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บทคัดยอ 

การวิจัยเชิงปริมาณครั้งนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาเสนทางอิทธิพลของพฤติกรรมภาวะผูนําแบบเสริมพลังอํานาจของ

ผูบริหารทางการพยาบาลระดับตน การรับรูสมรรถนะแหงตน และพฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทํางานตอการปฏิบัติตามบทบาท

ในงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพ จํานวน 287 ราย จากโรงพยาบาลเอกชน          

ที่ผานการรับรองคุณภาพมาตรฐานระดับสากล เลือกกลุมตัวอยางแบบแบงชั้นภูมิ เครื่องมือวิจัยเปนแบบสอบถามพฤติกรรม                    

ภาวะผูนําแบบเสริมพลังอํานาจของผูบริหารทางการพยาบาลระดับตน การรับรูสมรรถนะแหงตน พฤติกรรมสรางนวัตกรรมใน                                  

การทํางาน และการปฏิบัติตามบทบาทในงาน ความตรงตามเนื้อหาไดเทากับ 0.95, 0.96, 0.94 และ 0.95 ตามลําดับ คาความเท่ียง

เทากับ 0.96, 0.90, 0.97, และ0.95 ตามลําดับ วิเคราะหขอมูลดวยสถิติพรรณนาและสถิติวิเคราะหเสนทางอิทธิพล 

ผลการวิจัยพบวา พฤติกรรมภาวะผูนําแบบเสริมพลังอํานาจของผูบริหารทางการพยาบาลระดับตน มีอิทธิพลทางตรงตอ

การปฏิบัต ิตามบทบาทในงานของพยาบาลวิชาชีพ มีอิทธิพลทางออมผานการรับรู สมรรถนะแหงตน และผานพฤติกรรม                       

สรางนวัตกรรมในการทํางาน โดยโมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ สามารถทํานายการปฏิบัติตามบทบาทในงานได              

รอยละ 64 ผลการศึกษาชี้ใหเห็นวาผูบริหารทางการพยาบาลระดับตนจําเปนตองมีพฤติกรรมภาวะผูนําแบบเสริมพลังอํานาจ                   

เพื่อสงเสริมใหพยาบาลวิชาชีพมีความเชื่อในความสามารถของตนเอง เกิดความคิดและกลาทําสิ่งใหม ๆ สงผลใหพยาบาลสามารถ

ปฏิบัติงานตามบทบาทในงานไดดีขึ้น  

 

คําสําคัญ: พฤติกรรมภาวะผูนําเสริมพลังอํานาจ สมรรถนะแหงตน พฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทํางาน การปฏิบัติตามบทบาทในงาน  

              โรงพยาบาลเอกชน 

 

 

 

 

 

 

 

 

1นักศึกษาหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยคริสเตียน จังหวัดนครปฐม 
2ผูชวยศาสตราจารย คณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยคริสเตียน จังหวัดนครปฐม 
3รองศาสตราจารย คณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยคริสเตียน จังหวัดนครปฐม 
2ผูประพันธบรรณกิจ Email: netchanoks@christian.ac.th Tel: 081-2539361 



วารสารการพยาบาลและการดูแลสุขภาพ                               Journal of Nursing and Therapeutic Care  

ปที่ 44 ฉบับที่ 1 : มกราคม – มีนาคม 2569                                        VOLUME 44 NO.1 : JANUARY - MARCH 2026 

2/16 
 

e280500 

 

The Influence of Empowering Leadership Behaviors of First Line Nurse Managers, 

Perceived Self-Efficacy, and Innovative Work Behavior on Work Role Performance 

among Nurses in Private Hospitals 
 

Patcharaporn Tajai M.N.S.1   

Netchanok Sritoomma Ph.D.2  

Suchittra Luangamornlert DNSc.3  
 

(Received Date: June 24, 2025, Revised Date: August 23, 2025, Accepted Date: December 29, 2025) 
 

Abstract 

The purposes of this quantitative research were to examine the path of influence of 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 in private hospitals that had been accredited by the Joint Commission International 

who selected using stratified random sampling. The research tools were questionnaires including the empowering 

leadership behavior of first line nurse managers, perceived self- efficacy, innovative work behavior, and work role 

performance questionnaires.   The content validities of these tools were 0.95, 0.96, 0.94 and 0.95, respectively. 

Their reliabilities were 0.96, 0.90, 0.97, and 0.95, respectively. Data were analyzed using descriptive statistics and 

path analysis.  

The results found that empowering the leadership behavior of first line nurse managers had a direct 

effect on the 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.  It could predict 64% 

of work role performance.  The findings of this study indicate that first line nurse managers in private hospitals 

should have empowering leadership behavior to enhance nurses’  self- efficacy, innovation in working, and work 

role performance. 
 

Keywords: empowering leadership behavior, self-efficacy, innovative work behavior, work role rerformance,  
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บทนํา 

ในยุคปจจุบันที ่สภาพแวดลอมทางธุรกิจมีการเปลี ่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว ทําใหสภาพแวดลอมการทํางานมี                       

การเปลี ่ยนแปลงอยูตลอดเวลาเพื ่อรองรับการแขงขันที ่เพิ่มขึ ้น องคกรธุรกิจตาง ๆ โดยเฉพาะองคกรธุรกิจสุขภาพจึงตองมี                 

การปรับเปลี่ยนและพัฒนาบุคลากรในองคกรเพื่อใหสามารถปรับตัวใหอยูรอดไดและทันตอการเปลี่ยนแปลง ทําใหโรงพยาบาลเอกชน

หลายแหงตางเรงเพิ่มประสิทธิภาพการใหบริการและมุงมั่นพัฒนาตนเองสูความเปนเลิศในการใหบริการ เพื่อใหผานการรับรอง

คุณภาพมาตรฐานระด ับสากล (Joint Commission International: JCI) เพ ื ่อเพ ิ ่มความนาเช ื ่อถ ือของโรงพยาบาลและ                      

ความไดเปรียบทางการแขงขันในระดับโลก1 และภายใตบริบทที่มีความไมแนนอนนี้บุคลากรในหนวยงานจึงจําเปนตองมีการเรียนรู

เทคนิควิธีการทํางานรูปแบบใหม และตองสามารถปรับตัวใหเขากับการทํางานได2 สงผลใหพยาบาลวิชาชีพซึ่งเปนบุคลากรที่มี

บทบาทสําคัญตอการใหบริการพยาบาลในโรงพยาบาล ตองพัฒนาความสามารถสวนบุคคลในการทํางาน ปรับปรุงหรือเปลี่ยนแปลง

วิธีการทํางานของตนเอง รวมถึงตองคิดคนวิธีการทํางานในรูปแบบใหม ๆ เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติตามบทบาทในงาน

เพิ่มมากขึ้น3 หากพยาบาลมีการปฏิบัติตามบทบาทในงานอยางมีคุณภาพจะสงผลใหการทํางานเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

ทั้งในระดับบุคคล ทีม และองคกร4 ซึ่งจะทําใหองคกรมีความพรอมรับกับการเปลี่ยนแปลงและผานเกณฑมาตรฐานสากลไดภายใต

การบริหารงานของผูบริหารทางการพยาบาลระดับตน ซึ่งมีบทบาทสําคัญในการขับเคลื่อนองคกรไปสูเปาหมาย และกระตุน                     

การสรางสรรคนวัตกรรมเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขัน5  

การปฏิบัติงานของพยาบาลสวนใหญเปนการปฏิบัติงานท่ีทําเปนประจําทุกวันตามท่ีไดรับมอบหมาย ภายใตการกํากับดูแล

