไดรั้บการยอมรับ (Idea championing) 
บุคคลท่ีก่อเกิดความคิดใหม่ท่ีคิดว่าส าเร็จลงตวัแลว้ จะพยายามท าให้ความคิดใหม่นั้นเป็นท่ีรับรู้ใน
วงกวา้ง และจะใช้คุณสมบติัและความสามารถในการน าเสนอการผลกัดันแนวคิดให้เป็นท่ีรู้จัก 
ยอมรับ และมีคุณสมบติัของการเจรจาต่อรอง เป็นส าคญั และ 4) การน าความคิดลงสู่การปฏิบัติ 
(Idea implementation) ซ่ึงเป็นพฤติกรรมความสามารถในการสร้างสรรค์นวตักรรมและมีการ
ปรับปรุงผลิตภัณฑ์ (Improve products) การบริการ (Service) และกระบวนการในการท างาน 
(Services and work processes) อยา่งต่อเน่ืองซ่ึงเป็นส่ิงส าคญั  
 จากการทบทวนแนวคิดพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างาน พบว่ามีองคป์ระกอบ
แตกต่างและคลา้ยคลึงกนั ดงัตารางท่ี 2.2 
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ตารางท่ี 2.2  องคป์ระกอบพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างาน 
 
 

แหล่งอา้งอิง 
(ช่ือผูว้ิจยั/ปีค.ศ.) 
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Scott & Bruce (1994)       
Janssen (2000)       
De Jong & Den Hartog (2008, 2010)       
Leong & Rasli, 2013       
Rahmawati et al., 2020       

 
 ในการศึกษาน้ีผูวิ้จยัเลือกใชแ้นวคิดพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างานของเดอจอง 

และฮาร์ท็อก (De Jong & Hartog, 2008, 2010) เน่ืองจากเป็นแนวคิดหน่ึงท่ีไดรั้บความนิยมในการ
น ามาศึกษาทั้งในสาขาบริหารธุรกิจและสาขาบริการสุขภาพ โดยแนวคิดน้ีมีมุมมองต่อพฤติกรรม
สร้างนวตักรรมในการท างานว่ามีลกัษณะเป็นกระบวนการสร้างนวตักรรมท่ีต่อเน่ืองเป็นล าดับ      
จึงน่าจะเหมาะสมและสอดคล้องกับบริบทโรงพยาบาลเอกชนท่ีผ่านการรับรองมาตรฐาน           
ระดบัสากล  
 2.3.3 เคร่ืองมือวัดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน 

 จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่ามีเคร่ืองมือวดัพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการ
ท างานท่ีถูกน ามาปรับใชอ้ยา่งแพร่หลาย ดงัน้ี 

  2.3.3.1 แบบวดัพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างานของสก็อต และบรูซ 
(Scott & Bruce, 1994) ซ่ึงสร้างโดยน าขั้นตอนของนวตักรรมจากการศึกษาของคานเตอร์ (Kanter, 
1988)  พฒันาร่วมกบัการสัมภาษณ์ประธานบริษทัแกนน าธุรกิจและรองประธาน แบบสอบถามเป็น
แบบวดัมิติเดียว มีจ านวนขอ้ค าถามทั้งหมด 6 ขอ้ เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่าแบบลิเคิร์ท (Likert 
Scale) 5 ระดบั น าไปสอบถามกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูจ้ดัการและพนกังานของหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การวิจยัและพฒันา ประกอบดว้ยวิศวกร นกัวิทยาศาสตร์ และเทคนิคเช่ียน จ านวน 172 คน ในประเทศ
สหรัฐอเมริกา 
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  2.3.3.2 แบบวดัพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างานของเจนเซ่น (Janssen, 
2000) พฒันาขึ้นโดยอาศยัแนวคิดองคป์ระกอบพฤติกรรมสร้างสรรคข์อง คานเตอร์ (Kanter, 1988) 
ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การก่อเกิดความคิด (Idea generation) จ านวน 3 ข้อ                 
2) การสนบัสนุนแนวความคิด (Idea promotion) จ านวน 3 ขอ้ และ 3) การน าแนวความคิดไปปฏิบติั
จริง (Idea realization) จ านวน 3 ข้อ รวมข้อค าถามทั้ งหมด 9 ข้อ โดยแบ่งเกณฑ์การให้คะแนน               
เป็น 7 ระดบั ตั้งแต่ “ไม่เคยเลย” จนถึง “บ่อยคร้ัง” 

  2.3.3.3 แบบวดัพฤติกรรมการสร้างนวตักรรมในการท างานของเดอ จอง และ 
เดน ฮาร์ทอก (De Jong and Den Hartog, 2010) ซ่ึงพฒันามาจากแบบวดัของ สก็อต และบรูซ (Scott 
and Bruce, 1994)  เจนเซ่น (Janssen, 2000)  และคลี เซ่น และสตรีท (Kleysen & Street, 2001) 
ประกอบดว้ย องคป์ระกอบ 4 ดา้น ไดแ้ก่ การส ารวจคน้หาความคิด (Idea exploration) มีขอ้ค าถาม
จ านวน 5 ขอ้ การก่อเกิดความคิด (Idea generation) มีขอ้ค าถามจ านวน 4 ขอ้ การท าความคิดให้เป็น
ท่ียอมรับ (Idea championing) มีขอ้ค าถามจ านวน 4 ขอ้ และการน าความคิดลงสู่การปฏิบติั  (Idea 
implementation) มีขอ้ค าถามจ านวน 4 ขอ้ รวมขอ้ค าถามทั้งหมด 17 ขอ้ แบบสอบถามมีลกัษณะ
เป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั 

 นอกจากน้ียงัมีแบบวดัพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างานของ เพชรน้อย 
สิงห์ช่างชัย และคณะ (2564) ท่ีพัฒนาขึ้นเพื่อใช้วดัพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างานของ
ผูบ้ริหารการพยาบาลระดบัตน้ ในโรงพยาบาลเอกชน โดยคณะผูว้ิจยัไดพ้ฒันาแบบวดัตามกรอบ
แนวคิดพฤติกรรมการสร้างนวตักรรมในการท างานของเดอ จอง และเดน ฮาร์ทอก (De Jong and 
Den Hartog, 2008; 2010)  ประกอบดว้ย องค์ประกอบ 4 ดา้น คือ การส ารวจคน้หาความคิด (Idea 
exploration)การก่อเกิดความคิด (Idea generation) การท าความคิดใหเ้ป็นท่ียอมรับ (Idea championing) 
และการน าความคิดลงสู่การปฏิบติั (Idea implementation) ซ่ึงไดน้ าแบบสอบถามไปศึกษาในกลุ่ม
ตวัอย่างท่ีเป็นผูบ้ริหารการพยาบาลระดบัตน้ ในโรงพยาบาลเอกชน จ านวน  200 คน แบบสอบถาม
มีจ านวนขอ้ค าถาม 17 ขอ้ ประกอบดว้ย การส ารวจคน้หาความคิดดา้นนวตักรรม (Idea Exploration) 
จ านวน 5 ขอ้ การเกิดความคิดดา้นนวตักรรม (Idea Generation) จ านวน 4 ขอ้ การน าความคิดสู่การ
ยอมรับ (Idea Championing) จ านวน 4 ขอ้ และพฤติกรรมการใชก้ารนวตักรรมการท างานสู่การปฏิบติั
ในการท างาน (Idea Implementation) จ านวน 4 ขอ้ คณะผูว้ิจยัใชส้ถิติการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิง
ยนืยนั (Confirmatory factor analysis) วิเคราะห์ขอ้มูล ผลการศึกษาพบวา่ ขอ้ค าถามในแต่ละองคป์ระกอบมี
ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบมากกว่า 0.50 คงเหลือขอ้ค าถาม จ านวน 13 ขอ้ ประกอบดว้ย พฤติกรรมการ
ส ารวจความคิดดา้นนวตักรรม 3 ขอ้ พฤติกรรมการเกิดความคิดดา้นนวตักรรม 3 ขอ้พฤติกรรมการ
น าความคิดด้านนวตักรรมสู่การยอมรับ 4 ขอ้ และพฤติกรรมการใช้การนวตักรรมในการท างาน       
3 ขอ้ มีค่าดชันีความตรงเชิงเน้ือหาของแบบสอบถามเท่ากบั 0.80 และค่าความเช่ือมัน่สัมประสิทธ์ิ
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แอลฟาครอนบาค เท่ากบั 0.85 และบุปผา กิจสหวงศ ์และคณะ (2563) ไดส้ร้างแบบวดัพฤติกรรมสร้าง
นวตักรรมในการท างานตามแนวคิดของ เดอ จอง และเดน ฮาร์ทอก (De Jong and Den Hartog, 2008; 
2010) โดยกลุ่มตวัอย่างคือ ผูบ้ริหารการพยาบาลระดบัตน้ จ านวน 242 ราย จากโรงพยาบาลเอกชน 
19 แห่ง ใชส้ถิติวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจและเชิงยืนยนั ผลการวิจยัพบว่า แบบวดัพฤติกรรม
สร้างนวตักรรมในการท างานของผูบ้ริหารการพยาบาลระดบัตน้ โรงพยาบาลเอกชน ประกอบดว้ย
ขอ้ค าถาม จ านวน 16 ขอ้ มีองคป์ระกอบ 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) พฤติกรรมการส ารวจความคิดเพื่อ
การสร้างนวตักรรม จ านวน 5 ขอ้ 2) พฤติกรรมการก่อเกิดความคิดดา้นนวตักรรม จ านวน 3 ขอ้ 
3) พฤติกรรมการท าให้เกิดการยอมรับความคิดดา้นนวตักรรม จ านวน 4 ขอ้ และ 4) พฤติกรรมการ
น าความคิดลงสู่การปฏิบติัเพื่อสร้างนวตักรรม จ านวน 4 ขอ้ แบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณ
ค่า 5 ระดับ (Likert Scale) ขอ้ค าถามในแต่ละองค์ประกอบมีค่าน ้ าหนักองค์ประกอบ อยู่ระหว่าง 
0.61 – 0.79 และมีค่าความเช่ือมัน่ของแบบวดัทั้งฉบบั เท่ากบั 0.94  

 งานวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัเลือกใชแ้บบวดัพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างานของ บุปผา   
กิจสหวงศ ์และคณะ (2564) ซ่ึงผูวิ้จยัและคณะไดพ้ฒันาขึ้นตามแนวคิดพฤติกรรมการสร้างนวตักรรม
การท างานของ เดอจอง และเดน ฮาร์ทอก (De Jong & Den Hartog, 2008; 2010) และไดน้ าไปใชใ้น
บริบทโรงพยาบาลเอกชน ดงันั้นแบบสอบถามน้ีจึงน่าจะมีความเหมาะสมในการน ามาปรับใชก้บั
พยาบาลวิชาชีพ 

 2.3.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 จากการสืบคน้งานวิจยัเก่ียวกบัพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างานในต่างประเทศ 
พบงานวิจยัของของมูโตนี และคณะ (Mutonyi et al., 2020) พบว่า ภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจมี
อิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างานของพนกังานภาครัฐของประเทศนอร์เวย์ 
(β = 0.41, p < 0.000) และการศึกษาของไรซ์ และคณะ (Riaz et al., 2021) ท่ีศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง
ภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจและพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างานของวิศวกรซอฟตแ์วร์ท่ี
ท างานในบริษทัซอฟตแ์วร์ต่าง ๆ ในประเทศปากีสถาน ผลการวิจยัพบว่า ภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงั
อ านาจมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างานของพนกังานผ่านการเสริมพลงัอ านาจ
ดา้นจิตใจ (β = 0.22, p < 0.01) นอกจากน้ี จาดา และคณะ (Jada et al., 2019) ศึกษาภาวะผูน้ าแบบ
เสริมพลงัอ านาจและพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างาน ในองคก์รเภสัชกรรมในอินเดีย พบวา่ 
ภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจของหวัหนา้มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างานของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (β = 0.39, p < 0.01) ส่วนในประเทศไทยพบการศึกษาของ 
ธนิศรา คงกระพนัธ์ และเจนนิเฟอร์ ชวโนวานิช (2564) ท่ีศึกษาพบว่า ภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจ
มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างานของพนกังานท่ีปฏิบติังานในองค์การ
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การส่ือสารโทรคมนาคมภาคเอกชน (β = 0.17, p < 0.05) และการศึกษาของเกษสุดา บูรณศกัด์ิสถิตย ์
และชวนช่ืน อคัคะวณิชชา (2562) ศึกษาพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังานสายสนบัสนุน
วิชาการมหาวิทยาลยัราชภฏักลุ่มรัตนโกสินทร์ พบวา่ การรับรู้ความสามารถของตนเองมีอิทธิพลเชิง
บวกต่อพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังาน (β= 0.27, p < 0.05)  

 จากการสืบคน้งานวิจยัในประเทศไทยและต่างประเทศ สรุปไดว้่า มีการวิจยัเก่ียวกบั
พฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างานทั้งในบริบทภาคธุรกิจ องคก์รสุขภาพ และบริบทการศึกษา 
ซ่ึงโดยส่วนใหญ่พบว่า พฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างานและภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจ
มีความสัมพนัธ์กนั นอกจากน้ีพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างานยงัมีความสัมพนัธ์กบัการรับรู้
ความสามารถของตนเองร่วมดว้ย 
 2.4 แนวคิดท่ีเกี่ยวกับการปฏิบัติงานตามบทบาทในงาน (Work Role Performance) 
และงานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 
 จากการศึกษาท่ีผ่านมา  พบว่า แนวคิดเก่ียวกับการปฏิบัติงานได้รับความสนใจ
ค่อนขา้งมากโดยเฉพาะในศาสตร์สาขาจิตวิทยา ซ่ึงการปฏิบติังานประกอบดว้ยหลายมิติหรือมีหลาย
องค์ประกอบแตกต่างกันไปตามแนวคิดของศาสตร์แต่ละสาขา (Koopmans et al., 2011)  และมี
นักวิชาการหลายท่านได้ท าการศึกษาในรูปแบบท่ีแตกต่างกันไปตามความเช่ียวชาญพร้อมกับ
น าเสนอองคป์ระกอบไวห้ลายแนวคิด  
 อย่างไรก็ตาม ถึงแม้ว่าจะมีการพฒันากรอบแนวคิดเก่ียวกับการปฏิบัติงานไวอ้ย่าง
หลากหลาย แต่แนวคิดการปฏิบติังานในยุคแรก ๆ ไม่ไดค้  านึงถึงพฤติกรรมทั้งหมดท่ีมีส่วนท าให้
เกิดประสิทธิผลในบริบทขององค์กรซ่ึงมีสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีไม่แน่นอนและมีการพึ่งพา
อาศัยซ่ึงกันและกัน (Griffin et al., 2007) กริฟฟิน และคณะ เห็นว่าบริบทขององค์กรมีผลต่อ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคคล จึงน าเสนอการปฏิบัติตามบทบาทในงาน (Work role 
performance) เพื่อให้สามารถอธิบายพฤติกรรมได้อย่างคลบคลุมทุกมิติท่ีเก่ียวข้องกับความ
รับผิดชอบของบุคคลในการปฏิบติังาน ซ่ึงมีทั้งงานในหนา้ท่ีและงานตามบริบทขององคก์ร  
 2.4.1 ความส าคัญของการปฏิบัติตามบทบาทในงาน 
 การปฏิบัติงานตามบทบาทในงานของบุคลากรเป็นปัจจัยส าคัญน าไปสู่ผลการ
ด าเนินงานขององค์กร โดยบุคลากรท่ีปฏิบติังานได้ดีจะช่วยให้องค์กรสามารถแข่งขันและบรรลุ
เป้าหมาย เชิงกลยุทธ์ได้ ซ่ึงการปฏิบติังานตามบทบาทในงานของพยาบาลเป็นประสิทธิผลของ
พยาบาลจากการปฏิบติัตามบทบาทหน้าท่ีและความรับผิดชอบในการดูแลผูป่้วย (Wazqar et al., 
2017) ผลการปฏิบติังานท่ีเกิดจากการปฏิบติัตามบทบาทในงาน (Work role performance) เป็นการ
ปฏิบติังานตามความรับผิดชอบของบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัความช านาญในงาน การปรับตวั และการ
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ท างานเชิงรุกท่ีส่งผลให้บุคคลเกิดความช านาญในสาขาวิชาชีพและสามารถปรับตัวเข้ากับการ
เปล่ียนแปลงในการท างาน ซ่ึงจะท าให้การท างานในระดบัทีมเกิดประสิทธิภาพ และท าให้องคก์ร
บรรลุผลส าเร็จได ้(Griffin et al., 2007)   
 2.4.2 ความหมายของการปฏิบัติตามบทบาทในงาน (Work role performance) 
 การปฏิบติังานของบุคลากร คือ พฤติกรรมหรือการกระท าท่ีเก่ียวขอ้งกบัเป้าหมาย
ขององค์กร (Campbell, 1990) จากการศึกษาท่ีผ่านมาพบว่า ผลการปฏิบติังานจะประเมินในด้าน
ความสามารถของบุคคลากรท่ีสามารถปฏิบติัหน้าท่ีท่ีระบุไวใ้นรายละเอียดงาน ซ่ึงไม่ครอบคลุมถึง
พฤติกรรมทั้งหมดท่ีท าใหเ้กิดประสิทธิผลต่อองคก์ร ต่อมา กริฟฟิน และคณะ (Griffin et al., 2007)   จึง
ไดพ้ฒันาโมเดลการปฏิบติังานตามบทบาทในงานขึ้น และใหค้วามหมายวา่ การปฏิบติัตามบทบาทใน
งาน (Work role performance) เป็นการปฏิบติัตามความรับผิดชอบของบุคคลในการท า งานในองคก์ร
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัความช านาญในงาน การปรับตวั และการท างานเชิงรุกทั้งในระดบับุคคล ทีม และองคก์ร 
ท่ีส่งผลใหเ้กิดประสิทธิผลในการท างาน ซ่ึงมีองคป์ระกอบหลกัดงัแสดงในตารางท่ี 2.3  
 
ตารางท่ี 2.3 องคป์ระกอบการปฏิบติัตามบทบาทในงาน 
 

การปฏิบติังานตาม 
บทบาทในงาน 

ความช านาญในงาน การปรับตวั การท างานเชิงรุก 

พฤติกรรมการปฏิบติังาน 
ส่วนบุคคล 

ความช านาญในงาน
ส่วนบุคคล 

การปรับตวัในงาน
ส่วนบุคคล 

การท างานเชิงรุก 
ส่วนบุคคล 

พฤติกรรมสมาชิกในทีม ความช านาญในฐานะ
สมาชิกทีม 

การปรับตวัใน
ฐานะสมาชิกทีม 

การท างานเชิงรุก
ในฐานะสมาชิกทีม 

พฤติกรรมสมาชิกใน
องคก์ร 

ความช านาญในฐานะ 
สมาชิกองคก์ร 

การปรับตวัใน 
ฐานะสมาชิกองคก์ร 

การท างานเชิงรุก
ในฐานะสมาชิก
องคก์ร 

ท่ีมา: Griffin et al. (2007)    
 
 จากการทบทวนงานวิจยั พบว่ามีนกัวิจยัหลายท่านให้ความสนใจแนวคิดการปฏิบติังาน
ตามบทบาทในงาน (Work role performance) และน าไปศึกษาในบริบทท่ีแตกต่างกันไป อาทิเช่น
เฟลอรี และคณะ (Fleury et al., 2017) ท่ีศึกษาความ สัมพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะของทีมสุขภาพจิตกบั
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การปฏิบติังานตามบทบาทในงานของทีมสุขภาพจิตในควิเบก ประเทศแคนาดา พบว่า การปฏิบติัตาม
บทบาทในงานมีความสัมพนัธ์กบัคุณลกัษณะของทีม ส่วนมาบรูค และกาบ อลัลอฮ ์(Mabrouk & Gab 
Allah, 2020) พบว่า ทัศนคติทางลบต่อองค์กรและความไม่มั่นคงในงานมีความสัมพนัธ์กับการ
ปฏิบติัตามบทบาทในงาน นอกจากน้ี อดิเรก ช่างเพียร และคณะ (2020) พบว่าลกัษณะบุคลิกภาพ
แบบเปิดรับประสบการณ์ แบบมีความรับผิดชอบ แบบมีความเขา้ใจผูอ่ื้น และแบบเปิดเผยตนเอง  
ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลศูนย ์มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการปฏิบติัตามบทบาทในงาน 
ในขณะท่ีบุคลิกภาพแบบไม่มัน่คงทางอารมณ์ มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัการปฏิบติัตามบทบาทใน
งาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ส่วนกริฟฟิน ปาร์คเกอร์ และมาสัน (Griffin, Parker & Mason, 2010) 
พบว่า วิสัยทศัน์ผูน้ ามีความสัมพนัธ์ต่อการปรับตวัและการปฏิบติังานเชิงรุก จากงานวิจยัดงัท่ีกล่าว
มาสามารถจ าแนกองคป์ระกอบของการปฏิบติังานตามบทบาทในงาน ไดด้งัตารางท่ี 2.4  
 
ตารางท่ี 2.4 สรุปองคป์ระกอบการปฏิบติังานตามบทบาทในงาน 
 

 
 
 
 

แหล่งอา้งอิง 
(ช่ือผูว้ิจยั/ปีค.ศ.) 
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Griffin et al. (2007)             
Fleury, Grenier, 
Bamvita, & Farand 
(2017) 

            

Mabrouk & Gab 
Allah (2020) 

            

อดิเรก ช่างเพียร และ
คณะ (2020) 

            

             



53 
 

                                                                                                                                                                        

 ในการศึกษาน้ีผูวิ้จยัเลือกใชแ้นวคิดการปฏิบติัตามบทบาทในงานของกริฟฟินและคณะ
(Griffin et al., 2007) โดยจะวดัในมิติท่ีเก่ียวกบัความช านาญในงาน (Task proficiency) การปรับตวั
ในงาน (Task adaptivity) และการท างานเชิงรุก (Task proactivity) ในระดับบุคคล เน่ืองจากการ
ปฏิบติังานตามบทบาทในระดบับุคคลจะเป็นพื้นฐานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของทีม
และองคก์ร (Griffin et al., 2007) 
 2.4.3 ปัจจัยท่ีมีผลต่อการปฏิบัติตามบทบาทในงาน 
 จากการทบทวนงานวิจยัพบว่า มีปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติัตามบทบาท
ในงาน ดงัน้ี 
  2.4.3.1 ปัจจยัส่วนบุคคล (Personal factors) ไดแ้ก่ อาย ุเพศ สถานภาพสมรส 
ระดบัการศึกษา ประสบการณ์การท างานในวิชาชีพ ประสบการณ์การท างานในแผนก  
  จากการศึกษาของ คิม และคณะ (Kim et al.,2016) ท่ีศึกษาอิทธิพลภาวะผูน้ า
ในตนเองของพยาบาลต่อการปฏิบติัตามบทบาทในงานในระดบับุคคลและระดบัทีม พบวา่บุคคลท่ีมี
อายุมากและประสบการณ์การท างานสูงมีความช านาญในงาน การปรับตวั และการท างานเชิงรุก
สูงกว่าผูท่ี้มีประสบการณ์น้อย ขณะท่ี นีล และคณะ (Neal et al., 2012) พบว่า เพศสามารถท านาย
ความสามารถในการท างานไดใ้นทุกระดบั โดยเพศหญิงมกัมีความเช่ียวชาญในการท างานเชิงรุกและ
การปรับตวัไดดี้กวา่ นอกจากน้ี ผูท่ี้มีสถานภาพโสดและผูท่ี้มีประสบการณ์การท างานในวิชาชีพเป็น
เวลานาน มกัมีแนวโนม้ปฏิบติังานตามบทบาทในงานไดดี้ทั้งในดา้นความช านาญในงาน การปรับตวั
ในงาน และการท างานเชิงรุก (Neal et al., 2012) 
  2.4.3.2 ลกัษณะบุคลิกภาพ (Personality trait) ไดแ้ก่ ลกัษณะบุคลิกภาพแบบ
เปิดรับประสบการณ์ แบบมีความรับผิดชอบ แบบมีความเขา้ใจผูอ่ื้น แบบเปิดเผยตนเอง และแบบไม่
มัน่คงทางอารมณ์ ซ่ึงผลการศึกษาของ อดิเรก ช่างเพียร และคณะ (2563) พบว่า บุคคลท่ีมีลกัษณะ
บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ มีความรับผิดชอบ มีความเขา้ใจผูอ่ื้น และกลา้เปิดเผยตนเอง มกั
สามารถปรับตวัต่อสภาพแวดลอ้มการท างานไดดี้ ส่งผลให้เกิดการท างานเชิงรุกและมีความสามารถ
ในการแกไ้ขปัญหาท่ีซบัซอ้นไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ในขณะท่ีบุคลิกภาพแบบไม่มัน่คงทางอารมณ์ 
อาจลดทอนความสามารถในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นและก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ในทีม 
   2.4.3.3 คุณลกัษณะและกระบวนการท างานของทีม (Team attributes and team 
processes) โดยกระบวนการท างานของทีมเป็นปัจจยัท่ีส่งผลกระทบโดยตรงต่อการปฏิบติัตามบทบาท
ในงาน ซ่ึงงานวิจยัของ เฟลอรี และคณะ (Fleury et al., 2019) ระบุว่า การแบ่งปันความรู้ระหว่างทีม
เป็นตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติัตามบทบาทในงานมากท่ีสุด เน่ืองจากช่วยเพิ่มความเขา้ใจ
ในบทบาทหนา้ท่ี เสริมสร้างความร่วมมือ และลดขอ้ผิดพลาดในการท างาน นอกจากน้ี ความคุน้เคย
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ระหว่างเพื่อนร่วมงาน การสนับสนุนจากทีม และการตัดสินใจร่วมกัน ล้วนส่งเสริมให้เกิด
สภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการท างานในเชิงบูรณาการ ซ่ึงช่วยยกระดบัประสิทธิภาพการท างานทั้งใน
ระดบับุคคลและระดบัทีม 
 สรุปได้ว่าการปฏิบติัตามบทบาทในงานเป็นผลลพัธ์ของความเช่ือมโยงระหว่าง
ปัจจยัส่วนบุคคล บุคลิกภาพ และกระบวนการท างานของทีม บุคคลท่ีมีประสบการณ์สูง มีบุคลิกภาพ
เชิงบวก และท างานในทีมท่ีมีวฒันธรรมการแบ่งปันความรู้และมีการสนับสนุนซ่ึงกนัและกนั จะ
สามารถปรับตวัในการท างานไดดี้  

 2.4.4 เคร่ืองมือวัดการปฏิบัติตามบทบาทในงาน 
 จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า นกัวิจยัส่วนใหญ่ใชเ้คร่ืองมือวดัการปฏิบติัตาม

บทบาทในงานท่ีพฒันาโดย กริฟฟิน และคณะ (Griffin et al., 2007) ซ่ึงคณะผูว้ิจยัไดส้ร้างขึ้นตาม
กรอบแนวคิดการปฏิบติังานท่ีไดจ้ากการรวบรวมแนวคิดต่าง ๆ มีองค์ประกอบ 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้น
ความช านาญ ดา้นการปรับตวั และดา้นการท างานเชิงรุก โดยแต่ละดา้นจะแบ่งออกเป็น 3 ระดบั คือ 
ระดับบุคคล ระดับทีม และระดับองค์กร มีข้อค าถามทั้ งหมด 27 ข้อ ประกอบด้วย ข้อค าถาม 
องคป์ระกอบท่ี 1 ความช านาญในงาน จ านวน 9 ขอ้ (ระดบับุคคล 3 ขอ้, ระดบัทีม 3 ขอ้ และระดบั
องคก์ร 3 ขอ้) ขอ้ค าถามองคป์ระกอบท่ี 2 การปรับตวัในงาน จ านวน 9 ขอ้ (ระดบับุคคล 3 ขอ้, ระดบัทีม 
3 ขอ้ และระดบัองคก์ร 3 ขอ้) และขอ้ค าถามองคป์ระกอบท่ี 3 การท างานเชิงรุก จ านวน 9 ขอ้ (ระดบั
บุคคล 3 ขอ้, ระดบัทีม 3 ขอ้ และระดบัองคก์ร 3 ขอ้) ลกัษณะขอ้ค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
โดยแบ่งเกณฑก์ารให้คะแนน 5 ระดบั ตั้งแต่ “นอ้ยท่ีสุด” (Very little) จนถึง “มากท่ีสุด” (Great deal) 
คณะผูว้ิจยัวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ (Exploratory factor analysis) มี
ค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟาของครอนบาคอยูร่ะหวา่ง 0.67 - 0.92  

 ต่อมา นีล และคณะ (Neal et al., 2012) ไดน้ าแบบสอบถามของ กริฟฟิน  และคณะ 
(Griffin et al., 2007) ไปท าการศึกษาในกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนกังานของรัฐและนายจา้ง ในประเทศ
ออสเตรเลีย จ านวน 1,375 คน แบบสอบถามมีค่าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมืออยู่ระหว่าง 0.91 - 0.96 
นอกจากน้ี เฟลอรี  และคณะ (Fleury et al., 2017) ไดน้ าแบบสอบถามของกริฟฟินและคณะไปปรับ
ใชใ้นงานวิจยัเพื่อวดัการปฏิบติังานตามบทบาทในงานของทีมสุขภาพจิต จ านวน 79 ทีม  ในควิเบก 
ประเทศแคนาดา โดยมีค่าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือเท่ากบั 0.91 และซาเวียร่า ซูซานโต และคาดิโยโน่ 
(Saviera, Susanto & Kadiyono, 2021) ได้ท าการศึกษาและประเมินความตรงเชิงโครงสร้างของ
เคร่ืองมือวดัการปฏิบติัตามบทบาทในงานของพนักงานในประเทศอินโดนีเซีย โดยเก็บขอ้มูลจาก
พนกังานจ านวน 370 คน ทั้งน้ี เคร่ืองมือวดัดงักล่าวไดรั้บการปรับปรุงจากแบบสอบถามตน้แบบท่ี
พฒันาขึ้นตามกรอบแนวคิดของกริฟฟินและคณะเพื่อให้เหมาะสมกับบริบททางวฒันธรรมและ
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สภาพแวดลอ้มการท างานในประเทศอินโดนีเซีย ผลการวิจยัพบวา่ แบบสอบถามท่ีไดรั้บการปรับปรุง
มีความตรงเชิงโครงสร้างอยู่ระหว่าง 0.87 - 0.91 และมีค่าความเช่ือมัน่ เท่ากบั 0.94 แบบสอบถาม
ประกอบดว้ย 3 มิติ ไดแ้ก่ 1) ความสามารถในการปฏิบติังาน (Proficiency) 2) ความสามารถในการ
ปรับตวั (Adaptivity) และ 3) ความสามารถในการริเร่ิมและด าเนินการเปล่ียนแปลง (Proactivity) 
งานวิจยัน้ีสรุปว่าเคร่ืองมือวดัการปฏิบติัตามบทบาทในงานท่ีไดรั้บการปรับปรุงดงักล่าวสามารถ
น าไปใช้ประเมินการปฏิบติังานในบริบทของพนักงานอินโดนีเซียได้อย่างแม่นย  าและน่าเช่ือถือ     
อีกทั้งยงัเป็นเคร่ืองมือส าคญัท่ีช่วยให้องค์กรสามารถเขา้ใจพฤติกรรมการท างานของพนักงานใน
ระดบับุคคล ทีม และองคก์รไดอ้ยา่งครอบคลุม 

  ส่วนในประเทศไทย อดิเรก ช่างเพียร  และคณะ (2563) ไดน้ าเคร่ืองมือดงักล่าวมา
ปรับใชใ้นการศึกษาวิจยัเร่ืองลกัษณะบุคลิกภาพและการปฏิบติังานตามบทบาทในงานของพยาบาล
ในโรงพยาบาลศูนย ์เขตภาคเหนือ กลุ่มตวัอย่างเป็นพยาบาลวิชาชีพระดบัปฏิบติัการ จ านวน 413 คน 
แบบสอบถามทั้ง 9 ดา้น มีค่าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมืออยู่ระหวา่ง 0.72 - 0.91 ดงันั้นในงานวิจยัคร้ังน้ี 
ผูว้ิจยัจึงเลือกใชเ้คร่ืองมือของของ กริฟฟิน และคณะ (Griffin et al., 2007) ท่ีวดัการปฏิบติัตามบทบาท
ในงานในระดบับุคคล จ านวน 9 ขอ้ เน่ืองจากพิจารณาแลว้ว่าเคร่ืองมือชุดน้ีมีเน้ือหาการวดัท่ีครอบคลุม
และไดรั้บการยอมรับในการศึกษาวิจยัในบริบทพยาบาลวิชาชีพ 

 2.4.5 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 จากการทบทวนงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งในต่างประเทศ พบว่า  วิฮาริ ยาดฟั และแพนดา้

(Vihari, Yadav & Panda, 2021) ไดท้ าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารคุณภาพโดยรวมกบั
การปฏิบติัตามบทบาทในงานของพนกังานในบริษทัอุตสาหกรรมการผลิต โดยผ่านพฤติกรรมสร้าง
นวตักรรมในการท างานและบรรยากาศในการริเร่ิม ผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่าพฤติกรรมสร้าง
นวตักรรมในการท างานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อการปฏิบติัตามบทบาทในงานของพนักงาน    
(β = 0.37,  p < 0.001) ส่วนงานวิจัยของ เฟลอรี และคณะ (Fleury et al., 2019) ศึกษาปัจจัยท่ีมี
ความสัมพนัธ์กับการรับรู้การปฏิบติัตามบทบาทในงาน ในกลุ่มบุคลากรสุขภาพจิตท่ีท างานใน
ทีมสหวิทยาการ ทั้งในทีมบริการสุขภาพจิตระดบัปฐมภูมิ และทีมบริการสุขภาพจิตเฉพาะทางใน
ประเทศแคนาดา  โดยจดักลุ่มตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติัตามบทบาทในงานออกเป็น 5 ดา้น 
ได้แก่ 1) คุณลกัษณะส่วนบุคคล เช่น อายุ เพศ ระยะเวลาการท างาน 2) คุณลกัษณะของทีม เช่น 
ความคุน้เคยระหว่างเพื่อนร่วมงาน การสนบัสนุนในทีม 3) กระบวนการท างานของทีม เช่น  การ
แบ่งปันความรู้ การตดัสินใจร่วมกนั 4) สถานะทีมท่ีเกิดขึ้น เช่น ความเช่ือในประโยชน์ของการ
ท างานขา้มสาขา ความพึงพอใจในงาน และ 5) บริบททางภูมิศาสตร์และองคก์ร เช่น ความถ่ีในการ
ประสานงานกบัแพทยท์ัว่ไป ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติัตามบทบาทใน
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งานมากท่ีสุด คือ กระบวนการท างานของทีม ส่วนการศึกษาของ รามาวตี และคณะ (Rahmawati       
et al.,2020) พบว่า พฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานตาม
บทบาทของครูเมืองโบโกร์ ประเทศอินโดนีเซีย 
 โดยสรุปงานวิจัยท่ีกล่าวถึงสะท้อนให้เห็นถึงความส าคัญของพฤติกรรมสร้าง
นวตักรรมในการท างานของบุคคล ซ่ึงมีส่วนส าคญัในการเสริมสร้างศกัยภาพขององคก์รใหส้ามารถ
เติบโตและสามารถแข่งขนัไดใ้นสภาพแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว นอกจากน้ี พฤติกรรม
สร้างนวตักรรมยงัช่วยใหบุ้คคลพฒันาวิธีการท างานท่ีมีประสิทธิภาพยิง่ขึ้น โดยกระบวนการคิดและ
การริเร่ิมส่ิงใหม่ ๆ อนัจะส่งผลต่อคุณภาพและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานตามบทบาทในงาน
ของบุคคลใหสู้งขึ้น 
 

3. ความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมภาวะผู้น าแบบเสริมสร้างพลังอ านาจ การรับรู้สมรรถนะแห่งตน 
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน และการปฏิบัติตามบทบาทในงาน 
 
 ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้เป็นผูมี้บทบาทส าคญัท่ีจะกระตุน้ให้ผูป้ฏิบติังานเกิดการ
รับรู้ความสามารถในตนเอง ซ่ึงจะน าไปสู่การเกิดพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างาน และส่งผลท า
ให้การปฏิบติังานตามบทบาทในงานดีขึ้นได ้ดงัการศึกษาของ คิม และเบียร์ (Kim & Beehr, 2017) ท่ี
ศึกษาผลกระทบของภาวะผูน้ าแบบเสริมสร้างพลงัอ านาจต่อพฤติกรรมของพนกังานทั้งท่ีดีและไม่ดี 
โดยมีสมรรถนะแห่งตนกบัความเป็นเจา้ของทางดา้นจิตใจเป็นตวัแปลคัน่กลาง ในพนกังานประจ าท่ี
ท างานในสหรัฐอเมริกา จ านวน 299 คน ผลพบว่าภาวะผูน้ าแบบเสริมสร้างพลงัอ านาจมีอิทธิพลต่อ
สมรรถนะแห่งตน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (β = .54, p < .01) และสมรรถนะแห่งตนมีอิทธิพลต่อผล
การปฏิบติังานตามหน้าท่ีของพนักงาน (In-role performance) อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ (β = .44,      
p < .01) ส่วนยนุจินคงั และยงัวูซู (Kang & Sohn, 2020) ศึกษาผลกระทบของภาวะผูน้ าแบบเสริมสร้าง
พลงัอ านาจต่อความเครียดในงานของผูป้ฏิบติังาน ในพนกังานชาวเกาหลีทั้งหมด 427 คน ผลการวิจยั
พบว่า ภาวะผูน้ าแบบเสริมสร้างพลังอ านาจมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความเครียดในงานโดยผ่าน
สมรรถนะแห่งตนและความรู้สึกรับผิดชอบ โดยภาวะผูน้ าแบบเสริมสร้างพลงัอ านาจมีอิทธิพลต่อ
สมรรถนะแห่งตน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (β = .57, p < .001) 
 นอกจากน้ี จาดา และคณะ (Jada et al., 2019) ศึกษาภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจและ
พฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างาน ในหัวหน้า-ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 235 คนท่ีท างานในองค์กร
เภสัชกรรมในอินเดีย พบวา่ ภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจของหวัหนา้มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมสร้าง
นวตักรรมในการท างานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ (β = 0.39, p < 0.01) และ 
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แฮสซ่ี โรฟเฟอร์ และเจปสัน (Hassi, Rohlfer & Jebsen, 2022) ศึกษาภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจ
และพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างาน โดยมีบรรยากาศส าหรับความคิดริเร่ิมและความเป็นอิสระ
ของงานเป็นตวัแปรคัน่กลาง โดยศึกษาในผูบ้ริหารระดบัสูง ผูจ้ดัการระดบักลาง และพนักงานใน
บริษทั 444 แห่ง ผลการวิจยัพบวา่ ภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจของผูบ้ริหารระดบัสูงมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างานของผูจ้ดัการระดบักลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (β = 0.328, 
p < 0.01) โดยมีตวัแปรส่งผา่นเป็นบรรยากาศส าหรับความคิดริเร่ิมและความเป็นอิสระของงาน ส่วน
เฉิง และคณะ (Cheong et al., 2016) ศึกษาผลกระทบ 2 รูปแบบท่ีเกิดจากภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงั
อ านาจในผูน้ าและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จ านวน 240 คน จากบริษทั 11 แห่ง   และศูนยว์ิจยั  6 แห่ง ใน
สาธารณรัฐเกาหลี ผลการวิจยัพบวา่ ภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจของผูน้ ามีอิทธิพลต่อสมรรถนะ
แห่งตนของพนกังาน (β = .38,  p < .001)  และสมรรถนะแห่งตนของพนกังานมีอิทธิพลต่อผลการ
ปฏิบติังานตามบทบาทในงานของตนเอง (β = .25, p < .01) และเฮอร์แมน และเฮลเมอร์สัน (Hermann 
& Helmersen, 2020) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจกบัการปรับตวั
ในการท างานและพฤติกรรมการท างานเชิงรุก โดยการตรวจสอบบทบาทของสมรรถนะแห่งตนท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการเปล่ียนแปลงความรับผิดชอบต่อความรู้สึก การมีส่วนร่วมทางอารมณ์ และบุคลิกภาพ
เชิงรุก ในพนักงานจ านวน 307 คนในประเทศนอร์เวย ์ผลการวิจยัช้ีให้เห็นว่า ภาวะผูน้ าแบบเสริม
พลงัอ านาจมีอิทธิพลต่อความสามารถในการปรับตวัในการท างานและพฤติกรรมการท างานเชิงรุก
ของพนกังาน โดยมีสมรรถนะแห่งตนเป็นตวัแปรส่งผา่นในกระบวนการดงักล่าว 

 จากการศึกษาทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งและการทบทวนวรรณกรรม พบว่าตวัแปรทั้ง 4 ตวัมี
ความสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนั โดยส่งเสริมการสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อพฤติกรรมการท างานเชิง
นวตักรรมและเสริมสร้างความสามารถของพนกังานในการรับมือกบัความทา้ทายในการท างาน โดย 
พฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจ (Empowering leadership behavior) มีบทบาทส าคญัใน
การเพิ่มการรับรู้สมรรถนะแห่งตน (Perceived self-efficacy) ของพนักงาน ซ่ึงเม่ือการรับรู้สมรรถนะ
แห่งตนสูงขึ้น จะส่งผลให้พนักงานมีพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างาน (Innovative work 
behavior) มากขึ้น เป็นผลให้การปฏิบติัตามบทบาทในงาน (Work role performance) มีประสิทธิภาพ
ยิง่ขึ้น การเช่ือมโยงระหวา่งตวัแปรเหล่าน้ีสะทอ้นถึงความส าคญัของการส่งเสริมพฤติกรรมของผูน้ า
ท่ีช่วยเสริมพลงัให้พนักงานสามารถแสดงศกัยภาพสูงสุดในบทบาทของตน น าไปสู่การพฒันา
นวตักรรม ซ่ึงจะเสริมสร้างผลลพัธ์ในการท างานและขบัเคล่ือนองคก์รไปสู่ความส าเร็จ ดงันั้น ผูวิ้จยั
จึงไดพ้ฒันาโมเดลเส้นทางอิทธิพลท่ีแสดงความสัมพนัธ์ระหวา่ง พฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงั
อ านาจของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดับต้น การรับรู้สมรรถนะแห่งตน และพฤติกรรมสร้าง
นวตักรรมในการท างาน ต่อการปฏิบติัตามบทบาทในงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน 
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ทั้ งน้ีเพื่อทดสอบความสอดคล้องของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในบริบทของหอผูป่้วยใน
โรงพยาบาลเอกชนท่ีได้รับการรับรองมาตรฐานสากล ซ่ึงจะเป็นแนวทางส าคัญในการพัฒนา
นโยบายและกลยทุธ์การบริหารทาง การพยาบาลต่อไป 
 
 
 



 
 

บทที่ 3 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 
การออกแบบการวิจัย 
  

การวิจยัเร่ืองน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อ
ศึกษาเส้นทางและขนาดอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออ้มของพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงั
อ านาจของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ การรับรู้สมรรถนะแห่งตน พฤติกรรมสร้างนวตักรรม
ในการท างาน ต่อการปฏิบัติตามบทบาทในงานของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลเอกชนใน
ประเทศไทย ซ่ึงผูว้ิจยัใชว้ิธีด าเนินการวิจยัดงัต่อไปน้ี 
 

ลกัษณะประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

ประชากร  
ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ พยาบาลวิชาชีพท่ีมีอายงุาน 3 ปีขึ้นไป ท่ีปฏิบติังาน

ในแผนกผูป่้วยในของโรงพยาบาลเอกชนท่ีผ่านการรับรองมาตรฐานสากล (JCI) ในเขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล จ านวน 1,141 คน (จากการสอบถามทางโทรศพัท)์ 

กลุ่มตัวอย่าง  
การวิจยัคร้ังน้ีใช้การค านวณขนาดกลุ่มตวัอย่าง (Sample size) โดยใช้สูตรการค านวณ

ของเครจซี และมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970) ก าหนดความคลาดเคล่ือนท่ีระดับความเช่ือมัน่
ร้อยละ 95 ตามสูตรดงัน้ี 

n   =             2 Np(1-p) 

                     e 2(N-1) + 2p(1-p)         
 โดยท่ี 
  n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง  
  N = ขนาดของประชากร  
  e = ระดบัความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่งท่ียอมรับได ้ 
  2= ค่าไคสแควร์ท่ี df เท่ากบั 1 ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% (χ 2 = 3.841)  
  p = สัดส่วนของลกัษณะท่ีสนใจในประชากร (เท่ากบั 0.5)                           
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จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง    =          3.841(1,141 x 0.5) (1-0.5) 
     (0.05)2(1,141-1) + (3.841 x 0.5)(1-0.5) 
            =     288 คน 

เน่ืองจากการศึกษาท่ีผ่านมาพบว่า ส่วนใหญ่เก็บขอ้มูลกลุ่มตวัอย่างไดก้ลบัคืนมาไม่
ครบ ดงันั้นเพื่อป้องกนัความไม่ครบถว้นหรือการสูญหายของตวัอย่าง (Drop-out rate)  ผูวิ้จยัจะเพิ่ม
จ านวนขนาดกลุ่มตัวอย่างตามแนวคิดของกุปตา และคณะ (Gupta et al., 2016) ส าหรับการวิจยัน้ี
ก าหนดค่า d เท่ากบัร้อยละ10  (Hair et al., 2010) คิดเป็นจ านวน 320 คน ตามสูตร ดงัน้ี 

   N1 = n/ (1-d) 
โดยท่ี n = ขนาดตวัอยา่งท่ีตอ้งการ 
  d = อตัราการสูญหายของตวัอยางกลางคนั (ร้อยละ 10) 
  จ านวนตวัอยา่งป้องกนัการสูญหายของตวัอยา่ง 
   N1 = 288 / 0.9 
         = 320 ราย 
ดงันั้น ในการศึกษาคร้ังน้ีจึงรวมตวัอยา่งทั้งส้ิน จ านวน 320 ราย 
การศึกษาคร้ังน้ีต้องการกลุ่มตวัอย่างอยู่ในช่วง 288 – 320 ราย ความเหมาะสมของ

ขนาด ตวัอย่างไดถู้กตรวจสอบจากจ านวนตวัอย่างท่ีค านวณได้เม่ือน ามาตรวจสอบกับเกณฑ์การ
ก าหนดขนาดตวัอย่างในการวิเคราะห์เส้นทางความสัมพนัธ์ (Path analysis) ตามแนวคิดของ แฮร์
และคณะ (Hair et al., 2010) ท่ีก าหนดไวว้่ากลุ่มตวัอย่างควรเป็นกลุ่มตัวอย่างท่ีมีขนาดใหญ่มาก
พอท่ีจะท าให้ค่าสถิติท่ีไดค้งท่ี และขนาดของกลุ่มตวัอย่างท่ีน้อยท่ีสุดตอ้งไม่นอ้ยกว่า 200 ตวัอย่าง 
ซ่ึงการศึกษาคร้ังน้ีมีขนาดของกลุ่มตวัอยา่งมากกวา่ 200 ดงันั้นกลุ่มตวัอยา่งจึงเป็นไปตามเกณฑ ์
        เกณฑ์การคัดเข้า (Inclusion criteria)  

ผูว้ิจยัก าหนดคุณสมบติัของกลุ่มตวัอย่างท่ีคดัเขา้ศึกษา (Inclusion criteria) ดงัน้ี กลุ่ม
ตวัอย่างเป็นพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในระดับผูค้ล่องงาน (Competent) ท่ีมีประสบการณ์การ
ท างาน 3 ปี ขึ้นไป (มากกว่า 6 เดือน นบัเป็น 1 ปี) ทั้งเพศหญิง และเพศชายท่ีเป็นผูป้ระกอบวิชาชีพ
การพยาบาลและหรือการผดุงครรภ์ ปฏิบติังานในแผนกผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชนท่ีผ่านการ
รับรองมาตรฐานสากล และเป็นผูท่ี้ยนิดีเขา้ร่วมโครงการวิจยั  

เกณฑ์การคัดออก (Exclusion criteria) 
ผูว้ิจยัก าหนดคุณสมบติัของกลุ่มตวัอย่างท่ีคดัออกจากการศึกษา (Exclusion criteria) 

ดงัน้ี เป็นพยาบาลวิชาชีพ ทั้งเพศหญิงและเพศชายท่ีเป็นผูป้ระกอบวิชาชีพการพยาบาลและหรือการ
ผดุงครรภ์ ท่ีไม่ไดป้ฏิบติังานในช่วงของการเก็บรวบรวมขอ้มูล จากการลาป่วยหรือลาคลอดหรือ 
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ปฏิบติังานในช่วงเก็บขอ้มูลวิจยัและมีอายงุานยงัไม่ถึง 3 ปี 
วิธีการสุ่มตัวอย่าง  
การศึกษาคร้ังน้ีใช้วิธีสุ่มตวัอย่างโดยใช้หลกัความน่าจะเป็น (Probability Sampling) 

เพื่อตัวอย่างทุกหน่วยของประชากรมีโอกาสถูกสุ่มเป็นกลุ่มตัวอย่างโดยเท่าเทียมกัน (Polit & 
Hungler, 1987)โดยใชวิ้ธีการสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified sampling)  มีรายละเอียดดงัน้ี 

ขั้นตอนท่ี 1 ส่งจดหมายติดต่อโรงพยาบาลเอกชนท่ีผ่านการรับรองมาตรฐานสากลใน
เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จ านวน 28 แห่ง ตามข้อมูลจากองค์กร Joint Commission 
International (JCI, 2565)  เพื่อสอบถามจ านวนพยาบาลวิชาชีพท่ีมีประสบการณ์การท างาน 3 ปี ขึ้นไป 
ท่ีปฏิบติังานในแผนกผูป่้วยในและน าจ านวนตวัเลขมาบนัทึกไวเ้ป็นขอ้มูลพื้นฐาน ดงัตารางท่ี 3.1 

ขั้นตอนท่ี 2 จบัฉลากเพื่อให้ไดช่ื้อโรงพยาบาลเอกชนท่ีผ่านการรับรองมาตรฐานสากล 
ท่ีจะเป็นตัวแทน โดยผูว้ิจัยใช้วิธีการสุ่มอย่างง่าย (Simple random sampling) ด้วยการเขียนช่ือ
โรงพยาบาลเอกชนท่ีผ่านการรับรองมาตรฐานสากล จ านวน 28 แห่ง แลว้จบัฉลากแบบไม่แทนท่ี 
(Sampling without replacement) 

ขั้นตอนท่ี 3 เม่ือจบัฉลากได้ช่ือโรงพยาบาลเอกชนท่ีผ่านการรับรองมาตรฐานสากล 
ผูวิ้จยัน าจ านวนพยาบาลวิชาชีพของโรงพยาบาลนั้น ๆ มารวมกนัจนกระทัง่ไดจ้ านวนตวัอย่างใกลเ้คียง
หรือเท่ากบัขนาดกลุ่มตวัอย่างท่ีก าหนดไว ้ซ่ึงไดโ้รงพยาบาล จ านวน 9 แห่ง (คิดเป็นร้อยละ 32.14 
ของจ านวนโรงพยาบาลเอกชนท่ีผ่านการรับรองมาตรฐานสากล ในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล) ดงัตารางท่ี 3.2  

ขั้นตอนท่ี 4 ค านวณขนาดตวัอย่างของแต่ละโรงพยาบาล โดยค านวณจากขนาดกลุ่ม
ตวัอย่างท่ีก าหนดกับจ านวนประชากรจากโรงพยาบาลท่ีได้รับการสุ่มทั้งหมด เพื่อให้ได้จ านวน
ตวัอยา่งตามท่ี ก าหนดไว ้ตามสูตรดงัต่อไปน้ี 

 
จ านวนกลุ่มตวัอยา่งแต่ละ = จ านวนพยาบาลวิชาชีพ (โรงพยาบาลท่ีไดรั้บการสุ่ม) x ขนาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีก าหนด 
โรงพยาบาล  จ านวนพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลท่ีไดรั้บการสุ่มทั้งหมด 

 
ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่างแต่ละโรงพยาบาลจากการค านวณกลุ่มตัวอย่างตามสัดส่วน

ประชากรในแต่ละโรงพยาบาล ทั้งหมดจ านวน 320 คน ดงัแผนภาพท่ี 3.1 
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ตารางที่ 3.1 จ านวนโรงพยาบาลท่ีผา่นการรับรองมาตรฐานสากล ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 

รายช่ือโรงพยาบาล จ านวนประชากร (คน) 
1. โรงพยาบาลกรุงเทพส านกังานใหญ่  30 
2. โรงพยาบาลบางปะกอก 9                                                                                                                                              35 
3. โรงพยาบาลบีเอน็เอช 30 
4. โรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ อินเตอร์  100 
5. โรงพยาบาลเจา้พระยา  40 
6. โรงพยาบาลสินแพทย ์ศรีนครินทร์ 22 
7. โรงพยาบาลศลัยกรรมตกแต่งกมล  7 
8. โรงพยาบาลเกษมราษฎร์ รัตนาธิเบตน์ 19 
9. โรงพยาบาลกลว้ยน ้าไท 1 37 
10. โรงพยาบาลยนัฮี 60 
11. โรงพยาบาลนวมินทร์ 9 40 
12. โรงพยาบาลนนทเวท 45 
13 โรงพยาบาลพญาไท 2 80 
14. โรงพยาบาลปิยเวท 40 
15. โรงพยาบาลพระราม 9 40 
16. โรงพยาบาลรามค าแหง 85 
17. โรงพยาบาลสมิติเวช ศรีนครินทร์ 40 
18. โรงพยาบาลสมิติเวช สุขมุวิท  30 
19. โรงพยาบาลเสรีรักษ ์(สินแพทย)์ 55 
20. โรงพยาบาลศิครินทร์  63 
21. โรงพยาบาลสุขมุวิท 33 
22. โรงพยาบาลสินแพทย ์รามอินทรา 57 
23 โรงพยาบาลเวชธานี 35 
24. โรงพยาบาลเวิลดเ์มดิคอล 25 
25. โรงพยาบาลสินแพทย ์ล าลูกกา 23 
26. โรงพยาบาลจุฬารัตน์ 3 เทพารักษ ์ 30 
27. โรงพยาบาลสินแพทย ์เทพารักษ ์ 25 
28. โรงพยาบาลมหาชยั 1 15 

28 แห่ง 1,141 
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ตารางท่ี 3.2 จ านวนประชากร กลุ่มตวัอยา่งท่ีก าหนด และกลุ่มตวัอยา่งท่ีเก็บได ้
 

ช่ือโรงพยาบาล จ านวน
ประชากร (คน) 

กลุ่มตวัอยา่ง 
ท่ีก าหนด (คน) 

กลุ่มตวัอยา่ง 
ท่ีเก็บได ้(คน) 

โรงพยาบาลบางปะกอก 9                                                                                                                                              35 28 28 
โรงพยาบาลบีเอ็นเอช 30 24 24 
โรงพยาบาลยนัฮี 60 49 49 
โรงพยาบาลพญาไท 2 80 65 65 
โรงพยาบาลพระราม 9 40 33 33 
โรงพยาบาลสินแพทย ์รามอินทรา 57 46 46 
โรงพยาบาลสมิติเวช ศรีนครินทร์ 40 33 33 
โรงพยาบาลกลว้ยน ้าไท 1 37 30 30 
โรงพยาบาลมหาชยั 1 15 12 12 

รวม 394 320 320 

    
 จากแผนภาพท่ี 3.1และตารางท่ี 3.2 มีโรงพยาบาลท่ีถูกสุ่มเป็นกลุ่มตัวอย่าง ทั้ งหมด
จ านวน 9 แห่ง จากโรงพยาบาลเอกชน 28 แห่ง ส่งแบบสอบถามตามการอนุญาตของทางโรงพยาบาล 
จ านวน 320 ชุด ไดรั้บคืน 320 ชุด และมีแบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบความสมบูรณ์ของขอ้มูล 
(Data cleansing) จ านวน 287 ชุด คิดเป็นร้อยละ 89.69 
 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 

 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลในงานวิจยัคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถามเร่ือง อิทธิพล
ของพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดับต้น การรับรู้
สมรรถนะแห่งตนและพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างาน ต่อการปฏิบติัตามบทบาทในงาน
ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน โดยแบบสอบถาม 1 ชุด ประกอบดว้ย 5 ส่วน ดงัน้ี 

 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามข้อมูลท่ัวไป เพื่อให้ทราบขอ้มูลพื้นฐานของกลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ 
เพศ อาย ุระดบัการศึกษาสูงสุด ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในแผนกผูป่้วยใน ประสบการณ์การฝึกอบรม
เฉพาะทางหรือพฒันาบุคลากรดา้นนวตักรรม หรือการวิจยั หรือ R2R  และประสบการณ์การสร้าง
หรือมีส่วนร่วมในการสร้างนวตักรรมในการท างานในแผนกผูป่้วยใน โดยขอ้ค าถามในส่วนน้ี
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ผูวิ้จยัพฒันาขึ้นเป็นแบบรายการให้เลือกตอบจากค าตอบท่ีก าหนดไว ้และเติมขอ้ความในช่องว่าง    
มีจ านวนทั้งหมด 6 ขอ้ 

 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามพฤติกรรมภาวะผู้น าแบบเสริมพลังอ านาจของผู้บริหารทางการ
พยาบาลระดับต้น (Empowering leadership behavior of first line nurse manager) เป็นแบบสอบถาม
ท่ีผูวิ้จยัไดส้ร้างขึ้นเองตามแนวคิดของ เอเฮิร์น  และคณะ (Ahearne et al., 2005) บูรณาการร่วมกบัการ
สัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญ เพื่อให้สอดคล้องกับบริบทของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน โดย
แบบสอบถามมีองค์ประกอบ 3 ด้าน ได้แก่ 1) การให้ค  าช้ีแนะด้วยความเอาใจใส่ มีข้อค าถาม        
จ านวน 4 ขอ้ 2) การใหอิ้สระและเช่ือมัน่ในศกัยภาพการท างาน มีขอ้ค าถามจ านวน 3 ขอ้ และ 3) การ
เสริมสร้างงานท่ีมีความหมาย มีขอ้ค าถามจ านวน 3 ขอ้ รวมทั้งหมด 10 ขอ้ 
 ส่วนท่ี 3  แบบสอบถามการรับรู้สมรรถนะแห่งตน  (Perceived self-efficacy) เป็น
แบบสอบถามท่ีผูวิ้จยัไดส้ร้างขึ้นตามแนวคิดของแบนดูรา (Bandura, 1997) โดยการน าแบบสอบถาม
ของ เฉิน และคณะ(Chen et al., 2001) มาปรับใช้ (Adaptation) เพื่อให้สอดคล้องกับบริบทของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน มีข้อค าถามจ านวน 7 ข้อ ซ่ึงผูว้ิจัยได้รับอนุญาตในการใช้
แบบสอบถามเม่ือวนัท่ี 25 เมษายน พ.ศ. 2565 (ตามภาคผนวก ค) 

 ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน (Innovative Work Behavior) 
ใชแ้นวคิดพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างานของ  เดอจอง และเดน ฮาร์ท็อก (De Jong & Den 
Hartog, 2010) มี 4 องค์ประกอบ ไดแ้ก่ การส ารวจความคิด การเกิดความคิด การน าความคิดสู่การ
ยอมรับ และการน าความคิดลงสู่การปฏิบติั โดยผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถามของ บุปผา กิจสหวงศ ์และ
คณะ  (2564) ซ่ึงพฒันาเคร่ืองมือจากแนวคิดของเดอจอง และเดน ฮาร์ทอ็ก มาปรับใช ้(Adaptation) และ
ไดรั้บอนุญาตให้น าแบบสอบถามมาใช ้เม่ือวนัท่ี 31 มกราคม พ.ศ. 2566 (ตามภาคผนวก ค) เพื่อให้
สอดคลอ้งกบับริบทของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน  แบบสอบถามมีองค์ประกอบ 4 ดา้น 
ไดแ้ก่ 1) การส ารวจความคิด มีขอ้ค าถามจ านวน 3 ขอ้ 2) การเกิดความคิด มีขอ้ค าถามจ านวน 3 ขอ้ 
3) การน าความคิดสู่การยอมรับ มีขอ้ค าถามจ านวน 3 ขอ้ และ 4) การน าความคิดลงสู่การปฏิบติั มีขอ้
ค าถามจ านวน 3 ขอ้ รวมทั้งหมด 12 ขอ้ 
 ส่วนท่ี 5 แบบสอบถามการปฏิบัติตามบทบาทในงาน (Work role performance) ผูว้ิจยัได้
น าแบบสอบถามของ  กริฟฟิน และคณะ (Griffin et al., 2007) มาปรับใช้ (Adaptation) เพื่อให้
สอดคล้องกับบริบทของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน ซ่ึงผูว้ิจัยได้รับอนุญาตในการใช้
แบบสอบถามเม่ือวนัท่ี 25 เมษายน พ.ศ. 2565 (ตามภาคผนวก ค) แบบสอบถามมีองค์ประกอบ 3 ดา้น  
ไดแ้ก่ 1) ความสามารถในการปฏิบติังาน มีขอ้ค าถามจ านวน 3 ขอ้ 2) ความสามารถในการปรับตวั        
ในงาน มีขอ้ค าถามจ านวน 3 ขอ้  และ 3) ความสามารถในการท างานเชิงรุก มีขอ้ค าถามจ านวน 3 ขอ้ 
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รวมทั้งหมด 9 ขอ้ 
 ผูวิ้จยัไดก้ าหนดลกัษณะแบบสอบถามทั้งหมดเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
scale) 5 ระดับ คือ การให้คะแนนตามระดับการรับรู้ของผูต้อบแบบสอบถาม และใช้วิธีการของ       
ลิเคิร์ท (Likert) ใหค้ะแนนระดบัการรับรู้ ดงัน้ี 

คะแนน   5   หมายถึง  ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้ของท่านมากท่ีสุด  
คะแนน   4  หมายถึง  ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้ของท่านมาก  
คะแนน   3  หมายถึง  ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้ของท่านปานกลาง  
คะแนน   2  หมายถึง  ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้ของท่านนอ้ย  
คะแนน   1  หมายถึง  ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้ของท่านนอ้ยท่ีสุด 

 เกณฑก์ารแปลผลคะแนนการรับรู้ เป็นการน าคะแนนของผูต้อบแต่ละคนมารวมกนัแลว้
หาค่าเฉล่ีย โดยใชเ้กณฑก์ารแบ่งตามแนวคิดวิธีการแบ่งตามอตัราภาคชั้นก าหนดเกณฑใ์นการแปล
ค่าคะแนนเฉล่ีย (Best & Kaln, 2006) ดงัน้ี  

คะแนนเฉล่ีย  4.51 - 5.00   หมายถึง   ผูต้อบมีระดบัการรับรู้ในขอ้ความนั้นมากท่ีสุด 
คะแนนเฉล่ีย  3.51 - 4.50   หมายถึง   ผูต้อบมีระดบัการรับรู้ในขอ้ความนั้นมาก 
คะแนนเฉล่ีย  2.51 - 3.50   หมายถึง   ผูต้อบมีระดบัการรับรู้ในขอ้ความนั้นปานกลาง 
คะแนนเฉล่ีย  1.51 - 2.50   หมายถึง   ผูต้อบมีระดบัการรับรู้ในขอ้ความนั้นนอ้ย 
คะแนนเฉล่ีย  1.00 -1.50   หมายถึง   ผูต้อบมีระดบัการรับรู้ในขอ้ความนั้นนอ้ยท่ีสุด 

 
 การพฒันาเคร่ืองมือวิจัย 

 เคร่ืองมือวิจยัท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี ประกอบดว้ย แบบสอบถามท่ีผูวิ้จยัสร้างขึ้นเอง 
ไดแ้ก่ แบบสอบถามพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ 
ส่วนแบบสอบถามท่ีผู ้วิจัยได้ขออนุญาตดัดแปลง (Adaptation) จากเจ้าของลิขสิทธ์ิ  ได้แก่  
แบบสอบถามการรับรู้สมรรถนะแห่งตน แบบสอบถามพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างาน 
และแบบสอบถามการปฏิบติัตามบทบาทในงาน โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
 1. แบบสอบถามท่ีผู้วิจัยสร้างขึน้เอง (Scale development) 
 แบบสอบถามพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจของผูบ้ริหารทางการพยาบาล
ระดับต้น  (Empowering leadership behaviors of first line nurse manager)  ผู ้วิ จัย ใช้แนวคิดของ               
เอฮานส์ และคณะ (Ahearne et al., 2005) เป็นกรอบในการสร้างข้อค าถาม ร่วมกับการสัมภาษณ์
ผูอ้  านวยการฝ่ายการพยาบาลโรงพยาบาลเอกชน จ านวน 5 คน รองผูอ้  านวยการฝ่ายการพยาบาล 
โรงพยาบาลเอกชน จ านวน 1 คน และผูเ้ช่ียวชาญด้านคุณภาพการรักษาพยาบาลและการจัดการ
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นวตักรรม จ านวน 1 คน โดยประยุกต์ตามขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือการวิจยัตามแนวคิดของ  
เดเวลลิส (DeVellis, 2017) ซ่ึงมีขั้นตอนของการพฒันาเคร่ืองมือ 8 ขั้นตอน ดงัน้ี 
 ขั้นตอนท่ี 1 การก าหนดส่ิงท่ีตอ้งการวดัให้มีความชดัเจน (Determine clearly what it is 
you want to measure) ผูว้ิจยัไดศึ้กษาท าความเขา้ใจแนวคิดพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมสร้างพลงั
อ านาจของ เอฮานส์ และคณะ (Ahearne et al., 2005) คอนซัค และคณะ (Konczak et al., 2000)          
อาโนล และคณะ (Arnold et al., 2000) บูรณาร่วมกับการสัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญ เพื่อน ามาก าหนด
นิยามศพัทเ์ชิงปฏิบติัการ (Operational definition) ใหมี้ความหมายสอดคลอ้งกบัแนวคิด 
 ขั้นตอนท่ี 2 การออกแบบและสร้างขอ้ค าถาม (Generate an item pool) ผูว้ิจยัสร้างขอ้
ค าถามทั้งหมดของเคร่ืองมือวิจยัให้สอดคลอ้งกบันิยามศพัท์เชิงปฏิบติัการ (Operational definition) 
โดยศึกษาจากแบบสอบถามท่ีสร้างไวแ้ลว้ร่วมกบัการสัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญ โดยใชแ้นวค าถามสัมภาษณ์
ปลายเปิด ผูใ้ห้สัมภาษณ์ ไดแ้ก่ ผูอ้  านวยการฝ่ายการพยาบาลและรองผูอ้  านวยการฝ่ายการพยาบาล 
ทั้งหมด 6 คน และผูเ้ช่ียวชาญดา้นคุณภาพการรักษาพยาบาลและการจดัการนวตักรรม 1 คน ไดร่้าง
ขอ้ค าถามทั้งหมดจ านวน 24 ขอ้ มีองคป์ระกอบ 6 ดา้น ไดแ้ก่ 1) การเสริมสร้างความหมายของงาน มี
จ านวนขอ้ค าถาม 3 ขอ้ 2) การส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ มีจ านวนขอ้ค าถาม 5 ขอ้ 3) การ
เช่ือมัน่ในประสิทธิภาพการท างาน มีจ านวนขอ้ค าถาม 4 ขอ้ 4) การให้อ านาจอิสระในการท างาน มี
จ านวนขอ้ค าถาม 4 ขอ้ 5) การช้ีแนะ มีจ านวนขอ้ค าถาม 4 ขอ้ และ 6) การเอาใจใส่ มีจ านวนขอ้ค าถาม 
4 ขอ้ 
 ขั้นตอนท่ี 3 ก าหนดรูปแบบของการวดั (Determine the format for measurement) ผูว้ิจยั
ก าหนดรูปแบบของเคร่ืองมือและออกแบบลักษณะของมาตรวดัเป็นแบบลิเคิร์ท (Likert scale)          
5 ระดบั คือ การใหค้ะแนนตามการรับรู้ของผูต้อบแบบสอบถาม โดยก าหนดระดบัน ้าหนกัการรับรู้เป็น 
5 ระดบั ดงัน้ี 5 หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้ของท่านมากท่ีสุด  4 หมายถึง ขอ้ความนั้นตรง
กับการรับรู้ของท่านมาก 3 หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกับการรับรู้ของท่านปานกลาง 2 หมายถึง 
ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้ของท่านนอ้ย  และ 1 หมายถึง ขอ้ความนั้นไม่ตรงกบัการรับรู้ของท่านเลย 
 ขั้นตอนท่ี 4 ตรวจสอบขอ้ค าถามโดยผูท้รงคุณวุฒิ  (Have Initial Item Pool Reviewed by 
Experts) ผูวิ้จยัน าแบบสอบถามท่ีพฒันาขึ้นไปให้ผูท้รงคุณวุฒิ จ านวน 7 ท่าน ไดแ้ก่ ผูอ้  านวยการ      
/หัวหนา้ฝ่ายการโรงพยาบาลเอกชน จ านวน 4 ท่าน และะอาจารยพ์ยาบาลผูเ้ช่ียวชาญดา้นการสร้าง
เคร่ืองมือวิจยั จ านวน 3 ท่าน ตรวจสอบความตรงตามเน้ือหา (Content validity) แสดงความคิดเห็น
และให้ขอ้เสนอแนะ  ซ่ึงเกณฑก์ารพิจารณาจ านวนผูท้รงคุณวุฒิท่ีใช้ในการตรวจสอบความตรงตาม
เน้ือหาท่ีเหมาะสมนั้นควรเป็นจ านวนเลขคี่ อย่างน้อย 3 คนขึ้นไป (DeVellis, 2017) โดยผูว้ิจยัส่ง
แบบสอบถามท่ีพฒันาขึ้นพร้อมโครงร่างวิจยัฉบบัย่อ และแบบบนัทึกการตรวจสอบความตรงตาม
เน้ือหา ผา่นทางจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ และทางจดหมายไปรษณียด่์วนพิเศษ เม่ือไดรั้บผลการพิจารณา
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ความตรงตามเน้ือหาคืนจากผูท้รงคุณวุฒิ ผูวิ้จยัน าไปปรึกษาอาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อปรับส านวนภาษา
ของขอ้ค าถาม ตามค าแนะน าของผูท้รงคุณวุฒิ 
 ขั้นตอนท่ี 5 ตรวจสอบความตรงของเคร่ืองมือการวิจยั (Consider inclusion of validation 
items) เม่ือไดรั้บผลการพิจารณาความตรงตามเน้ือหาคืนจากผูท้รงคุณวุฒิ ผูวิ้จยัตรวจสอบความตรง
เชิงเน้ือหา (Content validity) ของแบบวดั โดยก าหนดเกณฑ์ค่า CVI มีค่ามากกว่าหรือเท่ากบั 0.80 
(Polit & Back, 2006) จึงจะถือว่ามีความตรงของเน้ือหาอยู่ในเกณฑท่ี์ยอมรับได ้การหาดชันีความตรง
ตามเน้ือหารายขอ้ (Item-content validity index : I-CVI) พบว่ามีขอ้ท่ีค่า I-CVI < 0.80 ไดแ้ก่ ขอ้ 2 
หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านอธิบายใหท้่านเขา้ใจถึงงานของท่านในภาพโดยรวมไดดี้ยิ่งขึ้น ขอ้ 7 หวัหนา้
หอผูป่้วยของท่านพิจารณาความคิดเห็นของท่าน เม่ือท่าน/เพื่อนร่วมงานแสดงความไม่เห็นดว้ย และ
ขอ้ 11 หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านเปิดโอกาสใหท้่านแสดงความสามารถในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็มท่ี 
และยอมรับในผลงานไม่ว่างานนั้นจะส าเร็จหรือลม้เหลว จึงตดัทั้ง 3 ขอ้ออก เหลือขอ้ค าถาม 21 ขอ้ 
และท าการตรวจสอบดชันีความตรงตามเน้ือหาทั้งฉบบั (Scale-content validity index, S-CVI) แบบ
เฉล่ีย (S-CVI/Ave) โดยน าค่า I-CVI ของทุกขอ้มารวมกนัหารดว้ยขอ้ค าถามทั้งหมด ไดค้่า S-CVI/ 
Ave  เท่ากบั 0.91 ถือวา่แบบสอบถามน้ีผา่นเกณฑ ์(Polit & Back, 2006) (รายละเอียดดงัภาคผนวก ฉ) 
 ขั้นตอนท่ี 6 การน าข้อค าถามไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่าง (Administer items to a 
development sample) ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจท่ีผ่านการทดสอบความ
ตรงและความสอดคลอ้งเชิงเน้ือหาและได้แกไ้ขปรับปรุงแลว้ ไปทดลองใช้กบัพยาบาลวิชาชีพหอ
ผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชนท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอย่างแตไ่ม่ซ ้ากบักลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 30 คน 
และน าขอ้มูลมาค านวณหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา ครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) ไดค้่า
ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบบั เท่ากบั 0.96 
 ขั้นตอนท่ี 7 ประเมินขอ้ค าถาม (Evaluate the items) เม่ือผูว้ิจยัรวบรวมขอ้มูลท่ีเก็บได้
จากกลุ่มตวัอยา่งแลว้น ามาวิเคราะห์ขอ้ค าถามเป็นรายขอ้ โดยพิจารณาจากค่าความสอดคลอ้งภายใน
โดยการทดสอบความสัมพนัธ์ขอ้ค าถามรายขอ้เทียบกบัคะแนนรวมทั้งฉบบั (Corrected item total 
correlation) มีค่าระหวา่ง - 1 ถึง 1 โดยขอ้ค าถามท่ีมีค่าความสัมพนัธ์ขอ้ค าถามรายขอ้เทียบกบัคะแนน
รวมทั้งฉบบั ตั้งแต่ 0.30 ขึ้นไปแสดงว่าเป็นขอ้ค าถามท่ีดี (r > 0.3) (DeVellis, 2012) ซ่ึงขอ้ค าถามทั้ง 
21 ขอ้ มีค่าความสัมพนัธ์ขอ้ค าถามรายขอ้เทียบกบัคะแนนรวมทั้งฉบบั อยู่ระหว่าง  0.68 - 0.83 ซ่ึง
แสดงว่าขอ้ค าถามนั้นสามารถจ าแนกผูต้อบไดส้อดคลอ้งหรือสัมพนัธ์กบัแบบวดัทั้งฉบบั สามารถ
น าไปเก็บขอ้มูลต่อไปได ้(Nunnally & Bernstein, 1997)   
 ขั้นตอนท่ี 8 การพิจารณาความยาวของเคร่ืองมือการวิจยัทั้งฉบบั (Optimize scale length) 
ผูว้ิจยัไดพ้ิจารณาตดัขอ้ค าถามเพื่อความครอบคลุมของการวดั โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
ส ารวจ พบว่า แบบสอบถามภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจ มีจ านวนขอ้ค าถาม 20 ขอ้ และหลงั
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วิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนั เหลือขอ้ค าถามทั้งหมดจ านวน 10 ขอ้ มีองคป์ระกอบ 3 ดา้นไดแ้ก่ 
1) การให้ค  าช้ีแนะด้วยความเอาใจใส่ มีจ านวนข้อค าถาม 4 ข้อ 2) การให้อิสระและเช่ือมั่นใน
ศกัยภาพการท างาน มีจ านวนขอ้ค าถาม 3 ขอ้ และ 3) การเสริมสร้างงานท่ีมีความหมาย มีจ านวนขอ้
ค าถาม 3 ขอ้ (รายละเอียดดงัภาคผนวก ฉ) 
 2. แบบสอบถามท่ีผู้วิจัยได้ขออนุญาตดัดแปลง (Adaptation) จากเจ้าของลิขสิทธิ์  มี
รายละเอยีด ดังนี ้ 
  2.1 แบบสอบถามการรับรู้สมรรถนะแห่งตน และแบบสอบถามการปฏิบติัตามบทบาท
ในงาน เป็นแบบสอบถามท่ีพฒันาขึ้นโดยมีแนวคิด เน้ือหาสอดคลอ้งกบัความหมายและคุณลกัษณะ
ของตวัแปรท่ีตอ้งการวดั แต่ใชใ้นกลุ่มตวัอย่างต่างประเทศ ซ่ึงมีความแตกต่างของภาษาและวฒันธรรม
จากของประเทศไทยจึง จ าเป็นต้องมีการดัดแปลงเคร่ืองมือดังกล่าว (Adapted instrument) และ
ตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือซ ้ าเพื่อความเท่าเทียมกนัเชิงวฒันธรรมทั้งดา้นภาษา เน้ือหาและแนวคิด 
(Brislin, 1986) โดยผูว้ิจยัมีขั้นตอนการพฒันาเคร่ืองมือ ดงัน้ี 
  2.2.1 ทบทวนวรรณกรรม งานวิจยั เพื่อคดัเลือกเคร่ืองมือวิจยัท่ีเหมาะสมและน า
เคร่ืองมือวิจยัท่ีคดัเลือกเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพื่อคดัเลือก  

  2.2.2 ติดต่อขออนุญาตเจา้ของเคร่ืองมือวิจยั เพื่อน าเคร่ืองมือตน้ฉบบัมาดดัแปลง
ปรับใช ้
  2.2.3 น าเคร่ืองมือวิจัยต้นฉบับท่ีได้รับอนุญาตแล้ว ทั้ ง 2 ฉบับ ส่งแปลจาก
ภาษาองักฤษให้เป็นภาษาไทยโดยใช้วิธีการแปลยอ้นกลบัและทดสอบทางเดียว (Back-translation 
with monolingual test) (Brislin, 1986) โดยผูเ้ช่ียวชาญ 2 ภาษา (Bilingual) ท่ีมีความรู้ทั้งภาษาไทย
และภาษาองักฤษ มีประสบการณ์ทั้งดา้นภาษาและวฒันธรรมของประเทศไทย โดยศูนยก์ารแปล
และการล่าม คณะอกัษณศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั เม่ือวนัท่ี 8 กรกฎาคม พ.ศ. 2565 
  2.2.4 น าแบบสอบถามทั้ง 2 ฉบบั ท่ีแปลเป็นภาษาไทยแลว้ส่งแปลยอ้นกลบัเป็น
ภาษาองักฤษ (Back translation) โดยผูเ้ช่ียวชาญ 2 ภาษา ซ่ึงไม่ใช่บุคคลเดียวกนักบัผูแ้ปลในขั้นตอน
แรก และไม่เคยเห็นแบบสอบถามทั้ง 2 ฉบบัมาก่อน โดยศูนยก์ารแปลราชนครินทร์ คณะศิลปศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ เม่ือวนัท่ี 27 กรกฎาคม พ.ศ. 2565 
  2.2.5 ท าการเปรียบเทียบแบบสอบถามทั้ง 2 ฉบบั โดยน าตน้ฉบบัท่ีเป็นภาษาองักฤษ
เปรียบเทียบกบัชุดท่ีแปลยอ้นกลบัเป็นภาษาองักฤษร่วมกบัปรึกษาอาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อพิจารณา
ความเหมาะสมทั้งภาษาและวฒันธรรมของแบบสอบถามให้สอดคลอ้งกับบริบทของการวิจยั ซ่ึง
พบวา่ขอ้ค าถามมีความเหมาะสมและสอดคลอ้งกบับริบทของการศึกษาคร้ังน้ี 
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  2.2.6 ปรับปรุงภาษาท่ีใชใ้นแบบสอบถามใหถู้กตอ้ง ความชดัเจน และมีความ
เหมาะสม เหมาะสมกบักลุ่มเป้าหมายท่ีตอ้งการศึกษา 
  2.2.7 น าแบบสอบถามส่งใหผู้ท้รงคุณวุฒิ จ านวน 7 ท่าน เพื่อตรวจสอบความตรง
ตามเน้ือหาของเคร่ืองมือ (Content validity) หลงัจากผูท้รงคุณวุฒิได้ตรวจสอบขอ้ค าถาม ผูว้ิจยัได้
น ามาหาค่าดชันีความตรงเชิงเน้ือหารายขอ้ (Item-content validity index : I-CVI)  พบวา่ แบบสอบถาม
การรับรู้สมรรถนะแห่งตน มีขอ้ท่ีค่า I-CVI < 0.8 ไดแ้ก่ ขอ้ 3 ท่านคิดวา่ท่านสามารถท่ีจะท างานเพื่อให้
บรรลุ ผลลพัธ์ท่ีส าคญัส าหรับท่านได้จึงตดัออก เหลือขอ้ค าถาม 7 ขอ้ และท าการตรวจสอบดัชนี
ความตรงตามเน้ือหาทั้ งฉบับแบบเฉล่ีย  (S-CVI/Ave)  ได้ค่า  S-CVI/Ave เท่ากับ 0.96 ส่วน
แบบสอบถามการปฏิบติัตามบทบาทในงานมีค่าดชันีความตรงเชิงเน้ือหารายขอ้ I-CVI > 0.8 ทุกขอ้ 
คงเหลือข้อค าถามเท่าเดิม จ านวน 9 ข้อ และค่าดัชนีความตรงตามเน้ือหาทั้ งฉบับแบบเฉล่ีย              
(S-CVI/Ave) เท่ากับ 0.95 จึงถือว่าแบบสอบถามทั้ง 2 ฉบบัผ่านตามเกณฑ์ (Polit & Back, 2017) 
(ภาคผนวก จ)  
  2.2.8 ผูวิ้จัยตรวจสอบความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) โดยน า
แบบสอบถามไปทดลองใช้กับพยาบาลวิชาชีพแผนกผูป่้วยในท่ีมีคุณสมบติัคลา้ยกับกลุ่มตวัอย่าง 
จ านวน 30 คน ในโรงพยาบาลเอกชน เขตภาคกลาง และน ามาหาค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s alpha coefficient) ซ่ึงไดค้่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามพฤติกรรมสร้างนวตักรรมใน
การท างาน เท่ากบั 0.97 ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามสมรรถนะแห่งตน เท่ากบั 0.90 และค่าความ 
เช่ือมัน่ของแบบสอบถามการปฏิบติัตามบทบาทในงาน เท่ากบั 0.95 (ภาคผนวก จ) ซ่ึงค่าความเช่ือมัน่
ท่ีเป็นท่ียอมรับได ้คือ ตั้งแต่ 0.80 ขึ้นไป (Burns & Grove, 2005) 
  2.2 แบบสอบถามพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างาน ผูว้ิจยัไดรั้บอนุญาตจาก   
บุปผา กิจสหวงศ ์และคณะ (2564) ใหน้ าแบบสอบถามซ่ึงพฒันามาจากแนวคิดของเดอจอง และเดน 
ฮาร์ท็อก มาปรับใช ้(Adaptation) ซ่ึงผูว้ิจยัไดป้รับขอ้ค าถามให้เหมาะสมและสอดคลอ้งกบับริบทของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชนโดยผา่นการตรวจสอบจากอาจารยท่ี์ปรึกษา แบบสอบถามเดิมมี
องคป์ระกอบ 4 ดา้น ไดแ้ก่ 1) การส ารวจความคิด มีขอ้ค าถามจ านวน 5 ขอ้ 2) การเกิดความคิด มีขอ้
ค าถามจ านวน 3 ขอ้ 3) การน าความคิดสู่การยอมรับ มีขอ้ค าถามจ านวน 4 ขอ้ และ4) การน าความคิด
ลงสู่การปฏิบติั มีขอ้ค าถามจ านวน 4 ขอ้ รวมทั้งหมด 16 ขอ้ และหลงัจากตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา 
(Content validity) โดยการหาดชันีความตรงตามเน้ือหารายขอ้ (Item-content validity index : I-CVI) 
พบว่า มีขอ้ท่ีค่า I-CVI < 0.80 ไดแ้ก่ ขอ้ 10 ท่านไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานในการน าเสนอ
ความคิดเชิงนวตักรรมอยู่เสมอ จึงตดัขอ้ 10 ออก เหลือขอ้ค าถาม 15 ขอ้ และท าการตรวจสอบดชันี
ความตรงตามเน้ือหาทั้งฉบบั (Scale-content validity index, S-CVI) แบบเฉล่ีย (S-CVI/Ave) ไดค้่า 
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S-CVI/Ave  เท่ากบั 0.94 น าแบบสอบถามมาวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนั พบว่า องคป์ระกอบ 
4 ดา้น เหลือขอ้ค าถาม 13 ขอ้  

 
การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือวิจัย 
  
 ผูว้ิจยัตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือโดยจ าแนกเป็น 2 วิธี ดงัน้ี 
 1. การตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) โดยใชว้ิธีการวิเคราะห์ค่าดชันี
ความตรงเชิงเน้ือหา (Content validity index: CVI) ตามขั้นตอนดงัน้ี 
 1.1 ผูว้ิจัยน าแบบสอบถามภาวะผูน้ าแบบเสริมพลังอ านาจของผูบ้ริหารทางการ
พยาบาลระดับตน้ แบบสอบถามพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างาน แบบสอบถามการรับรู้
สมรรถนะแห่งตน และแบบสอบถามการปฏิบติัตามบทบาทในงาน ท่ีผ่านการแกไ้ขจากอาจารยท่ี์
ปรึกษาไปให้ผูท้รงคุณวุฒิจ านวนทั้งหมด 7 ท่าน (Lynn, 1986) เพื่อประเมินและให้ขอ้เสนอแนะ 
แล้วจึงน ามาตรวจสอบและพิจารณาความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับเน้ือหาสาระหรือ
โครงสร้างท่ีก าหนด โดยการหาค่าดชันีความตรงของเน้ือหาของเคร่ืองมือ (Content validity index: 
CVI) เป็นการวดัความตรงตามเน้ือหาของแบบสอบถามทั้งฉบบั กล่าวคือ ขอ้ค าถามทั้งฉบบัจะตอ้ง
วดัไดค้รอบคลุมทุกคุณลกัษณะท่ีตอ้งการวดั และค่า CVI ท่ียอมรับได ้ตอ้งมีค่ามากกว่า  0.80 (Polit 
& Back, 2017) จึงจะถือว่ามีความตรงของเน้ือหาอยู่ในระดบัดี กรณีค่า CVI ต ่ากว่าเกณฑท่ี์ก าหนด
ตอ้งพิจารณาแกไ้ขปรับปรุง ตามสูตรการค านวณ ดงัน้ี 
 

CVI = ผลรวมของจ านวนขอ้ท่ีผูเ้ช่ียวชาญทุกคนใหค้ะแนนระดบั 3 และ4 
จ านวนขอ้ค าถามทั้งหมด 

 
 โดยเกณฑ์การให้คะแนนระดบั 3 หมายถึงขอ้ค าถามค่อนขา้งสอดคลอ้ง และคะแนน
ระดับ 4 หมายถึงขอ้ค าถามมีความสอดคลอ้งมาก  ซ่ึงผลการประเมินค่าความตรงตามเน้ือหาของ
แบบสอบถามภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ แบบสอบถาม
พฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างาน แบบสอบถามสมรรถนะแห่งตน และแบบสอบถามการ
ปฏิบัติตามบทบาทในงาน มีค่า CVI เท่ากับ 0.95, 0.94, 0.96 และ 0.95 ตามล าดับ จึงถือว่า
แบบสอบถามทุกฉบบัมีความตรงตามเน้ือหาอยูใ่นระดบัดี (Polit & Back, 2017) 
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  1.2 การวิเคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้าง (Construct validity) โดยวิธีการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory factor analysis: EFA) ดว้ยการสกดัองค์ประกอบหลกั (Principle 
component analysis) หมุนแกนแบบออโธโกนอล (Orthogonal) ด้วยวิธีแวริเมกซ์ (Varimax) โดย
พิจารณาค่า KMO > .50 และ Bartlett’s Test (p < .05) และค่าไอเกน (Eigen value) ท่ีมากกว่า 1 และ
วิธีการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory Factor Analysis) เพื่อตรวจสอบความสอดคลอ้ง
ขององคป์ระกอบในโมเดลกับขอ้มูลเชิงประจกัษ์ ของตวัแปรสังเกตไดโ้ดยพิจารณาจากค่าน ้ าหนกั
องคป์ระกอบท่ีมากกว่า 0.30 ขึ้นไปถือว่าใชไ้ด ้และค่าสถิติความสอดคลอ้งของโมเดลกับขอ้มูลเชิง
ประจักษ์  p-value >.05; CMIN/DF < 3.0; GFI > .90; AGFI> .90; CFI > .90; SRMR < .08 และ 
RMSEA < .08 (Hair et al., 2010; Kline, 2011) โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 
  1.2.1 แบบสอบถามพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลังอ านาจของผูบ้ริหาร
ทางการพยาบาลระดบัตน้ โดยวิธีการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ (Exploratory factor analysis: 
EFA) ก่อนการวิเคราะห์ผูวิ้จยัไดท้ าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรสังเกตได ้(Correlation 
Matrix) โดยพิจารณาจากค่าสถิติของ Bartlett (Bartlett's test of sphericity) และดัชนีไคเซอร์-
ไมเยอร์-ออลคิน (Kaiser-Meyer-Olkin measure of sampling adequacy) พบวา่ พบวา่ Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) มีค่าเท่ากบั .952 แสดงใหเ้ห็นวา่ขอ้มูลเหมาะสมส าหรับการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิง
ส ารวจในระดับดีมาก (Kim & Mueller, 1978)  ได้ค่านัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ <.001 ต่อจากนั้น
ผู ้วิจัยท าการสกัดองค์ประกอบโดยใช้วิ ธีวิ เคราะห์องค์ประกอบหลัก (Principal components 
analysis) เพื่อให้ไดอ้งคป์ระกอบแรก แลว้ท าการหมุนแกนองคป์ระกอบ (Factor rotation) โดยการ
หมุนแบบมุมฉาก (Orthogonal rotation) ดว้ยวิธีแวริแมกซ์ซ่ึงเป็นวิธีท่ีจะลดจ านวนตวัแปรให้เหลือ
นอ้ยท่ีสุด หลงัจากหมุนแกนพบวา่จดัองคป์ระกอบของพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจได ้                           
3 องค์ประกอบ มีค่าไอเกนเท่ากับ 12.558, 1.090, และ 1.002 ตามล าดับ โดยทั้ง 3 องค์ประกอบ
สามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนท่ีเกิดขึ้นไดร้้อยละ 73.25 น ้ าหนกัองคป์ระกอบมีค่าระหว่าง 
0.61 - 0.79 (ภาคผนวก จ) และการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (Confirmatory factor analysis) เพื่อ
ตรวจสอบความสอดคล้องขององค์ประกอบในโมเดลกับขอ้มูลเชิงประจกัษ์ของตวัแปรสังเกตได้ 
พบว่า องคป์ระกอบของภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจ มี 3 องคป์ระกอบ จ านวนขอ้ค าถามทั้งหมด 
10 ขอ้ โดยมีค่าน ้ าหนักองค์ประกอบเท่ากบั 0.94, 0.95 และ0.99 ตามล าดบั แสดงดงัตารางท่ี 3.3 และ

โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์โดยพบค่าสถิติ 2 = 26.18; df = 17; p-value = .07; 
GFI = .98; AGFI = .94; และRMSEA = .04  
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ตารางท่ี 3.3 ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบตวัแปรสังเกตไดข้องพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจ 
 

ตวัแปรสังเกต น ้าหนกัองคป์ระกอบ 
การใหค้  าช้ีแนะดว้ยความเอาใจใส่  0.94 

การใหอิ้สระและเช่ือมัน่ในศกัยภาพการท างาน 0.95 
การเสริมสร้างงานท่ีมีความหมาย 0.99 
  

 1.2.2 แบบสอบถามการรับรู้สมรรถนะแห่งตน ผูว้ิจยัไดน้ าเคร่ืองมือของ เฉิน และ
คณะ (Chen et al., 2001) ซ่ึงพัฒนาขึ้นตามแนวคิดของแบนดูรามาปรับใช้ (Adaptation) เพื่อให้
สอดคลอ้งกบับริบทของกลุ่มตวัอย่าง แบบสอบถามจากเดิมมีขอ้ค าถามรวมทั้งหมด 8 ขอ้ หลงัจาก
ตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) พบว่ามีขอ้ท่ีค่า I-CVI < 0.8 จ านวน 1 ขอ้ จึงตดั
ออก คงเหลือขอ้ค าถามท่ีน ามาวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั จ านวน 7 ขอ้ พบวา่ โมเดลการวดัตวั
แปรสังเกตสมรรถนะแห่งตน มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์โดยพบค่าสถิติ Chi –Square   

= 9.62;  df = 8; p-value = 0.29;  GFI = 0.99; AGFI = 0.97; RMSEA = 0.02 (ภาคผนวก จ) 
 1.2.3 แบบสอบถามพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างาน ผูว้ิจัยปรับใช้ 
(Adaptation) เคร่ืองมือของบุปผา กิจสหวงศ์ และคณะ (2564) ซ่ึงพฒันามาจากแนวคิดของเดอจอง 
และเดน ฮาร์ทอ็ก ใหเ้ขา้กบักลุ่มตวัอยา่ง แบบสอบถามเดิมมีองคป์ระกอบ 4 ดา้น มีขอ้ค าถาม 16 ขอ้ 
หลงัจากตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) โดยการหาดชันีความตรงตามเน้ือหารายขอ้ 
(Item-content validity index: I-CVI) พบวา่ มีขอ้ท่ีค่า I-CVI < 0.80 จ านวน 1 ขอ้ จึงตดัออก คงเหลือ
ขอ้ค าถามท่ีน ามาวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั จ านวน 15 ขอ้ ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
ยืนยนัของพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างาน ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ โดยมีค่าน ้ าหนัก
องคป์ระกอบเท่ากบั 0.89, 0.88, 0.99 และ0.93 ตามล าดบั แสดงดงัตารางท่ี 3.4  และโมเดลการวดัตวั
แปรสังเกตของพฤติกรรมการสร้างนวตักรรมในการท างานมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์
โดยพบค่าสถิติ Chi –Square = 45.36; df = 34; p-value = 0.09; GFI = 0.97;  AGFI = 0.94;  RMSEA = 
0.02  
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ตารางท่ี 3.4 ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบตวัแปรสังเกตไดข้องพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างาน 
 

ตวัแปรสังเกต น ้าหนกัองคป์ระกอบ 
การส ารวจความคิด 0.89 
การเกิดความคิด 0.88 
การน าความคิดสู่การยอมรับ 0.99 
การน าความคิดลงสู่การปฏิบติั 0.93 
  
 1.2.4 แบบสอบถามการปฏิบติัตามบทบาทในงาน ผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถามของ 
กริฟฟิน  และคณะ (Griffin et al., 2007) มาปรับใช้ (Adaptation) เพื่อให้สอดคลอ้งกับบริบทของ
กลุ่มตวัอย่าง โดยแบบสอบถามมีองคป์ระกอบ 3 ดา้น มีขอ้ค าถามรวมทั้งหมด 9 ขอ้ น ามาวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยนั พบว่า โมเดลการวดัตวัแปรสังเกตการปฏิบติัตามบทบาทในงานมีความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยพบค่าสถิติ Chi –Square = 31.09;  df = 21; p-value = 0.07;      
GFI = 0.98; AGFI = 0.95; RMSEA = 0.04 (ภาคผนวก จ) และมีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั 0.89, 
0.96, และ 0.91 ตามล าดบั แสดงดงัตารางท่ี 3.5 
 

ตารางท่ี 3.5 ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบตวัแปรสังเกตไดข้องตวัแปรการปฏิบติัตามบทบาทในงาน 
 

ตวัแปรสังเกต น ้าหนกัองคป์ระกอบ 
ความสามารถในการปฏิบติังาน 0.89 
ความสามารถในการปรับตวัในงาน 0.96 
ความสามารถในการท างานเชิงรุก 0.91 

 
 

 2. การตรวจสอบความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือ (Reliability)  
 ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามไปทดลองใช้กับพยาบาลวิชาชีพแผนกผูป่้วยในท่ีมีคุณสมบติั
คลา้ยกบักลุ่มตวัอย่าง จ านวน 30 คน ในโรงพยาบาลเอกชนท่ีผ่านการรับรองมาตรฐานสากลเขต
กรุงเทพมหานคร และน ามาหาความเช่ือมัน่ของขอ้ค าถามเป็นรายขอ้ดว้ยวิธีวิเคราะห์ความสอดคลอ้ง
ภายใน (Internal consistency) โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างค าถามแต่ละขอ้กบัค าถาม
รวมทั้งฉบบั (Corrected item- total correlation) ซ่ึงเป็นค่าท่ีบอกถึงความสัมพนัธ์รายขอ้ของแต่ละ
ขอ้ค าถามอ่ืน ๆ ท่ีอยูใ่นองคป์ระกอบรายดา้นเดียวกนั ขอ้ค าถามท่ีดีควรมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
สูงมากกว่า 0.30 ขึ้นไป (Nunnally & Bernstein, 1997) แต่ไม่ควรเกิน 0.70 (Ferketich, 1991) และ
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วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์แอลฟา (Coefficient alpha) โดยใช้สูตรสัมประสิทธ์ิอลัฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s alpha coefficient) ซ่ึงค่าท่ียอมรับไดส้ าหรับเคร่ืองมือใหม่ตอ้งมากกว่าหรือเท่ากบั 0.80 
และไม่ควรนอ้ยกว่า 0.70 (Burn & Grove, 2005) หากค่าสัมประสิทธ์แอลฟา (Coefficient alpha) อยู่
ระหว่าง 0.70 – 0.80 ถือว่าเป็นค่าท่ียอมรับได ้และถา้อยูร่ะหวา่ง 0.80 - 0.90 ถือเป็นค่าท่ีอยู่ในระดบั
ดีมาก (DeVellis, 2017)  
 ผลการวิเคราะห์พบว่า แบบสอบถามพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจ มีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างคะแนนขอ้ค าถามกบัคะแนนรวมของแบบวดัทั้งฉบบั (Corrected 
item- total correlation) อยู่ระหว่าง 0.50 ถึง 0.87 และมีค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบบั 
เท่ากบั 0.94 แบบสอบถามการรับรู้สมรรถนะแห่งตน มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างคะแนน
ขอ้ค าถามกับคะแนนรวมของแบบวดัทั้งฉบบัอยู่ระหว่าง 0.61 ถึง 0.82 และมีค่าความเช่ือมั่นของ
แบบสอบถามทั้งฉบับ เท่ากับ 0.90แบบสอบถามพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างาน มีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างคะแนนขอ้ค าถามกบัคะแนนรวมของแบบวดัทั้งฉบบัอยู่ระหว่าง 
0.75 ถึง 0.88 และมีค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบบั เท่ากับ 0.97 และแบบสอบถามการ
ปฏิบติัตามบทบาทในงาน มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างคะแนนขอ้ค าถามกบัคะแนนรวมของ
แบบวดัทั้งฉบบัอยูร่ะหว่าง 0.71 ถึง 0.92 และมีค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบบั เท่ากบั 0.95 
(ภาคผนวก จ) สรุปไดว้า่แบบสอบถามทั้ง 4 ส่วนมีค่าความเช่ือมัน่อยูใ่นระดบัดีมาก  (DeVellis, 2017)  
 
การพทัิกษ์สิทธิ์ผู้เข้าร่วมการวิจัย 
 
 ผูว้ิจยัไดมี้การพิทกัษสิ์ทธ์ิผูเ้ขา้ร่วมการวิจยั ดงัน้ี 
 1. ผูว้ิจัยด าเนินการขอเอกสารรับรองจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ โดยส่งโครงร่าง
วิทยานิพนธ์ แบบสอบถามการวิจยั และหนงัสือแสดงเจตนายินยอมเขา้ร่วมงานวิจยั (Inform consent) 
ไปยงัคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ของมหาวิทยาลัยคริสเตียน  เพื่อขอการรับรอง
จริยธรรมการวิจยัในมนุษย ์และไดรั้บการพิจารณาอนุมติัเอกสารการรับรอง เลขท่ี  น. 31/2565  
 2. ผูวิ้จยัด าเนินการขอหนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บขอ้มูลจากพยาบาลวิชาชีพโดย
แนบ แบบสอบถาม ส าเนาเอกสารการรับรองจริยธรรมการท าวิจยัในมนุษย ์เพี่อขออนุญาตเขา้เก็บ
ขอ้มูลจากคณะกรรมการบริหารของโรงพยาบาลเอกชนท่ีผ่านการรับรองมาตรฐานสากล  และ
ด าเนินการตามระเบียบของโรงพยาบาลแต่ละแห่งก่อนท าการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 3. ผูวิ้จยัช้ีแจงเร่ืองการพิทกัษ์สิทธ์ิกลุ่มตัวอย่าง อย่างเป็นลายลกัษณ์อกัษร โดยระบุ
วตัถุประสงคใ์นการตอบแบบสอบถาม อธิบายประโยชน์ในการเขา้ร่วมการวิจยัให้กบักลุ่มตวัอย่าง
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ไดรั้บทราบในหนา้แรกของแบบสอบถามการวิจยั และด าเนินการเก็บขอ้มูลเฉพาะในกลุ่มตวัอย่างท่ี
ลงนามในหนังสือแสดงเจตนา ยินยอมเขา้ร่วมการวิจยั (Informed consent form) เท่านั้น ซ่ึงกลุ่ม
ตวัอย่างสามารถหยุดหรือปฏิเสธการเขา้ร่วมการวิจยัไดทุ้กเวลาซ่ึงการปฏิเสธน้ีจะไม่มีผลกระทบใด ๆ 
ต่อกลุ่มตวัอยา่ง 
 4. ผูวิ้จยัช้ีแจงเก่ียวกบัการรักษาความลบัจากการตอบแบบสอบถาม เพื่อใหก้ลุ่มตวัอย่าง
เกิดความมัน่ใจว่าแบบสอบถามจะถูกจัดเก็บไวเ้ป็นความลบัและอยู่ในท่ีท่ีปลอดภยั และจะท าลาย
เม่ือส้ินสุดการวิจยั ในการส่งแบบสอบถามกลบัคืนให้ผู ้วิจยัโดยใส่ในซองสีน ้ าตาลท่ีแนบไปกบั
แบบสอบถาม 
 5. ผูวิ้จยัจะท าการวิเคราะห์ และน าเสนอขอ้มูลในลกัษณะภาพรวม ไม่เช่ือมโยงถึงบุคคล
ใดบุคคลหน่ึง หรือองคก์รใดองคก์รหน่ึง 
 
การเกบ็รวบรวมข้อมูลวิจัย 
  
 ผูวิ้จยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลตามขั้นตอน ดงัน้ี 
 1. ผูว้ิจยัขอเอกสารอนุมติัการเก็บขอ้มูลจากมหาวิทยาลยัคริสเตียน ส่งถึงผูอ้  านวยการ 
โรงพยาบาลเอกชนท่ีผา่นการรับรองมาตรฐานสากล  ท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง เพื่อขออนุญาตเก็บรวบรวม
ขอ้มูลพร้อมกบัแนบเอกสารรับรองการพิจารณาจริยธรรมการวิจยัในมนุษยซ่ึ์งท าการรับรองโดย
มหาวิทยาลยัคริสเตียน แบบสอบถาม และโครงร่างการวิจยัประกอบการพิจารณาอนุมติั 
 2. ผูว้ิจยัติดตามผลการอนุมติัจากโรงพยาบาลโดยการโทรศพัท์ติดต่อประสานงานผ่าน
ทางเลขานุการผูอ้  านวยการโรงพยาบาลและเลขานุการฝ่ายการพยาบาล เม่ือไดรั้บอนุญาตให้เก็บ
ขอ้มูลการท าวิจยัจากโรงพยาบาลแต่ละแห่งแลว้ ผูว้ิจยัติดต่อประสานงานกบัหัวหน้าพยาบาลผ่าน
ทางเลขานุการฝ่ายการพยาบาลโรงพยาบาลเอกชนท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างทั้งหมดทางโทรศพัท์ เพื่อ
แนะน าตวัเอง ช้ีแจงวตัถุประสงค์การวิจยั กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในงานวิจยั วิธีการตอบแบบสอบถาม 
และขออนุญาตเก็บรวบรวมขอ้มูลการวิจยั ตลอดจนวิธีการเก็บรวบรวมแบบสอบถามกลบัคืน 
 3. ผูวิ้จัยด าเนินการส่งแบบสอบถามการวิจัย พร้อมทั้ งเอกสารช้ีแจงผูเ้ข้าร่วมวิจัย 
หนงัสือแสดงเจตนายินยอมเขา้ร่วมการวิจยั ให้ผูช่้วยวิจยัแต่ละโรงพยาบาลผ่านทางไปรษณียด่์วน
พิเศษ และขอใหผู้ช่้วยวิจยัแต่ละโรงพยาบาลส่งแบบสอบถามกลบัคืนมายงัผูว้ิจยัภายใน 2-3 สัปดาห์  
โดยน าเอกสารใส่ซองตามท่ีผูว้ิจยัได้แนบไปให้และปิดผนึกส่งคืนผูว้ิจยัทางไปรษณียด่์วนพิเศษ 
จ านวนทั้งหมด 3 แห่ง ผูวิ้จยัช าระค่าส่งเอกสารตามรายละเอียดท่ีผูช่้วยวิจยัแจง้มา ส่วนอีก 6 แห่ง 
ผูว้ิจยัไปรับกลบัคืนดว้ยตนเอง 
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 4. ผูวิ้จยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใช้เวลาทั้งหมด 13 เดือน คือ ระหว่างเดือน 
กรกฎาคม พ.ศ. 2566 ถึง เดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2567 ในการศึกษาคร้ังน้ีส่งแบบสอบถามไปจ านวน 
320 ชุด ไดรั้บคืน จ านวน 320 ชุด เม่ือท าการตรวจสอบความสมบูรณ์ของขอ้มูลก่อนน าไปวิเคราะห์ 
(Data cleansing) คงเหลือแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์ 287 ชุด คิดเป็นร้อยละ 89.69 
 
การวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 การวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยคร้ังน้ี ผูวิ้จัยน าข้อมูลมาประมวลผลโดยใช้โปรแกรม
คอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป โดยมีสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
 1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics)  
  1.1 การวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 
ระยะเวลาการปฏิบติังานในโรงพยาบาล ประสบการณ์การฝึกอบรมหรือพฒันาดา้นนวตักรรม และ
ประสบการณ์การสร้างหรือมีส่วนร่วมในการสร้างนวตักรรมในการท างานในแผนกผูป่้วยใน ใชส้ถิติ
เชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
deviation)  
  1.2 การวิเคราะห์ระดบัการรับรู้ของกลุ่มตวัอย่างจากแบบสอบถามพฤติกรรมภาวะ
ผูน้ าแบบเสริมพลังอ านาจของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดับต้น แบบสอบถามการรับรู้สมรรถนะ           
แห่งตน แบบสอบถามพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างาน และแบบสอบถามการปฏิบติัตาม
บทบาทในงาน  ใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
deviation) ค่าสูงสุด (Maximum) ต ่ า สุด (Minimum)  ค่าความเบ้ (Skewness)  และค่าความโด่ง 
(Kurtosis) ถา้ความเบแ้ละความโด่ง มีค่านอ้ยกว่า ± 1.96 แสดงวา่ ตวัแปรนั้นมีการแจกแจกแบบโคง้
ปกติ ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 (Diamantopoulos & Siguaw, 2000) 
 2. สถิติอ้างองิ (Inferential statistics)  
  2.1 การวิเคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้าง (Construct validity) ของเคร่ืองมือโดยใช้
สถิติการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory factor analysis) และสถิติการวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (Confirmatory Factor Analysis: CFA) ซ่ึงมีขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ของการใชส้ถิติ
การวิเคราะห์องค์ประกอบในการวิจยัตามแนวคิดของเพชรน้อย สิงห์ช่างชยั (2549) และมุนโร (Munro, 
2001) ดงัน้ี  
         2.2.1 ตวัแปรท่ีคดัเลือกตอ้งเป็นค่าต่อเน่ืองหรือมีค่าในมาตราระดบัช่วง (Interval 
scale) และมาตราอตัราส่วน (Ratio scale) และควรมีจ านวนมากกว่า 30 ตวัแปร หรือมีขนาด 10 เท่า
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ของตวัแปร (Nunnally, 1978) หรือมีจ านวนกลุ่มตวัอย่าง อย่างนอ้ย 200 ตวัอย่าง หากกลุ่มตวัอย่าง
นอ้ยอาจท าใหค้่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ต ่าได ้(Hair et al., 2010) 
         2.2.2 ความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปรปัจจัยเดียวกันควรมีความสัมพนัธ์กันใน
ระดบัสูง (r = 0.30 – 0.70) และความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรต่างปัจจยั ควรมีความสัมพนัธ์กนัใน
ระดบัต ่า 
          2.2.3 กรณีวิเคราะห์สถิติด้วยการใช้วิธีการสกัดองค์ประกอบหลกั (Principle 
component analysis) ขอ้มูลไม่จ าเป็นตอ้งมีการแจกแจงแบบปกติ  
  2.2 การตรวจสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรดว้ยสถิติวิเคราะห์ค่าสหสัมพนัธ์แบบ
เพียร์สัน  (Pearson’s product - moment correlation coefficient) เพื่อใช้เป็นข้อมูลพื้นฐานในการ
วิเคราะห์เส้นทางอิทธิพลระหว่างภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบั
ตน้ การรับรู้สมรรถนะแห่งตน พฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างาน และการปฏิบติังานตาม
บทบาทในงานของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลเอกชน โดยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ท่ี
เหมาะสมควรอยู่ ในช่วงระหว่าง 0.30 - 0.80 เพราะถ้าตัวแปรมีความสัมพันธ์กัน มากกว่า 0.85 
อาจจะท าใหเ้กิดปัญหาภาวะความสัมพนัธ์กนัสูง (Multicollinearity) (Kline, 2010) ซ่ึงค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์ (Correlation Coefficient: r) จะมีค่าอยู่ระหว่าง -1.0 ถึง +1.0 หากมีค่าเข้าใกล้ -1.0 
หมายความว่าตวัแปรทั้งสองตวัมีความสัมพนัธ์กันสูงมากในทิศทางตรงกันขา้ม หากมีค่าเขา้ใกล ้
+1.0 หมายความวา่ ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์กนัสูงมากในทิศทางเดียวกนั และหากมีค่าเขา้ใกล ้
0 หมายความว่า ตวัแปรทั้งสองไม่มีความสัมพนัธ์กนั (Hair et al., 2010)  โดยมีเกณฑ์การประเมิน
ระดบัค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Best, Kahn, & Jha, 2016) แสดงดงัตารางท่ี 3.6 
 
ตารางท่ี 3.6 เกณฑก์ารแปลความหมายสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  
 