ของผูบริหารทางการพยาบาลระดับตน ซึ่งมีบทบาทสําคัญในการบริหารจัดการเพื่อใหการทํางานในหอผูปวยมีคุณภาพ รวมทั้ง                    

มีหนาที่ใหคําปรึกษาและชวยเหลือเมื่อมีปญหาหรืออุปสรรคเกิดขึ้น6 นอกจากนี้ ผูบริหารทางการพยาบาลระดับตนยังมีบทบาท               

ในการสงเสริมใหพยาบาลรับรูถึงสมรรถนะของตนเอง ซึ่งจะชวยเพิ ่มความมั ่นใจในความสามารถในการปฏิบัติงาน7 การรับรู

สมรรถนะแหงตนในระดับสูงจะชวยใหพยาบาลสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพแมอยูในสถานการณที่ทาทายและกดดัน     

ซึ่งการศึกษาของ Pragholapati8 พบวา พยาบาลที่มีความมั่นใจในศักยภาพของตนเองสามารถรับมือกับสถานการณที่ทาทายไดดี

ย่ิงขึ้น ดวยเหตุนี้ ผูบริหารทางการพยาบาลระดับตนจึงควรมีภาวะผูนําท่ีสามารถกระตุนและสงเสริมใหพยาบาลรับรูถึงความสามารถ

ของตนเอง โดยเฉพาะภาวะผูนําที่เสริมสรางพลังอํานาจ ซึ่งการศึกษาของ Kim และ Beehr9 พบวาภาวะผูนําแบบเสริมสราง                  

พลังอํานาจมีอิทธิพลตอการรับรูสมรรถนะแหงตน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (β = 0.54, p < .01) แสดงใหเห็นวาพฤติกรรม                  

ภาวะผูนําแบบเสริมพลังอํานาจชวยใหผูปฏิบัติงานรูสึกวาตนเองมีอํานาจในการตัดสินใจ และมีความมั่นใจในการทํางานเพิ่มมากขึ้น 

เมื่อผูปฏิบัติงานรูสึกมั่นใจในความสามารถของตนเอง ผูปฏิบัติงานจะกลาท่ีจะลองทําส่ิงใหม ๆ มีความมุงมั่นในการทํางาน และทําให

ผูปฏิบัติงานสามารถปรับตัวไดดีในสถานการณที่มีความทาทายหรือเปลี่ยนแปลง สําหรับพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน                  

การพัฒนาความชํานาญทางวิชาชีพและการทํางานเชิงรุกเพื่อสรางนวัตกรรมและมาตรฐานใหม ๆ เปนสิ่งที่สําคัญในการพัฒนาองค

ความรูและเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตามบทบาท3 การปฏิบัติงานตามบทบาทในงานของพยาบาลวิชาชีพจะเปนตัวชี้วัด

ผลสําเร็จขององคกร โดยเฉพาะในโรงพยาบาลเอกชน JCI ที่ตองรักษามาตรฐานระดับสูงทั้งในดานคุณภาพและความทันสมัย10 

เพื่อใหตรงกับความคาดหวังของผูรับบริการ11 และสอดรับเกณฑการรับรองคุณภาพ JCI  ดังนั้น พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล

เอกชน JCI จึงตองมีการปรับตัวในงานเพื่อใหสอดคลองกับมาตรฐานวิชาชีพ โดยการพัฒนาความชํานาญในงาน (Task proficiency) 

การทํางานเชิงรุก (Task proactivity) และการปรับปรุงการทํางาน (Task adaptivity) ใหดียิ ่งขึ ้น4ซึ่งจะชวยใหองคกรพยาบาล

สามารถบรรลุเปาหมายเชิงกลยุทธ และสามารถสรางความไดเปรียบในการแขงขันใหกับโรงพยาบาลได 

 มีหลายปจจัยที่มีความสัมพันธกับการปฏิบัติตามบทบาทในงาน เชน พฤติกรรมภาวะผูนําแบบเสริมพลังอํานาจการรับรู

สมรรถนะแหงตน  และพฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทํางาน ซึ่งพฤติกรรมภาวะผูนําแบบเสริมพลังอํานาจเปนพฤติกรรมของผูนํา    

ที่มีการแบงปนอํานาจ และความรับผิดชอบไปใหแกผูปฏิบัติงาน โดยผานการใหความมั่นใจและการใหความเปนอิสระ สงเสริม                 

ใหมีสวนรวมในการตัดสินใจ และการสรางความรูสึกถึงความเปนเจาของในงาน12 ทําใหผูปฏิบัติงานรูสึกมีความสามารถและเช่ือมั่น 
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ในตนเองสงผลใหการรับรูสมรรถนะแหงตนเพิ่มขึ้น2 เมื่อผูปฏิบัติงานมีความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง จะมีแนวโนมเสนอ

ความคิดใหม ๆ และทดลองทําสิ่งที่มีความทาทายสูงขึ้น เนื่องจากเชื่อวาตนเองสามารถทําไดและบรรลุผลสําเร็จ13 จึงชวยกระตุนให

เกิดพฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทํางาน ซึ่งสามารถชวยใหบุคคลคนหาและพัฒนาวิธีการทํางานใหมๆ ที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น 

เกิดการสรรคสรางนวัตกรรมเพิ่มขึ้น อันจะสงผลใหการปฏิบัติตามบทบาทในงานมีคุณภาพและประสิทธิภาพสูงขึ้น14   

แมจะมีงานวิจัยทั้งในประเทศและตางประเทศที่ศึกษาแตละตัวแปรดังกลาวแยกกัน เชน การศึกษาความสัมพันธระหวาง

ภาวะผูนําแบบเสริมพลังอํานาจกับการรับรูสมรรถนะแหงตน โดยพบการศึกษาในบริบทองคกรธุรกิจ 1 เร่ือง การศึกษาความสัมพันธ

ระหวางพฤติกรรมภาวะผูนําแบบเสริมพลังอํานาจและพฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทํางาน พบจํานวน 3 เรื ่อง การศึกษา

ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทํางานกับการปฏิบัติตามบทบาทในงาน พบ 3 เรื ่อง และการศึกษา

ความสัมพันธระหวางการรับรูสมรรถนะแหงตนและการปฏิบัติตามบทบาทในงาน พบเพียง 1 เรื่อง แตจากการทบทวนงานวิจัยที่ผานมา 

ยังไมพบการศึกษาที่วิเคราะหเสนทางความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางพฤติกรรมภาวะผูนําแบบเสริมพลังอํานาจ การรับรูสมรรถนะ

แหงตน และพฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทํางาน ตอการปฏิบัติตามบทบาทในงานของพยาบาลวิชาชีพ  

ดังนั้น ผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางพฤติกรรมภาวะผูนําแบบเสริมพลังอํานาจของผูบริหาร

ทางการพยาบาลระดับตน การรับรูสมรรถนะแหงตน และพฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทํางานตอการปฏิบัติตามบทบาทในงาน

ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน เพื่อเพิ่มความเขาใจและสรางองคความรูใหมท่ีชวยอธิบายกลไกความสัมพันธของปจจัยที่

สงผลตอการปฏิบัติตามบทบาทในงานของพยาบาลวิชาชีพ ในบริบทของโรงพยาบาลเอกชน ซึ่งจะทําใหผูบริหารองคกรพยาบาล

โรงพยาบาลเอกชนสามารถนําไปใชในการวางแผนพัฒนาการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ เพื่อใหการปฏิบัติงานของพยาบาลบรรลุ

ตามเปาหมายที่วางไว และยังสามารถนําไปใชเปนเคร่ืองมือในการพัฒนาผูบริหารทางการพยาบาลระดับตนใหมีพฤติกรรมภาวะผูนํา