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)                               ระดบัความสัมพนัธ์  
0.80 – 1.00           มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูงมาก 
0.60 – 0.80           มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง 
0.40 – 0.60           มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
0.20 – 0.40           มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่า 
0.00 - 0.20           มีความสัมพนัธ์กนัเลก็นอ้ย 
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 2.3 การวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพล (Path Analysis) ของตวัแปร เพื่อตรวจสอบความ
สอดคลอ้งของโมเดลเส้นทางอิทธิพลของพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจของผูบ้ริหาร
ทางการพยาบาลระดบัตน้ การรับรู้สมรรถนะแห่งตน พฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างาน ต่อการ
ปฏิบติัตามบทบาทในงานของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลเอกชนกับขอ้มูลเชิงประจกัษ์ โดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ และมีการทดสอบข้อตกลงเบ้ืองต้นของการใช้สถิติการวิเคราะห์
เส้นทาง (Path Analysis) ตามแนวคิดของ เพชรนอ้ย สิงห์ช่างชยั (2549) มุนโร (Munro, 2001) และ
พลิชตา และเคลวิน  (Plichta & Kelvin, 2012)  โดยมีขั้นตอนการวิเคราะห์เส้นทาง ดงัน้ี 1) ก าหนด
ปัญหาการวิจยั ทบทวนทฤษฎี ก าหนดตวัแปร และสร้างโมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ 2) ตรวจสอบ
ขอ้มูลตามขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ของการใช้สถิติการวิเคราะห์เส้นทาง 3) ตรวจสอบรูปแบบหรือโมเดล
ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ 4) ตกแต่งรูปแบบความความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ และ 5) สรุปผลและแปลผล
การวิเคราะห์ 

 ขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ของการใชส้ถิติการวิเคราะห์เส้นทางส าหรับการวิจยั (Path Analysis) 
(เพชรนอ้ย สิงห์ช่างชยั, 2549; Munro, 2001; Plichta & Kelvin, 2012) มีดงัน้ี 
 1. ความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปรในโมเดลเชิงสาเหตุเป็นความสัมพนัธ์เชิงเส้นตรง  
(Linearity) เป็นความสัมพนัธ์เชิงบวก และเป็นความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ (Causal relationship)  
 2. ค่าความคลาดเคล่ือน (e) มีลกัษณะดงัน้ี 
 2.1 แจกแจงแบบปกติส าหรับทุกค่าของตวัแปรอิสระ 
 2.2 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 0  
 2.3 ความแปรปรวนคงท่ีทุกค่าของตวัแปรอิสระ 
 2.4 เป็นอิสระจากตวัแปรส่วนท่ีเหลือ (e) อ่ืน ๆ 
 3. ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุเป็นไปในทิศทางเดียว (One-way causal flow) ไม่มีทิศทาง
ยอ้นกลบั 
 4. ตวัแปรอยูใ่นการวดัระดบัอนัตรภาค (Interval scale)  
 5. ไม่มีความคลาดเคล่ือนเกิดขึ้นในการวดัค่าตวัแปร (No measurement errors) 
 เกณฑ์ประเมินความสอดคลอ้งของโมเดลกับขอ้มูลเชิงประจกัษ์ พิจารณาจากค่าสถิติ
ทดสอบความเหมาะสมของโมเดล (Model fit) ประกอบดว้ย ค่าสถิติกลุ่มดชันีวดัความสอดคลอ้งเชิง
สัมบูรณ์ (Absolute fit indices) ได้แก่ ค่าสถิติทดสอบนัยส าคญัของความสัมพนัธ์ระหวางตวัแปร 

(Probability level: P-value) ค่าไคสแควร์สัมพทัธ์ (χ 2 /degrees of freedom: CMIN/DF) ค่าดชันีวดั
ระดับความสอดคล้อง (Goodness of Fit Index: GFI) ค่าดัชนีวดัระดับความสอดคล้องท่ีปรับแก้ 
(Adjusted Goodness of Fit Index: AGFI) ค่าดชันีรากของค่าเฉล่ียก าลงัสองของการประมาณค่าความ
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คลาดเคล่ือน (Root Mean Square Error of Approximation: RMSEA) (Hair et al., 2006; Kline, 2011) 
แสดงดงัตารางท่ี 3.7 
 
ตารางท่ี 3.7 ค่าสถิติช้ีวดัความสอดคลอ้งของโมเดล 
 

ดชันีความสอดคลอ้ง เกณฑก์ารพิจารณา 
Chi-square statistic (p-value) มากกวา่ .05  

ค่าไคสแควร์สัมพทัธ์ (  2 /df หรือ CMIN/DF) นอ้ยกวา่ 3 

ดชันีรากของก าลงัสองเฉล่ียของส่วนท่ีเหลือ (Root Mean Square Residual: 
RMR) 

นอ้ยกวา่ .05 

ค่าดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้ง  (Goodness-of-Fit: GFI) มากกวา่ .90 
ค่าดัชนีวดัระดับความสอดคล้องท่ีปรับแก้  (Adjusted Goodness-of-Fit: 
AGFI) 

มากกวา่ .90 

ดชันีรากของกาลงัสองเฉล่ียของส่วนท่ีเหลือ (Root Mean Square Error of 
Approximate: RMSEA) 

นอ้ยกวา่ .05                                                                          

ค่าดชันีวดัความสอดคลอ้งเปรียบเทียบ  (Comparative Fit Index :CFI) มากกวา่ .90 
 ท่ีมา :  (Hair et al., 2006; Kline, 2011) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
 การวิจยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาเส้นทางอิทธิพลของพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบ
เสริมพลงัอ านาจของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ การรับรู้สมรรถนะแห่งตนและพฤติกรรม
สร้างนวตักรรมในการท างาน ต่อการปฏิบติัตามบทบาทในงานของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาล
เอกชน และความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ การวิจยัคร้ังน้ีน าเสนอผลการวิจยัโดยแบ่งเป็น             
4 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ผลการศึกษาขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาการปฏิบติังานในโรงพยาบาล ประสบการณ์การฝึกอบรมหรือพฒันาดา้นนวตักรรม และ
ประสบการณ์การสร้างหรือมีส่วนร่วมในการสร้างนวตักรรมในการท างานในแผนกผูป่้วยใน  
 ส่วนท่ี 2 ผลการศึกษาระดบัของพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจของผูบ้ริหาร
ทางการพยาบาลระดบัตน้ 3 ดา้น มีขอ้ค าถามจ านวน 10 ขอ้ การรับรู้สมรรถนะแห่งตน มีขอ้ค าถาม
จ านวน 7 ขอ้ พฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างาน 4 ด้าน มีขอ้ค าถามจ านวน 12 ขอ้และการ
ปฏิบติัตามบทบาทในงานของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลเอกชน 3 ด้าน มีขอ้ค าถามจ านวน           
9 ขอ้  
 ส่วนท่ี 3 ผลการศึกษาขนาดอิทธิพลทางตรงและทางออ้มของพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบ
เสริมพลงัอ านาจของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ การรับรู้สมรรถนะแห่งตนและพฤติกรรม
สร้างนวตักรรมในการท างาน ต่อการปฏิบติัตามบทบาทในงานของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาล
เอกชน  
 ส่วนท่ี 4 ผลการตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลเส้นทางอิทธิพลของพฤติกรรม
ภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ การรับรู้สมรรถนะแห่งตน 
และพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างาน ต่อการปฏิบติัตามบทบาทในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
ในโรงพยาบาลเอกชนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์  
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ส่วนท่ี 1 ผลการศึกษาข้อมูลท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่าง 
 

 ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่างประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการ
ปฏิบติังานในโรงพยาบาล ประสบการณ์การฝึกอบรมหรือพฒันาดา้นนวตักรรม และประสบการณ์
การสร้างหรือมีส่วนร่วมในการสร้างนวตักรรมในการท างานในแผนกผูป่้วยใน 
 
ตารางท่ี 4.1 จ านวน และร้อยละของกลุ่มตวัอย่าง จ าแนกตามขอ้มูลทัว่ไป (n = 287) 
 

ขอ้มูลทัว่ไป จ านวน (คน) ร้อยละ 
เพศ   
 หญิง 284 99.00 
 ชาย 3 1.00 
อาย ุ   
 23 – 42 ปี (Generation Y)  234 81.50 
 43 – 58 ปี (Generation X)  53 18.50 
 ( X = 35.26, SD = 7.77, Max = 58, Min = 25)   
ระดบัการศึกษา   
 ปริญญาตรี 278 96.90 
 ปริญญาโท 9 3.10 
ระยะเวลาการปฏิบติังานในโรงพยาบาล   
 3  – 10 ปี 198 69.00 
 11 – 20 ปี 68 23.70 
 21 – 30 ปี 17 5.90 
 31 – 40 ปี 4 1.40 
 ( X = 9.29, SD = 6.52, Max = 35, Min = 3)   
ประสบการณ์การฝึกอบรมเฉพาะทาง /พฒันาบุคลากรดา้นนวตักรรม/การวิจยั/R2R 
 ไม่เคย 235 81.90 
 เคย 52 18.10 
ประสบการณ์การสร้าง/มีส่วนร่วมในการสร้างนวตักรรมในการท างานในแผนกผูป่้วยใน 
 ไม่เคย 200 69.70 
 เคย 87 30.30 
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 จากตารางท่ี 4.1 พบว่า กลุ่มตวัอย่างเป็นส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 99.00 เพศชาย 
ร้อยละ 1.00 เป็นเจเนอเรชนั Y มีอายุอยู่ในช่วง 23 – 42 ปี ร้อยละ 81.50 กลุ่มตวัอย่างมีอายมุากท่ีสุด 
58 ปี น้อยท่ีสุด 25 ปี โดยมีอายุเฉล่ีย 35.26 ปี จบการศึกษาในระดับปริญญาตรีมากท่ีสุด ร้อยละ 
96.90 รองลงมาเป็นระดบัปริญญาโท ร้อยละ 3.10 ระยะเวลาการปฏิบติังานต าแหน่งพยาบาลวิชาชีพ
ในโรงพยาบาลอยูใ่นช่วง 1 -10 ปี เฉล่ีย 9.29 ปี 
 ส่วนประสบการณ์ของพยาบาลวิชาชีพ พบว่า ร้อยละ 81.90 ไม่เคยมีประสบการณ์ดา้น
การฝึกอบรมเฉพาะทางหรือการไดรั้บการพฒันาบุคลากรดา้นนวตักรรม/การวิจยั/R2R ร้อยละ 69.70 
ไม่เคยมีประสบการณ์การสร้างหรือมีส่วนร่วมในการสร้างนวตักรรมในการท างานในแผนก             
ผูป่้วยใน 
 
ส่วนท่ี 2 ผลการศึกษาระดับของพฤติกรรมภาวะผู้น าแบบเสริมพลังอ านาจของผู้บริหารทางการ
พยาบาลระดับต้น การรับรู้สมรรถนะแห่งตนและพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน ต่อการ
ปฏิบัติตามบทบาทในงานของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลเอกชน 
 

ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัคะแนนของพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริม
พลงัอ านาจของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดับต้น การรับรู้สมรรถนะแห่งตน พฤติกรรมสร้าง
นวตักรรมในการท างาน และการปฏิบติัตามบทบาทในงาน (n = 287) 
 

ตวัแปรท่ีศึกษา X  SD ระดบั อนัดบั 
พฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจ 4.23 0.64 มาก 2 
การรับรู้สมรรถนะแห่งตน 4.18 0.62 มาก 3 
พฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างาน 4.07 0.73 มาก 4 
การปฏิบติัตามบทบาทในงาน 4.33 0.62 มาก 1 

 
 จากตารางท่ี 4.2 ผลการวิเคราะห์ พบว่าในภาพรวมค่าคะแนนเฉล่ียของพฤติกรรมภาวะ
ผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจ อยู่ในระดบัมาก ( X = 4.23, SD = 0.64) การรับรู้สมรรถนะแห่งตน อยู่ใน
ระดบัมาก ( X = 4.18, SD = 0.62) พฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างาน อยู่ในระดบัมาก ( X = 4.07, 
SD = 0.73) และการปฏิบติัตามบทบาทในงาน อยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.33, SD = 0.62) โดยมีรายละเอียด 
ดงัน้ี    
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ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัคะแนนจ าแนกตามการรับรู้ของพฤติกรรม
ภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้เป็นรายขอ้ (n = 287) 
 

ขอ้ท่ี พฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจ X   SD ระดบัการรับรู้ ล าดบั 
ด้านท่ี 1 การใหค้  าช้ีแนะดว้ยความเอาใจใส่  
1. ก าหนดกฎและขอ้บงัคบัต่างๆ ท่ีเอ้ือต่อการ

ปฏิบติังาน 
4.39 0.66 มาก 2 

2. การมุ่งเนน้ท่ีการแกไ้ขมากกวา่การกล่าวโทษ       4.39 0.67 มาก 3 
3. การรับฟังประเด็นปัญหาดว้ยความสนใจ 4.47 0.64 มาก 1 
4. การเปิดโอกาสใหไ้ดพู้ดโดยไม่ขดัจงัหวะ 4.32 0.71 มาก 4 
 ค่าคะแนนเฉล่ียโดยรวม 4.39 0.67 มาก  

ด้านท่ี 2 การใหอิ้สระและเช่ือมัน่ในศกัยภาพการท างาน     
1. การส่งเสริมใหแ้สดงความคิดเห็นหรือ

ขอ้เสนอแนะ 
4.36 0.67 มาก 3 

2. การเช่ือมัน่ความสามารถในการปฏิบติังาน 4.40 0.64 มาก 2 
3. การไวใ้จใหบ้ริหารจดัการแนวทางการปฏิบติั 

งาน 
4.48 0.58 มาก 1 

 ค่าคะแนนเฉล่ียโดยรวม 4.41 0.63 มาก  
ด้านท่ี 3 การเสริมสร้างงานท่ีมีความหมาย 
1. การอธิบายใหเ้ห็นความส าคญัของงานต่อ

ประสิทธิผลของหอผูป่้วย 
4.52 0.59 มากท่ีสุด 1 

2. การช่วยใหเ้ขา้ใจวา่งานท่ีปฏิบติัส่งผลตอ่การ 
บรรลุเป้าหมายขององคก์ร 

4.52 0.60 มากท่ีสุด 2 

3. การอนุญาตให้ร่วมตดัสินใจ 4.38 0.70 มาก 3 
 ค่าคะแนนเฉล่ียโดยรวม 4.47 0.63 มาก  

  
 จากตารางท่ี 4.3 พบว่า พฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจของผูบ้ริหารทางการ
พยาบาลระดบัตน้ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน ดา้นการเสริมสร้างงานท่ีมี
ความหมายมีค่าคะแนนเฉล่ียโดยรวมรายดา้นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ( X = 4.47, SD = 0.63)  รองลงมา 
คือ ด้านการให้อิสระและเช่ือมัน่ในศกัยภาพการท างาน ( X =.41, SD = 0.63) และด้านการให้ค  า
ช้ีแนะดว้ยความเอาใจใส่ ( X = 4.39, SD = 0.67) ตามล าดบั  
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 เม่ือพิจารณาค่าคะแนนเฉล่ียรายข้อในแต่ละด้านพบว่า 1) ด้านการเสริมสร้างงานท่ีมี
ความหมาย มีค่าคะแนนเฉล่ียระดบัการรับรู้อยู่ในระดบัมากท่ีสุด 2 ขอ้ และอยู่ในระดบัมาก 1 ขอ้ โดย
ขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียล าดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ การอธิบายใหเ้ห็นความส าคญัของงานต่อประสิทธิผลของหอ
ผูป่้วย ( X = 4.52, SD = 0.59) รองลงมา คือ การช่วยให้เขา้ใจวา่งานท่ีปฏิบติัส่งผลต่อกาบรรลุเป้าหมาย
ขององคก์ร ( X = 4.52, SD = 0.60) ส่วนขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียล าดบันอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ การอนุญาตให้ร่วม
ตดัสินใจ ( X = 4.38, SD = 0.70) 2) ดา้นการให้อิสระและเช่ือมัน่ในศกัยภาพการท างาน มีค่าคะแนน
เฉล่ียระดบัการรับรู้อยู่ในระดบัมากทั้ง 3 ขอ้ โดยขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียล าดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ การไวใ้จให้
บริหารจดัการแนวทางการปฏิบติังาน ( X = 4.48, SD = 0.58) ส่วนขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียอนัดบันอ้ยท่ีสุด 
ไดแ้ก่ การส่งเสริมใหแ้สดงความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะ ( X = 4.36, SD = 0.67) และ3) ดา้นการให้ค  า
ช้ีแนะดว้ยความเอาใจใส่ มีค่าคะแนนเฉล่ียระดบัการรับรู้อยู่ในระดบัมากทั้ง 4 ขอ้ โดยขอ้ท่ีมีคะแนน
เฉล่ียล าดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ การรับฟังประเด็นปัญหาดว้ยความสนใจ ( X  = 4.47, SD = 0.64) ส่วนขอ้ท่ี
มีคะแนนเฉล่ียล าดบันอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ การเปิดโอกาสใหไ้ดพู้ดโดยไม่ขดัจงัหวะ ( X = 4.32, SD = 0.71) 
 
ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับคะแนนการรับรู้สมรรถนะแห่งตนของ
พยาบาลวิชาชีพแผนกผูป่้วยใน เป็นรายขอ้ (n = 287) 
 
ขอ้ท่ี การรับรู้สมรรถนะแห่งตน X  SD ระดบัการรับรู้ ล าดบั 

1. ความสามารถท่ีจะบรรลุความส าเร็จตามเป้าหมาย  4.13 0.60 มาก 5 
2. ความมัน่ใจในการจดัการงานท่ีทา้ทายใหส้ าเร็จ 4.14 0.61 มาก 4 
3. การเช่ือว่าสามารถประสบความส าเร็จในงาน

ไดห้ากพยายาม 
4.31 0.61 มาก 1 

4. เม่ือเจอกบัปัญหาสามารถท่ีจะเอาชนะได ้ 4.12 0.64 มาก 7 
5. ความมัน่ใจว่าสามารถท างานต่างๆ ไดอ้ย่างมี

ประสิทธิภาพ 
4.25 0.60 มาก 2 

6. การคิดวา่สามารถท างานไดดี้เทียบเท่ากบัผูอ่ื้น 4.12 0.67 มาก 6 
7. แมเ้ผชิญกบัอุปสรรคยงัสามารถท างานได ้ 4.21 0.62 มาก 3 
 ค่าคะแนนเฉล่ียโดยรวม 4.18 0.62 มาก  

 

  
 จากตารางท่ี 4.4 พบว่า ค่าคะแนนเฉล่ียระดบัการรับรู้สมรรถนะแห่งตนของพยาบาล
วิชาชีพแผนกผูป่้วยในโดยรวมอยู่ในระดับมาก ข้อท่ีมีคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุด ได้แก่ การเช่ือว่า
สามารถประสบความส าเร็จในงานไดห้ากพยายาม ( X = 4.31, SD = 0.61) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ีย
น้อยท่ีสุด ได้แก่ เม่ือเจอกับปัญหาสามารถท่ีจะเอาชนะได้ ( X = 4.12, SD = 0.64) และการคิดว่า
สามารถท างานไดดี้เทียบเท่ากบัผูอ่ื้น ( X = 4.12, SD = 0.67) 
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ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัคะแนนการรับรู้พฤติกรรมสร้างนวตักรรม
ในการท างานของพยาบาลวิชาชีพแผนกผูป่้วยในเป็นรายขอ้ (n = 287) 
 
ขอ้ท่ี พฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างาน X  SD ระดบัการรับรู้ ล าดบั 
ด้านที่ 1 การส ารวจความคิด  
1. การใส่ใจกบัประเด็นปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน 4.40 0.60 มาก 1 
2. พิจารณาปัจจัยสนับสนุนต่างๆ ท่ีจะเอ้ือต่อการ

พฒันานวตักรรม 
4.21 0.74 มาก 3 

3. การคิดทบทวนถึงวิธีการท่ีสามารถช่วยให้
ปฏิบติังานไดดี้ข้ึน 

4.38 0.62 มาก 2 

4. การส ารวจการให้บริการรูปแบบใหม่ ๆ   4.16 0.68 มาก 4 
 ค่าคะแนนเฉล่ียโดยรวม 4.29 0.66 มาก  

ด้านที่ 2 การเกิดความคิด  
1. การคน้หา ความรู้ วิธีการ เทคนิค หรือเคร่ืองมือ

ในการท างานใหม่ๆ  
4.19 0.70 มาก 1 

2. การเสนอแนะแนวทางใหม่ๆในการแกไ้ขปัญหา
ต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน 

4.13 0.73 มาก 2 

3. การสร้างสรรคแ์นวคิดใหม่ๆอยูเ่สมอ 4.05 0.72 มาก 3 
 ค่าคะแนนเฉล่ียโดยรวม 4.12 0.72 มาก  
ด้านที่ 3 การน าความคิดสู่การยอมรับ 
1. การมีการส่งเสริมใหเ้กิดความคิดเชิงนวตักรรม

ในหน่วยงาน 
4.00 0.75 มาก 1 

2. ความสามารถกระตุน้ใหห้วัหนา้เกิดความสนใจ
ในความคิดเชิงนวตักรรม 

3.93 0.79 มาก 2 

3. ความพยายามโนม้นา้วผูร่้วมงานใหส้นบัสนุน
ความคิดเชิงนวตักรรม 

3.90 0.80 มาก 3 

 ค่าคะแนนเฉล่ียโดยรวม 3.94 0.78 มาก  
ด้านที่ 4 การน าความคิดลงสู่การปฏิบติั 
1. การแปลงความคิดเชิงนวตักรรมลงสู่การปฏิบติังาน 3.92 0.76 มาก 3 
2. การน าความคิดเชิงนวตักรรมมาใชใ้นขั้นตอน

การปฏิบติังาน 
3.94 0.72 มาก 2 

3. การมีส่วนช่วยในการน าความคิดเชิงนวตักรรม 
ไปพฒันาการปฏิบติังาน 

3.95 0.76 มาก 1 

 ค่าคะแนนเฉล่ียโดยรวม 3.94 0.75 มาก  



87 
 

                                                                                                                                                                        

 จากตารางท่ี 4.5 พบว่า ค่าคะแนนเฉล่ียระดบัการรับรู้พฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการ
ท างานของพยาบาลวิชาชีพแผนกผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชน รายดา้นอยู่ในระดบัมากทุกดา้น เรียง
ตามล าดบัดงัน้ี ดา้นการส ารวจความคิด มีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในล าดบัสูงสุด ( X = 4.29, SD = 0.66)  
รองลงมา คือ ด้านการเกิดความคิด ( X = 4.12, SD = 0.72) ด้านการน าความคิดสู่การยอมรับ                     
( X = 3.94, SD = 0.78) และดา้นการน าความคิดลงสู่การปฏิบติั ( X = 3.94, SD = 0.75)  ตามล าดบั 
 เม่ือพิจารณาค่าคะแนนเฉล่ียรายขอ้ในแต่ละดา้น พบว่า 1) ดา้นการส ารวจความคิด มีขอ้ท่ี
มีคะแนนเฉล่ียล าดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ การใส่ใจกบัประเด็นปัญหาต่าง ๆท่ีเกิดขึ้น ( X = 4.40, SD = 0.60) 
ส่วนขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียล าดบันอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ การส ารวจการใหบ้ริการรูปแบบใหม่ ๆ ( X = 4.16,  SD 
= 0.68) 2) ดา้นการเกิดความคิด มีขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียล าดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่  การคน้หาความรู้ วิธีการ 
เทคนิค หรือเคร่ืองมือในการท างานใหม่ๆ ( X = 4.19, SD = 0.70) ส่วนขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียล าดบัน้อย
ท่ีสุด ไดแ้ก่ การสร้างสรรคแ์นวคิดใหม่ๆอยู่เสมอ ( X = 4.05, SD = 0.72) 3) ดา้นการน าความคิดสู่การ
ยอมรับ มีขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียล าดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่  การมีการส่งเสริมให้เกิดความคิดเชิงนวตักรรมใน
หน่วยงาน ( X = 4.00, SD = 0.75)  ส่วนขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียล าดบัน้อยท่ีสุด ไดแ้ก่ ความพยายามโน้ม
น้าวผูร่้วมงานให้สนับสนุนความคิดเชิงนวตักรรม ( X = 3.90, SD = 0.80) และ          4) ดา้นการน า
ความคิดลงสู่การปฏิบติั มีขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียล าดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ การมีส่วนช่วยในการน าความคิด
เชิงนวตักรรมไปพฒันาการปฏิบติังาน ( X = 3.95, SD = 0.76)  ส่วนขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียล าดบันอ้ยท่ีสุด 
ไดแ้ก่ การแปลงความคิดเชิงนวตักรรมลงสู่การปฏิบติังาน ( X = 3.92,  SD = 0.76) 
 
ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัคะแนนการรับรู้การปฏิบติัตามบทบาทใน
งานของพยาบาลวิชาชีพแผนกผูป่้วยในเป็นรายขอ้ (n = 287) 
 

ขอ้ท่ี การปฏิบติัตามบทบาทในงาน X   SD ระดบัการรับรู้ ล าดบั 
ด้านท่ี 1 ความสามารถในการปฏิบติังาน  
1. การด าเนินงานส่วนท่ีเป็นงานหลกัไดส้ าเร็จ

ลุล่วง 
4.33 0.61 มาก 3 

2. การท างานใหส้ าเร็จไดต้ามมาตรฐาน 4.40 0.59 มาก 1 
3. ความมัน่ใจวา่งานส าเร็จสมบูรณ์อยา่งถูกตอ้ง 4.34 0.62 มาก 2 
 ค่าคะแนนเฉล่ียโดยรวม 4.36 0.61 มาก  

ด้านท่ี 2 ความสามารถในการปรับตวัในงาน  
1. การปรับตวัใหเ้ขา้กบัการเปล่ียนแปลงในการ

ท างาน 
4.40 0.61 มาก 1 
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ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัคะแนนการรับรู้การปฏิบติัตามบทบาทใน
งานของพยาบาลวิชาชีพแผนกผูป่้วยในเป็นรายขอ้ (n = 287) (ต่อ) 
 

ขอ้ท่ี การปฏิบติัตามบทบาทในงาน X   SD ระดบัการรับรู้ ล าดบั 
2. การรับมือกบัการเปลี่ยนแปลงวิธีการท างานได ้ 4.36 0.62 มาก 2 
3. การเรียนรู้ทกัษะใหม่ๆ เพื่อปรับตวัเขา้กบัการ

เปล่ียนแปลง 
4.36 0.61 มาก 3 

 ค่าคะแนนเฉล่ียโดยรวม 4.37 0.61 มาก  
ด้านท่ี 3 ความสามารถในการท างานเชิงรุก 
1. การริเร่ิมน าวิธีการท่ีดีกวา่เดิมมาใชใ้นการท างาน 4.20 0.66 มาก 3 
2. การคิดหาแนวทางในการปรับปรุงลกัษณะงาน 4.27 0.65 มาก 2 
3. การเปล่ียนแปลงวิธีการท างาน 4.29 0.63 มาก 1 
 ค่าคะแนนเฉล่ียโดยรวม 4.25 0.65 มาก  
      

 จากตารางท่ี 4.6 พบว่า ค่าคะแนนเฉล่ียระดบัการรับรู้การปฏิบติัตามบทบาทในงานของ
พยาบาลวิชาชีพแผนกผูป่้วยในรายดา้นอยู่ในระดบัมากทุกดา้น เรียงตามล าดบั ดงัน้ี ความสามารถใน
การปรับตวัในงาน มีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นล าดบัสูงสุด  (X = 4.37, SD = 0.61) รองลงมา คือ ความสามารถ
ในการปฏิบติังาน ( X = 4.36, SD = 0.61)  และความสามารถในการท างานเชิงรุก  (X = 4.25, SD = 0.65) 
 เม่ือพิจารณาค่าคะแนนเฉล่ียรายขอ้ในแต่ละด้าน พบว่า 1) ด้านความสามารถในการ
ปรับตวัในงาน มีขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียล าดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ การปรับตวัให้เขา้กบัการเปลี่ยนแปลงใน
การท างาน ( X = 4.40, SD = 0.61) ส่วนขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียล าดบันอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ การรับมือกบัการ
เปล่ียนแปลงวิธีการท างานได้ ( X = 4.36, SD = 0.62) และการเรียนรู้ทกัษะใหม่ๆ เพื่อปรับตวัเขา้กบั
การเปล่ียนแปลง ( X = 4.36, SD = 0.61) 2) ด้านความสามารถในการปฏิบติังาน มีขอ้ท่ีมีคะแนน
เฉล่ียล าดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ การท างานใหส้ าเร็จไดต้ามมาตรฐาน ( X = 4.40, SD = 0.59) ส่วนขอ้ท่ีมี
คะแนนเฉล่ียล าดบัน้อยท่ีสุด ไดแ้ก่ การด าเนินงานส่วนท่ีเป็นงานหลกัไดส้ าเร็จลุล่วง ( X = 4.33,  
SD = 0.61) และ3) ดา้นความสามารถในการท างานเชิงรุก มีขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียล าดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ 
การเปล่ียนแปลงวิธีการท างาน ( X = 4.29, SD = 0.63) ส่วนขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียล าดบันอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ 
การริเร่ิมน าวิธีการท่ีดีกวา่เดิมมาใชใ้นการท างาน ( X = 4.20, SD = 0.66) 
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ส่วนท่ี 3 ผลการศึกษาขนาดอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมของพฤติกรรมภาวะผู้น าแบบเสริมพลัง
อ านาจของผู้บริหารทางการพยาบาลระดับต้น การรับรู้สมรรถนะแห่งตนและพฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมในการท างาน ต่อการปฏิบัติตามบทบาทในงานของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลเอกชน  
 
 ผลการทดสอบขนาดอิทธิพลเส้นทางระหวา่งพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจ
ของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ การรับรู้สมรรถนะแห่งตนและพฤติกรรมสร้างนวตักรรมใน
การท างานต่อการปฏิบติัตามบทบาทในงานตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลเอกชน 
แสดงดงัตารางท่ี 4.7 
 

ตารางท่ี 4.7 ผลการวิเคราะห์ขนาดอิทธิพลเส้นทางระหว่างพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลัง
อ านาจของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดับต้น การรับรู้สมรรถนะแห่งตนและพฤติกรรมสร้าง
นวตักรรมในการท างาน ต่อการปฏิบติัตามบทบาทในงาน (n = 287) 
 

เส้นทางความสัมพนัธ์
ระหวา่งตวัแปร 

อิทธิพลทางตรง 
(Direct Effect) 

อิทธิพลทางออ้ม 
(Indirect Effect) 

อิทธิพลรวม 
(Total Effect) 

ค่า
สัมประสิทธ์ิ
การพยากรณ์ 

(R2) 
EL       WRP 0.25 - 0.25  
SE        IWB 0.44 - 0.44  
EL       SE       WRP       - 0.25 0.25  
EL       IWB       WRP       -  0.04 0.04 0.64 
     

 จากตารางท่ี 4.7 แสดงผลการวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพลระหว่างตวัแปรพฤติกรรมภาวะ
ผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ การรับรู้สมรรถนะแห่งตนและ
พฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างานต่อการปฏิบติัตามบทบาทในงาน ดงัน้ี 1) พฤติกรรมภาวะ
ผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อการ
ปฏิบติัตามบทบาทในงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน โดยมีค่าอิทธิพลเท่ากบั 0.25  
(β = 0.25) 2) การรับรู้สมรรถนะแห่งตนมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อพฤติกรรมสร้างนวตักรรมใน
การท างานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน โดยมีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.44 (β = 0.44)          
3)พฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลังอ านาจของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดับต้นมีอิทธิพล
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ทางออ้มต่อการปฏิบติัตามบทบาทในงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน โดยส่งผา่นการ
รับรู้สมรรถนะแห่งตน มีอิทธิพลทางออ้มเท่ากบั 0.25 (β = 0.25) และ4) พฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบ
เสริมพลงัอ านาจของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้มีอิทธิพลทางออ้มต่อการปฏิบติัตามบทบาทใน
งานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน โดยส่งผา่นพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างาน มี
อิทธิพลทางออ้มเท่ากบั 0.04 (β = 0.04)  

  ผลการวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพลของโมเดลระหว่างตวัแปรพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบ
เสริมพลงัอ านาจของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ การรับรู้สมรรถนะแห่งตนและพฤติกรรม
สร้างนวตักรรมในการท างานร่วมกนัพยากรณ์การปฏิบติัตามบทบาทในงานไดร้้อยละ 64 (R2 = 0.64, 
p <.05) แสดงให้เห็นว่ายงัมีตวัแปรอ่ืนอีกร้อยละ 36 ท่ีนอกเหนือจากพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริม
พลงัอ านาจของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ การรับรู้สมรรถนะแห่งตนและพฤติกรรมสร้าง
นวตักรรมในการท างานท่ีสามารถท านายความแปรปรวนการปฏิบติัตามบทบาทในงานของพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนได ้
 
ตารางท่ี 4.8 ค่าสถิติวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพลระหว่างตวัแปรพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงั
อ านาจของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดับต้น  การรับรู้สมรรถนะแห่งตนและพฤติกรรมสร้าง
นวตักรรมในการท างานต่อการปฏิบติัตามบทบาทในงาน เพื่อทดสอบสมมติฐาน 1-4 
 
สมมุติฐาน 
(Hypothesis) 

เส้นทางความสัมพนัธ์ 
(Path relationship) 

อิทธิพล
ทางตรง 
(Direct 
Effect) 

อิทธิพล
ทางออ้ม 
(Indirect 
Effect) 

อิทธิพล
รวม 
(Total 
Effect) 

การยอมรับ
สมมติฐาน 
(Interpreted 

results) 
H1 EL        WRP 0.25 - 0.25 ยอมรับ 
H2 SE         IWB 0.44 - 0.44 ยอมรับ 
H3 EL        SE        WRP        0.25  ยอมรับ 
H4 EL       IWB       WRP        0.04  ยอมรับ 

  
 จากตารางท่ี 4.8 แสดงผลการวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพลระหว่างตวัแปรพฤติกรรมภาวะ
ผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ การรับรู้สมรรถนะแห่งตนและ
พฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างานต่อการปฏิบติัตามบทบาทในงาน เพื่อทดสอบสมมติฐาน 
ดงัน้ี  
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 สมมติฐานท่ี 1 พฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจของผูบ้ริหารทางการพยาบาล
ระดบัตน้ มีอิทธิพลทางตรงต่อการปฏิบติัตามบทบาทในงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล
เอกชน 
 จากการวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพล พบว่า พฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจของ
ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้มีอิทธิพลทางตรงต่อการปฏิบติัตามบทบาทในงานของพยาบาล
วิชาชีพ โดยมีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากบั 0.25 ดงันั้น จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 1 

สมมุติฐานท่ี 2 การรับรู้สมรรถนะแห่งตนมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมสร้าง
นวตักรรมในการท างานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน 

จากการวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพล พบว่า  การรับรู้สมรรถนะแห่งตนมีอิทธิพลทางตรง
ต่อพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างาน โดยมีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.44 ดงันั้น จึงยอมรับ
สมมติฐานท่ี 2 
 สมมุติฐานท่ี 3 พฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจของผูบ้ริหารทางการพยาบาล
ระดบัตน้ มีอิทธิพลทางออ้มต่อการปฏิบติัตามบทบาทในงานของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาล
เอกชน ผา่นการรับรู้สมรรถนะแห่งตน  
 จากการวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพล พบว่า พฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจของ
ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ มีอิทธิพลทางออ้มต่อการปฏิบติัตามบทบาทในงานของพยาบาล
วิชาชีพ ในโรงพยาบาลเอกชน ผ่านการรับรู้สมรรถนะแห่งตน โดยมีค่าอิทธิพลทางออ้มเท่ากบั 0.25 
ดงันั้น จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 3 
 สมมุติฐานท่ี 4 พฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจของผูบ้ริหารทางการพยาบาล
ระดบัตน้ มีอิทธิพลทางออ้มต่อการปฏิบติัตามบทบาทในงานของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาล
เอกชน ผา่นพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างาน 
 จากการวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพล พบว่า พฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจของ
ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ มีอิทธิพลทางออ้มต่อการปฏิบติัตามบทบาทในงานของพยาบาล
วิชาชีพ ในโรงพยาบาลเอกชน ผ่านพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างาน โดยมีค่า อิทธิพล
ทางออ้มเท่ากบั 0.04 ดงันั้น จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 4 
 สมมุติฐานท่ี 5 เส้นทางความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจ
ของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ การรับรู้สมรรถนะแห่งตน พฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการ
ท างาน และการปฏิบติัตามบทบาทในงานของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลเอกชน  ตามโมเดล
สมมุติฐานมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
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 จากผลการวิจยั พบว่า ค่าดชันีท่ีส าคญัในการพิจารณาความสอดคลอ้งของโมเดลเส้นทาง
อิทธิพลของพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ การรับรู้
สมรรถนะแห่งตน และพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างาน ต่อการปฏิบติัตามบทบาทในงาน
ของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลเอกชนตามโมเดลสมมุติฐานผ่านตามเกณฑท่ี์ก าหนดไวทุ้กตวั  
แสดงว่าโมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยมีค่าไคสแควร์ (2) เท่ากบั 0.00 ค่าองศา
อิสระของโมเดล  (Degree of freedom: df )เท่ากบั 0 ค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติ (p-value) เท่ากบั 1.00 
และมีความสัมพนัธ์กันแบบอ่ิมตวัท่ีสมบูรณ์ (The Model is Saturated, the Fit is Perfect) และเป็น
โมเดลระบุพอดี (Just-identified model) พิจารณาจากผลลพัธ์การวิเคราะห์จ านวนสัมประสิทธ์ิท่ี
ตอ้งการประมาณค่าเทียบกบัจ านวนค่าสหสัมพนัธ์ของตวัแปร ดงันั้น จึงยอมรับสมมติฐานท่ี  5 
 
ส่วนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องของโมเดลเส้นทางอิทธิพลของพฤติกรรมภาวะผู้น าแบบ
เสริมพลังอ านาจของผู้บริหารทางการพยาบาลระดับต้น การรับรู้สมรรถนะแห่งตน และพฤติกรรม
สร้างนวัตกรรมในการท างาน ต่อการปฏิบัติตามบทบาทในงานของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาล
เอกชนกบัข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 4.1 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปรท่ีใช้ในการศึกษาเส้นทาง
ความสัมพนัธ์  
 การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร โดยตรวจสอบความสัมพนัธ์
ระหว่างตวัแปร และพิจารณาโอกาสเกิดปัญหามีภาวะร่วมเส้นตรงพหุ (Multicollinearity) ซ่ึงค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรควรอยู่ในระดับสูง ( r = 0.30 – 0.80) แต่ไม่ควรเกิน 0.85 
(Kline, 2010) เน่ืองจากตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กนัสูงส่งผลต่อความคลาดเคล่ือนของการวิเคราะห์
ขอ้มูลเมทริกซ์สหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรท่ีศึกษาเส้นทางความสัมพนัธ์ แสดงดงัตารางท่ี 4.9
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ตารางท่ี 4.9 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจ
ของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ การรับรู้สมรรถนะแห่งตนและพฤติกรรมสร้างนวตักรรมใน
การท างาน ต่อการปฏิบติัตามบทบาทในงาน (n = 287) 
 

ตวัแปร EL SE IWB WRP 
ภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจ (EL) 1    
การรับรู้สมรรถนะแห่งตน (SE) .650** 1   
พฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างาน (IWB) .637** .682** 1  
การปฏิบติัตามบทบาทในงาน (WRP) .645** .814** .671** 1 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed) 
 

 จากตารางท่ี 4.9 พบว่า พฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจของผูบ้ริหารทางการ
พยาบาลระดบัตน้ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการรับรู้สมรรถนะแห่งตน พฤติกรรมสร้างนวตักรรม
ในการท างาน และการปฏิบติัตามบทบาทในงานในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01  โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.65, 0.64 และ 0.65 ตามล าดบั การรับรู้สมรรถนะ
แห่งตนมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างานในระดบัปานกลาง และมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการปฏิบติัตามบทบาทในงานในระดบัสูง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.68 และ0.81 ตามล าดบั และพฤติกรรมสร้างนวตักรรมใน
การท างาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับการปฏิบัติตามบทบาทในงานในระดับปานกลาง อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เท่ากับ 0.67 เม่ือพิจารณาค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรแต่ละตวัพบว่าไม่เกิน 0.85 ถือไดว้่าผ่านตามเกณฑ ์ซ่ึงถา้
ตวัแปรมีความสัมพันธ์กันสูงกว่า 0.85 จะมีโอกาสเกิดปัญหาภาวะร่วมเส้นตรงพหุขึ้ นได้ 
(Multicollinearity) (Kline, 2010)  
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 4.2 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลเส้นทางอิทธิพลของพฤติกรรมภาวะผู้น า
แบบเสริมพลังอ านาจของผู้บริหารทางการพยาบาลระดับต้น การรับรู้สมรรถนะแห่งตนและ
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานต่อการปฏิบัติตามบทบาทในงาน  
 

 
 

แผนภาพท่ี 4.1 เส้นทางอิทธิพลของพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจของผูบ้ริหารทางการ
พยาบาลระดบัตน้ การรับรู้สมรรถนะแห่งตนและพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างานต่อการ
ปฏิบติัตามบทบาทในงานของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลเอกชน  
 
 จากแผนภาพท่ี 4.1 แสดงผลการวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพลของพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบ
เสริมพลงัอ านาจของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ การรับรู้สมรรถนะแห่งตนและพฤติกรรม
สร้างนวตักรรมในการท างานต่อการปฏิบัติตามบทบาทในงาน พบว่า ค่าดัชนีท่ีส าคัญในการ
พิจารณาความสอดคลอ้งของโมเดลสมมติฐานของตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบติัตามบทบาทใน
งาน กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ มีค่าไคสแควร์ (Chi –Square: 2) เท่ากบั 0.00 ค่าองศาอิสระของโมเดล  
(Degree of freedom: df)เท่ากบั 0 ค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติ (p-value) เท่ากบั 1.00 และค่าดชันีราก
ของค่า เฉ ล่ียก าลังสองของการประมาณค่ าความคลาดเคล่ือน (Root Mean Square Error of 
Approximation: RMSEA) เท่ากบั 0.00 ซ่ึงอยูใ่นเกณฑท่ี์ก าหนดไว ้แสดงวา่โมเดลมีความสอดคลอ้ง
กบัขอ้มูลเชิงประจกัษแ์ละมีความสัมพนัธ์กนัแบบอ่ิมตวัท่ีสมบูรณ์ (The Model is Saturated, the Fit 
is Perfect) (Joreskog & Sorboom, 2012) และจัดเป็นโมเดลระบุพอดี (Just-identified model) โดย

R2 = 0.64 
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พิจารณาจากผลลพัธ์การวิเคราะห์จ านวนสัมประสิทธ์ิท่ีต้องการประมาณค่าเทียบกับจ านวนค่า
สหสัมพนัธ์ของตวัแปรท่ีมีอยูต่ามสูตร (เพชรนอ้ย สิงห์ช่างชยั, 2549) ดงัต่อไปน้ี  
 
 ค่าสหสัมพนัธ์ของตวัแปร  = p(p – 1)         
      = 4(4-1)     
       = 6 
 เม่ือ p หมายถึง จ านวนตวัแปรในโมเดล 
 จากแผนภาพท่ี 4.1 จ านวนตวัแปรในโมเดลการวิจยัน้ีมีทั้งหมด 4 ตวัแปร ดงันั้น จ านวน
ค่าสหสัมพนัธ์ของตวัแปร จึงมีทั้งหมดเท่ากบั 6 และเม่ือนบัเส้นสัมประสิทธ์ิอิทธิพลทั้งหมดในโมเดล
พบว่า มีทั้งหมด 6 เส้น (ไม่นับเส้นความคลาดเคล่ือน) โมเดลการวิจยัน้ีจึงมีค่าสหสัมพนัธ์ของตวัแปร
เท่ากับค่าสัมประสิทธ์ิท่ีต้องการประมาณค่า  สรุปได้ว่าโมเดลน้ีเป็นโมเดลแบบระบุพอดี                
(Just-identified model) ทั้ งน้ีถ้าจ านวนพารามิเตอร์ท่ีต้องการประมาณค่า มีค่าน้อยกว่าจ านวน
สหสัมพนัธ์ของตวัแปร แสดงว่า โมเดลระบุเกินพอดี (Over-identified model) มีองศาอิสระมากกวา่
ศูนย ์ถา้จ านวนพารามิเตอร์ท่ีตอ้งการประมาณค่ามีค่าเท่ากบัจ านวนสหสัมพนัธ์ของตวัแปร แสดงว่า 
โมเดลระบุพอดี (Just-identified model) มีองศาอิสระเท่ากับศูนย ์และถา้จ านวนพารามิเตอร์ท่ีตอ้งการ
ประมาณค่ามีค่ามากกวา่จ านวนสหสัมพนัธ์ของตวัแปร แสดงวา่ โมเดลระบุไม่พอดี  (Under-identified 
model) มีองศาอิสระนอ้ยกวา่ศูนย ์
 
ตารางท่ี 4.10 ค่าดชันีความสอดคลอ้งของโมเดลเส้นทางอิทธิพลของพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริม
พลงัอ านาจของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ การรับรู้สมรรถนะแห่งตนและพฤติกรรมสร้าง
นวตักรรมในการท างานต่อการปฏิบติัตามบทบาทในงาน (n = 287) 
 

ดชันีความสอดคลอ้ง เกณฑ ์ ค่าสถิติ แปลผล 
Probability level (P-value) P-value >.05 1.00 สอดคลอ้ง 
χ2 /degrees of freedom (CMIN/DF) < 3 0.00 สอดคลอ้ง 
Goodness of Fit Index (GFI) >0.90 -  
Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) > 0.90 -  
Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) < 0.05 0.00 สอดคลอ้ง 
Comparative Fit Index (CFI) > 0.90 -  

  
 

2 

2 



 
 

บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผลการวิจัยและข้อเสนอแนะจากการวิจัย 

 
 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา
เส้นทางอิทธิพลของพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบั
ต้น การรับรู้สมรรถนะแห่งตนและพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างาน ต่อการปฏิบัติตาม
บทบาทในงานของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลเอกชน สรุปผลการวิจยั อภิปรายผลการวิจยั และ
ขอ้เสนอแนะจากการวิจยัได ้ดงัน้ี 
 
สรุปผลการวิจัย 
 
 ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่างท่ีตอบแบบสอบถามทั้งหมดจ านวน 287 คน พบว่า กลุ่ม
ตวัอยา่งเป็นส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 99.00 เพศชาย ร้อยละ 1.00 ส่วนใหญ่เป็นเจเนอเรชัน่วาย
มีอายอุยูใ่นช่วง 23 – 42 ปี ร้อยละ 81.50 กลุ่มตวัอยา่งมีอายมุากท่ีสุด 58 ปี นอ้ยท่ีสุด 25 ปี โดยมีอายุ
เฉล่ีย 35.26 ปี จบการศึกษาในระดบัปริญญาตรีมากท่ีสุด ร้อยละ 96.90 รองลงมาเป็นระดบัปริญญาโท 
ร้อยละ 3.10 ระยะเวลาการปฏิบติังานต าแหน่งพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลอยู่ในช่วง 1 -10 ปี 
เฉล่ีย 9.29 ปี ส่วนประสบการณ์ของพยาบาลวิชาชีพ พบวา่ ร้อยละ 81.90 ไม่เคยมีประสบการณ์ดา้น
การฝึกอบรมเฉพาะทางหรือการไดรั้บการพฒันาบุคลากรดา้นนวตักรรม/การวิจยั/R2R ร้อยละ 69.70 
ไม่เคยมีประสบการณ์การสร้างหรือมีส่วนร่วมในการสร้างนวตักรรมในการท างานในแผนกผูป่้วยใน 
 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริม
พลงัอ านาจของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล
เอกชน อยูใ่นระดบัมาก (X  = 4.23, SD = 0.64) ประกอบดว้ย 3 ดา้น เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย 
ไดแ้ก่  ดา้นการเสริมสร้างงานท่ีมีความหมายมีค่าคะแนนเฉล่ียโดยรวมรายดา้นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
( X =  4.47, SD = 0.63)  รองลงมา คือ ดา้นการใหอิ้สระและเช่ือมัน่ในศกัยภาพการท างาน ( X =  4.41, 
SD = 0.63) และดา้นการใหค้  าช้ีแนะดว้ยความเอาใจใส่ ( X =  4.39, SD = 0.67) ตามล าดบั (ตามตาราง
ท่ี 4.3) 
 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการรับรู้สมรรถนะแห่งตนของ
พยาบาลวิชาชีพแผนกผูป่้วยในโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X =  4.18, SD = 0.62)  ขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ีย 



97 
 

                                                                                                                                                                        

มากท่ีสุด  ได้แก่ การเช่ือว่าสามารถประสบความส าเร็จในงานได้หากพยายาม ( X =  4.31,                           
SD = 0.61) ส่วนข้อท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุด ได้แก่ เม่ือเจอกับปัญหาสามารถท่ีจะเอาชนะได้               
( X =  4.12, SD = 0.64) และการคิดว่าสามารถท างานไดดี้เทียบเท่ากบัผูอ่ื้น ( X = 4.12, SD = 0.67) 
(ตารางท่ี 4.4) 
 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมสร้างนวตักรรมใน
การท างานของพยาบาลวิชาชีพแผนกผูป่้วยในอยู่ในระดบัมาก ( X =  4.07,  SD = 0.73)  โดยดา้น
การส ารวจความคิด มีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นอนัดบัสูงสุด ( X =  4.29, SD = 0.66)  รองลงมาคือ ดา้น
การเกิดความคิด ( X = 4.12, SD = 0.72)  ด้านการน าความคิดลงสู่การปฏิบัติ  ( X =  3.94,                 
SD = 0.75)  และดา้นการน าความคิดสู่การยอมรับ ( X =  3.94, SD = 0.78)  ตามล าดบั (ตารางท่ี 4.5) 
 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการรับรู้การปฏิบติัตามบทบาท
ในงานของพยาบาลวิชาชีพแผนกผูป่้วยในโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( X = 4.33, SD = 0.62)  โดย
ความสามารถในการปรับตวัในงาน มีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในอนัดบัสูงสุด ( X = 4.37, SD = 0.61) 
รองลงมา คือ ความสามารถในการปฏิบติังาน ( X = 4.36, SD = 0.61) และความสามารถในการ
ท างานเชิงรุก ( X = 4.25, SD = 0.65) ตามล าดบั (ตารางท่ี 4.6) 
 ผลการตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลสมมติฐานของตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อการ
ปฏิบติัตามบทบาทในงานของพยาบาลวิชาชีพกับขอ้มูลเชิงประจกัษ์ พบว่า ค่าดชันีท่ีส าคญัในการ
พิจารณาความสอดคลอ้งของโมเดลเส้นทางอิทธิพลของพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจ
ของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ การรับรู้สมรรถนะแห่งตน พฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการ
ท างาน และการปฏิบติัตามบทบาทในงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนตามโมเดล
สมมุติฐาน ผา่นตามเกณฑท่ี์ก าหนดไวทุ้กตวั โดยมีค่าไคสแควร์ (2) เท่ากบั 0.00 ค่าองศาอิสระของ
โมเดล (df )เท่ากบั 0 ค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติ (p-value) เท่ากบั 1.00 และค่าดชันีรากของค่าเฉล่ีย
ก าลงัสองของการประมาณค่าความคลาดเคล่ือน (RMSEA) เท่ากบั 0.00 และมีความสัมพนัธ์กนัแบบ
อ่ิมตัว ท่ีสมบู ร ณ์  (The model is saturated, the fit is perfect)  ซ่ึ ง เ ป็นโม เดลแบบระบุพอ ดี                    
(Just-identified model) พิจารณาจากผลลพัธ์การวิเคราะห์จ านวนสัมประสิทธ์ิท่ีตอ้งการประมาณค่า
เทียบกบัจ านวนค่าสหสัมพนัธ์ของตวัแปร (เพชรนอ้ย สิงห์ช่างชยั, 2549) 
 ผลการวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพลของพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลังอ านาจของ
ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ การรับรู้สมรรถนะแห่งตนและพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการ
ท างาน ต่อการปฏิบัติตามบทบาทในงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน  พบว่า                 
1) พฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลังอ านาจของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดับต้นมีอิทธิพล
ทางตรงเชิงบวกต่อการปฏิบติัตามบทบาทในงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนอย่างมี
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นยัส าคญัทางสถิติ โดยมีค่าอิทธิพลเท่ากบั 0.25 (β = 0.25) 2) การรับรู้สมรรถนะแห่งตนมีอิทธิพล
ทางตรงเชิงบวกต่อพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล
เอกชนอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยมีค่าอิทธิพลเท่ากบั 0.44 (β = 0.44) 3) พฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบ
เสริมพลงัอ านาจของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้มีอิทธิพลทางออ้มต่อการปฏิบติัตามบทบาท
ในงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน โดยส่งผ่านการรับรู้สมรรถนะแห่งตนอย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติ มีค่าอิทธิพลทางออ้มเท่ากบั 0.25 (β = 0.25) และ 4) พฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบ
เสริมพลงัอ านาจของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้มีอิทธิพลทางออ้มต่อการปฏิบติัตามบทบาท
ในงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน โดยส่งผ่านพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการ
ท างาน มีค่าอิทธิพลทางออ้มเท่ากบั 0.04 (β = 0.04)  
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 
 ผูว้ิจยัน าเสนอการอภิปรายผลการวิจยัตามวตัถุประสงคแ์ละสมมติฐานของการวิจยั โดย
มีรายละเอียด ดงัน้ี 

 ส่วนท่ี 1 การอภิปรายระดับการรับรู้ของพฤติกรรมภาวะผู้น าแบบเสริมพลังอ านาจของ
ผู้บริหารทางการพยาบาลระดับต้น การรับรู้สมรรถนะแห่งตนและพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการ
ท างาน ต่อการปฏิบัติตามบทบาทในงานของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลเอกชน 

 1.1 พฤติกรรมภาวะผู้น าแบบเสริมพลังอ านาจของผู้บริหารทางการพยาบาลระดับต้น 
ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ 
       จากผลการศึกษาระดบัของพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจของผูบ้ริหารทางการ
พยาบาลระดับต้น ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน ผลการวิจัยพบว่า 
พฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ ตามการรับรู้ของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชนโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( X = 4.23, SD = 0.64) และพบว่า ดา้น
การเสริมสร้างงานท่ีมีความหมาย มีค่าคะแนนเฉล่ียโดยรวมรายดา้นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X = 4.47, 
SD = 0.63) กล่าวได้ว่า พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนซ่ึงมีระยะเวลาปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลมาเป็นเวลานาน ( X = 9.29, SD = 6.52) อีกทั้งส่วนใหญ่เป็นเจเนอเรชนัวาย มีอายุอยู่
ในช่วง 25 – 40 ปี ร้อยละ 76.70 มองว่าหัวหนา้ของตนเองมีภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจเป็นอยา่ง
มาก ให้ความสนใจในตวัของผูป้ฏิบติังานทั้งในดา้นของการท างานและสภาพความเป็นอยู่รวมถึง
สภาพจิตใจ เน่ืองดว้ยหัวหน้าท่ีมีพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจจะท าให้ผูป้ฏิบติังานมี
การรับรู้ตวัตนและงานท่ีตนเองท าวา่มีความหมาย รวมทั้งช่วยสนบัสนุนใหเ้กิดการมีส่วนร่วมในการ



99 
 

                                                                                                                                                                        

ตดัสินใจเก่ียวกบัการบริหารจดัการงานของตนเองอย่างอิสระ และรับผิดชอบต่อผลการปฏิบติังาน
ของตนเอง (Amundsen & Martinsen, 2014) สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ เอเฮิร์น และคณะ (Ahearne   
et al., 2005) ท่ีได้เสนอว่า ภาวะผูน้ าแบบเสริมพลังอ านาจ มีองค์ประกอบ 4 ด้าน โดยด้านการ
เสริมสร้างความหมายของงาน อธิบายว่า เป็นการกระท าท่ีผูน้ ากระตุน้ให้ผูป้ฏิบติังานรู้สึกว่างานท่ี
ปฏิบติันั้นมีความส าคญั มีคุณค่าต่อตนเองและองค์กร ด้วยการก าหนดขอ้ตกลงและวางแผนการ
ปฏิบติังานเก่ียวกบัการมีส่วนร่วม การแสดงความคิดเห็นของผูป้ฏิบติังานในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน
ของตนเอง และอนุญาตใหผู้ป้ฏิบติังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในหลายเร่ือง  

 ผลการวิจยัน้ีสอดคลอ้งกับงานวิจยัท่ีคลา้ยคลึงกนัในบริบทอุตสาหกรรมบริการของ 
แฮสซ่ี (Hassi, 2019) ท่ีศึกษาความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจและนวตักรรมดา้นการ
จดัการของผูจ้ดัการโรงแรมในประเทศโมร็อกโก พบว่า ภาวะผูน้ าแบบเสริมสร้างพลงัอ านาจของ
ผูจ้ดัการอยูใ่นระดบัมากเช่นกนั ( X = 3.40, SD = 10.00) ในขณะเดียวกนัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ
แฮสซ่ี โรฟเฟอร์ และเจปสัน (Hassi, Rohlfer & Jebsen, 2022) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ า
แบบเสริมพลงัอ านาจและพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างานของพนักงานในองค์กรธุรกิจ
ขนาดเล็กและขนาดกลาง (SMEs) ในประเทศโมร็อกโก พบว่า ภาวะผูน้ าแบบเสริมสร้างพลงัอ านาจ
ของหัวหน้าอยู่ในระดบัมากเช่นกนั ( X = 4.06, SD = 0.33) นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบัผลการศึกษา
ของ ฮะนาฟี อลัฮจัลา และเอลชาร์นูบี (Hanafy, Al-Hajla & Elsharnouby, 2025) ซ่ึงศึกษาความสัมพนัธ์
ระหวา่งภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจกบันวตักรรมของพนกังานในโรงพยาบาลท่ีไดรั้บการรับรองใน
ประเทศอียปิต ์พบวา่ ภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจของหัวหนา้งานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 
3.84, SD = 0.79) 
 ผลการศึกษาคร้ังน้ีสรุปไดว้่า  ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้โรงพยาบาลเอกชนมี
พฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจ ทั้งน้ีอาจเป็นไปไดว้า่โรงพยาบาลเอกชนท่ีผ่านการรับรอง
มาตรฐานระดบัสากล ตอ้งมีการเก็บตวัช้ีวดัตามช่วงเวลาท่ีก าหนด ท าให้ผูบ้ริหารทางการพยาบาล
ระดับต้นจ าเป็นต้องอธิบายให้ผูป้ฏิบัติงานเข้าใจวตัถุประสงค์ของงานท่ีท า เพื่อให้ผูป้ฏิบัติงาน
สามารถปรับปรุงกระบวนการท า งานใหเ้กิดความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน และบรรลุเป้าหมายของ
องคก์ร ส่งผลให้พฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมสร้างพลงัอ านาจของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบั
ตน้อยูใ่นระดบัสูงดงักล่าวขา้งตน้ 
       1.2 การรับรู้สมรรถนะแห่งตนตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ  

      จากผลการศึกษาพบวา่ระดบัการรับรู้สมรรถนะแห่งตนของพยาบาลวิชาชีพแผนกผูป่้วย
ในโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( X = 4.18, SD = 0.62)  โดยขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุด ไดแ้ก่ การเช่ือ
ว่าสามารถประสบความส าเร็จในงานไดห้ากพยายาม ( X = 4.31, SD = 0.61) อาจเน่ืองจากในบริบท
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วิชาชีพการพยาบาล พยาบาลมีบทบาทหน้าท่ีส าคญัในการดูแลเอาใจใส่ผูรั้บบริการทั้งผูป่้วยนอก
และผูป่้วยในอย่างต่อเน่ืองและใกลชิ้ดโดยใช้ความรู้ความสามารถทางวิชาชีพ เพื่อให้ผูรั้บบริการ
ไดรั้บการฟ้ืนฟูสุขภาพ และหายจากการเจ็บป่วย ปลอดภยัจากภาวะแทรกซ้อนท่ีอาจจะเกิดขึ้นขณะ
รักษาตวัในโรงพยาบาล สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ แบนดูร่า (Bandura, 1997) ท่ีระบุว่าบุคคลสามารถ
สร้างประสบการณ์แห่งความส าเร็จผ่านกระบวนการเรียนรู้ ซ่ึงเม่ือบุคคลประสบความส าเร็จในการ
ท างาน จะส่งผลให้เกิดการประเมินตนเองในเชิงบวกว่า ตนมีความสามารถในระดับสูง กล่าวคือ 
หากบุคคลมีความเช่ือมัน่ว่าตนเองมีความสามารถท่ีจะประสบผลส าเร็จได ้บุคคลนั้นยอ่มมีแนวโนม้
ท่ีจะแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้สอดคลอ้งกับงานวิจยัของ อริสา 
ส ารอง และสมรรถพงศ ์ขจรมณี (2021) ท่ีศึกษาการรับรู้ความสามารถของตนเอง ความคิดสร้างสรรค์
แบบนวตักรรมท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมในการท างานของพนักงานมหาวิทยาลยั 
สายวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏัแห่งหน่ึง ผลการวิจยัพบว่า พนกังานมหาวิทยาลยัสายวิชาการของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏมีการรับรู้ความสามารถของตนเองอยู่ในระดับสูง  ( X = 3.87, SD = 0.44)  
เช่นเดียวกับการศึกษาของ  อุปถัมภ์ประชา และหลิว (Uppathampracha & Liu, 2022) ท่ีศึกษา
สมรรถนะแห่งตนและความยึดมัน่ผูกพนัในงานของพนักงานธนาคารท่ีอยู่ในจงัหวดัภาคใตข้อง
ประเทศไทยท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างาน ผลการวิจยัพบวา่ สมรรถนะแห่ง
ตนของพนกังานธนาคารอยู่ในระดบัสูง ( X = 4.37, SD = 0.61) นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบัการศึกษา
ของ วิจายานา ราไหย ูและคณะ (Wijayana  et al., 2022) ท่ีศึกษาผลกระทบของพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบ
เสริมพลงัอ านาจต่อการเห็นคุณค่าในตนเองผ่านการรับรู้สมรรถนะแห่งตนของพนกังานบริษทัเช่าเหมา
ล าเคร่ืองบินส่วนตวั ในประเทศตุรกี ผลการวิจยัพบวา่ การรับรู้สมรรถนะแห่งตนของพนกังานโดยรวม
อยูใ่นระดบัสูง ( X = 4.48, SD = 0.58) เช่นเดียวกนั  
       1.3 พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานของพยาบาลวิชาชีพ 
       จากผลการศึกษา พบว่า ระดับการรับรู้พฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างานของ
พยาบาลวิชาชีพแผนกผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชนโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( X = 4.07, SD = 0.73)  
อธิบายไดว้่า พยาบาลวิชาชีพแผนกผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชนท่ีผ่านการรับรองมาตรฐานระดับ
สากลมีความตั้งใจท่ีจะพฒันาแนวคิดใหม่ดว้ยการสร้างสรรค์นวตักรรมจากการคิดส่ิงใหม่ๆ และ
ประยุกต์ใช้แนวคิดใหม่ในการท างานของตน (Janssen, 2000) เน่ืองจากโรงพยาบาลเอกชนท่ีผ่าน
การรับรองมาตรฐานระดบัสากล ตอ้งการพฒันาการบริการให้ทนัสมยัและทนัต่อความตอ้งการของ
ผูรั้บบริการเพื่อเพิ่มความสามารถในการแข่งขนั ทั้งนวตักรรมบริการและนวตักรรมทางการพยาบาล
เป็นอีกส่วนหน่ึงท่ีช่วยในการส่งเสริมใหก้ารบริการพยาบาลมีประสิทธิภาพและสร้างความพึงพอใจ
ใหก้บัผูรั้บบริการ ดงันั้น จึงท าใหพ้ฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างานของพยาบาลวิชาชีพอยู่ใน
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ระดบัมาก สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ เดอจอง (De Jong, 2006) ท่ีกล่าวว่า พฤติกรรมสร้างนวตักรรม
ในการท างาน เป็นพฤติกรรมของแต่ละบุคคลท่ีแสดงให้เห็นถึงความตั้งใจและความพยายามท่ีจะท า
ให้ผูอ่ื้นไดเ้ห็นถึงความตั้งใจนั้นผ่านความคิด กระบวนการ หรือวิธีการปฏิบติังานน าไปสู่ผลการ
ด าเนินงานท่ีดีขององคก์ร และแนวคิดของ เดอจอง และฮาร์ทอ็ก (De Jong & Hartog, 2010) กล่าววา่ 
พฤติกรรมการสร้างนวตักรรมในการท างานเป็นพฤติกรรมของบุคคลในการคน้พบโอกาสท่ีตอ้งคิด
ริเร่ิมส่ิงใหม่ และการน าความคิดใหม่ท่ีเป็นประโยชน์นั้นลงสู่การปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ ซ่ึง
ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 4 ดา้น ไดแ้ก่ 1) การส ารวจความคิด 2) การก่อเกิดแนวคิดใหม่ 3) การท า
ใหค้วามคิดไดรั้บการยอมรับ และ 4) การน าความคิดลงสู่การปฏิบติั  

       เม่ือพิจารณารายดา้นในการศึกษาคร้ังน้ี พบว่า ดา้นการส ารวจความคิด มีค่าคะแนนเฉล่ีย
อยูใ่นอนัดบัสูงสุด ( X = 0.29, SD = 0.66) โดยมีพฤติกรรมท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงการมีพฤติกรรมการสร้าง
นวตักรรมในการท างาน คือ การใส่ใจกบัประเด็นปัญหาต่าง ๆท่ีเกิดขึ้น มีค่าคะแนนเฉล่ียในระดบั
มากท่ีสุด ( X = 4.40,  SD = 0.60) ซ่ึงในการศึกษาท่ีผ่านมา พบว่า หัวหนา้หอผูป่้วยมีบทบาทอย่างมาก
ในการกระตุน้ให้เกิดบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงานเพื่อส่งเสริมการสร้างนวตักรรม (นภาพร 
สายชู และคณะ, 2563) และการส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรมการสร้างนวตักรรมในการท างานของพยาบาล 
(Mostafa & Mahfouz, 2021) นอกจากน้ีผลการศึกษาในคร้ังน้ี ยงัพบว่า  พฤติกรรมสร้างนวตักรรมใน
การท างานของพยาบาลวิชาชีพ อีก 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการเกิดความคิด ดา้นการน าความคิดสู่การยอมรับ 
และด้านการน าความคิดลงสู่การปฏิบัติ อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยพฤติกรรมการเกิดความคิด               
( X = 4.12, SD = 0.72) มีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในอนัดบัสอง รองลงมา คือ พฤติกรรมการน าความคิดสู่
การยอมรับ ( X =.94, SD = 0.78) และพฤติกรรมการน าความคิดลงสู่การปฏิบัติ  ( X = 3.94,             
SD = 0.75)  แสดงให้เห็นว่า พยาบาลวิชาชีพแผนกผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชนให้ความส าคญัใน
การคน้หา ความรู้ วิธีการ เทคนิค หรือเคร่ืองมือในการท างานใหม่ ๆ ท่ีจะช่วยเพิ่มคุณภาพการบริการ
ของแผนกผูป่้วยใน และมีส่วนช่วยในการส่งเสริมให้เกิดความคิดเชิงนวตักรรมในหน่วยงาน  

      จากผลการศึกษาท่ีพบว่า พฤติกรรมการสร้างนวตักรรมในการท างานของพยาบาลวิชาชีพ
จะอยู่ในระดบัสูงในทุกดา้น แต่จ านวนนวตักรรมท่ีเป็นรูปธรรมในแต่ละหอผูป่้วยกลบัยงัพบนอ้ย 
ทั้งน้ีอาจเกิดจากขอ้จ ากัดของสภาพแวดล้อมในองค์กรพยาบาลท่ียงัไม่เอ้ือต่อการต่อยอดความคิด
สร้างสรรค์ให้กลาย เป็นนวตักรรมท่ีจบัตอ้งได ้เช่น บรรยากาศการส่งเสริมนวตักรรมในองค์กร การ
ส่งเสริมจากผูบ้ริหาร  ขอ้จ ากดัดา้นเวลาและทรัพยากร  (Kang et al., 2016;  ฐิติพร  สุรินธรรม และ
วาสินี วิเศษฤทธ์ิ, 2567) โดยภาระงานประจ าท่ีหนักอาจท าให้ไม่มีเวลาพอท่ีจะพฒันาความคิด
สร้างสรรคใ์ห้เป็นนวตักรรมท่ีใชไ้ดจ้ริงในการปฏิบติังาน จึงพบเป็นเพียงนวตักรรมในการพยาบาลท่ี
เนน้การปรับปรุงกระบวนการท่ีไม่ไดเ้ห็นเป็นผลิตภณัฑช์ดัเจนเท่านั้น  นอกจากน้ียงัพบว่า พยาบาล
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วิชาชีพในแผนกผูป่้วยในร้อยละ 81.90 ไม่เคยมีประสบการณ์ดา้นการฝึกอบรมเฉพาะทาง หรือไดรั้บ
การพฒันาดา้นนวตักรรมมาก่อน ขณะท่ีมีเพียงร้อยละ 18.10 ท่ีเคยผ่านการอบรมในด้านดงักล่าว 
และพยาบาลวิชาชีพอีกร้อยละ 69.70 ยงัไม่เคยมีประสบการณ์ในการสร้างนวตักรรม หรือมีส่วนร่วม
ในกระบวนการสร้างนวตักรรมในการปฏิบติังานในแผนกผูป่้วยใน จากขอ้มูลดงักล่าว หากผูบ้ริหาร
ทางการพยาบาล มีการส่งเสริมวฒันธรรมการเรียนรู้ และจัดให้มีการฝึกอบรม รวมทั้ งสร้าง
บรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการเปล่ียนความคิดสร้างสรรค์ให้กลายเป็นนวตักรรมท่ีเป็นรูปธรรม (Li & 
Zheng, 2014; ฐิติพร สุรินธรรม และวาสินี วิเศษฤทธ์ิ , 2567) จะส่งผลให้พฤติกรรมการสร้าง
นวตักรรมของพยาบาลวิชาชีพเพิ่มขึ้น และช่วยสนบัสนุนให้หน่วยงานสามารถบรรลุเป้าหมายของ
องคก์รได ้ 
       ผลการวิจยัน้ีสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ มุสตาฟา และมาห์ฟูซ (Mostafa & Mahfouz, 
2021) ท่ีศึกษาพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล
มหาวิทยาลยั  ประเทศอียิปต์ พบว่า พฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างานของพยาบาลวิชาชีพ  