แบบเสริมพลังอํานาจ อันจะเปนประโยชนในการพัฒนาองคกรพยาบาลตอไป 
 

คําถามการวิจัย 

 1. พฤติกรรมภาวะผูนําแบบเสริมพลังอํานาจของผูบริหารทางการพยาบาลระดับตน การรับรูสมรรถนะแหงตน พฤติกรรม

สรางนวัตกรรมในการทํางาน และการปฏิบัติตามบทบาทในงานของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลเอกชนอยูในระดับใด 

2. พฤติกรรมภาวะผู นําแบบเสริมพลังอํานาจของผู บริหารทางการพยาบาลระดับตน การรับรูสมรรถนะแหงตนและ

พฤตกิรรมสรางนวัตกรรมในการทํางาน มีอิทธิพลตอการปฏิบัติตามบทบาทในงานของพยาบาลวิชาชีพหรือไม และอยูในระดับใด 

 3. เสนทางอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออมของพฤติกรรมภาวะผูนําแบบเสริมพลังอํานาจของผูบริหารทางการพยาบาล

ระดับตน การรับรูสมรรถนะแหงตน และพฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทํางาน ตอการปฏิบัติตามบทบาทในงานของพยาบาล

วิชาชีพ ในโรงพยาบาลเอกชนมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษหรือไม 
 

วัตถุประสงคการวิจัย 

 1. เพื่อศึกษาระดับของพฤติกรรมภาวะผูนําแบบเสริมพลังอํานาจของผูบริหารทางการพยาบาลระดับตน การรับรูสมรรถนะ

แหงตน พฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทํางาน และการปฏิบัติตามบทบาทในงานของพยาบาลวิชาชีพ  

2. เพื ่อศึกษาขนาดอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออมของพฤติกรรมภาวะผู นําแบบเสริมพลังอํานาจของผูบริหารทาง                      

การพยาบาลระดับตน การรับรูสมรรถนะแหงตน พฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทํางาน ตอการปฏิบัติตามบทบาทในงานของ

พยาบาลวิชาชีพ และความสอดคลองของโมเดลเสนทางอิทธิพลกับขอมูลเชิงประจักษ 
 

สมมติฐาน 

สมมุติฐานที่ 1 พฤติกรรมภาวะผูนําแบบเสริมพลังอํานาจของผูบริหารทางการพยาบาลระดับตน มีอิทธิพลทางตรงตอ                   

การปฏิบัติตามบทบาทในงานของพยาบาลวิชาชีพ  
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สมมุติฐานที่ 2 การรับรูสมรรถนะแหงตนมีอิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ 

ในโรงพยาบาลเอกชน 

สมมุติฐานที่ 3 พฤติกรรมภาวะผูนําแบบเสริมพลังอํานาจของผูบริหารทางการพยาบาลระดับตน มีอิทธิพลทางออมตอ    

การปฏิบัติตามบทบาทในงานของพยาบาลวิชาชีพ ผานการรับรูสมรรถนะแหงตน 

สมมุติฐานที่ 4 พฤติกรรมภาวะผูนําแบบเสริมพลังอํานาจของผูบริหารทางการพยาบาลระดับตน มีอิทธิพลทางออมตอ     

การปฏิบัติตามบทบาทในงานของพยาบาลวิชาชีพ ผานพฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทํางาน 

สมมุติฐานที่ 5 เสนทางความสัมพันธระหวางพฤติกรรมภาวะผูนําแบบเสริมพลังอํานาจของผูบริหารทางการพยาบาล               

ระดับตน การรับรูสมรรถนะแหงตน พฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทํางาน และการปฏิบัติตามบทบาทในงานของพยาบาลวิชาชีพ

ตามโมเดลสมมติฐานมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 
 

กรอบแนวคิดการวิจัย 

กรอบแนวคิดการวิจัยครั้งนี้มีการทบทวนวรรณกรรมอยางเปนระบบและสังเคราะหขึ ้นจากแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัย                     

ที่เกี่ยวของของตัวแปรที่ศึกษา ดังนี้ 1) พฤติกรรมภาวะผูนําแบบเสริมพลังอํานาจ12 2) การรับรูสมรรถนะแหงตน13 3) พฤติกรรม

สรางนวัตกรรมในการทํางาน15 และ 4) การปฏิบัติตามบทบาทในงาน4 พบไดวาตัวแปรที่ศึกษาทั้งหมดมีความเชื่อมโยงความสัมพันธกัน 

โดยพฤติกรรมภาวะผูนําแบบเสริมพลังอํานาจมีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออม ตอการปฏิบัติตามบทบาทในงานโดยสงผานการรับรู

สมรรถนะแหงตน และพฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทํางาน ดังภาพท่ี 1 
 

 
 

 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดการวจัิย 
 

วิธีการดําเนินการวิจัย 

การวิจัยเร่ืองนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) ในลักษณะการวิเคราะหเสนทางความสัมพันธ 
 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 ประชากร คือ พยาบาลวิชาชีพที่มีอายุงาน 3 ปขึ้นไป ที ่ปฏิบัติงานในแผนกผูปวยในของโรงพยาบาลเอกชนที่ไดรับ                  

การรับรองมาตรฐานสากล (JCI) ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จํานวน 1,141 คน (จากการสอบถามทางโทรศัพท) 

กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลวิชาชีพที่มีอายุงาน 3 ปขึ้นไป ที่ปฏิบัติงานในแผนกผูปวยในของโรงพยาบาลเอกชนที่ผาน                      

การรับรองมาตรฐานสากล กําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชสูตรการคํานวณของ Krejcie และ Morgan16  ดังนี้ 
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 n   =             χ2 Np(1-p) 

                     e 2(N-1) + χ2p(1-p)         
 

แทนคาในสูตรโดย n = ขนาดของกลุมตัวอยาง N = ขนาดของประชากร (1,141) e = ระดับความคลาดเคล่ือนของการสุม

ตัวอยางที่ยอมรับได (0.05) χ2= คาไคสแควรที่ df เทากับ 1 ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% (3.841) และ p = สัดสวนของลักษณะ                

ท่ีสนใจในประชากร (0.50) ไดกลุมตัวอยางจํานวน 288 คน และมีการปองกันการสูญหายของตัวอยางรอยละ 1017 รวมกลุมตัวอยาง

ทั้งสิ้น จํานวน 320 ราย ผูวิจัยสงแบบสอบถามตามการอนุญาตของทางโรงพยาบาล จํานวน 320 ชุด ไดรับคืน 320 ชุด และ                        

มีแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบความสมบูรณของขอมูล (Data cleansing) จํานวน 287 ชุด คิดเปนรอยละ 89.70 ถือวา

เพียงพอและเหมาะสมตอการวิเคราะหเชิงสถิติ ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบแบงชั้นภูมิ (Stratified random sampling) และวิธีการสุม

อยางงายดวยการเขียนชื ่อโรงพยาบาลเอกชนที่ผานการรับรองมาตรฐานสากล จํานวน 28 แหง แลวจับฉลากแบบไมแทนที่            

นําจํานวนพยาบาลวิชาชีพของโรงพยาบาลนั้น ๆ มารวมกันจนกระทั่งไดจํานวนตัวอยางใกลเคียงหรือเทากับขนาดกลุมตัวอยาง         

ท่ีกําหนดไว  
 

เครื่องมือในการวิจัย  

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยประกอบดวยแบบสอบถาม 5 สวน ดังนี้  

สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไป ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในแผนกผูปวยใน ประสบการณ                     

การฝกอบรมเฉพาะทางหรือพัฒนาบุคลากรดานนวัตกรรม หรือการวิจัย หรือ R2R  และประสบการณการสรางหรือมีสวนรวมใน    

การสรางนวัตกรรมในการทํางานในแผนกผูปวยใน จํานวน 6 ขอ  

สวนท่ี 2 แบบสอบถามพฤติกรรมภาวะผูนําแบบเสริมพลังอํานาจของผูบริหารทางการพยาบาลระดับตน ผูวิจัยสรางขึ้นเอง

จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที ่เกี ่ยวของกับภาวะผู นําแบบเสริมพลังอํานาจตามแนวคิดของ Ahearne และคณะ12 

ประกอบดวย การใหคําชี้แนะดวยความเอาใจใส การใหอิสระและเชื ่อมั ่นในศักยภาพการทํางาน และการเสริมสรางงานที่มี

ความหมาย มีขอคําถามรวมท้ังหมด 10 ขอ  

สวนที่ 3 แบบสอบถามการรับรูสมรรถนะแหงตน ไดจากการนําเครื่องมือของ Chen และคณะ18 ซึ่งพัฒนาขึ้นตามแนวคิด

ของแบนดูรา มาปรับใชโดยใชว ิธ ีการแปลยอนกลับและทดสอบทางเดียว19 (Back-translation with monolingual test) 

ประกอบดวยขอคําถาม จํานวน 7 ขอ  

สวนที่ 4 แบบสอบถามพฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทํางาน ไดจากการนําแบบสอบถามของ บุปผา กิจสหวงศ20                    

ซึ่งไดพัฒนาขึ ้นตามแนวคิดของ De Jong และ Den Hartog มาปรับใช ประกอบดวย การสํารวจความคิด การเกิดความคิด                      

การนําความคิดสูการยอมรับ และการนําความคิดลงสูการปฏิบัติ มีจํานวนขอคําถาม 13 ขอ  

สวนที่ 5 แบบสอบถามการปฏิบัติตามบทบาทในงาน ไดจากการนําแบบสอบถามของ Griffin และคณะ4 มาปรับใชโดยใช

วิธ ีการแปลยอนกลับและทดสอบทางเดียว19 (Back-translation with monolingual test) ประกอบดวย ความสามารถใน                       

การปฏิบัติงาน ความสามารถในการปรับตัวในงาน และความสามารถในการทํางานเชิงรุก  มีจํานวนขอคําถาม 9 ขอ  

กําหนดลักษณะแบบสอบถามทั้งหมดเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ ระดับคะแนนเริ่มจาก                  

การรับรูมากที่สุด ให 5 คะแนน การรับรูมาก ให 4 คะแนน การรับรูปานกลาง ให 3 คะแนน การรับรูนอย ให 2 คะแนน และ                     

การรับรู นอยที ่สุดให 1 คะแนน และกําหนดเกณฑในการแปลคาคะแนนเฉลี ่ย21 ดังนี ้ คะแนนเฉลี ่ย 4.51 - 5.00 หมายถึง                

ระดับการรับรูมากที่สุด คะแนนเฉลี่ย 3.51 - 4.50 หมายถึง ระดับการรับรูมาก คะแนนเฉลี่ย 2.51 - 3.50 หมายถึง ระดับการรับรู

ปานกลาง คะแนนเฉล่ีย 1.51 - 2.50 หมายถึง ระดับการรับรูนอย และคะแนนเฉล่ีย 1.00 -1.50 หมายถึง ระดับการรับรูนอยท่ีสุด  
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การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ  

แบบสอบถามทั ้งหมดผานการตรวจคุณภาพจากผู ทรงคุณวุฒิจ ํานวน  7 คน ประกอบดวย อาจารยพยาบาล                             

ผู มีประสบการณในการทําวิจัย และความเชี ่ยวชาญดานการสรางเครื ่องมือวิจัย ระดับการศึกษาปริญญาเอก จํานวน 3 คน                   

พยาบาลวิชาชีพที่มีประสบการณในการบริหารการพยาบาล และมีความเกี่ยวของกับการพัฒนานวัตกรรม ระดับการศึกษาปริญญาเอก 

จํานวน 2 คน และจบการศึกษาเกี่ยวกับการบริหารทางการพยาบาล ระดับปริญญาโท จํานวน 2 คน ไดคาดัชนีความตรงเชิงเนื้อหา 

และคาความเท่ียงโดยใชสูตรคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบราค ดังแสดงในตารางท่ี 1 

ตารางท่ี 1  คาดัชนีความตรงเชิงเนื้อหา และคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบราค ของตัวแปรในโมเดล 

เครื่องมือท่ีใชวัดตัวแปร จํานวนขอ 
คาความตรง
เชิงเนื้อหา 

(CVI) 

คาความเท่ียง 
(Cronbach’s Alpha) 

พฤติกรรมภาวะผูนําแบบเสริมพลังอํานาจ  
(Empowering leadership behavior) 10 0.95 0.94 

การรับรูสมรรถนะแหงตน (Perceived self-efficacy) 7 0.94 0.97 

พฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทํางาน  
(Innovative work behavior) 13 0.96 0.90 

การปฏิบัติตามบทบาทในงาน (Work role performance) 9 0.95 0.95 
  

การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางของเครื่องมือ ดังนี้ 1) แบบสอบถามพฤติกรรมภาวะผูนําแบบเสริมพลังอํานาจ ซึ่งผูวิจัย

ไดสรางขึ้นเอง ใชการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ พบวา องคประกอบหลักของพฤติกรรมภาวะผูนําแบบเสริมพลังอํานาจที่มีคา 

Eigenvalue > 1 มี 3 องคประกอบ ไดแก การใหคําชี้แนะดวยความเอาใจใส การใหอิสระและเชื่อมั่นในศักยภาพการทํางาน และ                

การเสริมสรางงานที่มีความหมายโดยทั้ง 3 องคประกอบสามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 73.30 และการวิเคราะห

องคประกอบเชิงยืนยัน พบวา องคประกอบของภาวะผูนําแบบเสริมพลังอํานาจ มี 3 องคประกอบเทาเดิม  มีจํานวนขอคําถาม 10 ขอ 

โดยมีคานํ้าหนักองคประกอบอยูระหวาง 0.94 - 0.99 2) แบบสอบถามการรับรูสมรรถนะแหงตน วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน พบวา 

โมเดลการวัดตัวแปรสังเกตการรับรูสมรรถนะแหงตน มีจํานวนขอคําถาม 7 ขอ 3) แบบสอบถามพฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทํางาน 

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของพฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทํางาน ประกอบดวย 4 องคประกอบ มีคานํ ้าหนัก

องคประกอบอยูระหวาง 0.88 - 0.99 มีจํานวนขอคําถาม 13 ขอ และ 4) แบบสอบถามการปฏิบัติตามบทบาทในงานวิเคราะห

องคประกอบเชิงยืนยัน มีองคประกอบ 3 ดาน มีจํานวนขอคําถาม 9 ขอ มีคานํ้าหนักองคประกอบอยูระหวาง 0.89 - 0.96 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 

ภายหลังไดรับการรับรองจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย (เลขที่ น. 31.1/2565) ผู วิจัยไดทําหนังสือ                   

จากมหาวิทยาลัยคริสเตียนเพื ่อขออนุญาตเก็บขอมูลจากผู อํานวยการโรงพยาบาลที่เปนกลุ มเปาหมาย เมื ่อไดรับอนุญาต                                      

จึงประสานงานกับหัวหนาฝายการพยาบาลเพื่อชี้แจงโครงการวิจัย ผูวิจัยไดนําสงแบบสอบถามชนิดกระดาษพรอมเอกสารชี้แจง

ขอมูลและแสดงความยินยอม (Informed consent) ใหแกผูชวยวิจัยแตละโรงพยาบาลเพื่อแจกจายแกพยาบาลวิชาชีพท่ีสมัครใจเขา