ดา้นการท าให้ความคิดไดรั้บการยอมรับ ( X = 7.38, SD = 2.76) และดา้นการน าความคิดลงสู่การ
ปฏิบติัอยูใ่นระดบัสูง ( X = 5.08, SD = 1.91) และสอดคลอ้งกบัการศึกษาของไรซ์และคณะ (Riaz et al., 
2021) ซ่ึงศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจและพฤติกรรมสร้างนวตักรรมใน
การท างานของวิศวกรในบริษทัซอฟต์แวร์ในประเทศปากีสถาน ผลการวิจยัพบว่า พฤติกรรมสร้าง
นวตักรรมในการท างานของวิศวกรโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.12, SD = 0.35)  สอดคลอ้งกับ
งานวิจยัในประเทศไทยท่ีคลา้ยคลึงกนัในบริบทของโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน ซ่ึงใน
โรงพยาบาลรัฐบาลพบการศึกษาของ สุรางค์  วิมลธาดา เพชรน้อย สิงห์ช่างชัย และกรรณิการ์                
ฉัตรดอกไมไ้พร  (2566) ท่ีศึกษาพฤติกรรมสร้างนวตักรรมของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน 
พบว่า พฤติกรรมสร้างสรรค์ของพยาบาลวิชาชีพอยู่ในระดบัมาก ( X = 3.52, SD = 0.46) ขณะเดียวกัน
สอดคลอ้งกบังานวิจยับริบทโรงพยาบาลเอกชน ซ่ึงพบการศึกษาของ Kamonmarttayakul, Boonyoung 
& Phumdoung, (2021) ท่ีศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรมการฝึกอบรมดว้ยวิธีการคิดระดมสมองแบบ
โมดิฟายด์ไฮบริดในการเพิ่มพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างานของพยาบาลวิชาชีพในบริบทของ
โรงพยาบาลเอกชน พบว่า พฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างานทั้ง 4 ดา้น ของพยาบาลวิชาชีพอยู่ใน
ระดบัมากทั้งก่อนและหลงัการทดลอง แสดงให้เห็นว่าบริบทของโรงพยาบาลทั้งภาครัฐและภาคเอกชน
ต่างใหค้วามส าคญัต่อพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างานของพยาบาลวิชาชีพเช่นเดียวกนั 
       1.4 การปฏิบัติตามบทบาทในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
       จากผลการศึกษา พบว่า ระดับการรับรู้การปฏิบัติตามบทบาทในงานของพยาบาล
วิชาชีพแผนกผูป่้วยใน รายดา้นอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดยความสามารถในการปรับตวัในงาน มีค่า
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คะแนนเฉล่ียอยูใ่นอนัดบัสูงสุด ( X = 4.37, SD = 0.61) รองลงมา คือ ความสามารถในการปฏิบติังาน 
( X = 4.36, SD = 0.61)  และความสามารถในการท างานเชิงรุก ( X = 4.25, SD = 0.65) อาจ
เน่ืองจากโรงพยาบาลเอกชนท่ีผ่านการรับรองมาตรฐานระดบัสากล เป็นสถานบริการพยาบาลท่ีมุ่งสู่
ความเป็นเลิศในดา้นต่าง ๆ ให้บริการแก่กลุ่มผูรั้บบริการท่ีมีความแตกต่างหลากหลาย มีเทคโนโลยี
และอุปกรณ์ทางการแพทยท่ี์ทันสมยั เพื่อรองรับสภาพการแข่งขนัทางธุรกิจ ท าให้พยาบาลตอ้ง
เรียนรู้ทกัษะใหม่ ๆ เพื่อช่วยให้สามารถปรับตวัเขา้กบัการเปล่ียนแปลงในการท างาน สอดคลอ้งกบั
แนวคิดของ กริฟฟิน และคณะ (Griffin et al., 2007) กล่าวว่า ภายใตบ้ริบทองคก์รท่ีไม่แน่นอนและ
สภาพแวดล้อมท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว ส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคคล        
ซ่ึงจากงานวิจยัท่ีผ่านมามุ่งเน้นศึกษาเฉพาะการปฏิบติังานในหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบของบุคคลโดยไม่
สนใจกบัสภาพแวดลอ้มขององคก์ร แต่กริฟฟิน และคณะ (Griffin et al., 2007) เห็นวา่การปฏิบติังาน
ของบุคคลไม่สามารถแยกออกจากบริบทขององค์กรได้ ดังนั้น บุคคลต้องปรับการปฏิบัติตาม
บทบาทในงานเพื่อใหท้นักบัเปล่ียนแปลงดงักล่าว โดยบุคคลตอ้งมีความช านาญในงานท่ีท า ปรับตวั
และปรับเปล่ียนพฤติกรรมการท างาน หรือสร้างนวตักรรมในการท างานเพื่อใหอ้งคก์รมีประสิทธิผล
มากขึ้น นอกจากน้ีจากขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง พบว่า พยาบาลวิชาชีพมีประสบการณ์
ปฏิบติังานบริการพยาบาลในโรงพยาบาล เฉล่ีย 9.29 ปี (SD = 6.58) จึงท าให้มีความรู้ความเขา้ใจ
บริบทของงานท่ีรับผิดชอบ ซ่ึงเบนเนอร์ (Benner, 1984) อธิบายวา่ พยาบาลวิชาชีพท่ีมีประสบการณ์
การปฏิบติังานในต าแหน่งงานเดิมนาน 2 - 3 ปี จะมีความสามารถในการวางแผนดูแลผูป่้วยและ
ตดัสินใจไดอ้ย่างเหมาะสม สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ  อดิเรก ช่างเพียร และคณะ (2563) ไดศึ้กษา
ลักษณะบุคลิกภาพและการปฏิบัติตามบทบาทในงานของพยาบาลในโรงพยาบาลศูนย์ พบว่า 
พยาบาลวิชาชีพมีการปฏิบติัตามบทบาทในงานดา้นความช านาญและดา้นการปรับตวัในงาน อยู่ใน
ระดบัมาก ( X = 4.18, SD = 0.49; X = 4.11, SD = 0.50) ตามล าดบั ส่วนการท างานเชิงรุกอยู่ใน
ระดับค่อนขา้งมาก ( X = 3.86, SD = 0.60) และการศึกษาของ ตริปาฐี และคณะ (Tripathi et al., 
2021) ท่ีศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าใฝ่บริการ การแบ่งปันความรู้ และการเสริมพลงัอ านาจ
ด้านจิตใจต่อการปฏิบัติตามบทบาทในงานของพนักงานในองค์กรภาครัฐ ประเทศอินเดีย  
ผลการวิจยัพบว่า การปฏิบติัตามบทบาทในงานของพนกังานมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ( X = 4.38, 
SD = 0.45) เช่นเดียวกบัผลการศึกษาคร้ังน้ี 
 ส่วนท่ี 2 การอภิปรายความสอดคล้องของโมเดลเส้นทางอิทธิพลของตัวแปรและผลการ
วิเคราะห์ อิทธิพลเส้นทางของพฤติกรรมภาวะผู้น าแบบเสริมพลังอ านาจของผู้บริหารทางการพยาบาล
ระดับต้น การรับรู้สมรรถนะแห่งตนและพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน ต่อการปฏิบัติตาม
บทบาทในงานของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลเอกชน ตามสมมติฐานของการวิจัย 
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 ผลการวิจยัน้ี ผูว้ิจยัไดน้ าเสนอขอ้คน้พบจากการวิจยัและการอภิปรายผลการวิจยัตาม
โมเดลสมมติฐานกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยมีรายละเอียดดงัน้ี  

 สมมติฐานท่ี 1: พฤติกรรมภาวะผู้น าแบบเสริมพลงัอ านาจของผู้บริหารทางการพยาบาล
ระดับต้นมีอิทธิพลทางตรงต่อการปฏิบัติตามบทบาทในงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล
เอกชน 
 พฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลังอ านาจของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดับตน้มี
อิทธิพลทางตรงต่อการปฏิบติัตามบทบาทในงานของพยาบาลวิชาชีพ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ โดย
มีค่าอิทธิพลทางตรง เท่ากบั 0.25 อภิปรายไดว้า่ ผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจจะมุ่งท่ีการแบ่งปันอ านาจ
ให้แก่พนกังานไดป้ฏิบติังานดว้ยตนเองอย่างอิสระโดยไม่มีการออกค าสั่ง เพื่อสร้างให้พนกังานเกิด
ความเช่ือมัน่ใน ความสามารถของตนเอง (Zhang & Bartol, 2010) และจากแนวคิดภาวะผูน้ าแบบ
เสริมพลงัอ านาจของเอเฮิร์น และคณะ (Ahearne et al., 2005) ระบุว่า ผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจเป็น
ผูน้ าท่ีให้พนักงานมีส่วนร่วมในกระบวนการตดัสินใจ ท าให้พนักงานมีการรับรู้ความสามารถของ
ตนเอง และมีอิสระในหน้าที่ความรับผิดชอบของตนเอง สอดคลอ้งกบั ดูเกอร์ (Duger, 2021) ท่ี
กล่าวว่า ผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจจะแบ่งปันอ านาจหนา้ท่ีและเพิ่มความรับผิดชอบให้แก่พนักงาน 
พร้อมทั้งใหพ้นกังานมีอิสระในการท างาน จะท าใหพ้นกังานรู้สึกมีศกัยภาพและไดรั้บความไวว้างใจ
จากผูน้ า อนัจะส่งผลให้พนักงานมีแรงจูงใจและประสิทธิภาพการท างานเพิ่มขึ้น ส่วน เฉิน และคณะ 
(Cheong et al., 2016) ระบุว่า ภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจจะแบ่งปันอ านาจและจดัสรรความเป็น
อิสระและความรับผิดชอบให้กบัผูต้ามมากขึ้นเพื่อให้ผูต้ามมีการปฏิบติัตามบทบาทในงาน (Work 
role performance) เพิ่มขึ้น 
 ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้มีบทบาทส าคญัในการบริหารจดัการให้เกิดผลการ
ปฏิบติังานท่ีดีของหอผูป่้วย รวมทั้งมีบทบาทหน้าท่ีในการติดตามผลการปฏิบัติงาน เป็นท่ีปรึกษา
และช่วยเหลือเม่ือผูป้ฏิบติังานเกิดปัญหา (สภาการพยาบาล, 2554) ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบั
ตน้จึงจ าเป็นตอ้งท าให้การท างานมีความหมายมากขึ้น มอบหมายหน้าท่ีความรับผิดชอบในการ
ปฏิบติังานใหเ้พิ่มขึ้นตามความสามารถของบุคลากร พฒันาทกัษะ และกระตุน้การมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจ ซ่ึงจะช่วยสร้างความมั่นใจให้กับผู ้ปฏิบัติงาน ท าให้สามารถท างานได้อย่างอิสระ 
(Oducado, 2019) ส่งผลใหก้ารปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีเพิ่มขึ้น (Ahmed, 2023)  
 จากขอ้คน้พบในการศึกษาคร้ังน้ี พบว่า พฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจของ
ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้มีอิทธิพลทางตรงต่อการปฏิบตัิตามบทบาทในงานของ
พยาบาลวิชาชีพ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ซ่ึงเป็นไปตามสมมุติฐานท่ีตั้งไว ้สอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของ มาร์ติเนซ คอร์โคเลส และคณะ (Martínez-Córcoles et al., 2022) ท่ีศึกษาภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงั
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อ านาจในบริษทัผูใ้หบ้ริการดา้นไอที กลุ่มรัฐบอลติก พบวา่ ภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจมีอิทธิพล
ทางตรงต่อการปฏิบติัตามบทบาทในงานของพนกังานใหบ้ริการดา้นไอที (ความช านาญในงาน β = .45,         
p < .001; การปรับตวัและการท างานเชิงรุก  β = .40, p < .001)  และการศึกษาของ อาเหมด็  (Ahmed, 
2023) ท่ีศึกษาในมหาวิทยาลยั ฮิลลา พบว่า ภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจมีความสัมพนัธ์ทางบวก
กับพฤติกรรมการปฏิบัติงานตามบทบาท (r = 0.769, p < .01) และมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกกับ
พฤติกรรมการปฏิบติังานตามบทบาท (β = 0.83, p < .001)  แต่ต่างกับการศึกษาของ เฉิง และคณะ 
(Cheong et al., 2016) ท่ีศึกษาในพนักงานบริษทัและศูนยว์ิจยัสาธารณรัฐเกาหลี ผลการวิจยัพบว่า 
ภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อการปฏิบติัตามบทบาทในงาน (β = -0.06) แต่
มีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการปฏิบัติงานตามบทบาทในงานโดยผ่านสมรรถนะแห่งตนและ
ความเครียดจากการท างาน ทั้งน้ีอาจเกิดจากกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษามีคุณลกัษณะท่ีแตกต่างกนั อยู่
ในบริบทและสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีแตกต่างกัน ซ่ึงบุคลากรทางการพยาบาลท่ีปฏิบติังานใน
โรงพยาบาลเอกชนท่ีผ่านการรับรองมาตรฐานระดบัสากล ตอ้งปฏิบติังานตามมาตรฐานวิชาชีพอย่าง
เคร่งครัด เน่ืองจากเป็นงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัชีวิตมนุษย ์และความปลอดภยัของมนุษย ์แมว้่ากบับริษทัผู ้
ใหบ้ริการดา้นไอที ท่ีจดัไดว้า่เป็นองคก์รดา้นการใหบ้ริการท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัการเจ็บป่วย 
 สมมุติฐานท่ี 2 การรับรู้สมรรถนะแห่งตนมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมในการท างานของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลเอกชน 

 การรับรู้สมรรถนะแห่งตนมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างาน
ของพยาบาลวิชาชีพอย่างมีนยัส าคัญทางสถิติ โดยมีค่าอิทธิพลเท่ากบั 0.44 อภิปรายไดว้่า พยาบาล
วิชาชีพท่ีมีความเช่ือและความมัน่ใจในความสามารถของตนเองรวมทั้งได้รับการเสริมพลังจาก
ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ จะท าให้เกิดความรู้สึกมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังานให้ส าเร็จ ส่งผลท าให้
การปฏิบติังานตามบทบาทในงานดีขึ้นตามไปด้วย นอกจากน้ียงักระตุน้ให้พยาบาลเกิดพฤติกรรม
สร้างนวตักรรมในการท างานสูงขึ้น จากการท่ีไดรั้บโอกาสให้เสนอแนวความคิดใหม่ ๆ สอดคลอ้ง
กับแนวคิดของ แบนดูรา (Bandura, 1997) ท่ีระบุว่า คนเราจะก าหนดทิศทางชีวิตของตนเองด้วย
ความเช่ือในสมรรถนะของตนเอง โดยหากบุคคลเช่ือมัน่วา่ตนเองมีความสามารถในการจดัการส่ิงใด
ส่ิงหน่ึงให้ส าเร็จได้ บุคคลนั้นก็จะแสดงศกัยภาพในตวัเองออกมาและท าอย่างเต็มความสามารถ
เพื่อให้บรรลุผลส าเร็จ สมรรถนะของตนเองสามารถพัฒนาได้จากประสบการณ์ท่ีประสบ
ความส าเร็จ ซ่ึงเป็นมิติส าคญัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเรียนรู้จากประสบการณ์ตรงท่ีประสบความส าเร็จ 
เน่ืองด้วยการประสบความส าเร็จช่วยเสริมสร้างความเช่ือมั่นในความสามารถของบุคคลในการ
จัดการงานในปัจจุบันและอนาคตได้อย่างมีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับแนวคิดของชวาสเซอร์ 
(Schwarzer, 1994) ท่ีกล่าววา่ บุคคลจะมีความมัน่ใจและความเช่ือในความสามารถของตนเองในการ
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รับมือกบัสถานการณ์ต่าง ๆ แมแ้ต่สถานการณ์ท่ีไม่คาดคิด จึงท าให้แต่ละบุคคลประสบความส าเร็จ
ได ้

 ผลการวิจยัคร้ังน้ี สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัท่ีศึกษาในตวัแปรใกลเ้คียงกนัในบริบทภาครัฐ
ในต่างประเทศของ เออร์ดาวิต เออร์ดาวิต สุฮุด และซาปโตโน (Erdavit, Suhud & Saptono, 2023) ท่ี
ศึกษาอิทธิพลของภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจ แรงจูงใจ สมรรถนะแห่งตน ความยดึมัน่ผกูพนัใน
งาน และพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างานของพนกังานท่ีท างานในกระทรวงเยาวชนและกีฬา 
ประเทศอินโดนีเซีย พบว่า สมรรถนะแห่งตนมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการ
ท างานอย่างมีนัยส าคัญ (β = 0.58, p < 0.05)  นอกจากน้ียงัพบการศึกษาในตวัแปรท่ีใกลเ้คียงกับ
งานวิจยัน้ีในบริบทธุรกิจเอกชนของ เซอร์ลินดา และยูเลียนติ (Zerlinda & Yulianti, 2023) ท่ีศึกษา
อิทธิพลของภาวะผูน้ าแบบเสริมพลังอ านาจ สมรรถนะแห่งตนและบทบาทท่ีชัดเชน ท่ีมีผลต่อ
พฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างานของพนักงานในโรงงานผลิตบรรจุภณัฑ์พลาสติก พบว่า 
ภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจมีอิทธิพลทางตรงและทางออ้มเชิงบวกต่อพฤติกรรมสร้างนวตักรรม
ในการท างาน (β = 0. 53, p < 0.05) และ (β = 0. 19, p < 0.05) ผ่านสมรรถนะแห่งตน (β = 0. 67,          
p < 0.05) และสมรรถนะแห่งตนมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างานอย่างมี
นยัส าคญั (β = 0. 29, p < 0.05) ดงันั้น การรับรู้สมรรถนะแห่งตนจึงเป็นปัจจยัส าคญัท่ีช่วยเสริมสร้าง
ความมั่นใจและความพร้อมให้พยาบาลวิชาชีพสามารถคิดริเร่ิมและพฒันาแนวปฏิบัติใหม่ได้      
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

 สมมุติฐานท่ี 3 พฤติกรรมภาวะผู้น าแบบเสริมพลังอ านาจของผู้บริหารทางการพยาบาล
ระดับต้น มีอิทธิพลทางอ้อมต่อการปฏิบัติตามบทบาทในงานของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาล
เอกชน ผ่านการรับรู้สมรรถนะแห่งตน 

 พฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลังอ านาจของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดับตน้มี
อิทธิพลทางออ้มต่อการปฏิบติัตามบทบาทในงานของพยาบาลวิชาชีพ ผ่านการรับรู้สมรรถนะแห่งตน
ของพยาบาลวิชาชีพอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยมีค่าอิทธิพลทางออ้มเท่ากบั 0.25 แสดงให้เห็นว่า 
ผู ้บริหารทางการพยาบาลระดับต้น ท่ีมีพฤติกรรมภาวะผู ้น าแบบเสริมพลังอ านาจทั้ ง 3 ด้าน 
ประกอบดว้ย การให้ค  าช้ีแนะดว้ยความเอาใจใส่ การให้อิสระและเช่ือมัน่ในศกัยภาพการท างาน และ 
การเสริมสร้างงานท่ีมีความหมาย จะช่วยส่งเสริมให้พยาบาลวิชาชีพเกิดการรับรู้ในสมรรถนะของ
ตนเองเพิ่มมากขึ้น ซ่ึงน าไปสู่การปฏิบติังานตามบทบาทในงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ สอดคลอ้ง
ตามแนวคิดของ แบนดูรา (Bandura, 1997) ท่ีระบุว่า การรับรู้สมรรถนะแห่งตนเป็นส่วนหน่ึงของ
กระบวนการความคิด ท่ีเช่ือมโยงระหว่างความเช่ือและการกระท าซ่ึงจะน าไปสู่การประเมิน
ความสามารถของตนเองในขณะเผชิญสถานการณ์ต่าง ๆ และก าหนดรูปแบบพฤติกรรมท่ีเหมาะสม 
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ท าให้บุคคลสามารถบรรลุผลลพัธ์ไดใ้นสถานการณ์และงานท่ีหลากหลาย รวมถึงรู้สึกมีอ านาจอิสระ
ในการปฏิบัติงาน โดยได้รับอิทธิพลอย่างมากจากประสบการณ์ท่ีประสบความส าเร็จ (Mastery 
experience) ซ่ึงเป็นปัจจยัส าคญัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเรียนรู้จากประสบการณ์ตรงท่ีประสบความส าเร็จ ช่วย
เสริมสร้างความเช่ือมัน่ในความสามารถของบุคคลในการจดัการงานต่าง ๆ ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 
นอกจากน้ีภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจยงัสามารถช่วยเพิ่มการรับรู้สมรรถนะแห่งตนและคุณค่า
ของตนเองให้สูงขึ้นไดโ้ดยผ่านการเป็นแบบอย่างท่ีดีและการใชค้  าพูดท่ีสร้างแรงจูงใจ ซ่ึง เอเฮิร์น 
และคณะ (Ahearne et al., 2005) กล่าววา่ บุคคลท่ีมีประสบการณ์และความรู้นอ้ยอาจแสวงหาแรงบนั
ใจจากผูน้ าของตนเอง และภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจเป็นรูปแบบของภาวะผูน้ าท่ีคอยแนะแนว
ทางการท างานให้แก่พนักงาน ให้อิสระในการท างาน และเปิดโอกาสให้ร่วมคิดร่วมตัดสินใจ 
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ อาโนล และคณะ (Arnold et al., 2000) ท่ีเสนอวา่ ภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงั
อ านาจประกอบไปดว้ย 5 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) การท าตวัเป็นแบบอย่าง โดยหัวหนา้แสดงให้เห็น
เป็นแบบอย่างผ่านการท างานหนกัอย่างตั้งใจเช่นเดียวกบัลูกนอ้ง 2) การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
เป็นการเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบตัิงานแสดงความคิดเห็นและร่วมตดัสินใจ 3)  การให้ค  าแนะน า เป็น
การให้ค  า ช้ีแนะแนวทางในการปรับปรุงต่าง ๆ เพื่อสร้างให้พนักงานเกิดความเช่ือมั่นใน
ความสามารถของตนเอง 4) การแบ่งปันขอ้มูล เป็นการอธิบายใหพ้นกังานทราบถึงเป้าหมายและทิศ
ทางการด าเนินงานขององคก์าร และ 5) การแสดงความห่วงใย เป็นการให้ความสนใจต่อความเป็นอยู่
ของพนกังานทั้งดา้นร่างกายและจิตใจ ดงันั้น การรับรู้สมรรถนะแห่งตนท่ีไดรั้บจากการสนับสนุน
ของผูน้ าสามารถเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะช่วยใหพ้ยาบาลวิชาชีพปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

 ผลการวิจยัคร้ังน้ี สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ แอสลนั (Aslan, 2015) ท่ีศึกษาความสัมพนัธ์
ของภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจและสมรรถนะแห่งตนของบุคลากรสุขภาพในโรงพยาบาลของ
รัฐประเทศตุรกี ผลการวิจยัพบวา่ ภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะแห่งตน
โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง เท่ากบั 0.28 (β = 0.28, p < 0.01) สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ เฉิง และ
คณะ (Cheong et al., 2016) ท่ีศึกษาผลกระทบ 2 รูปแบบท่ีเกิดจากภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจใน
บริษทัและศูนยว์ิจยั สาธารณรัฐเกาหลี ผลการวิจยัพบว่า ภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจของผูน้ ามี
อิทธิพลต่อสมรรถนะแห่งตนของพนกังาน (β = .38,  p < .001) และสมรรถนะแห่งตนของพนกังาน
มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานตามบทบาทในงานของตนเอง (β = .25, p < .01) และสอดคลอ้งกบั
ผลการวิจยัของ เฮอร์แมน และเฮลเมอร์สัน (Hermann & Helmersen, 2020) ท่ีศึกษาภาวะผูน้ าแบบ
เสริมพลงัอ านาจกับการปรับตวัในงาน และการท างานเชิงรุกในพนักงานลูกจ้างประเทศนอร์เวย ์
ผลการวิจยัพบว่า ภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจมีอิทธิพลทางออ้มต่อการปรับตวัในงาน และการ
ท างานเชิงรุกของพนกังานผา่นสมรรถนะแห่งตนของพนกังาน นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบัการศึกษา
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ของ คิม และเบียร์ (Kim & Beehr, 2017) ท่ีศึกษาอิทธิพลภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจท่ีส่งผลต่อ
พฤติกรรมของบุคลากรผ่านสมรรถนะแห่งตน และความรู้สึกมีส่วนร่วมเป็นเจา้ของ ของพนกังานท่ี
ปฏิบติังานเต็มเวลาประเทศสหรัฐอเมริกา พบว่า ภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจมีอิทธิพลเชิงบวก
ต่อสมรรถนะแห่งตน (β = .54, p < .01) ส่วนงานวิจยัของ โซบนัโดโน และนิลาวาติ (Soebandono & 
Nilawati, 2016) พบวา่การรับรู้สมรรถนะแห่งตนมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการท างานเชิงรุกส่วนบุคคล 

 สมมุติฐานท่ี 4 พฤติกรรมภาวะผู้น าแบบเสริมพลังอ านาจของผู้บริหารทางการพยาบาล
ระดับต้น มีอิทธิพลทางอ้อมต่อการปฏิบัติตามบทบาทในงานของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาล
เอกชน ผ่านพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน 

 พฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลังอ านาจของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดับตน้มี
อิทธิพลทางออ้มต่อการปฏิบติัตามบทบาทในงานของพยาบาลวิชาชีพ โดยผ่านพฤติกรรมสร้าง
นวตักรรมในการท างานของพยาบาลวิชาชีพ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ โดยมีค่าอิทธิพลรวมเท่ากบั 
0.29 อภิปรายได้ว่า ผู ้บริหารทางการพยาบาลระดับต้นเป็นผู ้มีบทบาทส าคัญท่ีจะกระตุ้นให้
ผูป้ฏิบติังานเกิดพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างาน ซ่ึงจะส่งผลท าให้การปฏิบติังานตามบทบาท
ในงานดีขึ้นได ้ดงันั้น เม่ือพยาบาลเกิดการรับรู้ว่าผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้เป็นผูท่ี้คอยให้
การช้ีแนะ คอยสนับสนุนการท างาน และแสดงออกถึงความเช่ือมัน่ว่าผูป้ฏิบติังานจะท างานนั้นได้
อยา่งส าเร็จลุล่วง รวมถึงเปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็นและร่วมตดัสินใจในการปฏิบติังาน ก็จะส่งผล
ใหพ้ยาบาลกลา้ท่ีจะเสนอแนะแนวทางใหม่ ๆ รวมทั้งคน้หาวิธีการ เทคนิค หรือเคร่ืองมือในการท างาน
ใหม่ ๆ เพิ่มขึ้น (Ahearne et al., 2005) และเม่ือผูน้ าสนับสนุนให้ลูกน้องเรียนรู้หรือท ากิจกรรมของ
ตนเองพร้อมทั้งให้อิสระในการท างาน ก็จะท าให้พฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างานสูงขึ้นตาม
ไปด้วย  (Riaz et al., 2021) สอดคลอ้งกับแนวคิดของ เดอจอง และฮาร์ท็อก (De Jong & Hartog, 
2010) ท่ีอธิบายวา่พฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างาน เป็นพฤติกรรมท่ีสะทอ้นถึงความสามารถ
ของบุคคลในการริเ ร่ิมส่ิงใหม่และน าไปสู่การปฏิบัติจริงเพื่อประโยชน์ขององคก์ร โดย
ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 4 ดา้น ไดแ้ก่ 1) การส ารวจความคิด 2) การก่อเกิดความคิด 3) การท า
ความคิดใหไ้ดรั้บการยอมรับ และ 4) การน าความคิดลงสู่การปฏิบติั ซ่ึงเป็นองคป์ระกอบส าคญัท่ีสุด
ในการเปล่ียนแนวคิดหรือวิธีการใหม่ ๆ ท่ีเกิดจากการส ารวจและพฒันาความคิดให้กลายเป็นการ
ปฏิบติังานจริงอย่างเป็นระบบ ส่งผลต่อประสิทธิภาพของงานและความกา้วหนา้ขององคก์ร โดยการ
น าแนวคิดลงสู่การปฏิบัตินั้ นจะช่วยให้เกิดการปรับปรุงกระบวนการท างาน แก้ไขปัญหา เพิ่ม
ประสิทธิภาพในการให้บริการ และตอบสนองต่อความตอ้งการของผูรั้บบริการไดดี้ยิ่งขึ้น อนัน าไปสู่
การปฏิบติังานตามบทบาทในงานของบุคลากรในองคก์รอยา่งมีประสิทธิภาพยิง่ขึ้น (Leong & Rasli, 
2013)  
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 จากขอ้คน้พบในการศึกษาคร้ังน้ีสะทอ้นให้เห็นว่า พฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงั
อ านาจของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้มีอิทธิพลทางออ้มต่อการปฏิบติัตามบทบาทในงาน
ของพยาบาลวิชาชีพ โดยผ่านพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างานของพยาบาลวิชาชีพ และจาก
การทบทวนวรรณกรรมท่ีผ่านมาพบว่า นักวิชาการส่วนใหญ่ท าการศึกษาเฉพาะความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจกบัพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างาน ซ่ึงพบการศึกษา
ของ มูโตนี และคณะ (Mutonyi et al., 2020) พบว่า ภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจมีอิทธิพลเชิงบวก
ต่อพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างานของพนักงานภาครัฐของประเทศนอร์เวย์ (β = 0.41,               
p < 0.000) และการศึกษาของ เรียซ และคณะ (Riaz et al., 2021) พบว่า  ภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงั
อ านาจมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างานของวิศวกรซอฟตแ์วร์ ประเทศ
ปากีสถาน เช่นกนั (β = 0.22, p < 0.01) นอกจากน้ี จาดา และคณะ (Jada et al., 2019) ศึกษาภาวะ
ผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจและพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างาน ในองค์กรเภสัชกรรมใน
อินเดีย พบว่า ภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจของหัวหน้ามีอิทธิพลต่อพฤติกรรมสร้างนวตักรรมใน
การท างานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (β = 0.39, p < 0.01) ส่วนในประเทศไทยพบ
การศึกษาของธนิศรา คงกระพนัธ์ และเจนนิเฟอร์ ชวโนวานิช (2564) ท่ีศึกษาพบวา่ ภาวะผูน้ าแบบเสริม
พลงัอ านาจมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างานของพนักงานท่ีปฏิบติังานใน
องคก์ารการส่ือสารโทรคมนาคมภาคเอกชน (β = 0.17, p < 0.05) และความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรม
สร้างนวตักรรมในการท างานกบัการปฏิบติังานตามบทบาท ซ่ึงพบการศึกษาของรามาวตี และคณะ 
(Rahmawati et al.,2020) พบว่า พฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างานมีความสัมพนัธ์กับการ
ปฏิบัติงานตามบทบาทของครูเมืองโบโกร์ ประเทศอินโดนีเซีย ดังนั้ นจึงสามารถสรุปได้ว่า 
พฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจ เป็นปัจจยัส าคญัในการส่งเสริมใหบุ้คลากรเกิดพฤติกรรม
สร้างนวตักรรมในการท างาน โดยเฉพาะในด้านการน าแนวคิดไปสู่การปฏิบติัจริง ซ่ึงเป็นกลไก
ส าคญัท่ีช่วยใหก้ารปฏิบติังานตามบทบาทในงานของบุคลากรเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 สมมุติฐานท่ี 5 เส้นทางความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมภาวะผู้น าแบบเสริมพลงัอ านาจ
ของผู้บริหารทางการพยาบาลระดับต้น การรับรู้สมรรถนะแห่งตน พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการ
ท างาน และการปฏิบัติตามบทบาทในงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนตามโมเดล
สมมติฐานมีความสอดคล้องกบัข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 โมเดลเส้นทางอิทธิพลของพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจของผูบ้ริหาร
ทางการพยาบาลระดบัตน้ การรับรู้สมรรถนะแห่งตน พฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างาน และ
การปฏิบัติตามบทบาทในงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน มีค่าสถิติท่ีใช้ในการ
พิจารณาความสอดคล้องผ่านตามเกณฑ์ท่ีก าหนดไวทุ้กตัว  ดังนั้น โมเดลสมมติฐานจึงมีความ
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สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์และจดัเป็นโมเดลระบุพอดี (Just-identified model) โดยพิจารณา
จากผลลพัธ์การวิเคราะห์จ านวนสัมประสิทธ์ิท่ีตอ้งการประมาณค่าเทียบกบัจ านวนค่าสหสัมพนัธ์
ของตวัแปร (เพชรน้อย สิงห์ช่างชัย, 2549) ซ่ึงผลการวิจัยคร้ังน้ีสอดคล้องกับวตัถุประสงค์และ
สมมติฐานการวิจัยท่ีตั้ งไว ้โดยพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลังอ านาจของผูบ้ริหารทางการ
พยาบาลระดบัตน้ ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพร่วมกบัการรับรู้สมรรถนะแห่งตนและพฤติกรรม
สร้างนวตักรรมในการท างานของพยาบาลวิชาชีพ สามารถอธิปรายความแปรปรวนของการปฏิบติั
ตามบทบาทในงานไดร้้อยละ 64 จากขอ้คน้พบน้ี  แสดงให้เห็นว่ายงัมีตวัแปรอ่ืนอีกร้อยละ 36 ท่ี
นอกเหนือจากพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ การ
รับรู้สมรรถนะแห่งตนและพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน  ท่ีสามารถท านายความ
แปรปรวนการปฏิบติัตามบทบาทในงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนได ้ 

 จากขอ้คน้พบคร้ังน้ี สรุปไดว้า่ โมเดลเส้นทางอิทธิพลของพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริม
พลังอ านาจ (Ahearne et al., 2005) การรับรู้สมรรถนะแห่งตน (Bandura, 1997) พฤติกรรมสร้าง
นวตักรรมในการท างาน (De Jong & Den Hartog, 2010) และการปฏิบติัตามบทบาทในงาน (Griffin 
et al., 2007) สามารถน าไปใช้ได้จริงในบริบทแผนกผูป่้วยในของโรงพยาบาลเอกชนท่ีผ่ านการ
รับรองมาตรฐานระดบัสากล อาจเน่ืองจากงานวิจยัน้ีเป็นการศึกษาการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพผูท่ี้
ปฏิบติังานร่วมกบัหัวหนา้มาเป็นเวลานานโดยเฉล่ียถึง 9 ปี อีกทั้งมีอายอุยูใ่นช่วง 25 - 40 ปี ถือไดว้่า
มีวุฒิภาวะเหมาะสมในการประเมินภาวะผูน้ าของหัวหนา้ ซ่ึงมีบทบาทส าคญัในฐานะผูน้ าทางการ
พยาบาลท่ีมีอิทธิพลต่อผูต้ามหรือผูป้ฏิบติังาน โดยท่ีภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบั
ตน้เป็นปัจจยัหน่ึงในการส่งเสริมพฤติกรรมของพยาบาลและก าหนดประสิทธิภาพของการบริการ
พยาบาล (Alsadaan et al., 2023) เพื่อให้ผลการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพบรรลุตามเป้าหมาย
ขององคก์ร โดยเฉพาะรูปแบบภาวะภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจ เม่ือพยาบาลรับรู้ถึงการแบ่งปัน
พลงัของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ ไดรั้บค าแนะน าและอิสระในการปฏิบติังานของตนเอง 
รวมถึงรับรู้ตวัตนและงานท่ีตนเองท าว่ามีความหมาย จะส่งผลให้พยาบาลไดรั้บโอกาสในการคิด
ทบทวนเก่ียวกบัการปฏิบติังานของตนเอง ท าให้สามารถปรับบทบาทการท างานให้เขา้กบัทกัษะ
และความตอ้งการของตนเอง (Kim & Beehr, 2017b; Amundsen & Martinsen, 2014) นอกจากน้ียงั
ส่งผลให้การปฏิบติังานตามบทบาทในงานของพนักงานเพิ่มขึ้นโดยผ่านการรับรู้สมรรถนะแห่งตน 
(Cheong et al., 2016)  และเกิดพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างานระดับสูง (Lee et al., 2020) 
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ จาดา และคณะ (Jada et al., 2019) ท่ีพบวา่ ภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจ
ไม่เพียงแต่ช่วยสร้างบรรยากาศการท างานท่ีสนบัสนุนนวตักรรม แต่ยงัช่วยกระตุน้ให้เกิดพฤติกรรม
สร้างนวตักรรมในการท างานของพนกังานร่วมดว้ย และสอดคลอ้งกบั  เฮอร์แมน และเฮลเมอร์สัน 
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(Hermann & Helmersen, 2020) ท่ีพบว่า ภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจช่วยกระตุน้ให้พนกังานเกิด
การปรับตวัในงานและมีการท างานแบบเชิงรุกผา่นสมรรถนะแห่งตนท่ีเพิ่มขึ้น  

 จากผลการศึกษาน้ีสามารถสรุปได้ว่า ภาวะผูน้ าแบบเสริมพลังอ านาจของผูบ้ริหาร
ทางการพยาบาลระดบัตน้ การรับรู้สมรรถนะแห่งตน และพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างานมี
บทบาทส าคัญในการเสริมสร้างการปฏิบัติตามบทบาทในงานของพยาบาลวิชาชีพ ซ่ึงสามารถ
น าไปใช้ไดใ้นบริบทของโรงพยาบาลเอกชนท่ีมีการรับรองมาตรฐานระดบัสากล และมีผลต่อการ
พฒันาประสิทธิภาพการท างานของพยาบาล อนัจะส่งผลให้องคก์รพยาบาลบรรลุเป้าหมายเชิงกลยุทธ์
และสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัใหก้บัโรงพยาบาลได ้
 
ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
 
 ขอ้เสนอแนะในการน าผลการวิจยัไปใชป้ระโยชน์ 

 1. ดา้นนโยบายส าหรับองคก์รพยาบาล 
                    1.1 ผูบ้ริหารระดบัสูงในองคก์รพยาบาลโรงพยาบาลเอกชนท่ีผ่านการรับรองมาตรฐาน
ระดบัสากล ควรก าหนดนโยบายการพฒันาผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ ให้มีภาวะผูน้ าแบบ
เสริมพลงัอ านาจ เพื่อสร้างบรรยากาศการท างานท่ีเปิดโอกาสให้พยาบาลสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่าง
อิสระ ซ่ึงจะส่งเสริมให้พยาบาลเช่ือมัน่ในความสามารถของตนเองสูงขึ้น สร้างสรรคน์วตักรรมใน
การท างาน และปฏิบติังานตามบทบาทในงานอยา่งมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น  
  1.2 ผูบ้ริหารระดบัสูงในองคก์รพยาบาลโรงพยาบาลเอกชนท่ีผ่านการรับรองมาตรฐาน
ระดับสากล ควรจดัท าแผนพฒันาศกัยภาพพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบติัการ โดยการเสริมสร้างให้
พยาบาลมีการรับรู้สมรรถนะแห่งตน และเกิดพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างาน เพื่อยกระดับ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพใหสู้งขึ้น 
 2. ดา้นการบริหารการพยาบาล 
      2.1 ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ ควรจดัโครงการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร
ด้านนวตักรรม หรือการพัฒนางานประจ าสู่งานวิจัย (Routine to Research) เพื่อพัฒนาความรู้
ความสามารถ และทักษะในด้านต่างๆ โดยเฉพาะเก่ียวกับความคิดสร้างสรรค์  และการแปลง
ความคิดเชิงนวตักรรมลงสู่การปฏิบติังาน ทั้งน้ีเพื่อส่งเสริมการพฒันานวตักรรมทางการพยาบาล
อยา่งเป็นรูปธรรมยิง่ขึ้น   
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         2.2 ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ ควรน าเคร่ืองมือวดัการปฏิบติัตามบทบาทใน
งานท่ีได้จากการศึกษาคร้ังน้ี มาเป็นแนวทางในการควบคุมและประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พยาบาลวิชาชีพ เพื่อเป็นขอ้มูลส าหรับการพฒันาในระดบับุคคล 
 3. ดา้นการปฏิบติังาน 
     3.1 ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ควรส่งเสริมให้พยาบาลวิชาชีพมีความเช่ือมัน่ใน
สมรรถนะแห่งตน โดยการเพิ่มความมั่นใจในการตัดสินใจทางคลีนิค ให้ค  าแนะน าและการ
สนบัสนุนอย่างสม ่าเสมอ โดยเฉพาะในสถานการณ์ท่ีพยาบาลเผชิญกบัปัญหาหรือความทา้ทายใน
การท างาน และส่งเสริมใหพ้ยาบาลเขา้ร่วมกิจกรรมท่ีสามารถพฒันาความรู้และทกัษะการท างานได ้
     3.2 พยาบาลวิชาชีพควรมุ่งเน้นการสร้างความเช่ือมัน่ในสมรรถนะแห่งตนเอง โดย
การเรียนรู้จากประสบการณ์ความส าเร็จในการให้การพยาบาลแก่ผูป่้วย การสังเกตและเรียนรู้จาก
พยาบาลท่ีมีความเช่ียวชาญและประสบความส าเร็จในการปฏิบติังาน ตลอดจนทบทวนประสบการณ์
ทั้งท่ีส าเร็จและไม่ส าเร็จของตนเอง เพื่อน ามาใช้เป็นแนวทางในการเรียนรู้และพฒันาตนเองอย่าง
ต่อเน่ือง ซ่ึงจะส่งผลต่อคุณภาพของการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ขึ้น  
      3.3 พยาบาลวิชาชีพควรให้ความส าคัญต่อการสร้างนวตักรรมทางการพยาบาลให้
เกิดขึ้นอยา่งเป็นรูปธรรม โดยการส ารวจปัญหาหรืออุปสรรคในการปฏิบติังาน และพฒันาส่ิงใหม่ ๆ 
หรือปรับปรุงส่ิงเดิม ๆ ให้มีประสิทธิภาพดีขึ้น มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นระหว่างเพื่อนร่วมงาน 
ตลอดจนน าเสนอแนวคิดสร้างสรรค์ต่อหัวหน้า เพื่อพิจารณาน าไปทดลองปฏิบติั ซ่ึงจะส่งผลให้
นวตักรรมท่ีพฒันาขึ้นมีความเหมาะสม และน าไปใชไ้ดจ้ริงในบริบทการท างาน 

 ขอ้เสนอแนะในการท าวิจยัคร้ังต่อไป 
 1. ควรมีการศึกษาวิจยัแบบก่ึงทดลองโดยน าตวัแปรพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงั

อ านาจไปเป็นกรอบในการสร้างโปรแกรมการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบั
ตน้ เพื่อเสริมสร้างคุณลกัษณะภาวะผูน้ าใหแ้ก่ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ 

 2. ควรมีการศึกษาโมเดลเส้นทางอิทธิพลเพิ่มเติมโดยปรับเปล่ียนตัวแปรสาเหตุท่ีมี
อิทธิพลต่อการปฏิบติังานตามบทบาทในงาน เช่น คุณลกัษณะบุคลิกภาพ ความยึดมัน่ผูกพนัในงาน 
บรรยากาศการริเร่ิม เน่ืองดว้ยผลวิจยัพบว่ายงัมีตวัแปรอ่ืนท่ีสามารถอธิบายความแปรปรวนของการ
ปฏิบติัตามบทบาทในงานของพยาบาลวิชาชีพไดอี้กร้อยละ 36   

 3. ควรมีการศึกษาวิจยัในระยะยาว (Longitudinal study) เก่ียวกบัพฤติกรรมภาวะผูน้ า
แบบเสริมพลงัอ านาจต่อการรับรู้สมรรถนะแห่งตนและพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างาน เพื่อ
ช่วยใหเ้ขา้ใจลึกซ้ึงถึงผลกระทบและการพฒันาในระยะยาว 
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แบบสอบถามการวิจัย 
 

เร่ือง อิทธิพลของพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ 
การรับรู้สมรรถนะแห่งตน และพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างาน ต่อการปฏิบติัตามบทบาท
ในงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน 
 
วัตถุประสงค์ 
 แบบสอบถามน้ีมีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาเส้นทางอิทธิพลของพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบ
เสริมพลงัอ านาจของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ การรับรู้สมรรถนะแห่งตน และพฤติกรรม
สร้างนวตักรรมในการท างาน ต่อการปฏิบติัตามบทบาทในงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล
เอกชน ซ่ึงผลการวิจยัในคร้ังน้ีจะเป็นขอ้มูลพื้นฐานท่ีสามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการพฒันา
ภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ และการพฒันาการปฏิบติัตาม
บทบาทในงานของพยาบาลวิชาชีพ ในดา้นความช านาญในงาน การปรับตวัในงานและการท างาน
เชิงรุก เพื่อใหเ้กิดการบริการท่ีมีคุณภาพและประสิทธิภาพต่อหน่วยงานต่อไปในอนาคต 
 
ค าชี้แจง 

1. ผูต้อบแบบสอบถาม คือ พยาบาลวิชาชีพท่ีมีอายุการท างาน 3 ปี ขึ้ นไป และ
ปฏิบติังานประจ าแผนกผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชน ท่ีปฏิบติังานเต็มเวลา ไม่ไดอ้ยู่ระหว่างการลา
ศึกษาต่อ หรือการลาคลอดบุตร 

2. แบบสอบถามในการศึกษาคร้ังน้ีมี 5 ส่วน จ านวนทั้งหมด 45 ขอ้ ประกอบดว้ย 
ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไป จ านวน 6 ขอ้ 
ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจของผูบ้ริหาร

ทางการพยาบาลระดบัตน้ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ จ านวน 10 ขอ้ 
ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามการรับรู้สมรรถนะแห่งตนพยาบาลวิชาชีพ จ านวน 7 ขอ้ 
ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างานของพยาบาล

วิชาชีพ จ านวน 13 ขอ้ 
ส่วนท่ี 5 แบบสอบถามการปฏิบติัตามบทบาทในงานพยาบาลวิชาชีพ จ านวน 9 ขอ้ 

3. ขอความกรุณาใหท้่านตอบแบบสอบถามให้ตรงกบัการรับรู้ และประสบการณ์ของ
ท่านใหม้ากท่ีสุด และตอบใหค้รบทุกขอ้  
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4. การตอบแบบสอบถามหรือไม่ตอบแบบสอบถามไม่มีผลกับการปฏิบติังานของ
ท่าน ผูวิ้จยัจะน าขอ้มูลไปใชส้ าหรับการวิจยัเท่านั้นและความคิดเห็นของท่านจะเก็บเป็นความลบั ไม่
เปิดเผยใหผู้อ่ื้นทราบ การวิจยัจะเสนอขอ้มูลในภาพรวมและไม่สามารถสืบคน้ขอ้มูลของท่านได้  

ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงท่ีใหค้วามอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ี  
 
              นางสาวพชัราพร ตาใจ 

นกัศึกษาหลกัสูตรปรัชญาดุษฎีบณัฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล มหาวิทยาลยัคริสเตียน 
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ส่วนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงใน      หนา้ขอ้ท่ีตรงกบัสภาพความเป็นจริงของท่าน หรือกรอก
ขอ้ความลงในช่องวา่งท่ีเวน้ไว ้

 

1. เพศ       (1) หญิง        (2) ชาย 

2. อาย.ุ.............................ปี  (มากกวา่ 6 เดือน นบัเป็น 1 ปี) 
3. ระดบัการศึกษาสูงสุด 

(1) ปริญญาตรี         (2) ปริญญาโท    สาขา.............................................. 

(3)  ปริญญาเอก  (4) อ่ืน ๆ    ระบุ........................................................ 
4. ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในต าแหน่งพยาบาลวิชาชีพแผนกผูป่้วยใน โรงพยาบาลแห่งน้ี........ปี 

(มากกวา่ 6 เดือน นบัเป็น 1 ปี) 
5. ท่านเคยมีประสบการณ์การฝึกอบรมเฉพาะทางหรือพฒันาบุคลากรดา้นนวตักรรม / การ

วิจยั / R2R /   หรือไม่ 
        (1)  ไม่เคย          (2) เคย...........................คร้ัง 

6.   ท่านเคยมีประสบการณ์การสร้างนวตักรรมในการท างานในแผนกผูป่้วยใน หรือไม่ 
        (1)   ไม่เคย          (2) เคย...........................คร้ัง 
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ส่วนท่ี 2 พฤติกรรมภาวะผู้น าแบบเสริมพลังอ านาจของผู้บริหารทางการพยาบาลระดับต้นตามการ
รับรู้ของพยาบาลวิชาชีพแผนกผู้ป่วยใน 
ค าชี้แจง  โปรดอ่านขอ้ความและท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัการรับรู้ของท่าน 

มากท่ีสุดเพียง ขอ้ละ 1 เคร่ืองหมายเท่านั้น โดยพิจารณาระดบัการรับรู้ตามเกณฑ ์ 
ดงัน้ี 
คะแนน   5   หมายถึง  ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้ของท่านมากท่ีสุด  
คะแนน   4  หมายถึง  ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้ของท่านมาก  
คะแนน   3  หมายถึง  ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้ของท่านปานกลาง  
คะแนน   2  หมายถึง  ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้ของท่านนอ้ย  
คะแนน   1  หมายถึง  ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้ของท่านนอ้ยท่ีสุด 

 

ข้อที่ ข้อค าถาม ระดับคะแนนการรับรู้ 

5 4 3 2 1 

ด้านท่ี 1 การให้ค าชี้แนะด้วยความเอาใจใส่      
1. หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านท าใหก้ารท างานของท่านมีประสิทธิภาพ

ยิง่ขึ้นโดยก าหนดกฎและขอ้บงัคบัต่างๆ ท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังาน 
     

2. หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านมุ่งเนน้ท่ีการแกไ้ขมากกวา่การกล่าวโทษ 
เม่ือท่านท าความผิดพลาด 

     

3. หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านรับฟังประเด็นปัญหาของท่านดว้ย
ความสนใจ 

     

4. หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านเปิดโอกาสใหท้่านไดพู้ด โดยไม่มีการ
พูดแทรก 

     

ด้านท่ี 2 การให้อสิระและเช่ือมั่นในศักยภาพการท างาน      
5. หัวหน้าหอผูป่้วยของท่านส่งเสริมให้ท่านแสดงความคิดเห็น/

ขอ้เสนอแนะ 
     

6. หัวหน้าหอผูป่้วยของท่านเช่ือว่าท่านสามารถปฏิบติังานท่ีต้อง
ใชท้กัษะความสามารถสูงได ้

     

7. หัวหน้าหอผูป่้วยของท่านไวใ้จให้ท่านบริหารจัดการแนวทาง 
การปฏิบติังานดว้ยตนเอง 

     

 



143 
 

                                                                                                                                                                        

ข้อที่ ข้อค าถาม ระดับคะแนนการรับรู้ 

5 4 3 2 1 

ด้านท่ี 3 การเสริมสร้างงานท่ีมีความหมาย      
8. หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านอธิบายใหท้่านเขา้ใจวา่ งานของท่านมี

ความส าคญัต่อประสิทธิผลของหอผูป่้วย 
     

9. หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านช่วยใหท้่านเขา้ใจวา่ งานของท่านมีส่วน
ท าใหอ้งคก์รบรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย 

     

10. หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านอนุญาตใหท้่านร่วมตดัสินใจในหลาย
เร่ือง 
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ส่วนท่ี 3 การรับรู้สมรรถนะแห่งตนของพยาบาลวิชาชีพแผนกผู้ป่วยใน 
ค าชี้แจง  โปรดอ่านขอ้ความและท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัการรับรู้ของท่าน 

มากท่ีสุดเพียงขอ้ละ 1 เคร่ืองหมายเท่านั้น โดยพิจารณาระดบัการรับรู้ตามเกณฑ ์ 
ดงัน้ี 

คะแนน   5   หมายถึง  ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้ของท่านมากท่ีสุด  
คะแนน   4  หมายถึง  ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้ของท่านมาก  
คะแนน   3  หมายถึง  ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้ของท่านปานกลาง  
คะแนน   2  หมายถึง  ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้ของท่านนอ้ย  
คะแนน   1  หมายถึง  ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้ของท่านนอ้ยท่ีสุด 

 
ข้อที่ ข้อค าถาม ระดับคะแนนการรับรู้ 

5 4 3 2 1 

1. ท่านสามารถท่ีจะบรรลุความส าเร็จตามเป้าหมายส่วนใหญ่ท่ี
ก าหนดไวใ้หต้นเองได ้  

     

2. เม่ือตอ้งเผชิญกบังานท่ียาก ท่านมัน่ใจว่าจะสามารถจดัการ
ท าใหส้ าเร็จได ้

     

3. ท่านเช่ือว่า ท่านสามารถประสบความส าเร็จในงานส่วนใหญ่   

ท่ีท่านมีความพยายามท่ีจะท าใหบ้รรลุเป้าหมายได ้
     

4. เม่ือเจอกบัปัญหาหรือสถานการณ์ท่ีทา้ทาย ท่านสามารถท่ี
จะเอาชนะไดส้ าเร็จ 

     

5. ท่านมัน่ใจว่าท่านสามารถท างานต่างๆ ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ      
6. เม่ือเทียบกบัผูอ่ื้นแลว้ ท่านคิดวา่ท่านสามารถท างานส่วนใหญ่

ไดดี้มาก 
     

7. แม้เผชิญกับอุปสรรคในขณะปฏิบัติงาน ท่านยงัสามารถ
ท างานไดค้่อนขา้งดี 
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ส่วนท่ี 4 พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานของพยาบาลวิชาชีพแผนกผู้ป่วยใน 
ค าชี้แจง  โปรดอ่านขอ้ความและท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัการรับรู้ของท่าน 

มากท่ีสุดเพียงขอ้ละ 1 เคร่ืองหมายเท่านั้น โดยพิจารณาระดบัการแสดงออก 
พฤติกรรมตามเกณฑ ์ดงัน้ี 

คะแนน   5   หมายถึง    ท่านรับรู้วา่แสดงพฤติกรรมดงักล่าวทุกคร้ัง (81-100%)  
คะแนน   4  หมายถึง    ท่านรับรู้วา่แสดงพฤติกรรมดงักล่าวบ่อยคร้ัง (61-80%)   
คะแนน   3  หมายถึง    ท่านรับรู้วา่แสดงพฤติกรรมดงักล่าวบางคร้ัง (41-60%)   
คะแนน   2  หมายถึง    ท่านรับรู้วา่แสดงพฤติกรรมดงักล่าวนาน ๆ คร้ัง (21-40%)   
คะแนน   1  หมายถึง    ท่านรับรู้วา่ไม่เคยแสดงพฤติกรรมดงักล่าวเลย (0-20%) 

 

ข้อที่ ข้อค าถาม ระดับคะแนนการรับรู้ 

5 4 3 2 1 

ด้านท่ี 1 การส ารวจความคิด      
1. ท่านใส่ใจกบัประเด็นปัญหาต่าง ๆท่ีเกิดขึ้นในแผนกผูป่้วยใน แมว้า่

จะอยูน่อกเหนือไปจากงานในหนา้ท่ีประจ า 
     

2. ท่านพิจารณาปัจจยัสนบัสนุนต่างๆ ท่ีจะเอ้ือต่อการพฒันานวตักรรม      
3. ท่านมกัคิดทบทวนว่า มีวิธีการใดบา้งท่ีสามารถช่วยให้ปฏิบติังาน

ไดดี้ขึ้น 
     

4. ท่านมกัจะส ารวจการใหบ้ริการรูปแบบใหม่ ๆ ในแผนกผูป่้วยใน      

ด้านท่ี 2 การเกดิความคิด      
5. ท่านมกัคน้หา ความรู้ วิธีการ เทคนิค หรือเคร่ืองมือในการท างาน

ใหม่ๆ ท่ีจะช่วยเพิ่มคุณภาพการบริการของแผนกผูป่้วยใน 
     

6. ท่านเสนอแนะแนวทางใหม่ๆในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้น
ในแผนกผูป่้วยใน 

     

7. ท่านสร้างสรรคแ์นวคิดใหม่ๆในการใหบ้ริการของแผนกผูป่้วยใน
อยูเ่สมอ 
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ข้อที่ ข้อค าถาม ระดับคะแนนการรับรู้ 

5 4 3 2 1 

ด้านท่ี 3 การน าความคิดสู่การยอมรับ      
8 ท่านมีส่วนในการส่งเสริมให้เกิดความคิดเชิงนวัตกรรมใน

หน่วยงาน 
     

9 ท่านสามารถกระตุ้นหัวหน้าหอผูป่้วยให้ เกิดความสนใจใน
ความคิดเชิงนวตักรรมของท่าน 

     

10 ท่านพยายามโนม้นา้วผูร่้วมงานใหส้นบัสนุนความคิดเชิง
นวตักรรมของท่าน 

     

ด้านท่ี 4 การน าความคิดลงสู่การปฏิบัติ      
11 ท่านแปลงความคิดเชิงนวตักรรมลงสู่การปฏิบติังานเพื่อให้เกิด

ประโยชนต์่อแผนกผูป่้วยใน 
     

12 ท่านน าความคิดเชิงนวตักรรมมาใชใ้นขั้นตอนการปฏิบติังานจริง
อยา่งเป็นระบบ 

     

13 ท่านมีส่วนช่วยในการน าความคิดเชิงนวตักรรมไปพฒันาการ
ปฏิบติังานในแผนกผูป่้วยใน 
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ส่วนท่ี 5 การปฏิบัติตามบทบาทในงานของพยาบาลวิชาชีพแผนกผู้ป่วยใน 
ค าชี้แจง  โปรดอ่านขอ้ความและท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัการรับรู้ของท่าน 

มากท่ีสุดเพียง ขอ้ละ 1 เคร่ืองหมายเท่านั้น โดยพิจารณาระดบัการรับรู้ตามเกณฑ ์
ดงัน้ี 

คะแนน   5   หมายถึง  ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้ของท่านมากท่ีสุด  
คะแนน   4  หมายถึง  ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้ของท่านมาก  
คะแนน   3  หมายถึง  ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้ของท่านปานกลาง  
คะแนน   2  หมายถึง  ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้ของท่านนอ้ย  
คะแนน   1  หมายถึง  ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้ของท่านนอ้ยท่ีสุด 

 
ข้อที่ ข้อค าถาม ระดับคะแนนการรับรู้ 

5 4 3 2 1 

ด้านท่ี 1 ความสามารถในการปฏิบัติงาน      

1 ท่านด าเนินงานส่วนท่ีเป็นงานหลกัไดส้ าเร็จลุล่วงเป็นอยา่งดี      
2 ท่านท างานของท่านให้ส าเร็จไดโ้ดยใชก้ระบวนการท างานตาม

มาตรฐาน 
     

3 ท่านมัน่ใจวา่งานของท่านส าเร็จสมบูรณ์อยา่งถูกตอ้ง      

ด้านท่ี 2 ความสามารถในการปรับตัวในงาน      
4 ท่านปรับตวัใหเ้ขา้กบัการเปล่ียนแปลงในการท างานไดเ้ป็นอยา่งดี      
5 ท่านรับมือกบัการเปล่ียนแปลงวิธีการท างานของท่านไดเ้ป็นอยา่งดี      
6 ท่านเรียนรู้ทกัษะใหม่ๆ เพื่อช่วยใหส้ามารถปรับตวัเขา้กบัการ

เปล่ียนแปลงในการท างานของท่าน 
     

ด้านท่ี 3 ความสามารถในการท างานเชิงรุก      
7 ท่านริเร่ิมน าวิธีการท่ีดีกวา่เดิมมาใชใ้นการท างานของท่าน      
8 ท่านคิดหาแนวทางในการปรับปรุงลกัษณะงานของท่านใหดี้ขึ้น      
9 ท่านเปล่ียนแปลงวิธีการท างานของท่าน      

 

 
 
 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก จ 
หนังสือขออนุญาตเกบ็ข้อมูลการวิจัย 
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ภาคผนวก ฉ 

การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือการวิจัย 
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แบบสอบถามการวิจัยและผลการตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัย 

1. แบบสอบถามพฤติกรรมภาวะผู้น าแบบเสริมพลงัอ านาจ 

 

ข้อที่ 
 

ข้อค าถาม 
ผลการ

ตรวจสอบ 

เคร่ืองมือวิจัย 

I - CVI 

ด้านท่ี 1 การเสริมสร้างความหมายของงาน  

1 หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านอธิบายใหท้่านเขา้ใจว่า งานของท่านมีความส าคญั
ต่อประสิทธิผลของหอผูป่้วย 

1 

2 หัวหน้าหอผูป่้วยของท่านช่วยให้ท่านเขา้ใจว่า งานของท่านมีส่วนท าให้
องคก์รบรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย  

1 

ด้านท่ี 2 การส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  
1 หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านมกัจะขอความคิดเห็นจากท่านเพื่อน ามา

ประกอบการตดัสินใจ 
0.86 

2 หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านอนุญาตใหท้่านร่วมตดัสินใจในหลายเร่ือง 0.86 
3 หัวหนา้หอผูป่้วยของท่านขอความเห็นจากท่าน เม่ือตอ้งตดัสินใจในเร่ือง

ท่ีอาจส่งผลกระทบต่อท่านและหอผูป่้วย 
0.86 

4 หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านส่งเสริมใหท้่านแสดงความคิดเห็น/ขอ้เสนอแนะ 1 
ด้านท่ี 3 การเช่ือมั่นในประสิทธิภาพการท างาน  
1 หัวหน้าหอผูป่้วยของท่านเช่ือว่าท่านสามารถปฏิบติังานท่ีตอ้งใช้ทกัษะ

ความสามารถสูงได ้
0.86 

2 หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านไวใ้จให้ท่านบริหารจดัการแนวทางการปฏิบติังาน
ดว้ยตนเอง 

1 

3 หัวหนา้หอผูป่้วยของท่านมกัจะมอบหมายงานท่ีทา้ทายความสามารถให้ 
แก่ท่าน 

1 
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ข้อที่ 
 

ข้อค าถาม 
ผลการ

ตรวจสอบ 

เคร่ืองมือวิจัย 

I - CVI 

ด้านท่ี 4 การให้อ านาจอสิระในการท างาน  

1 หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านท าใหก้ารท างานของท่านมีประสิทธิภาพยิง่ขึ้น
โดยก าหนดกฎและขอ้บงัคบัต่างๆ ท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังาน 

1 

2 หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านให้อิสระทางความคิดในการปฏิบติังานแก่ท่าน 0.86 
3 หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านเคารพและใหอิ้สระภาพในการตดัสินใจแก่ท่าน

เพื่อใหท้่านสามารถปฏิบติังานแทนได ้
0.86 

4 หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านอนุญาตให้ท่านปรับเปล่ียนแนวทางในการ
ปฏิบติังานไดด้ว้ยตนเอง 

1 

ด้านท่ี 5 การชี้แนะ  
1 หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านคอยใหค้  าช้ีแนะแก่ท่านตลอดเวลาในการ

ปฏิบติังาน 
1 

2 หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านมุ่งเนน้ท่ีการแกไ้ขมากกวา่การกล่าวโทษ เม่ือ
ท่านท าความผิดพลาด 

1 

3 หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านรับฟังปัญหาของท่านดว้ยความสนใจ 1 
4 หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านสอนใหท้่านแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเอง 1 

ด้านท่ี 6 การเอาใจใส่  
1 หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านรับฟังประเด็นปัญหาของท่านดว้ยความสนใจ 0.86 
2 หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านใหเ้วลาแก่ท่านไดเ้ขา้พบเพื่อพูดคุยอยูเ่สมอ 1 
3 หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านรับฟังท่านโดยไม่มีการตดัสินวา่ถูกหรือผิด 1 
4 หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านเปิดโอกาสใหท้่านไดพู้ด โดยไม่มีการพูดแทรก 0.86 

ค่า S-CVI/Ave 0.95 
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2. แบบสอบถามการรับรู้สมรรถนะแห่งตน 

 

ข้อที่ 
 

ข้อค าถาม 
ผลการ

ตรวจสอบ 

เคร่ืองมือวิจัย 

I - CVI 
1 ท่านสามารถท่ีจะบรรลุความส าเร็จตามเป้าหมายส่วนใหญ่ท่ีก าหนดไว้

ใหต้นเองได ้  
0.86 

2 เม่ือตอ้งเผชิญกบังานท่ียาก ท่านมัน่ใจวา่จะสามารถท าใหส้ าเร็จได ้ 1 

3 ท่านเช่ือว่า ท่านสามารถประสบความส าเร็จในงานส่วนใหญ่ท่ีท่านมี
ความพยายามท่ีจะท าใหบ้รรลุเป้าหมายได ้

1 

4 เม่ือเจอกบัปัญหาหรือสถานการณ์ท่ีทา้ทาย ท่านสามารถท่ีจะเอาชนะได้
ส าเร็จ 

1 

5 ท่านมัน่ใจวา่ท่านสามารถท างานต่างๆ ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 0.86 

6 เม่ือเทียบกบัผูอ่ื้นแลว้ ท่านคิดวา่ท่านสามารถท างานส่วนใหญ่ไดดี้มาก 1 

7 เม่ือเผชิญกบัอุปสรรคในขณะปฏิบติังาน ท่านยงัสามารถท างานไดค้่อน 

ขา้งดี 
1 

ค่า S-CVI/Ave 0.96 
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3. แบบสอบถามพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน 

 

ข้อที่ 
 

ข้อค าถาม 
ผลการ

ตรวจสอบ 

เคร่ืองมือวิจัย 

I - CVI 

ด้านท่ี 1 การส ารวจความคิด  

1 ท่านใส่ใจกบัประเด็นปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นในแผนกผูป่้วยใน แมว้่าจะ
อยูน่อกเหนือไปจากงานในหนา้ท่ีประจ า 

1 

2 ท่านมองหาโอกาสท่ีจะปรับปรุงส่ิงต่าง ๆ ในแผนกผูป่้วยใน ใหดี้ขึ้น 1 
3 ท่านพิจารณาโอกาสต่าง ๆ ท่ีจะเอ้ือต่อการพฒันานวตักรรม 0.86 
4 ท่านมกัคิดทบทวนวา่ มีวิธีการใดบา้งท่ีสามารถช่วยใหป้ฏิบติังานไดดี้ขึ้น 1 
5 ท่านมกัจะส ารวจการใหบ้ริการรูปแบบใหม่ ๆ ในแผนกผูป่้วยใน 0.86 

ด้านท่ี 2 การเกดิความคิด  
1 ท่านคน้หาวิธีการ เทคนิค หรือเคร่ืองมือในการท างานใหม่ ๆ ท่ีจะช่วย

เพิ่มคุณภาพการบริการของแผนกผูป่้วยใน 
1 

2 ท่านเสนอแนะแนวทางใหม่ๆในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นใน
แผนกผูป่้วยใน 

1 

3 ท่านสร้างสรรคแ์นวคิดใหม่ๆในการใหบ้ริการของแผนกผูป่้วยใน 1 

ด้านท่ี 3 การน าความคิดสู่การยอมรับ  

1 ท่านมีส่วนในการส่งเสริมให้เกิดความคิดเชิงนวตักรรม 0.86 
2 ท่านสามารถกระตุน้หัวหนา้หอผูป่้วยให้เกิดความสนใจในความคิดเชิง

นวตักรรม 
1 

3 ท่านพยายามโนม้นา้วผูร่้วมงานใหส้นบัสนุนความคิดเชิงนวตักรรมของ
ท่าน 

1 
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ข้อที่ 
 

ข้อค าถาม 
ผลการ

ตรวจสอบ 

เคร่ืองมือวิจัย 

I - CVI 

ด้านท่ี 4 การน าความคิดลงสู่การปฏิบัติ  

1 ท่านแปลงความคิดเชิงนวตักรรมลงสู่การปฏิบติังานเพื่อให้เกิดประโยชน์
ต่อแผนกผูป่้วยใน 

0.86 

2 ท่านน าความคิดเชิงนวตักรรมมาใชใ้นขั้นตอนการปฏิบติังานจริงอยา่ง
เป็นระบบ 

1 

3 ท่านมีส่วนช่วยในการน าความคิดเชิงนวตักรรมไปพฒันาการปฏิบติังาน
ในแผนกผูป่้วยใน 

0.86 

4 ท่านมีความพยายามในการพฒันาส่ิงใหม่ๆ ท่ีเกิดประโยชน์ต่อแผนก
ผูป่้วยใน 

0.86 

ค่า S-CVI/Ave 0.94 
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4. แบบสอบถามการปฏิบัติตามบทบาทในงาน 

 

ข้อที่ 
 

ข้อค าถาม 
ผลการ

ตรวจสอบ 

เคร่ืองมือวิจัย 

I - CVI 

ด้านท่ี 1 ความสามารถในการปฏิบัติงาน  

1 ท่านด าเนินงานส่วนท่ีเป็นงานหลกัไดส้ าเร็จลุล่วงเป็นอยา่งดี 1 

2 ท่านท างานของท่านใหส้ าเร็จไดโ้ดยใชก้ระบวนการท างานตามมาตรฐาน 1 

3 ท่านมัน่ใจวา่งานของท่านส าเร็จสมบูรณ์อยา่งถูกตอ้ง 0.86 

ด้านท่ี 2 ความสามารถในการปรับตัวในงาน  

1 ท่านปรับตวัใหเ้ขา้กบัการเปล่ียนแปลงในการท างานไดเ้ป็นอยา่งดี 1 

2 ท่านรับมือกบัการเปล่ียนแปลงวิธีการท างานของท่านไดเ้ป็นอยา่งดี 1 

3 ท่านเรียนรู้ทกัษะใหม่ ๆ เพื่อช่วยใหส้ามารถปรับตวัเขา้กบัการเปล่ียนแปลง
ในการท างานของท่าน 

1 

ด้านท่ี 3 ความสามารถในการท างานเชิงรุก  

1 ท่านริเร่ิมน าวิธีการท่ีดีกวา่เดิมมาใชใ้นการท างานของท่าน 1 

2 ท่านคิดหาแนวทางในการปรับปรุงลกัษณะงานของท่านใหดี้ขึ้น 0.86 

3 ท่านเปล่ียนแปลงวิธีการท างานของท่าน 0.86 

ค่า S-CVI/Ave 0.95 
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ผลการวิเคราะห์ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) (Try out) 
พฤติกรรมภาวะผู้น าแบบเสริมพลงัอ านาจ 

                                                                                  
 

 

Item Statistics 
 Mean Std. Deviation N 
EMW1 4.4333 .50401 30 
EMW3 4.3333 .47946 30 
FPDM1 4.2000 .66436 30 
FPDM2 4.4000 .67466 30 
FPDM3 4.3667 .61495 30 
FPDM5 4.3667 .61495 30 
ECHP1 4.3333 .60648 30 
ECHP2 4.4667 .57135 30 
ECHP4 4.1333 .62881 30 
PABC1 4.3000 .59596 30 
PABC2 4.3333 .60648 30 
PABC3 4.2667 .58329 30 
PABC4 4.1333 .62881 30 
COACH1 4.4000 .56324 30 
COACH2 4.3000 .59596 30 
COACH3 4.4333 .56832 30 
COACH4 4.2667 .58329 30 
CAR1 4.3667 .71840 30 
CAR2 4.3000 .79438 30 
CAR3 4.2667 .69149 30 
CAR4 4.2333 .72793 30 

Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 
Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in 
the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha 

Cronbac
h's 

Alpha 
Based on 
Standard

ized 
Items N of Items 

.960 .961 21 
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Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Squared 
Multiple 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

EMW1 86.2000 90.097 .572 . .960 
EMW3 86.3000 89.045 .724 . .959 
FPDM1 86.4333 87.840 .606 . .960 
FPDM2 86.2333 86.737 .687 . .959 
FPDM3 86.2667 85.582 .867 . .957 
FPDM5 86.2667 87.375 .702 . .959 
ECHP1 86.3000 89.114 .554 . .960 
ECHP2 86.1667 90.075 .500 . .961 
ECHP4 86.5000 87.155 .705 . .959 
PABC1 86.3333 88.161 .653 . .959 
PABC2 86.3000 86.562 .788 . .958 
PABC3 86.3667 87.964 .687 . .959 
PABC4 86.5000 86.328 .779 . .958 
COACH1 86.2333 87.840 .726 . .958 
COACH2 86.3333 85.885 .868 . .957 
COACH3 86.2000 86.924 .810 . .958 
COACH4 86.3667 87.206 .760 . .958 
CAR1 86.2667 84.892 .787 . .958 
CAR2 86.3333 84.782 .712 . .959 
CAR3 86.3667 84.654 .840 . .957 
CAR4 86.4000 84.662 .794 . .958 
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ผลการวิเคราะห์ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) 
การรับรู้สมรรถนะแห่งตน 

 
 

 
 
 

Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Squared 
Multiple 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
SE1 24.8000 9.338 .605 .463 .902 
SE2 24.7333 8.823 .713 .614 .892 
SE4 24.7333 8.133 .660 .662 .896 
SE5 24.8000 7.821 .738 .682 .887 
SE6 24.6000 8.110 .744 .613 .886 
SE7 24.9000 7.541 .777 .826 .882 
SE8 24.8333 7.661 .824 .864 .876 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 
Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in 
the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha 

Cronbach's 
Alpha Based on 

Standardized 
Items N of Items 

.903 .907 7 
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ผลการวิเคราะห์ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) 
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน 

 
                                                                  

 
 
 

Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Squared 
Multiple 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
IWBIE1 55.6000 83.283 .778 . .971 
IWBIE2 55.7667 84.047 .801 . .971 
IWBIE3 55.9000 81.679 .840 . .970 
IWBIE4 55.6333 83.757 .748 . .972 
IWBIE5 55.9000 80.921 .842 . .970 
IWBIG1 55.8667 81.499 .828 . .970 
IWBIG2 55.9000 82.645 .761 . .971 
IWBIG3 55.9333 82.754 .849 . .970 
IWBIC1 56.0667 80.616 .852 . .970 
IWBIC3 56.0667 79.789 .864 . .970 
IWBIC4 56.0333 81.620 .795 . .971 
IWBII1 56.1333 77.775 .887 . .969 
IWBII2 56.1667 79.109 .868 . .970 
IWBII3 56.0333 78.516 .880 . .969 
IWBII4 56.0667 80.892 .831 . .970 

 
 

 
 

Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 
Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in 
the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha 

Cronbach's 
Alpha Based on 

Standardized 
Items N of Items 

.972 .973 15 
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ผลการวิเคราะห์ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) 
การปฏิบัติตามบทบาทในงาน 

 
 

 
 

 
Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Squared 
Multiple 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
PRO1 33.9667 15.551 .705 .684 .948 
PRO2 34.0000 15.517 .839 .811 .942 
PRO3 33.9667 15.757 .757 .721 .946 
ADAP1 34.1333 15.154 .915 .922 .939 
ADAP2 34.1333 15.085 .813 .927 .943 
ADAP3 34.2000 14.579 .809 .886 .944 
PROAC1 34.1667 14.833 .807 .883 .943 
PROAC2 34.2333 14.806 .785 .829 .945 
PROAC3 34.1333 14.671 .821 .875 .943 

 
 
 
 
 
 
 

 
 

Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 
Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in 
the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha 

Cronbach's 
Alpha Based on 

Standardized 
Items N of Items 

.950 .952 9 
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การวิเคราะห์องค์ประกอบของเคร่ืองมือวิจัย 

 

1. การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจของตัวแปรพฤติกรรมภาวะผู้น าแบบเสริมพลงัอ านาจ 

 ก่อนน าขอ้มูลไปวิเคราะห์องค์ประกอบ ผูว้ิจยัไดท้ าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง
ตัวแปรสังเกตได้ (Correlation Matrix) เพื่อพิจารณาว่าตัวแปรมีความสัมพันธ์กันหรือไม่ โดย
พิจารณาจากค่าสถิติของ Bartlett (Bartlett's Test of Sphericity) และดชันีไคเซอร์-ไมเยอร์-ออลคิน 
(Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy) ผลการวิเคราะห์ดงัตารางท่ี จ 1 
 
ตารางท่ี ฉ.1 ค่าสถิติ Bartlett และดชันีไคเซอร์-ไมเยอร์-ออลคิน ของตวัแปรพฤติกรรมภาวะผูน้ า
แบบเสริมพลงัอ านาจ 

 

Latent Variable Bartlett's Test of 
Sphericity 

KMO df p-value 

พฤติกรรมภาวะผูน้ า 
แบบเสริมพลงัอ านาจ 

4130.472 .944 190 .000 

 
 จากตารางท่ี ฉ.1 พบว่า Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) มีค่าเท่ากบั .944 โดยมีค่ามากกว่า 