รวมโครงการ และไดจัดเตรียมซองรับแบบสอบถามแบบปดผนึกไวท่ีแตละหอผูปวยเพื่อรักษาความลับของผูตอบ และขอใหผูชวยวิจัย

แตละโรงพยาบาลสงแบบสอบถามกลับคืนมายังผูวิจัยภายใน 2-3 สัปดาห โดยนําเอกสารใสซองตามที่ผูวิจัยไดเตรียมใหและปดผนึก

สงคืนผูวิจัยทางไปรษณียดวนพิเศษ การเก็บรวบรวมขอมูลดําเนินการระหวางเดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2566 – มกราคม พ.ศ. 2567 

ไดรับแบบสอบถามคืนทั้งสิ้น 320 ชุด และเมื่อตรวจสอบความสมบูรณแลวมีแบบสอบถามที่สามารถนํามาวิเคราะหไดจํานวน 287 ชุด 

คิดเปนอัตราการตอบกลับท่ีสมบูรณรอยละ 89.70 
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การวิเคราะหขอมูล 

วิเคราะหขอมูลท่ัวไปและระดับการรับรูของกลุมตัวอยางดวยสถิติเชิงพรรณนา ไดแก คารอยละ คาเฉล่ีย และสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน สําหรับการวิเคราะหเสนทาง (Path Analysis) ใชโปรแกรมสําเร็จรูป LISREL โดยใชเทคนิค Maximum Likelihood 

Estimation (MLE) ในการประมาณคา ความสอดคลองของโมเดลกับขอมูลเชิงประจักษประเมินดวยดัชนีความพอดีของโมเดล22,23 

(Goodness-of-fit indices) ไดแก คา χ²/df (Relative Chi-Square) ควรนอยกวา 3, คา p > .05, คา RMSEA (Root Mean 

Square Error of Approximation) ควรนอยกวา 0.08, คา GFI (Goodness of Fit Index) และคา CFI (Comparative Fit Index) 

ควรมากกวา 0.90  
 

การพิทักษสิทธ์ิกลุมตัวอยาง 

การวิจัยเรื ่องนี้ผานการพิจารณาจากคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการทําวิจัยในมนุษยของมหาวิทยาลัยคริสเตียน 

เลขที่ น. 31/2565 ลงวันที่ 3 พฤษภาคม พ.ศ. 2566 ผูเขารวมวิจัยจะไดรับการชี้แจงเรื่องการพิทักษสิทธิ์อยางเปนลายลักษณอักษร 

ผูวิจัยจะเก็บรักษาขอมูลเปนความลับ และจะนําเสนอขอมูลการวิจัยเปนภาพรวมเทานั้น 

 

ผลการวิจัย 

1. กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง (รอยละ 99) เจเนอเรชัน Y มีอายุอยูในชวง 25 – 42 ป (รอยละ 81.50) โดยมีอายุ

เฉลี่ย 35.26 ป จบการศึกษาในระดับปริญญาตรีมากที่สุด (รอยละ 96.90) ระยะเวลาการปฏิบัติงานตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ         

ในโรงพยาบาล โดยเฉล่ีย 9.29 ป  

 2. ระดับพฤติกรรมภาวะผูนําแบบเสริมพลังอํานาจของผูบริหารทางการพยาบาลระดับตน การรับรูสมรรถนะแหงตน 

พฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทํางาน และการปฏิบัติตามบทบาทในงานของพยาบาลวิชาชีพอยูในระดับมาก ดังแสดงในตารางท่ี 2 
 

ตารางท่ี 2 คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการรับรูของตัวแปรพฤติกรรมภาวะผูนําแบบเสริมพลังอํานาจของผูบริหาร 

              ทางการพยาบาลระดับตน การรับรูสมรรถนะแหงตน พฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทํางาน และการปฏิบัติตามบทบาท 

              ในงานของพยาบาลวิชาชีพ (n = 287 คน) 

ตัวแปรและองคประกอบ Mean S.D. ระดับการรับรู ลําดับ 

การปฏิบัติตามบทบาทในงาน (Work role performance) 4.33 0.62 มาก 1 

พฤติกรรมภาวะผูนําแบบเสริมพลังอํานาจ        

(Empowering leadership behavior) 

4.23 0.64 มาก 2 

การรับรูสมรรถนะแหงตน (Perceived self-efficacy) 4.18 0.62 มาก 3 

พฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทํางาน  

(Innovative work behavior) 

4.07 0.73 มาก 4 

 

 จากตารางที ่ 2 พบวา พฤติกรรมภาวะผู นําแบบเสริมพลังอํานาจของผู บริหารทางการพยาบาลระดับตน การรับรู                          

สมรรถนะแหงตน พฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทํางาน และการปฏิบัติตามบทบาทในงานมีคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมาก                        

(Mean = 4.23, 4.18, 4.07, 4.33 และ S.D. = 0.64, 0.62, 0.73, 0.62 ตามลําดับ) 

 3. การตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลเสนทางอิทธิพลของพฤติกรรมภาวะผูนําแบบเสริมพลังอํานาจของผูบริหาร    

ทางการพยาบาลระดับตน การรับรูสมรรถนะแหงตนและพฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทํางานตอการปฏิบัติตามบทบาทในงาน   

ดังภาพท่ี 2 
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ภาพท่ี 2 โมเดลเสนทางของตัวแปรท่ีมีอิทธิพลตอการปฏิบัติตามบทบาทในงานของพยาบาลวิชาชีพ 

ในโรงพยาบาลเอกชน 
 

 

จากภาพที่ 2 แสดงผลการวิเคราะหโมเดลเสนทาง (Path analysis) พบวา โมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ

เปนอยางดี22,23 โดยมีคาดัชนีท่ีสําคัญในการพิจารณาความสอดคลองของโมเดล ไดแก คาไคสแควร (Chi –Square: χ2) เทากับ 0.00 

คาองศาอิสระของโมเดล  (Degree of freedom: df) เทากับ 0 คาระดับนัยสําคัญทางสถิติ (p-value) เทากับ 1.00 และคาดัชนีราก

ของคาเฉล ี ่ยก ําล ังสองของการประมาณคาความคลาดเคล ื ่อน (Root Mean Square Error of Approximation: RMSEA)                   

เทากับ 0.00 ซึ่งแสดงใหเห็นวาโมเดลท่ีสรางขึ้นเหมาะสมกับขอมูลท่ีเก็บรวบรวมมาอยางสมบูรณ 

 4. การวิเคราะหคาสัมประสิทธิ ์อิทธิพล (Path coefficients) ผลการวิเคราะหแสดงใหเห็นวา พฤติกรรมภาวะผูนํา                     

แบบเสริมพลังอํานาจ มีอิทธิพลท้ังทางตรงและทางออมตอการปฏิบัติตามบทบาทในงานของพยาบาลวิชาชีพ ผานตัวแปรกลาง ไดแก 

การรับรูสมรรถนะแหงตนและพฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทํางาน ดังแสดงในตารางท่ี 3 และ 4 

ตารางท่ี 3 ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานของทุกเสนทางในโมเดล 
 

เสนทางอิทธิพล (Path) สัมประสิทธ์ิอิทธิพล (β) S.E. p-value 

พฤติกรรมภาวะผูนําแบบเสริมพลังอํานาจ (EL)          

การปฏิบัติตามบทบาทในงาน (WRP)        
0.25 0.05 < .01 

พฤติกรรมภาวะผูนําแบบเสริมพลังอํานาจ (EL)           

การรับรูสมรรถนะแหงตน (SE) 
0.41 0.11 < .001 

พฤติกรรมภาวะผูนําแบบเสริมพลังอํานาจ (EL)          

พฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทํางาน (IWB) 
0.40 0.05 < .001 

การรับรูสมรรถนะแหงตน (SE)         การปฏิบัติตามบทบาท

ในงาน (WRP)        
0.60 0.02 < .001 

การรับรูสมรรถนะแหงตน (SE)         พฤติกรรม 
สรางนวัตกรรมในการทํางาน (IWB) 

0.44 0.03 < .001 

พฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทํางาน (IWB)          

การปฏิบัติตามบทบาทในงาน (WRP)        
0.09 0.04 < .05 

R2 = 0.64 
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ตารางท่ี 4 คาอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออมและอิทธิพลรวมของตัวแปรในโมเดลการวิเคราะหเสนทาง 
 

เสนทางความสัมพันธ 

(Path) 

อิทธิพลทางตรง 

(Direct 

effect) 

อิทธิพลทางออม 

(Indirect effect) 

อิทธิพลรวม 

(Total effect) 

ผลการทดสอบ

สมมติฐาน

(Interpreted results) 

H1: พฤติกรรมภาวะผูนําแบบเสริม 

พลังอํานาจ (EL)        การปฏิบัติตาม

บทบาทในงาน (WRP) 

0.25 - 0.25 ไดรับการสนับสนุน 

พฤติกรรมภาวะผูนําแบบเสริม 

พลังอํานาจ (EL)       การรับรู

สมรรถนะแหงตน (SE) 

0.41 - 0.41  

พฤติกรรมภาวะผูนําแบบเสริม 

พลังอํานาจ (EL)       พฤติกรรม 

สรางนวัตกรรมในการทํางาน (IWB) 

0.40 - 0.40  

H2: การรับรูสมรรถนะแหงตน (SE)               

         พฤติกรรมสรางนวัตกรรม 

ในการทํางาน (IWB) 

0.44 - 0.44  

การรับรูสมรรถนะแหงตน (SE)               

         การปฏิบัติตามบทบาท 

ในงาน (WRP)          

0.60 - 0.60  

พฤติกรรมสรางนวัตกรรมใน 

การทํางาน (IWB)       การปฏิบัติตาม

บทบาทในงาน (WRP)        

0.09 - 0.09  

H3: พฤติกรรมภาวะผูนําแบบเสริม

พลังอํานาจ (EL)         การรับรู

สมรรถนะแหงตน (SE)        

การปฏิบัติตามบทบาทในงาน (WRP)        

- [(0.41) (0.60)] 

= 0.25 

0.50 ไดรับการสนับสนุน 

H4: พฤติกรรมภาวะผูนําแบบเสริม 

พลังอํานาจ (EL)        พฤติกรรม 

สรางนวัตกรรมในการทํางาน (IWB) 

      การปฏิบัติตามบทบาทในงาน (WRP)        

- [(0.40) (0.09)] 

= 0.04 

0.29 ไดรับการสนับสนุน 

พฤติกรรมภาวะผูนํา 

แบบเสริมพลังอํานาจ (EL)        

การรับรูสมรรถนะแหงตน (SE)       

พฤติกรรมสรางนวัตกรรม 

ในการทํางาน (IWB)               

       การปฏิบัติตามบทบาทในงาน (WRP)        

- (0.41)(0..60)+ 

0.09[(0.44)(0.41)+0.40] 

= 0.30 

0.55 ไดรับการสนับสนุน 
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จากตารางท่ี 3 ซึ่งแสดงคาความสัมพันธของแตละเสนทางในโมเดล พบวา เสนทางพฤติกรรมภาวะผูนําแบบเสริมพลัง

อํานาจของผูบริหารทางการพยาบาลระดับตน มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอการรับรูสมรรถนะแหงตน (β = 0.41) การรับรูสมรรถนะ

แหงตนมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอการปฏิบัติตามบทบาทในงาน (β = 0.60) และการรับรูสมรรถนะแหงตนมีอิทธิพลทางตรง              

เชิงบวกตอพฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทํางาน (β = 0.44) มีคาสัมประสิทธิ์ ท่ีสูงและมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < .001)                      

ขณะท่ีเสนทางพฤติกรรมภาวะผู นําแบบเสริมพลังอํานาจของผู บริหารทางการพยาบาลระดับตนมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอ                   

การปฏิบัติตามบทบาทในงาน (β = 0.25) พฤติกรรมภาวะผูนําแบบเสริมพลังอํานาจของผูบริหารทางการพยาบาลระดับตนมีอิทธิพล

ทางตรงเชิงบวกตอพฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทํางาน (β = 0.40) และพฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทํางานมีอิทธิพลทางตรง

เชิงบวกตอการปฏิบัติตามบทบาทในงาน (β = 0.09) ก็มีนัยสําคัญเชนกัน 

จากตารางที่ 4 พบวา การรับรูสมรรถนะแหงตนมีอิทธิพลรวมตอการปฏิบัติตามบทบาทในงานสูงที่สุด (Total effect = 0.64) 

รองลงมา คือ ภาวะผูนําแบบเสริมพลังอํานาจ (Total effect = 0.55) และพฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทํางาน (Total effect = 0.09) 

โดยพฤติกรรมภาวะผูนําแบบเสริมพลังอํานาจ การรับรูสมรรถนะแหงตน พฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทํางานสามารถรวมกัน

พยากรณการปฏิบัติตามบทบาทในงานไดรอยละ 64 (R2 = 0.64, p <.05)  

5. ผลการทดสอบสมมติฐาน 

   สมมติฐานทั้ง 5 ขอไดรับการสนับสนุนทางสถิติ โดยมีคา p-value ตํ่ากวา .05 ทุกเสนทาง ซึ่งแสดงวา ความสัมพันธ    

เชิงเหตุผลระหวางตัวแปรในโมเดลนี้มีความนาเช่ือถือและสอดคลองกับทฤษฎีท่ีใชอางอิง 
 

การอภิปรายผล 

ผลการวิเคราะหโมเดลเสนทางอิทธิพลยอมรับสมมติฐานทุกขอและอภิปรายผลการวิจัยได ดังนี้ 

พฤติกรรมภาวะผูนําแบบเสริมพลังอํานาจของผูบริหารทางการพยาบาลระดับตน การรับรูสมรรถนะแหงตน พฤติกรรม

สรางนวัตกรรมในการทํางาน และการปฏิบัติตามบทบาทในงาน มีคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมากทุกตัวแปร กลาวไดวา 

พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนมองวาหัวหนาของตนเองใหความสนใจในตัวของผูปฏิบัติงานทั้งในดานของการทํางานและ

สภาพความเปนอยูรวมถึงสภาพจิตใจ เนื่องดวยหัวหนาท่ีมีภาวะผูนําแบบเสริมพลังอํานาจจะทําใหผูปฏิบัติงานมีการรับรูตัวตนและงาน

ท่ีตนเองทําวามีความหมาย ทําใหพยาบาลมีความมั่นใจในตนเองเพิ่มขึ้น กลาคิดกลาทํางานท่ีมีความทาทาย ชวยเสริมสรางพฤติกรรม

สรางนวัตกรรมในการทํางานของพยาบาลใหสูงขึ้น ซึ่งทําใหพยาบาลพัฒนาวิธีการทํางานใหม ๆ ที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น สงผลตอ

การปฏิบัติงานท่ีมีคุณภาพและประสิทธิภาพสูงขึ้น 

สมมติฐานที่ 1 อภิปรายไดวา ผูนําแบบเสริมพลังอํานาจจะมุงที่การแบงปนอํานาจใหแกพนักงานในการปฏิบัติงาน                   

ดวยตนเองอยางอิสระ และยังเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจ ทําใหพนักงานเกิดความเชื ่อมั ่นใน

ความสามารถของตนเองและปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเองอยางมีประสิทธิภาพ สอดคลองกับงานวิจัยในบริษัทผูใหบริการ                   

ดานไอทีกลุมรัฐบอลติก24  ที่พบวาภาวะผูนําแบบเสริมพลังอํานาจมีอิทธิพลทางตรงตอการปฏิบัติตามบทบาทในงานของพนักงาน  

ดานความชํานาญในงาน (β = 0.45, p < .001) และการปรับตัวและการทํางานเชิงรุก (β = 0.40, p < .001) และการศึกษา                   

ในมหาวิทยาลัยฮิลลา25 พบวาภาวะผูนําแบบเสริมพลังอํานาจมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานตามบทบาท                    

(r = 0.77, p < .01) และมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานตามบทบาท (β = 0.83, p < .001)  แตตางกับ

การศึกษาในพนักงานบริษัทและศูนยวิจัยสาธารณรัฐเกาหลี2 พบวา ภาวะผูนําแบบเสริมพลังอํานาจไมมีอิทธิพลทางตรงตอการปฏิบัติ

ตามบทบาทในงาน (β = -0.06) แตมีอิทธิพลทางออมตอผลการปฏิบัติงานตามบทบาทในงานโดยผานสมรรถนะแหงตนและ

ความเครียดจากการทํางาน ทั้งนี้อาจเกิดจากกลุมตัวอยางในการศึกษาอยูในบริบทและสภาพแวดลอมการทํางานที่แตกตางกัน                          

ซึ่งบุคลากรทางการพยาบาลท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเอกชน ตองปฏิบัติงานตามมาตรฐานวิชาชีพอยางเครงครัด เนื่องจากเปนงาน

ท่ีเกี่ยวของกับคุณภาพชีวิต และความปลอดภัยของผูรับบริการ  
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สมมุติฐานที่ 2 อภิปรายไดวา พยาบาลวิชาชีพที่มีความเชื่อและความมั่นใจในความสามารถของตนเอง รวมทั้งไดรับ                     

การเสริมพลังจากผูบริหารทางการพยาบาลระดับตน ยอมเกิดความมุงมั่นในการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุสําเร็จ ท้ังนี้การรับรูสมรรถนะ

แหงตนเปนตัวแปรสําคัญที่มีบทบาทในการกําหนดพฤติกรรมการทํางาน โดยผลการศึกษาชี้ใหเห็นวาการรับรูสมรรถนะแหงตน   

สงผลโดยตรงตอพฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทํางาน โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรงสูง (β = 0. 44, p < .05) ซึ่งสอดคลอง

กับแนวคิดของ Bandura13 ที่อธิบายวา ความเชื่อในความสามารถของตนเองเปนรากฐานสําคัญของแรงจูงใจและความพยายามใน

การทํางานโดยเฉพาะในสถานการณที่ซับซอนและทาทาย เชน งานของพยาบาลวิชาชีพ แสดงใหเห็นวาการรับรูสมรรถนะแหงตน

เปนปจจัยสําคัญท่ีชวยเสริมสรางความมั่นใจและความพรอมใหพยาบาลวิชาชีพ สามารถคิดริเร่ิมและพัฒนาแนวปฏิบัติใหมไดอยางมี

ประสิทธิภาพ สอดคลองกับงานวิจัยในโรงงานผลิตบรรจุภัณฑพลาสติก26 พบวา สมรรถนะแหงตนมีอิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรม

สรางนวัตกรรมในการทํางานอยางมีนัยสําคัญ (β = 0. 29, p < .05) และสอดคลองกับการศึกษาของ Erdavit และคณะ27 พบวา 

สมรรถนะแหงตนของพนักงานกระทรวงเยาวชนและกีฬาประเทศอินโดนีเซียมีอิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมสรางนวัตกรรมใน                       

การทํางานอยางมีนัยสําคัญ (β = 0.58, p < .05)  

สมมุติฐานที่ 3 อภิปรายไดวา ผูบริหารทางการพยาบาลระดับตนที่มีพฤติกรรมภาวะผูนําแบบเสริมพลังอํานาจจะทําให

ผูปฏิบัติงานมีการรับรูสมรรถนะแหงตนสูงขึ้น อันสงผลใหเกิดการปฏิบัติตามบทบาทในงานไดดีขึ้น อธิบายไดวาภาวะผูนําแบบเสริม

พลังอํานาจเปนรูปแบบของภาวะผูนําที่คอยแนะแนวทางการทํางานใหแกพนักงาน ใหอิสระในการทํางาน และเปดโอกาสใหรวมคิด 

รวมตัดสินใจ12 ทําใหผูปฏิบัติงานสามารถประเมินและรับรูความสามารถของตนเองไดและกําหนดรูปแบบพฤติกรรมที่เหมาะสม                   

ทําใหบุคคลสามารถบรรลุผลลัพธได ในสถานการณและงานที ่หลากหลาย12,13 สอดคลองกับการศึกษาในโรงพยาบาลของ                                   

รัฐประเทศตุรกี28  พบวาภาวะผูนําแบบเสริมพลังอํานาจมีความสัมพันธกับสมรรถนะแหงตน (β = 0.28, p < .01) และสอดคลองกับ

การศึกษาในบริษัทและศูนยวิจัย สาธารณรัฐเกาหลี2 พบวาภาวะผูนําแบบเสริมพลังอํานาจของผูนํามีอิทธิพลตอสมรรถนะแหงตนของ

พนักงาน (β = 0.38, p < .001) และการรับรู สมรรถนะแหงตนของพนักงานมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัต ิงานตามบทบาท                             

ในงานของตนเอง (β = 0.25, p < .01)  

สมมุติฐานที่ 4 อภิปรายไดวา ผู บริหารทางการพยาบาลระดับตนเปนผูมีบทบาทสําคัญที่จะกระตุ นใหผู ปฏิบัติงาน                          

เกิดพฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทํางาน ซึ่งจะสงผลทําใหการปฏิบัติงานตามบทบาทในงานดีขึ้นได เมื่อพยาบาลเกิดการรับรูวา

หัวหนาหอผูปวยเปนผูที่คอยใหการชี้แนะ คอยสนับสนุนการทํางาน และแสดงออกถึงความเชื่อมั่นวาผูปฏิบัติงานจะทํางานนั้นได

อยางสําเร็จลุลวง รวมถึงเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นและรวมตัดสินใจในการปฏิบัติงาน ก็จะสงผลใหพยาบาลกลาท่ีจะเสนอแนะ

แนวทางใหม ๆ รวมท้ังคนหาวิธีการ เทคนิค หรือเคร่ืองมือในการทํางานใหม ๆ เพิ่มขึ้น12 และเมื่อผูนําสนับสนุนใหลูกนองเรียนรูหรือ

ทํากิจกรรมของตนเองพรอมทั ้งใหอิสระในการทํางาน ก็จะทําใหพฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทํางานสูงขึ้นตามไปดวย29       

การศึกษาครั้งนี้ ถือเปนขอคนพบใหม เนื่องจากยังไมพบการศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้ง 3 ตัวนี้ จากการทบทวน

วรรณกรรมที่ผานมาพบวา นักวิชาการสวนใหญทําการศึกษาเฉพาะความสัมพันธระหวางภาวะผูนําแบบเสริมพลังอํานาจกับ

พฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทํางาน ซึ่งการศึกษาในพนักงานภาครัฐของประเทศนอรเวย30 พบวาภาวะผูนําแบบเสริมพลังอํานาจ

มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอพฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทํางาน (β = 0.41, p < .001) นอกจากนี้การศึกษาภาวะผูนําแบบเสริม

พลังอํานาจและพฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทํางานในองคกรเภสัชกรรมในอินเดีย31 พบวาภาวะผูนําแบบเสริมพลังอํานาจของ

หัวหนามีอิทธิพลตอพฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทํางานของผู ใตบังคับบัญชา (β = 0.39, p < .01) สวนในประเทศไทย                              

มีการศึกษาที่พบวาภาวะผูนําแบบเสริมพลังอํานาจมีอิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทํางานของพนักงาน                         

ท่ีปฏิบัติงานในองคการการส่ือสารโทรคมนาคมภาคเอกชน32 (β = 0.17, p < .05)  
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สมมุติฐานที ่ 5 อภิปรายไดวาโมเดลเสนทางอิทธิพลของพฤติกรรมภาวะผู นําแบบเสริมพลังอํานาจของผู บริหาร                          

ทางการพยาบาลระดับตน การรับรู สมรรถนะแหงตน และพฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทํางานตอการปฏิบัติตามบทบาท                          

ในงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ จากขอคนพบครั้งนี้ สรุปไดวา โมเดล

เสนทางอิทธิพลของพฤติกรรมภาวะผูนําแบบเสริมพลังอํานาจของผูบริหารทางการพยาบาลระดับตน การรับรูสมรรถนะแหงตนและ

พฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทํางานตอการปฏิบัติตามบทบาทในงาน สามารถนําไปใชไดจริงในบริบทแผนกผูปวยในของ

โรงพยาบาลเอกชน และสามารถอธิปรายความแปรปรวนของการปฏิบัติตามบทบาทในงานไดรอยละ 64 แสดงใหเห็นวายังมีตัวแปร

อ่ืนอีกรอยละ 36 ท่ีนอกเหนือจากตัวแปรท้ัง 3 นี้ ท่ีสามารถทํานายความแปรปรวนการปฏิบัติตามบทบาทในงานของพยาบาลวิชาชีพ

ในโรงพยาบาลเอกชนท่ีผานการรับรองมาตรฐานสากลได เชน การแลกเปล่ียนเรียนรู  การเสริมสรางพลังอํานาจดานจิตใจ  
 

สรุปการวิจัย 

 ผลการศึกษาครั ้งนี ้ไดองคความรู ใหมสําหรับผู บริหารการพยาบาลระดับตนโรงพยาบาลเอกชนที ่ผานการรับรอง

มาตรฐานสากลตองมีภาวะผูนําแบบเสริมพลังอํานาจ เพื่อสงเสริมใหบุคลากรเกิดความเชื่อมั่นในความสามารถตนเอง และกระตุนให

เกิดความคิดสรางสรรคใหม ๆ ซึ่งจะทําใหพฤติกรรมการปฏิบัติงานตามบทบาทในงานของบุคลากรในองคกรมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น 

อันจะสงผลใหองคกรสามารถสรางความไดเปรียบในการแขงขันในระดับสูงขึ้น 
 

ขอจํากัดการวิจัย 

การศึกษาครั้งนี้เก็บรวบรวมขอมูล ณ ชวงเวลาใดเวลาหนึ่ง (Cross-sectional data) อาจทําใหการยืนยันความสัมพันธ         

เชิงสาเหตุเปนไปอยางจํากัด เนื่องจากไมสามารถติดตามการเปลี่ยนแปลงของตัวแปรตามในระยะยาวหลังจากการเปลี่ยนแปลงของ       

ตัวแปรอิสระได อีกทั้งเปนการศึกษาในบริบทองคกรพยาบาลโรงพยาบาลเอกชนที่ไดรับการรับรองมาตรฐานระดับสากล ซึ่งอาจเปน

ขอจํากัดในการนําผลการศึกษาไปใชพัฒนาบุคลากรทางการพยาบาลในบริบทภาครัฐที ่อาจมีนโยบายการบริหารองคกรพยาบาล            

ท่ีแตกตางกัน 
 

ขอเสนอแนะ 

  1. ดานนโยบายการพยาบาล ผูบริหารระดับสูงในองคกรพยาบาลโรงพยาบาลเอกชน ควรนําองคประกอบของพฤติกรรม     

ภาวะผูนําแบบเสริมพลังอํานาจ ไปใชเปนแนวทางในการกําหนดคุณลักษณะภาวะผูนําของผูบริหารทางการพยาบาลระดับตนที่พึงประสงค 

เพื่อยึดเปนเกณฑในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่จะเขารับการดํารงตําแหนงผูบริหารทางการพยาบาลระดับตนอันจะสงเสริมให

พยาบาลมีสมรรถนะในตนเอง สรางสรรคนวัตกรรมในการทํางาน และปฏิบัติงานตามบทบาทในงานอยางมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น  

2. ดานการบริหารการพยาบาล ผูบริหารทางการพยาบาลระดับตนควรพัฒนาการรับรูสมรรถนะแหงตนของพยาบาล

วิชาชีพผานวิธีการตาง ๆ เชน มอบหมายภารกิจที่ทาทายอยางคอยเปนคอยไป สรางระบบพี่เลี้ยงและตัวแบบที่ประสบความสําเร็จ 

ใหกําลังใจและคําชมเชยอยางจริงใจ รวมทั้งสรางสภาพแวดลอมการทํางานที่เอื้อตอการพัฒนานวัตกรรม สรางวัฒนธรรมองคกรที่

เปดกวางตอการนํานวัตกรรมมาใช และพัฒนากลไกท่ีชวยผลักดันแนวคิดสรางสรรคใหสามารถตอยอดสูนวัตกรรมท่ีนําไปใชไดจริงใน

บริบทของการทํางาน เพื่อสงเสริมการพัฒนานวัตกรรมทางการพยาบาลอยางเปนรูปธรรมย่ิงขึ้น  

3. ดานการปฏิบัติการพยาบาล พยาบาลวิชาชีพควรมุงเนนการสรางความเชื่อมั่นในสมรรถนะแหงตนเอง โดยการเรียนรู

จากประสบการณความสําเร็จในการใหการพยาบาลแกผู ปวย การสังเกตและเรียนรู จาก พยาบาลที ่มีความเชี ่ยวชาญและ                        

ประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงาน เพื่อนํามาใชเปนแนวทางในการเรียนรูและพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง ซึ่งจะสงผลตอคุณภาพ

ของการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพย่ิงขึ้น 
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ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 

1. ควรมีการศึกษาวิจัยแบบกึ่งทดลองโดยการสรางโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูนําแบบเสริมพลังอํานาจของผูบริหาร

ทางการพยาบาลระดับตน เพื่อเสริมสรางคุณลักษณะภาวะผูนําใหแกหัวหนาหอผูปวย 

2. ควรมีการศึกษาวิจัยในระยะยาว (Longitudinal study) เกี่ยวกับพฤติกรรมภาวะผูนําแบบเสริมพลังอํานาจตอการรับรู

สมรรถนะแหงตนและพฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทํางาน เพื่อชวยใหเขาใจลึกซึ้งถึงผลกระทบและการพัฒนาในระยะยาว  
 

กิตติกรรมประกาศ 

 ขอขอบพระคุณอธิการบดีมหาวิทยาลัยคร ิสเตียนที ่สนับสนุนทุนการศึกษา ผู ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื ่องมือ                           

อาจารยที่ปรึกษา และคณะกรรมการสอบวิทยานิพนธทุกทาน ที่กรุณาใหขอชี้แนะและคําแนะนําที่เปนประโยชนในการทําวิจัย                        

ตลอดจนผูเขารวมการวิจัยทุกทานท่ีเสียสละเวลาและใหขอมูลท่ีเปนประโยชน เพื่อชวยในการพัฒนาวิชาชีพการพยาบาลตอไป 
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