.80 แสดงให้เห็นว่าตวัแปรสังเกตได้มีความสัมพนัธ์กันดีมาก เหมาะสมในการน าไปใช้วิเคราะห์
องคป์ระกอบได ้ซ่ึงเป็นไปตามขอ้เสนอของคิม และมชัเลอร์ (Kim &Mueller, 1978)  ท่ีไดเ้สนอไวว้่าถา้ 
KMO มีค่ามากกวา่ .80 ดีมาก มีค่าตั้งแต่ .70-.79 ดี มีค่าตั้งแต่ .60-.69 ปานกลางและถา้มีค่านอ้ยกว่า .50 
ใช้ไม่ได้ และสถิติทดสอบ Bartlett's Test of Sphericity  มีค่า Chi-Square เท่ากับ 4130.472ได้ค่า  
Significance = 0.00 ซ่ึงน้อยกว่า .05 แสดงว่าตวัแปรภาวะผูน้ าแบบเริมพลงัอ านาจทุกตวัแปร (ขอ้
ค าถาม) มีความสัมพนัธ์กนัอย่างเพียงพอท่ีจะสามารถน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบได้   ต่อจากนั้น
ผูว้ิจยัท าการสกดัองค์ประกอบโดยใช้วิธีวิเคราะห์ องค์ประกอบหลกั (Principal components analysis) 
เพื่อให้ไดอ้งคป์ระกอบแรก แลว้ท าการหมุนแกนองคป์ระกอบ (Factor rotation) โดยการหมุนแบบ
มุมฉาก (Orthogonal Rotation) ดว้ยวิธีแวริแมกซ์ซ่ึงเป็นวิธีท่ีจะลดจ านวนตวัแปรให้เหลือนอ้ยท่ีสุด 
หลงัจากหมุนแกนพบว่าจดัองค์ประกอบของภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจได ้3 องค์ประกอบ มี
ค่าไอเกนเท่ากบั 11.584, 1.234 และ 1.141 ตามล าดบั โดยทั้ง 3 องคป์ระกอบสามารถร่วมกนัอธิบาย
ความแปรปรวนท่ีเกิดขึ้นไดร้้อยละ 69.793 (Hair et al., 2010) และน ้าหนกัองคป์ระกอบมีค่าระหว่าง 
.585 - .789 (ตารางท่ี จ.2) 
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ตารางท่ี ฉ.2 น ้าหนกัองคป์ระกอบหลงัการหมุนแกนแบบออโธกอนอล ดว้ยวิธีแวริแมกซ์เรียงตาม
ขนาดน ้าหนกัองคป์ระกอบจากการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ (N = 287) 
 

ข้อ ค าถาม องค์ประกอบ 
1 2 3 

19. หัวหน้าหอผูป่้วยของท่านคอยให้การช่วยเหลือแก่ท่านหากเกิดปัญหา
ในขณะปฏิบติังาน 

.782 
 

  

18. หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านมุ่งเน้นท่ีการแกไ้ขมากกวา่การกล่าวโทษ เม่ือ
ท่านท าความผิดพลาด 

.775 
 

  

23. หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านรับฟังท่านโดยไม่มีการตดัสินวา่ถูกหรือผิด .707   
22. หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านใหเ้วลาแก่ท่านไดเ้ขา้พบเพื่อพูดคุยอยูเ่สมอ .706   
21. หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านรับฟังประเด็นปัญหาของท่านดว้ยความสนใจ .705   
24. หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านเปิดโอกาสให้ท่านไดพู้ด โดยไม่มีการพูดแทรก .690   
13. หัวหน้าหอผูป่้วยของท่านท าให้การท างานของท่านมีประสิทธิภาพ

ยิง่ขึ้นโดยก าหนดกฎและขอ้บงัคบัต่างๆ ท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังาน 
.645 

 
  

20. หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านสอนใหท้่านแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเอง .642   
17. หัวหน้าหอผูป่้วยของท่านคอยให้ค าช้ีแนะแก่ท่านตลอดเวลาในการ

ปฏิบติังาน 
.635 

 
  

10. หัวหน้าหอผู ้ป่วยของท่านไว้ใจให้ท่านบริหารจัดการแนวทางการ
ปฏิบติังานดว้ยตนเอง 

 .781 
 

 

9. หัวหน้าหอผูป่้วยของท่านเช่ือว่าท่านสามารถปฏิบติังานท่ีตอ้งใชท้กัษะ
ความสามารถสูงได ้

 .779 
 

 

8. หัวหน้าหอผู ้ป่วยของท่านส่งเสริมให้ท่านแสดงความคิด เ ห็น/
ขอ้เสนอแนะ 

 .709 
 

 

12. หัวหน้าหอผูป่้วยของท่านมกัจะมอบหมายงานท่ีทา้ทายความสามารถ
ใหแ้ก่ท่าน 

 .681 
 

 

15. หัวหน้าหอผูป่้วยของท่านเคารพและให้อิสระภาพในการตดัสินใจแก่
ท่านเพื่อใหท้่านสามารถปฏิบติังานแทนได ้

 .599 
 

 

16. หัวหน้าหอผูป่้วยของท่านอนุญาตให้ท่านปรับเปล่ียนแนวทางในการ
ปฏิบติังานไดด้ว้ยตนเอง 

 .585 
 

 

3. หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านช่วยใหท้่านเขา้ใจวา่ งานของท่านมีส่วนท า
ใหอ้งคก์รบรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย  

  .789 
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ตารางท่ี ฉ.2 น ้าหนกัองคป์ระกอบหลงัการหมุนแกนแบบออโธกอนอล ดว้ยวิธีแวริแมกซ์เรียงตาม
ขนาดน ้าหนกัองคป์ระกอบจากการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ (N = 287) (ต่อ) 
 

ข้อ ค าถาม องค์ประกอบ 
1 2 3 

1. หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านอธิบายใหท้่านเขา้ใจวา่ งานของท่านมี
ความส าคญัต่อประสิทธิผลของหอผูป่้วย 

  .786 
 

4. หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านมกัจะขอความคิดเห็นจากท่านเพื่อน ามา
ประกอบการตดัสินใจ 

  .668 
 

5. หัวหน้าหอผูป่้วยของท่านอนุญาตให้ท่านร่วมตดัสินใจในหลาย
เร่ือง 

  
.656 

6. หัวหน้าหอผูป่้วยของท่านขอความเห็นจากท่าน เม่ือตอ้งตดัสินใจ
ในเร่ืองท่ีอาจส่งผลกระทบต่อท่านและหอผูป่้วย 

  .629 
 

 ค่าไอเกน 11.584 1.234 1.141 
 ความแปรปรวนขององค์ประกอบ (% of Variance) 57.918 6.170 5.704 
     

 
 จากตารางท่ี ฉ.2 พบว่า หลงัการหมุนแกนองคป์ระกอบมีการจดักลุ่มตวัแปรและแสดง
ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ ดงัน้ี องคป์ระกอบท่ี 1 มี 9 ตวัแปร (ตวัแปรท่ี 19, 18, 23, 22, 21, 24, 13, 20 
และ 17) องคป์ระกอบท่ี 2 มี 6 ตวัแปร (ตวัแปรท่ี 10, 9, 8, 12, 15 และ 16)  และองคป์ระกอบท่ี 3 มี 5 
ตวัแปร (ตวัแปรท่ี 3, 1, 4, 5 และ 6) ผูวิ้จยัตั้งช่ือองค์ประกอบของแบบวดัภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงั
อ านาจใหม่ได ้ดงัน้ี องคป์ระกอบท่ี 1 ผูวิ้จยัตั้งช่ือองคป์ระกอบน้ี เป็น “การใหค้  าช้ีแนะดว้ยความเอา
ใจใส่” (Coaching with Caring) มีขอ้ค าถามจ านวน 9 ขอ้ มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ 0.78, 0.77, 0.71, 
0.71, 0.71, 0.69, 0.64, 0.65, และ 0.64 ตามล าดบั องคป์ระกอบท่ี 2 ผูวิ้จยัตั้งช่ือองคป์ระกอบน้ี เป็น 
“การให้อิสระและเช่ือมัน่ในศกัยภาพการท างาน” (Providing autonomy and expressing confidence 
in work potential) มีขอ้ค าถามจ านวน 6 ขอ้ มีค่าน ้ าหนักองค์ประกอบ 0.78, 0.78, 0.71, 0.68, 0.60 
และ 0.59 ตามล าดบั และองคป์ระกอบท่ี 3 ผูวิ้จยัปรับช่ือองคป์ระกอบน้ีเป็น “การเสริมสร้างงานท่ีมี
ความหมาย” (Fostering meaningful of work) มีขอ้ค าถามจ านวน 5 ขอ้ มีค่าน ้ าหนักองค์ประกอบ 
0.79, 0.79, 0.67, 0.66 และ 0.63 ตามล าดบั  
 ผลการตรวจสอบความเช่ือมัน่ของแบบวดัหลงัจากน าแบบสอบถามไปเก็บขอ้มูลจริงกบั
พยาบาลวิชาชีพประจ าแผนกผูป่้วยใน โรงพยาบาลเอกชนท่ีผ่านการรับรองมาตรฐานระดับสากล 
จ านวน 287 ราย ผูวิ้จยัน าผลมาหาค่าความเช่ือมัน่จากสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคไดค้่าความ
เช่ือมัน่ของแต่ละองคป์ระกอบเท่ากบั 0.90, 0.87 และ 0.82 ตามล าดบั และความเช่ือมัน่ของแบบวดัใน
ภาพรวมเท่ากบั 0.93  
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2. การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรพฤติกรรมภาวะผู้น าแบบเสริมพลังอ านาจ 

 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอันดับท่ีหน่ึง (Frist order confirmatory factor 
analysis) พบว่า ค่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนขององค์ประกอบเชิงยืนยนัอันดับท่ีหน่ึงของ
พฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ในโรงพยาบาลเอกชน 
ดงัแผนภาพท่ี จ.1 

 

 
 แผนภาพท่ี ฉ.1 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัอนัดบัหน่ึง (Frist order confirmatory factor 
analysis) ของพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ใน
โรงพยาบาลเอกชน 

 จากแผนภาพท่ี ฉ.1 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัอนัดบัหน่ึงของโมเดลการวดั
พฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดับตน้ในโรงพยาบาล
เอกชน พบว่า มีจ านวนองคป์ระกอบ 3 องคป์ระกอบ 10 ตวัช้ีวดั โดยองค์ประกอบท่ี 1 การให้ค  าช้ีแนะ
ดว้ยความเอาใจใส่ เหลือ 4 ตวัช้ีวดั (ก่อนวิเคราะห์องค์ประกอบมีจ านวน 9 ตวัช้ีวดั) หลงัการปรับ
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ขอ้มูลตดัตวัช้ีวดัออกโดยพิจารณาจากการลดตวัแปรสังเกตท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ต ่าท่ีสุดลงที
ละหน่ึงตวัแปรประกอบดว้ย หัวหนา้หอผูป่้วยของท่านท าให้การท างานของท่านมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น
โดยก าหนดกฎและขอ้บงัคบัต่าง ๆ ท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังาน (C1) หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านมุ่งเนน้ท่ีการ
แกไ้ขมากกว่าการกล่าวโทษ เม่ือท่านท าความผิดพลาด (C3) หัวหนา้หอผูป่้วยของท่านรับฟังประเด็น
ปัญหาของท่านดว้ยความสนใจ (C6) และหัวหนา้หอผูป่้วยของท่านเปิดโอกาสให้ท่านไดพู้ด โดยไม่มี
การพูดแทรก (C9) มีค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบอยู่ระหว่าง 0.80 - 0.85 (ปรับใหม่เป็นขอ้ท่ี 1, 2, 3, และ 4) 
องค์ประกอบท่ี 2 การให้อิสระและเช่ือมัน่ในศกัยภาพการท างาน เหลือ 3 ตวัช้ีวดั (ก่อนวิเคราะห์
องค์ประกอบมีจ านวน 6 ตวัช้ีวดั) ประกอบด้วย หัวหน้าหอผูป่้วยของท่านส่งเสริมให้ท่านแสดง
ความคิดเห็น/ขอ้เสนอแนะ (A1) หัวหน้าหอผูป่้วยของท่านเช่ือว่าท่านสามารถปฏิบติังานท่ีตอ้งใช้
ทักษะความสามารถสูงได้ (A2) และหัวหน้าหอผูป่้วยของท่านไวใ้จให้ท่านบริหารจัดการแนว
ทางการปฏิบติังานดว้ยตนเอง (A3) มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบอยู่ระหว่าง 0.75 - 0.87 (ปรับใหม่เป็นขอ้
ท่ี 5, 6, และ 7) และองค์ประกอบท่ี 3 การเสริมสร้างงานท่ีมีความหมาย เหลือ 3 ตวัช้ีวดั (ก่อนวิเคราะห์
องค์ประกอบมีจ านวน 5 ตวัช้ีวดั) ประกอบดว้ย หัวหน้าหอผูป่้วยของท่านอธิบายให้ท่านเขา้ใจว่า 
งานของท่านมีความส าคญัต่อประสิทธิผลของหอผูป่้วย (D1) หัวหนา้หอผูป่้วยของท่านช่วยให้ท่าน
เขา้ใจว่า งานของท่านมีส่วนท าให้องค์กรบรรลุวตัถุประสงค์และเป้าหมาย (D2) และหัวหน้าหอ
ผูป่้วยของท่านอนุญาตใหท้่านร่วมตดัสินใจในหลายเร่ือง (D4) มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบอยู่ระหว่าง 
0.65 - 0.80 (ปรับใหม่เป็นขอ้ท่ี 8, 9, และ 10) และโมเดลมีค่าสถิติเป็นไปตามเกณฑ์การทดสอบ
ความสอดคลอ้งของโมเดลองคป์ระกอบ  

 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดบัสอง (Second order confirmatory factor 
analysis) ของพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ใน
โรงพยาบาลเอกชนพบว่า ค่าดชันีความสอดคลอ้งกลมกลืนขององคป์ระกอบเชิงยืนยนัของพฤติกรรม
ภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ในโรงพยาบาลเอกชน มีค่า 
Chi –Square = 29.08 ; df =  30 ;  p-value = 0.51 ; GFI = 0.98; AGFI = 0.96 ; RMSEA = 0.00 ;                  
CFI = 1.00 ดงัแผนภาพท่ี ฉ.2 
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แผนภาพท่ี ฉ.2 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัอนัดบัท่ีสอง (Second order confirmatory factor 
analysis) ของพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดับตน้ใน
โรงพยาบาลเอกชน 
 
ตารางท่ี ฉ.3 ค่าน ้าหนกัปัจจยัของตวัแปรพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจ 

 

 องค์ประกอบ / ตัวแปรสังเกต น ้าหนักปัจจัย 
(Factor loading) 

ด้านท่ี 1 การให้ค าชี้แนะด้วยความเอาใจใส่   
1. หัวหน้าหอผูป่้วยของท่านท าให้การท างานของท่านมีประสิทธิภาพ

ยิง่ขึ้นโดยก าหนดกฎและขอ้บงัคบัต่าง ๆ ท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังาน 
0.80 

2. หัวหนา้หอผูป่้วยของท่านมุ่งเนน้ท่ีการแกไ้ขมากกว่าการกล่าวโทษ เม่ือ
ท่านท าความผิดพลาด 

0.85 

3. หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านรับฟังประเด็นปัญหาของท่านดว้ยความสนใจ 0.84 
4. หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านเปิดโอกาสใหท้่านไดพู้ด โดยไม่มีการพูดแทรก 0.85 
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ตารางท่ี ฉ.3 ค่าน ้าหนกัปัจจยัของตวัแปรพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจ (ต่อ) 
 

 องค์ประกอบ / ตัวแปรสังเกต น ้าหนักปัจจัย 
(Factor loading) 

ด้านท่ี 2 การให้อสิระและเช่ือมั่นในศักยภาพการท างาน  
1. หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านส่งเสริมใหท้่านแสดงความคิดเห็น/ขอ้เสนอแนะ 0.87 
2. หัวหนา้หอผูป่้วยของท่านเช่ือว่าท่านสามารถปฏิบติังานท่ีตอ้งใชท้กัษะ

ความสามารถสูงได ้ 
0.75 

3. หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านไวใ้จใหท้่านบริหารจดัการแนวทางการปฏิบติั 
งานดว้ยตนเอง 

0.77 

ด้านท่ี 3 การเสริมสร้างงานท่ีมีความหมาย  
1. หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านอธิบายใหท้่านเขา้ใจวา่ งานของท่านมีความ 

ส าคญัต่อประสิทธิผลของหอผูป่้วย 
0.65 

2. หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านช่วยใหท้่านเขา้ใจวา่ งานของท่านมีส่วนท าให้
องคก์รบรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย 

0.66 

3. หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านอนุญาตใหท้่านร่วมตดัสินใจในหลายเร่ือง 0.80 
 
 

3. การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรการรับรู้สมรรถนะแห่งตน 
 การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัอนัดบัสองตวัแปรการรับรู้สมรรถนะแห่งตน (SE) 
พบว่า ค่าดชันีความสอดคลอ้งกลมกลืนขององคป์ระกอบเชิงยนืยนัของตวัแปรพฤติกรรมสร้างนวตักรรม
ในการท างาน มีค่ า  Chi –Square = 14.32 ; df = 10 ; p-value = 0.16 ; GFI = 0.99; AGFI = 0.96 ;                      
RMSEA = 0.04; CFI = 1.00 ดงัแผนภาพท่ี ฉ.4 
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แผนภาพที่ ฉ.3 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัสอง (Frist order confirmatory factor 
analysis) ของตวัแปรการรับรู้สมรรถนะแห่งตน 
 
ตารางท่ี ฉ.4  ค่าน ้าหนกัปัจจยัของตวัแปรการรับรู้สมรรถนะแห่งตน 
 

 องค์ประกอบ / ตัวแปรสังเกต น ้าหนักปัจจัย 
(Factor loading) 

1. ท่านสามารถท่ีจะบรรลุความส าเร็จตามเป้าหมายส่วนใหญ่ท่ีก าหนดไว้
ใหต้นเองได ้  

0.69 

2. เม่ือตอ้งเผชิญกบังานท่ียาก ท่านมัน่ใจวา่จะสามารถท าใหส้ าเร็จได ้ 0.77 
3. ท่านเช่ือว่า ท่านสามารถประสบความส าเร็จในงานส่วนใหญ่ท่ีท่านมี

ความพยายามท่ีจะท าใหบ้รรลุเป้าหมายได ้
0.77 

4. เม่ือเจอกบัปัญหาหรือสถานการณ์ท่ีทา้ทาย ท่านสามารถท่ีจะเอาชนะ
ไดส้ าเร็จ 

0.81 

5. ท่านมัน่ใจวา่ท่านสามารถท างานต่างๆ ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 0.80 
6. เม่ือเทียบกบัผูอ่ื้นแลว้ ท่านคิดวา่ท่านสามารถท างานส่วนใหญ่ไดดี้มาก 0.72 
7. เม่ือเผชิญกับอุปสรรคในขณะปฏิบัติงาน ท่านยงัสามารถท างานได้

ค่อนขา้งดี 
0.71 
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4. การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน 
 การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัสองตวัแปรพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการ

ท างาน (IWB) พบวา่ ค่าดชันีความสอดคลอ้งกลมกลืนขององคป์ระกอบเชิงยนืยนัของตวัแปรพฤติกรรม
สร้างนวตักรรมในการท างาน มีค่า Chi –Square = 58.60; df =  46; p-value = 0.10;  GFI = 0.97;  AGFI = 
0.94; RMSEA = 0.03; CFI = 1.00 ดงัแผนภาพท่ี ฉ.4 

 

 

 
แผนภาพท่ี ฉ.4 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัอนัดบัสอง (Frist order confirmatory factor 
analysis) ของพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างาน 
 
 



180 
 

                                                                                                                                                                        

ตารางท่ี ฉ.5 ค่าน ้าหนกัปัจจยัของตวัแปรพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างาน 
 

 องค์ประกอบ / ตัวแปรสังเกต น ้าหนักปัจจัย 
(Factor loading) 

ด้านท่ี 1 การส ารวจความคิด  

1. ท่านใส่ใจกบัประเด็นปัญหาต่าง ๆท่ีเกิดขึ้นในแผนกผูป่้วยใน แมว้่าจะอยู่
นอกเหนือไปจากงานในหนา้ท่ีประจ า 

0.64 

2. ท่านพิจารณาโอกาสต่างๆ ท่ีจะเอ้ือต่อการพฒันานวตักรรม 0.81 

3. ท่านมกัคิดทบทวนวา่ มีวิธีการใดบา้งท่ีสามารถช่วยใหป้ฏิบติังานไดดี้ขึ้น 0.80 

4. ท่านมกัจะส ารวจการใหบ้ริการรูปแบบใหม่ ๆ ในแผนกผูป่้วยใน 0.77 
ด้านท่ี 2 การเกดิความคิด  
1. ท่านคน้หาวิธีการ เทคนิค หรือเคร่ืองมือในการท างานใหม่ๆ ท่ีจะช่วยเพิ่ม

คุณภาพการบริการของแผนกผูป่้วยใน 

0.81 

2. ท่านเสนอแนะแนวทางใหม่ๆในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นในแผนก
ผูป่้วยใน 

0.90 

3. ท่านสร้างสรรคแ์นวคิดใหม่ๆในการใหบ้ริการของแผนกผูป่้วยใน 0.91 
ด้านท่ี 3 การน าความคิดสู่การยอมรับ  
1. ท่านมีส่วนในการส่งเสริมให้เกิดความคิดเชิงนวตักรรม 0.86 
2. ท่านสามารถกระตุ ้นหัวหน้าหอผูป่้วยให้เกิดความสนใจในความคิดเชิง

นวตักรรม 
0.88 

3. ท่านพยายามโนม้นา้วผูร่้วมงานให้สนบัสนุนความคิดเชิงนวตักรรมของท่าน 0.83 
ด้านท่ี 4 การน าความคิดลงสู่การปฏิบัติ  
1. ท่านแปลงความคิดเชิงนวตักรรมลงสู่การปฏิบติังานเพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อ

แผนกผูป่้วยใน 
0.90 

2. ท่านน าความคิดเชิงนวตักรรมมาใชใ้นขั้นตอนการปฏิบติังานจริงอย่างเป็น
ระบบ 

0.88 

3. ท่านมีส่วนช่วยในการน าความคิดเชิงนวตักรรมไปพฒันาการปฏิบติังานใน
แผนกผูป่้วยใน 

0.92 
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5. การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรการปฏิบัติตามบทบาทในงาน 
 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอันดับสองตัวแปรการปฏิบัติตามบทบาทในงาน 
(WRP) พบว่า ค่าดชันีความสอดคลอ้งกลมกลืนขององคป์ระกอบเชิงยืนยนัของตวัแปรพฤติกรรมสร้าง
นวตักรรมในการท างาน มีค่า Chi –Square = 27.38; df =  22; p-value = 0.20; GFI = 0.98; AGFI = 0.96; 
RMSEA = 0.03; CFI = 1.00 ดงัแผนภาพท่ี ฉ.5 
 

 
 
แผนภาพที่ ฉ.5 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัสอง (Frist order confirmatory factor 
analysis) ของตวัแปรการปฏิบติัตามบทบาทในงาน 
 
 



182 
 

                                                                                                                                                                        

ตารางท่ี ฉ.6  ค่าน ้าหนกัปัจจยัของตวัแปรการปฏิบติัตามบทบาทในงาน 
 

 องค์ประกอบ / ตัวแปรสังเกต น ้าหนักปัจจัย 
(Factor loading) 

ด้านท่ี 1 ความสามารถในการปฏิบัติงาน  
1. ท่านด าเนินงานส่วนท่ีเป็นงานหลกัไดส้ าเร็จลุล่วงเป็นอยา่งดี 0.88 
2. ท่านท างานของท่านใหส้ าเร็จไดโ้ดยใชก้ระบวนการท างานตามมาตรฐาน 0.89 
3. ท่านมัน่ใจวา่งานของท่านส าเร็จสมบูรณ์อยา่งถูกตอ้ง 0.87 
ด้านท่ี 2 ความสามารถในการปรับตัวในงาน  
1. ท่านปรับตวัใหเ้ขา้กบัการเปลี่ยนแปลงในการท างานไดเ้ป็นอยา่งดี 0.89 
2. ท่านรับมือกบัการเปลี่ยนแปลงวิธีการท างานของท่านไดเ้ป็นอยา่งดี 0.88 
3. ท่านเรียนรู้ทกัษะใหม่ๆ เพื่อช่วยใหส้ามารถปรับตวัเขา้กบัการ

เปล่ียนแปลงในการท างานของท่าน 
0.83 

ด้านท่ี 3 ความสามารถในการท างานเชิงรุก  
1. ท่านริเร่ิมน าวิธีการท่ีดีกวา่เดิมมาใชใ้นการท างานของท่าน 0.85 
2. ท่านคิดหาแนวทางในการปรับปรุงลกัษณะงานของท่านให้ดีขึ้น 0.89 
3 ท่านเปล่ียนแปลงวิธีการท างานของท่าน 0.89 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ช 

เอกสารรับรองการแปล 
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ภาคผนวก ซ 

รายงานผลการตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นก่อนใช้สถิติวิเคราะห์เส้นทาง 
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การตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นก่อนใช้สถิติวิเคราะห์เส้นทาง 

1. ความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปรในโมเดลต้องเป็นเส้นตรง (Linearity) เป็นความสัมพนัธ์เชิงบวก 
และเป็นความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ (Causal relationship)  
 การทดสอบรูปแบบความสัมพนัธ์เชิงเส้นตรง (Linearity) ของตวัแปรอิสระและตวัแปร
ตามโดยวิธีการสร้างกราฟความน่าจะเป็น (Probability Plot) ท่ีพล๊อตค่าของขอ้มูลจริงท่ีเกิดขึ้นกบั
ค่าท่ีคาดไว ้(Expected Value) ซ่ึงเป็นวิธีหน่ึงท่ีใช้ในการตรวจสอบว่าข้อมูลมีการแจกแจงปกติ
หรือไม่ ถา้ขอ้มูลสุ่มตวัอย่างมาจากประชากรท่ีมีการแจกแจงปกติแลว้ค่าท่ีคาดไวจ้ะเป็นเส้นตรง 
(กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2559) ดงัแผนภาพท่ี ซ.1, ซ.2, ซ.3 และ ซ.4 
 

       

 

 
 
แผนภาพที่ ซ.1 Normal Probability Plot ของตวัแปรพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจ 
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แผนภาพที่ ซ.2 Normal Probability Plot ของตวัแปรการรับรู้สมรรถนะแห่งตน 

 

   

   

 
 

แผนภาพที่ ซ.3 Normal Probability Plot ของตวัแปรพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างาน 
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แผนภาพที่ ซ.4 Normal Probability Plot ของตวัแปรการปฏิบติัตามบทบาทในงาน 

 
2. ค่าความคลาดเคล่ือนมีลกัษณะดังนี้ 
     2.1 การแจกแจงแบบปกติส าหรับทุกค่าของตวัแปรอิสระ 

  การตรวจสอบการกระจายของขอ้มูล (Normal distribution) โดยการทดสอบค่า
ความเบ ้(Skewness) และความโด่ง (Kurtosis) ของตวัแปรสังเกต เพื่อวิเคราะห์ตามขอ้ตกลงเบ้ืองตน้
ของการวิเคราะห์รูปแบบสมการโครงสร้าง ถา้ความเบแ้ละความโด่ง มีค่านอ้ยกว่า ± 1.96 แสดงว่า 
ตวัแปรนั้นมีการแจกแจกแบบโคง้ปกติ ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 (Diamantopoulos & Siguaw, 
2000) 
 ผลการตรวจสอบ พบว่า ความเบ ้(Skewness) อยู่ระหว่าง -.23 - .95 และความโด่ง (Kurtosis) 
อยูร่ะหวา่ง -.05 - .75 ซ่ึงค่าความเบ ้ความโด่งของตวัแปรทุกตวัมีค่าเขา้ใกล ้0 และอยูใ่นเกณฑท่ี์ยอมรับ 
จึงแสดงวา่ตวัแปรทั้งหมดมีการแจกแจงแบบปกติผา่นขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ ดงัตารางท่ี ซ. 1 
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ตารางท่ี ซ.1 ค่าสถิติความเบ ้(Skewness) ความโด่ง (Kurtosis) ของตวัแปรสังเกต 
 

ตัวแปรสังเกต 

Skewness Kurtosis 

Statistic Std. Error Statistic Std. Error 

พฤติกรรมภาวะผู้น าแบบเสริมพลงัอ านาจ     
   การใหค้  าช้ีแนะดว้ยความเอาใจใส่  -.840 .144 .174 .287 
   การใหอิ้สระและเช่ือมัน่ในศกัยภาพการท างาน  -.713 .144 .499 .287 
   การเสริมสร้างงานท่ีมีความหมาย -.951 .144 .751 .287 
การรับรู้สมรรถนะแห่งตน -.239 .144 .186 .287 
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน     
   การส ารวจความคิด -.446 .144 -.189 .287 
   การเกิดความคิด -.491 .144 -.053 .287 
   การน าความคิดสู่การยอมรับ -.628 .144 .667 .287 
   การน าความคิดลงสู่การปฏิบติั -.540 .144 .637 .287 
การปฏิบัติตามบทบาทในงาน     
   ความสามารถในการปฏิบติังาน -.461 .144 -.267 .287 
   ความสามารถในการปรับตวัในงาน -.638 .144 .488 .287 
   ความสามารถในการท างานเชิงรุก -.350 .144 -.147 .287 
 

 

3. การตรวจสอบความสัมพนัธ์พหุร่วมเชิงเส้น (Multicollinearity) 
 ตรวจสอบโดยใช้สถิติสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation) 
พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สันระหวา่งตวัแปรสังเกตไดข้องตวัแปรพฤติกรรมภาวะผูน้ า
แบบเสริมพลงัอ านาจ แต่ละคู่มีค่าอยูร่ะหวา่ง 0.40 - 0.80 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สันตวัแปร
สังเกตได้ของตัวแปรการรับรู้สมรรถนะแห่งตนแต่ละคู่อยู่ระหว่าง 0.49 - 0.69 ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์เพียร์สันตวัแปรสังเกตไดข้องตวัแปรพฤติกรรมการสร้างนวตักรรมในการท างานแต่ละคู่ 
อยูร่ะหว่าง 0.40 - 0.85 และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สันตวัแปรสังเกตไดข้องตวัแปรการปฏิบติั
ตามบทบาทในงานแต่ละคู่ อยู่ระหว่าง 0.57 - 0.79  ซ่ึงเป็นไปตามขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ ไม่มีความสัมพนัธ์
พหุร่วมเชิงเส้น (Multicollinearity) 
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ตารางท่ี ซ.2 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สันระหว่างตวัแปรสังเกตไดข้องตวัแปรพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเสริมพลงัอ านาจ 

 

ตวัแปร PABC1 COACH2 CAR1 CAR4 FPDM5 ECHP1 ECHP2 EMW1 EMW3 FPDM2 
PABC1 1          
COACH2 .665** 1         
CAR1 .655** .718** 1        
CAR4 .672** .704** .684** 1       
FPDM5 .585** .592** .583** .577** 1      
ECHP1 .507** .520** .532** .485** .639** 1     
ECHP2 .500** .493** .524** .482** .650** .770** 1    
EMW1 .498** .490** .514** .485** .408** .400** .422** 1   
EMW3 .500** .450** .516** .488** .432** .453** .481** .795** 1  
FPDM2 .536** .572** .637** .590** .583** .516** .520** .483** .503** 1 

 (N = 287)     **. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed) 
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ตารางท่ี ซ.3 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สันระหว่างตวัแปรสังเกตไดข้องตวัแปรการรับรู้สมรรถนะแห่งตน 
 

 SE1 SE2 SE4 SE5 SE6 SE7 SE8 
SE1 1       
SE2 .635** 1      

SE4 .539** .572** 1     

SE5 .548** .656** .659** 1    

SE6 .570** .605** .614** .616** 1   

SE7 .486** .538** .534** .567** .621** 1  

SE8 .503** .538** .622** .567** .694** .664** 1 

          ( N = 287)   **. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed) 
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ตารางท่ี ซ.4 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สันระหว่างตวัแปรสังเกตไดข้องตวัแปรพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างาน 
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ตวัแปร IWBIE1 IWBIE3 IWBIE4 IWBIE5 IWBIG1 IWBIG2 IWBIG3 IWBIC1 IWBIC3 IWBIC4 IWBII1 IWBII2 IWBII3 
IWBIE1 1             
IWBIE3 .500** 1            
IWBIE4 .549** .651** 1           
IWBIE5 .503** .643** .649** 1          
IWBIG1 .456** .587** .584** .663** 1         
IWBIG2 .532** .592** .617** .648** .744** 1        
IWBIG3 .506** .636** .611** .682** .721** .822** 1       
IWBIC1 .442** .577** .495** .536** .587** .591** .677** 1      
IWBIC3 .450** .550** .505** .572** .646** .666** .672** .761** 1     
IWBIC4 .415** .561** .552** .557** .588** .637** .656** .705** .841** 1    
IWBII1 .426** .554** .492** .527** .594** .599** .653** .734** .729** .735** 1   
IWBII2 .404** .547** .467** .525** .526** .604** .643** .688** .712** .739** .854** 1  
IWBII3 .449** .595** .485** .521** .605** .619** .652** .725** .728** .706** .833** .813** 1 

 (N = 287)   **. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed) 
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ตารางท่ี ซ.5 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สันระหว่างตวัแปรสังเกตไดข้องตวัแปรการปฏิบติัตามบทบาทในงาน 

      (N = 287)   **. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed) 
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ตวัแปร PRO1 PRO2 PRO3 ADAP1 ADAP2 ADAP3 PROAC1 PROAC2 PROAC3 
PRO1 1         
PRO2 .785** 1        
PRO3 .755** .774** 1       
ADAP1 .656** .632** .574** 1      
ADAP2 .636** .592** .613** .787** 1     
ADAP3 .608** .573** .585** .733** .715** 1    
PROAC1 .607** .580** .592** .612** .641** .615** 1   
PROAC2 .585** .588** .575** .639** .684** .685** .774** 1  
PROAC3 .630** .649** .636** .682** .676** .649** .743** .792** 1 
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4. ค่าความแปรปรวนของความคลาดเคล่ือนต้องมีค่าคงท่ี (Homoscedasticity) 
 ตรวจสอบโดยการพิจารณาแผนภาพการกระจาย Scatter plot หากค่าความคลาดเคล่ือน
เปล่ียนแปลงใกลศู้นย ์(0) หรือมีการเปล่ียนแปลงในช่วงแคบ แสดงว่าค่าแปรปรวนของความคลาด
เคล่ือนท่ีเกิดจากการพยากรณ์นั้นเป็นค่าคงท่ี ดงัแผนภาพท่ี ซ.5 
 

 
 

แผนภาพที่ ซ.5 ลกัษณะการกระจายของค่าความแปรปรวนของความคลาดเคล่ือนในการพยากรณ์
ของตวัแปรพยากรณ์ (Scatter plot) 
 

 จากแผนภาพท่ี ช. 5 พบวา่ค่า Standardized residual อยูใ่นช่วง ± 2 และมีค่ากระจายแบบ
สุ่มจึงถือวา่ค่าความแปรปรวนของความคลาดเคล่ือนคงท่ี 
 
5. ค่าความคลาดเคล่ือนแต่ละค่าเป็นอสิระกนั (ไม่เกดิ Autocorrelation) 
 การตรวจสอบว่าค่าความคลาดเคล่ือนเป็นอิสระกนัหรือไม่นั้น สามารถตรวจสอบโดยใช้
สถิติทดสอบ Durbin-watson และพิจารณาจากค่า Durbin-watson ถา้ค่า Durbin-watson มีค่าเขา้ใกล ้2 
หมายความวา่ ค่าความคลาดเคล่ือนของตวัแปรพยากรณ์และตวัแปรเกณฑเ์ป็นอิสระกนั ถา้ค่า Durbin-
watson < 1.5 หมายความว่า ค่าความคลาดเคล่ือนของตวัแปรพยากรณ์และตวัแปรเกณฑมี์ความสัมพนัธ์
ทางบวก และถา้ค่า Durbin-watson เขา้ใกล ้0 หมายความว่า มีความสัมพนัธ์ในระดับสูง และถา้ค่า 
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Durbin-watson มีค่าเขา้ใกล ้4 หมายความว่า ค่าความคลาดเคล่ือนของตวัแปรพยากรณ์และตวัแปร
เกณฑมี์ความสัมพนัธ์ในระดบัสูงและมีความสัมพนัธ์ทางลบ (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2559)  
 
ตารางท่ี ซ.6 ตาราง Model Summary โดยการทดสอบ Durbin-watson 
 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

Estimate Durbin-watson 
1 .795a .632 .628 .31640 1.861 

 

a. Predictors: (Constant), SE, EL, IWB 
b. Dependent variable: WRP 
  

 จากตารางท่ี ซ. 6 พบว่า ค่า Durbin-watson เท่ากบั 1.861 ซ่ึงอยู่ระหว่าง 1.5 – 2.5 และ
เขา้ใกล ้2 แสดงวา่ ค่าความคลาดเคล่ือนของตวัแปรพยากรณ์และตวัแปรเกณฑเ์ป็นอิสระกนั (ไม่เกิด 
Autocorrelation) 
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